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OZET

Amag: Saglik kurumlar1 g¢alisanlarinin Orgiit ve yardimlagma kiiltiirii diizeyini
6lgmek, yardimlagsma ozniteliklerini belirlemek, kurumlararas: karsilagtirma yapmak
ve ag organizasyonu bakis agisiyla degerlendirmek.

Gere¢ ve Yontem: Arastirmaya; Istanbul I Saglik Miidiirliigii, Istanbul Anadolu
Giliney Kamu Hastaneler Birligi ve Dr. Liitfi Kirdar Egitim ve Arastirma
Hastanesi’nden 751 kisi dahildir. Bu ii¢ kurum, istanbul’da saglik hizmeti
sunumunda fonksiyonlari itibariyle farkli kademelerde yer almalar1 ve ayn1 zamanda
birbirini biitiinleyen kurumlar olmalari nedeniyle arastirma kapsamina alinmistir.
Arastirmada odak gurup goriismesi, anket ve miilakat yontemleri kullanilmistir.
Sosyal ag analizi kapsaminda calisanlarin, yardim talep ettikleri 5 kisi ve yardim
talep etmedikleri bir kisi ismi istenerek, bu kisilerin yardimlasma &znitelikleri olan
yetkinlik, erisilebilirlik, giiven, Samimiyet ve tamisma siiresi degiskenleri
degerlendirilmistir.

Bulgular: Saglik kurumlari g¢alisanlariin orgiit ve yardimlagsma kiltiri diizeyi
belirlenmistir.  Yardimlasma &znitelikleri  ortalamalari, yardim talep edilen
calisanlarda, yardim talep edilmeyen ¢alisanlardan daha yiiksek ¢ikmustir. Yardim
talep edilen calisanlarda, gliven en yiiksek puami almis, yetkinlik ise en diisiik puani
almistir. Yardimlasmadan kag¢inma egilimi, lise mezunu, 45 yas ve iistii olan ve
mevcut kurumda ve mevcut pozisyonda 21 yil ve iistii calisanlarda daha yiiksek
cikmistir. Saglik kurumlar1 ¢alisanlarinin SAA degiskenleri yas, egitim seviyesi ve
calisma yillarina gore benzerlikler gostermektedir.

Sonuclar: Arastirma sonucunda; Orgiit kiiltiirii 6l¢eginde, piyasa, klan ve hiyerarsi
kiltirii, orglitsel yardimlasma kiiltiirii 6l¢eginde, yonetim, kisilerarast ve kisisel
yardimlagma kiiltiirii ve orgiitsel yardimlagsma egilimi dl¢ceginde yardimlagma egilimi
ve yardimlagsmadan kagimma egilimi faktorleri elde edilmistir. SAA degiskenleri
kurumlara gore degismektedir ve bu degiskenler ¢alisanlarin yardimlasmaya olan
egilimleri agisindan gostergedir.

Anahtar Sozciikler: Saglik Yonetimi, Yardimlagsma Kiiltiirii, Sosyal Ag Analizi,
Orgiit Kiiltiirii, Ucinet.



Culture of Helping Employees in Public Health Institutions:
A Study on Istanbul Provincial Health Directorate and Anatolian
South Public Hospital Association

Student's Name : Nursen AYDIN

Advisor : Assoc. Prof. S. Burak BEKAROGLU
Department : Health Management
ABSTRACT

Objective: To measure the level of organizational and helping culture of healthcare
employees, to determine helping attributes, to make comparisons among institutions
and to evaluate from a network organization point of view.

Materials and Methods: Research included 751 people from the Istanbul Provincial
Health Directorate, Istanbul Anatolian South Public Hospitals Association and Dr.
Liitfi Kirdar Training and Research Hospital. These three institutions were included
in the study because they have to take place at different levels in terms of their
functions in health care provision in Istanbul and at the same time they must be
institutions that are complementary to each other. Focus group interview,
questionnaires and interview methods were used in the research. In the context of
social network analysis, employees were requested to write down 5 people they
asked for help and one person who did not request for help. The variables of the
competence, accessibility, trust, sincerity and duration of acquaintance which are the
helping attributes of these persons are evaluated.

Results: The level of organization and helping culture of healthcare employees has
been determined. The averages of helping attributes were higher among those who
were not requested for help than employees who were requested for help. Among
employees who were requested for help trust had the highest score and competency
had the lowest score. The tendency of avoiding without help was higher among 45
years old or older, high school graduates, and 21 years or more in current institution
and current position of the employees. The SAA variables of health institution
employees are similar according to age, education level and years of employment.

Conclusion: As a result of the research at organizational culture scale, market, clan
and hierarchy culture, at organizational helping culture scale, management,
interpersonal and personal helping culture and in the scale of organizational helping
tendency, tendency of organizational helping and the tendency of avoiding without
help have been obtained. The SAA variables vary according to institutions and these
variables are indicative of the tendency of employees to help.

Keywords: Health Management, Helping Culture, Social Network Analysis,
Organizational Culture, Ucinet.



GIRIS

Piyasalarin kiiresellesmesi, bilginin siirekli ve hizli degismesi, uluslararasi
faaliyet gosteren firmalarin artmasi ve firmalar arasinda ¢ok yogun rekabet olmasi
isletmelerin isini ¢ok zorlastirmaktadir. Isletmelerin insan kaynaklari giiciiniin iyi
olmasi, makine, ekipman gibi maddi kaynaklarin iyi olmasi yeterli olmamakta,
bunlarla birlikte i¢inde bulunulan pazari, diinya trendlerini iyi takip edebilen, yabanci
iilkelerde ortaya ¢ikan firsat ve tehditlerin farkinda olan yoneticilerin olmasi, bu
yOneticilerin pazar1 iyi degerlendirip dogru kararlar almasi gerekmektedir. Ancak
isletmeler acisindan bu da yeterli degildir. Isletmelerin, yoneticilerinin aldig:
kararlar1 amacina uygun olarak uygulayacak etkinlikte ve hizda olmasi i¢in ¢evrenin
dinamikleriyle uyumlu kurum Kkiiltiiriiniin olmas1 gerekir. Isletmenin faaliyet
gosterdigi tilkelerin kiiltiirel 6zellikleri, normlari, degerleri, inanglari, davranislar ve

is yapma yollarinin bilinmesi ¢ok dnemlidir.

Hizmet sektoriindeki isletmelerde, siirekli degisen ¢evre sartlarina uyum
saglayabilmeleri, rekabetin {ist diizeyde oldugu ¢ok dinamik kosullarda isletmelerin
varhigin siirdiirebilmesi i¢in isletmenin c¢ok hizli manevra yapabilen, etkin bir
orgiitsel yapisinin olmast gerekir. Bunun i¢in diger unsurlarin yaninda en 6nemli
unsur insan faktoriidiir. Clinkli hizmet sektoriinde isletmeler insan odakli hizmet
vermektedirler. Hizmeti sunan da hizmeti alan da insandir. Diger taraftan hizmeti
sunanlarla hizmeti alanlar1 koordineli bir sekilde bir araya getiren ve her iki tarafi da
memnun edecek sekilde yoneten, isleten de insandir. Insanlarm davranislarmi
etkileyerek, davraniglarina yon veren en 6nemli husus ise kiiltiir unsurudur. Hizmet
isletmelerinde insan boyutunun 1iyi planlanmasi, yoOnetilmesi ve amaglara
ulagilabilmesi, ancak isletmede uygun bir orgiit kiiltiiri ortaminin olugmasi, kurum

calisanlarinin da mevcut orgiit kiiltlirline uyum saglayabilmeleri ile saglanabilir.

Saglik Kurumlar1 agisindan bakildiginda; saglik kurumlari hizmet siirecinde
dinamik, hizli degisen, proje temelli c¢alisan kurumlardir. Saglik hizmeti sunan
kurumlar, belirsizliklerle basa ¢ikabilmenin 6nemli oldugu, esas sermayenin insan ve
bilgi oldugu, yogun teknoloji igerikli, rekabetin iist diizeyde oldugu, dinamik bir

sektor icerisindedir. Saglik sektoriindeki isletmelerde hizmet sunumunda; teknolojik



aletleri kullanan, bu alet ve makinelerden ¢ikan sonuglart degerlendirerek hizmet
alanlar i¢in faydali héle getiren ve hizmet sunumunda yogun iist diizey bilgi birikimi
ile hizmet veren en 6nemli unsur olan saglik calisanlari, bu isletmeler i¢in en 6nemli

var olma ve rekabet kaynagidir.

Diger taraftan hizmetlerin depolanamamasi bagta olmak {izere saglik sektdriiniin
dogasindan kaynaklanan o6zellikleri nedeniyle hizmet sunumunda diger hizmet
isletmelerinden farkli olarak esas karar vericiler olarak hizmeti sunan c¢alisanlar 6n
plana c¢ikmaktadir. Bu nedenle saglik sektoriindeki en 6nemli unsur insandir.
Yardimlagma, kurum kiiltiirii igerisinde insan faktoriinii daha etkin hale getiren
onemli bir unsurdur. Yardimlasma, rekabetin ve teknolojinin yiiksek oldugu
ortamlarda kurumlarin esnekligini artirarak isletmenin rekabet giiciinii yiikseltir ve

isletmeye deger katar.

Bu arastirmada saglik kurumlari ¢alisanlarinda, farkli kademelerdeki kurumlarda
yardim talep edenlerin ve yardim talebine yanit verenlerin ayirt edici 6zelliklerinin
ve kurumlar arasindaki farkliliklarin neler oldugu SAA bakis agisiyla incelenerek,
yardimlagmanin saglik hizmeti planlamasi ve sunumuna etkisi ve ¢aliganlar arasinda
yardimlasmanin bir kiiltiir olarak daha etkin olmasi i¢in Onerilerin sunulmasi

amagclanmistir.

Literatiirde orgiit kiiltiirii kapsaminda, kamu saglik sektoriinde yardimlagsma
kiltiirii konusunda yapilmis ulusal ve uluslararasi ¢alisma ¢ok azdir ve saglik
alaninda Tirkiye'de konuyla ilgili ger¢eklestirilmis bir calismaya rastlanmamistir. Bu
calismada orgiit ¢alisanlarinin kendi aralarindaki yardimlasma iligkisi ele alinmastir.

Calisma, bu yonii ile 6zgiin ve sonug ¢ikartici bir ¢calismadir.

Bu c¢alismada, orgiit kiiltiirii ile ilgili literatiir taramas1 yapilarak, kavramlar ve
ilgili yaklasimlar agiklanacak, daha sonra da saglik yonetimi kurumlarindaki mevcut
yardimlasma kiiltiirii incelenecektir. Ugiincii boliimde SAA, dérdiincii ve besinci
boliimlerde gere¢ ve yontem ile bulgular aciklanacaktir. Son olarak tartisma ve sonug

boliimii yer almaktadir.



1 ORGUT KULTURU

Kiiltiir, toplumlarin ilk insanligin olusum tarihinden bu yana getirdigi maddi ve
manevi tiim Uriinler ya da degerlerdir. Kiiltiir bir toplumun, grubun ya da orgiitiin
yasam tarzidir. Insanlar kiiltiirii etkiledigi gibi kiiltiir de insanlar etkilemekte ve
davramiglarina yon vermektedir. Orgiitsel yapilar da insanlarmn, ¢alisanlarin
davranislarini etkilemektedir. Orgiitteki bireylerin genel tutumlari, deger yargilar vb.
kiltiirel 6zellikleri de orgiit kiiltiiriinii etkilemektedir. Bu durum, yani kiiltiir insan
iliskisi, karsilikli bir etkilesimle dinamik bir siire¢ olarak devam etmektedir.
Asagidaki boliimde kiiltiiriin tanim1 ve 6nemi, kiiltiiriin 6zellikleri, kiiltiiriin unsurlari

genel olarak agiklanacaktir.
1.1 Kiiltiiriin Tanimi, Onemi ve Ozellikleri

Asagida kiiltiir kavrami tanimi ve 6zellikleri agiklanacaktir.
1.11 Kiiltiir tanimi ve 6nemi

Kiiltiir kavraminin sosyal bilimlerde ve yonetimde onemi biiytlktiir. Kiiltiir
kavrami; sosyolog, antropolog, psikolog vb. farkli bilimlerden birgok bilim adamu,
arastirmaci tarafindan arastirilmis ve bilimsel calismalar yapilmistir. Kiiltiir kavrami

cok genis alanda kullanilmakta ve ¢ok fazla tanimi bulunmaktadir.

Kiiltiir ifadesi ¢ogunlukla antropoloji biliminde kabileler veya etnik gruplar,
siyaset, sosyoloji ve yonetim bilimlerinde iilkeler ve sosyoloji ve yOnetim

bilimlerinde ise kuruluslar igin kullanilir (Hofstede, 2011).

Kiiltir kavramimin kokeni Latince “cultra” soziinden gelmektedir. Bakmak
yetistirmek anlamima gelen “cultura” sozcligii yine Latincedeki “colere” fiili ve
“cultus” isminden tiiremistir. “Cultura” sdzcligii 18. ylizyildan 6nce ekip-bigmek gibi
zirai faaliyetler anlaminda kullaniliyordu. Ancak zaman iginde kiiltiir kelimesine
yiiklenen anlam farklilasmis ve insanhik tarihinde insanin hayat big¢imine
baglanmistir (Ataman, 2009; Atasever, 2005). Sosyal bilimlerde kiiltiir kavrami

genellikle bilgi, inan¢ ve adetleri i¢ine alan katilim olarak tanimlanir. Buradaki bilgi



ve hiinerler, toplum {iyelerine yararli olanlardir. Bu baglamda kiiltiir, bir yasam

tarzinin sinirlanmasidir (Dereli, 2010).

Tiirk Dil Kurumu kiiltiir i¢in 4 ayr1 tanim yapmistir. Bunlar:

e Tarihsel, toplumsal gelisme siireci i¢inde yaratilan biitiin maddi ve manevi
degerler ile bunlar1 yaratmada, sonraki nesillere iletmede kullanilan, insanin dogal ve
toplumsal ¢evresine egemenliginin 6l¢iislinii gdsteren araglarin biitiiniidiir.

e Bir topluma veya halk topluluguna 6zgli diisiince ve sanat eserlerinin
biitiintidiir.

e Muhakeme, zevk ve elestirme yeteneklerinin 6grenim ve yasantilar yoluyla
gelistirilmis olan bigimidir.

e Bireyin kazandig bilgidir.

e Tarim seklindedir (TDK. http://www.tdk.gov.tr/ Erisim tarihi: 22.07.2016).

Bilgisayar ve internet kullanimindaki artis, kiiresel pazarda basarili olabilmek,
yOneticilerin ve organizasyonlarin ani gelisen ihtiyaglar1 gibi nedenlerle 70’li yillarin
sonu, 801 yillar ve 90'h yillarin basinda kiiltiirler arasi pratik uygulama ve

caligmalarda biiylik patlama olmustur (Hoppe, 2004; Linstead, 2001).

Kiiltiirle 1lgili calismalar, 0Ozellikle batili iilkelerdeki ekonomik buhran
donemlerinde, sosyo ekonomik nedenlerden dolay: artmaya baglamistir. Ancak Grgiit
kiiltiiri ile ilgili baz1 aragtirmalarda karsilasilan sorun, orgiitsel etkinligi arttirmak
icin gercek ve somut bir anlamda olusturulabilen, 6lciilebilen ve yonlendirilebilen
kolektif bir orgiit kiiltliriiniin var oldugunu varsaymaktir. Kiiltiirle ilgili caligmalarda,
etkisiz bir organizasyonun etkili olabilecegi ima edilir. Ancak "kiiltlir" ve "etkililik"
arasindaki baglanti, insanlarin degerlerini, normlarini1 ve tutumlarini degistirebilecek
unsurlardir. Kiltlir, toplum igerisinde zamanla gelisen bir olgu oldugundan,
yoneticilerin aldiklar kararlarla bir anda kurum kiiltiiriinii degistirmeleri ve kurumu
etkin kilmalar1 olduk¢a zordur (Meek, 1988). Orgiit kiiltiiriiniin degismesi ya da
degistirilmesi miimkiin olmakla birlikte zor bir siirectir (Cameron ve Quinn, 2006;
Schein, 2004).



O’Reilly ve Chatman'e gore kiiltiir toplumsal bir kontrol sistemi olarak, grup
tiyeleri i¢in uygun tutum ve davraniglari belirleyen, paylasilan normlara ve degerlere
dayanir. Buna gore kiltiir, bilgilendirerek ve topluma niifuz ederek, insanlarin

davraniglarin1 yonlendirir ve siirlar (O’Reilly ve Chatman, 1996).

Kiiltlirtin orgiitsel basarida 6nemli bir rolii bulunmaktadir. Kiiltiir kavramu,
yoneticilerin orgiit yasaminin gizli, karmasik yonlerini anlamalarima yardimer olur.
Kiiltiir, orgiit icinde islerin nasil yapildig1 ile ilgili paylasilan degerlerin ve

varsayimlarin bir modelidir (Daft, 2010b).

Arastirmacilar tarafindan oOrgiit kiilttirii ile ilgili ¢ok sayida calisma yapilmis,
basarili firmalarin basarisinda ¢ok onemli faktorlerden birisi oldugu belirtilmistir.
Ouchi ve Wilkins, (1985) kiiltlirin, Japonya'nin ekonomik basarisinin anahtari
oldugunu belirtmislerdir (Ouchi ve Wilkins, 1985; Meek, 1988).

Schein'e (1990) gore kiiltiir belirli bir grubun:

e Orgiit ¢alisanlarmin dis gevreye uyum ve igsel biitiinlesme problemleriyle
basa ¢ikmay1 6grenirken,

e Dogru olarak kabul edilecek kadar yeterince ise yaradigini kabul ettikleri ve
bu nedenle de,

e O problemlere iliskin olarak algilama, diisiinme ve hissetme i¢in dogru yol
ve yontem olarak kabul edilen,

e Orgiitiin yeni {iyelerine dgretilmesi gereken,

e Orgiit calisanlari tarafindan icat edilmis, kesfedilmis veya gelistirilmis,

e Temel varsayimlarin bir motifidir seklinde tanimlanabilir.

Taylor’a gore kiiltiir ya da uygarlik, bir toplumun {iyesi olarak insanin kazandigi
bilgi, sanat, gelenek-goreneklerle beceri ve aliskanliklar1 igeren karmasik bir
biitiindiir (Ataman, 2009). Hodgetts'e (1999) gore kiiltiir; bir toplumun nesilden

nesile sosyal olarak ilettigi davranis bicimleri, inanglar ve ahlaki degerlerdir.

Belirli bir orgiitteki kiiltiirel degerler statik degildir ve zaman igerisinde

degisebilir. Politik, toplumsal ve ekonomik ¢evreler degistiginde, insanlarin kiiltiirel



degerleri de degisir (Wu, 2006). Marx kiiltiirii "Doga'nin yarattiklarina karsilik,
insanoglunun yarattigi her seydir" seklinde tanimlamistir (Yiicel, 2007; Baytok,
2006).

Schein kiiltiiri "D1s adaptasyon ve i¢ biitlinlesme sorunlarini ¢ézmiis bir grup
tarafindan 6grenilmis, paylasilan temel varsayimlar modeli" olarak tanimlamaktadir.

Schein'e gore bireylerin karakterleri neyse kiiltiir de kuruluslar i¢in 6yledir (Schein,
2004).

Tosun kiiltiirii, “Birey, grup ya da toplumun diisiince, inang, duygu, gorenek ve
aligkanlik gibi zihinsel ve ruhsal niteliklerinden olusan psikolojik ve toplumsal

ozelliklerinin timi” seklinde tanimlamaktadir (Yticel, 2007).

Kiltiiriin organizasyonlarda istlendikleri belli islevleri vardir. Bu islevler

asagida belirtilmistir:

e Birincisi, kiiltiir smir tanimlayici bir role sahiptir: bir organizasyon ile
digerleri arasinda ayrimlar yaratir.

e Ikincisi, 6rgiit iiyeleri icin bir kimlik duygusu tasir.

e Uciinciisii, kiiltiir bireysel ¢ikarlardan daha biiyiik bir seyin soziinii vermeyi
kolaylastirir.

e Dordiinciisii, sosyal sistemin istikrarin arttirir.

e Kiiltiir, calisanlarin ne soOyleyeceklerini ve yapacaklarini standartlar
saglayarak organizasyonu bir arada tutmaya yardimci olan sosyal tutkaldir.

e Son olarak, calisanlarin tutum ve davranislarini yonlendiren ve sekillendiren

bir mantik yaratict ve kontrol mekanizmasidir. Kiiltiir, oyunun kurallarim

tanimlar (Robbins ve Judge, 2013).

Kiiltlir kavrami, toplumu olusturan bireylerin yaptiklar1 gelisi glizel davraniglar
degil, toplumda ortak olan davranis veya aligkanliklar icerir. Diger bir ifade ile bir
grubun tiyeleri i¢in ortak olan semboller ve anlamlari ifade eder (Baytok, 2006).
Singh’e gore; ayn kiiltiire ait olan kisiler, ortak politik, etnik ya da cografi 6zellikler

paylastig1 i¢cin aslinda benzer davranislar sergilemektedirler (Kalkavan, 2014).



Trandis 1996’da yaptig1 ¢alismada, hemen hemen tiim arastirmalardaki kiiltiir
tanimlarint inceledikten sonra, arastirmacilar tarafindan genel olarak kabul goren
kiltir tammmim "Kiiltiir, paylasilan bilisleri, standart isletim yol ve yontemleri ve
incelenmemis varsayimlart yansitir" seklinde yapmustir (Girlando ve ark., 2004).
Grant (2000). Kurumlar igin kaynaklari {i¢ gesit olarak smiflandirmis, maddi (mali
veya fiziksel varliklar) ve insan kaynaklarmin (beceri, bilgi, glidiilenme) yani sira

kiiltiirti de maddi olmayan kaynaklara dahil etmistir (Kreipl ve Lingenfelder, 2002).

Hofstede’e gore kiiltiir 6grenme ile olugsmaktadir. Hofstede, kisinin yetistigi ve
yasam tecriibelerini  kazandigi sosyal ortamlarin bireysel seviyede zihinsel
programlara iligkin kaynaklar1 olusturdugunu savunmaktadir. Hofstede’e gore
programlama aileden baglamakta ve sosyal ¢cevrede, okulda, is yerinde ve var olunan
toplumda stirmektedir (Hofstede, 1981; Kalkavan, 2014; Yiicel, 2007). Hofstede’in
kiiltiir gostergeleri Sekil 1°de gosterildigi gibidir.

Semboller

Kahramanlar

Ritiieller

Sekil 1. Kiiltiir Gostergeleri: Derinden Itibaren Yiizeye Dogru
Kaynak: Hofstede ve ark. 1990.

Hofstede kiiltiiri "Bireyi, diger grup veya kisilerden ayiran aklin kolektif

programlamasi1" olarak tanimlamigtir. Hofstede kiiltlirel programlamanin erken yasta



ortaya c¢iktigini, paylasilan semboller, kahramanlar ve ritiiellerle ulusal kimligin
olustugunu ve toplumun kalic1 ortak degerlerinin olustugunu belirtmistir (Hofstede,
1981; Hofstede, 2011; Hofstede ve ark., 1990). Kiiltiiriin, toplum ya da orgiitlerde
cok sayida ve ¢esitli degiskenleri olsa da kiiltiir kurumlara deger katmaktadir. (Lee
ve ark., 2016).

Yapilan ¢alismalarin ¢ogunda goriildiigii tizere kiiltiir hayatin ayrilamaz bir
parcasidir. Bir anlamda toplumlarin yasam bic¢imini de gostermekte olan kiiltiir
kavrami, bireylerin yagsamini da etkilemektedir. Hofstede'e (1981) gore kiiltiir 6rgiitii
ti¢ yoldan etkiler. Bunlardan birincisi kurumlarin gii¢ dagilimi tizerine etki etmesiyle,
ikincisi egemen guruplarin digerleri {izerindeki etkisi sayesinde olur. Kiiltiir, egemen
guruplar tizerinden; Orgiitiin amag ve hedeflerini, karar alma siireglerini etkileyerek,
organizasyon yapisi ve resmi yol ve yontemlerini sekillendirerek, 6diil sistemlerini
yonlendirerek etkilemektedir. Kiiltiir orgiitii etkiledigi tiglincti yol bir kurulusun
tiyelerinin biiyiik ¢ogunlugunun degerlerinin, kuruluslarin isleyisi tizerinde dolayl

ama derin bir sekilde etkilemesiyle olur. Bu etkileme asagidaki yollarla olur:

e Uyelerin &rgiitsel gereksinimlere uygun davranma nedenlerini belirleyerek,

e Arzulanan davranigi garanti altina almak icin gerekli kontrol stireglerini ve
diizenlemeleri belirleyerek,

e Genellikle, liyelerin yonetilebilirlik alanini belirleyerek,

e Orgiit iginde dogru iletisimi, iiyelerin kendisi arasinda ve baskin gurup ve
diger liyeleri arasinda deger uzlagmasi vasitasiyla etkileyerek,

e Isci sendikalar1 ya da orgiitiin isleyisini dogrudan etkileyen baskin gruplar
gibi  alternatif  Orgiitlerde Onde gelenlere  destegini  belirleyerek

etkilemektedir.

Kiiltlir, rakip organizasyonlarin, etkilesimli kuruluslarin, basin temsilcileri,
hiikiimetlerin {iyeleri ve halk gibi Orgiitiin iiyesi olmayan kisilerin degerleri
aracilifiyla orgiitleri etkiler (Hofstede, 1981). Kiiltiir, bir bakima topluluktur.
Insanlarin birbirleriyle nasil baglanti kurduklarinin bir sonucudur. Topluluklar da
igyerinde, tipk ticaret alaninin digindakilerde oldugu gibi var olurlar. Aileler, koyler,

okullar ve kuliipler gibi isletmeler de zaman i¢inde onlarin var olmasini ve varligini
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stirdiirmesini saglayan sosyal etkilesim kaliplarina dayanirlar. Topluluklar gibi
isletmeler de ortak menfaatler ve karsilikli yiikiimliiliikler lizerine kurulmustur ve

isbirligi ve arkadasliklar tizerine gelisirler (Goffee ve Jones, 1996).

Kiiltlir ve ¢evre arasinda ¢ok siki bir bag vardir. Cevre kurum i¢i kiiltiire biiyiik
bir etki yaratan dis ortamdir. ABD'de 207 firma iizerinde yapilan arastirma, kurum
kiltirii ve dis c¢evre arasindaki kritik iliskiyi gostermistir. Calisma, kurum
kiltliriiniin dis ¢evreye saglikli olarak uyum saglamadigr siirece, giiglii bir kurum
kiltiirii olmasmin tek basina basari1 saglamadigin1 gostermistir. Bu nedenle, tek
basina gli¢lii bir kiiltiir yeterli degildir. Ciinkii sagliksiz bir kiiltiir kurulusu kararli bir
sekilde yanlig yonde ilerletmeye tesvik edebilir. Saglikli kiiltiirler, sirketlerin ¢evreye
uyum saglamalarina yardimci olur (Daft, 2010b).

Kiiltiir, iilkeden iilkeye toplumdan topluma hatta ayni toplum ya da isletme
icinde bile degisebilmekte ve altkiiltiirler olusabilmektedir. Asagida kiiltiiriin

Ozellikleri aciklanacaktir.
1.1.2 Kiiltiiriin o6zellikleri

Kiltiirlerin, toplumdan topluma hatta ayni toplum iginde farklilik géstermesine
neden olan ve tiim toplumlarda kendini gosteren evrensel 6zellikleri vardir. Bunlar

asagida siralanmistir:

e Kiiltiir 6grenilebilir ve ogretilebilir: Kiiltiir kalitmsal ya da i¢giidiisel
olarak kazanilan bir 6zellik degildir. Ogrenilerek ya da tecriibe edilerek kazamilir.
Kiiltiirlin kazanilmast once aile daha sonra is yasami ve toplumda 6grenme ve
sosyallesme siireci ile gerceklesir. Kiiltlir insan eseri oldugu igin Ogrenilir ve
ogretilebilir. Her insan belli bir toplumda dogar ve oncelikle dogdugu toplumun
kiltiriini 6grenir (Ataman, 2013; Can Mutlu, 1999; Baytok, 2006).

e Kiiltiir tarihseldir ve siireklidir: Kiiltiir bir anda olusmaz, bir birikimdir
ve sosyallesme ile nesilden nesile aktarilarak siireklilik kazanir. Bu da kiltiiri
tarihsel ve siirekli yapar. Gelenek ve gorenekler kiiltiiriin siirekliligini saglayan etkin

araglardir (Ataman, 2013; Can Mutlu, 1999; Sahin, 2010).
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e Kiiltiir toplumsaldir ve paylasilir: Kiiltiir bireylerin davranislari ile ortaya
cikar. Ancak kiltlir bireylerin gelisi giizel degil, toplum veya grup tarafindan
benimsenmis davraniglari ile ilgilidir. Kiiltiir, toplumda yasayan insanlarla birlikte
olusturulur ve ortaklasa paylasilir. Bir gurubun iyeleri tarafindan paylasilan
aligkanliklar, benimsenen davranis, tutum ve degerler o gurubun kiiltiirtidiir (Yiicel,

2007; Dereli, 2010).

e Kiiltiir degisir: Kiiltiir zaman, mekan, kisiler ve kosullara gore degisime
ugrar. Degisim toplumun ¢agdaslik seviyesine gore hizli veya yavas olabilir. Kiiltiirel
degisim keyfi ya da zorla olabilir. Sosyal, ekonomik ve diger ¢evresel faktorlerin
degismesi kiiltiirii etkiler ve degistirir. Ornegin, internet ve gelisen iletisim
teknolojileri sayesinde gergeklestirilen kisa mesajlagsmalar ve anlik sohbetler, kiiltiir
Ogesi olarak dile sms, internet, vb. yeni kelimelerin katilmasini saglar. Her degisim
uyuma dogru giden siireci getirir (Ataman, 2013; Dereli, 2010). Bir orgiitteki mevcut
kiiltiir; ¢alisanlarin inang, agiklik, giiven ve hatta yetkinlik seklindeki diisiince ve
eylemlerindeki degisimleri, liderlerin ozellikleri, gevresel faktorler vb. nedenlerle
degisebilir (Westrum, 2004).

e Kiiltiir ideal bir kurallar sistemidir: Kiiltiir bir grubun tiim iiyeleri
tarafindan kabul géren ideal bir yapiy: temsil eder. Ozellikle degerler ve varsayimlar
bireysel yargilarin disindadir ve gurup iyeleri tarafindan benimsenmistir. Gurup

tiyeleri kurallara uymayan davraniglari bilirler (Yiicel, 2007; Baytok, 2006).

e Kiiltiir ihtiyaclarn karsilayic1 ve doyum saglayicidir: Kiiltiir insanlarin
gereksinmelerini giderecek 6zelliklere sahiptir. Kiiltiir, biyolojik, psikolojik ve sosyal
gereksinmeleri karsilar. Eger kiiltir toplumu veya grubu olusturan bireylerin
ihtiyaglar1 kargilamiyor ve doyum saglamiyorsa var olmaz ve degisir (Ataman, 2013;
Baytok, 2006).

e Kiiltiir biitiinlestiricidir: Aslinda farkli olan birey ve gruplar, kiiltiir
araciligiyla toplumla biitlinlesir ve bulunduklar kiiltiir ve st kiiltiirle uyum i¢inde
yasarlar. Fakat kiltiirler, tarihi ve cevresel faktorlerin etkisi ile tam anlamiyla
biitliinlesmis sistemler olusturamazlar. Burada biitiinlesme bir amagtir. Gergeklesmesi

igin uzun zamana gereksinim vardir (Ytcel, 2007; Dereli, 2010).
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e Kiiltiir kurallar toplan ve semboldiir: Kiiltlir bir grubu meydana getiren
bireylerin karsilikli etkilesimlerinden olusan ve genel olarak uyulmasi zorunlu olan
bir kurallar toplam1 ve toplumun tiim ideallerinin ve sosyal kisiliginin semboliidiir.

Bu baglamda kiiltiir, ideal ya da ideallestirilmis kurallar sistemidir (Dereli, 2010).

e Kiiltiir simirlayicidir: Kiiltiir ait oldugu toplumu birtakim GSlgiiler igine

sokarak sinirlamaktadir (Can Mutlu, 1999).

e Kiiltiir bir soyutlamadir: Kiiltiir soyuttur. Ciinki kiiltir, maddi ve
gozlemlenebilir bir olgu degildir. Ancak bu soyut kavrami destekleyen ve besleyen

konular gozlemlenebilmektedir (Yiicel, 2007; Dereli, 2010).

e Kiiltiir sosyallestiricidir: insan kiiltiir sayesinde yasadig1 toplumun

degerlerini 6grenerek sosyal bir varlik olur (Dereli, 2010).

e Kiiltiir uyarlanabilir: Toplumlar kiiltiir {izerinde degisim ya da uyarlama
yapabilirler (Can Mutlu, 1999).

e Kiiltiir markadir: Bir toplumu digerlerinden ayiran bir tir “alamet-i
farika”, yani markadir (Dereli, 2010).

¢ Kiiltiir kendine 6zgiidiir: Kiiltiirler, kendilerine 6zgii baz1 merasim (somut
adet ve gorenekler) ile isaretler (dil, beden hareketleri vb.) olustururlar (Dereli,
2010).

1.1.3 Kiiltiiriin unsurlari

Temel kiiltiir unsurlarini, maddi ve manevi olmak tizere iki sekilde ele alabiliriz.
Maddi kiiltiir unsurlart toplum veya grubun teknolojisi, liretim, teknik, hiiner ve
becerileridir. Manevi kiiltiir unsurlar ise toplum yasamini diizenleyen deger, inang,

yasa, gelenek, gorenek ve ahlak kurallarindan olusur (Ataman, 2013).

Kiiltiir bazen sembolik maddi unsurlar araciligi ile goriilebilir ve fark edilebilir,
bazen de yaklasim ve diisiince ifadesi yolu ile manevi olarak hissedilebilir (Ulgen ve
Mirze, 2013). Kiiltiiriin biitiin diinyada genel kabul gérmiis evrensel unsurlarn Sekil

2'de gosterildigi gibidir.
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Adlar Aile Akraba sifatlart Akrabalarla yasam Alet yapim: Ates
yakma Atletik sporlar Bat1l inan¢ Bayram Bitkibilim Cenaze adetleri

Ceza bicimi Cinsel kisitlamalar D@NS bekoratif sanat Dini
kurallar Dil Dogum sonrasi Dogum yontemleri Egitim Ergenlik ¢agi

yonetimi Eviilik Evren Bl [ 1M Gebelik donemi adetleri Gérgii kurallar:

Giiven verme Halk yasam tarzi Hava tahmini Hediye HuUKuk
Hiikiimet ilahiyat Isbirligi is bslimi Jest Konuk agirlama Kur yapma Miras

kurallar1 Mitoloji Miilki haklar M{izik Namus Niifus Politikas1 Oyunlar
Orgiitlenme Rakamlar Ruh kavrami Sag bigimi Riiya yorumlama Selamlama Sihir

ve bilyii Soyut diinya Siitten kesim Statii farklilasmasi saka
Takvim Temizlik T1p Tedavi zina tabusu TiCaret Toplu yasam kurallar:
Toreler viicut bakinu ve siislenme YaS Yas siniflandirma Yasam Sonrasi
Yemek Yemek Saati Yiyecek Tabular Ziyaret

Sekil 2. Evrensel Kiiltiir Unsurlari
Kaynak: Can Mutlu, 1999.

1.1.3.1 Maddi kiiltiir unsurlari

Amaglara yonelik olarak olusturulan teknik, bilim ve ekonomi, maddi kiiltiir
unsurlarini kapsar. Bir toplumun teknolojik durumu, eserleri ve aletleri maddi kiiltiir
olarak gosterilir. Maddi kiiltiiriin en 6nemli 6zelligi, insan tarafindan yapilmis deger
ve kiymetleri igermesi, tabii olmamasidir (Ataman, 2013).

e Eserler: Insanlarin yaptiklari her tiirlii alet, kullandiklari malzemeler maddi
kiiltiir unsurlarindandir. Ornegin: Binalar, her tiirlii arac-gereg, giysiler vb.

e Sanat Eserleri: Resim, heykel, edebi eserler vb.

e Teknoloji: Teknoloji kiiltiiriin gozle goriilen maddi boyutu i¢inde yer alir.
Teknoloji insanlar i¢in fiziksel, psikolojik ve sosyolojik ¢evre olusturmakta, dolayisi

ile insan davranis ve iliskilerini etkilemektedir (Atasever, 2005).
1.1.3.2 Manevi kiiltiir unsurlari

Inanglar, tutumlar, kaide ve degerler, din, ahlak, estetik, egitim, sosyal orgiitler

vb. manevi kiiltiir unsurlari olarak sayilabilir. Manevi kiiltiir unsurlar1 sunlardir:
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e Dil: Dil, anlamlarin tasinmasinda kullanilan bir isaretler sistemidir.
Kiiltiiriin 6grenilmesinde ve nesilden nesile aktarilmasinda dilin rolii biytiktiir.
Kiiltiirel ve tarihi mirasin aktarilmasinda biiyiik rol oynayan dil ayni zamanda
kiiltiirel farkliliklarin da temelini olusturmaktadir (Ataman, 2013). Dil insanlar arasi
iletisim arac1 olarak, organizasyonun Kkiiltiiri hakkinda bir¢ok bilginin elde
edilebilmesine yardimci olur. Dil yazili ya da sozlii oldugu kadar beden dilini de
icerir (Atasever, 2005).

e Din: Dinler neyin dogru, neyin yanlis, nelerin uygun ve uygunsuz oldugunu
aciklayan temel kiiltiirel degerleri belirlerler. Din bireyin kisilik ve karakterlerini
diizenleyen bir gii¢c olmasi bakimindan sosyal ve kiiltiirel bir kontrol kurumu niteligi

tasimaktadir (Ataman, 2013).

e Inanclar: Varsayim ve sayiltilar olarak adlandirilabilecek inanglar,
diinyanin nasil isledigine iliskin olarak, bir kiiltiiriin insanlar1 tarafindan paylasilan
ortak goriislerdir. Inanclar fiziksel diinyaya ait olabilecegi gibi fiziksel olmayan,
goriilmeyen nesnelere iliskin olabilmektedir. Inanglar kiiltiiriin en derin ve soyut
yoniinii olusturmakta ve diger kiiltiir unsurlarina sekil vermektedir (Atasever, 2005).
Bir toplumun giiclii ve yaygimn bir kiiltiire sahip olmasi, biiyiik 6l¢lide toplumu
olusturan bireylerin inanglarinin benzerliginin bir sonucudur. Inanglar ne kadar
benzerlik gosterip ne kadar ¢ok kisi tarafindan paylasilirsa, toplumsal kiiltiir de o

kadar belirgin ve yerlesik nitelik tagir (Ataman, 2013).

e Tarihce: Gegmisin ortak anlattmi, kurum kiltiriiniin  temelini
olusturmaktadir. Ge¢misin gelenekleri, insanlar1 kurulusun temel degerlerine bagl
tutmaktadir (Mind Tools, https://www.mindtools.com/pages/article/newSTR_86.htm
Erigim tarihi: 25.11.2016).

e Estetik: Belirli kiiltiirler ve altkiiltiirlerin kendilerine gore estetik degerleri
vardir. Estetik, bir kiiltiirdeki giizel sanatlar (miizik, ¢esitli sanatlar, vb.) hakkinda
bilgi verir (Ataman, 2013).

e Tutum: Tutum, bir bireye atfedilen ve onun psikolojik bir obje ile ilgili
diisiince, duygu ve davranislarini diizenli bir bigimde olusturan egilime verilen bir
addir. Tutumlarin; bireye ait olma, gozlenebilen bir davranis degil davranisa

hazirlayict bir egilim olma, birey i¢in anlam tagiyan bireyin farkinda oldugu herhangi
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bir obje ile ilgili olma vb. dzellikleri vardir. Inanglarda oldugu gibi tutumlarda da

benzerlikler ne kadar fazlaysa kiiltiir de o kadar giiglii ve yaygindir (Ataman, 2013).

e Degerler: Degerler hangi toplumsal davraniglarin iyi, dogru ve arzulanir
nitelikte oldugunu belirten ortak dl¢iit veya fikirler olarak tanimlanabilir. Her toplum
kendine Ozgii baz1 degerlere sahiptir (Ataman, 2013; Atasever, 2005). Degerleri,
"isletme calisanlariin 6nemsedigi i¢csel amag, standart ve sosyal ilkeler" olarak
tanimlayabiliriz. Bu degerler, ¢alisanlarin karar ve davranislarinin temelini olusturur.
Olusturulan bu temel {izerine isletmede normlar-standartlar gelismeye baslar (Ulgen
ve Mirze, 2013). Bireyin yasaminda takip edecegi yonii, toplumsal alanda paylasilan
bu degerler etkiler (Yiicel, 2007). Toplumlar1 birbirinden ayiran en Onemli
ozelliklerden biri sahip olduklar farkli deger sistemleri olarak belirtilebilir. Degerleri
gormek ve tanimlamak kolay degildir (Ataman, 2013). Degerlere orgiitsel boyutta
bakildiginda kisisel degerlerle kurumsal degerler ayrimi yapilabilir. Bireysel
degerler, bireylerin davranmasi gereken yolu gdstermektedir. Orgiitsel degerler de,
orgiitlerin ~ liyelerinin  davranislarindaki beklentileridir. Bireylerin  kurumsal
beklentilere bagli kalmalar1 ve ddiillendirmeleri gibi nedenlerle, orgiitsel beklentileri
kendi beklentileri ile ortiistiirmektedirler (http://www.ethesis.net/culture/culture.pdf
Erisim tarihi: 29.12.2016).

e Normlar: Normlar, yaptirimi olan kurallar sistemi olarak ifade
edilmektedir. Her kiiltiirde toplumsal diizeni saglayan, bireylere yol gosteren, dogru
ve yanlisi, 1yiyi ve kotiiyli belirleyen kurallar, standartlar ve fikirler mevcuttur.
Bireylerin tutum ve davraniglarini belirleyen kural, standart ve fikirlere norm
denilmektedir. Normlar 6diillendirme ve cezalandirma mekanizmalari ile korunurlar.
Normlar ogrenilebilir nitelik tasirlar ve zaman iginde aliskanlik haline gelirler.
Normlara uyulmast ¢ogunlukla otomatik olarak gerceklesir ve birey cogu kez bir
norma uyudugunu bile fark etmez. Normlar ve dnem dereceleri, toplumdan topluma
farklilik gostermektedir. Bu farkliliklar kiiltiirler arasi farkliliklarin da 6nemli bir
nedeni olarak agiklanabilir. Normlar kaynagini degerlerden almaktadir denilebilir
(Atasever, 2005). Isletmeler agisindan bakildiginda normlar, ¢alisanlarin belirli
durumlarda kendilerinin nasil hareket etmeleri gerektigini bildiren, yazili olmayan
kurallar olarak ifade edilebilir. Degerler sonucu olusturulan normlar, genellikle

olumlu veya olumsuz sonuglara baglanirlar. Ornegin, toplu yerlerde, restoranlarda,
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kafelerde yiiksek sesle konusmak, yazili olmamasma ragmen, kabul edilmeyen
davramglardir. Bu davramslar toplumda olumsuz tepki alirlar (Ulgen ve Mirze,

2013).

e Semboller: Sembol, baskalarina anlam ifade eden bir nesne, hareket veya
olaydir. Semboller, kisilerin birbirleriyle nasil iligkili oldugu ve g¢evreyle etkilesim
kurmasiyla ilgili organizasyonun onemli degerlerini canli bir sekilde aktaran zengin,
sOzsiiz bir dil olarak kabul edilebilir. Sembol insanlar i¢in herhangi bir anlam ifade
eden davranig, isaret, renk, nesne gibi unsurlardir. Kiiltlir bir 6lglide bir semboller
sistemidir denilebilir. Semboller iginde yer alan en dnemli dge ise dildir. insan
kiiltiirinti tretir ve biriktirir. Sonugta ortaya kendisi i¢in 6nemli etkisi olan, insan
yapist bir simgeler ve semboller biitiinii ¢ikar. Birey ve toplumlar, yasam boyunca
gecmisten getirdikleri sembollere yenilerini ekleyerek, bazilarini degistirerek,
sembolleri kiiltiiriin bir pargasi olarak tutmaya devam ederler (Daft, 2010b;
Cacciattolo, 2014; Atasever, 2005). Semboller orgiit kiiltiiriiniin agik bir
gostergesidir. Semboller bir orgiitteki logo, sloganlar, maskotlar ve amblemlerdir. Bu
kapsamda bir orgiitiin sembolleri rozet, flama, amblem gibi seyler olabilir (Kose ve
ark., 2001; Meydan, 2010).

e Hikayeler: Hikaye, ger¢ek olaylara dayali bir anlatimdir ve siklikla
tekrarlanir ve orgiitsel ¢alisanlar arasinda paylasilir. Kurumsal hikayeler tipik olarak
sitket degerlerini Orneklendirir ve bu degerleri gegerli kilan personele verdikleri
kazanimlar1 ¢arpict bir sekilde ortaya koyar. Hikéyeler, calisanlarin kendilerinden
beklenen seyleri 6grenmelerine ve isin neyi temsil ettigini daha 1yi anlamalarina izin
verir. Hikayeler, kurumun vizyon ve degerlerini sembolize eden ve caliganlarin
kigisellestirmelerini ve benimsemelerini saglayan araglardir (Daft, 2010b;

Cacciattolo, 2014; Harris, 1984).

e Kahramanlar: Hikayelerle  ilgili  olarak,  orgiitsel  degerleri
somutlastirdiklarindan statiisii yiikseltilmis calisanlar ve yoneticilerdir. Kahraman,
giiclii bir kiiltiiriin davranislarini, karakterini ve niteliklerini 6rnekleyen bir sahistir.
Kahramanlar rol modelleri olarak kullanilir. Sozleri ve eylemleri arzuladiginiz ideali

isaret eder. Kahramanlar calisanlarin takip etmesi gereken rol modelleridir (Daft,

2010b; Harris, 1984).
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e Sloganlar: Slogan, 6nemli bir kurumsal degeri kisaca ifade eden bir

ciimledir. Cogu sirket, calisanlara 6zel bir anlam tagimasi i¢in bir slogan veya sdylem

kullanir (Daft, 2010b).

e Ritiieller ve torenler: Toren, 6zel durumlar i¢in planlanan bir etkinliktir.
Yoneticiler sirket degerlerinin carpici Orneklerini kurum calisanlarina sunarlar.
Torenler, degerli basarilar1 giiclendiren, onemli bir etkinligi paylagsmalarina izin
vererek insanlar arasinda bir bag olusturan ve kahramanlarini kutlamaya izin veren
0zel giinlerdir. Torenler, calisanlarin her giin yaptiklari seyler, onlar1 bir araya
getiren seylerdir. Ornegin, cuma 6gleden sonra bulusmalar1 ya da her giin gitmeden

once herkese “iyi giinler” demek gibi (Daft, 2010b; Cacciattolo, 2014; Harris, 1984).
1.2 Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii, orgiitiin {iyelerinin ortak algilamalarin1 temsil eder. Bu nedenle,
kurumdaki farkli kdken veya farkli diizeylere sahip kisilerin kiiltiirli benzer 6zellikler
gostermektedir. Ancak bu altkiiltiir olmadigi anlamina gelmez. Cogu biiyiik
organizasyon, hakim bir kiiltiire ve ¢ok sayida altkiiltiire sahiptir. Egemen bir kiiltiir,
tyelerin ¢ogunlugunun paylastigi temel degerleri ifade eder ve organizasyona
kendine 6zgii kisilik kazandirir. Altkiiltiirler, ayn1 kurulusta veya bdlgede liyelerin
karsilagtiklar: ortak sorunlar1 veya deneyimleri yansitmak i¢in gelisme egilimindedir
(Robbins ve Judge, 2013).Ortak bir gegmisi olan herhangi bir grubun esas kiiltiirii
olabilir ve bir 6rgiit igerisinde birgok altkiiltiir olabilir (Schein, 1990-2004).

Bir orgiitte birey, grup ve organizasyon olmak iizere ii¢ ayr1 alan bulunmaktadir
(Dailey, 2012). Orgiitlerde Kurum kiiltiiriiniin homojen oldugunu varsaymak yanilg
olabilir. Bir kurum digerinden farkli oldugu gibi kendi i¢indeki birimleri de farkh
olabilir. Ornegin, bir ilag firmasinin ar-ge boliimii, dayanisma ve sosyallik acisindan
tiretim boliimiinden belirgin olarak farklilik gosterebilir. Buna ek olarak, tek bir
sirkette genellikle hiyerarsik yapilar arasinda da kiiltiirel farkliliklar vardir: Ust
diizey yoneticiler, orta diizey yoneticilerden veya mavi yakal iscilerden tamamen

farkl1 bir kiiltiir gorintiileyebilir (Goffee ve Jones, 1996).
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Bu durumun kurumlar agisindan iyi mi yoksa kotii mii oldugu duruma gore
degisir ve kurum yoneticilerinin bu durumu degerlendirmesi gerekir. Bir sirket i¢inde
radikal olarak farkl kiiltlirler, ¢gatismay1 ¢ok iyi aciklayabilir ve miidahalenin gerekli
oldugunu gosterebilir. Benzer sekilde, bir sirkette bir tir kiiltiir, bazi durumlarda
farkli is ortamlarini hesaba katilmasi gerektigi yoniinde bir igaret de olabilir (Goffee
ve Jones, 1996). Bunun igin yoéneticilerin kurumlarindaki baskin kiiltiirle de
ilgilenmeleri ve belli kararlar almalar1 gerekir. Ancak yoneticiler, kiiltiirleri ile ilgili
olarak ne yapmalar1 gerektigini sdylemeden Once, Orgiitlerinin icerisinde gergekte ne

olup bittigini 6grenmeleri gerekmektedir (Schein, 1990).
1.2.1 Orgiit kiiltiiriiniin tanim

Orgiitii olusturan bireylerin kiiltiirii toplumdaki hakim kiiltirden ayr1
diisiiniilemez. Ancak her orgiitii farkli kilan kendi kiiltiirii vardir. Kurumlar1 bagarili
ya da basarisiz yapan ya da diger orgiitlerden ayiran bu kiiltiirdiir. Kurum kiiltiiri
bireylerin baskin o6zellikleri tarafindan etkilendigi gibi aym kiiltiir orgiite katilan
bireyleri de etkilemektedir. Orgiit kiiltiirii, belirli bir kurumda belli bir zamanda tiim
calisanlarin isteyerek ya da istemeyerek uymak zorunda olduklarini hissettikleri

davranis ilkeleridir.

Orgiit kiiltiirii iizerine cesitli tanimlamalar yapilmistir. Bir kurumu ya da orgiitii
anlamak icin Orgiit tyelerinin birbirleri ile ya da kurumlan ile olan iligkilerini,
orgiitiin gevresel faktorlere verdigi tepki vb. orgiitiin mevcut kiiltiiriinii olusturan
unsurlar1 anlamak gerekir. Orgiit calisanlarinmn iliski ve etkilesimlerinin orgiite
verdigi genel hava Orgiitli; dinamik, tutucu, yeniliklere acik, degisikliklere cabuk ve
kolay uyum saglayan veya saglayamayan veya baska niteliklerini ortaya koyan bir

anlatima sahiptir (Onal, 2004).

Bazi kaynaklarda isletme kurum kiiltiirii ile paylasilan degerler ayn1 anlamda
kullanilmaktadir. Isletme yoneticilerinin ve calisanlarin, isletmenin amaglari
gerceklestirmek icin iglerini yaparken, onlara yol gosteren, 1s1k tutan ve tiim isletme
mensuplarinin benimsedigi ve kabul ettigi degerler, inanclar ve diisiinceler sistemi, o

isletmede paylasilan degerler (kurum Kkiiltlirii) olarak kabul edilir. Bu baglamda
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kurum kiiltiiriiniin  temeli isletmelerde yerlesmis degerler ve temel diisiince

sistemleridir (Ulgen ve Mirze, 2013).

Hofstede'e gore orgiit kiiltiirii glinlimiiz yonetim diinyasinda strateji, yap1 ve
kontrol ile ayni diizeyde temel bir ilgi alan1 haline gelmistir. Orgiit kiiltiirii, bireylerin
degil organizasyonlarin 6zelligidir. Bu 6zellik bireylerin fiili ve diisiinsel davranislari

ile anlasilir ve dlgiiliir (Baytok, 2006).

Deshpande ve Webster kurum kiiltiiriinii; “bireylerin orgiitsel isleyisi anlamasina
yardim eden ve bdylece organizasyonda davranis normlart olusturan, paylasilan

degerler ve inanglar modeli" olarak tanimlamistir (Deshpande ve Webster, 1989).

Tirk Dil Kurumuna gore orgiit kiiltlirli, calisan personelin davraniglarini ve
calisilan yerin genel goriintiisiinii sekillendiren, simgeler araciligiyla 6grenilebilen ve
Ogretilebilen, kusaktan kusaga aktarilan, degisebilir nitelikteki deger, diigsiince ve

kurallar biitiiniidiir (TDK. http://www.tdk.gov.tr/ Erisim tarihi: 22.07.2016).

Schein'e gore oOrgiit kiiltiirli, bir kurulusun karakteri veya kisiligi olarak
tanimlanabilir. Schein, oOrgiit kiiltlirtinii "Organizasyonun yaptig1 islerin yol ve
yontemleri” olarak agiklamaktadir. Ataman'a gore isletmelerin hayatta kalmalari,
bliylime ve gelismeleri i¢in hizla degisen i¢ ve dis cevre kosullarina uyum
saglamalar1 zorunludur. Bunun i¢in isletmelerin ortak birtakim degerlerin varlig1 ve

bu degerler gergevesinde ¢alisilmasi gerekir (Ataman, 2009).

Orgiit kiiltiirii, belirli insan topluluklarinca olusturulan, kurumun isleyis bicimini
ve faaliyetlerini etkileyen, degerler, inanislar, orf ve adetler ve diger bireylerle olan
iliskilerin sonuglarinin tiimiidiir (Kalkavan, 2014). Blake ve Mouton'a (1969, 1985)
gore oOrglt kiiltiirli, insanlarin kabul ettikleri ve yasadiklar1 rutin seylerdir. Onlara
gore organizasyon tiyelerinin nasil davranmalar1 gerektigini etkileyen norm ve
degerler vardir. Bu normlar, azami gayret gostererek tiyelerini engelleyebilir ya da
bunu yapmalar1 i¢in onlari tegvik edebilir (Ribiere, 2001). Fauth’a gore orgiit kiltiiri;
orgiitiin her kademesinde ¢alisan personelin davraniglarini ve dolayisiyla orgiitiin

genel goriintiisiinii sekillendiren deger, diisiince ve normlar biitiiniidiir (Ataman,
2009).
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Robbins ve Judge'ye (2013) gore orgiit kiiltiirli, orglitleri diger orgiitlerden
ayiran Uyeler tarafindan ortak bir anlam tasiyan bir sistemi ifade eder. Bir

organizasyonun kiiltiiriinlin 6ziinli gésteren yedi ana karakteristik vardir:

e Yenilik ve risk alma: Calisanlarin yenilik¢i olma ve risk almay1 tesvik etme
derecesi,

e Ayrintilara dikkat: Calisanlarin hassas, analizci ve detaylara dikkat
gostermesinde beklenen derece,

e Sonu¢ oryantasyonu: Yonetimin hedefleri gerceklestirmek icin kullanilan
teknikler ve siireclerden ziyade sonuglara odaklanma derecesi,

e Kisilerin yonlendirilmesi: Yonetim kararlarinin derecesi ile sonuglarin
organizasyon i¢indeki insanlar iizerindeki etkisi,

e Takim oryantasyonu: Calisma faaliyetlerinin bireylerden ziyade takimlar
etrafinda diizenlenme derecesi,

e Saldirganhk: insanin rahat birakmaktan ¢ok agresif ve rekabetci olma
derecesi,

e Kararhhk: Organizasyonun faaliyetleri yiiriitmedeki kararlilik derecesini

ifade eder.

Ijinsa ve arkadaglar1 (2015) yaptiklar literatiir aragtirmasina gore orgiit kiilttirti

parametrelerini bes ayr1 gurupta toplamiglardir. Bunlar agagida belirtilmistir:

e Cahsanlarin memnuniyeti: Odiil sistemi, agik iletisim/uyum, is tatmini,
danismana giiven, performans yonlendirmesi, istikrar.

e Uyarlanabilirlik: Degisim yaratmak, miisteri odaklilik, orgiitsel 6grenme,
bilgi yaratma, miisterilerin hizmet kalitesi algisi, miisteri hizmetleri
yonelimi, bilgi teknolojileri ve yeniligin kabul edilmesi.

¢ Katihm: Gii¢lendirme, takim yonlendirmesi, yetenek gelistirme, ¢alisanlarin
karar alma siire¢lerine katilimi, i 6zerkligi.

e Misyon: Stratejik yonetim ve niyet, amaglar, hedefler ve vizyon.

e Tutarhhk: Temel degerler, anlasma, koordinasyon/biitlinlesme.
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Genel olarak tanimlamalar 6rgiit kiiltiiriinlin islevini agiklarken; yaygin olarak
paylasilan inanglar ve degerler i¢in temel teskil ettigi, dis iligkileri diizenledigi, i¢
tutarlilik sagladig1 ve orgiit tiyelerinin duygu, kimlik ve davranigsal normlari igin
aracilik ettigi iizerinde durulmaktadir. Ozetle orgiit kiiltiirii, normlar, degerler, vb.
unsurlar araciligiyla orgiitlerin amaclarina ulagmasina yardimci olan bir sistem
olustururlar. Boylece, kurum kiiltiiri yukarida belirtilen fonksiyonlarin

diizenlenmesine ve kurum ic¢inde basarili bir igbirligi olugsmasina yardim eder.
1.2.2  Orgiit kiiltiiriiniin ortaya cikis nedenleri ve 6nemi

Orgiit kiiltiirii {izerine ¢ok sayida arastirma yapilmistir. 1930 yil1 basinda Elton
Mayo onciiliigiinde gergeklestirilen Hawthorne calismalar1 ile Western Electric
Company'deki ¢alisanlar gozlemlenmistir. Bu c¢alisma ile kurumlarda sosyal
iliskilerin ve orgiit kiiltiiriiniin 6nemi ortaya ¢ikmistir (Ribiere, 2001; Kogel 2011;
Linstead, 2001). O tarihten giiniimiize geldik¢e Orgiit kiiltiiriiniin kurumlar ya da

isletmeler agisindan 6nemi giderek artmaya baslamistir.

Orgiit kiiltiirii; bilgi cagina paralel olarak, ¢evrenin siirekli degisip gelismesi, cok
yogun rekabet olmasi, kiiresellesme, ¢ok dinamik g¢evre kosullarinin olmasi gibi
bircok faktoriin etkisiyle orgiit ya da isletmeler i¢in ¢ok onemli bir héle gelmistir.
Bilim adam1 ya da arastirmacilar tarafindan orgiit kiiltiiri ile ilgili cok sayida ¢alisma

yapilmis bu ¢alismalar ¢ercevesinde bircok kiiltiirel boyut ya da teori nerilmistir.

Yoneticilerin i¢inde calistig1r i¢ ortam; kurumsal kiiltiir, iiretim teknolojisi,
organizasyon yapist ve fiziksel imkanlar igerir. Bunlardan kurum kiiltiirli, rekabet
{istiinliigii agisindan son derece onemlidir. I¢ kiiltiir, dis cevre ve sirket stratejisinin
ithtiyaclarim1 karsilamalidir. Bu uyum olustugunda, son derece kararli ¢alisanlar,
yenilmesi zor olan yiiksek performansli bir organizasyon olustururlar (Daft, 2010D).
Schein'e gore orgiit kiiltiirli, her orgiitiin kars1 karsiya kaldigi digsal adaptasyon ve
icsel entegrasyon problemlerine cevap olarak ortaya ¢ikmaktadir (Schein, 1983;
Ozpehlivan, 2015).

Goffee ve Jones’a (1996) gore organizasyonlarin yasam dongiisii vardir. Basarili

organizasyonlar sadece nerede olduklar1 degil, nereye gidecegi konusunda bir
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anlayisa ihtiya¢ duyarlar. Orgiitsel yasam modelleri cogu zaman rekabet, endiistri
yapist ve teknolojik degisimin hizi gibi Orglt dis1 faktorler tarafindan
etkilenmektedir. Dolayisiyla is ortamlar: stirekli degisir. Basariyr garanti eden altin
kural yoktur. Yoneticilerin ¢alisanlarini bu degisimlere hazirlamalar1 ve kurumlarini
cevresel kosullara uyumlu hale getirmeleri gerekmektedir. Kurumlarin rekabet
edebilmesi ve var olabilmesi i¢in yoneticilerin kurumlarinda dogru kiiltiirii
olusturmalar1 gerekir. Bunun i¢in; Kurulusun toplumsallik ve dayanisma boyutlarini
dogru olarak ol¢ebilmek Onemli bir yonetsel yeterliliktir. Sirketin kiltliriiniin is
ortamina uyup uymadigint bilmek rekabet avantaji agisindan kritik éneme sahiptir

(Goffee ve Jones, 1996).

Orgiit kiiltiiriiniin organizasyonun gesitliligi, calisanlar1 ve performansi iizerinde
derin etkileri bulunmaktadir. Bu nedenle yoneticilerin ve liderlerin, ¢alisanlarin ve
organizasyonun genel performansini iyilestirmek icin organizasyonda gli¢lii bir
kiiltir gelistirmeleri onerilmektedir (Shahzad ve ark., 2012). Kiiltiir, sirketlerin bask1
dalgast, kriz gibi durumlara kars1 koymak i¢in kullandigi adem-i merkeziyet, kademe
azaltma ve kiiglilme gibi yeni sirket yapilandirmalarinda giiglii bir yol haline
gelmistir. Kiiltiir, sirketin bir organizasyon olarak kimligini giliglendirmektedir.
Kiiltiir olmadan sirketin degerleri, yonii ve amaci eksik kalir (Goffee ve Jones, 1996).
Orgiit yoneticileri, drgiitiin icinde bulundugu cevresel kosullar1 ve drgiitiin i¢ kiiltiir
yapisini  degerlendirerek  gerekirse Orgiit kiiltlirinii  degistirmeye  yoOnelik
diizenlemeler yaparak orgiitiin rekabet giicliniin korunmasini saglamalidir. Bu elbette

kolay bir is degildir.

Orgiit kiiltiirii, kurumlar1 etkileyen ¢ok giiclii ve karmasik bir faktordiir. Asil
gayesi varhigim siirdiirmek olan Orgiitler de farkli kiiltiirlerden gelen kisiler ve
guruplardan meydana gelmektedir. Orgiit kiiltiirii; orgiit ve orgiit iiyelerinin inang,
tutum, yeniliklere agiklik, yardimlasma vb. niteliklerini belirler. Bir kurumdaki
kiiltiirti degistirebilmek, istedigimiz yonde gelistirebilmek ¢ok ¢aba gerektirmektedir.
Bir orgiitii giiclii bir sekilde etkileyen ve oOrgiit kiiltiiriinii olusturan, daha ¢ok o
orgiitteki bicimsel olmayan iliskilerdir. Bir orgiitte kiiltiirii degistirebilmek i¢in resmi
yapidan ziyade gayriresmi yapiy1 etkileyip, degistirebilmek gerekmektedir. Yapilmak

istenen degisiklikler bigimsel olmayan gruplara kabul ettirilebildigi andan itibaren,
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Orgiitlin biitiin tiyeleri bu degisiklige hazirlar demektir. Bunu saglamak i¢in ise
orgiitteki iligki tiirlerini, etkilesmeleri en ince noktasina kadar sabirla incelemek ve
kurulmus olan gruplar, 6nderleri ve ne bigimde tepki gosterebileceklerini belirlemis

olmak gerekir (Onal, 2004).

Orgiitteki belli bash gayriresmi guruplari ve oOnderlerini belirleyip onlart
degisimin yararlarima ikna etmek, neredeyse Orgiitiin tiim iiyelerini etkilemek,
degistirmek ve katkilarin1 saglamak gibi olur. Orgiitlerin basarili olmasinda orgiit
calisanlarmin katilmi ve gayretleri ¢ok &nemlidir. Orgiitte calisanlar, orgiitiin

dontisiimiinde gizli bir yaratici potansiyel giictiir (Linstead, 2001).

Ataman'a (2009) gore orgiit kiiltiirii yonetiminde temel amag, orgiitiin her seyden
once, stratejik ve islemsel amaclarina daha etkin ve daha verimli bicimde ulagsmasini
saglamaktir (Ataman, 2009). Orgiitlerin yasamlarin siirdiirebilmesi icin; orgiitlerdeki
yoneticilerin orgiit kiiltiirii ile ne kadar uyumlu oldugu, orgiit ve yoneticilerin (ve
dolayisiyla tiim calisanlarin) cagin ve sektoriin gereklerini ne kadar yerine
getirdikleri, mevcut orgiit kiltiirliniin, orgiitli dis diinyadaki rekabete ne kadar

tagiyabildigi cok onemli faktorlerdir.

Kiiltlir; calisanlar1 birbirine baglarken, ayn1 zamanda calisanlart o Orgiitiin
amaglarma da baglar. Orgiitiin kararlari, amaci, stratejik plan1 ve politikalarmmn
olusturulmasinda ve bunlarin basariyla sonuglandirilmasinda kiiltiiriin - 6nemi

biyiiktiir (Kalkavan, 2014).

Orgiit kiiltiirii isletmelerin miisteriler gibi piyasa faktorleri dniinde gdriiniimiinii
de etkiler. Orgiit kiiltiirii, isletmenin kimligini, ne yaptigini, neler yapilabilecegini ve
isletmenin bir yerde digerlerinden farkliligini gosterir. Ornegin, ayn1 sektdrde benzer
islerle mesgul olan isletmelerin o isleri yapis bigcimleri ve yaklasimlar1 genel olarak
birbirinden farklidir. Ayni sokakta kars1 karsiya 2 bakkal diikkdni ayn1 ve benzer
mallart farkli anlayigla satarlar. Bir igletmeden aldiginiz mallar gerektiginde
sorgusuz sualsiz degistirebilirken, ayn1 mali satan digeri birtakim giicliikleri

cikarabilir.
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Kurum kiiltiirii kuvvetli bir isletmede ¢aligsmig bir grup insan, is degistirip baska

bir igletmede c¢alismaya basladiklarinda ve gergeklestirmek istediklerini yapmak

" n

isterlerken bazen ama bizde isler bdyle yiiriimez gibi  sozlerle
karsilagabilmektedir. Sonu¢ olarak, her isletme isini yaparken, icinde faaliyet
gosterdigi cevrenin milli, bolgesel, sektor ile ilgili, mesleki ve profesyonel
kiiltiirlerini disa vurur. Yani isini sahip oldugu kiiltiir yapisina gore yapar. Isletmeye
yeni gelerek caligmaya baslayacak bireylerin de bu kiiltiire uygun davranmalar

istenir (Ulgen ve Mirze, 2013).

Orgiit kiiltiiri, kurumda olusan normlar, degerler ve inanclar aracihigiyla
bireylerin orgiitteki eylemlerini etkileyerek, calisanlarin meslektaslar1 ile ¢aligma
tarzlari, gelecege bakislari, nasil is yaptiklari, gorevlerini nasil yerine getirdikleri gibi
davramglarini biiyiik oranda belirlemektedir. Orgiit kiiltiiriiniin is gorenler agisindan
etkin bir giidiilenme ve verimlilik arttiric1 kaynak oldugu sdylenebilir. Orgiit kiiltiirii,
orgiitiin temel hedefleri ile calisanlarin bireysel hedefleri arasindaki iligkileri
diizenleyerek, calisanlarin kendisini orgiit nezdinde degerli ve giivende
hissetmelerini saglayarak yaptiklar1 isleri anlamli ve keyifli bulan calisanlar

performanslarini en {ist seviyede tutmaya ¢alisacaklardir (Ozpehlivan, 2015).

Kurumlar agisindan bakildiginda biitiin orgiitlere uyarlanabilecek en iyi orgiit
kiiltiirlinden bahsetmek miimkiin degildir. Ciinkii orgiitiin amaclarinin basarilmasi,
orgitliin kendi cabalar1 haricinde endiistri, rekabet ve diger cevresel faktorlere

baglidir (Baytok, 2006).

Kiiltiir yonetimi, stratejik olarak rekabet avantaji i¢in kullanilmistir. Bu nedenle
orgiit kiltiirii bir yonetim felsefesi ve organizasyonlarin genel etkinligi ve
performansin1 artirmak igin yonetmenin bir yolu olarak tartisgthmistir. Insan
sermayesinin degerini en iist diizeye ¢ikarmak ve orgiitsel degisimin basarisi i¢in ¢ok

onemlidir (Olughor, 2014).

Arastirmacilara gore Orgiitlerin en iyi performansi gostermesi; verimlilik ve
degisime adaptasyonlari, siire¢ iyilestirme ve (bilgi, beceri, yetenek ve yetkinlikler de
dahil olmak tizere) yetenek gelistirme gibi her alanda giderek daha fazla

miitkemmellik gerektirmektedir. Bununla birlikte orgiitler i¢in istikrar seviyesi, esnek
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ve uyarlanabilir olma, 6zgiirliik derecesi ve 6zerklik, rasyonel ve rasyonel olmayan
yap1 faktorleri de onemlidir. Orgiitsel etkinlik icin bir 6rgiitiin ve y®neticilerinin,
kurulusun hedefleri ve orgiitiin ¢evre durumunun gerektirdigi sekilde bu kritik

nitelikler arasinda dogru dengeyi saglamak gerekir (Olughor, 2014).

Arastirmalar, kiltiiriin aslinda kamu hizmeti yoneticilerinin dikkat etmesi
gereken 6nemli bir husus oldugunu ileri siirmektedir. Ciinkii kiiltiir her seyden 6nce,
kuruluslarin performansini etkilemektedir (O'Donnell ve Boyle, 2008). Pandey ve
arkadaslar1 (2007) tarafindan aktarildigi iizere, Ban'in arastirmasinda, basit¢e, ayni
sartlardaki A ve B Orgiitii karsilastiklar1 sorun ya da kriz durumunda A 6rgiitii bu
durumun tstesinden gelme ve yonetme kabiliyeti nedeniyle orgiit B'den daha etkili
olabilir. Iki organizasyon arasindaki fark, orgiit kiiltiiriiniin dogasidir. Orgiit A,
performansi artirmak i¢in kurallar1 esnek bir sekilde kullanma yollarin1 bulmaya
odaklanan bir kiiltire sahip oldugu halde, orgiit B, kurallara baglilig:i tesvik
etmektedir ve kiiltiir yapisi etkin degildir (O'Donnell ve Boyle, 2008).

Kiiltiir, bir organizasyon 6nemli bir doniisiim ge¢irdiginde veya farkli reformlara
gereksinim duyan, biiyilk reformlar1 baslatirken Onemlidir. Yoneticilerin, biiytlik
orgiitsel degisim planlarken ya da bliyiik oOrgiitsel degisime tepki gosterildiginde
orgiit kiiltiirine dikkat etmeleri 6zellikle 6nem tasimaktadir (O'Donnell ve Boyle,
2008).

Orgiit kiiltiiriiniin dinamikleri vardir. Schein’e gore kiiltiirel dinamikler, dogal
evrim, farklilagsma ile giidiimli evrim ve yonetilmis degisim olmak {izere ii¢ dinamik
bulunmaktadir. Dogal evrime gore her grup ve oOrgiit, farkli gevreleri olan agik
sistemlerdir. Cevredeki degisiklikler, grup ve orgiit iiyelerini yeni Ogrenme ve
adaptasyona zorlayarak onlarda stres ve gerginlik yaratir. Aym1 zamanda, grup ve
orgiite katilan yeni {liyeler kendi inan¢ ve varsayimlarini getirmektedir ve bunlar da
kurumda mevcut varsayimlart etkilemektedir. Bu durumda kurumlarin disindaki
cevre, belirli her kiiltiir tizerinde gelismek ve biiylimek i¢in belli 6l¢iide siirekli baski
yapar. Fakat nasil ki bireyler kimlikleri veya savunma mekanizmalarindan kolayca
vazgecmiyorlarsa, gruplar da digsal olaylar veya sadece yeni liyeler onaylamiyor diye

bazi altta yatan varsayimlarindan kolaylikla vazgegmezler (Schein 1990-2004).
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Dogal evrimin kagmilmaz sunucu farklilasmaya gore orgiitler biliylidiikkge ve
gelistikce sahip olduklar isgiicinii kisimlara bolerler ve bu boliimler kendi 6zel
alaninda fonksiyonel, cografi ve diger cesit birimler olustururlar. Boylece Kkiiltiirler
kendi altkiltiirlerini olustururlar. Bu nedenle, dogal evrim mekanizmasi yas ve
biiyiikliige paralel olarak olusan bir farklilasmadir. Giidiimlii evrim ve yénetilmis
degisime gore Orgiit gelisiminin 6nde gelen rollerinden birisi de orgiitlere evrimlerini
yonlendirmelerinde yardimci olmaktir. Bu, orgiitiin kimliginin devami i¢in 6nemli
gorilen kiiltiirel faktorlerin korunmasi ve artik ise yaramadigi diisiiniilen kiilttirel
faktorlerin ise dgrenilmemesini desteklemek seklinde olmaktadir. Orgiitlerin liderleri
bazen kendi kiiltiirel 6nyargilarina ragmen bir 6rgiit kiiltiiriiniin unsurlarinin, degisen
bir cevrede gelismek ve hayatta kalmak icin ise yaramadigini anlayabilirler. Bu
yoneticiler, evrimin dogal yolla kendiliginden olugmasi i¢in zamanlar1 olmadigini ya
da evrimin Orgiitii yanlis yonlendirdigini diislinebilirler. Boyle bir durumda, istenilen
kiiltiirel degisiklikleri olugturmak icin liderler farkli yol ve yontemlerle miidahale

ederler (Schein 1990-2004).
1.2.3 Orgiit kiiltiiriiniin olusumu yaklasgimlar

Orgiit kiiltiiriiniin olusum siirecinde temelde ii¢ belirleyici faktorii oldugu
belirtilmektedir. Bunlar; drgiitiin kurucusu, i¢ faktdrler ve dis faktorlerdir. Orgiitiin
kurucusu, ozellikle orgiit kiiltiiriiniin ilk asamasinin temel belirleyicisidir. Ciinkii
orglitlin vizyon ve misyonunun ne olmasi gerektigini belirler. Kurucu onceki felsefe
ve ideolojilerle kisitlanmadigindan sahip oldugu degerler ve inanglar dogrudan o6rgiit
kiiltiiriine yansir. Bu siiregte kurucu, 6zellikle orgiitiin digsal uyum problemlerini
¢ozmesinde ve igsel biitlinlesmeyi saglamasinda temel yonlendiricidir. Ciinki
kurucunun; diinya, Orgiitiiniin oynayacagi rol, insan yapisinin dogasi, diiriistliik,

iligki, zaman ve alan ile ilgili varsayimlari, orgiitiin igleyisinin temelini olusturur.

I¢ faktorler kiiltiirii orgiitlerin kendilerinin iirettigi yaklagimidir. Bu yaklagim
gore, Orglit i¢i faktorler orgiit kiiltliriinii olusturur ve yasatilmasini saglar. Kuskusuz
orgiit i¢1 faktorler kiiltiiriin olusumunda tek belirleyici olmamakla birlikte 6nemli
etkiye sahiptir. Ozellikle; yoneticiler ve yonetim bigimi, iiretim konusu ve faaliyet

alan1 ve {glincii olarak da iiretim tipi ve teknolojisi orgiit kiiltiiriiniin olusumuna etki
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eden Onemli i¢ faktdrdiir. Ancak kiiltiir bir bireyin degil grubun ortak 6zelligi oldugu
icin, kurucunun aklindaki bilginin Orgiiti olusturan diger iiyelerin g¢ogunlugu
tarafindan benimsenmesi ve uygulanmasi durumunda kiiltiir ortaya ¢ikar. Bu nokta
da orgiit i¢i faktorler Orgiit liyelerinin kiiltiirii benimsemelerinde bir belirleyicidir.
Orgiit ici faktdrler ayn1 zamanda, kurucunun drgiitiin misyon, vizyon ve degerlerini
olustururken dikkate almak zorunda oldugu etkenler olmalar1 yonleriyle de kiiltiir

olusumunda etkilidirler.

Dus faktorler ise orgiitlerin siirekli olarak dis ¢evreden girdi alip dis ¢evreye ¢ikti
veren birer agik sistem oldugu anlayisidir. Bu nedenle basarilarinin temel
belirleyicilerinden birisi dis ¢evre ile uyumlaridir. Devlet yapisi, toplum kiiltiiri,
tiikketiciler, rakipler ve endiistri yapisi, dis ¢evre faktorleridir. Bunlar ayn1 zamanda
orgiitiin ve kiiltiirliniin olusumunda 6nemli belirleyicidir (Baytok, 2006; Tas¢ioglu,

2010).
1.2.3.1 Westrum'a gore orgiit kiiltiiriiniin olusumu yaklasim

Orgiitlerde, kurum kiiltiiriiniin olusmasi, gelismesi ve kiiltiiriin niteligini
etkileyen faktorlerin basinda liderler gelmektedir. Orgiitlerde liderlerinin liderlik
tarzlaria gore Orgiit kiiltiirii sekillenir. Liderlik tarzina ve liderlerin davraniglarina
gore calisanlarda belli bir siire sonra belli bir ¢aligma anlayis1 gelisir. Kiiltiir;
calisanlarin bu anlayis1 cergevesinde, sorunlara ve yenilik i¢in firsatlara verdikleri
karakteristik cevaplara gore olusur. Liderler, sembolik eylemler yoluyla calisanlari
etkilemenin yan1 sira 6diil ve cezalarla da ¢alisanlar {izerinde etki ederek olusacak

kiltiri sekillendirir (Westrum, 2004; Klein ve ark., 2013).
1.2.3.2 Schein'e gore orgiit kiiltiiriiniin olusumu yaklasimi

Schein, herhangi bir organizasyonun gelisimi temelinde, kurulusun kurucusunun
niyetini gbz Oniine alarak vizyonunun onemini vurgulamistir. Vizyon, kurucunun
degerlerini, arzularmni, isteklerini, kurallarim1 ve hatta kurumdaki ilk ¢alismaya
baglayanlara davranis kurallarin1 benimsetmek veya ayristirmak igin gereklidir. Daha
sonra Orglit yagsamini siirdiirmek i¢cin mevcut orgiit kiiltiiriinde yavas yavas doniisiim

stireci gerceklestirir. Bu degisiklikler ve uyarlamalar, organizasyonun kendisini ideal
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bir orgiit kiiltiirii haline getirmeye ¢alisirken olusur (Schein, 2004). Schein'e gore

orgiit kiiltiirii iki yolla olusturulur ve kiiltiir olusturma siirecinde her iki yol ayr1 ayri

ya da birlikte kullanilabilir.

Kritik olaylar ¢evresinde norm olusturma: Bir kurumun i¢cinde meydana
gelen benzer kritik olaylara kars1 kurum calisanlarinin verdigi cevaplar, ayni
sekilde tekrarlana tekrarlana zamanla orgiitsel bir norm haline gelir ve
kiiltiiriin bir pargas: haline gelir. Oregin, bir kurum calisan1 ile lider
tartistig1 zaman diger calisanlarin sessiz kaldig1 ve tartisan grup iiyesinin bir
Oziir ile “hatasin1” kabul ettigi varsayilsin. Bu andan itibaren kiiltiirlin bir
pargasi yaratilmaya baslanmistir. “Bu grupta liderle tartisilmaz; otorite
kutsaldir” normu yaratilmig olur. Eger ayni1 motif tekrar tekrar olursa, norm
sonucta bir inang ve sonra bir varsayim halini alabilir. Eger lider ve grup
tutarli olarak saldirilara degisik cevaplar verirse, farkli bir norm dogacaktir.
Liderlerle 6zdeslesme: ikinci bir kiiltir olusum mekanizmasi, grup
tiyelerinin lider figiirleriyle 6zdeslesmelerine ve onlarin degerlerinin ve
varsayimlarinin grup tarafindan anlagilmasina imkan veren modelleme
mekanizmasidir. Gruplar veya orgiitler ilk kurulduklarinda baskin kisiler
genellikle, grubun nasil yapilanmasi gerektigi ve nasil islemesi gerektigi
konusunda inanglari, degerleri ve varsayimlart gozle goriiliir ve kolayca
anlasilir bir model saglar. Bu inanclar uygulamaya koyuldugunda, grup kendi
deneyimlerinden “kurucularin” inang sisteminin hangi boliimiiniin bir biitiin
olarak grup i¢in ise yaradigini 6grenir. Bundan sonra, ortak 6grenme yavas
yavas paylasilmis varsayimlari yaratir. Kurucular ve onlardan sonra gelen
liderler:

o Liderlerin dikkat ettigi, 6l¢tiigli ve kontrol ettigi seyler,

o Liderlerin kritik olaylara ve orgiitsel krizlere tepki gosterme sekli,

o Istemli rol modelleme veya ydnlendirme,

o Odiiller ve ddiillerin dagitim kriterleri,

o Ise alma, se¢cme, atama, emeklilik ve isten uzaklastirma kriterleri,

o Orgiitiin tasarim1 ve yapist,
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o Orgiitsel sistemler, siirecler ve diger yerlestirme mekanizmalar ile
kendi varsayimlarim1  kurum c¢alisanlarmma  yerlestirmek ig¢in

girisimlerine devam ederler (Schein 1990, 2004).
1.2.3.3 Gagliardi'ye gore orgiit kiiltiirii olusumu asamalari

Gagliardi'ye (1986) gore orgiit kiiltiirii dort asamadan olusmaktadir. Birinci
asama Orgiitiin kurulmasi1 asamasidir. Bu asamada, oOrgiit iiyelerinin amaglar1 ve
gorevlerinin tanimlanmasinda, temel kriter ve referans noktasi olarak liderin vizyonu
(yani belirli inanglar kiimesi) kullanilir. Bu inanglar, sebep sonug iliskisinin tiriintidiir
ve liderin egitimi, tecrilbesi ve c¢evre bilgisine dayanir. Bu asamada orgiitteki
tiyelerin tamami liderin fikirlerini paylagsmayabilir. Bu asamada, kurulusun tiim
tiyeleri girisimcinin fikirlerini paylagmayabilir. Ancak, davraniglarini en azindan

dogrudan kontrol edebildigi alanlarda, istedigi yonde yonlendiren bir giice sahiptir.

Ikinci asamada liderin temel inanciyla yonlendirilen davranis arzu edilen
sonuclara ulasirsa, tecriibeyle teyit edilen inang, orgiitiin tiim iiyeleri tarafindan
paylasilir ve eylem icin referans bir kriter olarak kullanmilir. Ugiincii asamada orgiit
tiyeleri, istenen sonuglarin siirekli olarak elde edildigini gordiikge memnun olurlar ve
giivenleri artar. Bundan sonra orgiit ilgisini etkiler lizerinden sebeplere cevirir ve
kendisini sebepler ile tanimlama iizerinde yogunlasir. Aslinda etkiler,
organizasyonun yasaminda ve tarihinde gozle goriillemezken, neden goriiniir kalir ve
ideal hale gelir. Grup, dis ortamdan ya da grubun yeni {iyelerinden gelen tehditler ve
elestirilerle karst karsiya kalsa dahi, kabullendikleri inancin gecerliligini

savunacaktir.

Son olarak dordiincii asamada artik degerler, tim iyeler tarafindan
benimsenmis olarak sorgusuz paylasilir ve orgiit tiyeleri bunu bilingsiz olarak
yaparlar. Degerler, iiyelerin davranislarini otomatik olarak yonlendirir. Schein’in

belirttigi gibi deger artik varsayim haline gelmis olur (Gagliardi, 1986).
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1.2.4 Kiiltiriin korunmasi

Schein’e gore kiiltiir sosyallesme yoluyla korunmaktadir. Kiiltiir devamlidir ve
gruba giren yeni {iyelerin sosyallestirilmesi yoluyla kendisini yeniden {iretir.
Sosyallestirme siireci gergekte ise alma ve secme ile baslar. Ise alma ve se¢mede
orgiit biiyiik bir olasilikla kurum kiiltiiriine uygun varsayim, inang ve degerlere sahip
yeni iiyeler arayacaktir. Eger orgiit boyle iiyeler bulabilirse, ise almadan sonra daha
az resmi sosyallestirme yapacaktir. Fakat genel olarak, yeni iiyeler islerin nasil
yiiriidiiglinii yeterince iyi bilmemektedirler ve bu sebeple oOrgilitsel rollerini yerine

getirmek i¢in egitilmelidirler ve kiiltiir yiikklenmelidirler (Schein 1984, 1990, 2004).
1.2.5 Orgiit kiiltiiriiniin temel dzellikleri

Cooke ve Rousseau'ya (1988) gore kiltiiriin temel Ozellikleri, yon ve
yogunluktur. Orgiitsel baglamda degerlendirildiginde kiiltiiriin yonlendirme ve
yogunluk olmak iizere iki temel Ozelligi vardir. Yonlendirme o6zelligi kurum
caliganlarmin degerlerini, davranis normlarini, diisiince tarzlarini vb. etkileyerek
kiiltiiriin gergek igerigine veya Oziine yon verir. Yogunluk, bu etkinin giicilini
olusturur. Farkli yonlerde degisen Kkiiltiirler, farkli davranis normlarin1 ve diisiince
tarzlari1 desteklemektedir. Yogunluga gore degisen Kkiiltiirlerin, Orgiit iiyeleri

uzerinde farkli derecelerde etkileri vardir.

Ott, orgiit kiiltiirtiniin 6zelliklerine yonelik olarak biitlin orgiitlerde goriilen beg

temel 6zelligin oldugunu belirtmistir (Cetin, 2011). Bu 6zellikler:

e  Orgiit kiiltiiriiniin her érgiitte var oldugu,

e Her orgiit i¢in kiiltiirtin digerlerine gore tek ve farkli oldugu,

e  Orgiit kiiltiiriiniin sosyal etkilesimle olusturuldugu,

e  Orgiit kiiltiiriiniin rgiit iiyelerine olay ve sembolleri anlamli kildig1,

e Orgiit kiiltiiriiniin ¢alisanlarin orgiitsel davramslarina yol gdsteren giiglii bir

ara¢ oldugu bi¢iminde ifade edilmistir.
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1.2.5.1 Giiglii ve zayif kiiltiir

Calisanlarin ¢ogu oOrgiitiin misyon ve degerleri ile ilgili ayn1 goriislere sahipse
kiltir giiclidiir; goriisleri ¢cok farkliysa kiiltiir zayiftir. Giiclii bir kiiltiirde, kurulusun
temel degerleri hem yogun sekilde benimsenmekte hem de yaygin sekilde
paylasilmaktadir. Temel degerleri kabul eden iiyeler ne kadar ¢ok ve taahhiitleri ne
kadar biiyiik olursa, kiiltiir o kadar gii¢lii olur ve iiyelerin davranislar1 lizerindeki
etkisi o kadar artar. Ciinkii yiiksek derecede paylasim yiiksek davranigsal kontrol
ortamu yaratir (Robbins ve Judge, 2013).

Kiiltiiriin giiclii ya da zayif olmasi orgiitiin islevselligi ile iliskili degildir. Orgiit
calisanlarinin ne kadarimin Orgiitiin kiiltliriinii (baskin degerlerini) kabul ettigi,
degerleri ne derece, derin veya kuvvetli olarak benimsedigi ve bu degerlerin ne kadar

uzun siire baskin oldugu ile ilgilidir (Gordon ve DiTomaso, 1992).

Gicli bir kurum Kkiiltliriiniin en 6nemli sonucglarindan biri, bir firmadaki
bireylerde davramigsal tutarliligi artirmasidir (Sorensen, 2001). Bir organizasyonun
kiiltiirti ne kadar gii¢lii olursa yonetim, ¢alisan davranislarini yonlendiren resmi kural
ve diizenlemelerin gelistirilmesiyle ilgili daha az gaba sarf eder (Robbins ve Judge,
2013).

1.2.5.2 Baskinkiiltur-altkiiltir

Orgiit kiiltiirii, drgiitiin {iyelerinin ortak bir algilamasimi temsil eder. Bu nedenle,
kurumun farkli kokenlerine veya farkli diizeylerine sahip kisilerin kiiltiirlinii benzer
kosullarla tanimlamalarin1 beklemeliyiz. Ancak bunun anlami, altkiiltiir olmadig:
anlamma gelmez. Cogu biiyiikk organizasyon hakim bir kiiltire ve c¢ok sayida
altkiiltiire sahiptir. Baskinkiiltiir, liyelerin ¢cogunlugunun paylastigi temel degerleri
ifade eder ve organizasyona kendine 6zgii kisilik kazandirir (Robbins ve Judge,
2013). Orgiit kiiltiirii dendigi zaman tiim 6rgiitii sarmalayan kiiltiir, yani baskin olan
kiiltiir anlasilmaktadir. Orgiitlerin  belirgin  kisiliklerini, baskin olan kiiltiir

olusturmaktadir (Ozpehlivan, 2015).
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Altkiiltiirler, ayn1 kurulusta veya bolgede iiyelerin karsilastiklart ortak sorunlari
veya deneyimleri yansitmak i¢in biiyiikk organizasyonlarda gelisme egilimindedir.
Satin alma bdliimii, hakim kiiltiiriin temel degerlerini ve o boliimiin iiyelerine 6zgii
ek degerleri i¢eren bir altkiiltiir sahibi olabilir (Robbins ve Judge, 2013). Altkiiltiir,
baskin kiiltlirtin vurguladigi degerleri benimser ancak ondan ayrilan yonleri de
bulunmaktadir. Iste zaten bu ayrilan yonler de altkiiltiirii olusturmaktadir
(Ozpehlivan, 2015). Altkiiltiirler, bir organizasyon igindeki sayisiz farkli isin ve
sosyal ortamin yiirlirliige girmesini yansitmaktadir. Bunlar, orgiitlerin seviyeye ve
isleve gore farklilasma egiliminin dogal bir yan iriiniidir (Cooke ve Rousseau,
1988).

1.2.5.3 Karst kiiltiirler

Karsit kiltiirler, farklilasma ve itaatsizlik nedeniyle ortaya g¢ikan ayrilik ve
yalnizlasma var oldugu siirece devam etme egilimindedir. Gegmis arastirmalar,
orgiitlerin hem yatay olarak hem de dikey olarak yiiksek seviyede ic¢sel farklilagma
gosterebilecegini ve bu farklilasmanin farkli diizeydeki tiyelerin diislince ve davranig
tarzlartyla ve farkli fonksiyonel alanlarla iligkili oldugunu goéstermistir (Cooke ve
Rousseau, 1988).

1.3  Orgiit Kiiltiirii Uzerine Yapilmis Calismalar

Orgiitsel kiiltiiriin tanim1 ve 6zellikleri, boyutlar1 ya da smiflandirilmast ile ilgili
cok fazla ve farkli bicimlerde caligmalar yapilmistir. Yapilan ¢alismalarda orgiit

kiiltiirti yaklagimlart genellikle ii¢ kategoriye ayrilabilir:

e Boyut yaklasimi: Boyutlar yaklagimi, kurulus kiiltiiriinii ampirik olarak
(bazen iki kutuplu) Olciitlere odaklamaktadir. Bunlar, ¢ogunlukla bagiml
degiskenler ile iliskili olabilir. Ornegin; Chatterjee ve ark., 1992; Hofstede
ve ark., 1990; Sagiv ve Schwartz, 2007.

e Birbiriyle baglantih yapilar yaklasimi: Birbiriyle baglantili yapilar

yaklagimlari, oOrgiit kiltiri kavramim diger yapilarla veya Orgiitlerin
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ozellikleri ile iliskilendirmeye odaklanmaktadir. Ornegin; Allaire ve

Firsirotu, 1984; Hatch, 1993; Homburg ve Pflesser, 2000; Schein, 1985.

e Tipoloji yaklasimlari: Tipoloji yaklasimlari, 6nceden tanimlanmig temel

ozellikler cercevesinde oOrgiitleri belirli kategorilere bolen ve kiimeleyen

yaklagimlardir. Ancak yapilan boliimlemeler ile 6zellikler birbirleriyle tam

olarak ortiismeyebilir. Ornegin; Cartwright ve Cooper, 1993; Handy, 1993

(Dauber ve ark., 2012).

Orgiit kiiltiirii hakkinda yapilmis calismalardan bazilari asagida agiklanmistir.

1.3.1 Cameron ve Quinn’in 6rgiit kiiltiirii simmflandirmasi

Cameron Orgiit kiiltiiriiniin  Orglitsel basar1 ya da orgiitsel etkinligi nasil

etkiledigine yonelik ¢ok sayida calisma yapmis ve bu caligmalar1 sonucunda

orgiitlerle ilgili bir kiiltiir modeli ortaya koymustur. Cameron ve Quinn’in “Rekabet¢i

Degerler” cergevesi Sekil 3°te gosterildigi gibidir.

Esneklik ve Sagduyu

A

Klan

Adokrasi

A

Hiyerarsi Piyasa

v

[¢c Odaklanma ve Biitiinlesme

v

Istikrar ve Kontrol

Dis Odaklanma ve Farklilasma

Sekil 3. Cameron ve Quinn’in Rekabet¢i Degerler Cercevesi.

Kaynak: Cameron ve Quinn, 2006.

Baslangicta etkili organizasyonlarn ana

gostergeleriyle

ilgili

yapilan

arastirmalardan gelistirilen bu modeli “Rekabet¢i Degerler” olarak adlandiran

arastirmacilar, orgiitsel etkililik i¢in ¢alisanlarin deger yargilarini analiz etmislerdir.

Etkinlik olgiitii; bir boyutta "esneklik ve sagduyu" ile "istikrar ve kontrol" arasinda,
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diger boyutta "i¢c odaklanma ve biitiinlesme" ile "dis odaklanma, farklilasma ve
rekabet" arasinda degerlendirilerek Olgiilmiistiir (Cameron ve Quinn 2006; Ribiere,
2001). Bu iki boyutun ayirdigi alanlarda dort farkli kiiltiir bigimi bulunmaktadir. Bu
kiiltiirler, Klan, adokrasi, hiyerarsi ve piyasa kiiltiirleri olarak adlandirilmaktadir
(Cameron, 1985; Cameron ve Quinn 2006).

Cameron ve Quinn, orgiit kiiltiirii degerlendirme araci Orgiit kiiltiiriinii, baskin
ozellikleri, orgiitsel liderlik, personel yonetimi, orgiitsel baglilik, stratejik vurgu ve
basar1 kriterleri olmak lizere alt1 temel boyutta degerlendirmistir (Ribiere, 2001,
Cameron ve Quinn, 2006). Arastirmaya gore bazen iyi i¢ uyuma sahip olan
organizasyonlar etkili olurken (6rnegin IBM), bazen de dis ortama uyum saglayan
veya rekabete odaklananlar (6rnegin Toyota) etkili olmaktadirlar (Cameron ve

Quinn, 2006).
1.3.1.1 Piyasa kiiltiirii

Istikrar ve kontrol i¢in i¢ odaklanma yerine, tedarikgiler, birlikler ve diizenleyici
kuruluslar gibi dis ¢evreye odaklanirlar. Para degisimine konu olan baslica piyasa
mekanizmalart ile ilgilenirler. Yani, piyasalarin odak noktasi, rekabet avantaji
yaratmak ic¢in aligverisler, satislar, s6zlesmeler gibi islemler yapmaktir. Piyasada
giiclii olmak, giivenli miisteriler bulmak, karlilik ve sonuglar, organizasyonun temel
amacidir. Piyasa tipi kuruluglara hakim olan temel degerler rekabetcilik ve

verimliliktir.

Piyasa kiiltiirline Ornek olarak Philips Electronics ve General Electric
gosterilebilir. Piyasa kiiltiirliniin temel varsayimlari, dis ¢evrenin diisman degil ama
zararsiz da olmadigi, tiiketicilerin c¢ok degerli oldugu, organizasyonun isinin
rekabet¢i konumunu arttirma oldugu ve yOnetimin en biiylik gdrevinin, Orgiitiin
verimliligine, sonuglara ve kazanglara odaklanmak oldugudur. Piyasa kiiltiirli, sonug

odakli bir ¢alisma ortamidir (Cameron ve Quinn, 2006).

35



1.3.1.2 Adokrasi kiiltiiri

Orgiitler; basarili olmak icin yenilik¢i ve oncii girisimlerle, yeni iiriin ve
hizmetler gelistirme ve gelecege hazirlanma faaliyetlerine agirlik verirler ve
yonetimin en biiylik gorevi girisimciligi, yaraticiligi ve faaliyeti tegvik etmektir.
Adokratik kiiltiir, ismini ad-hoc kelimesinden almistir. Bu ise gegici, uzman ve
dinamik bir birim anlamina gelmektedir (Cameron ve Freeman, 1991). Adokrasinin
temel amaci, belirsizlik ve asir1 bilgi yiikiiniin tipik oldugu kosullarda
uyarlanabilirlik, esneklik ve yaraticilik gelistirmektir. Piyasa kiiltiirii veya hiyerarsik
kiiltiirinlin aksine, adokrasi kiiltiirlinde merkezi bir gii¢ veya otorite iligskisi mevcut
degildir. Calisanlar ¢ogunlukla, gérev tamamlanir tamamlanmaz gorevinden ayrilan
ozel bir gorev kuvveti veya komitesinde gorev yaparlar. Ornegin, bir danigmanlik
firmasindaki her farkli miisteri talebi bagimsiz bir proje olarak degerlendirilir ve
gorevi yerine getirmek i¢in gegici bir organizasyon tasarimi kurulur. Proje bittiginde,

yap1 pargalanir.

Adokrasi organizasyonu genellikle havacilik, yazilim gelistirme, diisiince
kuruluglar1 ve film yapimi gibi endiistrilerde bulunabilir. Adokratik yapi, yeni
kosullar ortaya c¢iktiginda kendilerini hizla yeniden yapilandirmalar1 agisindan
"saraydan ziyade cadir" seklinde nitelendirilmektedirler. Etkili liderlik; vizyon
sahibi, yenilik¢i ve risk odaklidir. Orgiitii bir arada tutan deger, deney ve yenilige
bagliliktir. Kurum, bilgi, {irlin ve hizmetlere odaklanir. Degisime hazirlik ve yeni
zorluklarla miicadele Onemlidir. Kurulus, uzun vadede hizli biiylime ve yeni
kaynaklar edinmeyi amaglar. Basari, essiz ve orijinal {irlin ve hizmetler liretmek
demektir (Cameron ve Quinn, 2006). Esneklik ve bireysellik, yiiksek derecesi ile dis

konumlandirmaya odaklanan bir 6rgiit yapist mevcuttur (Ribiere, 2001).
1.3.1.3 Klan kiiltiirii

Buna aile tipi organizasyona benzerligi nedeniyle klan denir. Genis bir aile
gibidir. Liderler akil hocalig1 ve hatta belki de ebeveyn figiirleri olarak diisiiniliir.
Ekonomik varliklardan cok genis ailelere benzerler. Klan tipi firmalarin tipik
ozellikleri; hiyerarsilerin kurallar1 ve yol ve yontemleri veya pazarlarin rekabetgi kar

merkezleri yerine, ekip ¢alismasi, ¢alisan katilim programlari ve ¢alisanlara kurumsal
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taahhiittiir. Klan tipi firmalar; paylasilan degerler ve hedefler, baglhilik, katilimcilik,
bireysellik ve "biz" hissi duyulan firmalardir. Sirket, ¢alisanlar i¢in giiglendirici bir

ortam sunmaktadir.

Klan kiiltiiriiniin baz1 temel varsayimlari; ¢evreyi, en iyi ekip c¢aligmasi ve
calisanin gelistirilmesi yoluyla yonetebilir, miisterilerin en iyi ortak olarak
diisiiniildiigli, organizasyonun insancil bir ¢alisma ortami gelistirme isinde oldugu ve
yonetimin en biiylikk gorevi c¢alisanlart yetkilendirmek ve katilimlarini ve
sadakatlerini  kolaylastirmaktir. ~ Orgiit, sadakat ve gelenekle  birlikte
diizenlenmektedir. Orgiite baghilik yiiksektir. Organizasyon, yiiksek baglilik ve
moralin 6nemini, bireysel gelisimin uzun vadeli faydasini vurgular. Basari, kurum i¢
odaklanma ve insanlar i¢in endise duyma agisindan tanimlanir. Organizasyon; ekip
caligmasi, katilim ve fikir birligi lizerine odaklanir (Cameron ve Quinn, 2006).
Esneklik ve sagduyu i¢in miisterilere duyarli, insanlar i¢in endise duyan ve kurum

i¢cine odaklanan bir 6rgiit yapist mevcuttur (Ribiere, 2001).
1.3.1.4 Hiyerarsi Kiiltiirii

Bu formla uyumlu orgiit kiiltiirii, resmi ve yapilandirilmis bir ¢alisma alani ile
karakterize edilir. Istikrar ve kontrol igin kurum i¢i odaklanmaya ihtiyaci olan bir
orgiitii anlatir (Ribiere, 2001). Insanlarm islerini, yol ve ydntemler yonetir. Etkin
liderler, 1yi koordinatorler ve organizatorlerdir. Sorunsuz bir organizasyonu korumak
onemlidir. Kurulusun uzun vadeli endiseleri; istikrar, Ongorilebilirlik ve
verimliliktir. Kurumdaki orgiitlenmeyi resmi kurallar ve politikalar saglar. Mc
Donald's ve Ford hiyerarsik kiiltlire tipik 6rneklerdir. Mc Donald's restorani gibi
kiigiik organizasyonlarda bile, her calisanin iizerinde g¢alistig1 ve test edildigi 350
sayfadan uzun kurallar el kitab1 vardir. Ford'un on yedi diizeyde yOnetim seviyesi

vardir (Cameron ve Quinn, 2006).
1.3.2 Geertz Hofstede’in orgiit kiiltiirii sinifflandirmasi

Geert Hofstede, 1984-1986 yillar1 arasinda Danimarka ve Hollanda’da bulunan
20 farkli isletme ve onlarin belirli alt birimlerinde ¢alisan 3 400 is goren tizerinde

yapilan aragtirmayi ele alarak hiyerarsik kiime analizine tabi tutmus ve birbirinden
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ayrisan i¢ farklh altkiiltiir bulundugunu belirtmistir. Bunlar: Idari, miisteriarayiizii

(arabirimi) ve profesyonel altkiiltiirler olarak tanimlanmaistir.

Idari altkiiltiirde iiretim siireci rutin ve is standartlagtirilmistir. Cogunlukla kadin
calisanlarin yogun olarak bulundugu, sigorta isletmeleri gibi daha ¢ok belgeler
tizerinde calisilan isletmelerde bu tiir bir altkiiltiir bulunmaktadir. Bu kiiltiir siirec
odakl1 olup, son derece smirl 6zellikte ve ii¢ altkiiltiirin en normatif olan1 olarak
goriilmektedir. Bununla birlikte, bu altkiiltiirler siki sekilde denetim altinda
tutulmamakta ve bolim icinde iligkiler daha ¢ok gayriresmi 6zellikte olmaktadir

(Ozpehlivan, 2015).

Miisteriarayrizii (arabirimi) kiltiiriinde isler rutin olmayip, ¢iktt veya sonuglar
durumlara gore degismektedir. Satig elemanlar1 ve uzmanlar her zaman yeni bir
durumla karsilasmakta fakat degismeyen kural ve fiyatlara gore hizmet satmak ve
sorunlart ¢6zmek durumundadirlar. Bu nedenle biirokratik kiiltiir sonu¢ odaklidir.
Gerek satis elemanlari, gerekse eksperler isletme tarafindan getirilen normlara
uymak zorundadir. Bunlar biitiin {ilke genelinde ¢aligmalarindan dolayi, son derece
gayriresmi ve gevsek denetim altinda ¢alismakta ve rekabetgi bir piyasada faaliyette

bulunmaktadirlar (Hofstede, 2011; Ozpehlivan, 2015).

Profesyonel kiiltiirde islerin son derece zor oldugu ve yetenekli uzman personele
ithtiya¢ duyuldugu gozlemlenmistir. Bu altkiiltiir faydacit olmakla birlikte, giiglii
sekilde sonu¢ odakli degildir. Diger iki altkiiltiire oranla daha fazla denetim

altindadir (Ozpehlivan, 2015).

Hofstede’e gore her kisinin ruhsal programi kismen benzersiz ve kismen
bagkalar1 ile aynidir. Benzersiz zihinsel programlama ii¢ diizeyde ayirt edebilir.
Hofstede’e gore insan zihninin programlamasinda benzersiz li¢ diizey Sekil 4'te

gosterildigi gibidir.

Birinci  seviye evrensel seviye olarak adlandirilmaktadir.  Zihinsel
programlamanin evrensel seviyesi, neredeyse tiim insanlik tarafindan paylasilan en az
benzersiz ama en temel degerlerdir. Evrensel seviye biiyiik olasilikla tamamen

kalitsal olarak, biitlin insan tiiriiniin ortak olan genetik bilgisinin aktarildig1 kismidir.
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Glilmek ve aglamak ya da iliskisel ve saldirgan davraniglar gibi insan viicudunun

biyolojik davraniglaridir.

Bireysel

Toplumsal

Evrensel

Sekil 4. Insan Zihinsel Programlamasinda Benzersiz U¢ Diizey

Kaynak: Hofstede, 1981.

Ikinci seviye olan zihinsel programlamanin toplumsal seviyesinde, degerler
insanlarm tiimiiyle degil belirli bir grup veya kategoriye mensup kisilerde ortak olan
bazilariyla paylasilir. Kendimizi ifade ettigimiz dil, biiyiiklerimize gosterdigimiz
saygl, kendimiz ve diger insanlar arasinda rahat hissetmek i¢in korumus oldugumuz
fiziksel uzaklik, yemek yeme sekli vb. davranislari igerir. Ugiincii seviye ise zihinsel
programlamanin bireysel seviyesidir. Higbir kisi, birlikte yetistirilen tek yumurta
ikizleri bile tam olarak ayni programlanmamustir. Zihinsel programlamanin da bir
kisminin kalitsal aktarildigi kabul edilebilir. Benzer ortamlarda yetistirilen ¢ocuklar

arasindaki yetenek ve mizag farkliliklar1 6rnek gosterilebilir (Hofstede, 1981).

Hofstede, 1980 yilinda 50 iilkede IBM c¢alisanlari iizerinde, halkin degerleri ve
duygular1 ile ilgili veritabami ilizerinden genis bir arastirma yapmistir. Mevcut
veritabaninda 100 000'den fazla anket bulunmaktadir. Bunlarin biiyiik gogunlugu ¢ok
uluslu sirketin yerel bagli ortaklik calisanlarina aittir (Hofstede, 2011). Basta
Danimarka ve Hollanda olmak iizere, Hofstede’in kiiltlirel boyutlar1 temel alinarak
orgiit kiltliri lizerine birgok arastirma yapilmistir (Hofstede ve ark., 1990).
Hofstede’e gore kiiltiirtin alti1 boyutu vardir ve bu boyutlar belirli milli kiiltiirleri

karakterize etme, mukayese etme ve kiyaslama icin temel vazifesi goriirler ve

39



piyasanin ¢evreye duyarli boliimlerini tanimlamada yardimei olurlar. Hofstede’e gore

bu alt1 boyut sunlardir (Hofstede, 2011; Fougere ve Moulettes, 2007):

1.3.2.1 Giic mesafesi

Gli¢ mesafesi, orgiitlerin ve kurumlarin (aile gibi) daha az giiglii liyelerinin,
giiclin esit olmayan sekilde dagildigini kabul ve tahmin etme derecesi olarak
tamimlanmustir. Bu esitsizligi temsil eder. Diisiik ve biiylik giic mesafeli topluluklar

arasindaki on fark Tablo 1’de gosterildigi gibidir.

Tablo 1. Diisiik ve Biiyiik Gii¢ Mesafeli Topluluklar Arasindaki Farklar

Diisiik Gii¢ Mesafesi Yiiksek Gii¢ Mesafesi

Gii¢ kullanimi mesru olmalidir ve iyi ve
kotii kriterlere tabidir.

Glig, iyi ya da kotiiliigii baslatan toplumun
temel bir olgusudur: mesruiyeti dnemsizdir.

Ebeveynler ¢cocuklara esit muamele yapar.

Ebeveynler ¢cocuklara itaati 6gretir.

Yasli insanlardan ne korkulur ne de saygi

Yasli insanlara saygi duyulur ve korkulur.

gosterilir.

Ogrenci merkezli egitim vardir. Ogretmen merkezli egitim vardir.

Hiyerarsi, rollerin esitsizligi anlamina gelir,
kolaylik saglamak i¢in kurulmustur.

Hiyerarsi varolussal esitsizlik anlamina
gelir.

Astlar istisarede bulunmay1 umarlar. Astlara ne yapilacagi soylenir.

Isbirligine dayanan ve devrimle degisen
otokratik hiikiimetler.

Cogulcu, cogunluk oylarina dayanan ve
barig i¢inde degisen hiikiimetler.

Yolsuzluk nadir olur, skandallar siyasi
kariyeri sona erdirir.

Yolsuzluk sik olur, skandallar 6rtbas edilir.

Toplumda gelir dagilimi ¢ok daha esittir. Toplumdaki gelir dagilimi ¢ok diizensizdir.

Dinler inananlarin esit oldugunu vurgular. Dinlerde Rahip hiyerarsisi vardir.

Kaynak: Hofstede, 2011.

Giic ve esitsizlik, elbette, herhangi bir toplumun son derece temel gercekleridir.
Biitlin toplumlar esitsizdir, ancak bazilar1 digerlerinden daha esitsizdir. Genis giic
mesafesi olan toplumlarda, bireyler arasindaki giic dagiliminda esitsizlikler ve
dengesizlikler olabilmektedir. Bu gibi durumlarda, unvan ve pozisyon gibi faktorlere
saygl duyulur ve onem verilir. Dar gii¢ mesafesine sahip kiiltiirlerde de tam tersi bir
durum s6z konusudur. Orgiitlerin tiim karar asamalarma calisanlar da dahil edilir,
fikir ve diislincelerine basvurulur. Boylece giiciin dagiliminda esitsizlikler daha nadir

gortliir.
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Hosftede’in arastirmasinda Tirkiye genis mesafeli toplumlar arasinda
goriilmektedir. Diisiik glic mesafesi olan {ilkelere 6rnek olarak; Avusturya,
Avustralya, Kanada, Danimarka, Finlandiya, ABD, Ingiltere gosterilebilir. Yiiksek
giic mesafesi olan iilkeler ornek olarak; Brezilya, Fransa, Hindistan, Uruguay,
Meksika, Peru, Filipinler, Veneziiella, Tiirkiye gosterilebilir (Hofstede ve Hofstede,
1991; Hofstede, 2011; Mooij ve Hofstede, 2010; Girlando ve ark., 2004; Dursun,
2013).

1.3.2.2 Belirsizlikten kacinma

Belirsizlikten kaginma, riskten kaginma ile ayni degildir. Bir toplumun
belirsizlige karsi toleransi ile ilgilenir. Belirsizlikten kaginma, bir kiiltiiriin tiyelerinin
belirsiz veya bilinmeyen durumlar karsisinda farkli tepki sekilleri ile ilgilenir ve
tehdit altinda iken hissettigi korku, giivensizlik vb. duygularin derecesini
aciklamaktadir. Toplumlarin belirsizlik durumunu tehdit edici bulmasi olarak

tanimlanmaktadir.

Belirsizlikten kaginma kavraminin yogun olarak var oldugu toplumlarda
bireyler, hayat1 kendileri i¢in daha giivenli hale getirmek amaciyla, yazili ve bigimsel
kurallar1 ve is giivenligini arttrmaya c¢alisacaklardir. Bu toplumlarda orgiit
kurallaria gore hareket etmek olagan davranig bicimiyken, belirsizlikten kaginmanin
fazla olmadigt toplumlarda farklilik, yenilik ve degisime siiphe ile

yaklasilmamaktadir.

Hosftede’in bu aragtirmasina gore Tiirkiye’de belirsizlikten kaginma yogundur.
Yiiksek belirsizlikten kaginmaya ornek olarak; Avusturya, Brezilya, Fransa, Japonya,
Uruguay, Meksika, Peru, Veneziiella, Tirkiye gosterilebilir. Diisiik belirsizlikten
kaginmaya Ornek olarak; Avustralya, Kanada, Danimarka, Finlandiya, Hindistan,
Filipinler, ABD, Ingiltere gosterilebilir (Hofstede ve Hofstede, 1991; Hofstede, 2011;
Mooij ve Hofstede, 2010; Girlando ve ark., 2004; Dursun, 2013).

Zay1f ve giiglii belirsizlikten kaginma topluluklar1 arasindaki on fark Tablo 2°de
gosterildigi gibidir.
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Tablo 2. Zayif ve Giiglii Belirsizlikten Kaginma Arasindaki Farklar

Zayif Belirsizlikten Kacinma

Giiclii Belirsizlikten Kacinma

Yasamin belirsizligi kabul edilir ve duruma
gore hareket edilir.

Hayatta belirsizlik, savasilmasi gereken
stirekli bir tehdit olarak hissedilir.

Kolaylastirma, diisiik stres, kendini kontrol
etme, diisiik kaygi.

Daha yiiksek stres, duygusallik, kaygi,
nevrotiklik.

Oznel (kisisel bakis acist ile) saglik ve
esenlikte daha yiiksek puanlar.

Oznel (kisisel bakis acisi ile) saglik ve
esenlikte diisiik puanlar.

Sapkin kisilere ve fikirlere hosgorii: Farkl
olan, merak uyandiricidir.

Sapkin insanlara ve fikirlere hoggoriisiizliik:
Farkli olan tehlikelidir.

Belirsizlik ve kaos durumunda rahat.

Aciklik ve yap1 ihtiyag.

Ogretmenler "Bilmiyorum" diyebilir.

Ogretmenlerin tiim cevaplar1 bilmesi
gerekir.

Is degistirmek sorun degil.

Islerini sevmedikleri halde islerde kalma.

Yazili veya yazili olmayan kurallardan
hoslanmama.

Uymasalar bile duygusal olarak kurallara
duyulan ihtiyag.

Siyasette, vatandaslar kendilerini yetkili

makamlara karsi yetkin olarak gormektedir.

Siyasette, vatandaslar kendilerini yetkili
makamlara kars1 beceriksiz olarak
gormektedir.

Din, felsefe ve bilim: Gorelilik ve
ampirizm.

Din, felsefe ve bilim: Nihai gergekler ve
biiyiik teorilere inang.

Kaynak: Hofstede, 2011.

1.3.2.3 Erkeksi-kadins: kiiltiir

Erkeklik karsisinda kadinlik, bireysel ozellikleri degil toplumsal bakis acisini
gosterir. Bu etken toplumlarin geleneksel olarak baskin sekilde erkeksi ya da kadinsi
olarak degerlendirilen degerleri hangi 6l¢iide barndirdigini ifade eder. Erkeklik,
cinsiyet rollerinin agikca farkli oldugu bir toplumu anlatir. Erkeklerin iddiali, sert ve
maddi olarak basar1 odakli olmasi1 gerekir. Bir toplumun 6nde gelen degerlerinde,
erkeksi kiiltiiriin agir bastigr durumlarda, para elde etme, atilganlik gibi degerler 6n
planda, insana verilen deger ise geri planda kalmaktadir. Oysa kadinlardan daha
miitevazi, duyarli ve yasam kalitesi ile ilgili olmas1 beklenir. Kadinlik, toplumsal
cinsiyet rollerinin Ortiistigli bir toplumu anlatmaktadir. Hem erkek hem de kadinlarin

miitevazi, duyarli ve yasam kalitesi ile ilgili olmas1 beklenir.

Hofstede’in arastirmasinda Tiirkiye kadinsi kiiltiiriin baskin oldugu toplumlar
arasinda yer almaktadir. Kadins1 toplumlara 6rnek olarak; Danimarka, Finlandiya,

Fransa, Uruguay, Peru, Ispanya, Giiney Kore, Isvec, Tiirkiye gosterilebilir. Erkeksi
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toplumlara Ornek iilkeler; Avusturya, Avustralya, Kanada, Hindistan, Japonya,

Meksika, Filipinler, Veneziiella, ABD, Ingiltere’dir (Hofstede ve Hofstede, 1991;
Hofstede, 2011; Mooij ve Hofstede, 2010; Girlando ve ark., 2004; Dursun, 2013).

Kadins1 ve erkeksi topluluklar arasindaki on fark Tablo 3’te gosterildigi gibidir.

Tablo 3. Kadinsi ve Erkeksi Topluluklar Arasindaki Farklar

Kadinsi1

Erkeksi

Cinsiyete gore minimum duygusal ve
sosyal rol ayrimi

Cinsiyete gore maksimum duygusal ve
sosyal rol ayrimi

Erkekler ve kadinlar miitevazi ve sevecen
olmalidir

Kadinlar iddial1 ve hirsli olabilir ama
erkekler olmalidir.

Aile ve ig arasindaki denge

s aile lizerinde hakim

Zayiflar i¢in sempati

Giglii i¢in hayranlik

Hem babalar hem de anneler gergekler ve
hislerle ugrasir

Babalar gergeklerle, anneler hislerle ugrasir

Hem erkek hem de kizlar aglayabilir, ancak
kavga etmemelidirler

Kizlar aglarlar, erkekler aglamazlar;
erkekler kavga etmeli, kizlar kavga
etmemelidir

Cocuk sayisina anneler karar verir

Aile biiyiikliigiine babalar karar verir

Secilmis siyasi pozisyonlarda bir¢cok kadin
vardir

Secilmis siyasi pozisyonlarda az sayida
kadin vardir

Din, diger insanlara odaklanir

Din, Tanr1 ya da Tanrilara odaklanir

Cinsellik hakkinda maddi-gergek tutumlar

Cinsellik ile ilgili ahlake1 tutumlar

Kaynak: Hofstede, 2011.

1.3.2.4 Bireyci-toplumcu kiiltiir

Bireycilige karsi toplumsallik, bireysel bir 6zellik degil toplumdaki bireylerin
guruplarla biitiinlesme derecesini gosterir. Bireycilik, bireyler arasindaki baglarin
gevsek oldugu bir toplum anlamia gelir. Herkesin sadece kendisi veya kendi
cevresindeki yakinlari ya da ailesi ile ilgilenmesi beklenir. Ben diisiincesi hakimdir.
Bu gibi toplumlarda bireysel basari ¢ok 6nem arz eder. Toplumsallik, dogumdan
itibaren bireyin diger insanlarla birlikte biitiinlestirildigi gii¢lii bir toplum anlamina
gelir. Insanlarin dmrii boyunca sorgusuz sadakat karsiliginda onlar1 korumaya devam

eden gruplar halinde bir yap1 vardir.

Tiirkiye Hofstede’e gore yiiksek toplulukgu boliimiinde bulunmaktadir.

Toplulukcu toplumlara 6rnek olarak; Uruguay, Meksika, Pakistan, Peru, Filipinler,

43



Tiirkiye gosterilebilir. Bireyci toplumlara oOrnek olarak; Avustralya, Kanada,
Danimarka, Finlandiya, Fransa, Hindistan, ABD, Ingiltere gosterilebilir (Hofstede ve
Hofstede, 1991; Hofstede, 2011;Mooij ve Hofstede, 2010; Girlando ve ark., 2004;
Kalkavan, 2014).

Toplumcu ve bireyci topluluklar arasindaki on fark Tablo 4’te gosterildigi
gibidir.

Tablo 4. Toplumcu ve Bireyci Topluluklar Arasindaki Farklar

Bireyci Toplumcu

Herkesin yalnizca kendisinin veya Insanlar, baglilik karsiliginda onlari koruyan

kendisinin yakin ailesi ile ilgilenmesi genis aileler veya klanlarla dogarlar.

gerekiyor.

"Ben" - bilinci var. "Biz" bilinci var.

Mahremiyet hakki var. Aidiyet iizerine stres var.

Birinin zihni konusmasi saglikli Uyum her zaman muhafaza edilmelidir.

Baskalar bireysel olarak siniflandirilir. | Baskalari grup i¢i veya grup dist olarak
siiflandirilir.

Beklenen kisisel goriis: Bir kisi bir oy. Grup halinde 6nceden belirlenmis goriis ve
oylar.

Sucluluk/giinah normlar1 sugluluk hissi | Sucluluk/giinah normlar1 utan¢ duygularina

dogurur. yol agar.

"Ben" sdzciigiiniin vazgecilmez oldugu | "Ben" kelimesinden kacinilan diller.

diller.

Egitimin amaci nasil 6grenilecegini Egitimin amaci nasil yapilacagini

Ogrenmektir. Ogrenmektir.

Iliskiden ¢ok gdrev hakimdir. Gorevden ¢ok iligki hakimdir.

Kaynak: Hofstede, 2011.

1.3.25 Kisa/uzun donemli uyum saglama

Bu boyut ekonomik bilyiime ve is dinamizmi ile ilgilidir. Uzun vadeli uyum
saglama boyutunda bireyleri gelecekteki odiiller tesvik etmekte, ozellikle azim ve
tutumluluk gibi erdemli 6zellikler desteklenmektedir. Kisa vadeli uyum saglamada
ise gecmisteki ve simdiki durumla ilgili, Ozellikle gelenege saygi, sosyal

yiikiimliiliiklerini yerine getirme ve koruma gibi erdemler desteklenir.

Uzun vadeli uyum saglayan toplumlar Dogu Asya iilkeleri ve takiben Dogu ve
Orta Avrupa iilkeleridir. Orta vadeli uyum saglayan toplumlar Giiney ve Kuzey
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Avrupa ve Giiney Asya llkelerinde bulunur. Kisa vadeli uyum saglayan toplumlar
ABD ve Avustralya, Latin Amerika, Afrika ve Miisliiman {iilkelerdir (Hofstede ve
Hofstede, 1991; Hofstede, 2011; Mooij ve Hofstede, 2010; Signorini ve ark., 2009;
Girlando ve ark., 2004).

Kisa/uzun donemli uyum saglayan toplumlar arasindaki on fark Tablo 5°te

gosterildigi gibidir.

Tablo 5. Kisa/Uzun Dénemli Uyum Saglama Arasindaki Farklar

Kisa Déonemli Uyum Saglama Uzun Dénemli Uyum Saglama

Hayatta en 6nemli olaylar ge¢cmiste Hayatta en 6nemli olaylar gelecekte ortaya

yasand1 veya simdi gergeklesti ¢ikacaktir

Kisisel istikrar ve kararlilik: iyi bir insan | Iyi bir kisi kosullara uyar

daima aynidir.

Iyi ve kétiiliigiin ne olduguna dair Iyilik ve kétiiliik sartlara baglidir

evrensel kurallar vardir

Gelenekler dokunulmazdir Gelenekler degisen kosullara uyarlanabilir

Emirler tarafindan yonlendirilen aile Paylasilan gorevlerle yonlendirilen aile

yagami yasami

Bireylerin iilkesiyle gurur duymasi Diger iilkelerden 6grenmeye ¢alismak gerekir

gerekir

Baskalarina hizmet 6nemli bir hedeftir Sabirli olma ve azim 6énemli hedeflerdir

Sosyal harcama ve tiiketim Biiyiik tasarruf, yatirim i¢in kullanilabilir
fonlar

Ogrenciler basar1 ve basarisizliklarim Ogrenciler basari icin caba gdsterir ve

sansa baglarlar basarisizlik ¢aba eksikligindendir

Yoksul iilkelerin ekonomik biiylimesi Ulkelerin refah seviyesine ulasana kadar hizli

yavas ya da hi¢ yoktur ekonomik biiyiimesi vardir

Kaynak: Hofstede, 2011.

1.3.2.6 Sinirlandirmaya karsi hosgorii

Olusturulan bes boyuta "Hosgorii ve kendine hakim olma" olarak
adlandirilabilecek altinct bir boyut eklenmistir. Hayattan zevk almak, temel insan
arzularinin kontroliine kars1 tatmin ile ilgili bir boyuttur. Hosgdrli yasamin tadim
cikarmak ve eglenmek ile ilgili temel ve dogal insan arzularinin, nispeten ozgiirce
tatmin edilmesine izin veren bir toplum i¢in sdylenebilir. Kisitlama ise ihtiyaglar
tatmin etmeyi kontrol eden ve onu siki sosyal normlar vasitasiyla diizenleyen

toplumlar i¢in sOylenebilir.
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Hosgorii; Giiney ve Kuzey Amerika, Batt Avrupa ve Sahra Alti Afrika'nin bir
boliimiinde egemen olma egilimindedir. Kisitlama, Dogu Avrupa'da, Asya'da ve
Miisliiman diinyasinda hakimdir (Hofstede, 2011; Ferreira ve ark., 2014). Hofstede'in
kiltlirel boyutlu ¢aligmalarina; zaman ve kosullar goz oniinde bulundurarak ulusal
kiiltiirlerin degisebilecegi, "milliyet" ve "kiiltiir" kavramlarinin mutlaka esanlamli
olmadigi, her ulusta farkli milletler olabilecegi ya da ayni millet olsa da farkli

altkiiltiirler olabilecegi seklinde elestiriler olmustur (Girlando ve ark., 2004).

Hosgoriilii ve sinirlandirilmis topluluklar arasindaki on farklilik Tablo 6’da

gosterildigi gibidir.

Tablo 6. Hosgoriilii ve Stmrlandirilmis Topluluklar Arasindaki Farklar

Hosgoriilii Siirlandirilnmig
Cok mutlu olduklarmi belirten insanlarin Cok mutlu insanlar daha az
yiizdesi ¢ok yiiksek

Kisisel yasam kontrolii algist

Caresizlik algisi: bana olanlar benim kendi
yaptiklarimdan degil

Konusma 6zgiirliigii ¢ok 6nemli

Konusma 6zgiirliigii 6nemli degil

Bos zamanlarin 6nemi yiiksek

Bos zamanlarin 6nemi az

Olumlu duygulari hatirlama yiiksek

Olumlu duygular1 hatirlama az

Egitimli niifusu olan iilkelerde, yiiksek
dogum oranlari

Egitimli niifusu olan iilkelerde diigiik
dogum oranlari

Sporla aktif olarak ilgilenen ¢ok kisi

Aktif olarak sporla ugrasan az insan

Yeterli miktarda gida alan iilkelerde,
sisman insanlarin yilizdesi daha yiiksek

Yeterli miktarda gida alan iilkelerde,
sisman insanlarin yiizdesi daha disiik

Zengin iilkelerde, cinsel normlar hosgoriilii

Zengin llkelerde, daha kat1 cinsel normlar

Ulusal diizeni korumaya 6ncelik verilmiyor

100.000 niifus bagina daha yiiksek polis
memuru sayist

Kaynak: Hofstede, 2011.

1.3.3 Edgar Schein’in “kiiltiir diizeyleri'* modeli

Schein'e gore bir grup ortak varsayimlara sahip olmayi 6grendiginde, sonug
olarak ortaya ¢ikan algilamanin, diistinmenin, hissetmenin ve davranmanin otomatik
motifleri anlam, istikrar ve rahatlik saglar, grubun etrafinda meydana gelen olaylari
anlamadaki veya ongdrmedeki yetersizlikten kaynaklanan endise, ortak 6grenme ile

azaltilir. Orgiit kiiltiirii, calisanlarin drgiitii daha iyi anlayabilmelerini saglamakta ve
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birey davranislarini etkileyerek orgiitsel etkinligi arttirmaktadir (Schein 1990, 2004,
Ozpehlivan, 2015).

Schein'e gore bir kurumda kiiltiiriin {i¢ temel seviyesi vardir:

Gozlemlenebilir eserler: En kolay erisilebilen ve gozlemlenebilir olan
tabakadir. Bir grup yabanci bir kiiltiir ile karsilagtiginda, onlar tarafindan
hissedilen, goriilen ve duyulabilen tiim olaylar igerir. Eserler grubun; dili,
teknolojisi ve Uriinleri, sanatsal eserleri, giyinme tarzi, adres bi¢imi, Orgiit
hakkinda soOylenen mitler ve hikayeler, yayinlanan degerler listesi,
gozlemlenebilir ritiieller ve torenler vb. igermektedir (Schein 1984, 1990-
2004; Nazarian ve Atkinson, 2015; Linstead, 2001; Hogan ve Coote, 2014).
Savunulan inanclar ve degerler: Ikinci diizeyde, temel inanclar, diisiince
sistemi ve varsayimlar tizerine oturtulmus degerler bulunmaktadir. Degerler,
maddi olarak goriilmez ama hissedilebilir, duyumsanabilir (Ulgen ve Mirze,
2013). Eserler ve davraniglarin yarattigit ve sekillendirdigi degerleri
savunmaktadir. Bu degerler nadiren ifade edilir ve nadiren sorgulanir.
Degerler, bir grup ilk olusturuldugunda, yeni bir gérev aldiginda ya da
sorunla karsilastiginda, basa ¢ikmak icin ilk ¢oziim olarak bazi bireylerin
onerdigi hususlardan neyin dogru ya da yanlis oldugu, neyin c¢aligip
caligmayacag ile ilgili grubun varsayimlaridir (Schein 1990-2004; Nazarian
ve Atkinson, 2015; Linstead, 2001; Hogan ve Coote, 2014).

Temel varsayimlar: Bu inang ve degerlerin ortaya ¢ikmasina neden olan
organizasyonun temel varsayimlaridir. Bu varsayimlarin saptanmasi
genellikle zordur ve kurulus iyeleri tarafindan 0 zamana kadar goriiliip
sorgulanamayacak kadar azdir. Bir sorunun ¢oziimiinde, her seferinde ayni
yontem fayda saglarsa, bu kabul edilecek demektir. ilk baslarda sadece
onsezi ya da degerle desteklenen bir hipotez olan sey, yavas yavas bir
gerceklik olarak kabul edilir (Schein 1990-2004; Smerek, 2010; Cacciattolo,
2014; Nazarian ve Atkinson, 2015; Linstead, 2001; Hogan ve Coote, 2014).

Schein'in kiiltiir diizeyleri modeli Sekil 5'te gosterildigi gibidir. Yeni bir tiye

orgiite girdiginde, orgiitiin goriinlisteki yapilarin1 gozlemler ve hisseder. Bu yapilar;
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fiziksel diizen, giyinme kurallari, insanlarin birbirleriyle konusma tarzi, sirket

kayitlar, tirlinler, yillik raporlar vb. her seyi igerir.

Organizasyonda goriiniir

SsEnEs yapilar ve siirecler (¢6zmek zordur)
Benimsenmis inang Stratejiler, hedefler, felsefe (savunulan
ve degerler gerekceler)

v ¢

Temel varsayimlar

Bilingsiz, inanglar, algilar, diisiinceler ve
hisler (nihai deger ve eylem kaynagi)

Sekil 5. Schein'in Kiiltiir Diizeyleri Modeli

Kaynak: Schein, 2004.

Orgiitteki bu yapilara karsi nasil reaksiyon gosterilecegi bilinir fakat orgiit
tiyelerinin gosterdikleri reaksiyon giivenilebilir bir gosterge degildir. Bir sirketin
digerinden daha resmi ve daha biirokratik oldugu goriilebilir ve hissedilebilir fakat bu
bize bunun nigin dyle oldugu veya onun liyeler i¢in ne anlam tasidigi konusunda

hi¢bir sey soylemez (Schein, 1990; 2004).
1.3.4 Goffe ve Jones’un orgiit kiiltiirii (iki S kiipii) simiflandirmasi

Goffee ve Jones, orgiit kiiltiiriinli durumsal yaklagimla ele almis ve Orgiit
kiiltiiriiniin  orgiitiin ¢evresel degiskenlerle bas edebilmesi i¢in olustugunu One
stirmiistiir. Onlara gore g¢evresel degiskenlerin farklilagsmasi, Orgiit kiltirini de
farklilagtirmaktadir. Bu baglamda iyi veya dogru bir Orgiit kiiltlirii bigiminin
olmadigi, en uygun Kkiiltiiriin, ¢evreye basarili sekilde uyum saglayan kiiltiir bi¢cimi

oldugunu iddia etmektedirler (Goffee ve Jones, 1996; Ribiere, 2001; Cetin, 2011).

Goftee ve Jones sosyolojik bir bakis agistyla toplulugu, sosyallik ve dayanisma
olmak tizere insanin iki farkli davranigsal iliskisi boyutuyla ayirmaktadir (Goffee ve
Jones, 1996).
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Sosyallik, bir toplulugun tiyeleri arasinda mevcut gergek dostlugun olgiitiidiir.

Sosyallik benzer fikirleri, degerleri, kisisel ge¢misleri, tutum ve ilgi alanlarmni

paylasan insanlar arasinda gelismektedir (Goffee ve Jones, 1996).

Dayanigsma ise kisisel iliskilerin getirdigi karsilikli baglardan bagimsiz olarak

toplulugun, paylasilan hedefleri hizli ve etkili bir sekilde takip etme kabiliyetinin bir

oOlgiistidiir (Goffee ve Jones, 1996).

Sosyallesme ii¢ asamadan olusan bir siiregtir (Ozpehlivan, 2015; Baytok, 2006):

Ulagsma oncesi asama: Birinci asama birey orgiite girmeden baslar. s
gorenin Onceden olusmus deger, tutum ve beklentilerle Orgiite gelmesi
seklinde ifade edilebilir. Bunlar hem yapilacak isle ilgili hem de orgiitle ilgili
olan beklentilerdir. Isin yapisi, ddeme ve yiikselme olanaklar ile ilgili
gercekei olmayan beklentiler bu siiregte ortadan kaldirilir. Bu siiregte 6nemli
olan bireyin yeni orgiitsel degerleri kabul etmeye ne kadar istekli oldugudur.
Bu gergevede is gorenin segme siireci, orgiite uyum saglayacak dogru insanin
ise alinmasini saglamaktir.

Karsilasma asamasi: Yeni is goren, orgiite girisiyle karsilagsma asamasina
girer. Davranig bilimciler iste yasanan “ger¢cek sok™un bu asamada
gerceklestigini belirtmektedirler. Cilinkii hakkinda ne kadar bilgili olunursa
olunsun, yeni bir is birey i¢in yabanci ortam anlamina gelir. Beklentiler ve
gercekler farkli oldugunda yeni is goren, kendisini 6nceki varsayimlardan
koparan, bunlarin yerine Orgiitiin arzu ettigi diger beklentileri koyan bir
sosyallesme devresine girer. Eger uyum saglarsa oOrgiit tarafindan kabul
gorlir, uyum saglayamazsa sonug isten ayrilmaya kadar varabilir.

Degisim asamasi: Ugiincii ve son asama olan degisim asamasinda, yeni is
goren gergekler ve beklentiler arasinda kesfettigi problemleri sosyalizasyon
sonucunda ¢ozmektedir. Isgéren bu asamada orgiit igindeki deger ve
normlar1 igsellestirmis ve onlarla biitiinlesmistir. Kendinden bekleneni bilir
ve en iyi sekilde yapmaya calisir. Ust ydnetim bu asamada dogrudan rol
(kocluk ve mentorluk) oynayarak, sosyalizasyonun basarili gerceklesmesine

katk: saglarlar. Sonugta is goren, Orgiitteki normlar1 6ziimsemekte, sistemi

49


https://hbr.org/search?term=rob+goffee
https://hbr.org/search?term=gareth+jones

anlamakta, kurallarin, diizenlemelerin ve bicimsel olmayan uygulamalarin

farkina varmaktadir.

Sosyallesme, esasinda c¢alisanlarin 6rgiit kiiltiiriinlii 6grenmeleri ve kiiltiire uyum
saglamalarinda 6nemli rol oynamaktadir. Dayanisma da calisanlar1 ortak hedefler

dogrultusunda hareket etmelerinde etkili olmaktadir (Ozpehlivan, 2015).

Bu iki kriterin diisiik veya yiliksek olma durumuna gore ortaya g¢ikan kiiltiir
boyutlar1 ise dort farkli big¢imde siniflanmistir. Goffee ve Jones'in iki boyutlu, dort
kiiltiirliit modeli Sekil 6'da gosterildigi gibidir.

Yiiksek Sebeke Toplumcu

4

=

>

<}

@ Dusiik | Par¢alanms Cikarci
Diisiik Yiiksek

Dayanisma

Sekil 6. Goffee ve Jones'in iki Boyutlu, Dort Kiiltiirlii Modeli

Kaynak: Goffee ve Jones, 1996.

Bu siniflama; sebeke kiiltiirii, toplumcu kiiltiir, parcalanmig kiiltiir ve ¢ikarci

(paral1 asker) kiiltiirii olarak adlandirilmaktadir (Goffee ve Jones, 1996).

1.3.4.1 Sebeke Kiiltiirii

Bu tiir kiiltlir yapilarinda sosyallik yiiksek ancak dayanigma seviyesi diisiiktiir.
Sebeke Kkiiltiirlerde insanlar is ortamlarinda sicak iligkilerde bulunur, sosyal
hayatlarinda bir araya gelip paylasim gosterirler ancak is yoOniinden dayanisma
seviyeleri alt diizeydedir. Bunun nedeni, yoneticilerin karsilastiklari zor sorunlar
karsisinda, is diizeninin tam olarak oturtulamamasindan dolay1 ¢éziimlerin gecikmesi

ya da saglanamamasindan kaynaklanmaktadir (Ozpehlivan, 2015; Cetin, 2011). Bu
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kiiltiirdeki kurumlarda; calisma saatleri disinda 6gle yemegi icin gruplar siklikla
disar1 ¢ikmakta, dogum giinii etkinlikleri, emeklilik kutlamasi, sportif etkinlikler gibi

sosyal etkinlikler diizenlenmektedir (Goffee ve Jones, 1996).

Arkadas veya arkadaglar, konularla ilgili tartismalar i¢in toplantilar
diizenlenmeden once kararlarin alinmasini saglarlar. Insanlar "gerekli" egitimi
almadan terfi ederler. Calisanlar, insan kaynaklari boliimiinde resmi kanallardan
gecmeden, agin icinde tamidiklar1 araciligiyla ise alinirlar. Sebeke kiiltiiriintin,
mevcut oldugu isyerlerinde hiyerarsi vardir ama kisilerin bunun etrafindan dolagsma
yollarinin bollugu ile karakterizedir. Bu kayit disilik, bir orgiite esneklik saglayabilir
ve biirokrasiyi kesmenin saglikli bir yolu olabilir (Goffee ve Jones, 1996).

1.3.4.2 Cikarci (parah asker) Kiiltiirii

Orgiit iiyeleri arasinda sosyal iliskilerin olmadigi, fakat yiiksek diizeyde
dayanismanin oldugu orgiitsel basarinin belli amaclar dogrultusunda dayanigma ile
saglanacagl inancina dayanan kiiltiir bicimidir (Cetin, 2011). Bireylerin is ve sosyal
yasami birbirinden ayri diisiiniiliir. Bu kiiltiirel sistemde is gorenler yasamlarinin
merkezine is ve is ortamut ile ilgili detaylar1 almislardir. Bireyler arasi sosyal bag ve
etkilesimin az olmasindan dolayr orgiite olan baghlik da disiik seviyedir. Bu
yapilarda bireyin beklentilerinin karsilanmasi yoluna gidilir. Orgiit ici iletisim

cogunlukla is ile ilgili siirdiiriiliir (Ozpehlivan, 2015).

Diisiik sosyal baglar, parali orgiitlerin nadiren sadakat kaideleri oldugu anlamina
gelir. Cikarci kiiltiiriin mevcut oldugu organizasyonlar, pazardaki algilanmis bir firsat
veya tehdide hizli ve tutarli bir gekilde yanit verme yetenegi ile karakterizedir.
Oncelikler, genellikle iist yonetim tarafindan hizla kararlastirilir ve az tartisma ile
organizasyonun her tarafindan uygulanir. Cikarci kiiltiiriin mevcut oldugu kurumlar
dezavantajlara da sahiptirler. Belirli hedefleri kovalamakla mesgul olan calisanlar
siklikla igbirligi yapmak, bilgi paylasmak ve yeni veya yaratict fikir aligveriginde
bulunmaktan g¢ekinirler. Farkli hedeflere sahip birimler arasindaki isbirligi nadirdir
(Goffee ve Jones, 1996).
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1.3.4.3 Parcalanms Kiiltiir

Bu tiir Kkiiltiirel yapilarda oOrgiit iiyeleri arasinda sosyal iligkilerin ve
dayanigmanin zayif oldugu, farkli grup kiiltiirlerinin yaygin oldugu kiiltiir bigimidir
(Cetin, 2011). Uyelerin nadiren o&rgiitsel hedefleri, kritik basar1 faktorleri ve
performans standartlar1 vardir. Diisiik sosyallige sahip olma ayni1 zamanda bireylerin,
ancak karsihiginda alabileceklerini dikkatli bir sekilde hesapladiktan sonra
kendilerine kisisel diizeyde is verilebilecegi anlamina gelir (Goffee ve Jones, 1996).
Orgiite olan aidiyet duygusu zayiftir. Kisisel iliskiler diisiik seviyede yiiriitiiliir,
basar1 getirecek caligmalar gizlenir, digerlerinin basarist engellenmeye caligilir
(Ozpehlivan, 2015). Birka¢ yoneticinin goniillii olarak ¢alismas1 veya belki de daha
zor halde parcalanmis bir organizasyon g¢alistirmasi gerekir. Savasa maruz kalmis

iilkeler, diisman mahalleler ve karisik aileler gibi topluluklar yagamin bir gercegidir.

Parcalanmis orgiitlerin ¢alisanlar1 orgiit liyeligi konusunda diisiik bir bilince
sahiptir. Genellikle kendileri i¢in g¢alistiklarina ya da mesleki gruplarla (genellikle
profesyonel) 6zdes olduklarina inanirlar. Bu eksiklik isteki davranisa kadar uzanir.
Parcali orgiitlerdeki calisanlarin kapilar1 siklikla kapalidir veya evde calisirlar.
Yalniz ¢alismay1 veya is ve kisisel hayatlarin1 tamamen ayr1 tutmayi tercih ederler.
Parcalanmig oOrgiitlerin {iyelerinde dedikodu asir1 seviyededir ya da organizasyonun

iist diizey yoneticilerine agik bir sekilde elestiri vardir (Goffee ve Jones, 1996).
1.3.4.4 Toplumcu kiiltiir

Orgiitsel basarinmn, orgiit iiyeleri arasindaki yiiksek uyum ve isbirligi ile
saglandig1, Orgiit yapist ve isleyisinin paylasilan bu degerlere odaklandig: kiiltiir
bicimidir (Cetin, 2011). Toplumcu kiiltiire sahip kurulus calisanlar1 yiiksek, bazen
abartilmis Orgiitsel kimlik ve lyelik bilincine sahiptir. Bireyler kendi benliklerini
kurumsal kimlige baglayabilirler. Toplumsal kiiltiirlerin yliksek dayanismasi ¢ogu
zaman, ¢alisanlar arasinda risklerin ve ddiillerin adil bir sekilde paylasilmasi yoluyla
gosterilir. Sirket yonetimi kotiilestirilmez ya da hor goriilmez hatta zamanla liderlere

saygl ve sevgi gelisir (Goffee ve Jones, 1996).

52


https://hbr.org/search?term=rob+goffee
https://hbr.org/search?term=gareth+jones
https://hbr.org/search?term=rob+goffee
https://hbr.org/search?term=gareth+jones
https://hbr.org/search?term=rob+goffee
https://hbr.org/search?term=gareth+jones

1.3.5 Deal ve Kennedy’nin érgiit Kiiltiirii simiflandirmasi

Deal ve Kenedy, yaptiklar1 ¢alismada ¢evresel unsurlarin hem orgiitiin genel
yapist hem de Orgiitiin kiiltiirii tizerinde etkili oldugunu ve c¢evrenin orgiit kiiltiiriini
temelden etkiledigini ortaya koymuslardir. Arastirma sonuglarina gore orgiit kiiltiirti
dort ayr1 smiflandirmaya tabi tutulmustur. Bu siniflandirmay1 yaparken iki kriter
tizerinde durmuslardir. Bunlar:

o Orgiitiin stratejik anlamda uyguladig1 kararlara doniik belirsizlik derecesi ve

e Orgiitiin aldig1 kararlarin basar1 sonuglarma iliskin ¢evreden edinilen geri

bildirim hizidir.

Deal-Kennedy’nin orgiit kiiltiirli siniflandirmasi Sekil 7°de gosterildigi gibidir.

Huzls Sik1 Calis/Sert Sert Erkek/Maco
g Oyna Kiiltiirii Kiiltiirii
£
— .
3 . e Sirket Uzerinde
7 Yovas (U T e
5
O

Diisiik Yiiksek

Risk Derecesi

Sekil 7. Deal-Kennedy’nin Orgiit Kiiltiirii Stnmiflandirmasi

Kaynak: The Open University (http://www.open.edu/openlearn/money-
management/management/leadership-and-management/management-perspective-

and-practice/content-section-3.5.1 Erisim tarihi: 28.11.2016).

Yapilan dort ayr kiiltiirel siniflandirmada orgiit kiiltiirlinii, sert erkek/mago
kiiltiirli, sik1 calig/sert oyna kiiltiirii, sirket {izerinde iddiaya gir kiiltlirii ve siireg
kiltirti seklinde boliimlemislerdir (Cacciattolo, 2014; Harris, 1984; Ghinea ve
Bratianu, 2012; Maximini, 2015).
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1.3.5.1 Sert erkek/maco Kiiltiirii

Ataklik kiiltiirii olarak da adlandirilmaktadir. Cevresel belirsizlik derecesinin
yiiksek, dolayisiyla yiiksek riskli karar vermenin gerekli oldugu ve geri beslemenin
hizli oldugu ¢evresel kosullarda ortaya ¢ikan sert erkek/maco kiiltiirii, yiiksek riskli
kararlardan ¢ekinmeyen ve sonuglarini hemen alan orgiitleri ifade etmektedir. Bu tiir
orgiitlerde, oOrgiitsel basarinin bireysel cabalar yoluyla elde edilebilecegine ve
bireysel basarilarin  6diillendirilmesine odaklanan ataklik kiiltiiri mevcuttur

(Ozpehlivan, 2015; Harris, 1984).
1.3.5.2 Siki ¢calig/sert oyna kiiltiirii

Geri bildirimin yiiksek oldugu ancak riskin c¢ok fazla olmadigi orgiitlerde
goriilen siki galig/sert oyna kiiltiirii ise kararlarin risk derecesinin diisiik olmasindan
dolay1 getirileri de az olan, ¢alisanlar arasinda devamli ve siki ¢alisarak ayakta
kalabilme felsefesinin gerecli oldugu orgiit kiiltiirli sistemidir. Eylem kiiltiirii olarak
da adlandirilmakta olan bu kiiltiir tiirlinde orglitsel basarimin miisteri odaklilik
yoluyla saglanacagi diisiiniiliir ve orgiit iyelerinin yetkinliklerini dne ¢ikaran kiiltiirel

siniflamadir (Ozpehlivan, 2015; Harris, 1984).
1.3.5.3 Sirket iizerinde iddiaya gir Kkiiltiirii

Yetki kiiltiirii olup ¢evresel anlamda risk orani yiiksek ancak geri bildirim hizi
ise diisiik olan, yapilan yatirimin basari oraninin yillar sonra anlasilabildigi orgiit
kiiltiirii tiplerindendir. Bu kiiltiir yapisindaki orgiitlerde, yatirim kararinin orgiitiin st
yonetiminde oldugu, orgiit liyelerinin yetenek, bilgi ve deneyimlerinin 6nemli oldugu

goriilmektedir (Ozpehlivan, 2015; Harris, 1984).
1.3.5.4 Siirec Kiiltiirii

Kapal1 hiyerarsi kiiltiirii olarak adlandirilan bu kiiltlir bigimi ise, diisiik risk ve
yavas geri bildirimin oldugu cevresel kosullarda faaliyet goOsteren, hiyerarsik

yapilara, normlara ve geleneklere dayanan siniflamadir. Bu yapida yoneticinin, isin
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nasil yapilacagina doniik belirlemis olduklart kurallara, ayrintilara, is akislarina,

biitiinciil yap1 ve standartlara énem verilmektedir (Ozpehlivan, 2015; Harris, 1984).
1.3.6 Denison ve Mishra’nin orgiit Kiiltiirii siniflandirmasi

Denison ve Mishra, orgiit kiiltliri kavramini i¢ biitiinlesme ile dis uyum
arasindaki karsithik ve degisim ile istikrar arasindaki karsitlik olmak iizere 2 ana
eksende tanmimlamistir. Birinci eksende bir isletmenin kontrolii disinda kalan
miisterilerin degisen nitelikleri, istekleri, teknolojik uygulamalar yenilikler vb. gibi
dis ¢evre kosullarina uyum yapabilme derecesi, ikinci eksen ise dis kosullara uyum
yapabilmek i¢in, isletmenin kendi biinyesinde gerekli yapisal ve islevsel degisimleri

gerceklestirme kapasitesidir (Yahyagil, 2004).

Bu iki boyuttan ortaya ¢ikan dort Kategorinden; katilim ve tutarhilik, ig
biitlinlesme dinamiklerine odaklanirken, basar1 ve uyum yetenegi digsal dinamikleri
ele alir (Denison ve Mishra, 1995; Denison ve Spreitzer, 1991). Denison ve

Mishra’nin kiiltiir boyutlarinin teorik modeli Sekil 8'de gosterildigi gibidir.

(4o
E D1s
3 Uyum Kiiltiirii Bagan Kiiltiirii
=
©
O
=
2 ¢ | Katilim Kiiltirii | Tutarlilik Kiiltiirii
S
an
Esnek Istikrarl
Cevresel Ihtiyaclar

Sekil 8. Denison ve Mishra’mmn Orgiit Kiiltiirii Stmiflandirmasi

Kaynak: Daft, 2010b.

Bu dort kavramsal faktoriin her biriyle iliskili {i¢ alt faktor tanimlamis ve
boylece oOrgiit kiiltlirlinlin O6lglimiine yonelik toplam on iki kavram ortaya

konulmustur (Cetin, 2011; Ghinea ve Bratianu, 2012). Y&neticiler, organizasyonlari
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icin hangi kiiltirel degerlerin 6nemli oldugunu diisiiniirken, sirketin strateji ve

hedeflerini oldugu kadar dis ¢cevreyi de géz dniinde bulundururlar.
1.3.6.1 Katihm Kiiltiirii

Bu kiiltiir ile yiiksek seviyedeki katilim ve katilimin yarattigi sahiplik ve
sorumluluk duygusu anlatilmaktadir. Orgiit iiyelerinin girdilerini artirmak ve aym
zamanda kararlarin kalitesini ve uygulanmasini artirmak olarak goriilmektedir.
Katilim, potansiyel fikirler ve ¢oziimler iiretmek i¢in kullanilir ve bu daha sonra
kesin ilkeler kiimesine doniistiiriiliir (Denison ve Mishra, 1989). Alt boyutlar
yetkilendirme, takim c¢alismasi ve yetenek gelistirmedir (Bing6l ve Corbacioglu,
2014).

e Yetkilendirme, calisanlara yaptiklari isle ilgili sorumluluk ve yetki
verilmesiyle orgiitsel biitiinlesmenin artirilmast,

e Takim calismasi, orgiitsel amaglar i¢in sinerji yaratmak amaciyla belirli
nitelikteki calisanlarin bir araya getirerek goérevlerin daha etkili bigimde
yapilmasi,

e Yetenek gelistirme ise, Orgiitsel amaclara uygun olarak c¢alisanlarin

yeteneklerinin desteklenmesidir (Cetin, 2011).
1.3.6.2 Tutarhhk Kiiltiirii

Bu boyut, gii¢lii bir kiiltiiriin orgiitsel etkinlik iizerinde olumlu etkileri oldugunu
vurgular. Yani bir Orgiitiin iiyeleri tarafindan genis bir sekilde kabul edilen,
paylasilan inang, deger ve semboller sistemi, fikir birligine ulasma ve koordineli
eylemleri yiiriitme becerileri iizerinde olumlu bir etkisi oldugunu savunur. Orgiitiin
tiyeleri tarafindan igsellestirilen degerler dis kontrol sistemlerine gore koordinasyonu
saglamak i¢in daha etkili bir ara¢ olmaktadir. Orgiitiin iiyelerinin eylemlerine temel
olan genel ilkeleri vurgulayarak bireylerin, 6ngériilemeyen bir gevreye dngoriilebilir
bir sekilde tepki vermelerini saglarlar (Denison ve Mishra, 1989) Tutarlilik, temel
degerler, uzlasma ve gii¢ birligi ile biitlinlesme alt faktorlerinden olusmaktadir

(Bingol ve Corbacioglu, 2014).
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e Temel degerler, orgiitiin tiim fonksiyonel 6zelliklerini belirleyici nitelikteki
vazgecilmez degerlerini,

e Uzlasma, calisanlarin orgiitiin fonksiyonlarina yonelik net bir fikir ve eylem
birlikteligini,

e Gii¢ birligi ve biitiinlesme ise st ve alt boliimler arasinda orgiitsel
amaclara ulasmada alinan kararlar ile is gorme ilke ve yontemleri arasindaki

uyumu temsil etmektedir (Cetin, 2011).
1.3.6.3 Uyum Kiiltiirii

Uyumluluk, bir kurulusun miisterileri ve pazari da igeren dis ortamdan gelen
degisikliklere hizlica uyum saglama derecesini yansitir (Olughor, 2014). Bir
organizasyon, yeni bir durumla kars1 karsiya kalindiginda ilk 6nce kurumda mevcut
Ogrenilmis kolektif tepkileri dener. Yeni durumlar eskisinden farkli oldugunda, eski
Ogrenilmis dogrular1 silmek ve yenisini olusturmak, adaptasyon siirecinin merkezi bir
pargast haline gelir. Bu hipotez, bir organizasyonun kendi igyapisini ve siireglerini,
hayatta kalma sansim artiracak sekilde siirekli olarak degistirdigi araclar1 agiklamak
icin kullanilabilir. Uyumluluk bir kurulusun etkinligini ii¢ sekilde etkilemektedir.
Birincisi organizasyonun gevresinden gelen, dis ortami algilama ve yanit verme
becerisidir. Ikincisi i¢ miisterilere cevap verme yetenegi ve iigiinciisii de hem i¢ hem
de dis miisterilere tepki vermek, kurulusun uyum saglamasina izin veren bir dizi
davranig ve siireci yeniden yapilandirma ve yeniden kurumsallagtirma kapasitesini
gerektirir (Denison ve Mishra, 1989). Uyum Kkiiltliriniin alt boyutlar1 degisim,
miisteri odaklilik ve orgiitsel 6grenmedir (Bingol ve Corbacioglu, 2014).

e Degisim yaratma, degisen ve gelisen cevresel kosullara yonelik Orgiitiin
yaratici ve etkili ¢ézlimler bulabilmesi,

e Orgiitsel 6grenme, hizla degisen cevresel kosullar karsisinda orgiitiin
stirekli kendisini yenileyerek 6grenen bir yapiya sahip olmasi,

e Miisteri odakhilik ise orgiitiin mevcut ve potansiyel miisterilerinin istek ve

talepleri dogrultusunda faaliyetlerini yiiriitiilmesini ongoren bir faktordiir

(Cetin, 2011).
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1.3.6.4 Gorev-Basan kiiltiirii

Misyon duygusunun bir kurulusun isleyisi lizerinde iki 6nemli etkisi vardir.
Bunlar; misyon ile organizasyonun amagclart ve bir organizasyonun g¢alismasinin
neden Onemli oldugunun ekonomik olmayan bir nedenle ortaya konulmasini
saglamak ve orgiit ve liyeleri i¢in uygun eylem yolunu tanimlamaya yarayan net bir
yon ve hedefler saglamaktir. Bu faktorlerin her ikisi de kurulusun 6nemli degerlerini

bliyiitlir ve destekler.

Misyon; kurum igin sosyal bir rol tanimlayarak ve kurumsal rolii dikkate alan
bireyler i¢in de rollerin Onemini tanimlayarak, ama¢ ve anlam saglar. Bu
i¢sellestirme ve tanimlama siireci hem kisa hem de uzun vadede taahhiitlere katkida
bulunur ve etkili performansa neden olur (Denison ve Mishra, 1989). Orgiit iiyeleri,
ortak bir amag, yon ve strateji duygusu icinde koordine edebilir ve ortak hedeflere
dogru hareket edebilirler (Fey ve Denison, 2003). Basar kiiltiirii, stratejik yonetim,

Orgiitsel amaclar1 ve misyon alt faktdrlerine ayrilmaktadir.

e Stratejik yonetim, Orgiit amacglarinin yerine getirilmesinde acikga
belirlenmis orgiitsel hedef, strateji ve programlara bagli olunmasi ve buna
yonelik tiim ¢alisanlarin inanglarinin yonlendirilmesi,

e Orgiitsel amaclar, drgiitiin uzun dénemli olarak nereye varmak istediginin
ortaya konmasi ve bu yonde uzun donemli hedeflerin belirlenmesi,

e Misyon ise orgiitiin var olus nedeni olarak ¢alisanlarin paylastiklar1 ortak

degerler biitiinii olarak, orgiitsel biitiinlesmeyi saglamaktadir (Cetin, 2011).

Organizasyonlar genellikle birden fazla kategoriye girebilirler. Cesitli kiiltiirel
degerler, c¢evrenin ihtiyaglarina ve kurulusun odaklanmasina gore degisir.
Yoneticiler, organizasyonun kendi ortaminda basarili olmasi i¢in kurumlarinda

gereken kiiltiirel degerleri yerlestirmekten sorumludurlar (Daft, 2010b).
1.3.7 Harrison-Handy’nin o6rgiit kiiltiirii stmmflandirmasi

Harrison kiiltiirleri, glic kiiltiirii, rol kiiltiiri, gorev kiiltiiri ve birey kiiltiirti

olarak smiflamaktadir. Charles Handy modelinde kiiltiirler Yunan mitolojisindeki

58



tanr1 isimleriyle ifade edilmekte ve Harrison modeliyle oOrtiismektedir. Harrison-
Handy’nin orgiit kiiltiiriic stniflandirmast Sekil 9°da gosterildigi gibidir (Cacciattolo,
2014; Yaprak Kaya, 2015).

Kiiltiir Tipi Ismi | Gii¢ (Zeus) | Rol (Apollo) |Gérev (Athena) | Birey (Dionysos)
Kiiltiir Yapist Ag Hiyerarsik Matris Daginik

= = - ;T ,_,;__* ';":;-'7
Sembolii

Sekil 9. Harrison-Handy’nin Orgiit Kiiltiirii Stniflandirmasi

Kaynak: The Open University (http://www.open.edu/openlearn/money-
management/management/leadership-and-management/management-perspective-

and-practice/content-section-3.5.2 Erisim tarihi: 03.12.2016).
1.3.7.1 Giic kiiltiirii (Zeus)

Gili¢ ve denetimin merkezde toplandig1 ve otokratik yonetim bi¢iminin Orgiit
tizerinde hakim oldugu, ¢ikarlarin 6n planda tutuldugu ve bu nedenle siirekli gii¢ ve
cikar ¢atismalarinin  yasandigi kiltir tipidir. Handy her modeli Yunan
mitolojisindeki, bir tanr ile 6zdeslestirmistir. Bu modelin tanris1 da "Zeus", simgesi
ise oriimcek agidir. Giig Kiilttirii “web” olarak sembolize edilebilir ve merkezden
oOrgiitlin geri kalanina bir ag gibi yayilmis olan kontrol anlamina gelir. Gii¢ kiiltiirleri
cogu zaman miilkiyet, ticaret ve finans sirketleri gibi kiiciik girisimci
organizasyonlarda bulunur. Kuruluslarda kararlar, esasen biirokratik veya rasyonel

temellerden ziyade ikna yoluyla alinir.
1.3.7.2 Rol kiiltiirii (Apollo)

Handy, bu organizasyon kiiltiir tliriinii, yapis1t mantik ve rasyonalite ile calistig
icin simge olarak Yunan tapinagi olan "Apollo" olarak tanimlamistir. Rol kiiltiiriinde,
yetki ve gorev tanimlamalarinin, iletisim kurallarinin, anlasmazliklarin ¢oziimiiniin
yazili kurallar, stiregler ve is tanimlar1 ¢ergevesinde yiiriitiildiigli biirokratik bir yap1
vardir. Birey tizerinde rol ve kurallar etkilidir. Hiyerarsik gii¢ bu kiiltiirde ana gii¢

kaynagidir. Kisisel gii¢ hos goriilmez ve uzmanlik giicii ancak yerinde hos goriiliir.

59


http://www.open.edu/openlearn/institutions/the-open-university

1.3.7.3 Gorey Kiiltiirii (Athena)

Gorev kiltirii ise ise yoneliktir ve bireylerin ekip olarak ¢alistig
organizasyonlarda bulunur ve gii¢ sadece uzmanliktan tiiretilir. Gorev kiiltiiri, isin
tamamlanmasina ¢ok Onem verir ve bu nedenle bu tiir bir organizasyon, Orgiitte
uygun kaynaklari, uygun bir siralama ile dogru ¢alisanlar1 dagitmaya g¢aligir. Hassas
proje ve gorevler ancak o projeleri hakkiyla yiirlitebilecek ehil kisilere devredilir.
Giicilin uzmanhiga baglh oldugu bu kiiltiirde, bir proje, miisteri veya is akis1 dikkate
alimarak olusturulmus ekipler is bitince dagilabilmektedir. Hizl1 tepki verme, olaylara
biitiinciil yaklagma, duyarlilik, yaraticilik gibi yetkinlikler bu kiiltiirde énemli rol

oynamaktadir. Gorev kiiltiirlinlin tanrisi, geng bir kadin olan Athena'dir.
1.3.7.4 Birey Kkiiltiirii (Dionysos)

Bu kiiltiirde oldukga alisilmadik bir yap1 vardir ve bireylerin, istihdam edildigi
organizasyondan istiin oldugu kabul edilir. Terfi ve se¢im gibi baz1 karar
gereksinimleri orglit nezdinde esit sayilan bireylerin olusturdugu gruplar tarafindan
verilmektedir. Etki karsiliklidir ve giic kaynagi genellikle uzmanliktir. Karsilikli
onay disinda bu Kkiiltiirlerde kontrol sistemleri ve yonetim hiyerarsileri gecerli
degildir. Birey, orgiitiin en 6nemli unsuru, bir nevi varlik sebebidir. Bu baglamda
gii¢, bireyler arasinda paylastirilmis olup uzmanlhiga dayali olmaktadir. Bu modelin
tanris1 sarap ve haz ilah1 olan Dionysos'tur (Cacciattolo, 2014; Ozpehlivan, 2015;
Cetin, 2011; Yiicel, 2007; Ghinea ve Bratianu, 2012).

1.3.8 Bill Schineider’in drgiit Kiiltiirii stmmflandirmasi

Schineider, Harrison ve Handy’nin ¢alismalarindan hareketle kiiltiir ¢caligmalari
yaparak sirket kiiltiiriinii dért boyutlu bir matris i¢inde kategorize etmistir. Bu
aragtirmada olusturulan iki boyutun ayirdigi alanlarda isbirligi, kontrol,
yetistirme/isleme ve yetkinlik olmak iizere dort farkli kiiltiir tipi ortaya ¢ikmustir.
Dikey eksende bir kurulusun ilgi odag1 veya igerigi, yatay eksende ise bir orgiitiin
kararlarin1 nasil aldigi, kararlar1 nasil sekillendirdigi veya karar alma siireci

degerlendirilir. igerik ekseni "gergeklik" ve "ihtimal" ile sinirhi, siire¢ ekseni ise
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"kisisel" ve "kisisel olmayan" olarak sinirlandirilmistir. Schneider'in dort boyutlu

kiiltiir modeli Sekil 10°da gosterildigi gibidir.

Gergeklik

Isbirligi

Kontrol

Kisisel
Yetistirme/Isleme

[htimal

Kisisel olmayan
Yetkinlik

Sekil 10. Schneider'in Dort Boyutlu Kiiltiir Modeli.

Kaynak: Ribiere, 2001.

Gergeklik ve ihtimal kiiltiiriiniin igerigi ve organizasyonun kisisel ve kisisel

olmayan karar alma ilkeleri Tablo 7°de gosterildigi gibidir (Ribiere, 2001).

Tablo 7. Organizasyon Kiiltiiriiniin I¢erigi ve Karar Alma ilkeleri

Gerceklik Kiiltiiriiniin Icerigi

Thtimal Kiiltiiriiniin Icerigi

Maddi, elle tutulur, somut gergeklik
Gergek durum

Gegmiste ne meydana geldi ve
simdiki durum nedir?

Gergek deneyim/gercek olay
Goriilebilir dokunulabilir, tartilabilir
veya Olgiilebilir
Uygulanabilirlik/yararlilik

Anlama/kavrama

Hayali alternatifler

Gelecekte ne olusabilir
Idealler/inanglar

Ozlem/ilham
Yenilik/icat/bulug/yaratict

Teorik kavramlar veya cergeveler
Temel anlam veya iligkiler

Kisisel Olmayan Kiiltiir Siireci

Kisisel Kiiltiir Siireci

Bagimsiz, objektif

Sistem, politika ve kural odakli
Bilimsel

Ilke ve hukuk odakli

Resmi

Duygusuz

Insan merkezli, 6znel
Yapisal/evrimsel/dinamik
Katilimei

Acik uclu

Resmi olmayan

Duygusal

Kaynak: Ribiere, 2001.
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Geoffrey Moore, Schneider modeli iizerine tekrar ¢alisma yapmis ve Schneider
gibi o da ayrintili olarak kiiltliriin dort 6zelliginin her birini biiyiik sirketlerden bazi

ornekler vererek acgiklamistir.

Dikey eksende bir kurulusun ilgi odagi veya "birey", yatay eksende ise bir
oOrgiitlin bilgiyi nasil elde ettigi, bilgiyi nasil kullandig1 degerlendirilir. Birey ekseni
"bireye baglilik" ve "guruba baglilik" ile simirli, bilgi ekseni "6znel anlayis" ve

"tarafsiz bilgi" olarak siirlandirilmistir (Sekil 11).

Bireye Baglilik
Yetistirme/isleme Yetkinlik
(Kendini gerceklestirme pesinde) (Basariya giden yol)
Start-ups Microsoft
“Hayaline giiven!” “Onlara yapabilecegini goster!”
Oznel Tarafsiz
Anlayis Bilgi
Isbirligi Kontrol
(Baglilik ihtiyacr) (Giig ve giivenlik arzusu)
HP IBM
“Ekibine giiven!” “Plan ile vur!”
Gruba Baglilik

Sekil 11. Geoffrey Moore 'in Kiiltiir Modeli

Kaynak: Ribiere, 2001.

Geoffrey Moore arastirmasinda da isbirligi, kontrol, yetisme/isleme ve yetkinlik
olmak tizere 4 temel kiltiir tipi ortaya ¢ikmustir (Ribiere, 2001). Schineider'in,
caligmasinda belirledigi dort oOrgiit kiltirii  smiflamas1 asagida aciklanmistir

(Maximini, 2015).
1.3.8.1 Isbirligi Kiiltiirii

Isbirligi kiiltiiriiniin, temelini aile miiessesesinden aldig1 belirtilmektedir.
Basariya giden yol, insanlari bir araya getirmek, bu insanlari bir ekip haline
getirebilmek, birbirlerine kars1 olumlu duygusal iliskiler olusturabilmek ve onlarin

birbirlerine tam olarak desteklerini saglamaktir. Bu kiiltiirde yikici davranis ve asiri
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kisisel ¢ikarlar kabul edilmez. Bu kiiltiire 6rnek olarak, hizmet kuruluslarn (saglik
kurulusglari, 6zellikle hastaneler gibi), aile sirketleri, hemsirelik, eglence ve bir¢ok

kisisel hizmet kurulusu gosterilebilir.
1.3.8.2 Kontrol Kiiltiirii

Kontrol kiiltlirii maddi gergekligi onemser. Duygusallik ve 6znellik istenmez.
Deneyimcilik ve olgularin sistematik olarak incelenmesi son derece degerlidir.
Kontrol kiiltiirlerindeki 6nemli degerler, diizen ve 6ngoriilebilirligin yani sira istikrar
saglamaktir. Karar verme son derece objektif kriterlere gore olmalidir. Bu kiiltiire
ornek olarak, enerji sirketleri, kaynak sirketleri, savunma, iiretim sirketleri, emtia

veya emtia benzeri isletmeler sayilabilir.
1.3.8.3 Yetistirme/isleme Kiiltiirii

Schineider'e gore bu kiiltiir, organizasyonun ve calisanlarinin degerli gordiigi
seyleri gerceklestirecegine dair olusan inang veya beklenti sistemidir. Bireyin
kararlilig1 ve 6nemsedikleri amaclarinin yerine getirilmesi, kiiltiire enerji ve canlilik
katar. Bu kiiltiir calisanlarinda ve orglitlerinde basariyla birlikte giiven gelisir. Bu
kiiltiir tiiriine Senfoni orkestralari, tiyatrolar, sanatsal organizasyonlar ve bazi

eglence, reklamcilik ve medya grafik isletmeleri 6rnek olarak verilebilir.
1.3.8.4 Yetkinlik Kiiltiirii

Yetkinlik kiiltiirtinde rekabet etmek i¢in insanin ihtiyact olan giidiilenme*“basar1"
ilkesidir. Ulagilmasi gerekenin daha fazlasini gergeklestirmek ve digerlerinden daha
1yl sonug¢ almakla ilgilidir. Bir yetkinlik kiiltlirlinde iistiin veya en iyisi olmak her
seyden onemlidir. Bu, piyasadaki en iyi iirlin, hizmet, siire¢ veya teknolojiye sahip
olmak anlamma gelebilir. Temel degerler bilim ve bilgidir. Kanitlanmis basariya
kiyasla, ayrintilar ve duygusal kaygilar Onemli degildir. Bu kiiltlir tiirline
liniversiteler, arastirma gelistirme organizasyonlari, bircok danigmanlik firmasi,
muhasebe firmalari, diislince kuruluslar1 ve miihendislik insaat firmalar1 6rnek olarak

gosterilebilir.
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1.3.9 Daft’in érgiit kiiltiirii siniflandirmasi

Daft’a gore kiiltiir, iic seviyede analiz edilebilir. Yiizeyde goriiniir seviyede;
elbise tarzi, davranis kaliplari, fiziksel semboller, organizasyon ile ilgili torenler ve
ofis diizeni gibi goriiniir eserler bulunmaktadir. Goriiniir eserler, drgiitiin iiyelerinin
izleyerek gorebilecekleri, duyabilecekleri ve gozlemleyebilecekleri her seydir.

Daft'm kurum kiiltiirii seviyeleri Sekil 12'de gosterildigi gibidir.

Yiizey seviyesinde
goriilebilen kiiltiir.

Orgiit iiyeleri tarafindan anlagilan
daha derin degerler ve paylasilan anlayislar.

Sekil 12. Daft'in Kurum Kiiltiirii Seviyeleri

Kaynak: Daft, 2010b.

Daha derin bir seviyede, ifade edilebilir degerler ve inanglar vardir; bunlar,
gozlemlenemez ancak insanlarin yaptiklarini agiklama ve haklilastirma bi¢ciminden
anlagilabilir. Orgiit {iyeleri bu degerleri bilingli bir seviyede tutar. Organizasyon
iiyeleri onlar1 temsil etmek i¢in hikayeler, dil ve sembolleri kullanirlar. Baz1 degerler,
tiyelerin artik bilingli olarak farkinda olmadiklar1 bir kiiltiire derin bir sekilde
yerlestirilir. Bu temel, temel varsayimlar ve inanglar kiiltiiriin 6ziidiir ve bilingsizce

davranis ve kararlara yol agarlar.
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1.3.10 Sonnenfeld’in 6rgiit kiiltiirii siniflandirmasi

Farkli kisilik tiirleri oldugu gibi farkli kiltiir tiirleri de vardir. Jeffrey
Sonnenfeld, Beysbol kiiltiirii, kuliip kiiltiirii, akademi kiiltiirii ve kale kiiltiirii seklinde
asagidaki dort kiiltiir tiirtinii belirlemistir (Fiofori, 2007).

1.3.10.1 Beyzbol takim Kkiiltiirii

Calisanlar ¢cok degerli becerilere sahiptir. Cok talep goriirler ve baska yerlerde
kolayca is bulabilirler. Bu tiir kiiltiir, yatirim bankacilii, reklamcilik vb. gibi hizl
tempolu, yaraticiligin desteklendigi, yiiksek riskli organizasyonlarda bulunur.

1.3.10.2 Kuliip kiiltiirii

Bu kiiltiirde gruba baglilik ve sadakat 6nem tagimaktadir. Calisanlar Grgiitte alt
seviyelerden baslar ve uzun yillar ¢alisarak kidemleri yiikselir. Ornek olarak ordu,

bazi hukuk firmalari gibi organizasyonlar gosterilebilir.
1.3.10.3 Akademi kiiltiirii

Calisanlar son derece yeteneklidir ve mesleki kariyerlerinde orgiitte kalma
egilimleri vardir. Kurulus calisanlarina, becerilerini gelistirip uygulayabilecekleri
istikrarl1 bir ortam saglar. Ornek olarak {iniversiteler, hastaneler, biiyiik sirketler vb.

gosterilebilir.
1.3.10.4 Kale Kkiiltiirii

Calisanlarin tam olarak is giivencesinin olup olmadigin1 bilmezler. Bu orgiitler
siklikla bliylik ¢apli yeniden yapilanma siirecine girerler. Zamanla uzmanlasmis
becerilere sahip olanlar i¢in bircok firsat vardir. Ornek olarak finans kuruluslari,

biiyiik otomobil sirketleri gibi organizasyonlar gosterilebilir.
1.3.11 Peters ve Waterman'in orgiitsel kiiltiir modeli

Peters ve Watermann, Amerika'min en iyi yoOnetilen basarili sirketlerinde

basarilarinin altinda yatan nedenleri arastirmistir. Tom Peters ve Robert Waterman,
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orgiit kiiltiiriiniin isinde milkemmellik elde etmeye c¢alisan herhangi bir sirkette en

Oonemli basar1 unsurlarindan birini olusturdugunu ve basarili 6rgiitlerin giiglii kiiltiirlere

sahip olduklarini gostermislerdir. Onlara gore Orgit kiiltirt, orgitsel fikri

sermayenin, O0zellikle duygusal bilgi alanina etki eden ve ¢alisanlarin giidiilenmesine

onemli katkida bulunan bir biitiinlestiricidir (Ghinea ve Bratianu, 2012; Yiicel, 2007).

Peters ve Watermann’a gore isletmeleri basariya ulastiran temel degerler sunlardir:

Otonomi ve girisimcilik: Organizasyon, risk alma ve yenilige deger verir ve
bunlari tesvik eder. Yaraticilig1 destekleyip biirokrasiyi en aza indirgeyebilen
sirketler basar1y1 yakalar. Bu tiir sistemler dinamik olarak nitelendirilebilir.
Hareketlilik ve aksiyona hazir olmak: Yoneticiler karar verirken ¢abuk
davranmak zorundadirlar. Cogu zaman karar verememek, ge¢ karar
vermekten daha kdtii sonuglar dogurabilir.

Miisteriye yakinhk: Miisteriye yakin olmak yeni iirlinlerin, kalitenin ve
hizmetin olugsumunu yonlendirir ve miisteriye deger vermek Orgiitleri
basariya gotiiriir. Bu, hizmet tutkusunu ve kaliteyi beraberinde getirir.
Insanlar vasitasiyla verimlilik: Orgiitler, ortak karar alma ve yeni fikirlerin
tesviki yoluyla calisanlarina inanirlar. Bu inang, kurulus tarafindan
kullanilan dile de yansimaktadir. Orgiit, calisanlar1 genis aile olarak
gormektedir ve yumusak bir yonetim gostermektedir. Bu tiir oOrgiitler;
astlarda yiiksek seviyede giiven olusturarak, katilimeci kararlar alabilen,
dyelerin fikirlerini dinleyerek ve kullanarak tiim calisanlarin refahi ile
"insanlar tarafindan tiretkenlik" prensibi uygulamaktadir.

Calisanlarla yakindan ilgilenerek deger aktarmak: Bir orgiitte ¢alisanlar
en Onemli kaynaktirlar ve basari icin insan etmeninin iyi bir bi¢imde
kullanilmas1 gerekmektedir. Organizasyon, kiiltiirel degerlere 6zel bir 6nem
gosterir ve ¢alisanlara temel degerler kazandirmak ve agiklamak i¢in caba
harcar. Giglii bir kiiltiirii olan bir organizasyonun iiyeleri, degerlerini ¢ok az
sorgular. Daha zay1f kiiltiirlii organizasyonlar, calisanlara degerlerden ziyade
genis yonergeler sunarlar.

Bilinen ve deneyimi bulunan isler yapmak: Kuruluslar, nasil ¢alisacagini

bildikleri isletmelerde kalir.
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e Basit yap1 ve yaln yoénetim yapisi: Orgiit, karmasik matris yapilarini
kullanmaz ve sirket personelini kiigiik tutar. Biirokratik diizenlemenin yerini
mesleki sorumluluk alir. Incelenen sirketler icinde basarili olanlarmn hem
hedeflerini, tiriinlerini, iletisim sistemlerini basit tutmaya calistiklart hem de
orgiitsel yapilarini miimkiin oldugu kadar yalin olarak kurmaya ve korumaya
0zen gosterdikleri goriilmiistiir. Boylece calisanlar, is akisinin ve komuta
zincirinin nasil isledigini kolaylikla izleyebilmektedirler.

e Es zamanh esnek ve siki organizasyon yapisi: Organizasyon es zamanli
olarak hem siki hem de gevsek olabilir. Sirketin siki bir sekilde yapilanmis
olmasi demek, oOrgiit iginde calisanlarin birbirini anlamasit ve sirketin
degerlerine inanmas1 demektir. Iste bu bag, sirketi bir arada tutan ortak
kiltirii  olusturur. Kiiltiirel degerler konusunda kati ama bireylerin
gorevlerini yerine getirmesi siirecinde gevsek davranilabilir veya 6zerklik

saglanabilir (Lunenburg, 2011; Senel, 2006; Aksay, 2011).
1.3.12 Ouchi'nin kiiltiir siniflandirmasi

William Ouchi, yiiksek verimlilige sahip firmalari, bu firmalarin ortak yaninin
olup olmadigi, varsa neler oldugunu anlamak igin inceledi. Ouchi, bu sirketlerin
basarisini agiklamak i¢in Theory Z'yi gelistirdi. Teori Z, Douglas McGregor'un Teori
X ve Teori Y kavramlarinin bir uzantisidir. Temel fark McGregor, Teori X ve Teori
Y’y tek bir damismanin, kisisel liderlik tarzlari arasinda ayrim yapmak icin
gelistirilmistir. Ancak Teori Z tiim organizasyon calisanlarinin bir araya getirildigi ve

yonetildigi biitiin bir organizasyonun kiiltiirii ile ilgilidir (Lunenburg, 2011).

Ouchi, orgiit kiiltiirinii ii¢ ayr1 sirket gurubu iizerinde c¢alisarak incelemistir.
Bunlardan birinci grup tipik Amerikan sirketleri (Teori A), ikinci gurup tipik Japon
sirketleri (Teori J) ve sonuncusu ise Z tipi Amerikan sirketleridir (Senel 2006). Ouchi
(1980) ve Wilkins ve Ouchi (1983), ¢alismalar1 sonucunda; klan, pazar ve biirokrasi
olmak iizere ii¢ farkli tip kiiltiir tiirQi 6ne siirdiiler (Ouchi, 1980; Hassan ve ark.

2011).
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Pazar kiiltirii biliyiik Ol¢lide piyasa mekanizmalarina tabidir. Her bir
mekanizmanin c¢aligmast biiyliik 6l¢iide basitlestirilmistir ve onlar1 denetleyen
yoneticilerin ¢alismalar1 da biiyiik 6l¢iide basitlestirilmistir. Biirokratik kiiltiir Weber
tarafindan aciklanan biirokratik modele ¢ok benzer bir sekilde ¢esitli izleme ve
yonlendirme rutinlerine tabidir. Temel kontrol mekanizmasi, list diizey yoneticilerin
yakin gozetim ve yonlendirmelerini igerir. Gorevin tamamlanmasi igin gerekli olan
bilgiler kurallarda yer almaktadir. Klan kiiltiirti kisaca kurumlardaki kayit dis1 sosyal
yapiy1 ifade etmektedir (Ouchi, 1979).

Ouchi caligmasinda, Amerikan sirketlerinin yonetim yaklagimi ile Japon
sirketlerinin yonetim yaklagimin1 karsilagtirip, farkli olan unsurlari belirlemis ve
etkinligi arttiracak sekilde her iki yaklasimdan ortak bir yaklasim yaratarak bunu
Teori Z olarak adlandirmistir. Caligmada, Amerikan sirketleri ile Japon sirketleri

arasinda var olan yedi temel boyut tespit edilmistir. Bunlar asagida siralanmustir;

e s degerlendirmeleri daha uzun siireli ve sabirli bir bekleyis sonrasinda
yapilir,

e Personel, degerlendirme ve terfi i¢in belli bir kideme ulasmay1 bekler,

e Kariyer icin tek bir uzmanlik alan1 yerine farkli uzmanlik alanlarinda gelisim
beklenir,

e Bireyin istihdam siiresi uzun vadelidir,

e Karar alma tarzi olarak bireysel kararlar yerine katilimci yOnetim tarzi
benimsenmektedir,

o Kalite kontrol sistemlerinde inceleme ve onay ekip halinde yapilmaktadir,

e Calisanlarla, aileleri ve tiim gevreleriyle beraber ilgilenme vardir (Lunenburg,
2011; Senel 2006; Ozpehlivan, 2015).

Wilkins ve Ouchi, klan kiiltiiri mekanizmasinin isleyisini gostermek igin Japon
firmalarinin ¢alisanlarin1 erken yasta ise aldiklari, toplumsallastirma yaptiklar ve
performans 6demelerini kideme gore 6dediklerini belirttiler. Gii¢li bir klan Grgiitii
yapist ile calisanlarin organizasyon ic¢in en iyisini yapma egilimi olacagim
belirtmislerdir. Performans degerlendirme ve kontrol i¢in ayrintili sistemler gerekli

degildir. Ouchi ve Wilkins'e gore orgiit kiiltiirii en iyi, organizasyonlarin tamamindan
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ziyade genellikle gruplarin bir 6zelligi olarak goriilebilir (Ouchi ve Wilkins, 1985;
Deshpande ve Webster, 1989).

Ornegin, ¢alisanlar arasinda aym ve yilin iscisi secilmekte, kendilerine aile ve
cocuklarinin da katildigi bir ortamda o6diil ve plaketler verilmektedir. Ayrica
kurumun kurulug giinlerinde spor salonlar1 ve stadyumlar kiralanmakta, calisanlar
tiim aile efradiyla buraya katilmakta, c¢esitli miisabakalar diizenlenmekte, kuruma ait
olma duygusu gii¢lendirilmektedir. Bu sekilde c¢alisanin katilimciligi, yaraticilig
giiclendirilip, orgiitii benimseme duygusu gelistirilerek, c¢alisma ve iiretiminin

verimli kilindig1 sdylenebilir (Yiicel, 2007).
1.3.13 Trompenaars'in Kiiltiir siniflandirmasi

Trompenaars, bir sirketin kiiltiirliniin, ¢alisanlarin davraniglarini etkileyen model
ve standartlart igerdigini, Orgiitiin kiiltiirel ortaminin, sirketin benimsedigi kurum
kiiltiirinlin yansimasi oldugunu belirtmistir. Trompenaars’in ortaya koydugu "Aile
kiltira"”, "Eyfel kulesi", "Gudimli fiize" ve "Kulugka makinesi" olmak iizere dort

ideal kurum kiiltiiri tiirii agagida agiklanmistir (Cacciattolo, 2014):
1.3.13.1 Aile kiiltiirii

Aile kiiltiirii insanlara odaklanan ve hiyerarsilere dayanan, gili¢ temelli bir
kiltirdir. Bu tir kiiltiirlerde, giiclii bir baba figiiri ¢alisanlar1 yonlendirir. Bu tiir
organizasyonlarda tesvikler kideme gore verilir ve ¢alisanlar kurulusla uzun vadeli
bir iligkiye girerler. Yani kurulusa ve iist diizey meslektaglarina tamamen bagh

kalirlar.
1.3.13.2 Eyfel kulesi Kkiiltiirii

Bu kiiltiir tiirii, hiyerarsilere dayanan gérev odakli bir yapiya sahiptir. Orgiit katt
bir igbolimiinii ve belirli is tanimlarmi benimser. Bu tiir orgiitler, Paris Eyfel

Kulesi'ne benzer sekilde, yapilarina isin amacindan daha fazla 6nem verirler.
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1.3.13.3 Giidiimlii fiize kiiltiirii

Gudiimli flize kiiltiirli, gorevler tarafindan yonlendirilir ancak hiyerarsilere
dayali degildir. Calisanlarin, ¢ok kati olmamakla beraber, sirketin yasami ve

hedeflerini gerceklestirmek i¢in gereken her seyi yapmalar1 beklenir.
1.3.13.4 Kulucka makinesi kiiltiirii

Bu kiiltiir tiiriinde calisanlarin gelisimine deger verilir. Kulugka kiiltiirii olan
organizasyonlar ¢ok az yapiya ve en az hiyerarsiye sahiptir. Calisanlar ancak
yenilik¢i fikirlerle motive olurlar. Alfonsus Trompenaars kiiltiirle ilgili olarak yaptigi

arastirmada kiiltiiriin yedi boyutunu ii¢ siniflandirma altinda ortaya koymustur.

e Diger insanlarla iliski: Birinci siniflandirmada diger insanlarla iliskiler esas
alimmustir. Trompenaars bu boyutlari, Parsons'in bes iliskisel yonlendirmesini
temel alarak ileri stirmiistiir.

o Evrensellige karsi tikelcilik: Evrensellik/tikellik boyutu, “iliskilere”
kars1 “kurallar” ile ilgilidir. Bu boyut farkli kiiltiirlerde kisisel
iligkilerin is kararlarin1 etkileme seklini gosterir (Kalkavan, 2014). Bu
boyut kisaca "lyi ve dogru olan sey tanimlanabilir ve her zaman
gecerlidir." seklinde tanimlanabilir. Ornegin, iyi bir yolun her zaman
takip edilmesi gerektigini varsaymak yerine, Ozel diisiince ve
dostlugun o6zel ylikiimliiliikleri olmasi ve bu nedenle dogru olan
seyden daha 6nce gelmesi olabilir (Trompenaars, 2000).

o Bireycilige karsi toplumculuk: Bireysellik/kolektivizm Hofstede’in
onerisi ile benzerdir (Kalkavan, 2014). Insanlar kendilerini 6ncelikli
olarak birer birey olarak mi, yoksa bir grubun bir pargast olarak
goriiyor mu? Kisilerin bireylere odaklanmalari, topluluga katkida
bulunmak i¢in mi daha 6nemlidir yoksa ilk 6nce topluma odaklanmak
birgok kisi tarafindan paylasildigi i¢in mi onemlidir? gibi hususlar
vurgulanmaktadir (Trompenaars, 2000).

o Duygusal Kiiltiirlere karsi tarafsiz Kkiiltiirler: Duygusal/tarafsiz
kiiltiir boyutu kisiler arasi iletisimde duygu ve hislerin ifade edilme

Olctistinii gosterir (Kalkavan, 2014). Kuzey Amerika ve kuzeybati
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Avrupa'da is iliskileri genellikle duygusal degildir ve hepsi hedeflere
odaklanmistir. Beyin duygular1 denetler ¢iinkii duygular Kkafa
kanistirir. Buna gore insanlarin da makineler gibi calismasi gerekir.
Giiney Amerika ve diger birgok iilke Kkiiltiirlinde is, bir insan
meselesidir ve uygun goriilen duygularin tiimii etkilidir. Yiksek
kahkahalar, yumrugu masaya vurmak veya bir goriisme sirasinda
kizginlik i¢inde odayr terk etmek isin bir pargasi olarak kabul
edilebilir (Trompenaars, 2000).

Belirli iliskilere karsi dagmik iliskiler: Belirli/daginik iliskiler
boyutu hayatin farkli alanlarinda hangi seviyelerde iliskilerin
bulunduguna isaret eder. Diger bir deyisle, bu boyut bos zaman ve aile
hayatinin is hayatindan ayrilip ayrilmadigimi arastirir (Kalkavan,
2014). Insanlarin tiimii bir is iliskisine girdiginde, sdzlesmeyle
belirtilen belirli bir iliski disinda s6zlesme haricinde gercek ve stirekli
bir iliski de vardir. Bir¢ok iilkede ise baslamadan Once birtakim
iligkilere sahip olmak tek tercih nedeni olmasa da yaygin olarak
gereklidir. Ornegin bir Amerikali sirketin bir Giiney Amerikali
miisteri ile sozlesme imzalamaya caligmasi durumu ele alindiginda;
Isvecli rakibi, miisterisini tanimak icin bir hafta zaman ayirip iiriin
disindaki her konuyu arastirir ve konusur. Uriinii son giiniinde tanitir.
Amerikan sirketi, belirgin bir sekilde daha {istiin tiriin ve daha diisiik
fiyat verdigi halde, triinleri daha az cazip ve biraz daha yiiksek fiyatl
olmasina ragmen Isvecli firma sozlesme imzalar (Trompenaars,
2000).

Basar1 durumuna karsi isnat edilen: Basaran/isnat edilen boyutu ise
toplumda statiiniin nasil elde edildigini gosterir. Trompenaars’in
bulgular1 baz kiiltiirlerde basarinin statii temeli oldugunu, bazilarinda
ise yas gibi devamli 6zelliklerin statii elde etmek icin temel teskil
ettigini gostermistir (Kalkavan, 2014). Basari, son yaptiginiz isle ilgili
olarak degerlendirilmeniz anlamina gelir. Basari durumu, dogum,

akrabalik, cinsiyet veya yasla degil, ayn1 zamanda baglantilarinizla
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(tamdiginiz kisi) ve egitim kaydimz (Ornegin Tokyo Universitesi
mezun olan bir 6grenci) ile ilgilidir (Trompenaars, 2000).

e Zaman algisi: Bu smiflandirmada zaman algis1 esas almmistir. Farkli
kiiltiirlerin zamana ve zaman planlamasina kars1 farkli tutumlarin1 vurgular.
Baz1 toplumlarda ge¢miste birinin ne kazandigi 6nemli degil, gelecek i¢in
hangi plan1 gelistirdikleri daha 6nemlidir. Bazilarinda ise toplumlarin gegmis
basarilar1 bugiiniinkinden daha fazla 6nemli olabilir. Zamanla ilgili olarak,
Amerikalilar ve Fransizlar1 6rnek gostermistir. Amerikalilar, genelde sifirdan
baslayip, onlar i¢in Onemli olan su anki performanslari ve gelecekte
"basarmak" icin yaptiklar1 plandir. Fransizlar ge¢misteki basarilarina 6nem
verir ve Amerikalilara kiyasla bugiine ve gelecege nispeten daha az
odaklanirlar. Amerika, Isve¢ ve Hollanda gibi bazi kiiltiirler zaman, diiz bir
cizgide, farkli olaylardan olusan bir dizi seklinde algilar. Diger kiiltiirler,
zamani bir daire icinde, gecmis ile simdiki ve gelecekteki olasiliklar1 birlikte
degerlendirerek diisiiniirler. Bu, planlama, strateji, yatirnm ve gorislere
onemli farkliliklar getirir (Trompenaars, 2000).

e Cevre ile iliski: Ugiincii smiflandirmada "Cevre ile iliski" esas alinmistir.
Cevre ile ilgi boyut dogal ¢evreye dair tutum ve inanglar1 gosterir (Kalkavan,
2014). Cevreye yonelik tutumda onemli kiiltiirel farklilik bulunabilir. Bazi
kiiltiirler hayatlarini etkileyen temel unsurlarin koklerini kendinde arar. Diger
kiltiirler, diinyay1 bireylerden daha gii¢lii goriir. Doga, korkulan veya taklit
edilecek bir sey olarak goriiliir. Ornek olarak insanlarin soguk algmlig: veya
viriisii bagkalarina bulastirmamak istemesi nedeniyle, Londra'da bisikletgiler
ve ¢evreyi "kirletmek" istemeyen sporcularin, Tokyo'da 6zellikle kisin birgok

insanin maske takmasi gibi (Trompenaars, 2000).
1.3.14 O’Reilly-Chatman ve Caldwell’in ¢alismasi

O'Reilly ve arkadaslari, orgiitsel bagliligi, bireyin bulundugu o&rgiite olan
psikolojik baghilig1 seklinde tanimlamiglardir. Onlarin yaptigi calismaya goére bir
orgilitte temelde ii¢ cesit orgiitsel baglilik boyutu:
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e Uyum: Bu boyutta is gorenlerin tutum ve davranislari, belli 6diil ve cezalarla
yonlendirilir.

e Ozdeslesme: Bu boyutta is gorenlerin tutum ve davranislar kisisel doyuma
ulagsmak ve kendilerini ifade etmek diisiincesiyle olusur. Kisiler ait olduklari
grubun bir iiyesi olmaktan gurur duyarlar ve bu iiyeligi devam ettirmek icin
gerekli davraniglar yaparlar. Bir birey, kendine 6zgii kavramlar ile orgiitteki
kavramlar arasinda ne kadar ¢ok benzerlik bulursa, o birey o Orgiitii o kadar
cok tercih eder (O'Reilly III ve ark., 1991).

o Icsellestirme: Kurum calisanlarmin kisisel degerleri ile orgiitsel degerlerin
uyum derecesidir. Bu iki deger birbiriyle ne kadar uyumlu olur ve ortiisiirse
o kadar igsellestirme olur (O’Reilly, 1989; O’Reilly ve Chatman, 1986;
O'Reilly 111 ve ark., 1991; Ozpehlivan, 2015).

1.3.15 Herman’in “kiiltiirel buzdagi'* modeli

Buzdagi modeli Herman tarafindan 1970'de gelistirilmistir. Model kurumlarin
kiiltiirinti 1iki boliimde ele almaktadir. Hermamann’in kiiltlirel buzdagi modeli Sekil

13’te gosterildigi gibidir.

Yapi
Hedefler
Teknoloji
Politikalar ve prosediirler
Hizmetler veya firtinler
Finansal kaynaklar

Gériinen yapt

Yaptigimiz ileri soyleme sekli

Gergekten yaphigimiz sey

Tnanclar ve varsayimlar

Algilanan inanglar ve varsayimlar
Duygular (Ofke, korku, sevme v.b.)
Algilamalar

Tutumlar

Resmi ve gayriresmi

sistemler hakkinda Gortinmeyen yapt

Degerler
Gayriresmi etkilegimler
Grup normlary

Sekil 13. Hermamann’in Kiiltiirel Buzdagi Modeli

Kaynak: Ghinea ve Bratianu, 2012.
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Bu modele gore orgiitler buzdagi gibidir. Buzdaginin goriinen kisminda, bir
organizasyonun sistemleri, yapilari, politikalari, teknolojileri gibi goriiniir veya resmi
yonleri bulunmaktadir. Buz daginin suyun altinda kalan kismi ise bir organizasyonun
tutumlari, inanglari, degerleri ve algilamalar1 gibi gizli ya da gayriresmi yonlerini

temsil eder (Ghinea ve Bratianu, 2012; Ahmad, 1998).
1.3.16 Rousseau'nun Kiiltiir modeli

Rousseau, kiiltiiriin tanimin1  yapmis ve model olarak, temel varsayimlar,
degerler, davranig normlari, beklentiler ve daha genis davranig bigimlerini igeren bir
gergeve Onermistir. Bu cerceve, Sekil 14’te goriildiigli gibi dis halkalarda goriiniir
kiiltiir unsurlar: ve i¢ halkalarda daha zor anlasilabilecek kiltiir unsurlari bulunan ¢ok
katmanli bir modeldir. Modelin temelinde “temel varsayimlar” bulunmaktadir

(O'Reilly 111 ve ark., 1991; Junginger ve Sangiorgi, 2009).

mﬂl$ Kaliplar1 Eserler

Temel
Varsayimlar

Di1s Halkalar= Kiiltiiriin
Goriintir Kismi

I¢ Halkalar= Gizli Duygular
Kiiltiirtin Gériinmeyen Kismi

\/ Davranigsal Norm/Degerler

Sekil 14. Rousseau'nun Kiiltiiriin Seviyeleri Modeli

Kaynak: Junginger ve Sangiorgi, 2009.
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2 YARDIMLASMA KULTURU

Orgiit kiiltiirii ile yardimlasma arasinda ¢ok siki bir iliski vardir. Kurumlardaki
yardimlagsma, kurumdaki mevcut orgiit kiltirii etkiler ve belirler. Bu boliimde

kurumlardaki yardimlasma ayrintili olarak agiklanacaktir.
2.1  Yardimlasmanin Tanimi ve Onemi

Yardimlagmanin birgok farkli tanimi bulunmaktadir. Tiirk Dil Kurumu:

e Kendi giiclinli ve imkanlarin1 bagka birinin iyiligi i¢in kullanma,

e Islerin daha etkin ve verimli olabilmesi igin saglanan katki, destek,

e Bagis, iane,

e Biriilkeye bagis veya 6diing olarak verilen para ve ihtiya¢ maddeleri,
olmak iizere dort farkli yardim tanimi yapmistir (TDK. http://www.tdk.gov.tr/ Erisim
tarihi: 22.07.2016). Yardimlasma, Yyardimlasmak isi olarak tanimlanmaktadir.
Isbirligi, yardimlasma ile yakin kavram oldugu icin yardimlasma ile birlikte isbirligi
kavramu da agiklanacaktir. Is birligi;

e Amag ve cikarlari bir olanlarin olusturduklar1 ¢alisma ortakligi,

e Bir isin gesitli kisilerce yapilmasi,

seklinde tanimlanmistir (TDK. http://www.tdk.gov.tr/ Erigsim tarihi: 22.07.2016).

Yardimlasma, mevcut bir sorunu ¢ozmek, olas1 bir sorunu 6nlemek ya da islerin
daha etkin ve verimli olabilmesi i¢in bir kisi veya kurumun, bagka bir kisi ya da
kuruma, mecburiyeti ya da gorevi olmadigi halde menfaat beklemeden, kendi giiciinii

ve imkanlarini goniillii olarak kullanarak, destek ya da katki saglamasidir.

Yardimlagma ile ilgili baska bir terim ise dayanismadir. Dayanigma toplum
bilimi agisindan "Bir toplulugu olusturanlarin duygu, diisiince ve ortak ¢ikarlarda
birbirlerine karsilikli baglanmasi, tesaniit" olarak tanimlanmaktadir (TDK.
http://www.tdk.gov.tr/ Erisim tarihi: 22.07.2016). Dayanisma, kisisel iliskilerin
getirdigi karsilikli baglardan farkli olarak toplulugun ortak diizeydeki hedeflerinin

hizli ve etkili bir bicimde hayata gegirilme becerisinin bir Sl¢iitiidiir. Dayanigsma,
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calisanlarin ortak hedefler dogrultusunda hareket etmelerinde etkili olabilmektedir

(Ozpehlivan, 2015).

Anderson ve Narus’un isbirligi tanimi, "birbirine bagh iliskileri olan firmalarin,
koordineli olarak alinan kararlarla, benzer veya tamamlayici eylemler neticesinde

karsilikli sonuglar elde etmeleri" seklindedir (Anderson ve Narus, 1990).

Agnes ve Laird'e gore isbirligi, insanlarin beraber yaptiklari eylemlerin bir
sonucu olarak karsilikli yarar saglamak i¢in birlikte ¢alistiklar1 ortak bir ¢abadir.
Isbirligi, kuruma degerli sey katmak, faydali ¢ikti iiretmek icin Orgiitsel ortam
baglaminda bir araya gelen kisilerin olusturdugu bir birlik olarak goriilebilir

(Vacharkulksemsuk ve ark, 2011).

Ansell ve Gash (2007) yaptiklart ¢alismada isbirliginin, bir veya birden fazla
kamu kurumunun devlet dist paydaslart da katarak kamu programlarini veya
varliklarin1 yonetmeyi amaglayan toplu bir karar verme siirecini, kamu-6zel tesebbiis
isbirligi seklinde ya da kamu egemenligindeki yonetisim temelinde ele alindigin

belirtmistir.

Anderson ve Narus (1990) 15 dagitici ve imalat¢i firma yoneticisi ile sahada
derinlemesine goriismeler yaptiktan sonra 253 dagitict firma ve 217 dretici firma
lizerinde yaptiklar1 ¢alismada; iletisim, catisma ¢oziimii, iliski, isbirligi ve gliven
faktorlerinin firma ortakliklarinin ¢alismalarina basarili katkida bulundugunu ortaya
koymustur. Arastirma sonucuna gore her firma hedeflerine ulasmak igin isbirligi
yapilmalidir. Isbirligi, performans hedeflerine ulagilmasin1 veya agilmasini, is

ortakligina giiven duyulmasini ve bu is ortakligindan memnuniyeti saglar.

Goffee ve Jones (1996) organizasyon kiiltiirlerini iki eksenli dort bolimli bir
matris ile siniflandirmistir. Eksenlerde dayanisma ve sosyallik kavramlarini
kullanmistir. Bu aragtirmada olusturulan iki boyutun ayirdig: alanlarda dort farkl
kiiltiir bigimi bulunmustur. Isbirligi, kontrol, yetisme/isleme ve yetkinlik olmak {izere

4 temel kiiltiir tipi ortaya ¢ikmustir.
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Isbirligi, Cameron ve Quinn’in kurumsal kiiltiirle ilgili yaptiklar1 calismalar
sonucunda ortaya koyduklar1 rakip degerler gercevesi kapsaminda bir kiiltlir tiirii
olarak ortaya ¢ikmustir. Isbirligi, klan kiiltiiriiniin hakim oldugu kurumlarda, kurum

calisanlarina yon veren, uyumlastiran temel degerdir (Cameron ve Quinn 2006).

Schineider'in 6rgiit kiiltiirii iizerine yaptig1 calismada belirledigi dort orgiit
kiiltiirti stniflamasindan biri olan isbirligi kiilttirti ile ilgili olarak, isbirligi kiiltiirtiniin
temelini aile miessesesinden aldigini belirtilmektedir. Schineider'e gore isbirligi
kiiltiirtinde basariya giden yol, insanlar1 bir araya getirmek, ¢alisanlar1 bir ekip haline
getirebilmek, birbirlerine kars1 olumlu duygusal iliskiler olusturabilmek ve onlarin
birbirlerine tam olarak desteklerini saglamaktir. Bu kiiltiirde yikic1 davranis ve asiri

kisisel ¢ikarlar kabul edilmez (Maximini, 2015).

Calisanlar parasal 6diil veya cezalar ile motive olmamaktadir. Orgiitlerin
basarisi; kisilerin ne kadar iyi ¢alistigi degil, ne olgiide isbirligi yaptigina baglidir
(Kosa, 2010).Calisanlarin, is tatmini ve orgiitsel bagliliklar1 arttik¢a goniillii olarak

digerlerine kars1 yardim etme davranislarinda artis olmaktadir (Cetin, 2011).

Schein (2010) yardimi; giinliik hayatta rutin olarak, baska bir kisinin bir sorunu
¢ozmesine, bir seyler gerceklestirmesine veya bir seyi daha kolay olarak yapmasina
olanak saglayan kisisel bir hareket olarak tanimlamis ve yardimin, igbirliginin esasini
olusturan temel siire¢ oldugunu belirtmistir. Her tiirlii organizasyon ve is i¢in yardim
alinabilir. Ciinkii tiim isi bireyin kendisinin yapmasi miimkiin olmayabilir. Is i¢in
yardim alindiginda gergekten yapilamayacak 151 yapmak i¢in yani ihtiya¢ olunan sey
icin degil, genel olarak da yardim alinmaktadir. Dolayisiyla bir ¢alisanin isteki
gorevini yerine getirirken yardim almasi rutin bir yontemdir. Astin gorevini
tamamlamak i¢in ¢aba gostermedigi ya da amirin isi yapmak i¢in zaman ya da diger

kaynaklar1 saglamadig: gibi durumlarda olabilir (Schein, 2010).

Yardimlagma siireci bir iligki olmasina ragmen, yari resmi veya resmi yardim
sunma veya yardim alma siireci genellikle bireysel olarak oncelik verme ile baslar.

Asagidaki durumlarda yardimlagma siireci olusturulabilir (Schein, 2010):
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e Birisi yardim vermeye veya yardim almaya karar verir ve bu eylem yardim
iligkisi ile sonuglanabilir.

e Birtakim lideri bir grup insan1 bir araya getirir ve ekip iiyeleri arasinda
karsilikli yardima yol agan bir iligki kurma siireci olusturur.

e Bir danigman, bir yoneticinin farkli birimlerini organize etmesine yardimci
olur ve bdylece birbirlerine, orgiitsel gorevlere ulasmada yardimer olabilirler.

e Bazen bir grup ya da toplum, toplu olarak yardima ihtiyaci oldugunu kabul
eder ancak bu durumda birisinin ihtiyaci ifade etmesi ve farkindalik olugmasi

gerekir.

Yardim, belli bir durumla sinirhi degildir. Grup igerisinde yardimlagma, ekip
caligmas1 ve gayret, cogunlukla iiyelerin, grubun gdrevini yerine getirirken rollerini
ne derece yerine getirdigine baglidir. Yardim Onemli ama karmasik bir insan
stirecidir. Etkili bir ekip genellikle basarili karsilikli yardim ile gorevi yerine getirir.
Takim halinde calismada ekip iiyeleri, digerlerinden daha ¢ok 6n plana ¢ikmadan
birbirlerine yardimci olurlar. Yardim, yalnizca yardim istedigimizde degil, aym
zamanda, yardima ihtiya¢ duydugumuz zamanlar1 anlayan kisilerin kendiliginden ve

comert bir sekilde davranisini da igerir (Schein, 2010).

Kurumlarda ¢alisanlar yardimlagmayi; kurumda yardimsever gibi iyi bir isim
yapmak, ihtiyact oldugunda bagskalarimin kendisine yardimci olmasini saglamak,
bagkalarini kendisine borg¢lu birakmak, amirleri nezdinde isbirligi yapan, ekip ruhuna
uygun ¢alisan izlenimi vermek ya da gercekten kurumun ya da is arkadaslarinin
caligmalarina fayda saglamak gibi cesitli niyetlerle yapabilirler. Burada esas olan kisi
ya da birimin o isi yapmak zorunda olmamas1 yani goniilliiliik ve ayn1 zamanda o

1sin o kisi ya da birimin gbrevi olmamasidir.

Ekip calismasi, farkli disiplinlerden gelen iiyelerin ayni amag¢ dogrultusunda
izerlerine diisen rolleri yerine getirmesi, fikir ve is birligi yaparak calismasi esasina
dayanmaktadir. Ekip calismasinda, ekip iiyelerinin "iizerlerine diisen rolleri yerine
getirmesi" s0z konusu iken igbirligi ve yardimlagsmada, ekip ¢alismasindan farkli

olarak gorevi olmadigr halde yardim etme durumu s6z konusudur.
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Fisher ve arkadaglarinin (2013) bir tasarim firmasinda yaptiklart ¢alismada,
proje ¢aligmasinda yardim siirecini ve bu siirecin boliim basarisini nasil etkiledigini,
dort proje ekibi olusturarak, bu ekiplerin giinliik kayitlari, ekiplerle yapilan haftalik
gorismeler ve kritik olay goriismeleri ile arastirmislardir. Arastirma sonucunda;
yardimlasmada basarisiz boliimlerde, yardim edenler ve alanlarin birbirlerini iyi
anlayamadiklari, beklentilerinin uyumsuz oldugu ve insanlarin degerlendirmelerinde
asir1 duygusal davrandiklari, basarili boliimlerde ise taraflarin, paylasilan beklentileri
ve proje anlayislarinin birbiriyle uyumlu oldugu, bu uyumun yardimlasma siirecinin

basinda gercgeklestigi ortaya ¢ikmigtir.

Hem yardim alanlarin hem de yardim edenlerin potansiyel masraflar1 zaman ve
enerji harcamalaridir. Buna ek olarak yardim almak, is arkadaslari tarafindan
beceriksiz olarak goriilmek, yetersizligi kabul etmek ve digerleri ile bagiml bir
iliskiye girmek gibi sosyal maliyetleri de igerir. Yardim alan kisi, daha sonra bu
yardimin karsiligint 6demek zorunda hissedebilir ya da utanabilir. Ayn1 zamanda
statiisiinii kaybetme endisesi hissedebilir. Is yerinde ¢alisanlar yardimlasma eylemine
karar vermeden Once ilk olarak maliyet/fayda analizlerine odaklanirlar (Fisher ve

ark., 2013).

Edmondson ve arkadaglari (2001) ekip iiyelerinin, yeni bir seyler denemek ya da
onermek istedigi zaman diger iyeler tarafindan cahil ya da beceriksiz olarak
gortilebilecegi endisesi, utanma gibi duygular nedeniyle yardimlasma, isbirligi ya da
yenilikg¢i fikirlerde yetersiz kaldigini ve ekip olarak 6grenme siirecinin engellendigini
belirtmistir. Uyeleri arasinda saglam iletisim kuran, iiyelerinin rahat ve hatalarin

olabileceginin kabul edildigi ekiplerde ise 6grenme daha bagarili olmaktadir.

Flynn ve Lake (2008), yardimlasma iizerine yaptiklar1 ¢alismada; yardim talep
etmeyi, utanma ya da rahatsiz edici olmasa da, biraz cesaret gerektiren bir davranis
olarak tanimlanmislardir. Yetersiz veya beceriksiz goriinme ihtimalinin yaninda,
¢ogu insan reddedilmekten korktugu, bdylece, herhangi bir istekte bulunmadan dnce,
yardim talep edenlerin, potansiyel yardimcinin kabul edip etmeyecegini diistinmeye
odaklandigini, yardim edecek kisinin "evet" demeye meyilli olmamasindan

sliphelenirlerse, yardim talep eden kisi reddedilmemek i¢in yardim istemekten
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vazgecebilecegini belirtmislerdir. Insanlar kisisel, sosyal ve mesleki hedeflerini
gerceklestirmek icin digerlerinin yardimina genellikle giivenirler ancak yardimlar
kendiliginden sunulmayabilir. Kisiler yardim talep etmekten, reddedilmek
endisesiyle cekinirler. Mevcut arastirmadan elde edilen bulgular, yardim isteyen
kisilerin, yardim taleplerini ifade etmeleri sonucunda reddedilmek korkusunun asilsiz

oldugunu ortaya koymustur.

Anderson ve Williams yardim arayis modeli olusturmak i¢in 1996'da yaptiklari

caligmalarinda yardim arayanlara yardim edenlerin,

e Yardim taleplerini algilamak,
e Yardim talep etme maliyetlerini ve yararlarini tartmak,
e Yardim talebini degerlendirdikten sonra,

e Yardim edip etmemeye karar verdiklerini belirtmislerdir (Fisher ve ark.,
2013).

Kurumlarin i¢ ve dis ¢evresel ortamlarinda; bilgi ve kurumsal kapasitenin
artmasi, kurumsal altyapilarin daha karmasik ve birbirine bagimli hale gelmesi

isbirligine yonelik egilimleri artirmaktadir (Ansell ve Gash, 2007).

Bilgi ¢aginda modern orgiitler artik yeni fikirler iiretmeye ve giderek zor
sorunlarin  ¢oziimiinii  1gbirligi  ve takim g¢alismasi ile gerceklestirmeye
calismaktadirlar. Yardimer olmak, organizasyonlarda isbirligi i¢in 6nemli bir itici
gii¢ olabilir. Bir¢ok bilim adami tarafindan yardimlagma kavrami; organizasyonlarin
isbirligi, kolektif yaraticilik, ekip calismasi ve etkinliginin temel yapi tasi olarak
gorilmektedir. Yardimlasma kapsaminda orgiitlerde; tavsiye, takim koglugu, gorev
tamamlama, rehberlik ve sosyo-duygusal destek ele alinan diger unsurlardir. Ancak,
yardimlagmanin potansiyel yararlari ragmen zaman, ¢aba ve itibar acisindan katilan

bireylere maliyetleri olabilir (Fisher ve ark, 2013).

Cross ve arkadaslar1 (2016), isbirligi tizerine yazdiklart makalelerinde, bilgi,
sosyal ve kisisel kaynaklar1 {i¢ isbirlik¢i kaynak tiirii olarak tanimlanmistir.
Bilgilendirici kaynaklar, kaydedilebilen ve aktarilabilen bilgi ve beceri uzmanligidir.

Sosyal kaynaklar, meslektaslarin birbirleriyle daha 1yi isbirligi yapmalarina yardimeci
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olmak icin kurumdaki kisilerde farkindalik, erisim ve konum olustururlar. Kisisel
kaynaklar kisinin kendi zaman ve enerjisini igerir. Kurumlarin faaliyetleri kiiresel ve
islevsel hale geldikce is baglantilar1 artmakta ve ekip caligmasi orgiitsel basarinin
anahtar1 olarak goriilmektedir. Bunun iginde kurumlardaki isbirligi daha fazla
artmaktadir. Son yirmi yilda, yoneticiler ve c¢alisanlarin isbirlik¢i faaliyetlerde

gecirdikleri siire,% 50 veya daha fazla artmistir.

Jenewein ve arkadaslar1 (2014) isbirligi iizerine yaptiklar1 arastirmada, futbol
takimlarindaki isbirligi ve basari siirecini temel alarak, kurumlarda isbirligi i¢in bes

temel ilke 6nermislerdir. Bunlar:

e (Calisanlara ortak bir vizyon olusturmak,

e Calisanlarin rollerini esnek bir sekilde belirlemek,

e Kurum amirlerinin calisanlarina patrondan ziyade bir Ogretmen gibi
davranmasi,

e (Calisanlar i¢in hoslanacaklar1 ve basarmak isteyecekleri hedefler belirlemek,

e Kurum amirlerinin ilham veren, dgreten, ¢alisanlar1 gelistiren ve catismalari

¢Ozen tam zamanli bir lider olmasi seklinde siralanmustir.

Perlow ve Weeks (2002), ABD ve Hindistan'da yazilim miihendisleri arasinda
yardim etmenin niteliksel yonii lizerine aragtirma yapmislardir. Amerikan kiiltiiriiniin
daha Dbireysel, Hindistan kiiltiiriinin daha toplumsal oldugunu, Amerikan
miithendislerin yalnizca gelecekte yardima ihtiya¢ duyabilecekleri kisilere yardim
sagladiklarini, buna karsilik Hintli miihendislerin yardima ihtiyac1 olan herkese
yardim etmeye istekli olduklarini ortaya koymuslardir. Yardim eyleminin, Amerikan
miihendisler i¢in istenmeyen bir eylem oldugu, buna karsilik Hintli miihendislerce

beceri gelistirmek i¢in istenen bir firsat olarak goriildiigi belirtilmistir.

Arastirmacilar, ¢alisanlardaki isbirligi 6zelliginin, kurumlar ig¢in gelecekte ¢ok
onemli olacagim vurgulamaktadirlar (Getha-Taylor, 2008). Ust diizey ydneticiler,
organizasyonun rekabete en iyi nasil cevap verecegini, kaynaklar1 verimli bir sekilde
nasil kullanabildigini ve g¢evresel degisikliklerle nasil bas edebilecegini diisiiniir.

Etkin performans i¢in tasarlanmis geleneksel organizasyonlarda, strateji list diizey
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yoneticiler tarafindan belirlenir ve organizasyon ona gore yonlendirilir. Buna karsilik
Ogrenen organizasyonda, bilgilendirilmis ve giiclendirilmis bir ig giiclinlin birikmis
eylemleri, strateji gelistirmeye katkida bulunur. Tim c¢alisanlar, misteriler,
tedarikciler ve yeni teknolojilerle iletisime gectiklerinden, temel ihtiyaclar1 belirleme
ve strateji olusturma siirecine katilmaya yardimer olurlar. Buna ek olarak, strateji
gelistirme, tedarikgiler, miisteriler ve diger firmalarla ortakliklar ortaya c¢ikar.

Boylece bir taraftan rekabet ederken, bir taraftan da g¢evreyle isbirligi gelistirilir
(Daft, 2010a).

Uygun bir drgiitsel ortamda kurumda etkin olmayan potansiyel giicler aktif hale

gecebilir, gligler birlestirilebilir ve tek tek fayda saglayamayan calisanlar
yardimlagma ortaminda faydali hale gelebilirler (Apuhan, 2010).

Isbirliginin 6zii; sosyal acidan ortak calisanlar tarafindan karsilikli gelistirilen
yapict etkilesimler olarak diisiiniilmektedir. Isbirligi, yardimsever, destekleyici ve
biitiinlestirici eylemleri igerir. Bu da takimin gérevinde basarili olmasi ve kisilerarasi
iligkileri giliclendirmesine yardime1 olur. Morton 1940'h yillarda isbirligini bireylerin
ve gruplarin birbirlerine bagimli olduklar1 diisiincesi temelinde tanimlamistir

(Tjosvold ve ark., 2008).

Deutsch, bireylerin kendi ¢ikarlarin1 kendi amaclart dogrultusunda takip
ettiklerini, ancak hedeflerine gore etkilesim sekillerini ve sonuglarini belirlediklerini
belirtmektedir. Deutsch, bireyler kendi hedeflerine ulasmaya dogru ilerledikge,
isbirligi, rekabet ve bagimsizlik olmak iizere ii¢ alternatiften birini yapilandirmaya
karar verebilecegini belirtmistir. Rekabet ve bagimsizlik bireysel, isbirligi ise ekip

caligmasi igin cazip olabilecek uygun alternatiflerdir (Tjosvold ve ark., 2008).

Caligsmalar, isbirligi ile birlikte rekabetin ve bagimsizligin da yapici sonuglarinin
olabilecegini ve belirli kosullar altinda verimliligi artirabilecegini gostermistir.
Ancak yine de igbirliginin, rekabet ve bagimsizliktan ¢ok daha verimli ve basariyi
kolaylastirdig1 ortaya ¢ikmustir. Isbirligin, sosyal destegi, giiclii iliskileri ve kendine
giiveni, rekabet ve bagimsizliktan ¢ok daha fazla arttirmaktadir. Gruplar ve
kuruluglar arasinda rekabet oldugunda bile eger genel bir isbirligi cercevesinde

gerceklesirse rekabet faydalart olabilir (Tjosvold ve ark., 2008).
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Kurumlar agisindan isbirligi ¢ok dnemlidir. Foss ve Nielsen’1n (2012) “Isbirlikci
Avantaj” olarak tanimladiklar faydalara bakildiginda; isbirligine dayali avantaj ile
ticaretten nispi olarak daha fazla kazang saglama potansiyeli bulunmaktadir.
Ozellikle yatay ve dikey olarak yapilan isbirligi faaliyetleri nedeniyle, bir firma bir
endistri (veya stratejik bir grup) icindeki rakipleri ve potansiyel rakiplerine gore
daha fazla deger yaratabilir. Isbirligi yapmak, genellikle ortak bir hedefe ulasmak
icin mevcut kaynaklari, tamamlayici kaynaklar1 veya hizmetleri saptadiklar1 bir

girisimde bulunan ve taraflar arasindaki uzun vadeli iligkileri igerir.

Ansell ve Gash (2007) yaptiklar1 ¢alismada, kurumlar arasindaki isbirliginin
odaginin kamu politikast veya kamu yonetimi tiizerine oldugunu belirtmistir.
Isbirlik¢i ydnetisimin temel bileseni "yonetisim" terimidir. Bu nedenle isbirlikgi
yonetisim, kamu ve Ozel aktorlerin, kamu mallarinin saglanmasi icin yasalar ve
kurallar olusturmak tizere belirli siiregleri kullanarak farkli sekillerde toplu olarak

calistig1 bir yonetisim tiiriidir.

Thomson ve Perry (2006), isbirligi siireclerini anlamaya yonelik calismalarinda
ikisi yapisal (yOnetme ve yoOnetisim), ikisi toplumsal sermayenin boyutlari
(karsiliklilik ve normlar) ve biri de aracilik boyutu (6rgiitsel 6zerklik) olmak {izere
bes degisken boyuttan olusan karmasik bir yap1 oldugunu belirtmislerdir. Onlara gore
kamu yoneticileri, bu bes boyutun farkinda olmali ve etkili bir sekilde isbirligi

yapmak icin bilingli olarak yonetmelidirler. Isbirliginin bes boyutu sunlardir:

e Isbirlik¢i yonetme siireci /yonetisim boyutu: Isbirligi arayisinda olan ortaklar,
davraniglarini ve iliskilerini yonetecek kurallar konusunda miistereken nasil karar
verecegini anlamalidir. Ortak gili¢ diizenlemeleri yoluyla ortak faaliyetler ve
hedefler iizerinde anlagmaya varmak icin yapilar yaratmalar1 gerekir. Bunlar
igbirliginin en temel unsurudur ve hem miizakereyi hem de baglilig: igerir.

o Isbirlikci idare siireci/yonetim boyutu: Isbirlikleri, kendi kendini yoneten
isletmeler degildir. Kuruluslar, belirli bir amaca ulasmak niyetinde olduklar1 i¢in
isbirligi yapmaktadirlar. ilk énce orgiitleri bir araya getiren amaca ulasmak icin

yonetimden hareketle birtakim idari yapt mevcut olmalidir.
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Bireysel ve ortak ¢ikarlar1 uzlastirma siireci/6zerklik boyutu: Isbirliklerinde
ortaklar ikili bir kimligi paylasmaktadirlar. Kendilerine ait kimliklerini ve
Orgiitsel otoritelerini bir taraftan korurken, bir taraftan da isbirlik¢i kimliklerini
ayrt tutarlar. Bu gergeklik, bireysel ya da oOrgiitsel misyonlara erigsmek,
igbirlik¢ilerden farkli olan kimligini korumak ve ortak bir c¢ikar saglamak,
igbirligine dayali ortaklarin ve paydaslarinin hesap verme sorumlulugunu
stirdiirmek i¢in kendi ¢ikarlar1 arasinda igsel bir gerilim yaratmaktadir.

Karsiikh faydah iliski yapma siireci:/karsihkhlik boyutu: Isbirligi icin bilgi
paylasimi gerekliyse de yeterli degildir. Karsilikli faydalar olmadan bilgi
paylasimi isbirligine yol agmaz. isbirligi yapan kuruluslar, farkli ilgi alanlarma
dayali karsilikli yarar saglayan bagimliliklar yasayabilmelidir.

Sosyal sermaye normlarinin olusturulmasi siireci/giiven ve karsihkhihik
boyutu: Karsiliklilik, kisa ve uzun vadeli olarak ele alinir. Is birligi icin tiim
ortaklarin ayni istekliligi gostermeleri gerekir. "Bunu yaparsan ben de yaparim"
manti@1 (karsilikli saygi 6devi), algilanan yiikiimliliiglin derecesini gdsterir ve
bdylece ortaklar orantisiz masraflar iistlenmeye istekli olurlar. Cilinkii ortaklarin,
maliyetlerin ve faydalarin dagilimin1 zaman i¢inde dengeleyeceklerini beklerler.

Ring ve Van de Ven bunu (1994) "adil miibadele" olarak adlandirmaktadirlar.

Ring ve Van de Ven (1994), isbirligi siireci hakkinda yaptiklari arastirmada

yararli bir igbirligi siireci gergevesi sunmuslardir (Sekil 15). Onlar isbirligi stirecini

dogrusal olmaktan ziyade tekrarlayici ve dongiisel bir siire¢ olarak diistinmiislerdir.

Buna gore, isbirligi yapan kuruluslarin toplu eylemleri ile ilgili minimum ve uyumlu

beklentileri miizakere edebilmeleri gerekmektedir.

Toplu eylem karsilikli bir sekilde yiiriitiiliirse, katilime1r kuruluslar karsilikli

taahhiitlerini siirdiirebilir veya ilerletebilirler. Eger bu taahhiitler karsilikli olarak

uygulanmazsa, katilimcilar yeniden goriismeler yoluyla veya taahhiitlerini azaltarak

diizeltici Onlemler baslatmalidirlar. Bu sekilde isbirligi dongiisel olarak yeniden

miizakere siirecini gerektirir. Siirece odaklanmig bir igbirliginde, isbirliginin

dongiisel yonii dikkate alinarak taraflar arasinda etkilesime girdikce isbirliginin

gelistigi distniiliir.
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Taahhiit/Baghlik

Miizakere Resmi-yasal ya da psikolojik
Bir etkilesimi icerir, sozlesmelerin etkilesimi ve
Resmi-gayri resmi > bireylerin ¢dziim becerisi
pazarlik yapilir voluyla, gelecekteki eylemler

icin baglilik icerir

Degerlendirme
Ug islem karsiliklilik
temelinde degerlendirilir

Uyvgulama
Orgiitsel rol ve kisisel etkilesimler yoluyla
taahhiitlerin yerine getirilmesini igerir

Sekil 15. Isbirligi Siireci Cercgevesi
Kaynak: Ring ve Van de Ven, 1994.

Kreipl ve Lingenfelder (2002) Almanya'da 500'in iizerinde hastanede yaptiklar
arastirmada; hastanelerin kurum kiiltiiriinii ve kurum kiiltirii ile dagitim kanali

arasindaki igbirligini, Cameron ve Quin'in kiiltlir 6l¢gegini temel alarak 6l¢miislerdir.

Kurumlarda yardimlagsmanin benimsenmesi ve yayginlagsmasinda cinsiyetler
acisindan bakildiginda kadinlarin daha basarili oldugu sdylenebilir. Eagley ve
arkadaslar1 kadinlarin; fikir birligi, isbirligi, manevi ilgi ve kisileraras: iligkiler
ozelliklerinin iyi oldugunu ve bunlarin uluslararas1 firmalarda istenen oOzellikler

oldugunu belirtmistir (Punnett, 2011).

Zaim ve arkadaslarmin Istanbul'daki kamu ve Ozel hastanelerde kalite ve
maliyetlerle ilgili yaptiklar1 ¢aligmada; doktor ve hemsireler arasindaki igbirligi ve
yardimlagma diizeyinin kamu hastaneleri ile 6zel hastaneler arasinda ciddi bigimde
farkli oldugu gériilmiistiir. Ozel hastanelerde %84 olumlu cevap alimirken kamu
hastanelerinde bu oranin %351'e diismiis, kamu hastanelerinde en az yeterli goriilen
hususun doktorlar arasindaki isbirligi ve koordinasyon diizeyi oldugu goriilmiistiir

(Zaim ve ark, 2011).

85



Yildirrm ve arkadaslarmin Istanbul'daki Egitim ve Hizmet Hastanelerinde
yaptig1 calismasinda; gen¢ yastaki hekim ve hemsirelerde (21-30) is birligi puan
ortalamas1 yiiksek bulunurken, orta yaslarda isbirligi azalmis (31-50), 55 yas ve
iistiinde tekrar isbirligi puan ortalamasinda anlamli artiglar goriilmistiir (Yildirim ve

Ark., 2006).

Yildirrm ve arkadaglarinin yaptigi bir bagka ¢alismada ise Hemsirelik
Yiiksekokulu 6grencilerinin isbirligi puani ortalamasi1 Tip Fakiiltesi 6grencilerine
gore istatistiksel olarak anlamli yliksek bulunmustur. Tip Fakiiltesi'nde egitim géren
kiz Ogrencilerle Hemsirelik Yiiksek Okulu'nda egitim gdéren Ogrenciler
karsilastirildiginda, Hemsirelik Yiksekokulu 6grencilerinin mesleki is birligi puan

ortalamasi istatistiksel olarak anlamli yliksek bulunmustur (Yildirim ve ark., 2006).

Bu degerler Hojat ve Herman'n yaptig1 ¢alismanin sonuclari ile benzerlik
gostermektedir. Gjerberg ve Kjolsrod, Norveg'te yaptiklari arastirmalarinda,
hemsirelerin kadin hekimlere kiyasla igbirligine daha yatkin oldugu vurgulanmistir

(Yildirim Kaptanoglu, 2011).

Ulusoy ve Tokgoz'lin yaptigi (2009) ve Lafci1 ve arkadaslarinin (2016) yaptiklari
iki ayr1 ¢alismada, hemsirelerin ekip ¢alismasinin yararlarina hekimlere gore daha

fazla inandiklar1 ortaya ¢ikmistir (Laf¢1 ve ark., 2016; Ulusoy ve Tokgdz, 2009).

Lee'nin (2002), yardimlasmanin sosyal maliyeti iizerine yaptig1 arastirmada,
yardimlagma konusu goérevin Orgiitiin temel yetkinlik alaninda olmasi halinde,
calisanlarin erkek olmalar1 ya da erkek odakli mesleklerde daha az yardim talep

edildigi ortaya ¢ikmustir.

Sakl1 (2013), kamu yonetimi sorunlarini inceledigi ¢alismasinda, kamu yonetimi
sorunlarinin ¢oziimiine yoOnelik olarak; miizakereci kamu yonetimi, demokratik
yonetigim, kiiclik toplum (mini public) ve isbirlik¢i kamu yonetimi yaklagimlarinin
gercekte birbirini tamamlayan yaklasimlar oldugunu belirterek s6z konusu dort
yaklasimi igeren "Isbirlik¢i Demokratik Kamu Yonetisimi" adiyla yeni bir kamu

yonetimi modeli 6nermistir.

86



McGuire (2006) yaptig1 arastirmada, isbirlik¢i kamu yonetimi ile ilgili literatiiri
gozden gecirmis ve isbirliginin yayginligini, isbirligine dayali yapilarin bilesenleri,
isbirligi yonetimine 6zgii becerilerin tiirleri ve isbirliginin etkilerini ele almislardir.
McGuire ve arkadaslar1 (2011), isbirlik¢i yonetimin dort boyuta sahip oldugunu
belirtmektedirler.

e Birinci boyut, isin nasil yapilacagina dair teknik bir temelin bulunmasi,

e ikinci boyut, séz konusu faaliyetin yapilabilmesi i¢in yasal bir zeminin
mevcudiyeti,

e Ugiincii boyut, finansal bir sorun bulunmamas ve faaliyetin finansal olarak
yapilabilir olmasi ve

e Dordiincii boyut ise siyasi zeminin uygun olmasidir.

Kapucu ve arkadaslari (2009), kamu yonetiminde isbirligine dayali kamu
yonetimi ve yOnetisim lizerine yaptiklari inceleme yazisinda iki terimi kavramsal
olarak analiz etmislerdir. Isbirlik¢i kamu yonetiminin, daha yerel bir yaklagim
sergiledigini ve toplumsal sorunlar1 ¢c6zmek ve orgiitsel diizeyde topluluk hedeflerine
ulasmak i¢in uygulanan isbirligi ilkesine odaklandigini belirtmislerdir. Isbirlik¢i
yonetisimin ise kiiresel bir kapsam tasidigini ve toplumsal sorunlarin, hiyerarsik
olmayan ve merkezi olmayan kurumlarin ve vatandaglarin mekanizmalarinin
gelismis yapilariyla etkili bir sekilde c¢oziimlenmesinde madde ve siire¢ odakli

oldugunu belirtmislerdir.

Yardimlasma ile ilgili bir kavram da déniisiimsel isbirligi kavramidir. Bir
organizasyonda doniisiim, insanlarin Orgiitlerini ve igindeki rollerini nasil
gordiiklerini, anlayacaklarini, yorumlayacaklarini veya kullandiklarinin temel bir
degisimidir. Doniisiimsel isbirligi, 6zel bir degisim tiirii ve bunu gergeklestirme
yollarini olusturmak demektir. Bu, kurum c¢alisanlar1 tarafindan birlikte baglatilir ve
orgiitsel bir ortamda koklii bir degisim yaratmak igin yapilan bir ¢abadir. Insanlar
bilgi, beceri ve tutkularmni birlestirir ve onlar1 gelecek i¢in yeni ve dinamik bir
vizyonun kavramsallastirilmasi ve yapilandirilmasi i¢in topluca uygularlar. Sorunlari
diizeltmekten ziyade, tim katilimcilar i¢in paylasilan deger ve karsilikli menfaatler

saglayan yeni orgiitlenme bigimlerinin olusturulmasina yonelik, 6zenli ve siirekli bir
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cabadir. Uretken oldugu igin, doniistiiriicii isbirligi, zorunlu gorevler yoluyla ilan

edilemez, emredilemez veya uygulanamaz.

Dontistimcii isbirligi, bir isbirligi cabasidir ve orgiit capinda etkili bir sekilde
gerceklesebilmesi icin hem yonetsel destek hem de orgiitiin tiim kademelerinden
calisan gruplarmin desteklemesi gerekir. Orgiit {iyelerinin yeni siirecleri ve
uygulamalar bir araya getirecek giicli olmalidir. Dontisiimcii isbirligini tesvik etmek
icin olumsuz, soguk bir tarzin aksine estetik acidan gilizel bir ortamda, bilgi
aktarmanin 6nemli oldugu, hos ve samimi bir atmosfer gerekir. Olumlu ortamlar,
kisinin duygularin1 ve bilislerini koordine eder ve bdylece insanlar, yaptiklari
konusunda iyi hissettiklerinde, isbirligi yapmaya ve harekete gecmeye daha egilimli

olurlar (Vacharkulksemsuk ve ark., 2011).

Yardimlagsma kiiltiiriine yonelik tanim ve yapilmis ¢alismalardan sonra asagida

yardimlagma iligkilerinde ¢alisanlarin temel 6znitelikleri agiklanacaktir.
2.2 Yardimlasma Iliskilerinde Calisanlarin Temel Oznitelikleri

Giinlimiizde isletmelerin varliklarini siirdiirebilmeleri ve rekabet edebilmeleri
icin klasik hiyerarsik organizasyon yapilar1 yeterli olmamaktadir. Cagin kosullarina
ayak uydurabilmeleri i¢cin mevcut organizasyon yapilarinin yaninda ¢ok daha farkli
yetenekler gelistirmeleri gerekmektedir. Bu da en basta isletmelerdeki insan giicii
faktoriinden gecmektedir. Isletmelerdeki insan giiciiniin gercek potansiyeli,
cogunlukla iyi bir yardimlasma ortaminda ortaya ¢ikmaktadir. Iyi bir yardimlagma

iliskisi i¢in ¢aliganlarda bulunmasi beklenen 6znitelikler vardir.

Hofmann ve arkadaslar1 (2009) kurumlardaki yardimlasma tizerine yaptiklari
calismada; yardima ihtiya¢ duyuldugunda uzman c¢alisanlardan yardim talep etmenin
pahali oldugunu, erisilebilir veya giivenilir olarak algilanan potansiyel yardim
saglayicilarin - maliyetleri  azaltabilece§ini, potansiyel yardim saglayicilarin
uzmanlhgi, erisilebilirligi ve glivenilirlik algilarinin, deneyim, bi¢imsel rol ve kuruma

baglilik tarafindan etkilendigini belirtmiglerdir.
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Hofmann ve arkadaslarinin yardimlagmanin kavramsal modeli Sekil 16°da

gosterildigi gibidir.

Orgiite Etkin Baglilik > Giiven

Resmi Yardim Rolii »| Erisilebilirlik y

. o i Belirli bir yardimecidan
Is Deneyimi Deneyim » yardim isteme ihtimali

Yardim isteyenin
Yardim edenlerin nitelikleri yardim eden algilamasi

Sekil 16. Yardimlasmanin Kavramsal Modeli

Kaynak: Hofmann ve ark., (2009).

Ansell ve Gash (2007) yaptiklari meta-analitik ¢alismada, isbirligine dayali
yonetisim ile ilgili mevcut literatiirde halk sagligi, egitim, sosyal refah, uluslararasi
iligkiler vb. alanlarda 137 makale incelemislerdir. Arastirma sonucunda yiiz yiize
diyalog, karsilikl1 giiven, baglilik ve paylasilan anlayisin gelistirilmesinin isbirlik¢i
stire¢ icerisinde ¢ok Onemli oldugunu, isbirlik¢i olusumlarin, giiven, baglilik ve
paylasilan anlayis1 derinlestirecek "kiiclik kazanimlar" {tizerine odaklandiginda,

basaril1 bir igbirligi dongiisii gelistirdiklerini ortaya konulmustur.

Bazi organizasyonlarda temel varsayim, insanlarin tembel olduklari ve miimkiin
oldugunca gorevlerini tam olarak yapmadiklar1 seklinde olabilir. Dolayisiyla,
calisanlar yakindan denetlenir, ¢cok az Ozgiirlik verilir ve meslektaslar1 siklikla
birbirlerinden siiphelenirler. Daha aydinlanmis organizasyonlar, insanlarin iyi bir is
yapmak istedikleri temel varsayimiyla hareket ederler. Bu organizasyonlarda
calisanlara daha fazla Ozgiirlik ve sorumluluk verilir, meslektaslar1 birbirlerine

giivenirler ve isbirligi iginde ¢aligirlar (Daft, 2016b).

Flynn ve arkadaslarinin (2006) yaptigi aragtirmada kisilik o6zelliklerinin,
Ozellikle kendi kendini denetlemenin, sosyal miibadele iligkilerinin statii
dinamiklerini algilama ve yonetmede Onemli bir rol oynayabilecegini ortaya
koymustur. Boylece kurumlardaki yardim arayisinda bu kisiler yiiksek diizeyde

tercih edilmektedirler. Kendisini iyi gézlemleyen kisilerin degis tokus iliskilerindeki
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dinamikleri algilamada ve sosyal miibadele ortagi olarak tercih edilmede daha

basarili olduklarini belirtmislerdir.

Amabile ve arkadaslar1 (2014), IDEO firmasinda 47 kisi ile yardimlasma tizerine
aragtirma yapmislardir. Arastirmada IDEO firmasi "yardim dostu” bir firma olarak
tanimlanmis ve calisanlarin birbirlerine yardimeir olmalart ve bunu dogal olarak
yapmalar1 i¢in firma yonetici ve ¢alisanlarinin yaklagimlari, yardim alinan
calisanlarin, erisilebilirlik, yetkinlik ve giivenilirlikleri sorgulanmis, yapilan anket ve
sonuglart agiklanmistir. Arastirma sonucunda yardimin teknik agidan en yetkin olan
calisandan ziyade en giivenilir ve erisilebilir olandan talep edilme egiliminde oldugu,

basarili yardim deneyiminin moral ve i tatminini artirdig1 ortaya ¢ikmaistir.

Giiven ve samimiyet birbirleri ile iliskili kavramlardir ve ayni zamanda
birbirlerini belli bir dereceye kadar degistirebilmektedirler (Luhmann, 2000).
Yetkinlik, erisilebilirlik, giiven ve samimiyet, yardimlagma siirecinde c¢alisanlarin
yardim talep etmek isteyebilecekleri kisilerde bekledikleri 6znitelikler olarak ele
alinmistir. Gliven ve samimiyette oldugu gibi bu dort niteligin hem birbiriyle iligkili
hem de birbirini etkileyen kavramlar oldugu diisiiniilmektedir. Asagida bu dort faktor

literatiir bakis1 yapilarak degerlendirilmistir.
2.2.1 Yetkinlik

Yetkinlik kavrami; dogrudan gézlemlenemedigi ve birey ya da oOrgiitler i¢in
temel yetkinligin ne oldugunun tanimlanmasindaki giicliikler nedeniyle karmasik ve
farkli anlamlar yiiklenen bir kavramdir.Yetkinlik tipik olarak bilgi, beceri, yetenek ve
kisilik ozellikleri, benlik kavrami, tutumlar, inanglar, degerler ve menfaatler gibi
diger bireysel 6zelliklerin bir kombinasyonu olarak tanimlanir (Schippmann ve ark.,

2000; ICF, 2017).

McClelland'a gore, kisisel basar1 oOzellikleri buzdagmma benzer. Buzdaginin
gorliniir kisminda kisinin bilgi ve becerisi su altinda kalan kisminda ise yetkinlikler
yani kalic1 kisisel ozellikler veya benlik kavramlari, 6zellikleri ve kendine giiven,
giriskenlik, empati, vb. sebepleri yer almaktadir (Sekil 17). Degisen diinyada stirekli

yeni bilgilerin iiretilmesi, bilgilerin degismesi vb. nedenlerle giin gectikge kisinin
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bilgi ve becerisinin gecerliligi azalip tlikenirken ‘“su hattinin altinda” kalan
yetkinlikler ise bir kisinin iste ne kadar etkili bir performans sergiledigi konusunda

daha belirgin bir etkiye sahiptir (McClelland, 1973; Vazirani, 2010).

—
Bir kiginin belirli bir
alanda mevcut bilgileri

N—

Uzmanligint davranigsal
olarak gdsterme

Tutumlar, degerler, 6z
goriintii (kendi imaj1)

z kavramlar

Ozellikle
Belli bir sekilde
davranmak i¢in genel tavir

eden-diirtu

Davranist yonlendiren
tekrarlayan diisiinceler, bilgiler

S

Sekil 17. McClelland'in Buzdag Modeli
g

Kaynak: Vazirani, 2010.

Kurz ve Bartram (2002) yetkinligi "istenen sonuglarin elde edilmesinde etkili
olan davranislar dizisi" olarak tanimlamiglardir. Boyatzis yetkinligi, "Is yetkinligi,
bir kisinin temel bir 6zelligidir ve bu, bir isin etkili ve/veya listiin performansiyla
sonuclanir” seklinde tanimlamistir. Kisilerin yardim etme davranislarini etkileyen
faktorlerden birisi de yeterliliktir. Calisanlarin mesleki yeterlilikleri arttik¢a, yardim

etme davraniglarinin da artmakta oldugu belirtmistir (Midlarsky, 1984).

McClelland'in eserine dayanan Boyatzis, sektorlerdeki segkin yoneticilere
yonelik 19 yetkinlik listesi derlemistir. Boyatzis’e gore kisi, kendi farkindaligi,
sosyal farkindaligi, kendi yonetimini ve sosyal basarilari, uygun zamanda ve uygun
yontemle, yeterli siklikta ve etkinlikte gergeklestirdigi zaman yetkinliklerini
gostermektedir. Yetkinlik; catigma yonetimi, takim calismasi, isbirligi gibi diger
yeteneklerle etkilesim halindedir (Boyatzis ve ark., 2000).

91



Boyatzis (2008) yetkinligi, yetenek veya kapasite olarak tanimlamistir. Bu
durum, "niyet" olarak adlandirilan, altta yatan bir yapi1 etrafinda orgiitlenmis, iligkili
fakat farkli davranislar dizisidir. Davraniglar, ¢esitli durum veya zamanlarda uygun
olan niyetin alternatif tezahiirleridir. Boyatzis'in performans teorisi, yetkinlik
kavraminin temelidir. Kiginin kabiliyeti veya yetenegi, is talepleri ve orgiitsel
cevrenin ihtiyaclartyla tutarli oldugunda, maksimum performansin gergeklesecegi
kabul edilmektedir. Kisinin yetenegi; degerler, vizyon, kisisel felsefe, bilgi, yasam ve
kariyer, c¢ikarlar ve tarz gibi faktorler ile aciklanmistir. Yetkinliklerin ortaya
cikmasinda; kiltiir ve iklim, yapr ve sistemler, endiistrinin olgunlugu ve igindeki
stratejik konumlama ve organizasyonu ¢evreleyen ekonomik, politik, sosyal, ¢cevresel

ve dini ¢evre gibi Orgilitsel cevrenin de uygun 6zelliklerinin olmasi beklenir.

Boyatzis, 12 orgiitte 41 farkli pozisyona sahip 2 000 yonetici ile yaptigi
calismasina dayanarak yoneticilerin, ¢esitli idari pozisyonlarda etkili olmasini
saglayan Ozelliklerini deneysel olarak analiz etmistir. Boyatzis bu calisma ile
ozelliklerin hem yonetim fonksiyonlar1 hem de i¢ organizasyon ortamiyla olan
iligkilerini agiklayan, yonetim yetkinligine entegre bir modeli 6nerdi (Brundrett,

2000; Le Deist ve Winterton, 2005).

Spencer ve arkadaslari, Boyatzis'in ¢alismalarini, iistiin performans gdsteren
kisilerde mevcut yonetsel yeterlilik kategorilerini gostermek igin uyarlamistir.
Spencer ve Spencer, genel is modelleri 6nermek i¢in McClelland/McBer is yetkinlik
degerlendirmesi (JCA) metodolojisini kullanarak 650 is analisti ile arastirma

yapmistir (Getha-Taylor, 2008; Le Deist ve Winterton, 2005).

Cheetham (1999) yetkinligi "Bir dizi beceri 1lizerinde ustalagmay1
gerektirebilecek, psikomotor ya da zihinsel aktivitenin ayri1 ayr1 ama nispeten genis
bir alaninda edinildigi bir yeterlilik seklinde tanimlamistir. Cheetham, yetkinlik igin
biitiinciil bir model gelistirerek birbiriyle iligkili bes yetkinlik tiiri tanimlamistir. Bu

bes tlirden "Meta yetkinlik" hari¢ dordii "temel bilesenler" olarak adlandirilmistir.

Beceri yetkinligin yapi tasi olarak goriilebilir. Fonksiyonel yetkinlik bileseni s6z

konusu oldugunda, katkida bulunan becerilerin veya yetkinliklerin bazilart meslege
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Ozel bazilar ise (O6rnegin yonetimle ilgili olanlar gibi) daha genel olarak kabul
edilmistir (Sekil 18).

Meta-Yetkinlikler
Iletisim, Kendini gelistirme, Yaraticilik, Analiz, Problem ¢dzme

Temel Bilesenler

Bilgi ya da Fonksiyonel Kisisel ya da Degerler ya da
bilissel yetkinlik | --- |yetkinlik ---- |davranigsal yetkinlik |--- | etik yetkinlik

Sekil 18. Mesleki Yeterlilik Temel Bilesenleri

Kaynak: Cheetham, 1999.

Yukaridaki sekilde farkli temel wunsurlar arasindaki noktali ¢izgiler,

yetkinliklerin ayr1 yonlerini somutlagtirmalarina ragmen aslinda birbiriyle baglantili

olduklarin1 ve bir dereceye kadar birbirlerini etkilediklerini vurgular. Cheetham'in

(1999) bes temel yetkinlik tiirti sunlardir:

Bilgi ya da bilissel yetkinlik: Kisinin isle ilgili ise uygun bilgi sahibi olmas1
ve bunu etkili bir sekilde kullanabilme becerisi olarak tanimlanmistir.
Tecriibeyle olusan gayriresmi ortiik bilgiyi de kapsar.

Fonksiyonel yetkinlik: Belirli bir mesleki alanda g¢alisan bir kisinin beceri
veya bilgiye dayal1 yapabilecegi isleri kapsar. Istenilen sonuglarin iiretilmesi
icin ig temelli gorevleri etkili bir sekilde yerine getirme becerisi olarak
tanimlanmistir. Burada var olan beceri veya yetkinliklerin belirli sonuglara
ulagmak i¢in bir araya getirilmesi vurgulanmaktadir.

Kisisel ya da davramgssal yetkinlik: Davranmigsal yetkinlik, nasil
davranacagini bilmek demektir. Iste etkili veya iistiin performansa sahip bir
kisinin nispeten kalic1 karakteristigi olarak tamimlanir. Isle ilgili durumlarda
uygun, gozlemlenebilir davranislar benimseme becerisidir.

Degerler ya da etik yetkinlik: Uygun kisisel ve mesleki degerlere sahip
olma ve isle ilgili durumlarda bunlara dayali olarak dogru kararlar verme
olarak tanimlanmustir. Etik yetkinlik, mesleki ortamlarda degerlerin etkili ve
uygun bir sekilde uygulanmasini ve bazen de zor etik kararlar alabilmelerini

saglamay1 ima etmektedir.
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e Meta yetkinlik: Iletisim, kendini gelistirme, yaraticilik, analiz ve problem
¢ozme ile ilgilidir. Meta-yetkinlik dort temel yetkinlik bilesenini kapsayan
(va da niifuz eden) birtakim yetkinliktir. Meta yetkinlik diger dort ¢ekirdek
yetkinligin herhangi birinin veya tamaminin gelistirilmesine yardimeci olan
veya diger yetkinlikleri gelistirme veya aracilik etme kabiliyeti olan bir

yetkinlik tiirtidiir.

McClelland ve ABD Disisleri Bakanligi'nda iist diizey memurlar, kisisel
yetkinlikleri belirleme ve gelistirme c¢abalarn1 kapsaminda gergeklestirdigi
calismalarinda, is basarist i¢in geleneksel akademik yetenek ve bilgi haricinde,
yetkinlik olarak adlandirilan kisisel o6zelliklerin de etkin oldugunu belirtmistir.
McClelland, bireysel yetkinligin performans: etkilemede daha umut verici bir
alternatif saglayabilecegini belirtmistir. Yetkinliklerin, istiin is performansini
saglayan bireysel oOzelliklerin altinda yatan davranis gruplarini temsil ettigini
belirtmistir (McClelland, 1973,1998; Getha-Taylor, 2008; Rothwell ve Lindholm,
1999).

Le Deist ve Winterton’a (2005) gore, bir meslegin gerektirdigi yetkinlikler hem
kavramsal (biligsel, bilgi ve anlayis) hem de islemsel (islevsel, psiko-motor ve
uygulamal1 beceri) yeterlikleri kapsar. Le Deist ve Winterton’un yetkinlik tipolojisi
Sekil 19'da gosterildigi gibidir.

Mesleki Kisisel
Kavramsal Biligsel Yetkinlik Meta Yetkinlik
Islemsel Fonksiyonel Yetkinlik Sosyal Yetkinlik

Sekil 19. Le Deist ve Winterton’un Yetkinlik Tipolojisi

Kaynak: Le Deist ve Winterton, 2005.
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Bireysel yetkinlikler de ayni sekilde kavramsal (6grenmeyi 6grenmek de dahil
olmak {izere meta yeterlik) ve islemsel (davraniglar ve tutumlar da dahil olmak iizere
sosyal yeterlilik) yeterlikleri kapsar. Yetkinliklerin bu dort boyutu arasindaki iligki,

yetkinlik tipolojisi i¢in kapsamli bir ¢er¢eve olusturmaktadir.

Yetkinligin, biligsel yetenegin 6tesinde, benlik bilinci, 6z diizenleme ve sosyal
beceriler gibi ozellikleri vardir. Yetkinlikler temelde davramissaldir ve kisilik ve
istthdamin aksine, egitim ve gelisim yoluyla 6grenilebilir (McClelland, 1998; Le
Deist ve Winterton, 2005). David C. McClelland'a gore, okuldan dereceyle mezun
olmus ya da bir¢ok yetenek testinden iistiin basart almig bir ¢alisan, mesleki basariy1

yakalayamayabilir (Vazirani, 2010).

Schineider'in  orgiit kiiltiirii ¢alismasinda belirledigi dort oOrgiit  kiiltiirii
siiflamasindan biri de "yetkinlik kiltiirii"diir. Yetkinlik kiiltiirinde rekabet etmek
icin insanin ihtiyaci olan sey "basar1" faktoriidiir. Bu faktor ulagilmasi gerekenden
daha fazlasini gerceklestirmek ve digerlerinden daha iyi sonu¢ almakla ilgilidir. Bir
yetkinlik kiiltiiriinde iistiin veya en iyisi olmak her seyden 6nemlidir. Bu, piyasadaki
en iyi Uriin, hizmet, siire¢ veya teknolojiye sahip olmak anlamina gelebilir. Temel

degerleri bilim ve bilgidir (Ribiere, 2001; Maximini, 2015).

Getha-Taylor’m (2008) McClelland'in yetkinlik iizerine yaptigi g¢aligmasina
dayanarak yaptig1 “isbirlik¢i yetkinlik” ¢aligmasinda, iistiin performans ve ortalama
performans gosteren ¢alisanlarin yetkinlikleri karsilastirmistir. Bu ¢alismada, ¢agdas
performans degerlendirmesinde isbirligi kavramini anlamak i¢in 50’nin tizerinde st
diizey yonetici ve Odiillendirilmis c¢alisanla “davranigsal durum goriismesi”
(behavioral event interview) yontemi ile goriisme yapilmigtir. Caligmada elde edilen
veriler Boyatzis'in; girisim, bilgi arayan, kisileraras1 anlayis, orgiitsel farkindalik,
iliski kurma, takim calismast ve isbirligi, takim liderligi, analitik diislinme,
kavramsal diisiince, oOrgiitsel baglilik, 6zgiiven ve esneklik olmak iizere on iki
yetkinlik boyutu {izerinden puan verilerek degerlendirilmistir. Bu yetkinliklerin

isbirligi ve ekip olusturma davranislariyla baglantili oldugunu belirtilmistir.

Calisma sonucunda igbirlik¢i etkinlik i¢in en 6nemli yetkinliklerin; kisilerarasi

anlayis, ekip ¢aligmasi ve igbirligi ve ekip liderligi oldugu ortaya ¢ikmugtir. Isbirligi
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etkinligi kurumlar agisindan 6nemlidir ancak degerlendirmek zordur ve dolayisiyla
odiillendirmek de zordur. Hazirlanan raporda, kuruluslarin isbirligi ile ilgili
yetkinlikleri belirleyen ve ddiillendiren performans yonetim sistemlerini olusturarak

isbirligini tesvik etmeleri gerektigini belirtmislerdir (Getha-Taylor, 2008).

Elsbach ve Flynn (2013) calismalarinda, oyuncak dizayni iizerine c¢alisan
kurumdaki yaratici ¢alisanlarin isbirlik¢i davranislarinin, ¢alisanlarin 6z benlikleriyle
iliskisini arastirmiglardir. Kalitatif olarak yapilan ¢alismaya gore, yaratici ¢alisanlarin
kisisel (ve sosyal) kimliklerinin, igbirlik¢i davraniglarla ¢ok fazla iligkili oldugu
ortaya ¢ikmistir. Arastirmada, oyuncak tasarimcilarinin yaratici igbirligine etkin bir
sekilde dahil olmalarinin kismen kisisel kimliklerinin bir fonksiyonu olabilecegi,
kisisel kimliklerini "sanatsal" olarak tanimlayan (yani fikir {iretmeyi seven, ideal ve
siireci tam olarak kontrol etmek isteyen) ¢alisanlarin isbirligi i¢in isteksiz oldugu,
kisisel kimliklerinin yani "sanatsal" yonlerinin, O6zellikle baskalarinin fikirlerini
tasarimlarina dahil etmeye karsi oldugu, bu davranislara zorlanmalari durumunda,
“sanatsal” tasarimcilarin, kisisel kimlikleri i¢in tehdit olarak algiladiklari ortaya
cikmistir. Buna karsin, kisisel kimliklerini “sorun ¢6ziicli” olarak (yani baskalarinin
fikirlerini degerlendirmekten hoslanan, yaklasimlarinda pragmatik olan ve
bagkalarinin tasarim siirecine girmesini saglamaya calisan) tasarimcilarin, ¢ok
isbirlik¢i davranislarda bulunduklar1 goriilmiistiir. Kisisel kimliklerini "sanatsal"
olarak tanimlayan tasarimcilarmn isbirligi i¢in zorlanmalar1 durumunda, kendilerine
(sanatsal yonlerine) yonelik olarak tehdit olarak algilamalari, bir anlamda, akranlari,
amirleri ya da diger calisanlar tarafindan mesleki yetkinliklerinin diisiik ya da

yetersiz olarak algilanabilecegi endisesi tasidiklarini diistindiirebilir.

Chrislip ve Larson'a gore, milkemmel igbirligi yapan yoneticiler, baskalari ile
ortak sorunlar1 ¢6zme, bir sorunun ¢oziimiinde olumlu enerji verme, vizyon
olusturma ve bagkalarinin caligmalarini kolaylastirma gayreti gosterirler. Bardach
(1998) etkili isbirligi i¢in gereken yetkinlikler listesine dinleme becerilerini de ekler
(Getha-Taylor, 2008).

Yetkinliklere odaklanma, bilgi, beceri ve yetenekleri merkez alan geleneksel

insan kaynaklar1 yonetiminden farklhidir. Yetkinlikler ile geleneksel insan kaynaklari
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yonetimi yaklasimi arasindaki farklari degerlendirirken, ikisinin birbiriyle i¢ ice
geemis oldugunu, arzulanan davranislart giiclendirmek i¢in birbirlerini tamamlayan

ve birbirlerini etkileyen yapilar oldugunu unutmamak onemlidir (Getha-Taylor,
2008).

Goldsmith ve Eggers (2004) yoneticiler i¢in; kogluk, arabuluculuk, miizakere,
risk analizi, sozlesme yoOnetimi, stratejik diisiinme, kisilerarasi iletisim ve ekip
olusturma dahil olmak {izere gerekli bir yetkinlik listesi olusturmustur (Goldsmith ve

Eggers, 2004; Getha-Taylor, 2008).

Foster-Fishman ve arkadaglari, Goldsmith ve Eggers tarafindan tanimlanan
becerilerin yani sira, liyelerin ¢atismay1 ¢ézme becerileri de dahil iletisim becerileri,
diger perspektifleri anlama yetenegi ve sorun ¢dzme olmak iizere ortak bir caba
harcamaya ihtiya¢ duyulan bir dizi temel yetkinlik tanimlamislardir (Foster-Fishman
ve ark., 2001; Getha-Taylor, 2008).

Grup tyeleri arasinda paylasilmayan bilgilerin olmasi, bireysel yetkinlikler
acisindan simirhiliklart  gostermekte ve bilgilerin  paylasilmamasi yetkinliklerin
etkilesiminde rol oynamaktadir. Bu ¢ergevede bireylerin sadece ise iliskin bilgileri
paylasmalar1 beklenmektedir. Ancak neyin ise iliskin oldugu neyin olmadigi
konusundaki belirsizlik veya isle ilgisiz gibi goriinen fikirlerin yaratabilecegi
cesitlilik firsatlari, gelisim olanaklar1 agisindan sinirliliklart olusturmaktadir (Tak ve

ark., 2007).

Personel yetkinlikleri isletmeler agisindan en onemli stratejik unsurdur. Saglik
hizmetlerinde siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmek isteyen tiim kuruluslar
personel yetkinliklerini en {ist diizeye ¢ikarmak durumundadir. Giiniimiizde saglik
personelinin tip bilgisi disinda iletisim becerisi, ekip caligmasi anlayisi ve empati
yapabilme gibi farkli yetkinliklere de sahip olmas1 gerekmektedir. Saglik sektoriinde
genel olarak calisan yetkinlikleri bilgi olarak yetkinlik ve hastaya olan yaklasim
konusundaki davranislar olmak {izere iki temel noktaya odaklanmaktadir (Zaim ve

ark., 2011).
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Alexander ve arkadaslart (2001) caligmalarinda, isbirligi programindaki
katilmcilarin 115 ziyaretini niteliksel olarak analiz ederek toplum sagligi
igbirliklerinde liderlik sorunlarini incelemis ve isbirlik¢i liderligi arastirmislardir.
Calismada sistem diisiincesi, vizyon temelli liderlik, teminat liderligi, giic paylasimi
ve siireg temelli liderlik olmak tizere bes temel liderlik tiirii belirlemislerdir. Huxham
ve Vangen de (2001), Alexander ve arkadaslarinin galismasi gibi isbirligi iizerine
arastirma yapmis, ¢alismalarinda toplumsal ortamlarda isbirligi ve isbirliklerinde
liderlik 6zelliklerini, yapilar, siirecler ve katilimcilar olmak iizere ii¢ liderlik ortami

gercevesinde incelemislerdir.

Yoneticinin kurumunu iyi bir sekilde yoOnetmesi icin Orgiitiin baskin kiltiir
yapistyla eslesen bir liderlik tarzi gostermesi gerekir. Ornegin bir organizasyonda
adokrasi kiiltlirii egemense, yoneticinin etkin olabilmesi i¢in girisimci, vizyon sahibi,
yenilikei, yaratici, risk odakli ve gelecege odakli olmasi gerekirken, orgiitte klan
kiiltiirti egemense liderin, babacan tavirli, takim ruhunu destekleyen, yardimsever,
calisanlara rehber olan ve destekleyici bir tarzinin olmasi gerekir. Kurumlardaki
yoneticiler i¢in kritik yonetim yetkinlikleri Sekil 20°de gosterildigi gibidir (Cameron
ve Quinn 2006; Cameron ve Freman, 1991; Cameron 1985).

Esneklik ve Takdir Hakk:
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Kararhlik ve Kontrol
Sekil 20. Kritik Yonetim Yetkinlikleri

Kaynak: Cameron ve Quinn 2006.

98



Bir yoneticinin etkin yonetim yapabilmesi i¢in keskin gdzlem giicli, mantiklt

yargilama ve uygun harekete gegme kabiliyeti gibi kritik olan birgok beceriye sahip

olmasi gerekir. YoOneticinin ayn1 zamanda iyi bir ko¢ olmasi gerekir. Bu birgok

yetenek gerektirir. Ornegin bir sorunla ilgili karar vermeden dnce altta yatan gergek

sebepleri uygun yontemlerle arastirip ondan sonra degerlendirmelidir. Bir yoneticinin

iyi bir kogluk yapabilmesi i¢in asagidaki usuller 6nerilmistir:

Aktif dinleme yapmak,

Eylem ve yansitma yardimiyla 6grenmeyi desteklemek,

Kolaydan zora dogru hareket etmek,

Mikro hedefler olusturmak,

Toplantilarda tepki vermeden once ya da eyleme ge¢cmeden once, birkag
saniye (5 sn.) bekleyerek harekete gecmek,

Senaryo yazarak rol yapma pratigi yapmak,

Mliski onarim toplantilar1 yapmak,

Olumlu geri beslemeleri cesaretlendirmek,

Yaratic1 olmak ve ¢esitli ¢éziimler aramak (Waldroop ve Butler, 1996).

Max Weber yonetimin etkili olabilmesi i¢in ydneticinin; egosundan, kisisel arzu,

hirs ve ihtiraslarindan armmus, taraf tutmayan, liyakat, yetenek sahibi kisilerden ve

hakkaniyete gore secilmis olmasi gerektigini belirtmistir (Yildirnm Kaptanoglu,

2011).

Teal, sirketlerdeki yonetim kadrolar1 i¢in olumsuz bir bakis agis1 getirerek:

Sirketlerdeki degisim, inovasyon ve yeni fikirlerin Oniindeki en biiyiik
engelin ¢ogu zaman yonetim kadrolarinin oldugunu,
Bir¢ok kurumun, yonetim olmadan belki de daha iyi yonetilebilecegini,

Calisanlarin yoneticinin igini yoneticiden daha iyi yaptigini belirtmistir.

Bunun nedeni olarak, yoneticilerin egitimlerinde teknik yeterlilige cok fazla

odaklanildigi  ve yoneticilerin  karakterlerinin  6n plana  ¢ikarilmadigim

vurgulanmistir. Belki de bunun bir sonucu olarak, yonetimde insan unsurunun

onemini dnemsememek egilimi gelismistir. Yoneticilerin teknik becerilerin yaninda
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cesaret ve diiriistliik gibi birtakim vasiflarinin da olmasi gerektigini belirtmistir.
Yonetme, bir dizi mekanik goérev degil, insan etkilesimi dizisidir. YOnetimde
diiriistliik; sorumlu olmak, agik¢a iletisim kurmak, sézler tutmak, kendini bilmek

demektir (Teal, 1996).

Etkilesim siireci; birey, grup ve oOrgiit diizeyinde ifade edilen yetkinliklerin,
karsihikli iliskililigini ve belirleyiciligini ortaya koymaktadir. Yetkinlikler ve

etkilesim siireci ile ilgili dort temel 6zellik sunlardir:

e Oncelikle yetkinlik birey temellidir. Dolayisiyla orgiitsel diizeyde etkilerin
yaratilmasi igin Yyetkinliklerin bireysel olarak analiz edilmesi ve bireysel
olarak degerlendirilmesi gerekir.

e Orgiitsel yetkinlik kavrami 0Oziinde, bireysel bilgi, beceri ve diger
karakteristiklerin biitlinciil bir goriintiisiinii ifade etmektedir.

e Orgiitsel diizeydeki yetkinlikler ile bireysel yetkinliklerin uyumlastirilmasi
gerekmektedir.

e SOz konusu uyumun saglanabilmesi i¢in tlim insan kaynaklari yonetimi
stireglerinin  tutarli bigimde yetkinliklerin gelisimine destek vermesi
gerekmektedir. Bu nedenle bireysel yetkinliklerdeki gelismeyi ddiillendiren
yetkinlik temelli bir iicretlendirme sisteminin tasarimi kritik 6dneme sahiptir

(Tak ve ark., 2007).

Orgiitler agisindan bakildiginda kurumlar, yasam boyu o6grenme yaklagimi
kapsaminda, yetkinlige dayali akredite edilmis yonetim niteliklerinin gelistirilmesini

tesvik etmektedirler (DFEE, 1998).

Zaim ve arkadaslarinin Istanbul'daki kamu ve ozel hastanelerde yaptiklar:
calismada, hem 06zel hem de kamu hastanelerinde personel yetkinlikleri oldukca

yiiksek sayilabilecek bir oranda yeterli goriilmiistiir (Zaim ve ark., 2011).

Yetkinlik bir ¢alisanin; isini ne kadar iyi yaptigini, ise hakimiyetini ve is becerisi
seviyesini gosterir. Saglik kurumlari c¢alisanlarin da mesleki yetkinlik, yonetim
fonksiyonu olan ¢alisanlarda mesleki yetkinlik yaninda yonetici yetkinligi de

olmalidir. Saglik hizmeti sunan saglik kuruluslarinda; hekim, hemsire vb. saglik
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profesyonellerinin mesleki ve uzmanlik yetkinligi olmal, bu grup ¢alisanlarda

yonetim fonksiyonu olanlarda ayrica yonetici yetkinligi de olmalidir (Tablo 8).

Tablo 8. Yetkinlik Tiirleri

Saghk Yonetimi Kurumlari Calisanlarinda

e Yonetici yetkinligi
e Mesleki yetkinlik
Saghk Hizmeti Sunan Kurumlarin Cahsanlarinda

e Yonetici yetkinligi
e Mesleki yetkinlik
e Uzmanlik yetkinligi

Yoneticilerin, saglik profesyonellerinin ve diger calisanlarin mesleki
yetkinlikleri, ¢alistiklar1 kurumlarin fonksiyonuna ve kendi gorev alanlarina gore
degismektedir. Saglik hizmeti sunumunda planlayict fonksiyonu olan st diizey
saglik kurumu yoneticisi ile saglik hizmeti sunan saglik profesyonellerinde olmasi
beklenen yetkinlik ayni degildir. Saglik kurumlart i¢in politika yapma ve strateji
gelistirme uzun siireli saglik planlaridir. Bu planlar1 yapan saglik yoneticisi ile acilde

hastasinin hayatini kurtarmaya g¢alisan saglik profesyonelde farkli yetkinlik gerekir.

Yetkinligin, kurumlarin isbirligi siirecinde ve basarisinda Onemi bilyiiktiir.
Ancak saglik hizmeti sunan kurumlarda, bu kurumlarin verdikleri hizmetin dogasi
geregi ayr1 bir onemi vardir. Kurumlarin yoneticilerinin, kurumun i¢ ve dis ¢evresel
faktorlere uyum saglamasini gergeklestirmek ve bu siiregte tiim ¢alisanlari, kurumun
hedeflerine yonelik olarak koordine etmelerini agisindan ¢ok 6nemli oldugundan bu

kisimda saglik yoneticilerinin yetkinligi biraz daha vurgulanacaktir.

Saglik yonetimi bilimi, saglik bakim hizmetleri endiistrisinin yonetimsel yoniiyle
ilgilenir. Saglik yoOneticisi ise saglik bakim endiistrisinin ¢esitli yoOnetimsel
kademelerinde ¢alisan ve bu alanda egitim almis kisidir (Yildirnm Kaptanoglu,
2011).

Hizmet sektdriinde hizmeti iireten ve kullananlar insandir. Insanlarin anlayzs,
tutum ve davraniglarina yon veren en Onemli unsur ise bireyin kendi kiiltiirii ve
bireyin iginde bulundugu oOrgiitin ve genel olarak da toplumun kiiltiiriidiir. Bu

nedenle Orgiitlin basarist i¢in Orgiit yoneticilerinin; “Orglitiin vizyon, misyon ve
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stratejilerini belirlerken, degerlerini, inanglarini ve felsefesini, sektoriin 6zelliklerini
dikkate alarak oOrgiite yansitmali ve uygun orgiit kiiltlirlinlin olugsmasini saglamasi
gerekmektedir. Bu sayede personelin olusturulan degerleri benimsemesi ve

belirlenen amag ve hedefleri gergeklestirmesi miimkiin olabilir (Baytok, 2006).

Saglik kuruluslar1 fonksiyonlarina gore; politika belirleyen, saglik hizmeti sunan
ve saglik hizmetini finanse eden olmak {izere ii¢ ana gruba ayrilabilir. Bu ii¢ grup
kurulus da profesyonel saglik yoneticisi ¢alistirmadan basar1 saglayamaz. Ulke
capinda kararlar almak ve planlama yapabilmek i¢in yalnizca tip mesleklerinden
birine sahip olmak yeterli degildir. Genis bir goriis acisina sahip olmak, oncelikleri
belirleyebilmek ve tercihler yapabilmek ancak saglik bilimlerinin yani sira saglik
hukuku, isletme ilkeleri gibi konularda bilgi sahibi olmak ile olabilir (Yildirim
Kaptanoglu, 2011).

2.2.2 Erisilebilirlik

Calismada kurumlarda yardimlagsma i¢in yardim talep edilen bireylerde olmasi
beklenen ozelliklerden birisi de "erisilebilir" olma 6zelligi olarak kabul edilmistir.

Literatiirde erisilebilirlikle ilgili calismaya maalesef ¢cok az rastlanmistir.

Calisanlarin bir yonetici ya da ¢alisma arkadasina, yiiz yiize ya da telefon ile
goriiserek veya mesaj gondererek ne kadar kolay ulasabildigi, ulasabildigi zaman o
kisinin ne derece yardimci olabildigini ve bunlarin derecesini ifade eder. Bu durum

olumlu olarak ne kadar fazla ise erisilebilirlik de o kadar yiiksektir.

Erisilebilirligin en énemli unsurlarindan birisi etkin iletisimdir. Isletmenin farkli
boliimlerinin birbirinden haberdar olmalar1 ve yapilan islerin uyumlagtirilmasi
saglikl1 bir iletisim ile miimkiindiir. Orgiitsel iletisim bireye ve orgiite bilgi saglamak,
bireyleri motive etmek, bireysel ve orglitsel ¢cabalar1 kontrol ve koordine etmek gibi
islevleri {stlenerek, Orgiit liyeleri ve yoneticiler arasinda ortak bir anlayigin
olugsmasina zemin hazirlayarak orgiitsel amaglara ulagsmak konusunda isbirligi roliinii
iistlenmektedir. Orgiitsel iletisim, calisanlar arasinda etkin iletisim ve dayanisma ile
orgiitsel etkinligin saglanabilmesi i¢in gereklidir. Etkili iletisim oOrgiitte, ortak

duygularin olusturulmasma katki saglamaktadir. Yoneticiler, hiyerarsi olmaksizin
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giicii isteki rolden degil bilgiden almalidirlar. Karsisindakine ondan {istiin oldugunu

hissettirmeden iletisim kurmalidirlar (Yildirim Kaptanoglu, 2011).

Edmondson ve arkadaslarinin (2001) yaptigi ¢alismada, dogru c¢alisma ritmini
yakalamak i¢in ekip liderinin erisilebilir olmasi gerektigi belirtilmistir. Buna gore,
ekip liderinin ekibe destek olmasi igin erisilebilir olmasi, kendisinden talep edilen
destegi memnuniyetle karsilamasi ve yardimi talep eden ekip iiyesine kendisini koti

hissettirmemesi gerekir.

2.2.3 Giuven

Yardimlasma kiiltiiriiniin gelismesinde 6nemli olan unsurlardan birisi de "gliven"
unsurudur. Giiven orgiit kiiltiirli, orgiitsel etkinlik ve basar1 kapsaminda siklikla ele
alinmig, oOrglitler aras1 ve orgiit ici iligkilerde giivenin roliinli arastiran ¢ok sayida

calisma yapilmstir.

Tirk Dil Kurumuna goére giiven, "korku, ¢ekinme ve kusku duymadan inanma
ve baglanma duygusu, itimat" ve '"yireklilik, cesaret" demektir (TDK.
http://www.tdk.gov.tr/  Erisim tarihi: 22.07.2016). Duygu ve disiinceleri

paylasabilme derecesidir. Ne kadar rahat paylasilirsa o kadar ytliksek giiven vardir.

Son arastirmalar, bireysel ve orgiitsel etkinligi siirdlirmek i¢in kisiler aras1 gliven
iligkilerinin 6neminin giderek arttigin1 gostermistir (McAllister, 1995). Kurum
calisanlarinda isbirligi gelistirilmesi ve basarili olunmasinda, miizakere, iletisim ve
kurum i¢indeki giliven ortami hayati 6neme sahiptir (Erez ve Shokef, 2008).
Matthai'ye gore giiven, calisanlarin kurumlarina olan giiven duygulardir. Belirsiz
veya riskli bir durumla kars1 karsiya kalindiginda, kurumun s6z ve davranislarinin

tutarl olmasi ve bireylere yardimei olmasi gerekir (Ribiere, 2001).

Giiven, kisiler aras1 ve ticari iliskilerin merkezinde yer alir. Risk, belirsizlik veya
karsilikli bagimlilik oldugu yerde giliven dnemlidir. Kiiciilme, birlesmeler ve daha
karmasik is iligkileri nedeniyle kosullar daha belirsiz hale geldiginde, giiven ihtiyaci
daha da artmaktadir (McKnight ve Chervany, 2000).
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Gliven, firsatgr davranist kisitlayarak, karmasikligi azaltarak ve daha resmi
sOzlesmelerin yapamayacagi sekilde esgiidimii ve isbirligini gelistirerek, oOrgiitler

arasl iligkileri daha etkin bir sekilde islevsel hale getirmelidir (Hardy ve ark., 1998).

Griffin'e gore giiven riskli bir durumda, belirsiz ancak istenen bir amaca ulagmak
icin bir nesnenin Ozelliklerine, bir olaymn olusumuna veya bir kisinin davranigina
given duymak demektir (Ribiere, 2001). Hardy ve arkadaslari (1998), giivenin
ongoriilebilirlik ve serefiye rolii oldugunu belirterek giiveni, “paylasilan anlamlara ve
tiim katilimcilarin bir iletisim siirecine dahil olmasina dayanan mantiksal bir siire¢”

olarak tanimlamislardir.

Giiven ancak olasi faydanin, zarardan daha fazla olabilecegi durumlarda
miimkiindiir. Giiven, olasilik ve tehlike ile karakterize olan durumlarda ortaya ¢ikar
ve bu durumda daha 6nceden var olan ve koruyucu 6nlemleri kullanilmasini anlaml
yapar. Glivensizlik, belirsizlik veya risk durumlarinda destekleyici faaliyetleri tesvik
edemez. Ayni zamanda, boyle bir sistemin yapisal ve islemsel 6zellikleri, giivenin
asinmasina ve dolayisiyla temel giiven kosullarindan birini baltalamasina neden
olabilir. Is diinyas1 bazen risk almay1 gerektirir ve risk alma, baskalarmin dahil
oldugu siirece giliven duymay1 gerektirir (Luhmann, 2000). Hodgetts'e gore giiven,
yonetici etkinligi i¢in gerekli Olciitlerden biridir. Dirayetli bir yoneticinin sadece
giivenilir olma yetisini kazanmasi yeterli degil ayn1 zamanda bu 6zelligini korumasi

da gerekmektedir (Hodgetts, 1999).

Kurum caliganlar arasinda isbirliginin gelismesinde orgiitteki giiven iklimi ¢ok
onemlidir. Etkili ekip {iiyeleri birbirlerine ve liderlerine giiven gosterirler. Ekip
tiyeleri arasindaki kisileraras1 giliven, isbirligini kolaylastirir, birbirlerinin
davraniglarini izlemeye olan ihtiyaci azaltir. Uyelerde diger iiyelerin onlardan

menfaat saglamayacagi inancini olusturur (Robbins ve Judge, 2013).

Sosyal bir siire¢ olan yardim, bireylerin birbirlerine glivenebilecekleri ve acik¢a
iletisim kurabilecekleri bir iligki gerektirir. Biitlin iliskiler, bireylerin birbirleriyle
iliskide nasil davranacaklarini bildiren kiiltiirel kurallar tarafindan yonetilir. Boylece
sosyal iligki giivenli ve iiretken olur. Bu davranig diizeyinin altinda, toplumun

calismasi icin izlenmesi gereken giiclii kurallar vardir. Bu kurallar duruma gore
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degisir, ancak genel olarak bir kiiltiirde kurallar ihlal edildiginde kisi diglanir ya da
bir dizi evrensel kurallarla cezalandirilir. Siirmekte olan bir etkilesim ihlal
edildiginde, iliskinin 1iyi olmadigmi kisi hisseder, rahatsiz olur, utanir veya
siiphelenir. Bir kiginin yardim saglanmadigini hissetmesi veya yardimcinin
reddedilmesi durumunda, giiven eksikligi ya da duygularin incinmesi s6z konusu

olabilir (Schein, 2010).

McAllister (1995), 194 yonetici ve profesyonelle yaptigi c¢alismasinda,
organizasyonlardaki profesyoneller ve yoneticiler arasindaki kisilerarast giiven
iligkilerinin dogasini ve isleyisini, giivenin gelisimini etkileyen faktorleri ve davranis
ve performans ic¢in gilivenin etkilerini incelemistir. Arastirmasinda yoneticilerin
giivenilirlik hakkindaki inanclarini, etkiye dayali giiven ve bilis temelli gliven olmak

tizere iki boyutta dlciilebilecegini gostermistir.

Giorgio Soro ve arkadaslari tarafindan ltalya'da yapilan arastirmada,
hastanelerde kalite ve liderlik tarzi i¢in en 6nemli faktoriin, orgiit iklimi ve gliven

duygusu oldugu ortaya ¢ikmistir (Bitsani, 2013).

Aralarinda Tirkiye'nin de oldugu 26 iilkede, 31 bin kisiyle yapilan Edelman'in
giiven 0Olcegi online arastirma sonuglarina gore; sirket yoneticilerine ya da kurum
liderlerine, kurumlarin kendisi kadar giiven duyulmadigi ortaya c¢ikmistir.
Arastirmaya gore insanlar, sirketleri hakkinda bilgi veren yoneticilerin anlattiklarina
stipheci bir sekilde yaklagmakta, buna karsin, akademisyenlerin, siradan insanlarin ve
sirket calisanlarinin sozlerine daha fazla giiven duymaktadirlar. Edelman'in giiven
aragtirmasina gore; tliketicilerin marka ve iriin vaatlerine degil, yasanmis gercek
oykiilere giivendikleri sonucu ¢ikmustir (https://www.edelman.com/trust-barometer;
http://www.capital.com.tr/kose-yazisi/kurumlara-guven-yuksek-liderlere-dusuk-
haberdetay-9661 Erisim tarihi: 20.12.2016).

Karsilikli giiven, personel giiclendirme unsurlart arasindaki 6nemli faktorlerden
birisidir. Giivenin baslica 6gesi etkin iletisimdir. Ornegin, isletme ile ilgili onemli
bilgilerin yonetici tarafindan astlarindan gizlenmesi, kaynaklarin tutarsiz olarak
dagitilmas1 ve c¢alisanlarin  yonetim tarafindan destek gdérmemeleri giiveni

zedelemektedir. Giiven olmaksizin, insanlar siki bir kontrolden yoksun olarak, bir
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arada calismak istemezler. Bu sebeple yonetici, Onemli gorev ve yetkileri

calisanlarina devrederek, onlara kars1 duydugu giiveni kanitlamalidir (Senel, 2006).

Grup halinde caligma, grup iiyelerinin katiliminin saglanmasi ve goriislerinin
alinmasi, liyelerin kendilerine olan giivenini artirir ve iiyelerin problemin ¢oziimiine

katkilar1 oldugunu bilmesi de onlarin giidiilenmesini artirir (Dogan, 2011).

Toksoz'lin (2015) Tirkiye'de yaptigr caligmada, bilisim sektoriinde faaliyet
gosteren firmalarin calisanlarinin 6grenmek icin birbirine yardimer olduklar1 ve
calisanlarin, karsilikli giiven ortami saglamak i¢in zaman harcadiklar1 ortaya

cikmustir.

McKnight ve Chervany (2000) calismalarinda bireyler arasindaki giiven
olusumunu incelemislerdir. McKnight ve Chervany'nin giiven yapilarinin kavramsal

tipolojisi Sekil 21°de gosterildigi gibidir.

Psikoloji/Ekonomi Sosyoloji Sosyal Psikoloji
]E:}Bv.en. | Giivene | Giivene
gilimi >
5| Kurum Dayali Dayali
Bazli ) Inang Niyet
Gliven -

Sekil 21. Disiplinlerarasi Giiven Yapilar1 Modeli

Kaynak: McKnight ve Chervany, 2000.

e Giiven egilimi: Bu yapi, durumlar ve kisilerin genis bir yelpazede,
bagkalarina genel olarak bagli olma istekliligi egiliminin 6l¢iisiinii gosterir.

e Kurum temelli giiven: Bu yaklasimda birey, kendi hayatinin akisinda ya da
gosterdigi cabada basarili sonuglar elde etmesi i¢in gerekli kosullarin
olduguna inantyor demektir.

e Giivene dayall inan¢: Birey, olumsuz sonucglarin miimkiin oldugu bir
durumda bile, kisi basar1 i¢in bir veya daha fazla 6zellige sahip olduguna

inaniyor demektir.
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e Giivene dayah niyet: Belirli bir gorev veya durumdaki kisi olumsuz bir
sonucun olmasi miimkiin olsa bile, goreceli bir giivenlik hissi ile bagli olmaya

istekli ya da bagli olmak niyetinde demektir (McKnight ve Chervany, 2000).

Giliven ile orgiitsel baglhilik ve calisan memnuniyeti iizerine yapilan bir
caligmada, giivenin calisan Ozellikleri ile birlikte Orgiitsel baglilik ve calisan
memnuniyetini arttirict etkisi oldugu goriilmiistiir. Giiven {i¢ diizeyde ele alindiginda
(amire duyulan giiven, ¢alisma arkadasina duyulan giiven, yonetime duyulan giiven)
yonetime kars1 duyulan giivenin digerlerine nazaran daha etkili oldugu goriilmektedir

(Uray, 2014).

Cogu zaman genellikle en iyi niyetlerle, is yerindeki insanlar farkliliklarini dile
getirmek yerine onlarla ilgili olarak sessiz kalmanin daha iiretken olduguna karar
verirler. Ama sessizlik durumu yumusatmaz veya insanlari daha iiretken yapmaz.
Sadece farkliliklar yiizeyin altina iter ve son derece tahripkar kuvvetleri harekete
gecirir. Insanlar 6nemli anlasmazliklar hakkinda sessiz kaldiklarinda, kaygi, 6fke ve
kizginlikla dolmaya baslayabilirler. Anlagmazlik ¢6ziilmedigi siirece bastirilmis
duygular1 giiclii kalir ve bu da giderek etrafina glivenmeyen, kendini korumaya alan
ve distndiiklerini dile getirdikleri takdirde mahcup edileceklerinden veya
reddedileceklerinden daha ¢ok korkan kigiler haline gelirler. Giivensizlik hisleri artar,
bu da ilave sessiz duruslara, daha fazla savunmaciliga ve daha fazla itimatsizliga yol
acar ve bu suretle de yikici bir Sessizlik sarmalini harekete gegirir. Bu insanlar,
eninde sonunda, zihinsel olarak vazgegerler. Bu kisir sessizlik sarmallarinin yerine
erdemli iletisim sarmallar1 konulabilir. Ama bu da bireylerin farkli hareket etme
cesaretini bulmalarini ve yoneticilerin insanlarin farkliliklarin ifade edilmesine deger

verecekleri kosullar1 olusturmasini gerektirir (Perlow ve Williams, 2003).

Detert ve Burris (2016) ekip ¢alismasi igerisinde g¢alisanlarin yeterince rahat,
Ozgiirce fikirlerini sOyleyip soylemedikleri, eger kurumsal bir sessizlik varsa bunun
nedenini inceledikleri ¢aligmalarinda kurumsal sessizligin; utang, arkadaglarindan
dislanarak yalniz kalma, performansinin diisiik olarak algilanabilecegi endisesi ve

bunun gibi korkular ya da bir anlamda konusmanin bosuna olacagina olan inang
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nedeniyle olabilecegini belirtmislerdir. Bu durum yardimlagma kiiltiiriniin gelismesi

icin gerekli kurumsal ortami da olumsuz olarak etkilemektedir.

Soro'ya gore, saglik ekibi/¢alisanlar ve liderler arasinda bir giiven c¢emberi

vardir. Psikolojik giiven siireci dort adima sahiptir:

e Tutma siireci: Grubun tiyeleri arasindaki giliven iligkisini tanimlar. Tutma
siireci; alma, kabul etme, icerme, 6zen gosterme, kuruma uyum saglama
asamalarini kapsar ve herkes iyi hal i¢indedir.

e Orgiitsel baghhk: Kisisel katilim, anlasma ve etkilesim i¢inde genel olarak
orgiitsel sonuglara olan baghliktir.

e Gruplasma duygusu: Ortak iyelik diisiincesi gelismesi ve bu diislinceyi
olumlu bulma.

e Tutunma siireci: Herkes grubun i¢inde tutulma konusunda olumlu bir fikir
edinmistir ve siire¢ kendisini olumlu bir dongii halinde ¢ogaltabilir (Bitsani,
2013).

De Furia'ya gore yiiksek giivenin faydalari; yenilikleri uyarmasi, duygusal
istikrara yol agmasi, ifadede agiklik ve kabuliinii kolaylastirmasi ve risk almayi

tesvik etmesidir. Diisiik giivenin sonuglar1 sunlardir:

e Degerler, baskalarinin giidiileri ile algilanir.

e Kendini kontrol, yerini dis denetimlere birakir.

e Daha az dogru iletisim, kotii/tepkisel karsilama yapilir.

e lyi fikirleri tanima ve kabul etmede isteksiz davranilir.

e Gerekli bilgileri elde etmek i¢in girisimler (dedikodu) artar.
e Kontrol mekanizmalari artar.

e Uygulamalarda gecikme yasanir.

e Artan reddetme, savunmacilik ve diismanlik olur.

e Kazan-kazan yerine kazan-kaybet zihniyeti yerlesir (Ribiere, 2001).
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2.2.4 Samimiyet

Kurumlarda yardimlasma igin beklenen 6zelliklerden birisi yardim talep
edenlerle yardim talebini karsilayanlar arasindaki "samimiyet" derecesidir.
Literatiirde erisilebilirlik 6zelligi gibi calisanlar arasindaki samimiyet derecesi

lizerine ¢alismaya da maalesef pek rastlanmamustir.

Tiirk Dil Kurumu samimiyeti "senli benli olma durumu, samimilik™ ve "igtenlik"
olmak iizere iki ayr1 sekilde tamimlamistir (TDK. http://www.tdk.gov.tr/ Erisim
tarihi: 22.07.2016).

Isbirligi igin insanlar olumlu iliskilerin olmasi gerektigine inanirlar. Kendi
hedeflerine ulagmanin digerlerinin hedeflerine ulasmasina yardimci oldugunu

anlarlar. Boylece biri basarili olursa, digerleri de basarili olur (Young, 2008).

Bireylerin is ortaminda kendileri ile ilgili bilgileri konugmalar1 ve kendilerini
ifade etmeleri i¢in gerekli unsurlarin i¢inde samimiyet ve karsiliklilik beklentisi yer

almaktadir (Knop ve ark., 2016; Levesque ve ark., 2002; Antaki ve ark., 2005).

Is iliskilerinde yardimlasmanin gelismesinde calisanlarin birbirleri ile olan
samimiyetlerinin etkisi olup olmadigina yonelik ¢alisma pek fazla bulunmamaktadir.
Ancak firmalar, toplumlar ve firma paydaslart ile karsilikli iliskileri olumlu bir
sekilde yiirlitmek i¢in ¢calismalar yapmaktadirlar ve bu konuda akademik inceleme ve
calismalar bulunmaktadir. Ozellikle kiiresel firmalar basta olmak iizere biiyiik ve
kokli firmalar, bulunduklar1 iilke toplumlar: ile iliskilerini, sosyal iliskilerdeki
karsiliklilik ilkesine benzer sekilde olumlu bir sekilde yiiriitmek icin ¢esitli sosyal
fayda faaliyetleri yiirtitmektedirler.

Kiiresel firmalar, bulunduklar1 {ilkelerdeki toplumlarla ve firma paydaslari
arasinda, toplumsal meseleler iizerine hayirsever faaliyetler, sosyal-sportif etkinlikler
vb. gibi sosyal fayda yaratacak girisimlerde bulunarak, isletmenin kiiresel alanda

faaliyet gosterme risklerinden kaginmaya caligmaktadir.
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Kisinin ¢aligma arkadaglari ile igbirlik¢i ve arkadasca bir ortamda ¢alismasi isten
aldip1 tatmini etkilemektedir. Isyerindeki ¢alisanlarin; cana yakin, isbirligine yatkin
i3 arkadaslar1 veya takim iiyeleri olmasinin is tatminini olumlu etkiledigi

belirtilmektedir (Ozpehlivan, 2015).
2.3 Yardimlasmanin Simiflandirilmasi

Yardimlasma ile ilgili ¢ok fazla siniflandirma 6rnegi maalesef bulunmamaktadir.

Yardimlasma ile ilgili mevcut siiflandirma 6rnekleri asagida agiklanmustir.
2.3.1 Bamberger'in yardimlasma siniflandirmasi

Bamberger (2009), ¢alisanlarin yardim arama onciilleri ve sonuglarini arastirdigi
calismasinda; yardim arayisina iligkin sorunun dogasi, kurulus normlari, destek
iklimi gibi bircok faktorii incelemis, yardim arama siirecinin belirli evresine bagl
olarak yardim arama davranigsindaki farkli etkileri arastirmistir. Calismasinda
calisanlarin bireysel ve grup performansi lizerinde yardim arayislarinin sonuglart ve
yardim arayanlarin calisanlarin refahi {lizerindeki etkisi olmak {iizere iki hususa
odaklanmistir. Calismada yardim arama big¢imleri iki sekilde siniflandirilmistir:

e Siire¢ yaklasimi: yardimin nasil yapilacaginin ayirt edilmesinin muhtemel
oldugu fikrine dayanmaktadir. Bu yaklasimda yardim edenler bu tiir yardimi
kendi yetkinliklerini artirmak i¢in bir arag¢ olarak gérmektedirler.

o lcerik yaklasimi: yardim isteme bicimi temelinde, istenecek yardim tiirleri

arasinda bir ayrim yapilabilecegi fikrine dayandirilmistir.
2.3.2 Schein'nin yardimlagsma siniflandirmasi

Schein (2010) yardim1 resmi olmayan, yari resmi ve resmi yardim olmak iizere

siniflandirmistir.

e Resmi olmayan yardim: Giinliikk hayatta rutin olarak bagka bir kisinin bir
sorunu ¢dzmesine, bir seyler gergeklestirmesine veya bir seyi daha kolay
olarak yapmasina olanak saglayan kisisel bir harekettir. Yardim, isbirliginin
esasini olusturan temel siiregtir. Biitiin kiiltiirlerde bu yardim bigimi

kurumsallasmis ve uygar toplum icin bir temel olarak kabul edilmistir.
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Yardimct olma, gorgii kurallari, uygar davranis kurallar1 ve etik ve ahlaki
davranis olarak diisiindiigiimiiz seyin bir par¢asidir.

e Yarn resmi yardim: Ev, araba, bilgisayar, gorsel ve isitsel ekipmanlarla ilgili
cesitli teknisyenlerden alinan yardimdir.

e Resmi yardim: Bireylerin saglikla ilgili ya da yasal sorunlart oldugunda
veya duygusal agidan zor durumda olduklarinda, doktor, avukat gibi ehliyetli
birinden tibbi, yasal ya da manevi yardim almasi resmi yardim olarak
tanimlanmaktadir. Yonetsel ve orgiitsel roller dogrultusunda, yonetisim ve
islemsel performans sorunlart yasanmasi gibi durumlarda, ¢esitli
danmismanlardan ya da profesyonellerden so6zlesmeleri olan, para vb.
karsihiginda alinan yardim daha resmi bir siiregtir. Yardim, is yasaminda ya
da is disinda ¢ok farkli sekillerde goriilebilmektedir. Cesitli yardimlarin
gosterildigi bircok yasam durumu Tablo 9'da gosterildigi gibidir (Schein,
2010).

Tablo 9. Cesitli Yardim Tiirleri

Cesitli Yardim Tiirleri

e Danigmanin, bir kurulusun siire¢lerini iyilestirmeye ¢aligmasi.

e Doktorun bir hastayi teshis etmesi ve recete vermesi.

e Hemsirenin hastaya yardim etmesi.

e Bilgisayar uzmaninin bir bilgisayar problemi bulmak i¢in sizi adim adim
yonlendirmesi.

e Sosyal hizmet uzmanimin, bir ailenin ekonomik krizle nasil basa
cikabilecegini onermesi.

e Davranig sorunlari veya duygusal zorluklarla bas etmek i¢in miisteri ile
birlikte caligsan psikoterapist.

e Yabanc turistlerin sorularini cevaplayarak yonlendirmek.

e Dilin ucundaki bir kelimeyi hatirlatan arkadas.

e Bir yoOneticiye astlarin nasil idare edilecegi konusunda danigmanlik yapan
yonetici kogu.

e Isten ¢ikarilan isciye yeni bir is / kariyer bulmaya yardim eden danisman.

2.3.3 Foss ve Nielsen'in yardimlagsma siniflandirmasi

Foss ve Nielsen (2012), yaptiklart ¢alismada isbirliklerini; tilke, enddstri,
firmalar ve bireyler diizeyinde hem hiyerarsik olarak hem de ¢apraz bir iliski i¢ginde

siiflandirmis, bunu iki ayr sekilde gostermislerdir (Sekil 22 ve 23).
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Baglamsal Diizeyler Endiistri Ulke

N

Firma/ittifak Cesitleri Firma
Ittifak Seviyesi Ittifak A ittifak B Ittifak N

Sekil 22. Portfoy Merkezli Ittifak

Kaynak: Foss ve Nielsen, 2012.

Baglamsal Diizeyler Endiistri Ulke
Ittifak Seviyesi Ittifak
Firma Seviyesi Firma A Firma B Firma N

N

Bireysel Seviye [Birey 1 |Birey 2 |Birey 3

Sekil 23. Firma ve Birim Merkezli ittifak

Kaynak: Foss ve Nielsen, 2012.

2.3.4 Yardimlasma siiflandirmasi
Yardimlagsmanin gergeklestigi birimler ya da kisilere gore siniflandirilabilir.
Yardimlagma; simdiye kadar yapilan literatiir arastirmasindan elde edilen bilgiler de

g6z Oniinde bulundurularak, kurumlar, birimler ve ¢alisanlar arasinda olmak {izere ii¢

gurupta ele alinmustir.
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2.3.4.1 Kurumlararas: yardimlagsma

Kurumlararasi isbirligi kapsaminda, stratejik ittifaklar, ortakliklar, koalisyonlar,
ortak girisimler, bayilikler, arastirma konsorsiyumu ve ¢esitli ag orgiitleri bigimleri
sayilabilir. Isletmeler arasinda isbirlikleri karsilikli yarar saglamaya yoneliktir.
Ancak yapilan igbirlikleri ile bazen arzulanan sonuclar gerceklesmeyebilmektedir.
Isbirligi yapan isletmeler arasinda ¢ikabilecek tiim sorunlarin genellikle iki kaynag
bulunmaktadir. Bunlar iyi hazirlanmamis zayif antlagsmalar ve karsilikli glivenin

yaratilmamis olmasidir. Isletmeler arasinda isbirliklerinin olusturulmas1 genellikle:

Yeni bir pazara, bolgesel ve/veya uluslararasi pazarlara girmek veya mevcut
iirlin veya pazarlarda biiytimek,

e Sektor veya pazar da mevcut durumun korunmast,

e Varlik ve yetenekleri birlestirerek giiglenme,

e Isletme degerlerinin (hisse degerleri) arttirilmast,

e Sahip olunamayan varlik ve yeteneklerin isbirligiyle saglanmasi,

e Belirsizlikleri 6nlemek,

e Rekabetin engellenmesi veya rekabete kars1 koyma,

e Diger gider ve maliyetlerin paylasilmasi ile verimlilik saglamak ve

e Yeni siireg, teknoloji ve bilgilerin paylasimi amaciyla yapilir (Ulgen ve
Mirze, 2013).

Birlesmeler, devralmalar, ortak girisimler, gecici ortakliklar, ya da benzeri
birlesmelerde kararlar ekonomik, stratejik ve politik hususlar goz Oniinde
bulundurularak alinir. Kiiltiirel meselelerin yeni birlesmeler olusturulduktan sonra
coziilebilecegi kabul edilir. Kiltlir, anlasmanin tamamlanmasindan once durum
tespiti siirecinin bir pargast olarak degerlendirilse bile, bu tiir isletmelerin
basarisizliginin siklikla kiiltiirel uyumsuzluklara baglanabilecegi gergegine ragmen,

kiiltirel uyuma merkezi bir rol verilmesine nadiren de olsa rastlanir.

Cok kiiltiirlii isletmelerde sirketler arasi birlesmeler yapilirken, genellikle
kiltliriin dikkate alinmamasi onemli bir sorun teskil eder. Birden fazla kiiltiiriin

birlesmesine neden olan sirket birlesmeleri durumunda kurumlarin mevcut kiiltiirti de
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g0z oniinde bulundurmalar1 gerekir. Her kiiltiir, kendi kiiltiiriinii her zaman "dogru"
olan kiiltiir olarak kabul ettigi icin "6teki" kiiltiir ile ilgili goriis ve Onyargilara sahip
olabilir. Bu nedenle degisim, ¢ok daha biiyiik bir kiiltiirel zorluk ortaya koymaktadir.
Birlesme durumunda, mevcut birka¢ kiiltiirden herhangi bir kiltir egemen
olmaksizin birlikte nasil ¢alisilacagi bulunmaya calisilir. Birlesen herhangi bir sirket
ya da gurubun kiiltiirii baskin olmaksizin, yeni olusan sirkette olusturulacak kurum

kiiltiirtiniin bir altkiltiiri olacak sekilde ortak girisim baglatilir (Schein, 2009).
2.3.4.2 Birimler arasinda yardimlasma

Ayni sektorde hizmet veren bir orgiitiin farkli kurumlarinin ya da birimlerinin
goniillii ve gegici olarak birbirlerine yardim etmesi séz konusudur. Istanbul’daki iISM

ile Kizilay'in birbirleri ile igbirligi yapmalar1 6rnek olarak gosterilebilir.

Birimler arasinda yardimlagmada ayni organizasyonun farkli birimleri arasinda
yardimlasma s6z konusudur. Ornegin ISM'de, Saghgin Gelistirilmesi Subesi’nin
yapacagi bir etkinlikte, etkinlik tarihi yaklastikca islerin yogunlagsmasi nedeniyle
sadece o etkinlige mahsus olmak iizere gecici olarak, baska bir subenin (6rnegin
Insan Kaynaklar1 Subesi) goniillii olarak Sagligin Gelistirilmesi Subesi’nin islerine
yardimct olmasi gibi. Burada elbette kurum amirlerinin yapic1 tavirlart ¢ok

onemlidir. Aksi takdirde yardimlagma, faydadan ¢ok zarar verebilir.
2.3.4.3 Calisanlar arasinda yardimlagsma

Bu yardimlagma tiiriinde ayni birimde ya da farkli birimlerde ¢alisan bireyler
herhangi bir kisi ya da amirin miidahalesi olmaksizin tamamen kisisel iliskilerle ve

gontlli olarak yardimlagirlar.
2.4  Yardimlasmanin Orgiitsel Onemi

Kurumlarda ya da sirketlerde (6zellikle biiyiik ve koklii kurumlarda) kurumsal is
tanimlari, ¢alisma prensipleri ya da yol ve yontemler vb. yenilenmesi, degistirilmesi
genellikle uzun zaman almaktadir. Oysa teknoloji, bilgi, rakipler vb. dis gevresel

faktorler hatta kurum g¢alisanlarinin yasam tarzi, aliskanliklart vb. i¢ faktorler de hizla
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degismektedir. Diger taraftan isletmelerdeki klasik biirokratik yonetim anlayisi, basta
yoneticiler olmak iizere galisanlarin kurallar ve sinirlar igerisinde kalmasina neden
olmakta ve ¢alisanlarda esnekligi ve yaraticiligi kisitlamaktadir. Kurumlarin dis ve i¢
cevresel faktorlere uyum saglayabilmesindeki en Onemli unsurlardan birisi olan
esnekligi saglamanin en 6nemli araglarindan birisi, kurumlarda ¢alisanlar arasindaki
yardimlagsmadir. Bu nedenle kurum yoneticilerinin ve calisanlarin, yardimlagma
ortamini gelistirmeye ¢alismasi gerekmektedir. Cilinkii mevzuata, yol ve yontemlere,
kurallara takilmadan verimli bir sekilde en iyi ¢alisma yaklasimi kurumsal igbirligi

ve yardimlagma ile olabilir.

Etkin performans i¢in tasarlanmis geleneksel organizasyonlarda, strateji list
diizey yoneticiler tarafindan belirlenir ve organizasyon ona gore yonlendirilir. Buna
karsilik 6grenen organizasyonda, bilgilendirilmis ve gii¢lendirilmis bir is giliciiniin
eylemleri, strateji gelistirmeye katkida bulunur. Tim ¢alisanlar, misteriler,
tedarikgiler ve yeni teknolojilerle iletisime gectiklerinden, temel ihtiyaglari belirleme
ve strateji olusturma siirecine katilmaya yardimei olurlar. Buna ek olarak, strateji
gelistirme, tedarikgiler, miisteriler ve diger firmalarla ortakliklar ortaya ¢ikar.
Boylece bir taraftan rekabet ederken, bir taraftan da cevreyle isbirligi gelistirilir

(Daft, 2010a).

Uygun bir orgilitsel ortamda kurumda etkin olmayan potansiyel giicler aktif hale

gecebilir, glicler birlestirilebilir ve tek tek fayda saglayamayan calisanlar
yardimlagma ortaminda faydali hale gelebilirler (Apuhan, 2010).

Isbirliginin 6zii; sosyal acidan ortak calisanlar tarafindan karsilikli gelistirilen
yapici etkilesimler olarak diisiiniilmektedir. Isbirligi, yardimsever, destekleyici ve
biitiinlestirici eylemleri igerir. Bu da takimin gorevinde basarili olmas1 ve kisilerarasi

iliskileri giiclendirmesine yardimci olur (Tjosvold ve ark., 2008).

Deutsch, bireylerin kendi ¢ikarlarin1 kendi amaglar1 dogrultusunda takip
ettiklerini, ancak hedeflerine gore etkilesim sekillerini ve sonuglarimi belirlediklerini
belirtmektedir. Rekabet ve bagimsizlik bireysel, isbirligi ise ekip ¢aligsmasi i¢in cazip
olabilecek uygun alternatiflerdir. Calismalar, isbirligi ile birlikte rekabetin ve

bagimsizligin da yapict sonuglarinin olabilecegini ve belirli kosullar altinda
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verimliligi artirabilecegini gostermistir. Ancak yine de isbirliginin, rekabet ve
bagimsizliktan ¢ok daha verimli oldugu ve basartyr kolaylastirdig1 ortaya ¢ikmustir.
Aragtirmalar igbirliginin, sosyal destegi, giiclii iliskileri ve kendine giiveni, rekabet
ve bagimsizliktan ¢ok daha fazla arttirdigini gostermistir. Gruplar ve kuruluslar
arasinda rekabet oldugunda bile eger genel bir igbirligi gercevesinde gergeklesirse

rekabetin faydalari olabilir (Tjosvold ve ark., 2008).
2.4.1 Yardimlasmanin faydalari

Yardimlagsmanin, hakim oldugu organizasyonlarda ¢esitli  faydalari
bulunmaktadir. Yardimlagmanin o6zel faydalari, karsilikli yardim ve destek,
isbolimili, emegin uzmanlagmasi, dogru iletisim, c¢esitli goriislerin rahatlikla
tartisilmasi, sorunlarin  ve  eksikliklerin  belirlenmesi, yeni alternatiflerin
olusturulmasi, yeni fikirlere giivenin saglanmasi, etkin risk degerlendirme olarak
sayilabilir. Yardimlagsmanin kurumlar ya da bireyler i¢in faydalari, bireyler, ekipler
ve kurumlar i¢in faydalar1 olmak iizere ii¢ baslik altinda incelenebilir. Asagida bu
basliklar ayrintili bir sekilde ele alinmistir (Tjosvold ve Ark., 2008; Mattessich ve
Monsey, 1992).

2.4.1.1 Bireyler icin faydalar

Kurumlarda ve kurumlar arasinda yardimlasma, esasinda kurumlardaki
bireylerden, yani kurum ¢alisanlar1 ve yoneticilerinden baslar. Once bireyler
birbiriyle yardimlagir. Bu yardimlagsma ruhu guruplart ve ekipleri etkiler.
Yardimlagma ruhu boylelikle hem bireysel seviyede hem de gurup seviyesinde tiim
Kurumu saran dongiisel bir siireg olusturur. Yardimlagsmanin bireysel faydalari

sunlardir:

e Orgiit iiyeleri isbirligi yaparak kazang saglayacagini diisiinebilirler.

e Bireyler arasindaki karsilikli giiven ve kazang beklentileri, isbirligi yoluyla
stirekli destek ve yardim ¢abalarini artirmaktadir.

o Isbirligi yapan caliganlarin gorevlerini iistiin bagsar1 ile yerine getirmesi

sonucu kurum ve ¢alisanlar tarafindan desteklenmesi ve olumlu geri besleme
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almasi, onlarin benlik saygilarii giiclendirir ve kendilerini daha biiyiik bir
cabanin pargasi olarak gdrmelerini saglar.

e Caligsanlar farkli rolleri iistlenerek ve 6zel gorevleri yerine getirerek bireysel
yeteneklerini gelistirirler.

e Kendi bakis acilarini ifade edip savunurlar ve kendi menfaatlerini gelistiren
anlagmalar1 goristirler.

o Isbirligi bireylerin, organizasyon ve organizasyon cevresi ile kolayca

biitiinlesmesi i¢in hizli bir arag olabilir.

Karmagik sorunlari olan insanlara yardimci olmak icin en etkili ve verimli
yardimi saglamak ¢ok fazla esgiidiim gerektirir. Bir¢ok organizasyon, aslinda, belli
sonuglar1 elde etme becerisinin yalnizca ortak hizmet cabalar1 yani isbirligi yoluyla

gerceklesebilecegine inanmaktadir.
2.4.1.2 Ekipler icin faydalar

Kurumlardaki yardimlagsmanin bireysel faydalarmin yaninda guruplar ya da

ekipler icin de bir¢ok faydasi vardir. Bunlar:

e Ekiplere yeni bir bakis agis1 kazandirir. Hayal kirikligi ile sonuglanan
durumlarda yeni karsi fikirler ve Oneriler iireterek yeni efektif ¢oziimler
sunulmasin kolaylastirir.

e Isbirlikleri, calisma ortamu igerisinde iletisimi tesvik edebilecek ortam yaratir.
Farkli yapidaki bireyler arasinda yenilik getiren koalisyonlar olusturur.
Ekipler, sorunlarin ¢éziimleri hakkinda veri toplama ¢aligmalarini paylasirlar
ve birlikte fayda ve sakincalarini tartigilar.

o Fikirleri ¢esitli perspektiflerden sorguladiklari i¢in basarili olabilirler ve
cesitli goriisleri gorebilecek gli¢ ve kaynaklarina sahip olduklarina inanirlar.

e Takimlar, yeniligi uygulamak zorunda olan gruplardan veya boliimlerden
onde gelen calisanlar1 araciligiyla yardim alabilirler ve bu gurup ya da
boliimlerin destegini de kazanabilirler.

e Kurumsal igbirligi, bireysel degeri grup eyleminin giicii ile birlestirir.
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e Ekiplerin, calisanlarin ve yoneticilerin sliphelerini paylagsmalaria, ortaya
c¢ikan fikirlerin uygulamasindaki engelleri bulmalarina yardimci olur.
e Isbirlikci faaliyetler, gruplarin karmasik sorunlarim ¢dzmek icin biiyiik bir

potansiyel tasimaktadir.
2.4.1.3 Orgiitler icin faydalar

Isbirliginin kurumlar ya da orgiitler igin bircok faydasi vardir. Bunlarin énde

gelenleri asagida siralanmustir.

o Karsilikli  etkilesim, bireysel gerceklestirme ve takim basarisin
odiillendirerek, insanlarin ortak hedeflere olan bagliligini gii¢lendirir ve
karsilikli yarar saglayan bir dongii olusturur.

e Isbirligi yoluyla birey kendini gelistirir ve organizasyon, agik, heyecanl bir
calismayla paydaslarina deger katabilir.

e Bilgi paylasilir, kaynaklar degis tokus edilir ve diger yollarla etkili bir sekilde
hareket edebilmek i¢in birbirlerini destekler.

e Isbirligi calismasi, organizasyonda kaynaklar ve fikirleri birlestirerek yenilik
yapilmasina ve deger iiretilmesine yardimci olabilir. Béylece organizasyon
miisterilerden, hiikiimetlerden ve diger paydaslardan gerekli deste§i almaya
devam edebilir.

e Bireyler ve kurumlar arasindaki isbirlik¢i yapilar, misterilerin ihtiyaglarini
karsilama ve gercekten entegre bir hizmet sistemi sunma imkani
tanimaktadir.

e Isbirligi, isletmelerin yeni bir girisime baslamadan &nce ya da erken
sathalarinda planlama, yeniden arastirma, egitim ve diger gelistirme
faaliyetlerinde giderleri azaltabilir. Genel giderlerin azalmasi ile maliyet ve
emek harcamalariin artmasi onlenir.

o Isbirligi sayesinde hizmetlerin daha erisilebilir ve etkili hale gelme
potansiyeli bulunmaktadir.

e Isbirligi; daha kolay, daha hizli ve daha uyumlu hizmetler ve faydalar saglar
ve sistemlerde daha biiyiik etkiler yaratir. Ancak isbirligi yapan ortaklarin
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engelleri asmak i¢in sinerjik ¢abalarinin yaratict yollarla sonuglanmasina

ragmen birlikte calismak her zaman yeterli olmayabilir.
2.4.2 Yardimlasmanin olumsuz yonleri

Schein’e (2010) gore yardimcr olmak karmasik bir olgudur ve yardimci olmak
bazen yararli bazen de yararsiz olabilir. Is ortaminda; is arkadaslari, danismanlar,
amirler sik sik yardimci olmak isteyip sorunla tamamen alakasiz 6neriler yapabilir ya
da bir sekilde yanlis yonlendirilen en iyi niyetli yardim deneyimleri yasanabilir.
Bazen istenen yardimin altinda aslinda ¢ok daha farkli bir konuda yardim beklentisi
olabilir. Istenen yardim mesajim1 dogru anlamak gerekir. Yapilan yardimlar, ise

yaramayabilir ya da yardim edilen kisi dnerilen yardimi uygulayamayabilir.

Tasler (2014) kurumlardaki isbirligine yonelik yazisinda, isbirliginin kurumlar
icin genel olarak faydali oldugunu ancak kurumlar i¢in ¢ok fazla zaman ve enerji
kaybettirdigini belirtmistir. Kurumsal isbirligi kapsaminda, herkesin toplant1 hedefini
bildigi kabul edilerek hedefsiz ve sinirsiz yapilan ve genelde bir sonuca ulasmayan
stirekli toplantilarin, calisanlarda yorgunluga neden oldugu ve ekibi tiikettigini
belirtmektedir. Calisanlardaki is stresini ve tiikkenmisligi engellemek ve isbirligini
kurumlar i¢in daha faydali hale getirmek icin sorumluluk ve kontroliin bir ¢ok kisiye
esit olarak dagitilmasi, hedeflerin net olarak belirlenmesi, belirsizligi gidererek daha

kontrollii bir sekilde yiiriitiilmesi gerekmektedir.

Cross ve arkadaglar1 (2016), 300'den fazla organizasyonda yaptiklar
arastirmada, ortak ¢aligmanin dagiliminin genellikle asir1 derecede kaygiya neden
oldugu, ¢ogu durumda katma degerli isbirliklerin %20 ile % 35'inin, ¢alisanlarin
sadece % 3 ile % S'inden olustugunu belirtmislerdir. Calisanlar hem yetenekli hem
de yardimci olmaya hazir olduklar: i¢in giderek onem kazanan projelere ve rollere
cekilmektedirler. Calisanlarin kurumuna kazandirma ve bagskalarina yardim etme
arzusu, performanslarini ve itibarlarini hizla arttirmakta, yardimlagsma igin gittikce

daha fazla zaman harcanmaktadir.

Baz1 firmalarda bu oran yiizde 80'" bulmakta ve calisanlarin kendi baslarina

tamamlamalar1 gereken kritik isler i¢in ¢ok az zamanlar1 kalmaktadir. Calisanlar bu
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kadar isin baskist altinda kisa siire i¢inde stres, tilkenme ve performans diisikligi
gostermektedir. Bu sekilde ¢alisanlara asir1 derecede is yiiklenmekte, calisanlarin
yardimlagsma siirecinde yaptiklar1 igler goziikmemektedir. Yapilan arastirma
sonucunda; sirketlerde isbirligi yapan en iyi bilgi kaynaklar1 ve en fazla talep goren
calisanlar, isbirligi kapsaminda yaptiklari isler disinda kendi kritik islerine ¢ok az
vakitleri kaldigi i¢in bunun sonucunda orgiitlerini terk etmekteler ve firmalar i¢in
degerli bilgi ve ag kaynaklarmi kendileri ile birlikte gotiirmektedirler. Ya da

kurumuna ve meslektaslarina kars1 giderek ilgisizlesmeye baslamaktadirlar.

Isbirligi, isletmeler igin bugiiniin en zorlu islerini basarmada o6nemli bir
faktordiir. Ancak fazlast her zaman iyi degildir. Liderler, dogru tiirdeki isbirlik¢i
calismay1, ekiplerini tanimayi, tesvik etmeyi ve isleri verimli bir sekilde dagitmay1
ogrenmeli ve yetenekli ¢alisanlara ¢ok az miktarda fazla is yiiklemelidirler (Cross ve
ark., 2016).

Ball'a (2004) gore firmalar en st diizeyde kar elde etmeyi amaglamazlar. Bir
biitiin olarak bakildiginda firmalar ne kar1 ne de genel bir fayday1 en iist diizeye
¢ikarir. En bagarili firmalar, en ¢ok kar elde eden sirketler degil, uzun 6miirlii olan ve
tiretken ¢alisanlart kendisine baglayarak elinde tutan firmalardir. Bir firma, kar marj
sona erdiginde degil de kurumsal bilgileri ve kaynaklari sizdirildiginda basarisiz olur.
Karlilig1 amag edinen firmalar, nihayetinde basarisiz olurlar. Ciinkii kar giidiisiiniin
yaratti1 stresli ve gergin calisma ortaminda calisanlarin sosyal iliskileri yok olur,
tartisma ve ¢atisma ortami artarak devam eder ve iirliniin kalitesi hakkinda kimsenin

dikkat etmedigi bir ¢aligma ortami olusur.

Isbirliginin faydalarmin yaninda, organizasyonlar igin maliyetli ve potansiyel
olarak verimsiz bir koordinasyon yapist olusturabilecegi de diisiiniilmektedir.
Tjosvold ve arkadaslarina (2008) gore isbirligini bozan unsurlar ve olumsuz yonler

sunlardir:

e Giivensizlik ortami, bilgi ve kaynak degisimini kisitlar. Rekabette basarili
olmak i¢in bilgi ve fikirleri sakli tutarlar ve digerlerinin etkili hareketlerini
aktif olarak engelleyebilirler. Boyle bir kurumsal yapida isbirligi istenen

olumlu sonuglar1 vermeyebilir.

120


https://hbr.org/search?term=rob+cross

e Sadece lider degil tiim katilimcilar birlikte calismaya karar vermelidir.

e Kurumsal isbirliginin tesvik edilmesi, kurum ic¢indeki yanlis anlasilmalar,
uyusmazliklar ve diger catismalar iyi yOnetilmezse, ekip ¢alismasini
giiclendirmek yerine kurumsal igbirligini zayif diistirebilir.

e Insanlar, amaglarmin digerlerinin amaglariyla etkilesimi olmadigini
diisiindiiklerinde ve kurumda olumsuz etkilesim kaliplar1 oldugunda;
kurumda iliskiler karsilikli diismanlik, kisith iletisim ve karsilikli hedef
bagimsizligiyla sonuglanabilir.

e Isbirligi yapan calisanlar ya da kurumlar asir1 uzmanlasabilir ve yeni rol ve
taleplere uyum saglayamayabilirler.

e Kurumdaki ya da ekipteki giiglii iliskiler, yabancilara karsi ayrimciliga neden
olabilir ve gerekli degisiklik i¢in diren¢ olusturabilir.

e (Calisanlarda gii¢ ve statii bozulabilir veya calisanlarin somiiriilmesi egilimini

artirabilir.
2.5 Yardimlagsma Ortaminin Gelistirilmesi

Kurumlarda yardimlagsmanin gelismesi, kurumsallagmasi i¢in uygun bir
kurumsal ortam olmas1 gerekmektedir. Calisanlar, ihtiyag¢ duyuldugu zaman
kurumlarinda uygun isbirligi ortami varsa kendi istekleriyle kurumlarina katki

saglarlar (Apuhan, 2010).

Kurumlarda igbirliginin 6niindeki engellerden birisi "kurumsal sessizlik"
olmasidir. Sessizlik, isini elinde tutmak ya da kariyerini ilerletmek icin veya isini
kaybetme endisesi yiiziinden olabilir. Kurumsal sessizlik hem sirket hem de birey
icin son derece maliyetlidir. Yapilan arastirmalarda kiiciik sirketlerden Fortune 500
sirketlerine ve devlet oOrgiitlerine kadar birgok kurulusta, sessizligin asagilanma
duygulari, tehlikeli 6fke, kizginlik ve benzeri duygular yaratarak bireylere yiiklii bir
psikolojik bedel odettigi, ifade edilmedigi takdirde her tirli etkilesimi bozdugu,
yaraticihi@r bitirdigi ve tiretkenligi azalttigi ortaya ¢ikmustir (Perlow ve Williams,
2003).
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Kurum ¢alisanlarinin, diisiincelerini ifade edebilme imkanlarinin mevcut olmast,
orgiite bagliligr saglar. Kurumlarda sikdyet edilen husus; problemlerin fark
edilmemesi, dnemsenmemesi, ¢oziime katkilarin engellenmesidir. Kendisini ifade
edebilen ve bu ifadesi her zaman ilgi ile karsilanan herkes orgiite baglilik duymaya
devam eder (Apuhan, 2010).

Kurumsal isbirliginin olusmasi ya da gelistirilmesi i¢in ¢alisanlarin (Tjosvold ve

Ark., 2008):

e Inanc ve tutumlarda algilanan bir benzerlik olmasi,

e Birbirlerine yardimci olmaya hazir olmalart,

e {letisime agik olmalari,

¢ Birbirlerine glivenmeleri ve samimi olmalari,

¢ Ortak menfaatlerine duyarli olmalari,

e (ikar catismalariin 6n plana ¢ikarilmamasi,

e Gii¢ farkliliklarindan ziyade karsilikli giicii arttirmaya yonelik tutumlarinin

olmasi gerekir.

Kuruluslardaki yiiksek dayamisma ve isbirligi, kisiye saglanan avantaj agik
oldugunda gerceklesir. Calisanlarin, gérev almadan once "benim ne ¢ikarim var"
seklinde diisiindiikleri. eger cevap acik degilse veya hemen verilemiyorsa, kisilerin

gorev almak istemedikleri belirtilmektedir (Goffee ve Jones, 1996).

Isbirliginin basarili olmasim etkileyen cesitli faktdrler vardir. Mattessich ve

Monsey (1992), isbirliginin basarili olmasi i¢in asagidaki faktorleri belirtmislerdir:

e Paydaslarin hem isbirligi silirecinde hem de sonuglarda paylasimda
bulunmasi,

e Her bir paydasin isbirligi siirecinin tiim asamalarinda her seviye (iist
yonetim, orta yonetim, operasyonlar) birlikte karar vermeleri ve

e Kurumsal yapimin esnek olmasi gerekir.
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e Rol ve politika yonergeleri net bir sekilde tanimlanmis olmalidir. Bu sayede,
isbirligi yapan ortaklar rollerini, haklarin1 ve sorumluluklarini ve bu sorumluluklarin
nasil ylritiilecegini acik¢a anlarlar.

e Uyarlanabilir yap1 olmalidir. Bu sayede isbirlik¢i gruplar, degisen kosullarla
basa c¢ikabilmek igin tyeleri degistirmesi gerekse bile Onemli bazi hedefleri

giincelleme yetenegine sahiptir.

Franco ve ark., (2006) etkili bir isbirliginin ancak paydaslarin tiim asamalarda
paylasimer olmalari, ¢ikarlarin baski veya manipiilasyondan uzak, adil bir sekilde ve
esit temelde gozetilmesi, karsilikli diyalog kurulmasi ve giiven olmasi halinde

gerceklesebilecegini belirtmistir.

Bir yonetici kurumundaki sosyallesme veya dayanisma seviyelerini
degistirebilir. Goffee ve Jones'a (1996) gore dayanisma olusturmak i¢in yoneticiler

asagidaki adimlar izleyebilir:

e Brifingler, biiltenler, videolar, notlar veya e-posta yoluyla rakiplerin
farkindalig: gelistirilebilirler.

e Yoneticiler, orgiit i¢in sert bir ifade veya slogan gelistirerek ve acimasiz bir
sekilde iletisim kurarak, ¢alisanlarinda aciliyet duygusu uyandirabilir.

e  Yoneticiler, performans i¢in yiiksek standartlar belirleyerek ve basar i¢in
yiiksek motivasyonlari veya hirslari olan bireyleri etkileyerek kazanma hirsini tegvik
edebilirler.

e Yoneticiler ortak kurumsal hedeflere olan baglhligi tesvik etmek icin
insanlari; fonksiyonlar, isletmeler ve {ilkeler seviyesinde odaklayarak giicli

altkiiltiirleri azaltabilir ve bir sirket hissi yaratabilirler.

Yoneticiler, yukarida listelenen  yontemlerin  birgogunu  kullanarak
kurumlarindaki sosyalligin derecesini artirabilir ya da benzer sekilde dayanisma

diizeylerini aldiklar1 kararlarla degistirebilirler (Goffee ve Jones, 1996).

Gardner (2005) yoneticilere ¢alisma ortaminda igbirligi i¢in on ilke Onermistir.

Bu ilkeler asagida agiklanmistir:
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Kendini tammma gerekir: Kisinin Onyargilari, degerleri ve hedefleri gibi
kendi algilarini bilmesi kendine ve bagkalarina giivenmesini saglar.
Cesitlilige deger verme ve yonetmeyi ogrenme gerekir: Etkili isbirligi
stiregleri ve sonuclari i¢in farkliliklar 6nemlidir. Toplumsal cinsiyet iligkileri,
isbirlik¢i ¢abalarin giiglenip giiclenmeyecegini anlamak i¢in kritik bir
cesitlilik unsuru haline gelir. Genel olarak, erkekler daha gorev odaklidir ve
kadinlar daha fazla iliski merkezlidir. Isbirligi, hem goreve hem de iliskilere
odaklanmay: gerektirir.

Yapicl catisma cézme becerileri gelistirme gerekir: Isbirlik¢i diisiince
yapisinda catisma dogaldir ve anlagsma igin bir firsat olarak goriilmelidir.
Isbirlikgi liderler, gorev  konularinda  tartismayi (catismay1)
kolaylastirabilmeli ve problemlerin nasil tanimlandig1 ve nasil yaklasildigina
iliskin farkli perspektiflerin ifadesini tesvik etmelidir. Ekip baglaminda
duygusal c¢atigma ve kisisel konular ortaya c¢ikarsa, liderlerin kaygilarini
kisisel bir seviyeden gorev konularina yonlendirmesi gerekir.

Kazan-kazan durumu saglamak icin gii¢ kullanma gerekir: Gig
paylasimi ve kiginin kendi giiciinii bilmesi etkili bir isbirliginin pargasidir.
Maalesef catigma ¢ozmede genellikle hakimiyet tek gii¢ konsepti iizerine
odaklanmaktadir ve bir tarafin zaferi ile sonuglanir. Ancak bu uzun vadede
olumsuz sonuglar verir. Tiim taraflar da iy1 niyetli gii¢ kullandiklarinda, daha
az mesafe, daha az giivensizlik, daha fazla isbirligi ve catismanin ¢oziimii
gerceklesir. Isbirligi saglamak icin katilimeilarm karsilikli aligveris yapmalar
gerekir.

Ust diizey kisiler arasi iliskiler ve siirec becerileri gerekir: Basarili bir
isbirligi i¢in kisileraras1 ve oOrgiitsel becerilere ihtiya¢ vardir. Etkili ortak
calisma i¢in 6nemli olan 6zellikler klinik yetkinlik, kendine giiven, atilganlik,
isbirligi ve esnekliktir.

Isbirliginin bir siirec oldugunu kabul etmek gerekir: Etkili isbirligi i¢in
gereken catisma ¢Oziimii, klintk milkkemmeliyet, yasam boyu Ogrenme

becerileri vb. bilgi, zaman ve pratik gerektirir.
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Cok disiplinli yapilarin tiimiinden yararlanmak gerekir: Ekiplerde hem
fiziksel hem de zihinsel olarak bulunmak, isbirligi i¢in nasil ve ne zaman
harekete gecilecegini degerlendirmek igin bir firsat saglayabilir.

Isbirliginin kendiliginden olusabilecegini kabul etmek gerekir:isbirligi
iliskisi, dogru faktorler varsa karsilikli olarak kendiliginden kurulabilir.
Isbirlikci iliskilerde ozerklik ve birligi dengelemek gerekir: Isbirlikci
basarilardan ve basarisizliklardan ders ¢ikarmak gerekir. Geri bildirim almak
ve hata kabul etmek igin istekli olunmalidir. Isbirligi, hem kendinin hem de
baskalarmin ihtiyaglarini karsilayan entegre ¢éziimler bulmak icin karsilikli
cabalar igerir.

Biitiin kararlar icin isbirligi yapilmasinin gerekli olmadigin1 unutmamak
gerekir: Isbirligi her derde deva degildir ve dolayisiyla her durumda gerekli
degildir.

Isbirligi, insanlar birlikte iyi calistiklarinda gii¢lii bir iliski icinde olduklari

zaman gerceklesir. Boylece ¢alisanlar gorevlerini basariyla yerine getirirler. Isbirligi

yapmanin yararlart agiktir. Bu durumda sorun, isbirligi igerisinde iiretken ekip

caligmasina yol a¢an Onciil ve kosullar1 belirlemektir (Tjosvold ve ark., 2008).

Kurumsal ydnetimlerin organizasyondaki isbirligini gelistirmek icin asagidaki

hususlara dikkat etmek gerekir (Tjosvold ve ark., 2008):

Iyi bir koordinasyonla; isbirligi igerisinde olabilecek tiim taraflarin isbirligi
yapmalarini, birlikte yardimlagsma pratigi yapmalarin1 ve kacginilmaz olan
catigmalar1 adil bir sekilde yonetmeleri gerekmektedir.

Isbirligi yaklasimlarmin degeri ile ilgili dogru, agik tanimlamalar yapilmasi
gerekir. Paylagilan semalar, gorev c¢atismasini verimli bir sekilde
kullanilmasini kolaylastirir ve kisiler aras1 yanlis anlamalar1 azaltir.

Ekip {yeleri ¢atismalarin tiplerini ve onlara nasil yaklasacaklar
bilmelidirler. Etkisiz iletisim ve c¢atisma yonetimi, isbirliginden ziyade
rekabeti giiglendirebilir.

Orgiitlerin kiiltiirii, 6diil sistemi, liderlik tarzi, kurumsal yonetisim, ise alma,

saklama, Orgiit yapist ve tazminat gibi insan kaynagi yonetimi uygulamalari,
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isbirligine dayali karsilikli yardimlagmay1 ve etkilesimi giiclendirme igin
potansiyel olarak gii¢lii araglardir.

e Kuruluslar ekipleri, katkida bulunmaya motive eden kar paylagimi gibi
araclar gelistirebilirler.

e Kurum ¢aliganlarinin, kaliteli miisteri hizmetine ve etkin miisteri iligkilerine
odaklanmasi, organizasyondaki gruplar1 birbirine baglayabilir.

e Basarili birtakim olmayr 6grenmek, isbirligi i¢in insanlart uzun vadede

birbirine baglayan hayati bir hedef olabilir.

Goffee ve Jones (1996) yaptiklari ¢alismalarinda, yardimlagma i¢in belirledikleri
iki boyut, kurumlardaki dayanisma ve sosyallik derecesidir. Sosyallik ve
dayanigsmanin kurumlar i¢in avantajlari da dezavantajlar1 da olabilir. Bu kurumdaki
mevceut kiiltiir yapis1 ve dis kosullara gore degisir. Kurum yoneticilerinin bunlari

degerlendirerek karar vermesi gerekir (Goffee ve Jones, 1996; Ribiere, 2001).
2.6 Yardimlagsmanin Saghk Hizmetleri Sunumundaki Onemi

Hizmet sektoriinde ve 6zellikle saglik hizmeti sunumunda calisanlarin basarisi
birbirlerinin basarisina baghdir. Bu nedenle, tiim aktorler arasinda daha yakin bir
iliski ve igbirligi gerektirir. Yardimlasma; saglik c¢alisanlarinin kendi aralarinda,
yoneticiler ve diger meslek mensuplari arasinda olmasi gerektigi gibi hizmeti

sunanlarla, hasta ve hasta yakinlari arasinda da olmalidir.

Saglik hizmetleri sunumu diger hizmetlerle kiyaslandiginda ¢ok farkli
konumdadir ve 6nemi ¢ok fazladir. Saglik bir haktir ve meslegi, statiisii veya
cinsiyeti ne olursa olsun tiim vatandaglarin saglik hizmetlerinden esit sekilde

faydalanmasi genel kabul gérmiis bir ilkedir (Keyder, 2013).

Saglik sektorii hizmet sektorii icinde yer alir. Ancak saglik isletmelerinin hizmet
sektorli i¢inde Ozel bir yeri vardir. Ciinkii turizm, lokanta ve benzeri gibi hizmet
sektoriinde yer alan diger isletmelerde miisteriler ne istediklerini bilirler ve bir
anlamda beklenti ve istekleriyle isletmeleri yonlendirirler. Ancak saglik sektorii
yiiksek diizeyde profesyonel yeterlilik gerektirmektedir. Hastalar kendileri igin

iyilesme konusunda doktorlardan yardim alirlar ancak kendilerine uygulanacak
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tedavi ile ilgili yeterli bilgi ve beceriye sahip degillerdir. Bu noktada diger
isletmelerden farkli olarak hastalar, var olan saglik isletmelerini etkileyemezler,
yonlendiremezler. Ciinkii saglik isletmelerinde bu ancak tip biliminin gelismesi ile
miimkiindiir burada hastalarin etkileyebilecegi konular hastane temizligi bakim ve
otelcilik gibi hizmetlerle sinirlidir. Saglik sektoriiniin diger hizmet sektorlerinden

ayiran ozellikleri sunlardir (Gemlik ve Sigsman, 2011):

e Saglik sektoriinde iiretim ve tiikketim es zamanlidir. Yani hizmet {iretildigi
anda tiiketilir.

e Saglik sektoriinde hatalarin ve ihmallerin yapilmasi diger sektorlere gore cok
daha agir sonuglarla karsilagilmasina neden olur (hastanin sakat kalmas1 veya
Olmesi gibi).

e Saglik sektoriinde tiiketici ile dogrudan temas vardir (iletisim yiz ylize
gerceklesmektedir).

e Diger sektorlerin aksine, saglik sektoriinde mallarin stoklanmasi miimkiin
degildir. Bina, arag-gereg¢ ve insan giicii hizmet sunumu i¢in hazir tutulabilir.

Bunlar sadece hizmetin daha verimli sekilde yapilmasini saglar.

Uretim ve teslimatin farkli zamanlarda oldugu bir {iriiniin aksine saglik
hizmetleri sunumunda, hizmetin yapilmasi ve bireyler tarafindan tiiketilmesi ayni
anda olmaktadir. Bu durum hizmet sunum kalitesinin etkinligi i¢cin ¢ok dnemlidir. Bir
hizmetin kalite standartlarina uygunlugunu, hizmetin sunumu sirasinda izlemek
kolay degildir. Saglik kurulusundan hizmet alan kamu saglig1 hizmetleri kullanicilari,
teshis ve tedaviyi aktif olarak yasadiklari icin, dikkat ve bakim, direktifler ve

tedaviler acisindan alinan tedavinin kalitesini algilamaktadirlar (Bitsani, 2013).

Hizmeti alan bireyler agisindan O6nemli olan alinan hizmetin kalitesi ve
giivenilirligidir. Hicbir hasta aciz bir durumda iken hizmet se¢imi ya da fiyat

pazarligi yapacak durumda degildir (Keyder, 2013).

Saglik sektorii de diger hizmet sektorlerinde oldugu gibi ekonomi politika,
kiiresel kosullar vb. biiyiik faktorlerden etkilenmektedir. Ancak saglik sektoriiniin

kendi dogasindan kaynaklanan bazi sorunlart da hizmet sunumunu etkilemektedir.
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Bunlarin en basinda ¢agin getirdigi yasam kosullar ile degisen hastalik profilleri,
niifusla ilgili donisiimler ve hizla ilerleyen tibbi teknoloji gelir (Keyder, 2013).
Cagin getirdigi endiistriyel degisimler ile salgin hastaliklar ve akut hastaliklar yerini
kanser, kalp hastaliklar1 gibi hastaliklara ve kronik hastaliklara birakmistir. Gelisen
teknoloji ile insanlarin ortalama yasam siiresi artmis, bu da yaslh niifus oraninda ve
kronik hastaliklardaki artisa neden olmustur (Tengilimoglu, 2012). Tip teknolojisinin
gelismesi, eskiden Oliimciil olan ya da sakat birakan bir¢cok hastaligi bugiin artik

siradan bir hastalik haline gelmesine neden olmustur.

Hastalarin kendi tedavilerinde miimkiin olan en son teknolojiyi ve ilaglarin
kullanilmasini istediklerinden saglik sistemleri {izerinde ve dolayisiyla saglik
calisanlar iizerinde ciddi bir baski olusturmaya basladiklar1 belirtilmektedir (Keyder,
2013).

Mikemmel sagligin elde edilmesi giictir. Mutlak saglik kavrami yerine,
kaynaklarin etkin kullanildigi, mevcut kosullara gore, bireylerin rahat, agrisiz ve
kaliteli hayat slirmelerini ama¢ edinen optimum saglik kavrami daha uygulanabilir

olarak degerlendirilebilir (Mutlu ve Isik, 2002).

Tiirkiye'de Saglikta Doniisiim Programinin uygulanmasindan sonra hem hizmet
alanlarin hizmet alma anlayis1 hem de saglik hizmeti sunanlarin hizmet verme
anlayis1 degismistir. Verimlilik, erisilebilirlik ve nitelik olmak iizere ii¢ temel hedefin
amaglandig1 Saglikta Doniistim Programinin uygulanmasindan sonra hizmet sunumu
daha fazla hasta merkezli olmustur. Bu durum saglik hizmeti sunumu agisindan

saglik calisanlarinin yardimlagsmasini ¢ok daha énemli hale getirmistir.

Saglik hizmetleri sunumunun temeli, sunulan hizmetin insanlarda fayda
yaratmasidir (Gemlik ve Sisman, 2011). Saglik kurulusu, hasta ve hasta yakinlari ile
saglik ekibini ve doktoru bir araya getiren ve tedavi i¢in uygun ortami saglayan bir
araci rolii iistlenmektedir. Saglik etkilesiminde giliven unsuru son derece onemlidir

(Bekaroglu, 2005).

Tan1 koyma siirecinin karmagikligi, siirekli yenilenen ve artan arastirma

bulgular, sinirl genel okuryazarlik diizeyi, kiiltiirel farkliliklar vb. nedenlerle saglik
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calisanlar ile saglik hizmeti alanlar arasinda etkin iletisim olduk¢a zor bir hale
gelmistir. Ayrica iletisimin ideal sartlarda olmamasi (hekim-hasta iligkisi i¢in ayrilan
siirenin yetersizligi, hastanin veya bilgi almak isteyenin i¢inde bulundugu korku, agr1

vb. durum) iletisimin etkililigini sinirlamaktadir (IOM, 2004).

Diger taraftan eskiden hasta ve hasta yakinlar saglik, hastalik, tedavi vb. siireg
hakkinda ¢ok smirli bir bilgiye sahipken, artik televizyon, internet vb. yollarla ¢ok
genis bilgiye ulasabilmektedirler. Ancak bu bilgilerin hepsi tibbi olarak dogru bilgi

olmayabilir. Burada 6nemli olan toplumun saglik okuryazarlig1 diizeyidir.

Kisilerin kendileri ve/veya yakinlarinin saglik sorunlar1 ve verilen hizmetle ilgili
bilgilenmeleri, sorumluluklart ve haklarmi bilmeleri ve saglikla ilgili kararlar
verebilmeleri beklenmektedir. Bu da kisilerin saglikla ilgili konularda bilgi ve
yeterlilik sahibi olabilmeleri yani yeterli diizeyde saglik okuryazari olmalar ile
miimkiindiir. Saglik okuryazarligi bireyin sagligini koruyucu, gelistirici ve bozulan
sagligini iyilestirici sekilde temel saglik bilgilerini ve hizmetlerini edinebilme,
anlayabilme ve yorumlayabilme kapasitesi olarak ele alinabilir (IOM, 2004;
SASAM, 2014). Tirkiye'de toplumun fiigte biri, yeterli ve miikkemmel bir saghk
okuryazarligr diizeyine sahiptir. Eskiye oranla giinlimiizde vatandaslarin saglik
okuryazarlig1 oraninin artmasi nedeniyle hizmet alanlarin; hem hizmetin kalitesi hem

de saglik calisanlarindan beklentileri yiikseltmistir (SASAM, 2014).

Saglik sektoriinde ileri teknoloji kullanilmakla birlikte emek yogun iiretim so6z
konusudur (Gemlik ve Sisman, 2011). Bir hizmet sunumunda hizmet alanlar, ¢alisma
kosullarin1 dogrudan gorebilir, personel anlamasa bile saghik hizmetlerinin
karmasikligi veya zarafetini hastalar daha rahat anlayabilirler. Bir meslegin ruh
halindeki olumsuz bir degisim, halihazirda kendi saglig i¢in ciddi endise iginde olan
bir hastanin huzur ve giivenini tehlikeye atabilir. Calisanlardaki 1yi psikolojik iklim,
iyi kalitede kisiler arasi iligkiler ve her seyden once yapisal kosullar, calisanlarin
refahin1  arttirarak  kaliteli bir hizmet sunulmasim1i  ve kullanici/vatandas
memnuniyetini saglar. Bireyin motivasyonu, kapasitesi ve kaynagi ne olursa olsun,
destekleyici bir ¢alisma kiltlirii, i yasaminin kalitesine ve dolayisiyla saglik

sektoriindeki saglik sonuglari iizerinde 6nemli etkisi olabilir. Bir hastanenin kiiltiirt,
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deger verilen sey, egemen yonetsel ve liderlik tarzlari, dil ve semboller, yol ve
yontemler ve rutinler ile hastaneyi benzersiz hale getiren basarinin tanimlariyla

yansitilir (Bitsani, 2013).

Saglik kuruluslarinda doktorlar ve hemsireler genellikle bireysel hasta bakiminin
saglanmasinda kiiltiir kavrami ve onemi hakkinda bilgi sahibidirler. Bu nedenle,
orgit kiiltiiri, bakim kalitesine katkida bulunan hastane performansinmi etkileyen

onemli bir degiskendir (Bitsani, 2013).

Tibbi bir birimde ya da kurumda 6rgiit kiiltiirii tipik olarak, birimin liderlerinin
liderlik tarzlarima gore sekillenir. Caliganlar liderlik tarzina gére daha sonra tepki
gosterirler. Sorunlara ve yenilik i¢in firsatlara verdikleri karakteristik cevaplara gore
kiiltiir olusur. Orgiit kiiltiiriiniin olusmasinda kurum ya da birimdeki bilgi akis1 da
etkindir. Cogu birimlerde tibbil calisma ekiplerle yapildigindan bilgi, ekipleri bir
arada tutan ve koordineli bir sekilde ¢alismasini saglayan ¢ok 6nemli bir faktordiir.

Bilgi akisi iyi ise ekipler iyi ¢alisir, zayif ise takim etkin ¢alisamaz (Westrum, 2004).

Nitelikli saglik hizmeti sunulabilmesi ya da calistigimiz kurumda basarili
olunabilmesi i¢in yoOneticilerin, saglik profesyonellerinin ve diger c¢alisanlarin yakin
isbirligi ve iletisim icinde olmasi, geleneksel goriis (ast-iist iliskilerinin diistiniilmesi
veya hekimin ekipte dogal lider olmasi, onun kararli, otoriter olmasi) ve hiyerargik
bir yap1 yerine ¢alisanlarin ortak hedefler dogrultusunda calismasi, diger ekip
tiyelerinin rollerini anlamasi ve tiim ekip iiyelerine saygi duymalar1 gerekmektedir

(Lafe1 ve ark., 2016).

Edmondson ve arkadaslar1 (2001 ve 2003) saglik hizmeti sunan kuruluslardaki
yardimlagma siireci ile ilgili yaptiklar1 iki ayr1 ¢calismada, saglik hizmeti sunumunda
isbirligi ortamini ayritili bir sekilde ele almislardir. Edmondson ve arkadaslari
(2001), minimal invaziv kalp cerrahisi uygulayan 16 biiyiik tip merkezinde 660 hasta
tizerinden yeni teknoloji ile gerceklestirilecek ameliyatlarin 6grenilmesi siirecinde
gerceklesen yonetsel ve cerrahi iglemlerle ilgili degerlendirilme yapmis ve detayli

veriler toplamiglardir.
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Calismada "minimal invazif kalp cerrahisi" teknigine gegmek isteyen
hastanelerde 16 ayr1 cerrahi ekip olusturulmus ve tiim ekiplere yeni teknolojiyi
O0grenmeleri icin li¢ giinliik egitim programi uygulanmistir. Yeni cerrahi teknigi en

hizl1 6grenen takimlarda ti¢ temel 6zellik anlasilmistir. Bunlar;

e Bu takimlarin 6grenme i¢in tasarlanmis oldugu,

e Takim liderlerinin ekip iiyelerinin 68renmesi i¢in onlar1 motive etmekte
oldugu ve isbirlik¢i davrandigi,

e Liderlerin davranislar ile (defalarca takim destegi gerektigini belirterek) ekip
tiyelerinde iletisim ve yenilik i¢in psikolojik giivenlik ortami yarattigidir

(Edmondson ve ark., 2001).

Arastirma sonucunda sasirtict sonuglar ¢ikmustir. Ornegin kalp cerrahisi alaninda
isim yapmamis bir hastane bu alanda daha fazla isim yapmis baska bir hastaneye
gore ¢cok daha basarili olmustur. Basarili olan hastane incelendiginde cerrahi ekip
liderinin yeni teknolojiye ilgi duyan geng bir cerrah oldugu goriilmiistiir. Arastirmaya

gore:

e Yeni teknolojiyi daha hizli benimseyen ekiplerin daha geng¢ cerrahlarin
oldugu,

e Basarisiz olanlarin ekip ig¢i iletisimi diisiik seviyede ve isletim sistemi olan
cihazlarla islem yapma kabiliyetlerinin digerlerine gore daha zayif oldugu,

e Mesleki tecriibesi fazla olan cerrahlarin ekip lideri oldugu ekiplerde, iliskiler
daha hiyerarsik, baskin ve siki iken mesleki tecriibesi daha az olan geng
cerrahlarin ekip lideri oldugu ekiplerde iletisim nispeten 6zgiir ve agik bir
ortamin mevcut oldugu goriilmiistiir.

e Takim olarak 6grenmede egitim durumu, cerrahi deneyim vb. klasik anlayisin
O6nemi olmadig1 anlagilmistir.

e Minimal invaziv teknoloji uygulamasinin basarisinda, iist diizey yoOnetim
desteginin olmas1 da belirleyici degildir. Bazi hastaneler, st diizey
yetkililerin giiclii uygulama ve mali destegine ragmen basarisiz olmus, bazi
hastaneler ise iist diizey yonetimin kararsiz olmasina ragmen muazzam bir

basar1 saglanmistir.
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Ekip liderligindeki cerrahin 6zellikleri de fark yaratmak i¢in yeterli degildir.
Takim ¢alismalarini destekleyen, ekip tizerinde niifuzu olan geleneksel cerrah
anlayigindan ziyade isletim sistemli yeni teknolojiyi daha kolay kavrayan ve
ekibine isletim destegiyle, takimlarini hizli bir sekilde 6grenmesini saglayan
cerrah anlayis1 vardir.

Baskalar1 ile caligmak icin yetkinlik degil, ayn1 zamanda isteklilik, yeni ve
belirsiz durumlarla basa ¢ikmak ve ekip liyelerine giivenli Oneriler sunmak

gerekir (Edmondson ve ark., 2001).

Ekip liderlerinin "6grenme lideri" olmasi gerekmektedir. Bunun igin;

Erisilebilir olmali: Ekip liderinin ekibe destek olmasi igin erisilebilir olmasi,
kendisinden talep edilen destegi memnuniyetle karsilamasi ve yardimi talep
eden ekip iiyesine kendisini kotii hissettirmemesi gerekir.

Bilgi paylasimi istemeli: Ekip lideri iiyelerin, eger yolunda gitmedigini
diistindiikleri bir durum varsa bunu paylagsmalarin1 ve herkesin bilmesini
saglamalarini tegvik etmelidir.

Hataya tahammiil gostermeli: Ekip liderleri, kendileri de hata yaptiginda
ekibin Oniinde hatalarini kabul ederek herkesin hata yapabilecegini gostermek
icin model olmali ve 6grenme ortamini daha da gelistirmelidirler. Bu,
ekipteki diger kisilere, cezalandirma korkusu olmadan, hatalarin ve

endiselerin tartisilabilecegini gosterir (Edmondson ve ark., 2001).

Tim endistrilerdeki kuruluslar, cerrahi ekiplerin karsilastigi zorluklarla

vardir.

karsilasabilirler. Yeni teknolojileri veya yeni is siireclerini benimsemek, endiistriye
bakilmaksizin olduk¢a zor bir siirecti. Bu nedenle ¢alisanlar arasindaki

yardimlagsmanin, karsilasilan sorunlarin iistesinden gelinmesinde ayr1 bir 6nemi

Calismadaki cerrahi ekipler gibi, ilk kez yeni teknoloji kullanan is takimlari ekip

olarak bir 6grenme siireciyle ugrasmak zorundalar. Bu 6grenme siireci sadece teknik
degil aym1 zamanda, statii sorunlari, iletisim ve davranig kaliplar1 gibi koklesmis

sorunlar1 da igermektedir.
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Yardimlagmanin saglik hizmeti sunumundaki 6nemi agiklandiktan sonra asagida

ag organizasyonlar hakkinda kisaca bilgi verilecektir.
2.7 Ag Organizasyonlar

1970’lerden itibaren devletlerin yapilanmasi, gorevleri ve kamu idaresi gibi
kamusal yonetim anlayisina yonelik olarak ortaya cikan elestiriler 6zellikle
1980’lerin basindan itibaren geleneksel yonetim anlayisi yerine yeni bir yonetim

anlayisinin gelismesine neden olmustur. Geleneksel modele yonelik olarak:

e Biirokrasinin gergekten ¢ok kudretli, ancak her durumda iyi is yapamayan ve
baz1 olumsuz sonuglara sebep olabilen bir yap1 oldugu,

e (Cabuk degisebilen ve bulunmasi ¢ok sabir isteyen en iyi yolu bulmak igin
uzun iglemler gerektirdigi, bunun i¢in 6zel sektoriin Onciiliik ettigi esnek
yonetim sistemlerinin kamuya adapte edilmesi gerektigi,

e Kamu mallarinin ve hizmetlerinin dagitiminda veya sunumunda biirokrasinin
tek secenek olmadigi, hiikiimetlerin bunlar1 her zaman dogrudan kendisinin
saglamasi yerine silibvansiyon, diizenleme veya sozlesme yontemleriyle
dolayl1 olarak gerceklestirebilecegi,

e Hesap verme sorumlulugunun biirokratlar i¢in de gecerli hale geldigi,
biirokratlarin sadece talimatlar1 yerine getiren kisiler olma durumundan
¢ikmaya basladigi,

e Kamu c¢alisanlarini tesvik eden en 6nemli enstriiman olarak, geleneksel kamu
idaresi anlayisindaki kamu yarar1 olgusunun yerine, kisisel ¢ikarlarin
giidiilenmede daha 6nemli hale geldigi,

seklinde elestirilerin yapildig1 belirtilmektedir (Gokgce ve Turan, 2000). Bu siirecte
verimlilik artisi, adem-1 merkeziyet¢ilik, sorumluluk artis1, kaynak yonetiminin
gelistirilmesi ve piyasa mekanizmasimin hakim kilinmasi, biirokrasinin yeniden

yapilandirilmasi kavramlari 6ne ¢ikan yaklagimlardir (Ozer, 2013).

1990’1 yillardaki en Onemli sdylem yonetisimdir. Yonetisim yaklasimimin
yaninda yeni kamu yonetimi, ag yonetimi ve isbirlik¢i kamu yonetimi yaklagimlari

da yogun bir sekilde glindeme gelmistir (Kapucu ve ark., 2009; Sakli, 2013). Kamu
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isletmeciligi ile yOnetisim arasinda “Devlet-Piyasa Ortakligi” ekseninde yeni bir
siyasal yapilanma ve buna uygun yeni bir yonetim tarzi insa edilmeye baslanmistir

(Giizelsari, 2004).

Tim bu gelismeler neticesinde kurallara ve merkezi otoriteye bagimli kamu
idaresi yerini, liyakate dayali, profesyonel, performans gostergelerini esas alan,
liderlige 6nem veren, esnek, sonuglara odaklanmis, performansa dayali ve 6zel sektor
anlayisi ile hareket eden kamu yoOnetimine terk etmeye baslamistir (Olsen, 2003;
Lamba, 2014). Hughes (2003), biirokrasiden kaynaklanan sorunlarin asilmasi i¢in
profesyonel biirokrasi olusturulmasini ve kamu mal ve hizmetlerinin biirokrasi

tarafindan dogrudan saglanmasindan vazgegilmesini 6nermistir.

Teknoloji ve bilisim sistemlerinin hizli gelisimi, iilkeler arasindaki ticari
siirlarin kalkmasi ve rekabetin yogunlasmasi gibi faktorler, isletmelerdeki klasik
organizasyon yapilarinda degisimlere neden olmustur. Son dénemlerde isletmelerde
dis kaynaklardan yararlanma, g¢ekirdek yetenek, yalin yOnetim gibi yeni yOnetim
anlayislartyla birlikte ag organizasyon yapilanmasi da isletmeler icin 6nemli bir
yonetim tarzi olmaya baslamistir. Bu yeni yoOntemlerle isletmeler, hantalliktan
kurtularak esnek yonetim yapisina kavusmak, olgek ekonomisinden faydalanmak,
kiiresel pazarlara girmek vb. faydalar elde edebilmek i¢in ¢esitli isbirligi arayislarina

girmistir.

Ag organizasyonlar ya bir isletmenin birimleri arasinda ya da isletme disinda
faaliyet gosteren baska isletmeler ile olusturulmaktadir. Ag yapilarda birbirleri ile
isbirligine giren isletmeler piramit seklindeki bir hiyerarsik yapidan ¢ok bir ag

seklinde organize olmaktadirlar (Eraslan ve Bulu, 2011).

Ag organizasyonun temel Ozelligi bir mal veya hizmet iiretebilmek igin
yapilmasi1 gereken is ve faaliyetlerin ve bunun icin gerekli olan kaynaklarin tek bir
isletmenin biinyesinde toplanmasi yerine farkli Isletmelere dagitilmis olmasidir
(Kogel, 2011). Ag organizasyon yapilari, her biri belirli bir isletme fonksiyonunda ya
da bir faaliyette uzmanlasmis bir orgiitler aginin olusturulmasinmi ifade etmektedir
(Cummings ve Worley, 2008). Ag organizasyon yapilarinin olusumu tek bir

organizasyonun sinirlarinin 6tesinde ve karsilikli is yapmay1 kolaylastirmak igin
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isletmeler arasinda baglantilarin kurulmasi ile meydana gelmektedir. Stratejik agidan
ag organizasyon tanimina bakildiginda ayr1 ayr1 goriinen organizasyonlarin rekabet
avantajini, siirdiirebilir avantajin1 ve slrdiiriilebilir kar marjim1 korumak icin

aralarinda isbirliklerine gitmeleri seklinde goriilebilir (Eraslan ve Bulu, 2011).

Ataman (2009), ag organizasyonu “iki ya da daha g¢ok Orgiitiin arasinda
gergeklesen uzun siireli igbirligi, birbirine belirli bir iliski tiirti ile baglanmis birimler
biitlinli, hiyerarsiden bagimsiz olarak gergeklestirilen digsal bir is bolimiinii
gerceklestiren karsilikli etkilesim halinde bulunan firmalar” olarak tanimlamaktadir.

Bu tanimlardan hareketle sebeke orgiitlerin 6zellikleri soyle siralanabilir:

e En az iki orgiit arasinda uzun siireli igbirligini gerektirir.

e Bu orgiitlerin yonetimi birbirinden bagimsiz olup aralarinda herhangi bir
hiyerarsi mevcut degildir.

e Herhangi bir malin tiikketiciye ulagsmasina kadar gecen siirede gergeklestirilen
faaliyetler farkli orgiitler tarafindan gerceklestirilir. Yani digsal is boliimiine
dayanur.

e Yaraticiligin 6n planda oldugu esnek bir yapiya ifade eder.

e Her Orgiitiin temel yeteneklerini belirleyip bunun disinda kalan faaliyetleri dis
kaynaklardan yararlanma yoluyla gerceklestirmesi esasina dayanir.

e Kaynak dayanigsmasina 6rnek olusturur.

e Birbiriyle ger¢eklestirdikleri aligveriste pazar fiyatlarin1 temel alan ve
birbirinin karliligini arttirmay1 hedefleyen o6rgiitlerden olusurlar.

e Rekabet iistiinliigiinii elde etme ve korumak amaciyla basvurulan bir orgiit

yapisini ifade eder (Ataman, 2009).
Ag yapilarinin tipik olarak asagidaki 6zellikleri vardir:

e Dikey aynistirma: Bu, kurulusun iiretim, pazarlama ve dagitim gibi ticari
islevlerinin ayrilmis kuruluslar hélinde ayrilmasi anlamma gelir. Ornegin,
film endiistrisinde ulasim, sinematografi, 6zel efektler, set tasarimi, miizik,
aktorler ve yemek hizmeti saglayan ayri1 kuruluslari bir araci organizasyon

olan stiidyoda birlikte ¢alismas1 gibi.
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e Komisyoncular: Aglar genellikle tiye kuruluslari bulup birlestiren araci
organizasyonlar veya "siire¢ diizenleyiciler" tarafindan yonetilmektedir.
Araci, ihtiyag¢ duyulan iiriin veya hizmetlerde merkezi bir rol oynayabilir ve
alt sozlesme yapabilir veya esit ortaklarin bir aga baglanmasinda
uzmanlasabilir.

e Esgiidiim mekanizmalari: Ag orgiitleri genellikle hiyerarsik diizenlemeler
veya planlar tarafindan kontrol edilmemektedir. Bunun yerine, bir agdaki isin
koordinasyonu, kayit dis1 iliskiler, sozlesmeler ve pazar mekanizmalar

araciligiyla yuritilir (Cummings ve Worley, 2008).

Ag tarz1 iligkiler sadece firmalar arasindaki iligki, etkilesim ve degisim
bicimlerini degil; firmalar ile kurumlar, sosyal yapi, siyasal yap1 ve genel olarak
kentsel odak sistemini olusturan tiim bilesenler arasindaki iliskilerin niteligini

tanimlamak iizere kullanilmaktadir (Ozaslan, 2004).

Kogel’e (2011) goére, ag organizasyonlarin ortaya cikisinin temel nedeni;
isletmenin ¢evresel degismelere hemen cevap verebilecek bir esneklige kavusmasi,
etkinliginin artirilmasi ve isletmenin bildigi, uzman oldugu esas isini (temel yetenek,
cekirdek teknoloji veya beceri) yapmasi, diger isleri bir piyasa disiplini ¢ergevesinde
baska organizasyonlara devretmesi diislincesidir. Ag organizasyon yapist ic¢inde
isletmeler hem yardimlasma hem rekabet icindedir. Yani isletmeler hem nihai
miisteriye zamaninda, ucuz ve kaliteli hizmet sunmak i¢in yardimlagsmak

zorundadirlar, hem de kendi ¢ikarlarini korumak durumundadirlar.

Ag organizasyon yapisi igerisindeki bir igletme, girdilere sahip olmada, bilgiye,
teknolojiye ve gerekli kurumlara erismede, iliskili sirketleri koordine etmede ve
gelisimi 6l¢mede ve tesvik etmede daha verimli galismalar saglamaktadir (Zerenler
ve Iraz, 2006). Klasik orgiit yapis1 ile ag organizasyon yapisi arasmnda temel

farkliliklar sunlardir:

e s boliimii ve uzmanlasma; klasik orgiit yapisindan birey temelinde, ag

organizasyonlarda isletme temelinde gergeklesir.
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Emir-komuta iliskileri ve hiyerarsik kontrol, klasik orgiit yapisindan personel
arasindadir. Ag organizasyonlarda ise isletmeler arasinda yatay iliskiler ve
karsilikl1 kontrol esastir.

Bilgi akisi, klasik orgiit yapisinda dikey olarak, ag organizasyonlarda dikey,
yatay ve ¢apraz olarak gerceklesir.

Gliciin kaynagi, klasik orgiit yapisinda mesru olma ve belirli bir pozisyona
sahip olmak iken ag organizasyonlarda ise bilgidir.

Koordinasyonu ve hiyerarsik kontrol, klasik orgiitlerde daha ¢ok isletme
icinde 6n plana cikartirken ag organizasyonlarda koordinasyon karsilikli
ayarlama ile gerceklestirilen daha kapsamli bir faaliyettir.

Koordinasyon,  Klasik  orgiitlerde  tepe  yoneticiler  tarafindan
gerceklestirilirken, ag  organizasyonlarda aract isletme tarafindan
gerceklestirilir.

Klasik orgiitlerde amag kitle iiretim sistemi, tek amagli ve programlanamayan
makineleri, niteliksiz isgiiciinii Orgiite katmak iken ag organizasyonlarda
amag kiiciik ve ¢esitlenmis pazara uygun, ¢ok amagli makineler ve nitelikli
isgiicii kullanarak esnek tiretim sistemi olusturmaktir.

Klasik orgiitlerde giiven, Orgiitii olusturan bireyler arasinda diisiiniiliip
nispeten daha az Onem tasirken, ag organizasyonlarda karsilikli giiven,
isletmeler arasinda iligkinin devam etmesi agisindan énemli bir zorunluluktur

(Ataman, 2009).

Ag organizasyon yapisinin isletmeler icin avantaj saglayabilmesi igin;

isletmelerde etkin bir iletisim sisteminin kurulmasi, ag organizasyon iginde yer

alacak orgiitlerin dogru bi¢imde se¢ilmesi, agda yer alan orgiitlerin arasinda kiiltiirel

Uyumun saglanmasit ve karsilikli giiven gerekir. Bazi durumlarda ag igindeki

orgiitlerin lider firmaya asir1 bagiml hale gelmesi, uzmanlik alaninin asir1 derecede

daralmasi, yoOneticilerin piyasa mekanizmalar1 yerine emir komutayr 6n plana

cikarmalar1 ve Orgiitlerinde yaraticiligin engellenmesi, firmalar arasinda piyasa

sartlar1 diginda bazi iligkilerin olugsmasi basarisizliga neden olabilir. Agdaki herhangi

bir firmanin kendi sorumlulugunu bir sekilde yerine getirmemesi tiim agi olumsuz

yonde etkiler (Ataman, 2009).
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Ag organizasyon cesitleri dahili, dengeli ve dinamik sebeke olmak iizere iice

ayrilmaktadir.
2.7.1 Dabhili ag organizasyonu

Geleneksel isletme fonksiyonlari ¢er¢evesinde icra edilen temel faaliyetler farkli
isletmeler tarafindan yerine getirilmekte ancak kaynaklar yine ayni isletmede
kalmaktadir. Merkez sirket burada koordinasyon gorevini yiiriitmektedir. Bu
baglamda dahili ag organizasyon, dis kaynaklardan ¢ok fazla yararlanmadan piyasa
mekanizmasinin avantajlarindan yararlanmak ve girisimci bir isletme yetenegini
kazanabilmek icin olusturulmaktadir (Eraslan ve Bulu, 2011). Belli bir faaliyette
uzmanlagan her isletme piyasa disiplini icinde diger isletmelerle girdi ¢ikti aligverisi

yapmaktadir (Kogel, 2011).

Agdaki diger sirketlerin faaliyetlerini koordine eden sirket olarak ana sirket her
isletme i¢in finansal performans hedefleri belirlemektedir. Alt isletmeler bu standart
ve hedefler igerisinde kaldiklar1 siirece faaliyetlerini siirdirmekte aksi halde ana
sirket gerekli ihtiyaci isletme disindan temin etmektedir. Dahili sebeke ayni
isletmenin veya holding'in bagimsiz isletme birimlerinden hizmet alan ana isletmenin

faaliyeti olarak goriilebilir (Ataman, 2009).
2.7.2 Dengeli ag organizasyonu

Isletmeler esneklesmek ve kaynak kullanim etkinligini saglamak amaci ile kendi
0z konularma odaklanarak diger fonksiyonlar1 dis tedarik yontemi ile karsilamaya
caligirlar (Sayl ve ark., 2006). Belli bir mal veya hizmet {iretmek i¢in gerekli olan
kaynaklar birbirinden tamamen bagimsiz olan isletmelerin biinyesinde toplanmuistir.
Bu tiir bir orgiitte bir ag halinde birbiriyle iligki kuran isletmeler yonetim ve sahiplik
olarak birbirinden bagimsiz olup sadece belli bir is veya hizmet liretimi igin
birbirleriyle aligveris i¢ine girerler (Ataman, 2009). Bu yapida lider konumunda olan
bir organizasyon vardir. Digerleri bu organizasyonun gerceklestirdigi koordinasyon
icinde calisirlar (Kogel, 2011). Giiniimiizde en iyi Ornek olarak otomotiv ve yan

sanayisi verilebilir (Eraslan ve Bulu, 2011).
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2.7.3 Dinamik ag organizasyonu

Bu yapmin diger sebeke organizasyonlardan temel farki tiim sebeke icinde lider
isletmenin olmayisidir (Eraslan ve Bulu, 2011). Her biri belli bir konuda
uzmanlagmis bagimsiz isletmeler, kendi menfaatleri dogrultusunda herhangi bir
organizatOr isletmenin koordinasyonu altinda bir ag olustururlar. Ortak girisimler,
miisterek tesebbiisler bu ag yapisinin tipik 6rnekleridir. Bu agda yer alan isletmeler
arasindaki iliskiler, merkezi bir plan veya koordinasyona gore degil piyasa
mekanizmalarina gore olugsmaktadir. Organizatér durumdaki isletme eger daha baska
bir saticidan, mevcut isletmenin fiyat kalite vesaire sartlarindan daha uygun sartlarda
mal veya hizmet temin edebiliyorsa bu yeni satic1 aga dahil olmaktadir. Boylece tiim
isletmeler piyasa kosullarina uymak, rekabetin zorlamasim1 hissederek piyasa
disiplini i¢inde ¢alismak zorundadir (Kogel, 2011). Bu yapida isletmeler, gegici
anlasmalar ile birtakim projeleri gergeklestirmek {izere bir araya gelirler. Dolayisi ile
diger ag yapilarina gore dinamik ag organizasyonlarda daha kisa ve gegici bir iligki

s6z konusu olmaktadir (Sayl ve ark., 2006).

Saglik isletmeleri i¢in; bu isletmelerin igerdigi hizmet tiirli ve cesitliligi
bakimindan esnek, siirekli iletisiminin oldugu ve her an her kosula uygun duruma
hazir hale gelebilen 6zellikler tagidigindan matris 6rgiit yapisi uygundur (Yildirim

Kaptanoglu, 2011). Matris yap1 ag organizasyon yapisi ile en fazla ortiisen yapidir.

Ag organizasyon yapilari, orgiitiin kendi sinirlari igerisinde, birey, grup ya da
birimlerin yardimlagsma i¢in uygun organizasyon yapisidir. Cilinkii hem ag
organizasyon yapist hem de yardimlagma icin kurum igerisinde sosyal etkilesim

gerekmektedir.

Kurumdaki sosyal ag, eger bireyler arasinda karsilikli etkilesimi tesvik eder, bu
etkilesim sonucunda bireylerde olumlu duygular gelisirse bu durum saglam bir ag
iligkileri yapisina ve dolayisiyla yardimlagsmaya neden olur. Kurumda yardimlagma

diistincesi ve eylemi dongiisel bir siirece dontistir (Lawler, 2001).
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3 SOSYAL AG ANALIiZi

Sosyal ag analizi (SAA) 1930'larda ortaya ¢ikmaya baslamistir. Ancak o
donemlerde ¢ok fazla ilgi gormemistir. 1980'lerin sonlarma dogru bilgisayar
kullaniminin yayginlasmasi, biiyiik veri setlerine daha rahat ulagsabilme, biiylik veri
setlerini kolay bir sekilde yonetebilmek, sosyal aglar ile ilgili olan verileri farkli
sekillerde gorsellestirme ve benzeri sebepler SAA kullanimini yayginlagtirmistir.
Internetin 1990'larin sonlarma dogru kiiresel anlamdaki yiikselisi ve sosyal paylasim
sitelerinin yayginlagmasi, sosyal aglarin ¢ok giiclii bir hale gelmesinde biiyiik rol
oynamistir. Buna bagli olarak SAA 1990'lardan sonra ¢ok fazla ilgi gormeye
baslamistir (Wasserman ve ark, 2005; Giizeller ve ark., 2016).

3.1 Sosyal Ag Tanim

Sosyal aglarin gegmisi insanhigin ilk yillarma kadar gitmektedir. Insanlarm
baskalartyla yardim aligverisinde bulundugu zamanlardan beri, cogunlukla gériinmez
olsalar bile var olmustur. Sosyal aglar, bir grup insan ve herhangi bir olusum ya da
yapt arasindaki herhangi bir baglantidan olusur (Hansen ve ark., 2010). Ag yaklasimi
ile ag diizenegindeki aktorlerin karsilikli iliskilerinin degerlendirilerek ag yapisi ve
aktorler  hakkinda c¢ikarimlar  yapmak, aktorlerin  rollerini  belirlemek

amaclanmaktadir (Kahraman ve Sevim, 2014).

Sosyal aglarda ag olusumu dogal olarak gergeklesir. Facebook, Twitter gibi
sosyal medya hesaplarindaki karsilikli arkadaslik iliskisi sosyal aglara 6rnek olarak
gosterilebilir. Bu agdaki sosyal medya hesaplar1 ya da kisiler diigiim olarak ifade

edilir. Sosyal aglardaki aktorler arasindaki iliski agik ve nettir (Tunali, 2016).

Bireylerin, kurum ya da isletmelerin birbirleriyle olan arkadashk, isbirligi,

ticaret, bilgi, iletisim, vb. her tiirlii iligkisine sosyal ag denir.
3.2 Sosyal Ag Analizi Gelisiminde Etkin Olan Kuramlar

SAA ile ilgili olarak asagida Sosyal Miibadele Teorisi ve Cizge (Ag) Teorisi

aciklanacaktir.
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3.2.1 Sosyal miibadele teorisi

Miitekabiliyet (karsiliklilik) en eski sosyal davranis kuramlarindan olan sosyal
davranigin karsilikli degisimi kuramina dayanmaktadir. Bu teoriye gore sosyal
davranig, maddi mallarin degis tokusu olmakla birlikte, onay veya prestij sembolleri
gibi maddi olmayan {irlinlerde dahil olmak {izere her tiirlii degisimi esas almaktadir.
Baskalarina ¢ok sey kazandiran kisiler onlardan c¢ok sey almaya calisir ve
baskalarindan ¢ok sey alan insanlar onlara ¢ok sey vermek i¢in baski altindadir.
Degis tokus yapan bir kisi i¢in yaptig1 sey, 6dedigi seyin 6diilii olabilecegi gibi onun
icin bir maliyet de olabilir. Verdigi seyin ve aldig1 seyin maliyeti ve degeri, verdigi

ve aldig1 miktara baglh olarak degisir (Emma, 2013; Baldwin, 1978).

Miitekabiliyetle ilgili sosyolojik calismalar erken doénemde Malinowski ve
Gouldner tarafindan daha sonda Peter M. Blau ve George C. Homans tarafindan
yapilmistir (Ribiere, 2001; Emma, 2013). Emerson'a (1976) goére sosyal miibadele
teorisi, maliyet, deger, yarar, kaynak, karsilastirma diizeyi, islem, kar, sonug Vvb.
bircok kelimenin ozellikle psikoloji ve ekonomi teknik terimleri ile karigimidir.
Emerson'a gore sosyal miibadele bir teori olarak ele alinmamali, daha ziyade
toplumsal siirecte degerli kaynaklara odaklanmasi gereken bir referans gergevesi
olarak gorilmelidir. Buna gore bir kaynak goreceli olarak getiri saglarsa akmaya

devam eder.

Homans, insanlarin temel davranis alani ¢ergevesini incelemistir. Homans'a gore
bireylerin gercek sosyal davranislar birbirleriyle dogrudan temas halinde olduklari
zamanki davranislaridir (Homans, 1958). Bu davranislar toplumun baskisi altinda
yaptiklar1 davraniglardan farklidir. Homans bireylerin gergek davramiglarini “alt
kurumsal™ olarak tanmimlamaktadir. Homans'a gore sosyal yapilar temel davranis
bi¢imlerinden ortaya ¢ikmakta ve bu davranistaki degisikliklere topluca cevap olarak
zamanla degigsmektedir. Homans, degisim baglantilar1 arasinda yapict ve yikicr iligki
ayrimi yapmistir. Bir aktdriin diger bir aktorle yapici bir iliskisi varsa olumlu olarak
birbirine bagl, iliski yikici ise olumsuz olarak birbirine baglidir (Cook ve
Whitmeyer, 1992).
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Homans, etkilesimin altinda yatan davranig¢r ilkeleri ortaya cikarmak igin
parasal iligkileri incelerken, Blau sosyal etkilesim analizinden, bireyler arasinda daha
basit degisim iligkileri gelistiren karmasik kurum ve kuruluslarin daha 1iyi
anlasilmasii saglamaya calismistir (Emma, 2013). Malinowsky ¢alismasinda ilkel
toplumdaki davranis kurallarinin, zor ve can sikicit olmasina ragmen insanlarin bu
kurallara uymasinin nedeninin "Karsiliklilik  ilkesi" oldugunu belirtmistir.
Malinowsky'nin temel tezlerinden biri; "Insanlarin birbirlerine kars1 yiikiimliiliikleri
vardir ve bu nedenle normlara uyarak birbirlerine kars1 yiikiimliiliiklerini 6derler"

seklindedir. Buna gore insanlar:

e Uzun vadede karsilikli mal ve hizmet aligverisinin dengeye gelecegine,

e Birileri onlara yardim eden kisilere yardim etmezse, onlara belirli cezalar
uygulanacagina,

e Yardimc1 olduklari kisilerin onlara yardim etmesinin beklenebilecegine ya da,

e Bunlarin bazilar1 veya hepsine inanmaktadirlar (Ribiere, 2001).

Ag i¢indeki liyeler arasinda karsilikli degis tokus, ag ve icindeki iliskilerin
duygusal baglarmi giiclendirir. Degis tokuslar tekrarlandik¢a ag yapilar, bir gruba
doniisiir ve boylece sosyal ag, agdaki kisiler i¢in ortak bir kimlik kaynagi haline
gelir. Olumsuz duygular gelisirse bu ancak ag ve iiyelerinde duygusal bir ayrigmaya
neden olur. Bu etkiler, pozitif olarak bagli aglarin daha giiclii bir toplu calisma
duygusu iiretmesi gercegi ile agiklanabilir (Lawler, 2001).

Yiiz ylize etkilesime rehberlik eden siiregleri incelemekle ilgilenen Peter M.
Blau, sosyal hayatta degisim ve gii¢ arayisi i¢inde yaptig1 ¢alismasinda, bireyler ve
gruplar arasindaki iligkileri diizenleyen toplumsal siirecleri analiz ederek bir sosyal
yap1 anlayisina katkida bulunur. Blau ¢aligmasini degisim, karsiliklilik, dengesizlik
ve giic kavramlarint ele alarak yapmistir. Blau'nun kuramsal perspektifinin
merkezinde, tiim toplumsal iliskilerin temel taslari olan degisimin dinamikleri
(6diillerin ve fedakarligin etkilesimi) analiz edilmeye calisilmistir (Blau 1964;
Emerson, 1976; Emma, 2013).
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Blau’ya gore degerler, sosyal dayanigma i¢in dnemli bir bag vazifesi goriir ve
bagimsiz degis tokus aglari olusturmayr miimkiin kilar. Baslangicta basit degisim
iliskilerinin ortaya ¢ikmis bir iirlinii iken, normlar ve degerler bir nesilden digerine
gectigi i¢in daha genis toplumsal yapida kurumsallasirlar. Normlar toplumsal
iligkileri etkiler, ancak insanlar g¢esitli toplumsal odiiller kazanma arzusuyla,
birbirleriyle iligkileri igerisinde yoOnetime yonelirler ve ortaya ¢ikan menfaat
aligverigleri toplumsal iligkilerin yapisini sekillendirir (Blau 1964; Emma, 2013). Bir
odiiliin degeri, bir kisinin sahip oldugu "yarar"dir. Bu 6znel yarar kisiden kisiye

biiyiik 6l¢iide farklilik gosterebilir (Scott, 2000).

Blau, toplumsal etkilesimin insanlara deger kattigin1 ve bu durumda insanlarin
potansiyel bir giic olarak avantaj sagladigi i¢in sosyal aligveriste bulunduklarin
belirtmektedir. Bir kisi bir bagkasina bir iyilik yaptiginda o kisinin siikran duygusunu
ifade etmesi ve bir vesile ile bir hizmete doniismesi gerektigini belirtir. Genel olarak,
iyilik bizi minnettar kilar ve siikran ifademiz digerleri i¢in toplumsal bir odiildiir.
Birisine bir veya daha fazla iyilik yapildiginda, karsilifinda belirginlesen toplumsal
yaptirimlar, karsilikliligin beklendigini ortaya koymaktadir. Bagkalarina yardim etme
egilimi, siklikla bunu yapmanin toplumsal ddiilleri getirecegi beklentisiyle giidiilenir.
Bu sekilde etkilesime devam etmek, kisiler arasinda sosyal bir bag kurar. Menfaat
karsilikli oldugunda bu insanlar arasinda giiglii baglar olusturur ve aligveris
dayanisma olusturur. Bir kisiye verilen sosyal 6diil, bir bagkasina maliyet getirme

egilimindedir (Blau 1964).

Kisaca Blau’ya (1964) gore, iktidar ve sosyal miibadele arasinda agik bir
baglant1 vardir. Kisilerin birbirleriyle olan sosyal bor¢lanmalarinda, bazi kisilerin
daha degerli kaynaklar1 ¢ogunlukla digerlerinden daha fazla kontrol etmesi nedeniyle
esitsizlik olabilir. Giig, ¢esitli amaclara ulagsmak icin kullanilabilen, genellestirilmis
bir sosyal 6diildiir. Onemli hizmetlerin bireysel kontrolii bir gii¢ saglar. Daha giiclii
olanlarin, daha az giiclii olanlar1 egemenlik altina almasi veya buna benzer baski
eylemleri genellesir ve degisim iligkilerinde iktidar esitsizliklerinin temelini
olusturur. O zaman kisiler kendilerini sOmiirilmiis hissederler. Esitsizlik ve gii¢

ayrimi, sosyal miibadele siirecinde ortaya ¢ikmis temel 6zelliklerdir (Cook ve ark.,
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2006; Blau 1964). Blau'nun degisim modeli ve sosyal iligkilerin yapist Sekil 24’de

gosterildigi gibidir.
Giiciin Dengesizlik/
dengesizligini Toplumsal yap1/
onaylamamak/ || iliskilerin
/ Kars1 ¢ikmak miibadelesi
Ic ve dis
odiillerin Giiciin
miibadelesi ¥ Yiikiimliilikler —» L
. . dengesizligi
ve digerleri
ile iligkiler
\4 Giiciin Denge/
dengesizligini Mliskilerin
onaylamak/ > kurumsallagmasi
Mesrulagtirmak /Toplumsal yap1

Sekil 24. Blau'nun Miibadele Modeli ve Sosyal liskilerin Yapisi

Kaynak: Emma, 2013.

Davenport ve Prusak, miitekabiliyet ilkesi ¢ercevesinde bilgi paylasimu ile ilgili
olarak bir bilgi saticisinin, bilgiyi etkili bir sekilde paylagsmak i¢in gereken zamani ve
gayreti harcayacagini, bilgiyi elde etme ile baskalarina kullanma arasinda fayda
sagladiklarin1 belirtmislerdir. Karsiliklilik ilkesi ¢ergevesinde sohret de bir kazangtir
(Davenport ve Prusak, 2005;Ribiere, 2001). Insanlar bagka bir yerde
edinebileceklerine inanmadiklar1 bireysel menfaatleri elde etmek igin sosyal

miibadele arayisina girerler (Lawler, 2001).

Insan davramislarini aciklamada kritik kiitle yaklasimi da vardir. Homans,
yeterince insanin benzer davraniglarinin, mevcut toplumsal yapilari ve kurumlari
etkileyebilecegini ve hatta bazi kosullar altinda onlar1 degistirebilecegini savunur
(Cook ve Whitmeyer, 1992). Ball’a (2004) gore kritik kiitle; sosyoloji, ekonomi ve
benzeri alanlarda toplu insan davraniglarinin daha iyi anlagilmasi gibi ¢esitli
baglamlarda kullanilan bir kavramdir. Sosyal dinamiklerde kritik kitle, sosyal
sistemde bir yeniligin benimsenmesinin yeterli sayisidir. Boylece kabul orani kendi
kendini idame ettirir ve daha fazla biiyiime yaratir. Kritik kitleyi etkileyen sosyal

faktorler, bir toplumda veya bir altkiiltiirde iletisimin boyutunu, birbirine baghiligim
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ve iletisim diizeyini igerebilir. Kritik kitlelerin ¢ogunlukla, toplumdaki insanlarin
cogunlugu tizerinde fikir birligine daha yakin olma etkisi vardir. Bu anlamda,
toplumsal uzlagsmada hizli degisiklikler yapabilir. Toplum karmasiktir. Toplumu
etkilemek ve harekete gecirmek i¢in ¢ok sayida ve gesitli kurallar degil bu kurallara
itaat edilmesi ve bu etkiye karsi isbirligi yapilmasidir. Toplumu degistirmeye,
harekete gecirmeye yeterli kritik grup sayisi, kritik nokta olaganiistii duyarhdir.
Kritik seviye, sistemdeki bozukluklara son derece duyarli bir tepki verir (Ball, 2004).

Uc¢ temel kuramcidan Homans, psikolojik acidan odaklanmis ve mikro
sosyolojik inceleme yapmistir. Blau, mikro yapilari 6ncelikle sosyal yapilar ve sosyal
miibadelede ortaya c¢ikan daha karmasik bir siire¢ teorisi olusturmak icin bir temel
olarak vurgulamis, daha makro diizeyde odaklanmistir. Emerson, bireysel davranislar
icin ortak aktorleri ve aglar1 da katarak makro analiz seviyesinde davranigsal bir

model gelistirmistir (Cook ve Whitmeyer, 1992).

Emerson gelistirdigi teoride, pek cok degisim iliskisinin birbirine baglandigi
nokta olarak "aktor" tanimlamasi yapmustir. Aktor bir kisi, kurumsal bir grup (veya
ortak aktor) veya bunlarin yerini alabilecek bir unsur olabilir. Bu "aktor" anlayisi,
teoriyt farkli analiz diizeylerinde wuygulanabilir kilar ve teori, bireyler,
organizasyonlar ve hatta ulus devletlerarasindaki iligkilere uygulanabilir. Bir degisim
iliskisi kavrami ve onu cevreleyen ilkeler, sosyal yapilarin belirlenmis aktorler
arasindaki kalict iligkiler olarak olusumunu ve degisimini incelemek i¢in bir temel

olusturur (Cook ve Whitmeyer, 1992).
3.2.2 Cizge (ag) teorisi

Cizge teorisinin 1960’larda tartisilmaya basglamasiyla sosyal agin istatistiksel
Ozellikleri farkli disiplinler tarafindan da incelenmeye baslanmistir (Codal ve
Coskun, 2015).Ag kuramu ile iliskiler ve yapisal analiz birbirleri ile iliskilendirilmis
ve sosyoloji, sosyal psikoloji ve antropoloji gibi alanlarda calisilmaya baslanmistir.
Jacop Moreno, kisileraras1 iligkiler {izerine yaptigi calismalarla sosyal bilimler
alaninda "Sosyometri"nin dogmasina neden olmustur. Sosyometri ile kisilerarasi
baglantilar1 gorsellestirmek i¢in kisiler nokta ile baglantilar da noktalar arasindaki

cizgi olarak ifade edilmistir. Bu sekildeki gosterim siklikla "Sosyogram" olarak
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adlandirilmaktadir. Moreno, sosyometrinin ortaya ¢ikmasindan once bir grubun
kisileraras1 yapisinin tam olarak nasil goriindiigiiniin bilinmedigini belirtmistir

(Wasserman ve Faust, 1994; Carrington, 2014).

SAA cizgilerle ilgilidir. SAA alaninda en fazla kabul gérmiis gosterim sekli,
cizge teorisi kullanilarak bireyler veya varliklar1 birer diiglim (node), iligkilerin ise
birer kenar (edge) seklinde gosterimidir. Cizge teorisi, bireylerden olusan kiimeleri
noktalar ve bireyler arasindaki iliskileri de noktalar arasindaki ¢izgiler ile ifade eder.
Boylece, bir grup insanin iligkilerini agiklayan bir matris, ¢izgilerle bagli noktalarin
bir grafigine doniistiiriiliir. Dolayisiyla bir sosyogram, bir "grafi" dir. Cizge teorisinin
faydali olabilmesi icin Oncelikle ger¢ek diinyada sahip olunan bir problem ¢izge
seklinde modellenir, ilgili model ¢6ziime kavusturulur ve daha sonra gercek
arastirmaya uygulanir. Cizgiler kenarlarin yonlii olup olmamasma gore yonli
cizgeler (directed graphs) ve yonsiiz ¢izgiler (undirected graphs) seklinde ikiye
ayrilir. Ayrica kenarlarin deger almasina gore agirlikli ¢izgeler (weighted graphs)
veya agirliksiz cizgiler (unweighted graphs) isimleri verilebilir. Cizgelerin yonsiiz
olmas1 diigiimler arasinda c¢ift yonlii bir sekilde hareket edilebilecegi anlamina

gelmektedir (Scott, 2011; Giizeller ve ark., 2016; Mitchell, 1979).
3.3 Sosyal Ag Analizi'nin Tanim

Sosyolojik analizde temel kavramlardan biri toplumsal yapidir. Toplumsal yap1
ayni zamanda, sosyoloji alanindaki en etkin teorilerin ¢ogunun da merkezinde yer

alir (Cook ve Whitmeyer, 1992).

Kurumlar arasindaki isbirligi gozle goriilemeyeceginden bu islevi ortaya
cikaracak sistem sosyal aglardir. Sosyal aglarin aktorler arast iliskilerin
sayisallastirilip bilimsel hale getirilmesini sagladigi, 6nemli olaylar karsisinda gesitli
orgiitlerin ya da bu oOrgiitlerin olusturdugu aglarin iligkilerini rakama dokmek i¢in
kullanildig1 belirtilmektedir. Orgiitsel verimliligi test edebilmeye olanak taniyan
SAA, her tirlii ikili ya da ¢oklu iligkileri ortaya ¢ikarmak i¢in kullanilmaktadir
(Demir ve Taktak, 2011). Kurumlar arasindaki yardimlagma iligkisi agisindan
bakildiginda da geleneksel analiz yontemleri yaninda SAA ile degerlendirilmesi

yardimlasma iliskisini agiklamak acisindan yararli bir yontem olacaktir.
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Sosyal aglardaki baglanti ve etkilesimlerin analizi ile aglardaki bireyler ve
topluluklar hakkinda c¢ok cesitli ve yararli bilgiler elde edilebilir (Tunali, 2016).
SAA, ag bilimlerinin daha genis alaninin, insan iliskileri ve baglantilarinin
incelenmesine uygulanmasidir. SAA; islerin nasil gerceklestirildigi, hangi gayr
resmi baglantilarin var oldugu ve bunun gibi yazigmalar, raporlar vb. resmi yollarla
elde edilemeyen ¢ok Onemli bilgilerin resmi olmayan iliski ag1 ile elde edilmesini

saglayan etkin bir yontemdir (Ehrlich ve Carboni, 2005).

Giirsakalli'ya (2009) gore SAA, kisiler, organizasyonlar, gruplar, bilgisayarlar
ve diger bilgi isleyen noktalar arasindaki iligkilerin ve akimlarin 6lgiilmesi, ¢izilmesi
ve analizidir. Sosyal bir yap1 igerisinde yer alan bireyler, bireylerden olusan gruplar,
gruplardan olusan kurumlar, kisacasi birbiriyle iligki icerisinde olan her tiirlii
yapinin analiz edilmesi islemine sosyal ag analizi (SAA) ad1 verilmektedir. Kisacasi
SAA, sosyal aglar1 analiz etmek igin gelistirilmis yontemler biitiinidiir (Wasserman
ve Faust, 1994; Giizeller ve ark., 2016).

Sosyal aglarin; catisma, vatandashik davranisi, fiziksel yakinlik, is akisi ve
hiyerarsi, aktor benzerligi (homophily), kisilik, is tatmini ve taahhiidii, gii¢, liderlik,
bireysel performans, grup performansi, yaraticilik/yenilik, etik dis1 davranig, tutum

benzerligi vb. olmak tizere bir¢cok yap1 tasi bulunmaktadir (Brass, 2002).

Sosyal aglar, toplumsal hareketlere bireysel katilim siirecinde ¢ok 6nemli bir rol
oynamaktadir. Ag miidahalesi siirecinde sebekelerin birden fazla islevi vardir ve

bireysel katilim siirecinde farkli anlara miidahale ederler (Passy, 2003).

SAA, bir gruptaki cogunlukla iletisim, bilinglilik, gliven ve karar verme
bigiminde olan sosyal iligkilerin yapisini incelemektedir. Insanlar arasindaki resmi
olmayan baglantilar1 ortaya ¢ikarmaktadir (Ehrlich ve Carboni, 2005).SAA ile bir

organizasyonda:

e Malumat ve bilgi akislarindaki eksik noktalar belirlenerek isbirlikleri
arttirilabilir,
e Onemli noktalardaki veya izole haldeki kisiler, ekipler ve birimler

belirlenebilir ya da gizli liderler ortaya ¢ikarilabilir,
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e Organizasyonel ve fonksiyonel birimler arasinda bilgi akisi hizlandirilabilir,

e Resmi ve gayriresmi iligkilerin etkinligi ve verimliligi arttirilabilir,

e Inovasyon, Ar-Ge ve 6grenme gelistirilebilir,

e Dogru stratejilerin ve politikalarin gelistirilmesi ve uygulanmasi saglanabilir,

e Pazarlama ve satis faaliyetleri, miisteri iliskilerinin performansi arttirilabilir,

e insan kaynaklar1 performansi arttirilabilir,

o Sirket birlesmeleri etkin bir sekilde yonetilebilir
(http://docplayer.biz.tr/5079570-Sosyal-network-analizi-pratik-kullanimi-ve-
uygulamalari.html Erisim tarihi: 08.04.2017).

SAA,; firmalar, tiniversiteler, kurum ve kuruluslar tarafindan, hastaligin nasil
yayildiginin tespit edilmesi, salginin kaynaginin belirlenmesi ya da bir iilkedeki
genel secimlerde se¢gmen yapisinin analiz edilmesi gibi saglik, giivenlik, sosyal

bilimler vb. bir¢ok alanda kullanilmaktadir.
3.4 Sosyal Ag Analizi'nin Yapisi

Sosyal miibadelenin temelinde aktorler bulunmaktadir. Sosyal miibadelenin
gerceklestigi kisi ya da gruplara "aktdr" denilmektedir. Iki aktor varsa karsiliklilik
gerceklesir. Ug veya daha fazla aktdriin yer aldigi degisim durumunda ag kavrami
ortaya cikar. Aglar hem gruplar1 hem de bireyleri aktorler olarak birbirine baglarlar

(Emerson, 1976).

Aglarda ikili, iiglii ve klikler bulunmaktadir. Ikili, diigiim sayisimn iki oldugu
durumu, {glii ise diigiim sayisinin ii¢ oldugu durumu ifade eder. Bir ¢izgenin

diigiimlerinin alt kiimesi klik olarak adlandirilir (Tiiziintiirk, 2012).

Sosyal aglarin analizi igin tasarim, 6rnekleme ve Ol¢iimde; diigiimler (nodes)
kisileri ve/veya organizasyonlari, c¢izgiler (links/edges) ise diigiimler arasindaki
iligkileri gostermektedir. Asagidaki sekilde basit bir sosyogram ornegi verilmistir
(Sekil 25).

Sekildeki A, B, C, D, E ve F noktalar1 aktorleri, bu noktalar arasindaki oklar ise

aktorler arasindaki iliskileri, yani baglar1 gdstermektedir. D ile C arasindaki ok (bag)
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tek yonli iliskiyi, A ile C arasindaki ok (bag) ise cift yonlii iliskiyi gostermektedir.
Aktorler (node) agirliklandirilmamistir. B noktasi, higbir aktor ile iligkisi

bulunmadigi i¢in izolat durumundadir.

B

Sekil 25. Basit Soyogram Ornegi

Ayrntlarin, yani digiimlerin birbiriyle kurdugu iligkilerin yonleri birbirinden
farkli olabilir. Iligkiler tek tarafli ve/veya karsilikli, zayif veya giiclii olabilir. Baz1
aglarda yalnizca belli diigimler digerleriyle tek yonlii iliski kurabildigi gibi, iliskiler
cift yonlii ya da es zamanl olarak yonsiiz de olabilir. Genelde agirlikli olarak cift
yonli iligkilerin olmasinin, baglarin daha giiclii oldugunu gosterdigi belirtilmektedir
(Granovetter, 1973). Karsiliklilik, sosyal etkilesimlerde en temel, en Onemli
egilimlerden biridir (Blau, 1964).

Ag iliskilerini pozitif ve negatif baglantili olmak iizere iki tirliidiir. Pozitif
baglantili olan aglarda kisiler, agdaki bireyler haricinde, kendilerinin iliskide oldugu
diger bireylerle aligveris yapabilirler. Yani ag, karsilikli olarak destekleyici ve aga
bagli olan herkes ile etkilesimde bulunmak icin karsilikli baglar tesvik eder. Negatif
baglantili sebekelerde ag buna miisaade etmez. Negatif baglantili aglarda, agin kendi
basina bir birim olarak algilanmasi1 veya grup benzeri 6zellikler gelistirmesi i¢in ¢ok
az temel vardir. Dolayisiyla, negatif baglantili aglarda karsilikli etkilesim gevsek

olma ve ag pargalanma egilimindedir (Lawler,2001).

Ag grafiklerinde c¢esitli algoritmalar vardir ve bu sayede hangi diiglimiin
digerlerinden daha 6nemli oldugu hesaplanir. Agin yapisi, bir oyuncunun baglarinin

sayist ve yoniinden de etkilenebilir. Arastirmaci, hangi kriterin diiglimlerin 6nem
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sirasini belirleyecegine karar verir ve buna gore hesaplama yapar. Bu algoritmalarin

hangilerinin kullanilacagi, arastirmanin konusu ve kriterlerine gore belirlenir.

Islem igerigi, baglantilarmn dogasi ve yapisal karakteristikler, aglarin sahip
olduklar1 temel ag &zellikleridir. [slem icerigi, Sosyal nesneler tarafindan degistirilen
unsurdur. Ornegin, iki ¢alisan mal veya hizmet degisimi yapabilir, bilgi alisverisinde
bulunabilir veya etkilenebilir. Baglantilarin dogasi, siddet, karsiliklilik, beklentilerin
netligi, miilkiyet, iki toplumsal obje arasindaki iliskinin giicii ve niteligini ifade eder.
Yapisal karakteristikler ise sistemin aktorler arasindaki genel iligkilerinin modelini
belirtir. Ornegin, dis ag, toplam dahili ag, sebeke i¢indeki kiimeleme, ag yogunlugu
ve agdaki 6zel diigimlerin varligi yapisal 6zelliklerin hepsidir (Tichy ve ark., 1979).

Ag verilerinde; bilgileri matris olarak kaydetmek ve desenleri gorsellestirmek
icin grafikler yapmak genellikle ¢ok yararhdir. SAA'da veri setleri geleneksel
dikdortgen veri dizisinden farklidir. "Sosyal Ag" verileri, kare seklinde bir 6lglim
dizisinden olusur. Dizinin her hiicresinde aktorler arasindaki bir iliski
aciklanmaktadir. SAA'nin en 6nemli iki 6zelligi; aktorlerin genel ag1 nasil etkiledigi
ve bireysel tercihlerin tiimiiniin nasil daha biitiinsel kaliplara yol a¢tigin1 gormektir
(Hanneman ve Riddle, 2005).Sosyal ag analistleri, sosyal aktorler arasindaki baglarin
kaliplar1 hakkindaki bilgileri temsil etmek i¢in iki tiir ara¢ kullanir: grafikler ve

matrisler. Freeman (2004) SAA'nin dort 6nemli 6zelliginin oldugunu belirtmistir:

e SAA, sosyal aktorler arasinda koprii vazifesi goren baglara dayahdir,
o Sistematik deneysel verilere dayanur,
e Biiyiik ol¢iide grafik goriintiisii ¢izer ve

e Oriintiileri ya da iliskileri agiklarken matematiksel modelleri kullanir.

SAA yalnizca yukarida listelenen dort ozelligi ile degil ayn1 zamanda son
derece genis ve giderek biiyliyen bir dizi uygulama ile gittikce artan bir sekilde
kabul gormekte ve son zamanlarda fizikgiler, sosyologlar, antropologlar,
matematikeiler, ekonomistler, politik bilimciler, psikologlar, iletisim bilimcileri,
istatistikgiler, vb. bircok uzman tarafindan yaygin bir sekilde kullanilmaktadir
(Freeman, 2004).
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Geleneksel ve ag verileri arasindaki en biiyiik fark; geleneksel veriler aktorler
ve nitelikler lizerine odaklanirken, ag verilerinde aktorler ve iligkilerine odaklanilir.
Ag analizinde, bireyler ve nitelikleri {izerinde durulmaz. Buradaki farklilik, bir
arastirmacinin arastirma tasarimi iizerinde karar vermesinde, 6rneklem yliriitmede,
Olgiim gelistirmede ve elde edilen verilerin ele alinmasinda yapmasi gereken

secimler igin sonug olarak ortaya ¢ikmaktadir (Hanneman ve Riddle, 2005).

SAA insanlarin tamamen birbirinden bagimsiz oldugunu, yani insanlarin
yaptiklarinin, diistindiiklerinin ve hissettiklerinin, kimi tanidiklariin yaptiklarindan,
disiindiiklerinden ve hissettiklerinden bagimsiz oldugunu varsaymakta ve bu
yoniiyle geleneksel arastirma yaklagimlarindan keskin bir sekilde ayrilmaktadir

(Giizeller ve ark., 2016).

Geleneksel istatistiksel tekniklerin  bircogu  bagimsizlik  varsayimina
dayanmaktadir. Bu nedenle iki grubun ortalamalarinin karsilastirilmas: gibi
geleneksel yontemler, karsilikli bagimli veriler iizerinde uygulanamaz. SAA bu
problem ile bas edebilmek i¢in karsilikli bagimlilik 6l¢iileri saglayan merkeziyet ve
yogunluk gibi bir dizi SAA'ya ozel istatistikler gelistirmistir. Standart istatistiksel
yaklagimlar, bireysel olarak (6rnegin firma perspektifinden) yani, aktor merkezli
perspektiften arastirmalar i¢in yararli olsa da, biitiin olarak yani tiim aktorlerin bir ag
olusturmak i¢in ayni anda calisan birden fazla islemi incelemek i¢in uygun
degildir.Giliniimiizde SAA tip, sosyal bilimler gibi alanlarda yogun bir sekilde
kullanilmaktadir (Ehrlich ve Carboni, 2005; Kim ve ark.,2016; Giizeller ve ark.,
2016).

Temel olarak SAA iliskilerin yapisina odaklanmaktadir. Analiz araciligiyla
resmi ve resmi olmayan iligkiler incelenerek; taraflar arasinda bilgi ve malumat
akisii neyin arttirdig1 ya da azalttigi, kimin kimi tanidigi, kimin kiminle hangi bilgi
ve malumati1 paylastigi, v.s. ortaya ¢ikarilmaktadir. SAA temiz veri elde edilmesini
saglar. Temiz veri firmalar ve/veya kurumlar i¢in onemli rekabetci degerlerden
birisidir. Verilerin kirli olmasi yanlis analiz yapilmasina ve bunun sonucu olarak da
yanlig strateji/politika gelistirilmesine neden olur. Firmalar agisindan bakildiginda

bunun yaninda iletilerin (kargo, e-posta, vb.) geri donmesi, operasyon maliyetlerinin
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ve miisteri sikdyetinin artmasi, marka algisinin diismesi gibi sorunlara da yol agabilir
(http://docplayer.biz.tr/5079570-Sosyal-network-analizi-pratik-kullanimi-ve-
uygulamalari.html Erisim tarihi: 08.04.2017).

Sosyal ag verileri, kesitsel anket arastirmasina benzer sekilde sosyal bir grup ya
da durumun o andaki verilerini tespit eder ya da inceler. SAA, sosyolojinin yapisini,
aktorlerin davranislarini, tutumlarimi ve diisiincelerini goz Oniinde bulundurarak,
aktorler arasindaki iliskilerin 6nem diizeyini tespit etmeye c¢alisir. Ayni1 zamanda
sosyal tutarliligi, araciligi, gruplart meydana getiren aktorlerin sirasin1 ve gruplar

arasindaki siralamay1 inceler.

SAA'ya; toplum merkezli (socio-centred) aglar, agik sistem (open-siystem) aglar
ve aktor merkezli (ego-centred) aglar olmak {izere ii¢ bakis acis1 yon vermektedir.
Toplum merkezli yaklasimda, biitiin ag yapisinin analiz edilmesi s6z konusudur.
Toplum merkezli yaklasimin konulari; tutarli sosyal gruplar icerisindeki baglanti
bicimleri, merkezi aktorler icerisinde yer alan baglant1 bigimleri ve sosyal anlamdaki
sayginlik ile tabakalagmadir. Acik sistem aglar, sinirlari belli olmayan aglardir. Aktor
merkezli aglar ise yerel ag yapilarini (Local Network Structure) incelemektedir.
Aktor merkezli aglara "ego aglart" da denilmektedir. Yerlesiklik teorisi,
(embeddedness theory) ve yapisal bosluklar teorisi (structural holes) aktér merkezli

teorilerdir (Glizeller ve ark., 2016).

SAA’da, diger bircok ¢alismada oldugu gibi aktorler genellikle bagimsiz olarak
orneklenmemektedirler. Mesela dostluk baglari iizerine calisildigini farz edelim.
Calismada bir A kisisi olsun. Bu A kisisine soruldugunda, A kisisi yedi arkadasin
belirlesin. Arastirmacinin bu yedi kisinin her birini izlemesi ve arkadaglik baglarini
o0grenmesi gerekir. Bu nedenle, bu yedi kisi de ¢alismaya dahil edilir. Ciinkii A kisisi
ve arkadaslar1 birbirlerini etkiledikleri icin aslinda artik “bagimsiz" degildirler

(Hanneman ve Riddle, 2005).

Sosyal ag caligmalarinda "numuneler" kullanilmaz ya da nadiren kullanilir.
Genellikle dogal olarak olusan, belirli sinir igerisinde yer alan tiim aktorler dahil
edilir. Ornegin, bir dogum giinii partisindeki herkes, bir akrabalik grubunun tiim

tiyeleri, bir organizasyon, mahalle veya sosyal siiftaki herkes, bir bolgedeki arazi
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sahipleri, bir birimde yasayan tim isim ve nesneler. Arastirmact bu kisi ya da
gruplarin sayisin1 ya da ¢esidini, aragtirmasinin yapist ve ozelliklerine gore istedigi
gibi artirabilir ya da azaltabilir. SAA aktorler arasindaki iliskilere odaklandigindan,
aktorler gozlem olarak dahil edilmek iizere bagimsiz olarak Orneklenemezler. Bir
aktor se¢ildigi zaman, onun sahip oldugu veya olabilecegi agindaki (egosu) tiim
aktorleri de analize dahil etmek gerekir. Elbette, bir ag ¢aligmasina dahil edilen
popiilasyonlar, daha biiyiik bir popiilasyon grubunun bir érnegi olabilir. Ornegin, bir
siiftaki 6grenciler arasindaki etkilesim modelleri incelendiginde bu smiftaki tim
Ogrenciler dahil edilir. Yani sinifin tiim niifusu incelenir. Bununla birlikte sinifin

kendisi, okulun numunesi olabilir (Hanneman ve Riddle, 2005).
3.5 Yontem ve Orneklem

Yontem ve orneklem ile ilgili iki yaklasim bulunmaktadir. Birincisi "tam ag"
yontemidir. Bu yaklasim, azami bilgiyi verir, ancak maliyetli ve yiriitiilmesi zor
olabilir ve genellestirilmesi zor olabilir. Digeri, geleneksel arastirmalarda
kullanilanlara benzeyen yontemdir. Bu yaklasim, ag yapis1 hakkinda oldukga az bilgi
verir ancak genellikle daha az maliyetlidir ve orneklemdeki gozlemlerden daha
bliylik bir niifusa genellestirilmesinde kolaylik saglar. Tim aragtirma sorulari ve
sorunlart i¢in "dogru" yontem bulunmamaktadir. Asagida SAA'da kullanilan

orneklem yontemleri ve 6l¢ekler hakkinda kisaca bilgi verilmistir.
3.5.1 Tam ag yontemleri

Tam ag yontemleri, her aktoriin diger aktorlerle olan baglari hakkinda bilgi
toplamamiz1 gerektirir. Tam ag verileri ¢ok gli¢lii agiklamalar1 ve sosyal yapilarin

analizini saglar. Ancak tam ag verileri, ¢cok pahalidir ve toplamak zor olabilir.
3.5.2 Kartopu yontemi

Kartopu yontemi, odak aktor veya aktorlerle baslar. Bu aktorlerin her birinin
diger oyunculara olan baglarinin bir kismini veya tamamini belirtmesi istenir.

Ardindan, (orijinal listenin pargast olmayan) tiim oyuncular izlenir ve baglarinin bir
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kismin1 veya tamami istenir. Siire¢, yeni aktorler tanimlanincaya kadar ya da

durmaya karar verilene kadar devam eder.

Kartopu yontemi, "6zel" topluluklari izlemek igin 6zellikle yararli olabilir. Ticari
iletisim aglar1, topluluk seckinleri, sapkin altkiiltiirler, akrabalik aglari ve diger pek
cok yapi etkili bir sekilde bulunabilir ve kartopu yontemleriyle tanimlanabilir. Cogu
aktoriin sahip oldugu gii¢lii baglarin sayisindaki sinirlamalar ve baglarin karsilikli

olarak kullanilmasi egilimi nedeniyle genelde siirlar1 bulmak oldukga kolaydir.

Kartopu yonteminin iki 6nemli potansiyel sinirlamasi ve zayif yonleri vardir.
Birincisi, bagli olmayan aktorler (izolatlar) bu yontemde bulunmaz. Ikincisi,
niifustaki bagli bireylerin hepsini bulmanin garantili bir yolu yoktur. Kartopu
yontemi ile analize yanlis yerden (kisiden) baslanirsa dogru sonuglar elde
edilmeyebilir. Biiyiik ekonomik, kiiltiirel ve politik organizasyonlarin bas yoneticileri
ile kartopu aramalarini baslatmak yaygin bir uygulamadir. Boyle bir yaklasim ile
toplulugun cogunun (segkin bir agin etkin bir sekilde yakalanmasi) muhtemeldir

ancak izolatlar goriilmezler.
3.5.3 Aktor merkezli aglar (diger baglantilarla birlikte)

Bir¢ok durumda, benzer diigiimlerden baslayarak (kartopu yonteminde oldugu
gibi) tiim ag1 izlemek miimkiin olmayabilir veya gerekli degildir. Alternatif bir
yaklagim olarak, bir dizi aktorle baglamak ve birbirlerine bagli olduklart diigiimleri
tanimlamaktir. Bu tiir yaklagim, ¢ok biiylik niifustan bir iliski verisi bigimi toplamak
icin oldukea etkili olabilir ve 6zellik tabanli yaklasimlarla birlestirilebilir. Ornegin,
erkek tiniversite 6grencilerinin basit rastgele bir 6rnegini alip yakin arkadaglarinin
kim oldugunu ve bu arkadaslarinin hangisini birbirlerini tanidiklarimi bildirmelerini

isteyebiliriz.

Bu tiir bir yaklasim, bize kisilerin yerlestirildigi ag tiirlerini (veya en azindan
yerel mahalleleri) iyi ve gilivenilir bir sekilde gosterebilir. Kac¢ tane baglanti
diiglimiiniin oldugu ve bu diiglimlerin Ortlisen gruplar oldugu gibi seyler
Ogrenebiliriz. Bu veriler, egolarin kendi aglarina gémiilme bi¢iminin bir sonucu

olarak sahip olduklar1 firsatlar1 ve kisitlamalar1 anlamada ¢ok yararl olabilir. Degisik
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baglantilarla aktor merkezli yaklagim, bize bir biitiin olarak ag hakkinda baz1 bilgiler
verebilir, ancak kartopu yaklasimi kadar degil. Bu veriler aslinda, mikro ag veri

takimlaridir ve biiyiik aglarin yerel alanlarinin 6rneklenmesidir.
3.5.4 Aktor merkezli aglar (yalmizca aktor)

Aktor merkezli yontem, bir biitiin olarak ag {izerinde degil, birey {lizerinde
yogunlasmaktadir. Her aktér ve ona bagh aktorler arasindaki baglantilar hakkinda
bilgi toplayarak, yerel aglarin veya aktorlerin komsularmin giizel bir goriiniimii
ortaya konulabilir. Bu tiir bilgi aglari, bireylerin nasil etkilendigini anlamak i¢in
yararlidir ve ayrica agin genel dokusunu bir biitiin olarak bir goriiniimiinii de verir.
Bununla birlikte, yalnizca aktoriin baglantilar1 hakkinda bilgi alinir. Bu gibi veriler

nyxn

gercekten "ag" verileri degildir.
3.5.5 Coklu iliskiler

Geleneksel bir veri kiimesinde her aktor, bircok degiskenle tanimlanir. Aktor-
aktor iliskilerinin en yaygin sosyal ag veri setinde yalnizca bir tiir iliski
aciklanmaktadir. Cok iligkili aglardaki aktorlerin yerleri ve ¢oklu iliskiden olusan
aglarin yapisi, SAA'nin en ilging (ve nispeten kesfedilmemis) alanlarindan
bazilanidir. Aktorler arasindaki belirli tiirden iligkiler hakkinda sosyal ag verilerini
topladigimizda, bir bakima olasi iligkilerin bir kesiminden 6rnek aliriz. Cok iligkili
verilerle c¢alismak i¢in ag iliskilerinin, ¢ok boyutlu 6l¢ekleme ve kiimeleme, rol

cebirleri gibi bir¢ok ilging alanlar1 vardir (Hanneman ve Riddle, 2005).
3.6 Olciimler

Aktorler arasindaki baglar hakkinda toplanan bilgiler farkli 6l¢iim diizeylerinde

Olctilebilir.
3.6.1 Iliskilerin ikili 6l¢iimleri

Ikili veriler, ag analizinde olduk¢a yaygin bir sekilde kullanilir. Bu ydntemde

arastirma konusu iligki varsa 1 olarak, yoksa 0 olarak kodlanir.
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3.6.2 [Tliskilerin sirah 6lgiimleri

Sosyal aglarin incelenmesindeki en eski yaklasimlardan biri, katilimcilarin her
birinin digerlerinden, 6lgmek istenilen arastirma konusu ile ilgili; olumsuz, olumlu
ya da notr olduklarimi belirtmelerinin istenmesidir. Burada bireyler birden fazla tercih
yapabilirler. Genellikle, bu tiir li¢ puanl dl¢ekte negatif iligki "-1", pozitif iligki "1"
ve notr iliski "0" ile kodlanir. Gruplandirilmis sira olgiimleri, iliskilerin farkli nicel
yonlerini yansitmak i¢in kullanilabilir. Ag analistleri siklikla baglarin gii¢ ve
yogunluklar ile ilgilenirler. Baglar, bircok farkli baglam veya tiir iceriyorsa ve

karsilikli ise daha giiclii oldugu sdylenebilir.
3.6.3 [lliskilerin ¢ok kategorili nominal él¢iimleri

Verilerin toplanmasinda katilimcilardan diger kisilerin bir listesine bakmalar1 ve
bu listeden, bu listedeki her bir kisi i¢in onlarla olan iliskilerini en iyi anlatan
kategoriyi segmeleri, iliski yok ya da iligki varsa listedeki her bir kisi i¢in "1", "2" vb.
sekilde puan vermeleri istenir. Veriler; arkadaslik baglari, dostluk baglari, akrabalik

baglar1 vb. i¢in ayr1 puan kiimeleri (¢oktan segmeli) olusturulabilir.
3.6.4 (Tliskilerin tam sirali sira dlciimleri

Bazen bir aktdriin tiim iligkilerinin giicii, en gii¢liiden zayifa dogru siralatilabilir.
Ornegin her katilimcinim, smiftaki en ¢ok sevdigi kisinin adinin yanma bir "1", bir
sonraki en ¢ok sevdigi kisinin adinin yanma "2" yazmasi istenebilir. SAA’da tam

siral1 sira dlgtimleri nadir olarak kullanilmaktadir.
3.6.5 Iliskilerin arahk ol¢iimleri

Bildirilen iliskiler arasinda en gelismis 6l¢lim diizeyidir. Bir bagin diger bagin

iki kat1 kadar gii¢lii oldugunu belirtmeyi saglar (Hanneman ve Riddle, 2005).
3.7 Sosyal Ag Analizi’de Kullanilan Degiskenler

SAA’da kullanilan ve analizlerin aciklanmasinda ve degerlendirilmesinde

faydalanilan temel terimler bulunmaktadir. SAA ile ilgili temel terimler ve SAA’da
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kullanilan degiskenlerle ile ilgili kisa tanimlamalar, Tablo 10, 11 ve 12'de

gosterildigi gibidir.

Tablo 10. Genel SAA Terimleri

Olcii

Tanim

Diigiim (Node)

Kenar (Edge)

En Kisa Yol
(Geodesic Distances)

Cap (Diameter)

Bilesen
(Component)

Koprii (Bridge)
Gobek/Tepe (Hub)

Egosantrik Grafi
(Egocentric Graf)

Ag igindeki aktorler, kisiler ya da seylere denir. Bir grafikteki en temel
yap1 tas1 diigimlerdir.

Bir grafikteki diger temel yap1 tast da kenarlardir. Diigiimler arasindaki
cizgiye (bag) denir. Diigiimler arasindaki bag, arkadaslik, is iliskisi, bilgi
aligverisi vb. olabilir. Kenarlar; iliski (relationship), sosyal bag (social tie)
veya baglant1 (link) olarak da adlandirilabilirler.

Bir jeodezik mesafe matrisi, diigiim ¢iftleri arasindaki jeodezik
mesafelerin bir matrisidir. Jeodezik mesafe iki diiglim arasindaki en kisa
yoldaki baglantilarin sayisidir.

Bir agda herhangi iki diigiim arasindaki en kisa yollardan en uzun olanin
uzunlugudur.

Ag aktorlerinin ve baglantilarinin alt kiimesidir. Bilesendeki tiim aktorler
birbirine bagli (dogrudan ya da dolayli baglantilar) ve bilesen digindaki
diigiimlerle higbir baglantilart bulunmamaktadir.

iki veya daha fazla grubun iiyesi olan bir aktrdiir.

Net bir tanim1 olmamakla birlikte agdaki en fazla baglantiya sahip diigiim
gobek olarak adlandirilmaktadir.

Secilen bir aktor ve o aktdriin baglantili oldugu diigiimlere ait grafidir.

Kaynak: Brass, 2002; Tunali, 2016; Borgatti ve ark., 2002.

Tablo 11. Tiim Aga iliskin SAA Olgiitleri

Ol¢ii

Tanim

Boyut/Biiyiikliik (Size)

Yogunluk (Density)

Simetri/Karsihklihk
(Symmetry/Reciprocity)

Ortalama Derece
(Average Degree)

Agdaki aktorlerin sayisidir.

Gergek baglanti sayisinin agdaki muhtemel baglant: sayisina
oranidir.

iligkinin iki yonlii oldugu durumdur. A’min, B ile, B’nin de A ile
bagi vardir.

Agin genel yapisini derece cinsinden tanimlayan dlgiitlerden
birisidir.

Baghhk Karsilikli olarak ulasilabilen aktor ¢iftlerinin, toplam aktor ¢ifti
(Connectedness) sayisina oranidir.

Baglanti/Ulasilabilirlik Sebekedeki aktorlerin dogrudan veya dolayli baglarla birbirine
(Connectivity/Reachability) bagli oldugu durumdur.

Merkeziyet Bir agdaki en merkezi aktoriin ve diger aktorlerin merkezlik

(Centralization)

Verimlilik (Efficiency)

puanlar1 arasindaki farkin hesaplanmasidir. Farklarin gercek
toplaminin, farklarin maksimum toplamina oranidir.

Agdaki aktorlerin birbirleriyle ne kadar verimli bir sekilde
iletisim kurabildiginin ya da bilgiyi agda ne kadar verimli bir
sekilde iletebildiklerinin bir gostergesidir.

Kaynak: Brass, 2002; Tunali, 2016.
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Tablo 12. Aktorlere iliskin SAA Olgiitleri

Olcii

Tanim

Merkeziyet (Centrality)

Derece Merkezililigi
(Degree Centrality)

Yakimhik Merkezililigi
(Closeness Centrality)

Arasindahk Merkezililigi
(Betweenness Centrality)

Ozvektor Merkezililigi
(Eigenvector Centrality)
Gegislik (Transitivity)

Kiimeleme Katsayisi
(Clustering Coefficients)

Ciftler (Pairs)
Erisim etkinligi (Reach/Reach
efficiency)

Aracilik (Brokerage)

Aktorlerin rolleri
Yildiz (Star)
irtibat(Liaison)

Koprii (Bridge)
Kapic/Bekei
(Gatekeeper)
izole (Isolate)

Bir aktoriin bir agin merkezinde oldugu durumdur. Merkezilik
gostergesi olarak gesitli Olciitler (derece, yakinlik ve arasindalik)
kullanilmaktadir. Bazi merkezilik Sl¢timlerinde, aktoriin bagl
oldugu diger aktdrlerin merkeziyeti de o aktore agirlik kazandirir.
Aktorlerin sadece derecelerini  kullanarak agdaki Onemini
belirlemeye yarayan 6l¢iittiir. Derece merkeziyeti merkeziligin en
yaygin Ol¢iisiidiir ve egoya bagh kisilerin sayisint verir. Derece
(Degree), aktoriin  diger aktorlerle dogrudan baglantilarinin
sayisidir. i¢c Derece (In Degree), aktore, diger aktorlerden gelen
(gelen baglantilar) yonlii baglantilarin sayisidir. Dis Derece (Out
Degree), aktoriin, diger aktorlere yonlendirdigi (giden baglantilar)
baglantilarin sayisidir.

Bir aktoriin, agdaki diger oyunculara yakinligi ya da diger
aktorlere kolayca erigebilecegi durumu gosterir. Genellikle yol
mesafesi (dogrudan ve dolayli baglantilar) digerlerine ortalama
almarak olgiiliir. Dogrudan bir baglant1 1 olarak kabul edilir ve
dolayl1 baglantilar orantili olarak daha az agirlik alir.

En yaygin merkezilik dlgiileri arasinda yer almaktadir. Bir aktoriin
her diigiim ¢ifti arasindaki en kisa yol {izerinde bulunma 6l¢iisiinii
gosterir ve aktoriin agdaki diger kisilerin birbirlerine ulagmak i¢in
en yaygin olarak ulagsmak zorunda olduklari (arabuluculuk
yaptig) kisidir.

Bunda bir aktoriin 6nemi, baglantili oldugu komsularinin sayisi
yaninda o komsularin ne kadar 6nemli olduguna da baglidir.

A'nin B'ye bagli olmasi ve B'nin de C'ye bagli olmast durumunda,
C'nin A'ya bagli olmast durumudur. Bu sekilde {i¢ aktdr (A, B, C)
gecisli olur. Gegislik, gergek gecisli {igliilerin sayisinin, potansiyel
gecisli Uglillerin sayisina boliinmesiyle elde edilen sayidir (yol
uzunlugu sayist 2).

Bir aktoriin kiimeleme katsayisi, o aktériin bulundugu bolgenin
(komgulariin)  yogunlugudur. Genel kiimeleme katsayisi
(overall graph clustering coefficient), tiim aktorlerin kiimeleme
katsayisinin ortalamasidir. Agirhklandirilmis genel kiimeleme
katsayis1 (weighted overall graph clustering coefficient), her bir
aktoriin derecesi ile agirliklandirilan kiimeleme katsayisinin
agirlikli ortalamasidir.

Ego agindaki tiim olas1 yonlendirilmis baglarin sayisidir.
Sebekedeki aktorlerin, birbirine bagli oldugu dogrudan veya
dolayli baglarin kapsamidir. Eger aktoriin komsulari, ortalama
olarak aktoriin baglantili olmadigt kisilerden ¢ok az1 ile
baglantiliysa, verimlilik azdir.

Ego'mun diger aktorler i¢in "gecig/aract”" olmasidir. Bir ego aginda,
dogrudan birbirine bagli olmayan aktdrleri birbirine baglar.

Aktor agin merkezinde bulunur.

Aktor, birbirine baglanmayacak iki veya daha fazla gruba baglar
ancak gruplarin iiyesi degildir.

iki veya daha fazla grubun iiyesi olan bir aktordiir.

Agm bir kismu ile digerinin arasindaki akisa (tek baglantiya)
aracilik eden veya denetleyen bir aktor.

Baglantilar1 olmayan ya da nispeten az sayida bag olan aktor.

Kaynak: Brass, 2002; Tunali, 2016; Hanneman ve Riddle, 2005; Borgatti ve ark., 2002; Giizeller ve

ark., 2016; Freeman, 1979.
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4 GEREC VE YONTEM

Bu boliimde; arastirma hakkinda genel bilgi, arastirmanin amaci ve Onemi,
arastirmanin mantik modeli, veri toplama araci, aragtirmanin tipi, arastirmanin evreni
ve Orneklemi, arastirma kapsaminda alinan izin ve onaylar, arastirmada kullanilan

degiskenler, verilerin analizi ve arastirmanin sinirliliklar1 hakkinda bilgi verilecektir.
4.1 Arastirma Hakkinda Genel Bilgi

Istanbul 11 Saghk Miidiirliigii (ISM), acil ve afetlerde saglik hizmetleri ve
denetim hizmetleri basta olmak iizere verdigi hizmetlerin yaninda, Saglik
Bakanligi’'nin tasra teskilati olarak Istanbul’daki saglik hizmeti sunumu igin
bakanligin belirledigi politikalar1 uygulamakta, saglikla ilgili tim hizmetleri
koordine etmekte ve denetim faaliyetlerini yiiriitmektedir. Istanbul Anadolu Giiney
Kamu Hastane Birligi (KHB), olusturulmus politikalar ¢ergevesinde ikinci ve tigiincii
basamak saglik hizmeti sunumu icin gerekli yonetsel faaliyetlerin ve ISM ile diger
saglik hizmeti sunan kurumlar arasinda koordinasyon faaliyetlerinin yiiritildigi tist
kurumdur. Istanbul Anadolu Giiney Kamu Hastane Birligine baglh Dr. Liitfi Kirdar
Kartal Egitim ve Arastirma Hastanesi (KEAH) ise, bizzat saglik hizmeti sunumunu

gerceklestirmekte olan 3. basamak saglik kurumudur.

Bu ii¢ kurum, Istanbul’da toplumun saglik hizmetlerine olan ihtiyacini
karsilamada gerceklestirdikleri fonksiyonlar itibariyle farkli kademelerde yer
almalar1 ve ayn1 zamanda da faaliyetleri itibariyle birbirini biitiinleyen kurumlar
olmalar1 nedeniyle arastirma kapsamina alinmistir. Boylece elde edilen sonuglarin,
calisanlarin yardim talep etme ve yardim talebine yanit vermede, ¢esitli hiyerarsik

kademelere gore dagilimi ve karsilastirilmas1 hedeflenmektedir.
4.2 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmada saglik kurumlart c¢alisanlarinda, orgiit kiiltiirii kapsaminda ele
alinabilecek yardimlagma kiiltiirliniin gelismis olmasindan yola ¢ikilarak, SAA bakis
acistyla, kamu saglik hizmetlerinin sunulmasinda farkli kademelerdeki kurumlarda

yardim talep edenlerin ve yardim talebine yanit verenlerin ayirt edici 6zelliklerinin
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neler oldugunun incelenmesi, kurumlar arasinda karsilagtirma yapilmasi ve galisanlar
arasindaki yardimlagsmanin bir kiiltiir olarak daha etkin kilinmasina iliskin 6nerilerin

sunulmasi amaclanmaistir.

Yardimlagma iligkileri aginin haritalandirmasi, bu ii¢ farkli role sahip kurumdaki
yardimlagsmaya yonelik anlayis farkliliklarinin ortaya konulmasi, yardimlasmanin
saglik hizmeti planlamasi ve sunumuna etkisi ve gelismis bir yardimlasma
kiltliriiniin olugmasi i¢in gerekli olan unsurlarin tespit edilip, yardimlagsmanin 6rgiit
kiltliriiniin bir pargasi olmasi veya mevcut yardimlasma kiiltiiriiniin gelistirilmesi

icin gereken unsurlari 6nermek ¢aligmanin 6zel amacidir.

Gilintimiizde 6zellikle bilgi yogun ve yiiksek teknoloji kullanilan kurumlarin
rekabet edebilmesi ve esneklik kazanabilmesi i¢cin en O6nemli unsurlardan birisi
calisanlar arasindaki yardimlasmadir. Literatiirde orgiit kiiltiirii kapsaminda, kamu
saglik sektoriinde yardimlagsma kiiltiirii konusunda yapilmig ulusal ve uluslararasi
herhangi bir ¢alismaya rastlanmamustir. Saglik kurumlarindaki yardimlagma kiiltiirii
konusunda gerek ulusal gerekse uluslararasi ¢alisma sayist ¢ok simirhidir ve 6zellikle
saglik alaninda Tirkiye'de konuyla ilgili gerceklestirilmis bir calismaya

rastlanmamuistir.

Diinyada saglik sektoriinde yardimlagma kapsaminda {i¢ ¢alisma mevcuttur. Bu

caligmalarda:

e Saglik hizmeti sunan ii¢ ayrt kurulusun kurumsal isbirligi yaparken ag
etkinligini agiklamak i¢in klik analizi ve sonuglarin grafik gosterimi yapilmis
(Provan ve Sebastian 1998),

e Saglik calisanlarmin kurumsal sosyal aglar1 incelenmis (Behrendt ve
arkadaslar1 2014) ve

e Diisiik ve orta gelirli tilkelerde dogal sosyal aglar iizerine (Perkins ve

arkadaslar1 2015) arastirma yapilmistir.

Bu c¢aligmalarin higbiri orgiit kiiltiirii kapsaminda saglik kurumlarinin ¢alisanlar
arasindaki yardimlasma iligkisini 6l¢gmemektedir. Bu calismada oOrgiitler ya da

kurumlar arasindaki isbirliginden ziyade, kurum igindeki ¢alisanlarin kendi
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aralarindaki yardimlasma iligkisi ele alinmistir. Planlanan aragtirma kapsaminda

yapilacak ¢alisma, bu yonii ile 6zgilin ve sonug ¢ikartici bir ¢aligmadir.
4.3 Arastirma Mantik Modeli

Arastirma konusunun seciminde hareket noktasi; Amabile ve arkadaglarina
(2014) ait "IDEO’s Culture of Helping" baslikli makaledir. Makalede IDEO firmasi
yardimlasma dostu bir firma olarak tanimlanmis ve ¢alisanlarin birbirlerine yardimeci
olmalar1 ve bunu dogal olarak yapmalari i¢in firma yonetici ve ¢alisanlarinin konuya

iligkin yaklasimlari incelenmistir.

Arastirmamizda ise oOrgiit kiltiirti, yardimlasma kiltiiri ve yardim talep

edilenlerin 6zelliklerine yonelik SPSS ve SAA analizleri yapilmistir. Bu baglamda:

e (Calisanlarinin orgiit kiiltiirii, yardimlasma kiiltiiri ve yardimlagma egilimleri,

e Yardimlagsma iligkileri baglaminda SAA degiskenlerinde kurumlar arasinda
farkliliklarin olup olmadig,

e Ego verilerinin, ¢alisanlarin yardimlasmaya olan egilimleri agisindan bir
gosterge olup olmadig1 ya da hangilerinin gosterge olabilecegi,

e SAA kapsaminda yardimlagsmaya yonelik benzerliklerin neler oldugu tespit

edilmeye ve degerlendirilmeye caligiimistir.

SAA'da kullanilan degiskenler hem genel ag hem de ego aglar1 temelinde
degerlendirilmis, saglik kurumlar1 ¢alisanlarinin yardimlagsma kapsaminda iligkileri

tespit edilmis ve kurumlara gore karsilastirilmasi yapilmistir.
4.4  Veri Toplama Araci

Aragtirma kapsaminda veriler, nitel ve nicel arastirma teknikleri ile toplanmistir.
Veriler; odak grup gorligmesi, arastirmaci tarafindan hazirlanan "soruformu" ve
ayrica katilimcilardan goniilli  yapilacak miilakat i¢in  hazirlanmis  "Yar

Yapilandirilmis Soruformu" araciliiyla elde edilmistir.

Literatiir taramasi sonucu elde edilen bilgiler ve odak grup goriismesi 1s18inda

soruformu hazirlanmistir. Odak grup goriismeleri, ISM'de16.06.2015 tarihinde 2
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sube miidiirti, 2 hekim, 1 hemsire, 3 ebe ve 1 memur olmak tlizere 9 ¢alisanin katilimi
ile ve KEAH'da15.01.2016 tarihinde 12 hekim ve 5 hemsire olmak tizere toplam 17
calisanin katilimi ile gerceklestirilmistir. Odak grup gériismesine katilanlarin yaslar
28 ile 62 arasinda degismekte ve katilimcilarin toplam ¢alisma stiresi 1 ile 37 yil
arasinda degismektedir. Goriismelerde aragtirma konusu ile ilgili olarak; ¢alisanlarin,
yardimlagmanin ¢aligma ortamina saglayacagi katki, yardimlagma iligkisini etkileyen
olumlu ve olumsuz faktorler ve soruformu ile ilgili goriis ve Onerileri
degerlendirilmis, elde edilen bilgiler c¢ergevesinde soruformuna nihai sekli

verilmigtir.

Yine saha calismast kapsaminda nitel veri toplamak {izere, yiiz ylize miilakat
icin yar1 yapilandirilmis soruformu (Ek 1) ayrica hazirlanmistir. Miilakat ile
yardimlasma hakkindaki bilgi, diislince, tutum ve davraniglari, bunlarin olasi

nedenleri hakkinda derinlemesine bilgi almak amaglanmuistir.

Arastirma i¢in olusturulan "Soruformu" 9 boliim ve 73 sorudan olusmaktadir (Ek
2) Soruformundaki 2, 4, 5, 6 ve 7. bolimler, 5'li Likert 6l¢egine gore 1 (Hig)'den 5
(Cok)'a kadar degerlendirilmek iizere hazirlanmistir. 1. bolimde yas, cinsiyet vb.
demografik bilgiler ve kurumsal bilgilerden olusan 12 soru bulunmaktadir (1 ile 12

arasi sorular).

Arastirma yapilan saglk kurumlarnin kiltir yapisi, Cameron ve Quinn'in
gelistirdigi organizasyon kiiltlirii degerlendirme araci ile Olgililmiistiir. Cameron ve
Quinn'in orgiit kiiltiirii degerlendirme araci esas alinarak $. B. Bekaroglu tarafindan
hazirlanan ve gecerlilik, gilivenilirlik analizlerini yaptig1 24 sorudan olusan kiiltiir
Olgegi kullanilmistir (ikinci bolim 13 ile 36 arasi sorular). Cameron ve Quinn’in
organizasyon kiiltiirli degerlendirme araci, kurumun mevcut durumu ve yoneticilerin
kuruluslarin1 gelecekte goérmek istedikleri durum i¢in kurulusta olmasi gereken
kiiltiirii belirlemeye yonelik olarak baskin ozellikler, orgiitsel liderlik, personel
yonetimi, Orgiitsel baglilik, stratejik 6nem ve basar1 kriterleri olmak iizere alti

maddeden olusmaktadir (Cameron ve Quinn, 2006).
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Ucgiincii ve dérdiincii boliimlerde katilimcilarin yodnetsel gorevi ve bu gorev
kapsami hakkinda is yiiki, isin karmasikligi, vb. sorulardan olusturulan 7 soru

bulunmaktadir (37 ile 43 arasi sorular).

Besinci boliimde katilimcilarin yardimlasma hakkindaki kanaatlerini dlgen 4
soru bulunmaktadir (44 ile 47 arast sorular). Altinct bolimde katilimcilarin
kurumlarindaki yardimlagma hakkindaki kanaatlerini 6l¢en 11 soru bulunmaktadir
(48 ile 58 arasi sorular). Yardimlasmanin Orgiitsel 6nemi ve kurumlarda isbirligi
ortaminin gelistirilmesi i¢in olusturulan 6l¢ek; Cross ve arkadaslar1 (2016), Tjosvold
ve arkadaslar1 (2008), Daft (2016b), Goffee ve Jones (1996), Yildirirm Kaptanoglu
(2011), Franco ve arkadaslart (2006), Gardner (2005), Ansell ve Gash (2007) ve
Apuhan’in  (2010) yaptiklar1 caligmalardan gelistirilmistir. Bu calismalarda

yardimlasmanin gelismesi i¢in gerekli kurumsal ortam agiklanmistir.

Yedinci boliimde katilimcilarin yardim talep etme nedenlerini 6lgmeye yonelik 5
soru bulunmaktadir (59 ile 63 aras1 sorular). Sekizinci boliimde katilimcilarin yardim
talep etmeme nedenlerini 6l¢meye yonelik 9 soru bulunmaktadir (64 ile 72 arasi
sorular). Yardimlagma egilimi ve yardimlagsmadan kaginma egilimi 6lgegi de Schein
(2010), Tasler (2014), Cross ve arkadaslar1 (2016), Mattessich ve Monsey (1992),
Ball (2004) ve Tjosvold ve arkadaslarinin (2008) calismalarindan gelistirilmistir.
Yazarlar calismalarinda yardimlagsmanin kurumlar ve bireyler i¢in olumlu ve

olumsuz yonlerini aciklamiglardir.

Dokuzuncu béliimde yardim talep edilen galisanlarin 6zniteliklerini belirlemeye
yonelik sorular bulunmaktadir. Orgiitlerdeki yardimlagma siirecinde giiven,
samimiyet vb. gibi kisisel ozelliklerin etkili oldugu belirtilmektedir (Hofmann ve
ark., 2009; Flynn ve ark., 2006; Luhmann, 2000). Amabile ve arkadaslarmin (2014)
caligmasinda, calisanlardan yardim talep ettikleri ve yardim almadiklar kisilerin
isimlerini yazmalar1 istenmis, sonrasinda bu kisilerin, erisilebilirlik, yetkinlik ve
giivenilirlikleri sorgulanmistir. Bu arastirmada ise katilimcilardan en ¢ok yardim
talep ettikleri bes 5 kisinin ismini, en ¢ok yardim aldiklar1 kisi en basta olmak iizere
daha az yardim aldiklar kisiye dogru siralayarak ve hi¢ yardim talep etmedikleri 1

kisinin ismini yazmalar1 istenmistir. Arastirmada hazirlanan soruformuna,
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yardimlagsma kiiltliriine etkisi olabilecegi diisliniilerek erisilebilirlik, yetkinlik ve
giivenilirligin yaninda ilave degisken olarak samimiyet ve bu 6zelligin tamamlayicisi
olarak tanmigsma siiresi de eklenmistir. Dokuzuncu bolimiin devaminda 73. soruda
yardim talep edilen kisiler ile ne tiir bir sosyal iliski oldugu sorulmustur.
Soruformunun sonunda ise, katilimcilardan varsa goriis ve onerilerini belirtmeleri de

istenmistir.

Yapilacak nicel arastirmay1 desteklemek maksadiyla, yar1 yapilandirilmis bir
soruformu aracilig ile tiim birimlerden ankete katilim gosteren calisanlardan goniilli
olan 39 calisan ile ayrica miilakatlar yapilmigtir. Katilimeilarin kurumdaki genel
isleyis, karsilikli yardimlagma siireci ve kurumsal iletisim siirecleri sorularak
miilakatlara baglanmis ve katiimcilarin  kendi paylasimlari  ¢ergevesinde
yardimlagsma hakkinda bilgiler toplanmistir. Katilimcilarla yapilan miilakatlarda,
calisanlarda asagilanma, oOfke, kizgmnlik ve benzeri duygular yaratarak bireylere
yiikli bir psikolojik bedel odettigi, ifade edilmedigi takdirde her tiirlii etkilesimi
bozdugu, yaraticiligr bitirdigi ve lretkenligi azalttigi vurgulanan ve kurumlardaki
isbirliginin 6niindeki temel engellerden birisi olarak goriilen (Perlow ve Williams,

2003; Apuhan, 2010) kurumsal sessizlik olgusu da incelenmistir.
4.5 Arastirmanin Tipi

Arastirmada nitel ve nicel arastirma yontemleri kullanilmistir. Arastirmada nicel
veriler olusturulan soruformuyla anket teknigiyle toplanmis, nitel veriler ankete
katilan calisanlar icinden goOniilli olanlar ile yar1 yapilandirilmis soruformu
aracilifiyla yiliz ylize miilakat teknigiyle gergeklestirilmistir. Caligma bu yOniiyle

kesitsel bir ¢alismadir.
4.6 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Saha aragtirmasi, Ocak-Haziran 2016 tarihleri arasinda gerceklestirilmistir.
Arastirma kapsaminda ISM ve KHB merkez binalarindaki tiim ¢alisanlara, KHB'ye
bagli KEAH’da ise idari boliimler ile biri dahili (Nefroloji), digeri de cerrahi (KBB)
toplam iki klinikteki tiim g¢alisanlara ulasilmaya calisilmistir. Aragtirmanin hastane

ayaginda ¢ok fazla ¢alisan oldugu icin SAA'nin dogas1 geregi idari birimler ve iki
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klinik ile smnirlandirilmistir.  Aragtirmaya katilim — goniilliiliik esasina  gore

gerceklesmistir.

Nicel arastirma i¢in hazirlanan soruformu, ilgili kurum ve birimlerdeki toplamda
791 calisana dagitilmstir. ilk olarak arastirmacilar tanitilarak, yapilan doktora tezi ve
amact hakkinda bilgi verilmis, daha sonra alinan onaylar, izinler ve soruformu
hakkinda genel bilgiler verilerek, soruformunun nasil doldurulacagi katilimcilara
anlatilmistir. Soruformlar1 zarf esliginde dagitilmis ve doldurulduktan sonra tekrar
zarflara konularak, birimlere birakilan kutulara atilmasi istenmistir. Dagitilan
soruformlarindan 546 adedi cevaplanmis, 245 soruformu ya bos olarak teslim edilmis
ya da hi¢ teslim edilmemistir. Anketlerin geri doniis oran1 %69’dur. Cevaplanan
soruformlarindan 5 adedi noksan veriler icerdiklerinden analiz kapsamindan
cikartilmis ve nihai olarak 541 adet soruformu, arastirma orneklemi kapsaminda

analizlere dahil edilmistir.
4.7 Arastirma Kapsaminda Alinan izin ve Onaylar

Arastirmanin hukuka ve etik ilkelere uygun olarak yiiriitiilebilmesi icin Istanbul
Il Saghik Miidiirliigii ile protokol yapilmis, Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu,
Istanbul ili Anadolu Giiney Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi’nden onay
alinmis ve Marmara Universitesi, Saglik Bilimleri Enstitiisii Etik Kurulundan etik

olarak uygunluk alinmistir. Bu kapsamda:

e Marmara Universitesi, Saghk Bilimleri Enstitiisii Etik Kurulu tarafindan
30.11.2015-3 tarih ve 140 protokol no ile incelenmis ve etik olarak uygun
bulunmustur (Ek 3).

e Istanbul Il Saglik Miidiirliigii’ne 16.12.2015 tarih ve 193305 sayil1 dilekge ile
basvuru yapilmis ve 07.01.2016 tarihinde protokol yapilmistir (Ek 4).

e Istanbul ili Anadolu Giiney Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligine
10.12.2015 tarihinde bagvuru yapilmis ve 30.12.2015 tarih ve 29926 sayili
yazi ile Anadolu Giiney Kamu Hastaneleri Birligi tarafindan onay verilmistir

(Ek 5).
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Marmara Universitesi, Bilimsel Arastirma Projeleri Koordinasyon Birimine
(BAPKO) C Tipi Proje destegi i¢in 20.09.2016 tarih ve7047 say1 ile basvuru
yapilmistir. Yapilan basvuru, Marmara Universitesi BAPKO Birimi tarafindan,
BAPKO Proje Destegi (Lisansiistii Tez Projeleri - Doktora [C-DRP] Proje No[7047]:
SAG-C-DRP-131016-0442) ile kabul edilmis ve 7.496,00 TL o&denek tahsis

edilmistir.
4.8 Arastirmada Kullanilan Degiskenler

Aragtirma verileri, Katilimcilarin demografik verileri, kurumu, birimi, unvani,
yonetim gorevi olup olmadigi, eger bir yonetim goérevi varsa ast sayisi, kurumda,
birimde ve mevcut pozisyonda calistifi siire, Orgiit kiltiirii tipi, yardimlasma
hakkindaki genel tutumlari, yardim talep etme ve etmeme nedenleri, SAA

degiskenleri ve yardim talep edilen ¢alisanlarin 6zellikleri hakkindadir.
4.9 Verilerin Analizi

Toplanan veriler tanimlayici istatistiklerin yani sira, faktor analizine, korelasyon
analizine, Ki-Kare testine, t-testine, tek yonlii varyans analizine (ANOVA) ve ¢oklu
dogrusal regresyon analizine tibi tutulmustur. Istatistik analizler IBM-SPSS
Statistics 24.0 paket programi araciligiyla gerceklestirilmistir. SAA UCINET yazilim
paketi (Borgatti ve ark., 2002) ve ag haritalarinin ¢izimi de NetDraw yazilimi

(Borgatti, 2002) kullanilarak hazirlanmistir.
4,10 Arastirmanin Simirhliklar:

Arastirmaya kamu saglik kurumlari dahil edilmis, arastirmanin hastane kismi iki
Klinik ile idari birim ¢alisanlari ile sinirlanmistir. Arastirma kapsamina, arastirma
sirasinda kurumda bulunan tiim calisanlar dahil edilmistir. Arastirmada tiim evrene
ulasmak hedeflenmekle birlikte goniillii olmayanlar arastirma kapsamina
alinmamistir. Bu nedenle goniillii olmayanlarin ve aragtirma sirasinda kurumda

bulunmayanlarin yardimlagma iliskisi ag analizinde gosterilememistir.
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Bir diger kisit da, soruformundaki yer kisitliligi ve anketin yanitlanabilirlik
oranini diisiirecegi endisesi ile arastirmaya katilanlarin yardim talep ettikleri kisilerin
isimlerinin bes kisi ile sinirlandiriimasidir. Katilimeilar yardim talep ettikleri kisileri
kendileri yazmuglardir. Hem c¢alisan sayisinin fazla olmasi, hem de c¢alisan
hareketliliginin sik olmasi nedeni ile yardim talep edilen kisilerin isimlerini bir
listeden se¢me imkan1 sunulamamistir. Ancak calisanlar zaten bildikleri kisilerden ve
genelde tekrarlayan iliskileri olan kisilerden yardim aldiklari i¢in, liste olmamasi bir

kisitlilik olarak goriilmeyebilir.

SAA'nin kurgusu geregi tiim c¢alisanlara ulasilmasi hedeflenmistir. Ancak
orneklemde olmadig1 halde kendisinden yardim talep edildigi belirtilen toplam 267

kurum ¢alisan1 matrisi tamamlamak ic¢in eklenmistir.
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5 BULGULAR

Bu boliimde; tanimlayici istatistiksel bulgular, faktor analizi, korelasyon analizi,
tek yonli varyans analizi (ANOVA) ve t-testi, hiyerarsik lojistik regresyon analizi,

SAA ve Ki-Kare testi analizi bulgular1 agiklanmistir.
5.1 Tammlayic Istatistiksel Bulgular

Arastirma grubu; ISM'de 306 (%56,5), KHB'de 81 (%15,0) ve KEAH'da 154
(%28,5) olmak tizere toplam 541 calisandan olusmaktadir. Arastirma kapsaminda
ISM'den 14 sube, KHB'den 4 birim ve KEAH'dan 3 birim bulunmaktadir. En fazla
katilimeimnimn oldugu birim %12,4 ile (n=67) ISM'de Tahakkuk ve Mali Isler SM'dir.

Orneklemin kurumlara ve birimlere gore dagilimlar Tablo 13’te gosterildigi gibidir.

Tablo 13. Kurum ve Birimlere Gore Dagilim

Degiskenler n %
ISM
Tahakkuk ve Mali Isler SM 67 12,4
Idari Isler SM 44 8,1
Insan Kaynaklar1 SM 34 6,3
Ozel Teshis ve Tedavi Merkezleri SM 29 5,4
Saglik Bilgi Sistemleri SM 23 4,3
Ozel Yatakl Saglik Hizmetleri SM 19 35
Kamu Yatakli Saglik Hizmetleri SM 17 3,1
Sagligin Gelistirilmesi SM 14 2,6
Saglik Hizmetleri Denetim $M 14 2,6
Disiplin SM 14 2,6
Saglik Meslekleri SM 11 2,0
Hukuk isleri Koordinatorliigii 10 1,8
Agiz ve Dis Sagligi SM 5 0,9
izleme ve Degerlendirme SM 5 0,9
Toplam 306 56,5
KHB
Genel sekreterlik 27 5,0
Idari Hizmetler Baskanlig 21 3,9
Mali Hizmetler Baskanligt 20 3,7
T1bbi Hizmetler Baskanlig1 13 2,4
Toplam 81 15,0
KEAH
idare 108 20,0
Dahili Klinik 26 4.8
Cerrahi Klinik 20 3,7
Toplam 154 28,5

N=541; SM: Sube Miidiirligi.
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Tanimlayic istatistiki bulgular Tablo 14'te gosterildigi gibidir.

Tablo 14. Tanimlayiei Istatistiksel Bulgular

Degiskenler n % X SS  Azami  Asgari
Cinsiyet
Kadin 345 63,8
Erkek 196 36,2
Yas (Yil) 36,6 8,6 61,0 21,0
29 yas ve alt1 125 23,1
30-34 yas 116 214
35-39 yas 118 218
40-44 yas 74 137
45 yas ve {isti 108 20,0
Medeni Hal
Bekar 203 375
Evli 338 62,5
Cocuk 1,7 0,7 40 1,0
Var 291 538
Yok 250 46,2
Egitim Durumu
Lise 120 22,2
Onlisans 132 244
Lisans 170 314
Lisanstistii 119 22,0
Toplam Caligsma Siiresi (Y1l) 13,6 8,6 38,0 0,3
5 yil ve alt1 118 21,8
6-10 yil 136 25,1
11-15y1l 85 157
16-20 y1l 89 16,5
21 yl ve iistii 113 20,9
Mevcut Kurumda Caligsma Siiresi (Y1) 7,3 6,7 32,0 0,1
5 yil ve alti 290 53,6
6-10 y1l 136 25,1
11-15 yil 55 10,2
16-20 y1l 26 4.8
21 y1l ve iistii 34 6,3
Mevcut Pozisyonda Caligsma Siiresi (Y1l) 5,7 5,8 33,0 0,1
5 yil ve alt1 364 67,3
6-10 yil 102 18,9
11-15 yil 37 6,8
16-20 yil 17 3,1
21 y1l ve istii 21 3,9
Kadro Durumu
Kadrolu 315 58,2
So6zlesmeli 226 41,8
Hiyerarsik Kademe
Ust Yonetim 13 2.4
Orta YOnetim 36 6,7
Alt Yonetim 42 7,7
Calisan 450 83,2
Yonetim Gorevi
Yok 457 845
Var 84 15,5
Ast Sayisi (yonetim gorevi olanlarin) 86,6 9,0 3000,0 1,0
Hastaya Dogrudan Hizmet Verme
Hayir 492 90,9
Evet 49 9,1
N=541.
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Yukaridaki verilere goére arastirmaya katilanlarin %63,8'1 (n=345) kadin,
%36,2'si (n=196) erkektir. Katilimcilarin yas araligi 21 ile 61 arasinda degismekte
olup, ortalama yas 36,6’dir. Katilimcilarda 30 yas alti ¢alisanlar %23,1 ile (n=125)
en fazla yas grubunu olugmaktadir. Calisanlarin %62,5’i (n=338) evli, %37,5'i
(n=203) bekardir. Cocuk sahibi olanlarin orani1 %53,8dir (n=291). Cocuk sahibi olan
katilimcilarin; %23,5'1 (n=127) tek ¢ocuk sahibi, %23,7'si (n=128) iki ¢ocuk sahibi,
%b5,7'si (N=31) ti¢ ¢ocuk sahibi ve %0,9'u (n=5) 4 ¢ocuk sahibidir. Calisanlarin
ortalama 1,7 ¢ocugu vardir ve en fazla ¢ocuk sahibi olan ¢alisan 4 ¢ocuk sahibidir.

En fazla galisan (n=170) %31,4 ile lisans mezunudur.

Arastirma katilimcilarinin galisma yillar1 ortalamalarina bakildiginda, toplam
calisma 13,6 yil olarak ¢cikmistir. Mevecut kurumda toplam calisma 7,3 ve mevcut
pozisyonda toplam ¢alisma 5,7 yil olarak bulunmustur. Toplam caligma yil1 en fazla
olan calisanin ¢alisma siiresi 38 yildir. Toplam calisma yillarina gore en fazla olan
grup, %25,1 ile (n=136) 6-10 yil galisanlar, mevcut kurumda toplam g¢alisma
yillarina gére en fazla olan grup, %53,6 ile (n=290) 5 yil ve alt1 ¢alisanlar ve mevcut
pozisyonda toplam ¢alisma yillarina gore en fazla olan grup ise %67,3 ile (n=364)

yine 5 y1l ve alt1 ¢aliganlardir.

Arastirmaya katilanlarin %58,2’si (n=315) kadrolu c¢alisanlardir. Arastirmada,
katilimcilarin 6rgiitsel pozisyonlara gore {ist, orta ve alt diizey olmak tizere 3 farkl
yonetim kademesi olusturulmustur. Katilimcilarin %16,8'i (n=91) yonetici, %83,2’si
(n=450) de yonetim gorevi olmayan calisanlardir. Katilimcilarin %15,5’1 (n=84)
kendilerinin yonetsel gorevinin oldugunu belirtmistir ve bu ¢alisanlara baglh ¢alisan
sayist ortalama 86,6’dir. Arastirmaya katilan tiim g¢alisanlarin %9,1'1 direkt olarak

hastaya hizmet vermektedirler. Bu ¢alisanlar KEAH klinik ¢alisanlaridir.

Arastirmaya katilanlarin unvanlara gore dagilimlarina bakildiginda; %30,31
oranla 1. sirada veri hazirlama ve kontrol isletmeni (n=64), daha sonra %16,6 oranla
hemsire/ebe (N=90) unvanlar1 yer almaktadir. Arastirmada 111 g¢alisan (%20,5) diger
ifadesini isaretleyerek ya da bos birakarak meslek ya da unvan belirtmemistir.

Orneklemin unvanlara gére dagilimlar1 Tablo 15°te gosterildigi gibidir.
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Tablo 15. Katihmcilarin Unvanlari

Unvanlar n %
Veri Hazirlama ve Kontrol Isletmeni 164 30,3
Hemgsire/Ebe 90 16,6
T1bbi Sekreter 49 9,1
Memur 36 6,7
Sef Memur 20 3,7
Asistan/Pratisyen Hekim 18 3,3
KHB Uzmani 14 2,6
Sube/Hastane Miidiirii 14 2,6
Egitim Gorevlisi 12 2,2
Kurum Ust Yéneticileri 8 1,5
Avukat 5 0,9
Diger (bos) 111 20,5
N=541.

5.2 Orgiit ve Yardimlasma Kiiltiirii Olgegine iliskin Analiz Bulgular

Bu boliimde oOrgiit kiiltiirli, orgiitsel yardimlasma kiiltiiri ve oOrgiitsel

yardimlasma egilimi analiz bulgulari agiklanacaktir.
5.2.1 Faktor analizi bulgular

Faktor analizleri, temel bilesenler (principle component) yontemi ve Varimax
dondiirme teknigi ile gergeklestirilmistir. Faktor yiikleri 0,50'nin altinda kalan
maddeler, birden fazla faktoriin altinda birbirine yakin faktor yiiklerine sahip
maddeler veya bir faktor altinda tek kalan maddeler analizlerden ¢ikarilmis ve tekrar
yapilan analizler sonucunda, 6zdegerleri 1 ve iizerinde olan faktorler elde edilmistir.
Analizlerin drneklem yeterlilikleri, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerine ve Bartlett
kiiresellik testine gore test edilmistir. Elde edilen faktdrlerin giivenilirlikleri i¢in de

Cronbach alfa katsayilar1 hesaplanmistir.

5.2.1.1 Orgiit kiiltiirii 6lcegi

Soruformunun ikinci bolimiinde (13-36 arasi sorular) yer alan, Cameron ve
Quinn'in Rekabetgi Degerler Yaklasimi’ndan yola ¢ikilarak, S. B. Bekaroglu’nun
Tirkceye uyarladigi, gegerlilik ve gilivenilirlik analizlerini yaptigi 24 maddeden
olusan Olgek, orgiit kiiltiiriinii dlgmeye yoneliktir. Bekaroglu'nun aragtirmasinda;
Istanbul’da faaliyet gosteren, kamu ve 6zel hastanelerde calisan hekim, hemsire ve

idari personel olmak fiizere toplam 600 kisiye anket uygulanmistir. Yapilan
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giivenirlilik analizleri soncunda, Cronbach alfa katsayilar1 adokrasi boyutu i¢in 0,93,
klan boyutu i¢in 0,91, piyasa boyutu i¢in 0,90, hiyerarsi boyutu i¢in 0,89 olarak
bulunmus ve orgiit kiiltiirii degiskeni dort alt boyutunun da i¢ tutarliliginin oldugu
gorilmistiir (Balkan, 2014).

Orgiit kiiltiiriine iliskin faktdr analizi sonuglari, Tablo 16°da gosterildigi gibidir.

Tablo 16. Orgiit Kiiltiirii Olcegi Faktor Analizi Bulgular

Faktor Varyans .
Boyut Maddeler Yiikii (%) Giivenilirlik Ozdeger

30. Calisanlarin basarisi, isletmenin rekabetciligine yaptiklart

ot 0,77
katkiya gore olguliir.
29. Isyerimde rekabet, 6l¢iilebilir hedeflere ulasmak ve faaliyet
~ 0,75
alaninda 6nde gelmek esastir.
28. Bu igletmeyi bir arada tutan degerler, bagarma hirsi ve
0,72
hedeflere ulagsma arzusudur.
26. Yoneticiler, ¢aliganlari iiretken olmaya ve sonuglara 0.69

odaklanmaya tesvik eder.

23. Isyerimde siirekli ilerlemek, ulasilacak yeni ve zorlu
hedefler belirlemek, yeni yontemler denemek ve firsatlart 0,69
degerlendirmek esastir.

25. Isyerim son derece sonug odaklidir; isin basarilmasina
biiyiik dnem verilir, ¢caliganlar birbirleri ile rekabet etmeye 0,67
ve bagarmaya heveslidir.

24. Calisanlarin basarisi, yenilik¢i ve 6zgiin olmalarina,
gosterdikleri ilerlemeye ve digerlerine onciiliik etmelerine 0,65
gore olgtiliir.

27. Isyerimde ¢alisanlara yonelik yiiksek beklentiler s6z
konusudur; rekabetci olmalari ve basarili sonuglar elde 0,64
etmeleri beklenir.

36. Calisanlarin basarisi, verimli olmalarina, isleri zamaninda
ve kendilerinden istenen sekilde yapmalarina gore dlgiiliir.

25,77 0,92 5,41

Piyasa Kiiltiirii

0,55

17. Isyerimde insana saygi, giiven, samimiyet ve birliktelik
esastir.

13. Isyerim oldukga samimi bir ortamdir; calisanlar genis bir
ailenin fertleri gibidir.

15. Isyerimde takim caligmasi, birlikte hareket etme ve
kararlara katilim tesvik edilir.

16. Bu isletmeyi bir arada tutan degerler, sadakat, karsilikli
saygl ve giivendir.

14. Yoneticiler aile biiyiigl gibi goriiliir; calisanlarimni
yetistirmeye ve onlara yol gostermeye dnem verir.

19. Isyerim oldukea dzgiir ve girisimcilige acik bir ortamdir;
calisanlar sorumluluk iistlenmeye ve risk almaya hazirdir.

21. Isyerimde calisanlardan 6zgiiven sergilemeleri, sorumluluk
tistlenmeleri, yenilik¢i ve 6zgiin olmalar1 beklenir.

18. Calisanlarin basarisi, gosterdikleri uyuma, takim
calismasina katkilarina, kuruma ve is arkadaslarina 0,61
bagliliklarina gore 6lgiiliir.

0,82
0,78
0,77
0,76

0,72 25,39 0,91 5,33

Klan Kiiltiirii

0,66

0,61

32. Yoneticiler, ¢alisanlardan emir-komuta sistemi iginde
kendilerine verilen gorevleri yerine getirmelerini ve verimli 0,84
olmalarini talep eder.

31. Isyerim oldukga kuralc1 bir ortamdir; calisanlar kendilerine
verilen rollere gére hareket eder.

35. Isyerimde siirekli bir sekilde verimlilik, kontrol ve
faaliyetlerin belirli bir diizen iginde yiiriitiilmesi esastir.

34. Bu isletmeyi bir arada tutan degerler, kurallara ve diizene
olan bagliliktir.

071 1986 076 249

0,60

Hiyerarsi Kiiltiirii

0,55
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Bu aragtirmada orgiit kiiltiir 6lgegine yapilan faktor analizinde, 3 madde (20, 22
ve 33) ¢ikarilarak, toplam 21 maddeden olusan 3 faktor elde edilmistir (KMO=0,953,
Bartlett kiiresellik testi X2:7109,91, sd=210, p<0,001). Elde edilen faktorler: Piyasa,

klan ve hiyerarsi kiiltiirii boyutlaridir.

Buna gore, birinci faktor olan piyasa kiiltiirii boyutu 9 maddeden (30, 29, 28, 26,
23, 25, 24, 27 ve 36) olugmakta, varyans agiklayiciligt %25,77 ve Cronbach alfa
katsayis1 0,92°dir. Ikinci faktor olan klan kiiltiirii boyutu 8 maddeden (17, 13, 15, 16,
14, 19,21 ve 18) olugmakta, varyans agiklayiciligr %25,39 ve Cronbach alfa katsayisi
0,91°dir. Uciincii faktdr olan hiyerarsi kiiltiirii boyutu ise 4 maddeden (32, 31, 35 ve
34) olusmakta, varyans agiklayiciligt %11,86 ve Cronbach alfa katsayisi da 0,76
olarak bulunmustur. Orgiit kiiltiirii 6lgeginin toplam varyans aciklayicilign %63 ve

Cronbach alfa katsayis1 ise 0,94 tiir.

Piyasa kiiltiirli, i¢ odaklanma yerine, tedarikciler, birlikler ve diizenleyici
kuruluglar gibi dis ¢evreye odaklanirlar. Piyasada gii¢lii olmak, giivenli miisteriler
bulmak, karlilik ve sonuglar, organizasyonun temel amacidir. Piyasa tipi kuruluslara
hakim olan temel degerler rekabet¢ilik ve verimliliktir (Cameron ve Quinn, 2006).
Arastirmamizda; calisanlarin basarisi, isletmeyi bir arada tutan degerler, ¢alisanlara
yonelik beklentiler gibi temel degerler igin ¢alisanlarin rekabet¢i, verimli, yenilikei,
sonu¢ odakli olmalar1 gerektigi gibi piyasa kiiltliriine paralel sonuclar ¢ikmistir.
Cameron ve Quinn Olceginde adokrasi kiiltiirii i¢inde tanimlanmis olan 23. ve 24.
maddeler ile hiyerarsi kiiltiirii i¢inde yer alan 36. madde, faktor analizi sonucunda

piyasa kiiltiirii i¢inde yer almistir.

Klan kiiltiiriinde, organizasyon ekonomik varliklardan ¢ok genis ailelere
benzetilirler. Klan tipi organizasyonlarin tipik ozellikleri; ekip caligmasi, caligan
katilm programlar1 ve calisanlara kurumsal taahhiittiir. Orgiite baghilik yiiksektir.
Organizasyon, ylksek baglilik ve moralin 6nemini, bireysel gelisimin uzun vadeli
faydasini vurgular (Cameron ve Quinn, 2006). Aragtirmamizda; c¢alisanlarin basarisi,
isletmeyi bir arada tutan degerler, ¢alisanlara yonelik beklentiler gibi temel degerler
icin klan kiltliriine paralel olarak uyum, karsilikli saygi, samimiyet, sadakat ve

giivene dayali calisma gerektigi sonucu ¢ikmistir. Cameron ve Quinn oOlgeginde
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adokrasi kiiltlirii iginde tanimlanmis olan 19. ve 21. maddeler, faktor analizi

sonucunda klan kiiltiirii icinde yer almistir.

Hiyerarsi Kkiiltiirinde ise resmi ve yapilandirilmig bir ¢alisma yapisi
tamimlanmaktadir. Insanlarin islerini yol ve yontemler yonetir. Etkin liderler, iyi
koordinatorler ve organizatorlerdir. Kurumdaki orgiitlenmeyi resmi kurallar ve
politikalar saglar (Cameron ve Quinn, 2006). Arastirmamizda; hiyerarsi kiiltiiriine
paralel olarak calisanlarin emir-komuta sistemi iginde kendilerine verilen gorevleri
yerine getirmeleri ve verimli olmalar1 gerektigi, kuralc1 bir ortam oldugu ve siirekli
bir sekilde verimlilik ve kontrol faaliyetlerinin belirli bir diizen i¢inde yiiriitildigi

sonucu ¢ikmustir.

Adokrasi kiiltiirlinde orgiitler; basarili olmak i¢in yenilik¢i ve oncii girisimlerle,
yeni iriin ve hizmetler gelistirme ve gelecege hazirlanma faaliyetlerine agirlik
verirler ve yOnetimin en biliylik gorevi girisimciligi, yaraticiligi ve faaliyeti tesvik
etmektir. Adokrasinin temel amaci, belirsizlik ve asir1 bilgi yiikiiniin tipik oldugu
kosullarda uyarlanabilirlik, esneklik ve yaraticilik gelistirmektir. Adokrasi
kiiltiirlinde merkezi bir gili¢ veya otorite iligkisi mevcut degildir (Cameron ve Quinn,
2006). Faktor analizi sonucu adokrasi kiiltirii mistakil bir boyut olarak
belirmemistir. S6z konusu boyuta iliskin 20. ve 22. maddeler analizden ¢ikarilmis,
kalan maddelerden 19. ve 21. maddeler klan kiiltiirii, 23. ve 24. maddeler ise piyasa

kiltiirii boyutlar1 i¢inde yer almistir.
5.2.1.2 Orgiitsel yardimlasma kiiltiirii 6lcegi

Soruformunun besinci ve altinct boliimlerinde yer alan ve 15 maddeden olusan
(44-58 aras1 sorular) Olgek, oOrgiitsel yardimlagma kiiltlirlinii 6lgmeye yoneliktir.
Orgiitsel yardimlasma kiiltiirii 6lcegi ile ¢alisanlarin yardimlasma ile ilgili diisiince,
egilim ve kanaatlerinin iki bdliimde Olciilmesi tasarlanmistir. Birinci boliimde
yardimlasma ile ilgili ¢alisanlarin kendi diisiince ve egilimleri, ikinci boliimde ise
kurumdaki diger calisanlarin, yonetim kademelerinin ve kurumsal mekanizmalarin
dikkate alinarak yardimlasma iligkisi, yardimlasma diisiince ve egilimleri igin soru

maddeleri hazirlanmistir.
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Orgiitlerde yardimlasma kiiltiirii lgegine yapilan faktor analizinde, 5 madde (46,
47, 48, 54 ve 57) cikarilarak, toplam 10 maddeden olusan 3 faktor elde edilmistir
(KMO=0,84, Bartlett kiiresellik testi X2=1966,62, sd=45, p<0,001). Elde edilen

faktorler: YoOnetim, kisilerarasi ve kisisel yardimlasma kiiltiirii boyutlaridir.

Buna gore, birinci faktor olan yonetim yardimlasma boyutu 6 maddeden (51, 49,
52, 50, 53 ve 55) olusmakta, varyans agiklayiciligi %31,81 ve Cronbach alfa
katsayis1 0,85°tir. Tkinci faktor olan kisileraras1 yardimlasma boyutu 2 maddeden (58
ve 56) olusmakta, varyans acgiklayiciligi %18,53 ve Cronbach alfa katsayis1 0,70’tir.
Ucgiincii faktor olan kisisel yardimlasma boyutu da 2 maddeden (44 ve 45) olusmakta,
varyans agiklayiciligi %17,33 ve Cronbach alfa katsayis1 da 0,81 olarak bulunmustur.
Orgiitsel yardimlasma kiiltiirii 6lgeginin toplam varyans agiklayiciligi %68 ve
Cronbach alfa katsayis1 ise 0,84’tiir. Orgiitsel yardimlasma kiiltiiriine iliskin faktor

analizi sonuglari, Tablo 17°de gosterildigi gibidir.

Tablo 17. Orgiitsel Yardimlasma Kiiltiirii Olcegi Faktor Analizi Bulgular

Faktor Varyans

Boyut Maddeler Yiikii (%)  Giivenilirlik Ozdeger
51. Kurumumuzda, yardimlagma i¢in yazili
dokiiman (yol ve yontem) ya da kurallar 0,81

(normlar) mevcuttur.

49. Kurumumuzda, ¢alisanlar arasinda
yardimlasmay1 tegvik etmek amaciyla resmi 0,80
(formal) toplantilar yapilir.

52. Kurumumuzda, yardimlagma i¢in gayri resmi
(informal/yazili olmayan) kurallar (normlar) 0,75
mevcuttur.

50. Kurumumuzda, ¢alisanlar arasinda 31,81 0,85 3,18
yardimlagmayi tegvik etmek amacryla kahvalti,

. s 0,71
yemek vb. gayri resmi (informal)
organizasyonlar diizenlenir.

53. Kurumumuzdaki iist diizey yoneticiler, kurum
calisanlarinin yardim talep etmeleri gerektigine 0,60
inanirlar.

55. Kurumumuzda digerlerine yardim eden
calisanlara, mesai saatleri ve ¢alisma 0,60
programlarinda daha anlayigh davranilir.

Yonetim

58. Calisanlar arasindaki yardimlagsma kurumsal is
basarisini (performansi) artirir.

56. Kurumumuzda sundugumuz hizmetlerde
calisanlar arasinda yardimlagsma 6nemlidir.

0,86
18,53 0,70 1,85
0,79

Kisilerarasi

44, Tsle ilgili herhangi bir konuda yardima ihtiyag
duyarim.

45, Tsimde ihtiyag duydugum zaman baska
calisanlardan siklikla yardim talep ederim.

0,90
17,33 081 1,73

Kisisel

0,90
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Yonetim yardimlagma tutumu, kurumdaki yoneticilerin yardimlasmaya yonelik
yaklasimlarin1 ve yapilan kurumsal diizenlemeleri 6l¢meye yoneliktir. Bu amagla
kurumda, yardimlasma i¢in yazili ya da yazili olmayan kurallarin, ¢alisanlar arasinda
yardimlagsmay1 tesvik etmek amaciyla resmi ya da resmi olmayan toplantilarin
yapilip yapilmadigi, yoneticilerin ¢alisanlarinin yardimlagmalarina olan inanglari,
digerlerine yardim eden calisanlara, mesai saatleri ve ¢alisma programlarinda daha

anlayisli davranip davranmadiklar1 sorulmustur.

Kisileraras1 yardimlasma tutumu c¢alisanlarin, diger ¢alisanlarin yardimlasmaya
yonelik tutumlarini nasil gordiiklerini 6lgmeye yonelik, kisisel yardimlagsma tutumu
ise ¢alisanlarin kendilerinin yardimlasma hakkindaki tutumunu 6l¢iilmeye yoneliktir.
Kisileraras1 yardimlagsma tutumunda, ¢alisanlar arasinda yardimlagsmanin 6nemli olup
olmadig1 ve yardimlagsmanin kurumsal is basarisini artirtp artirmadi8i, kisisel
yardimlagma tutumunda ise, isle ilgili herhangi bir konuda yardima ihtiyag duyup
duymadiklar1 ve yardima ihtiya¢ oldugunda diger ¢alisanlardan siklikla yardim talep

edip etmedikleri sorulmustur.
5.2.1.3 Orgiitsel Yardimlasma Egilimi Ol¢egi

Soruformunun yedi ve sekizinci boliimlerinde 14 maddeden olusan (59-72 arasi
sorular) ©lgek, orgiitsel yardimlasma egilimini olgmeye yoneliktir. Orgiitsel
yardimlagma egilimi ¢alisanlarin isleriyle ilgili herhangi bir konuda yardim ihtiyaci
oldugunda yardim talep etme nedenleri ve isle ilgili yardima ihtiyaglari oldugu halde
yardim talep etmedikleri durumlarda, yardim talep etmeme nedenleri hakkinda

olusturulan sorulardan olusan iki boliim halinde tasarlanmustir.

Orgiitsel yardimlasma egilimi 6lgegine yapilan faktdr analizinde, 1 madde (64.
madde) ¢ikarilarak, toplam 13 maddeden olusan 2 faktor elde edilmistir (KMO=0,85,
Bartlett kiiresellik testi x2=3498,27, sd=78, p<0,001). Elde edilen faktorler:

Yardimlasma egilimi ve yardimlasmadan kag¢inma egilimidir.

Buna gore, birinci faktor olan yardimlagma egilimi 8 maddeden (66, 72, 71, 68,
65, 69, 67 ve 70) olusmakta, varyans agiklayiciligi %30,13 ve Cronbach alfa

katsayis1 0,85°tir. Ikinci faktdr olan yardimlasmadan kaginma egilimi 5 maddeden
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(61, 63, 62, 60 ve 59) olusmakta, varyans aciklayiciligr %29,18 ve Cronbach alfa
katsayis1  0,91°dir. Orgiitsel yardimlasma egilimi &lgeginin toplam varyans
aciklayiciligt %59 ve Cronbach alfa katsayisi ise 0,78°dir. Orgiitsel yardimlasma

egilimine iliskin faktor analizi sonuglari, Tablo 18’de gosterildigi gibidir.

Tablo 18. Orgiitsel Yardimlasma Egilimi Olcegi Faktor Analizi Bulgular

Faktor Varyans
Boyut Maddeler Yiikii (%)  Giivenilirlik Ozdeger
66. Yardim talep etmek i¢in ulasabilecegim
. 0,77
kimse yok.

72. Yardim talep edebilecegim kimselerin bana
kars1 iyi niyet ve samimiyetlerine 0,76
giivenmiyorum.

71. Yardim talep edebilecegim kimselerin
mesleki yetkinligine giivenmiyorum.

68. Kurumda ¢aliganlar arasinda rekabet fazla
oldugundan yardim talep edebilecegim
kimseler beni rakip olarak goriip yardim
etmek istemiyor.

65. Yardim talep edebilecegim, yardim etmeye
istekli kimse yok.

69. Yardim talep etmek daha fazla zaman ve
caba harcatiyor.

67. Yardim talep edecegim kimselerin beni zay1f
ya da yetersiz gérmelerinden endise 0,60
duyarim.

70. Yardim talep edebilecegim kimselerin ig
yiikii fazla, yardim etmek i¢in zamanlar1 yok.

61. Yardim talep ederek, ayni zamanda isbirligi
ve ekip ruhunu gelistirmeyi de 0,90
diistiniiyorum/amagliyorum.

63. Yardim talep ederek, karmasik ya da
oncelikli isler i¢in zaman yaratmayi ve daha 0,87
verimli ¢aligmay1 amagliyorum.

62. Yardim talep ederek, ayni zamanda ekibin
diger tiyelerinin kendilerini daha faydali
hissetmelerini saglayabilecegimi
distiniiyorum/amagliyorum.

60. Yardim talep etmeyi, kendimi gelistirmek
icin firsat olarak goriiyorum.

59. Yardim talep ederek, islerimi daha hizli ve
kolay ¢dzebilirim.

0,73
0,72

30,13 0,85 3,92
0,71

0,69

Yardimlasmadan Kacinma Egilimi

0,60

29,18 0,91 3,79
0,87

Yardimlasma Egilimi

0,86

0,81

Yardimlagmadan ka¢inma egilimi, calisanlarin hangi sebeplerden dolay1
yardimlagmak istemediklerini 6lgmeye yoneliktir. Yardimlasma egilimini 6lgmek
icin; yardim talep edilebilecek istekli, iyi niyetli, erisilebilir, yetkin, giivenilir ve
samimi ¢alisanlarin olup olmadigi, ¢alisanlar arasinda asir1 rekabet nedeniyle yardim

talebinin reddedilecegi, kendilerinin zayif ya da yetersiz goriilmeleri endiseleri, daha
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fazla zaman ve ¢aba harcanabilecegi, yardim talep edilebilecek kimselerin is

yiikiiniin fazla olup olmadig1 sorulmustur.

Yardimlagsma egilimi ise, ¢alisanlari yardimlasmak i¢in neyin tesvik ettigini
6lcmeye yoneliktir. Yardimlagsma egilimini 6lgmek i¢in; yardim talep ederek isbirligi
ve ekip ruhunu gelistirmeyi, ekibin diger iiyelerinin de kendilerini daha faydali
hissetmelerini, karmasik ya da oncelikli isler i¢in zaman yaratmay1 ve daha verimli
calismayr saglayip saglayamayacaklari, islerin daha hizli ve kolay c¢oziiliip
coziilemeyecegi ve yardim talep etmeyi ¢alisanlarin kendilerini gelistirmek i¢in firsat

olarak goriip gormedikleri sorulmustur.
5.2.2 Kiiltiirel faktorlerin ANOVA analizi ve t-testi bulgular:

Yardimlasma iliskilerinin kurumlara gore orgiit kiiltiirli, orgiitsel yardimlasma
kiiltiirii ve orgilitsel yardimlasma egilimi degiskenlerini kiyaslamak amaciyla ikili
kiyaslamalarin (PostHoc) Tukey HSD’ye gore yapildigi varyans analizi (ANOVA)
ve t-testi analizi bulgular1 Tablo 19'da gosterildigi gibidir.

Tablo 19. Kurumlara Gére Kiiltiirel Faktorlerin ANOVA Analizi Bulgular:

ism KHB KEAH
Degiskenler (N=306) (N=81) (N=154) F p
X SS X SS X SS
Piyasa Kiiltiirti 3,23 0,83 356 063 3,12 0,90 7,91 0,000
Klan Kiiltiirii 3,38 0,88 365 0,75 3,40 0,88 3,29 0,038
Hiyerarsi Kiiltiiri 3,59 0,78 3,79 0,61 3,42 0,79 6,47 0,002
Yonetim Kiiltiiri 2,81 090 290 098 2,68 0,90 1,91 0,149
Kisileraras1 Kiiltiir 3,77 093 398 081 3,71 0,89 2,49 0,084
Kisisel Kiiltiir 3,06 1,00 3,27 0,97 3,03 0,88 1,90 0,151
Yardimlagma Egilimi 3,74 093 3,89 091 3,72 091 1,04 0,356
Yardimlagmadan Kag¢inma Egilimi 229 0,85 2,02 0,76 2,22 0,84 3,53 0,030

Buna gore; piyasa (p<0,001), klan ve hiyerarsi kiiltiirii ile yardimlasmadan
kaginma egiliminin anlamli ¢iktig1 (p<0,05), diger faktorlerin istatistiksel olarak
anlamli gikmadig1 (p>0,05) goriilmektedir. Ug saglik kurumunda da hiyerarsi kiiltiirii
ortalamasi diger Orgiit kiiltiirii ortalamalarindan yiiksek ¢ikmistir. Yardimlagsmadan
kaginma egilimi ortalamasi, ISM’de diger saglik kurumlarindan yiiksek ¢ikmustir.
Orgiit kiiltiirii, orgiitsel yardimlagma Kkiiltiirii ve orgiitsel yardimlagma egilimi

ANOVA ve t-testi analizi bulgular1 Tablo 20, 21 ve 22°de gosterildigi gibidir.
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Tablo 20. Orgiit Kiiltiirii ANOVA ve T-Testi Analizi Bulgular

Piyasa Kiiltiirii Klan Kiiltiirii Hiyerarsi Kiiltiirii
Degiskenler n X SS F p X SS F p X SS F p
Cinsiyet 7,36 0,007 0,07 0,794 2,81 0,094
Erkek 196 3,30 0,92 3,49 0,87 3,65 0,83
Kadin 345 3,22 0,78 3,39 0,86 3,52 0,74
Yas 2,62 0,034 0,86 0,486 0,39 0,817
30 yas alt1 125 3,35 0,77 3,40 0,80 3,59 0,78
30-34 yas 116 3,21 0,85 3,37 0,87 3,54 0,75
35-39 yas 118 3,19 0,89 3,45 0,87 3,51 0,80
40-44 yas 74 3,03 0,84 3,34 0,98 3,59 0,81
45 yas ve istil 108 3,38 0,78 3,55 0,85 3,63 0,75
Toplam 541 3,25 0,83 3,42 0,87 3,57 0,77
Medeni Hal 1,96 0,162 2,58 0,109 1,03 0,311
Bekar 203 3,21 0,78 3,38 0,82 3,50 0,79
Evli 338 3,27 0,86 3,45 0,89 3,61 0,76
Cocuk 0,14 0,709 0,47 0,495 0,87 0,352
Hayir 250 3,21 0,82 3,35 0,84 3,53 0,79
Evet 291 3,28 0,84 3,49 0,89 3,60 0,75
Egitim 2,39 0,068 3,24 0,022 2,14 0,094
Lise 120 3,42 0,88 3,63 0,85 3,71 0,80
Onlisans 132 3,22 0,76 3,44 0,80 3,56 0,77
Lisans 170 3,21 0,82 3,32 0,87 3,55 0,78
Lisanstistii 119 3,16 0,86 3,36 0,92 3,47 0,72
Toplam 541 3,25 0,83 3,42 0,87 3,567 0,77
Toplam Calisma Stiresi 1,41 0,230 0,42 0,794 0,57 0,684
5 yil ve alti 118 3,32 0,83 3,45 0,81 3,61 0,75
6-10 y1l 136 3,24 0,82 3,41 0,81 3,54 0,80
11-15y1l 85 3,29 0,85 3,47 0,91 3,63 0,77
16-20 y1l 89 3,07 0,83 3,33 0,90 3,48 0,75
21 yil ve istii 113 3,29 0,82 3,46 0,93 3,60 0,79
Toplam 541 3,25 0,83 3,42 0,87 3,567 0,77
Mevcut Kurumda Calisma Siiresi 0,42 0,797 0,39 0,814 0,59 0,672
5 yil ve alti 290 3,25 0,82 3,39 0,86 3,57 0,75
6-10 y1l 136 3,20 0,85 3,47 0,85 3,57 0,79
11-15 y1l 55 3,31 0,87 3,47 0,91 3,61 0,84
16-20 y1l 26 3,15 0,76 3,55 0,84 3,36 0,79
21 il ve Ustii 34 3,36 0,88 3,43 0,95 3,63 0,72
Toplam 541 3,25 0,83 3,42 0,87 3,567 0,77
Mevcut Pozisyonda Calisma Siiresi 2,55 0,039 2,00 0,093 1,94 0,102
5 yil ve alt1 364 3,20 0,84 3,37 0,86 3,56 0,77
6-10 y1l 102 3,34 0,79 3,55 0,84 3,60 0,76
11-15y1l 37 3,29 0,80 3,62 0,90 3,49 0,75
16-20 y1l 17 3,02 0,91 3,17 0,95 3,26 0,94
21 yil ve isti 21 3,71 0,82 3,63 0,96 3,93 0,73
Toplam 541 3,25 0,83 3,42 0,87 3,57 0,77
Kadro Durumu 0,95 0,329 2,18 0,140 0,13 0,714
Sozlesmeli 226 3,42 0,78 3,55 0,79 3,68 0,75
Kadrolu 315 3,13 0,85 3,34 0,91 3,49 0,78
Hiyerarsik Kademe 2,10 0,099 2,76 0,042 1,37 0,250
Ust Yonetim 450 3,23 0,83 3,40 0,86 3,56 0,78
Orta Y06netim 13 3,19 0,95 3,38 0,95 3,40 0,98
Alt Yonetim 36 3,57 0,80 3,82 0,78 3,81 0,62
Calisan 42 3,16 0,84 3,37 0,88 3,57 0,76
Toplam 541 3,25 0,83 3,42 0,87 3,567 0,77
Yonetim Gorevi 0,01 0,941 0,17 0,681 2,24 0,135
Hayir 457 3,22 0,83 3,39 0,87 3,54 0,78
Evet 84 3,38 0,83 3,61 0,85 3,71 0,69
Hastaya Dogrudan Hizmet Verme 3,34 0,068 1,52 0,218 5,69 0,017
Hayir 492 3,28 0,81 3,44 0,85 3,60 0,75
Evet 49 2,89 0,98 3,31 0,99 3,28 0,94
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Tablo 21. Orgiitsel Yardimlasma Kiiltiirii ANOVA ve T-Testi Analizi Bulgular

Yonetim Kiiltiirii Kisileraras Kiiltiirii Kisisel Kiiltiirii
Degiskenler n X SS F p X SS F p X SS F p
Cinsiyet 0,04 0,843 6,86 0,009 2,50 0,114
Erkek 196 2,85 0,92 3,80 1,01 3,04 1,02
Kadin 345 2,75 0,92 3,78 0,84 3,11 0,93
Yas 3,33 0,010 0,75 0,556 1,22 0,303
30 yas alt1 125 2,84 0,86 3,77 0,94 3,24 0,97
30-34 yas 116 2,65 0,89 3,67 0,83 3,09 0,91
35-39 yas 118 2,76 0,98 3,84 0,85 3,00 0,98
40-44 yas 74 2,61 0,92 3,78 1,01 3,00 0,96
45 yas ve istil 108 3,02 0,91 3,86 0,93 3,04 0,99
Toplam 541 2,79 0,92 3,78 0,91 3,08 0,96
Medeni Hal 0,00 0,985 2,48 0,116 0,02 0,892
Bekar 203 2,77 0,94 3,72 0,96 3,10 0,97
Evli 338 2,80 0,90 3,82 0,87 3,07 0,96
Cocuk 0,05 0,820 0,65 0,419 0,12 0,732
Hayir 250 2,71 0,93 3,75 0,93 3,07 1,00
Evet 291 2,85 0,90 3,81 0,89 3,09 0,93
Egitim 1,99 0,114 1,03 0,378 0,13 0,942
Lise 120 2,92 0,88 3,87 0,93 3,11 1,09
Onlisans 132 2,68 0,99 3,68 0,98 3,11 0,88
Lisans 170 2,72 0,88 3,78 0,89 3,05 0,94
Lisansiistii 119 2,86 0,92 3,83 0,82 3,08 0,95
Toplam 541 2,79 0,92 3,78 0,91 3,08 0,96
Toplam Calisma Stiresi 2,26 0,062 0,46 0,766 0,91 0,456
5 yil ve alti 118 2,79 0,84 3,72 0,92 3,23 0,96
6-10 y1l 136 2,72 0,92 3,78 0,88 3,06 0,98
11-15y1l 85 2,84 0,96 3,82 0,86 3,04 1,05
16-20 y1l 89 2,60 0,94 3,73 0,94 3,01 0,86
21 yil ve istii 113 2,97 0,93 3,86 0,94 3,06 0,97
Toplam 541 2,79 0,92 3,78 0,91 3,08 0,96
Mevcut Kurumda Calisma Siiresi 1,41 0,230 0,84 0,498 3,88 0,004
5 yil ve alti 290 2,75 0,91 3,80 0,89 3,21 0,95
6-10 y1l 136 2,72 0,95 3,68 0,96 2,83 0,95
11-15y1l 55 2,96 0,89 3,86 0,78 3,15 0,99
16-20 y1l 26 2,84 0,88 3,98 0,83 2,92 0,74
21 il ve Ustii 34 3,03 0,93 3,79 1,05 3,09 1,06
Toplam 541 2,79 0,92 3,78 0,91 3,08 0,96
Mevcut Pozisyonda Calisma Siiresi 3,03 0,017 0,39 0,814 3,48 0,008
5 yil ve alt1 364 2,74 0,90 3,77 0,89 3,18 0,93
6-10 y1l 102 2,78 0,94 3,75 0,92 2,80 0,98
11-15y1l 37 3,03 0,98 3,92 0,96 2,92 1,06
16-20 y1l 17 2,58 0,72 3,74 0,87 2,97 0,48
21 yil ve isti 21 3,34 1,02 3,93 1,05 3,12 1,21
Toplam 541 2,79 0,92 3,78 0,91 3,08 0,96
Kadro Durumu 0,50 0,479 6,90 0,009 0,00 0,984
Sozlesmeli 226 2,91 0,92 3,87 0,83 3,08 0,96
Kadrolu 315 2,70 0,90 3,73 0,95 3,09 0,97
Hiyerarsik Kademe 7,34 0,000 4,60 0,003 1,44 0,232
Ust Yonetim 450 2,72 0,90 3,73 0,89 3,09 0,97
Orta Y06netim 13 3,13 0,81 3,73 1,22 3,31 0,80
Alt Yonetim 36 3,39 0,98 4,28 0,74 3,22 0,96
Calisan 42 2,93 0,89 3,94 0,93 2,83 0,94
Toplam 541 2,79 0,92 3,78 0,91 3,08 0,96
Yonetim Gorevi 0,89 0,347 0,39 0,530 0,29 0,590
Hayir 457 2,71 0,89 3,73 0,90 3,08 0,96
Evet 84 3,22 0,95 4,10 0,85 3,09 0,97
Hastaya Dogrudan Hizmet Verme 0,40 0,527 0,68 0,411 1,54 0,216
Hayir 492 2,82 0,92 3,80 0,89 3,09 0,97
Evet 49 2,46 0,86 3,58 1,01 2,97 0,89
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Tablo 22. Orgiitsel Yardimlasma Egilimi ANOVA ve T-Testi Analizi Bulgular

Yardimlasma Egilimi

Yardimlasmadan Kacinma Egilimi

Degiskenler n X SS F p X SS F p
Cinsiyet 1,11 0,293 1,00 0,319
Erkek 196 3,77 0,96 2,28 0,82
Kadin 345 3,75 0,90 2,20 0,85
Yas 1,00 0,407 2,40 0,049
30 yas altt 125 3,82 0,83 2,11 0,81
30-34 yas 116 3,64 0,95 2,14 0,83
35-39 yas 118 3,71 0,98 2,27 0,84
40-44 yas 74 3,75 0,85 2,27 0,80
45 yas ve istil 108 3,86 0,97 2,41 0,87
Toplam 541 3,76 0,92 2,23 0,84
Medeni Hal 0,76 0,383 0,81 0,368
Bekar 203 3,75 0,89 2,18 0,79
Evli 338 3,76 0,94 2,26 0,86
Cocuk 0,57 0,450 1,80 0,181
Hayir 250 3,69 0,89 2,19 0,80
Evet 291 3,81 0,95 2,27 0,87
Egitim 1,04 0,375 2,92 0,034
Lise 120 3,71 0,95 2,42 0,88
Onlisans 132 3,72 0,93 2,19 0,85
Lisans 170 3,73 0,92 2,22 0,82
Lisanstistii 119 3,89 0,89 2,11 0,77
Toplam 541 3,76 0,92 2,23 0,84
Toplam Calisma Stiresi 1,50 0,201 2,31 0,057
5 yil ve alti 118 3,85 0,78 2,12 0,81
6-10 y1l 136 3,71 0,95 2,14 0,84
11-15y1l 85 3,68 0,97 2,24 0,79
16-20 y1l 89 3,62 0,95 2,31 0,78
21 yil ve istii 113 3,88 0,96 2,40 0,92
Toplam 541 3,76 0,92 2,23 0,84
Mevcut Kurumda Calisma Siiresi 1,90 0,109 5,40 0,000
5 yil ve alti 290 3,82 0,87 2,14 0,78
6-10 y1l 136 3,58 1,02 2,25 0,87
11-15y1l 55 3,70 1,00 2,33 0,79
16-20 y1l 26 3,88 0,94 2,19 0,80
21 il ve Ustii 34 3,87 0,80 2,82 1,00
Toplam 541 3,76 0,92 2,23 0,84
Mevcut Pozisyonda Calisma Siiresi 4,24 0,002 8,13 0,000
5 yil ve alt1 364 3,81 0,89 2,15 0,78
6-10 y1l 102 3,44 1,02 2,32 0,90
11-15y1l 37 3,95 0,92 2,20 0,79
16-20 y1l 17 3,78 0,93 2,38 0,88
21 yil ve isti 21 403 0,71 3,16 0,90
Toplam 541 3,76 0,92 2,23 0,84
Kadro Durumu 0,00 0,964 0,13 0,720
S6zlesmeli 226 3,76 0,93 2,17 0,82
Kadrolu 315 3,75 0,92 2,27 0,85
Hiyerarsik Kademe 2,43 0,064 3,00 0,030
Ust Yonetim 450 3,71 0,92 2,26 0,85
Orta Y06netim 13 400 1,02 1,89 0,72
Alt Yonetim 36 4,09 0,96 1,89 0,72
Calisan 42 3,86 0,87 2,29 0,79
Toplam 541 3,76 0,92 2,23 0,84
Yonetim Gorevi 1,01 0,315 1,64 0,201
Hayir 457 3,70 0,92 2,26 0,85
Evet 84 4,05 0,87 2,07 0,76
Hastaya Dogrudan Hizmet V'erme 2,90 0,089 0,00 0,995
Hayir 492 3,77 0,91 2,21 0,83
Evet 49 3,60 1,05 2,43 0,85
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Arastirma kapsaminda yapilan t-testleri sonucunda; cinsiyet, medeni hal, cocuk
sahibi olup olmama, kadrolu olup olmama ve yonetim gorevinin olup olmamasi
acisindan Orgiit kiltlirti  faktorlerinde istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmamistir. Hastaya dogrudan hizmet vermeyen c¢alisanlarda, hastaya dogrudan
hizmet veren ¢alisanlara gore hiyerarsi kiiltiirii ortalamasi (t=2,295, SH=54,215
p=0,026) daha yiiksek ¢ikmustir.

Kiiltiirel faktorlerin bulgular1 saglik kurumlarina gore incelendiginde; piyasa
kiiltiirii faktoriiniin ortalama olarak KHB'nde, KEAH'dan 0,443 (SH=0,113, p=0,000)
ve ISM'den 0,335 (SH=0,103, p=0,003) daha fazla, klan kiiltiirii faktdriiniin ortalama
olarak KHB'nde, ISM'den 0,274 (SH=0,108, p=0,030) daha fazla ve hiyerarsi kiiltiirii
faktoriiniin ortalama olarak KHB'nde, KEAH'dan 0,373 (SH=0,105, p=0,001) daha
fazla oldugu goriilmektedir. Calisanlarin yardimlasmadan kaginma egiliminin
ortalama olarak iISM'de KHB'nden 0,276 (SH=0,104, p=0,022) daha fazla oldugu

goriilmektedir.

Kiiltiirel faktorlerin bulgular1 ¢alisanlarin yaslarina gore incelendiginde; piyasa
kiiltiirii faktord, 45 yas ve istii calisanlarda, 40-44 yas grubu c¢alisanlardan 0,344
(SH=0,125, p=0,047), yonetim yardimlasma kiiltiirii faktori, 45 yas ve {sti
calisanlarda, 40-44 yas grubu calisanlardan 0,413 (SH=0,137, p=0,023) ve 30-34 yas
grubu ¢alisanlardan 0,374 (SH=0,122, p=0,019) ve yardimlasmadan kaginma egilimi
45 yas ve lustli ¢alisanlarda, 30 yas alt1 ¢alisanlardan 0,305 (SH=0,109, p=0,043)
ortalama olarak daha yiiksek ¢ikmustir.

Egitime gore incelendiginde; klan kiiltiirii faktorii, lise mezunu calisanlarda,
lisans mezunu ¢alisanlardan ortalama olarak 0,307 (SH=0,103, p=0,015) ve
yvardimlagmadan kaginma egilimi, lise mezunu calisanlarda, lisansiisti mezunu

calisanlardan ortalama olarak 0,306 (SH=0,108, p=0,024) daha yiiksek ¢ikmuistir.

Kiiltiirel faktorler, 7CY've gore incelendiginde istatistiksel olarak anlamli bir

fark ¢ikmamustir (p>0,05).

Mevcut kurumda TCY've gore incelendiginde; kisisel yardimlasma kiiltiirii

faktorii, 5 yil ve alti calisanlarda, 6-10 yil ¢alisanlardan ortalama olarak 0,378
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(SH=0,099, p=0,001), yardimlasmadan ka¢inma egilimi 21 yil ve {istii ¢alisanlarda
ortalama olarak, 5 yil ve alti ¢alisanlardan 0,675 (SH=0,149, p=0,000), 16-20 yil
calisanlardan 0,629 (SH=0,214, p=0,029) ve 6-10 yil ¢alisanlardan 0,566 (SH=0,158,
p=0,003) daha yiiksek ¢ikmustir.

Mevcut pozisyonda TCY'ye gore incelendiginde; yonetim yardimlagma kiiltiirii
faktorti, 21 yil ve ustii ¢alisanlarda, 5 yil ve alti ¢alisanlardan 0,599 (SH=0,205,
p=0,029), kisisel yardimlasma kiiltiirii faktorii, 5 yil ve alti ¢alisanlarda, 6-10 yil
calisanlardan ortalama olarak 0,377 (SH=0,107, p=0,004) daha yiiksek ¢ikmustir.
Yardimlagma egilimi, 6-10 yil ¢alisanlardan ortalama olarak, 11-15 yil calisanlar
0,510 (SH=0,175, p=0,030) ve 5 yil ve alt1 ¢alisanlar 0,367 (SH=0,102, p=0,003)
daha diisiik ¢ikmustir. Yardimlagmadan ka¢inma egilimi 21 yil ve stii ¢alisanlarda, 5
yil ve alti ¢alisanlardan 1,009 (SH=0,183, p=0,000), 11-15 yil ¢alisanlar 0,958
(SH=0,223, p=0,000), 16-20 y1l galisanlardan 0,786 (SH=0,266, p=0,027) ve 6-10 y1l
calisanlardan 0,845 (SH=0,195, p=0,000) ortalama olarak daha yiiksek ¢ikmuistir.

Calisanlarin hiyerarsik seviyesine gore incelendiginde; klan kiiltiirii faktori, orta
diizey yonetici olan c¢alisanlarda, yonetim gorevi olmayan ¢alisanlardan 0,423
(SH=0,149, p=0,025), yénetim yardimlasma kiiltiirii faktorii, orta diizey yonetici olan
calisanlarda, yonetim gorevi olmayan calisanlardan 0,678 (SH=0,156, p=0,000),
Kisilerarast yardimlagma kiiltiirti faktorii, orta diizey yonetici olan ¢alisanlarda,
yonetim gorevi olmayan galisanlardan 0,547 (SH=0,155, p=0,003) ortalama olarak
daha yiiksek ¢ikmistir. Yardimlasmadan kaginma egilimi, yonetim goérevi olmayan
calisanlarda, orta diizey yoOnetici olan c¢alisanlardan ortalama olarak 0,372

(SH=0,144, p=0,050) daha yiiksek ¢cikmustir.
5.2.3 Kiiltiirel faktorlere iliskin korelasyon analizi bulgulari

Bu boéliimde yas, calisma yillari, orgiit kiiltiirii, orgiitsel yardimlasma kiiltiirii ve
orgiitsel yardimlagsma egilimi faktorlerinin birbirleri ile iligkisi verilmistir (Tablo 23).
Korelasyon analizi bulgularina goére, yas ile toplam ¢alisma yili (TCY), mevcut
kurumda TCY, mevcut pozisyonda TCY ve yardimlasmadan kacinma egilimi
arasinda pozitif korelasyon (r=0,865, r=0,576, r=0,419, r=0,154 ve p<0,001), TCY
ile mevcut kurumda TCY, mevcut pozisyonda TCY (r=0,585, r=0,430 ve p<0,001)
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ve yardimlagmadan kaginma egilimi arasinda pozitif korelasyon (r=0,131 ve p<0,01)

bulunmaktadir.

Tablo 23. Yas, Cahsma Yillarnn ve Kiiltiirel Faktorler Korelasyon Analizi
Bulgular:

Degiskenler x SS 1 2 3 4 5

1. Yas 36,62 8,58

2. Toplam Caligma Yilt 13,57 8,60 0,865 ***

3. Mevcut Kurumda TCY 7,25 6,67 0,576 *** 0,585 ***

4. Mevcut Pozisyonda TCY 5,67 5,79 0,419 *** 0,430 *** 0,629 ***

5. Piyasa Kiiltiirii 3,25 0,83 0,021 -0,035 -0,002 0,070

6. Klan Kiiltiirii 3,42 0,87 0,019 -0,029 0,021 0,047 0,724***
7. Hiyerarsi Kiiltiirii 3,57 0,77 0,004 -0,023 -0,024 0,000 0,640***
8. Yonetim Yardimlagma Kiiltiirii 2,79 0,92 0,057 0,053 0,073 0,098 * 0,531***
9. Kisileraras1 Yardimlasma Kiiltiirii 3,78 0,91 0,030 0,037 0,016 0,030 0,452%**
10. Kisisel Yardimlasma Kiiltiirii 3,08 0,96 —-0,069 -0,063 -0,084 -0,001*  0,182***
11. Yardimlagsma Egilimi 3,76 0,92 —0,001 —-0,004 -0,019 -0,001 0,344***
12. Yardimlagsmadan Kaginma Egilimi 2,23 0,84 0,154 *** 0,131 ** 0,182 *** 0,224 *** _(0,044

Degiskenler 6 7 8 9 10 11
7. Hiyerarsi Kiiltiirii 0,480 ***

8. Yonetim Yardimlagma Kiiltiirii 0,496 ***0,364 ***

9. Kisileraras1 Yardimlagma Kiiltiirii 0,466 ***0,375 *** (0,480 ***

10. Kisisel Yardimlasma Kiiltiirii 0,170 ***0,129 ** 0,286 *** 0,300 ***

11. Yardimlagma Egilimi 0,297 ***0,322 *** (,398 *** (0,491 *** (0,495 ***

12. Yardimlagsmadan Kaginma Egilimi —0,148 ** 0,017 0,033 -0,144** 0,072 -0,086™

N: 541; SS: Standart Sapma; TCY: Toplam Calisma Y1ili; * p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001.

Mevcut kurumda TCY ile mevcut pozisyonda TCY ve yardimlagsmadan kaginma
egilimi (r=0,629, r=0,182 ve p<0,001) arasinda pozitif korelasyon, mevcut
pozisyonda TCY ile yardimlasmadan kaginma egilimi (r=0,224 ve p<0,001) ve
yonetim yardimlasma kiltiri (r=0,098 ve p<0,05) arasinda pozitif korelasyon,
kisisel yardimlasma kiiltiirti (r=—0,091 ve p<0,05) arasinda negatif korelasyon vardir.
Piyasa kiiltiiri ile klan kiltiirii, hiyerarsi kiiltliri, yonetim yardimlagsma kiiltiirt,
kisileraras1 yardimlagsma kiiltiirii, yardimlagsma egilimi ve kisisel yardimlagma kiiltiirii
(r=0,724, r=0,640, r=0,531, r=0,344, r=0,182 ve p<0,001) arasinda pozitif korelasyon

vardir.

Klan kiiltlirii ile yonetim yardimlagma kiltiirii, hiyerarsi kiltiirti, kisilerarasi
yardimlagma kiiltiirii, yardimlagma egilimi ve kisisel yardimlasma kiiltiirii (r=0,496,
r=0,480, r=0,466, r=0,297, r=0,170 ve p<0,001) arasinda pozitif korelasyon,
yardimlagsmadan kag¢inma egilimi (r=—0,148 ve p<0,01) ile negatif korelasyonu

vardir. Hiyerarsi kiiltiirii ile kisileraras1 yardimlagma kiiltiirii, yonetim yardimlagma
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kiiltiirti, yardimlasma egilimi (r=0,375, r=0,364, r=0,322 ve p<0,001) ve kisisel

yardimlagma kiiltiirii (r=0,129 ve p<0,01) arasinda pozitif korelasyon vardir.

Yonetim yardimlagma kiiltiirti ile kisilerarasi yardimlasma kiiltiirii, yardimlasma
egilimi ve kisisel yardimlagma kiltiri (r=0,480, r=0,398, r=0,286 ve p<0,001)
arasinda pozitif korelasyon vardir. Kisileraras1 yardimlasma kiiltiirii ile yardimlagsma
egilimi ve kisisel yardimlagma kiiltirt (r=0,491, r=0,300 ve p<0,001) arasinda
pozitif korelasyon, yardimlagsmadan kaginma egilimi (r=—0,144 ve p<0,01) ile negatif

korelasyonu vardir.

Kisisel yardimlagma kiiltiirii ile yardimlasma egilimi (r=0,495 ve p<0,001)
arasinda pozitif korelasyon vardir. Yardimlasma egilimi ile yardimlasmadan kaginma

egilimi (r=—0,086 ve p<0,05) arasinda negatif korelasyonu vardir.

Genel olarak yardimlasmadan ka¢inma egilimi hari¢ tiim kiiltiirel faktorlerin
birbirleri ile pozitif korelasyonu vardir. Yardimlasmadan kaginma egilimi ile klan
kiiltiirti, kisilerarast yardimlagsma kiiltiirii ve yardimlasma egilimi arasinda negatif

korelasyon vardir.

Yas ile  kiiltiirel faktorler arasinda  korelasyon  bulunmamaktadir.
Yardimlagmadan kaginma egilimi hari¢ kiiltiirel faktorler ile yas, TCY ve mevcut
kurumda TCY arasinda korelasyon bulunmamaktadir. Yardimlagsmadan kaginma

egilimi ile yas ve ¢alisma yillari arasinda pozitif korelasyon vardir.

5.3 Yardimlasma {liskilerinde Calisanlarin Ozniteliklerine Yonelik Analiz

Bulgular:

Yardimlasma iligkilerinde saglik kurumlarinda ¢alisanlarin yardim talep ettikleri
ve etmedikleri ¢alisanlar i¢in tanimlanan Oznitelikleri kiyaslamak amaciyla; ikili
kiyaslamalarin (PostHoc) Tukey HSD’ye gore yapildigi varyans analizi (ANOVA)
ve korelasyon analizleri yapilmistir. Yardim talep edilen ve edilmeyen c¢alisanlarin

ozniteliklerine ait tanimlayici istatistikler Tablo 24'de gosterildigi gibidir.
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Tablo 24. Yardimlasma iliskilerinde Cahsanlarin Ozniteliklerine Yénelik
ANOVA Analizi Bulgular

Degiskenler n X SS F p
Yetkinlik 123,54 0,000
1.Sirada 380 463 0,71
2.Sirada 353 446 0,87
3.Sirada 312 441 0,90
4 .Sirada 262 439 0,89
5.Sirada 224 4,38 0,90
YA 226 2,85 1,37
Toplam 1757 426 1,08
Erisilebilirlik 105,37 0,000
1.Sirada 380 469 0,65
2.Sirada 353 4,64 0,67
3.Sirada 312 456 0,75
4.Sirada 262 4,46 0,89
5.Sirada 224 4,43 0,96
YA 226 3,15 1,45
Toplam 1757 439 1,01
Giiven 232,94 0,000
1.Sirada 380 475 0,58
2.Sirada 353 469 0,59
3.Sirada 312 467 0,63
4.Sirada 262 463 0,72
5.Sirada 224 455 0,79
YA 226 2,75 1,43
Toplam 1757 442 1,02
Samimiyet 219,84 0,000
1.Sirada 380 4,72 0,60
2.Sirada 353 4,67 0,62
3.Sirada 312 458 0,78
4.Sirada 262 456 0,79
5.Sirada 224 448 0,86
YA 226 2,62 1,46
Toplam 1757 436 1,08
Tanisma Stiresi 3,96 0,001
1.Sirada 380 492 4,66
2.Sirada 353 4,18 4,00
3.Sirada 312 4,35 4,73
4.Sirada 262 4,17 3,95
5.Sirada 224 4,25 4,03
YA 226 3,38 3,30
Toplam 1757 428 4,22

YA: Yardim Alinmayan; SS: Standart Sapma.

Yetkinlik a¢isindan incelendiginde, 1. sirada yardim talep ettigi ile 3. sirada
yardim talep ettigi arasinda ortalama 0,224 ve 5. sirada yardim talep ettigi arasinda
ise ortalama 0,255 anlamli fark vardir (p<0,05). 1. siradan 5. siraya kadar yardim
talep edilenlerle yardim talep edilmeyenler arasinda sirasiyla ortalama 1,789, 1,611,
1,565, 1,548 ve 1,534 anlaml fark vardir (p<0,001).
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Erisilebilirlik agisindan incelendiginde, 1. sirada yardim talep ettigi ile 4. sirada
yardim talep ettigi arasinda ortalama 0,230 (p<0,05) ve 5. sirada yardim talep ettigi
arasinda ise ortalama 0,264 anlaml fark vardir (p<0,01). 1. siradan 5. siraya kadar
yardim talep edilenlerle yardim talep edilmeyenler arasinda sirasiyla ortalama 1,542,

1,490, 1,414, 1,311 ve 1,278 anlaml fark vardir (p<0,001).

Giiven agisindan incelendiginde, 1. sirada yardim talep ettigi ile 5. sirada yardim
talep ettigi arasinda ortalama 0,201 anlamh fark vardir (p<0,05). 1. siradan 5. siraya
kadar yardim talep edilenlerle yardim talep edilmeyenler arasinda sirasiyla ortalama

2,002, 1,946, 1,922, 1,882 ve 1,801 anlamli fark vardir (p<0,001).

Samimiyet acisindan incelendiginde, 1. sirada yardim talep ettigi ile 5. sirada
yardim talep ettigi arasinda ortalama 0,236 anlamli fark vardir (p<0,05), 1, siradan 5,
siraya kadar yardim talep edilenlerle yardim talep edilmeyenler arasinda sirasiyla
ortalama 2,099, 2,052, 1,961, 1,938 ve 1,863 anlamli fark vardir (p<0,001). Tanisma
suresi acisindan incelendiginde, tanigsma siiresi yardim talep edilmeyenler ile 1.
sirada yardim talep edilenler arasinda ortalama 1,55 yil anlaml fark cikmistir

(p<0,001).

Yardim talep edilenlerin arasinda genel olarak anlamli bir fark bulunmamakla
birlikte yardim talep edilmeyenler ile diger tiim yardim talep edilenler arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark ¢ikmustir. Tim O6zniteliklerde yardim alma sirasi

ilerledik¢e yardim alinmayanlar ile ortalamalar azalarak devam etmektedir.

Kurumlara gore yardim talep edilenlerin ve edilmeyenlerin ozniteliklerine ait

tanimlayici istatistikler Tablo 25'te gosterildigi gibidir.

Kurumlara gore incelendiginde; yetkinlik 6zniteliginin ISM’de, yardim talep
edilmeyenlerin, 1. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 1,83 daha az (SH=0,11),
2. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 1,69 daha az (SH=0,11), 3. sirada
yardim talep edilenlerden ortalama 1,68 daha az (SH=0,11), 4. sirada yardim talep
edilenlerden ortalama 1,64 daha az (SH=0,12) ve 5. sirada yardim talep edilenlerden
ortalama 1,62 daha az (SH=0,12) yetkin bulundugu goriilmektedir (p<0,001).
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Tablo 25. Kurumlara Goére Yardimlasma lliskilerinde Cahsanlarn
Ozniteliklerine Yonelik ANOVA Analizi Bulgulari
ism KHB KEAH

Degiskenler n X SS F p n x SS F p n x SS F p
Yetkinlik 70,25 0,000 20,340,000 35,380,000

1.Sirada 196 4,63 0,68 64 4,67 0,74 120 4,62 0,76

2.Sirada 178 4,50 0,82 62 4,50 0,90 113 4,36 0,92

3.Sirada 154 4,49 0,86 58 4,45 0,84 100 4,27 0,97

4.Sirada 130 4,45 0,92 49 4,63 0,67 83 4,17 0,93

5.Sirada 109 4,42 0,86 41 4,56 0,67 74 4,22 1,02

YA 114 2,81 1,39 39 3,05 1,43 73 2,79 1,30

Toplam 881 4,29 1,08 313 4,37 1,01 563 4,15 1,11
Erisilebilirlik 59,45 0,000 22,510,000 27,150,000

1.Sirada 196 4,73 0,60 64 4,63 0,70 120 4,67 0,70

2.Sirada 178 4,65 0,63 62 4,71 0,55 113 4,58 0,79

3.Sirada 154 4,68 0,68 58 4,53 0,73 100 4,41 0,84

4.Sirada 130 4,52 0,85 49 4,551 0,82 83 4,34 0,99

5.Swrada 109 4,43 0,98 41 4,71 0,56 74 4,27 1,09

YA 114 3,16 1,47 39 3,13 1,51 73 3,15 1,39

Toplam 881 4,43 1,00 313 4,43 0,96 563 4,31 1,06
Giiven 124,26 0,000 43,78 0,000 69,230,000

1.Sirada 196 4,73 0,65 64 4,80 0,44 120 4,75 0,51

2.Sirada 178 4,69 0,61 62 4,71 0,55 113 4,70 0,58

3.Sirada 154 4,71 0,56 58 4,71 0,56 100 4,58 0,77

4.Sirada 130 4,72 0,63 49 4,80 0,58 83 4,40 0,87

5.Sirada 109 4,54 0,81 41 4,68 0,65 74 4,49 0,81

YA 114 2,71 1,44 39 3,00 1,30 73 2,67 1,48

Toplam 881 4,43 1,03 313 4,52 0,90 563 4,35 1,07
Samimiyet 118,37 0,000 48,710,000 58,920,000

1.Sirada 196 4,73 0,63 64 4,77 0,46 120 4,68 0,62

2.Sirada 178 4,68 0,61 62 4,66 0,63 113 4,66 0,62

3.Sirada 154 4,66 0,70 58 4,60 0,75 100 4,44 0,90

4.Sirada 130 4,63 0,71 49 4,71 0,71 83 4,35 0,92

5.Sirada 109 4,48 0,91 41 4,73 0,50 74 4,35 0,93

YA 114 2,61 1,47 39 2,67 1,40 73 2,60 1,49

Toplam 881 4,39 1,08 313 4,44 1,01 563 4,27 1,12
Tanisma Stiresi 2,43 0,034 1,600,161 1,650,144

1.Sirada 196 4,95 4,09 64 2,38 3,29 120 6,23 5,56

2.Sirada 178 4,13 3,82 62 2,66 3,37 113 5,10 4,34

3.Sirada 154 4,72 5,35 58 2,38 2,96 100 4,91 4,25

4.Sirada 130 4,42 3,67 49 2,06 2,06 83 5,02 4,74

5.Sirada 109 4,45 3,68 41 1,78 1,24 74 5,34 491

YA 114 3,43 2,49 39 1,31 0,66 73 4,40 4,54

Toplam 881 4,41 4,03 313 2,17 2,66 563 5,24 4,78

YA: Yardim Alinmayan; SS: Standart Sapma.

KHB’de; yardim talep edilmeyenlerin, 1.

sirada yardim talep edilenlerden

ortalama 1,62 daha az (SH=0,18), 2. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 1,45

daha az (SH=0,18), 3. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 1,40 daha az
(SH=0,18), 4. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 1,58 daha az (SH=0,19) ve
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5. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 1,51 daha az (SH=0,20) yetkin
bulundugu goriilmektedir (p<0,001).

KEAH’da yardim talep edilmeyenlerin, 1. sirada yardim talep edilenlerden
ortalama 1,82 daha az (SH=0,14), 2. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 1,57
daha az (SH=0,15), 3. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 1,48 daha az
(SH=0,15), 4. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 1,37 daha az (SH=0,16) ve
5. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 1,42 daha az (SH=0,16) yetkin
bulundugu goriilmektedir (p<0,001). KEAH’da ayrica 4. sirada yardim talep
edilenlerin 1. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 0,45 daha az (SH=0,14,
p<0,05) yetkin bulundugu goriilmektedir.

Yetkinlik 6zniteligi kurumlara gore incelendiginde yardim talep edilenlerin
arasinda genel olarak anlamli bir fark bulunmamakla birlikte yardim talep
edilmeyenler ile diger tiim yardim talep edilenler arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark ¢cikmistir. Sadece KEAH’da 1. ile 4. yardim talep edilen arasinda anlamli fark
cikmustir.

Erisilebilirlik 6zniteligi incelendiginde ISM’de; yardim talep edilmeyenlerin, 1.
sirada yardim talep edilenlerden ortalama 1,57 daha az (SH=0,10), 2. sirada yardim
talep edilenlerden ortalama 1,49 daha az (SH=0,10), 3. sirada yardim talep
edilenlerden ortalama 1,52 daha az (SH=0,11), 4. sirada yardim talep edilenlerden
ortalama 1,37 daha az (SH=0,11) ve 5. sirada yardim talep edilenlerden ortalama
1,27 daha az (SH=0,12) erisilebilir bulundugu goriilmektedir (p<0,001). ISM’de
ayrica 5. sirada yardim talep edilenlerin 1. sirada yardim talep edilenlerden ortalama

0,30 daha az (SH=0,10, p<0,05) erisilebilir bulundugu goriilmektedir.

KHB’de; yardim talep edilmeyenlerin, 1. sirada yardim talep edilenlerden
ortalama 1,50 daha az (SH=0,17), 2. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 1,58
daha az (SH=0,17), 3. swrada yardim talep edilenlerden ortalama 1,41 daha az
(SH=0,17), 4. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 1,38 daha az (SH=0,18) ve
5. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 1,58 daha az (SH=0,19) erisilebilir
bulundugu goriilmektedir (p<0,001).
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KEAH’da; yardim talep edilmeyenlerin, 1. sirada yardim talep edilenlerden
ortalama 1,52 daha az (SH=0,14), 2. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 1,43
daha az (SH=0,14), 3. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 1,26 daha az
(SH=0,15), 4. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 1,19 daha az (SH=0,15) ve
5. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 1,12 daha az (SH=0,16) erisilebilir
bulundugu goriilmektedir (p<0,001).

Erisilebilirlik 6zniteligi kurumlara gore incelendiginde yardim talep edilenlerin
arasinda genel olarak anlamli bir fark bulunmamakla birlikte yardim talep
edilmeyenler ile diger tiim yardim talep edilenler arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark ¢ikmistir. Sadece ISM’de 1. ile 5. yardim talep edilenler arasinda anlamli fark
cikmustir.

Giiven dzniteligi incelendiginde ISM’de; yardim talep edilmeyenlerin, 1. sirada
yardim talep edilenlerden ortalama 2,02 daha az (SH=0,09), 2. sirada yardim talep
edilenlerden ortalama 1,98 daha az (SH=0,10), 3. sirada yardim talep edilenlerden
ortalama 2,00 daha az (SH=0,10), 4. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 2,01
daha az (SH=0,10) ve 5. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 1,83 daha az
(SH=0,11) erisilebilir bulundugu goriilmektedir (p<0,001).

KHB’de; yardim talep edilmeyenlerin, 1. sirada yardim talep edilenlerden
ortalama 1,80 daha az (SH=0,14), 2. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 1,71
daha az (SH=0,14), 3. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 1,71 daha az
(SH=0,14), 4. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 1,80 daha az (SH=0,15) ve
5. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 1,68 daha az (SH=0,15) giivenilir

bulundugu goriilmektedir (p<0,001).

KEAH’da; yardim talep edilmeyenlerin, 1. sirada yardim talep edilenlerden
ortalama 2,08 daha az (SH=0,13), 2. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 2,03
daha az (SH=0,13), 3. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 1,91 daha az
(SH=0,13), 4. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 1,73 daha az (SH=0,14) ve
5. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 1,82 daha az (SH=0,14) giivenilir
bulundugu goriilmektedir (p<0,001). KEAH’da ayrica 4. sirada yardim talep
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edilenlerin 1. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 0,35 daha az (SH=0,12,
p<0,05) gilivenilir bulundugu goriilmektedir.

Giivenilirlik 6zniteligi kurumlara gore incelendiginde yardim talep edilenlerin
arasinda genel olarak anlamli bir fark bulunmamakla birlikte yardim talep
edilmeyenler ile diger tiim yardim talep edilenler arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark ¢ikmistir. Sadece KEAHda 1. ile 4. yardim talep edilenler arasinda anlamli fark
cikmustir.

Samimiyet ozniteligi incelendiginde ISM’de; yardim talep edilmeyenlerin, 1.
sirada yardim talep edilenlerden ortalama 2,12 daha az (SH=0,10), 2. sirada yardim
talep edilenlerden ortalama 2,07 daha az (SH=0,10), 3. sirada yardim talep
edilenlerden ortalama 2,05 daha az (SH=0,10), 4. sirada yardim talep edilenlerden
ortalama 2,02 daha az (SH=0,11) ve 5. sirada yardim talep edilenlerden ortalama
1,86 daha az (SH=0,11) samimi oldugu goriilmektedir (p<0,001).

KHB’de; yardim talep edilmeyenlerin, 1. sirada yardim talep edilenlerden
ortalama 2,10 daha az (SH=0,16), 2. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 2,00
daha az (SH=0,16), 3. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 1,94 daha az
(SH=0,16), 4. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 2,05 daha az (SH=0,16) ve
5. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 2,07 daha az (SH=0,17) samimi oldugu
goriilmektedir (p<0,001).

KEAH’da; yardim talep edilmeyenlerin, 1. sirada yardim talep edilenlerden
ortalama 2,07 daha az (SH=0,14), 2. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 2,06
daha az (SH=0,14), 3. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 1,84 daha az
(SH=0,14), 4. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 1,75 daha az (SH=0,15) ve
5. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 1,75 daha az (SH=0,15) samimi oldugu
goriilmektedir (p<0,001).

Samimiyet ozniteligi kurumlara goére incelendiginde yardim talep edilenlerin
arasinda anlamli bir fark bulunmamakla birlikte yardim talep edilmeyenler ile diger

tiim yardim talep edilenler arasinda istatistiksel olarak anlamli fark ¢ikmustir.

191



Tanisma siiresi dzniteligi incelendiginde ISM’de; yardim talep edilmeyenlerin,
1. sirada yardim talep edilenlerden ortalama 1,52 yil daha az (SH=0,47, p<0,05)
tanigma stirelerinin oldugu goriilmektedir. KHB’de ve KEAH’da tanigsma siiresi
acisindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamustir (p>0,05). Tanisma siiresi
ozelligi kurumlara gore incelendiginde sadece iISM’de yardim talep edilmeyenler ile
1. sirada yardim talep edilenler arasinda istatistiksel olarak anlamli fark ¢ikmis

digerlerinde istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamastir.

Yardim talep edilen galisanlarin 6zniteliklerine yonelik korelasyon bulgulari
Tablo 26’da gosterildigi gibidir. Yardimlasma Oznitelikleri degiskenlerine ait
korelasyon tablosu incelendiginde; yetkinlik ile erisilebilirlik, gliven ve samimiyet
arasinda (p<0,001), erisilebilirlik ile giiven ve samimiyet (p<0,001) ile tanigma siiresi
(p<0,01) arasinda son olarak, giiven ve samimiyet degiskenleri arasinda pozitif

korelasyon bulundugu goriilmektedir (p<0,001).

Tablo 26. Yardim Talep Edilen Cahsanlarin Ozniteliklerine Yénelik Korelasyon

Bulgular:
Degiskenler n X SS 1 2 3 4
1. Yetkinlik 1777 425 1,09
2. Erisilebilirlik 1776 4,37 1,04 0,4727***
3. Giiven 1780 4,40 1,05 0,627 *** 0,613 ***
4. Samimiyet 1784 435 1,09 0,556*** 0,608 *** 0,848 ***
5. Tanigma Siiresi 1792 436 4,29 0,014 0,062 ** 0,030 0,020

** p<0.01; *** p<0.001.

Yardim talep edilen c¢alisanlarin 6zniteliklerine yonelik korelasyon bulgularinin
kurumlara gore sonuglar1 Tablo 27°de gosterildigi gibidir. Yardim talep edilen
calisanlarn oznitelikleri saglik kurumlarina gore incelendiginde; ii¢ kurumda da
genel korelasyon iliskisinde oldugu gibi yetkinlik ile erisilebilirlik, gliven ve
samimiyet arasinda, erisilebilirlik ile giiven ve samimiyet arasinda, giiven ile
samimiyet ortalamalar1 arasinda anlaml farklilik (p<0,001) oldugu goriilmektedir.
Tamisma siiresi ile ISM’de erisilebilirlik (p<0,01) ve giiven (p<0,05) ortalamalar
arasinda, KHB'de yetkinlik, erisilebilirlik, giiven ve samimiyet (p<0,01) 6znitelikleri
arasinda anlamli farklihik vardir. KEAH'da tanisma siiresi ile yardimlasma

Oznitelikleri arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmamustir (p>0,05).
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Tablo 27. Yardimlasma (iliskilerinde Cahsanlarin Ozniteliklerine Yonelik

Kurumlara Gore Korelasyon Bulgular:

Degiskenler X SS 1 2 3 4
ISM (N=881)

1. Yetkinlik 4,29 1,08

2. Erisilebilirlik 443 1,00 0,445 ***

3. Giiven 443 1,04 0,652*** 0,603 ***

4. Samimiyet 439 1,08 0,613*** 0,621 *** (,842 ***

5. Tanigma Siiresi 441 4,04 0,029 0,101 ** 0,066 * 0,056
KHB(N=313)

1. Yetkinlik 4,37 1,02

2. Erisilebilirlik 443 0,97 0,520 ***

3. Giiven 452 090 0,627 *** 0,675***

4. Samimiyet 444 101 0542*** 0,657 *** (0,820 ***

5. Tanigma Siiresi 4,17 266 0,158** 0,154** 0,156 ** 0,153 **
KEAH (N=563)

1. Yetkinlik 4,15 111

2. Erisilebilirlik 431 1,06 0,461 ***

3. Giiven 435 1,07 0,592*** (0,593 ***

4. Samimiyet 427 1,12 0,494 *** 0,577 *** (0,870 ***

5. Tanigma Siiresi 524 4,78 -0,001 0,038 0,005 —-0,018

SS: Standart Sapma; * p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001.

Yardim talep eden calisanlarin yardim talep ettikleri calisanlarla olan is dist

sosyal iliskilerine ait tanimlayici istatistikler Tablo 28°de gosterildigi gibidir.

Tablo 28. Calisanlarin is Disi Sosyal iliskilerine Ait Tammmlayicl Istatistiki

Bulgular

Sosyal iliski n %
Birlikte ortak sosyal etkinlikler 306 27,8
Ayn1 meslek 6rgiitii iyesiyiz 188 17,1
Daha 6nce birlikte calisma 177 16,1
Ayni servis ya da yolla ise gelip gitme 98 8,9
Isyeri mesai arkadasligi, ayni sube calisani 58 53
Ayni sendika iiyesiyiz 58 53
Ayni hobiyi yapiyoruz 37 3,4
Eslerimiz araciligiyla tanisiyoruz 28 2,5
Ayni1 okul mezunuyuz 20 1,8
Hemsehriyiz 20 1,8
Ayni1 hastalik ya da sosyal durumumuz var 14 1,3
fletisim, empati gibi kisisel 6zellikler 8 0,7
Mesleki giiven, profesyonellik, deneyim, degerlendirme ve 5 0,5
analiz yontemleri benzerligi

Aileden olma, ekip olma, ayni sirket personeli olma 4 04
Ise ya da birime yeni baglamak 2 0,2
Higbiri, yok, bos 78 7,1
Toplam 1101  100,0
N=541.
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Arastirmaya katilanlarin yardim talep ettikleri kisilerle ilgili olarak, ¢alisanlarin
samimi olmalarinda etkisi olabilecegi diisiiniilen, is iligkisi disinda "Yardim aldiginiz
kisiler ile genel olarak ne tiir bir sosyal iliskiniz var?" sorusuna, 513 (%94,82) kisi
cevap vermistir. Birlikte ortak sosyal etkinlikler yapma %28 (n=306), ayn1 meslek
Orgiitii liyesi olma %17 (n=188) ve daha once birlikte calisma %16 (n=177) ilk ii¢

sirada belirtilen sosyal iliski ¢esitleridir.
54 Yardimlasma iliskisi Sosyal Ag Analizi Bulgulari

Bu boliimde saglik kurumlart ¢alisanlarinin SAA’dan elde edilen bulgular
aciklanacaktir. Tiim katilimcilardan yardim talebinin belirtildigi soruya, ISM'de 274
kisi cevap vermis ve yardim talep ettikleri 417 calisan ismini, KHB'nin tamami
cevap vermis ve yardim talep ettikleri 117 ¢alisan ismini, KEAH'de 147 kisi cevap
vermis ve yardim talep ettikleri 235 calisan ismini yazmuslardir (Tablo 29).

Tablo 29. SAA Katilimce1 Sayist

ISM  KHB KEAH
Toplam Aragtirmaya Katilanlar 307 81 153
Yardim Talep Ettigini Bildirenler 274 81 147
Kgr}dlsmden Yardim Talep Edilen Orneklem Disi 143 36 88
Kisiler
Matristeki Toplam Aktdr Sayisi 417 117 235

Kurumlardaki aktor sayisina gore; 417x417, 117x117 ve 235x235’lik ii¢ ayri
matris olusturulmustur. Matrislerde 417x416=173 8472, 117x116=13 572 ve
235x234=54 990 diigiim vardir (k * k-1).

5.4.1 Genel aga ait sosyal ag analizi bulgular

Kamu saglik kurumlar1 ag yogunluklari, gecislilik oranlari karsiliklilik,

ortalamalar gibi temel SAA bulgular1 Tablo 30'da gosterildigi gibidir.

Yogunluk/Ortalama matris degerleri incelendiginde, saglik kurumlardan bag
sayis1 en fazla olan ve standart sapma degerlerine gére en homojen olan kurum

ISM’dir. Ag yogunlugu ve ortalama derecesi en fazla olan kurum KHB’dir.
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Tablo 30. SAA Temel Ag Gostergeleri

Degiskenler ISM KHB KEAH
Yogunluk/Ortalama Matris Degerleri
Bag Sayisi 916 302 549
Yogunluk 0,010 0,040 0,022
Standart Sapma 0,098 0,197 0,148
Ortalama Derece 2,197 2,581 2,336
Alfa 0,803 0,831 0,843
Freeman 'in Derece Merkeziyet Olgiimleri
Aktor Sayist 417 117 235
En Az i¢ Derece 0 0 0
En Fazla I¢ Derece 23 16 13
Ortalama 2,197 2,581 2,336
Toplam Yardimlagsma Miskisi 916,000 302,000 235,000
Ag Merkeziyeti (D1s Derece) % 0,676 2,103 1,143
Ag Merkeziyeti (k: Derece) % 5,013 11,668 4577
Kiimeleme Katsayist
Genel Grafik Kiimeleme Katsayisi 0,248 0,256 0,270
Agirliklandirilmig Genel Grafik 0,166 0,197 0,198

Kiimeleme Katsayisi
Krackhardt Hiyerarsi Olgiimleri

Baglilik 1,000 1,000 1,000
Hiyerarsi 0,000 0,000 0,000
Verimlilik 0,427 0,459 0,383
En az st sinir 1,000 1,000 1,000
Karsiliklihk
Karsilikli yaylar 176 70 116
Karsiliksiz yaylar 740 232 433
Tiim yaylar 916 302 549
Yaylarin karsiliklilig: 0,192 0,232 0,211
Simetrik dortler 88 35 58
Asimetrik dortler 740 232 433
Tiim dortler 828 267 491
Dortlii temelli karsiliklilik 0,106 0,131 0,118
Gecislik

Bosluksuz gecisli sirali tigliilerin sayis1 742 272 439
Tiim olas ii¢liilerin sayisi 25 655 989 589 563 3541 568

i—] ve j—k olan Ugliilerin sayisi 1805 536 908
Tiim diizenli {igliilerin sayis1 % 0,000 0,050 0,010
i—] ve j—k gegisli olan siral1 tigliilerin 41,110 50,750 48,350
yiizdesi

Ag gecisliligi % 10,878 14,507 14,455

Tabloda Freeman'in derece merkeziyet dl¢ciimii sonuglart degerlendirildiginde;
toplam yardimlasma bag sayis1 ve aktdr sayisi en fazla olan kurum ISM’dir. Saglik
kurumlarinm ortalama i¢c derecesi, ISM'de 2,197, KHB'de 2,581 ve KEAH'da
2,336'dir. En fazla yardim talebi alan aktor 23 bag ile ISM’de bulunmaktadir. Aktére,
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diger aktorlerden gelen yardim talebini oransal olarak gosteren i¢ derece merkeziyeti

degeri en yiiksek olan kurum KHB’dir.

Genel grafik kiimeleme katsayisi, agdaki tiim aktorlerin komsularinin
yogunlugunun ortalamasidir. Agirliklandirilmis genel grafik kiimeleme katsayisinda,
komsuluk boyutlarina orantili olarak yogunluklara agirlik verilir. Yani, daha biyiik
komsu gruplarina sahip aktorler, ortalama yogunluklar1 hesaplanirken daha fazla
agirlik kazanirlar. Biiyiik grafikler genel olarak kiigiik grafiklerden daha az yogun
oldugundan, agirlikli ortalama komsu yogunlugu (veya kiimeleme katsayisi)
genellikle agirliklandirilmamis versiyona gore daha diisiiktiir (Hanneman and Riddle,
2005). Genel grafik kiimeleme katsayist (0,270) ve agirliklandirilmis genel grafik
kiimeleme katsayis1 (0,198) en yiiksek KEAH’da bulunmaktadir.

Krackhardt ideal hiyerarsi taniminda, hiyerarsiyi tipik olarak, tim noktalarin
birbirine bagli oldugu ve tek bir diigiim (en iist amir) hari¢ tiim aktorlerin bir
dereceye sahip oldugu yonlendirilmis bir grafik olarak tanimlamaktadir. Bir kurum
tam olarak hiyerarsikse bu, grafikteki tiim aktorlerin (nihai olarak en iist amir haric)

tek bir st ile diigiime sahip oldugu anlamina gelir.

Iyi bir hiyerarsik yap1 igin; baglilik ve verimlilik degiskenlerinde, bir aktdriin tek
bir aktore (list) baglanmasi gerekir. Eger aktorler birden fazla amire bagli ise emirleri
astlardan tist kademelere gereksiz yere gereksiz sekilde iletecegi i¢in verimli degildir.
Verimlilik degeri ne kadar biiyiikk olursa, verimsizlik de o kadar biiyiik olur.
Hiyerarsi degiskeninde ise karsilikli iligkilerin olmamasi gerekir. Iki aktdr arasindaki
karsilikli iligkiler esit statii anlamina gelir ve tam hiyerarsiyi bozar. En az {ist sinir
degeri, en list amir ve onunla iliskili olan aktdrler hari¢, her iki aktor ciftinin her
ikisine de baglart yonlendiren bir aktdr olmasi gerektigi anlamina gelir. Yani
komutlar birlesmelidir. Bir grafik ne kadar bu durumdan uzaklasirsa hiyerarsi

seviyesi de azalir (Hanneman ve Riddle, 2005).

Yukaridaki tabloda Krackhardt hiyerarsi Olglimlerine gore tiim kurumlarda
hiyerarsi 0, baghlik ve en az st sinir degerleri 1°dir.Verimlilik degeri ise en diisiik

KEAH’da en yiiksek de KHB’de ¢ikmustir.
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Karsiliklilik, iki aktor arasindaki baglantinin iki yonlii yani karsilikli oldugu
durumdur. A'nin B ile B’nin de A ile baglantis1 vardir (Brass, 2002). SAA’nin dogasi
geregi kisilere (aktorlere) odaklanmak yerine, iliskilere odaklanmak gerekmektedir.
Burada 6nemli olan, olas1 tiim baglarin yiizde kag¢inin gercekten karsilikli baglari

olusturdugudur.

Arastirmada en fazla karsilikli baga sahip kurum ISM iken (176), toplam bag
sayisina (916) oranlandiginda ISM karsiliklilik acisindan en diisiik orana (%19) sahip
cikmistir. Herhangi bir baglantiya sahip tiim aktdrler, tiim olas1 baglarin; 1. kurumda

% 19’una, 2. kurumda % 23’{ine ve 3. kurumda % 21’ine sahiptir.

Gegislilik bir aktoriin baska bir aktor aracilifiyla, baglantis1 olmayan {igiincii bir
aktore baglanmasidir. A'min B'ye bagli olmasi ve B'nin de C'ye bagli olmasi
durumunda C'nin A'ya bagli olmasi durumudur. Bu sekilde ti¢ aktor (A, B, C) gegisli
olur. Gegislik, gergek gegisli ticliilerin sayisinin, potansiyel gecisli tigliilerin sayisina

boliinmesiyle elde edilen sayidir (Brass, 2002).

Aktorlerin ticlli, dortli kiimeler olarak mahallelere veya gruplara gomiilmesi, bir
agin sosyal yapisin1 "dokusunu" goOstermenin yollarindan biridir. Kiigiik grup
teorisyenlerinin toplumsal yapinin en ilging ve temel durumlariin ¢ogunun tigliilerle
ilgili oldugunu ortaya koyduklari belirtilmektedir. Uglii gruplarin varhg ve
yayginligi, sosyometri ve SAA'nin temel unsurudur. "Toplum"un gergek karakterine
sahip en kiiciik sosyal yapi ii¢lii gruptur. Uglii gruplarda, dengeler ve toplumsal
yapilarin tutarliligi (kurumsallasma) yoniinde egilimlerin ortaya ¢ikmasi (denge ve
gecislilik) goriilebilir ve hiyerarsinin ortaya c¢ikisinin  goriilebildigi en basit
yapilardir. Bu nedenle sosyal ag analizlerinde o6zellikle ti¢lii gruplarin "ge¢islilik"

orani 6onemsenmektedir (Hanneman and Riddle, 2005).

Kamu saglik kurumlarinin gegislilik gostergeleri incelendiginde, gegislilik orani
ISM'de % 11, KHB'de % 15 ve KEAH'da % 15°dir. Uglii gruplardaki gecislilik
oranlarinda %51 oranla KHB en yiiksek orana sahiptir.

Saglik kurumlarinin yardimlagsma iliskilerine ait haritalar asagida gosterilmistir.

Yardimlagma ag haritas: ile daha kolay bir sekilde bilgi aktarabilmek ve gorsel
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olarak en iyi sekilde gosterebilmek i¢in birimlere, hiyerarsik seviyeye, cinsiyetlere ve

unvanlara gore renkler ve sekiller yliklenmistir (Ek 6).

Saglik kurumlarinin yardimlasma iliskilerini gésteren genel ag haritalar1 Sekil
26, 27 ve 28’de gosterilmistir. Bu haritalarda da kurumlari ag yogunlugu, iliskilerin
karsilikliligi ve yardimlagma iliskisi akisi goriilmektedir. Kurumlarin, aktorlerin
kodlarinin belirtildigi yardimlasma haritalar1 Ek 7°de ayrica gosterilmistir (Sekil 52,
53 ve 54).

Bir sosyal agda bir aktoriin digerlerine hi¢ bagli olmamasina "izolat" denir. Bazi
aktorler aga tek bir bag ile baglanabilir. Bu aktdr ya da aktorlere "kolye (pendant)”
denir. Gorsel yigilmay1 azaltmak ve grafikleri basitlestirmek i¢in izolatlar ve/veya
kolyeler grafikten cikarilabilir. Bu sekilde grafik ag yapisini eksik gosterebilir ancak
agdaki asil iligkileri gérmeye ve degerlendirmeye izin verebilir (Hanneman and
Riddle, 2005).

Bu aragtirmada izolat durumundaki aktorler agdan c¢ikarilmistir. Saglik
kurumlarinda yardimlasma iligkisine karsililik agisindan bakildiginda, SAA analizi
bulgularia paralel olarak ¢ogunlukla tek tarafli yardimlasma iliskisinin bulundugu,

karsilikli yardimlagmanin ¢ok daha az oldugu goriilmektedir.

[SM'nin yardimlagsma ag haritas1 Sekil 26'da gosterildigi gibidir. Haritaya gore;
ozellikle Tahakkuk ve Mali Isler, Idari Isler ve Insan Kaynaklari subelerinde yogun
bir sekilde olmak iizere hem birim i¢inde hem de birimler arasinda yardimlasma
yapilmaktadir. ISM a§ haritalarindaki aktorlerin yardimlasma yapisi ile birimler,
birbiri ile tam olarak Ortiismemektedir. Yani birimlerin ve g¢alisanlarinin cografi
dagilimi ile yardimlagsma haritast birbirinden farklidir. Yardimlasma iliskisi genel
olarak dort-bes sube etrafinda yogunlasmistir. Subelerde alt gruplar olusmustur. Ana
gruptan tamamen kopuk olan bes tane izole grup ve ¢ok sayida kolye bulundugu

goriilmektedir.

Yardimlagsmada; Tahakkuk ve Mali Isler, Idari Isler ve Insan Kaynaklari
subelerinde orta ve iist diizey yonetici merkezli, yani hiyerarsik bir yardimlagma ag1

oldugu ve orta ve iist diizey yoneticilerin ortalamanin iizerinde yardim talebi
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aldiklari, diger subelerde ve izole gruplarda ise yatay seviyede bir yardimlasma
oldugu, orta diizey yoneticilerle birlikte meslektaslarin da yardimlagsmada 6n plana

ciktig1 goriilmektedir.

AN

AN

Sekil 26. ISM Yardimlasma A§ Haritasi

En ¢ok yardim talebinde bulunulan aktorler 1, 220, 4, 100, 2, 211, 241, 99 ve 5
numarali aktorlerdir. Bunlardan 1 ve 2 numarali aktorler iist diizey, 4, 220, 100 ve
241 numarali aktorler orta diizey yonetici ve 211, 99 ve 5 numarali aktorler ise alt
diizey yoneticidir (Sekil 52). En ¢ok yardim talebinde bulunulan aktérler ayni

zamanda ana kitlenin merkezindedirler.

Genel olarak sube calisanlarinin hem kendi subelerinde hem de diger sube
calisanlar1 ile yardimlagma iligkisi bulunmaktadir. Bu yardimlasma iligkisi
calisanlarin hem mesleki hiyerarsik istleri ile hem de ayni hiyerarsik kademedeki
calisanlar ile mevcuttur. 60, 62, 73, 76, 96, 105 numarali aktorler basta olmak tizere
diger birka¢ aktor, ana kiitle ile subelerin alt gruplari arasinda yardimlasma

iliskisinin stirdiiriilmesinde aracilik gorevi tistlenmislerdir.

KHB'nin yardimlagma haritast Sekil 27'de gosterildigi gibidir. Aktorlerin
yardimlagma haritalar1 ile birimler, birbirleriyle tam olarak ortiismektedir. Bir tane

izole grup ve ISM’ye oranla nispeten daha az kolyeler bulunmaktadir. Kurumdaki iist
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diizey yoneticiler de kolyelerden birisidir. Idari, Mali ve Tibbi Hizmetler
birimlerinde uzman (orta diizey yonetici) merkezli bir yardimlagma ag1 oldugu ve
uzmanlarin ortalamanin iizerinde yardim talebi aldiklar1 goriilmektedir. En ¢ok
yardim talebinde bulunulan aktorler, 54, 62, 37, 63, 51, 56, 25, 24, 96 ve 88 numarali
aktorlerdir. Haritaya gore yardimlagmanin birimlerin i¢inde daha ¢ok oldugu,
birimlerin arasindaki yardimlagma iligkisinin birka¢ arac1 aktor ile saglandigi

gorilmektedir.

Sekil 27. KHB Yardimlasma Ag Haritasi

Genel olarak en ¢ok yardim talebinde bulunulan aktdrler ayn1 zamanda gruplarin
merkezindedirler. Birimler arasinda az sayida kisi baglanti kurmaktadir. Mali
hizmetler ile Idari hizmetler birimleri arasindaki bagi 64 ve 18 numarali aktérler,
tibbi hizmetler ile idari hizmetler birimleri arasindaki bag1 5, 9, 37 ve 28 numarali
aktorler, tibbl hizmetler ile genel sekreterlik birimleri arasindaki bagi 65 numarali
aktoriin sagladigi goriilmektedir. 69, 70, 71, 72, 90 ve 114 numaral aktorler,
tamamen izole kiiglik bir grup olusturmaktadir (Sekil 53).

KEAH'n yardimlasma ag haritas: Sekil 28'de gosterildigi gibidir. Ug tane izole
grup ve ozellikle idari birimlerde ¢ok sayida kolye bulundugu gériilmektedir. KEAH
yardimlagsma haritasinda, aktorlerin yardimlasma yapisi ile birimler birbiri ile tam

olarak oOrtlismektedir. Yardimlasmada idari birimlerde yonetici merkezli, yani
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hiyerarsik bir yardimlagsma ag1 oldugu ve orta ve iist diizey yoneticilerin ortalamanin
tizerinde yardim talebi aldiklari, kliniklerde ve izole gruplarda ise yatay seviyede bir
yardimlagsma oldugu, klinik sefleriyle birlikte meslektaslarin da yardimlasmada 6n

plana ¢iktig1 goriilmektedir.

Sekil 28. KEAH Yardimlasma Ag Haritasi

En ¢ok yardim talebi alan aktorler, 144, 145, 75, 172, 156 ve 162 numaral
aktorlerdir. 75 ve 172 numarali aktorler alt diizey yonetici, digerleri hastanedeki {ist

diizey yoneticilerdir (Sekil 54).

Kurumlarin yardimlagma iligkilerinin koordinatlara gére 6znitelik haritalar1 Sekil
29, 30 ve 31°de gosterildigi gibidir. Koordinatlara gore yardimlagma haritalar
incelendiginde; genel yardimlasma haritalarinda oldugu gibi, ISM’de hem birimler
icinde hem de birimler arasinda ve tiim kademelerde yardimlastiklari, diger iki
kurumda birimler arasinda yardimlasmanin ¢ok az oldugu, bir kag araci aktor ile ve

genel olarak yatay yardimlasma iliskisinin saglandigi goriilmektedir.
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Hiyerarsik Seviyeler

Hiyerarsik Seviyeler

Birimler

Sekil 29. iSM'nin Birim-Hiyerarsik Seviyeye Gore Yardimlasma Haritas

Birimler

Sekil 30. KHB Birim-Hiyerarsik Seviyeye Gore Yardimlasma Haritasi
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Hiyerarsik Seviyeler

v

Birimler

Sekil 31. KEAH"1in Birim-Hiyerarsik Seviyeye Gore Yardimlasma Haritas:"

ISM’deki birimler icinde ve birimler arasinda ve diger iki kurumda daha ¢ok
birimler arasinda yardimlasma oldugu kurumlarin koordinatlara goére Oznitelik
grafiklerinde oldugu gibi birimlere gére (dairesel) yardimlagsma haritalarinda da agik
bir sekilde goriilmektedir (Sekil 32, 33 ve 34).

[SM’nin hem birimler arasinda hem de tiim kademelerdeki yogun yardimlasma
iligkisine karsiik KHB ve KEAH’da son derece az yardimlagma iligkisi
gorilmektedir. KEAH’da kliniklerin idari birimlerle olan yardimlagma iliskisi ii¢ kisi
ile saglanmaktadir. Ancak KEAH idari birimlerdeki yardimlasma iliskisi ISM’de
oldugu gibi idari birimlerin kendi aralarinda ve tiim yonetim kademelerinde yogun
bir sekilde bulunmaktadir. ISM ¢alisanlarmin yardimlasma iliskisi ile KEAH Idari

Birim ¢alisanlarinin yardimlasma iligkileri haritalar1 benzerlik gostermektedir.

'KEAH'da, cerrahi (Nefroloji) klinik, dahili (KBB) klinik ve idari birimler olmak tizere
3 ayrn birim aragtirmaya dahil edilmistir. KEAH’ 1, KHB’ne bagli bir egitim ve arastirma
hastanesi olmasi nedeniyle, hastanedeki idarl birim g¢alisanlarinin, KHB c¢alisanlar ile
yardimlagma iliskisi bulunmaktadir. Bu nedenle hastanede genel sekreterlik igin ilave olarak

turuncu([@) renk tanimlanmustir.
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Sekil 32. ISM'nin Birimlere Gore (Dairesel) Yardimlasma Haritas:

nin Birimlere Gore (Dairesel) Yardimlagsma Haritasi

Sekil 33. KHB
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1) Yardimlagsma Haritasi
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lere Gore (Da
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KEAH''!n B

il 34

Sek

(kategorik) yardimlasma haritalari

Saglik kurumlarinin  birimlere gore

incelendiginde, diger yardimlasma ag haritalarinda goriildiigii gibi ISM diger

kurumlara gére daha fazla birimler arasinda yardimlagmakta, diger iki kurumda birim

calisanlar1 genel olarak kendi i¢inde yardimlagmaktadirlar (Sekil 35, 36 ve 37).

k) Yardimlagsma Haritasi

i

lere Gore (Kategor

1m

1r

nin B

ism

il 35

Sek
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Sekil 37. KEAH’1n Birimlere Gore (Kategorik) Yardimlasma Haritasi

Birimler arasinda en yogun yardimlasma iligkisi ISM’dedir. Birimler arasindaki
yardimlagsma, KHB yok denecek kadar azdir. KEAH’de ise idari birimlerde hem
kendi i¢inde hem de diger birimler arasinda yogun bir sekilde yardimlasma varken
kliniklerde birimler arasinda yok denecek kadar azdir. Kliniklerin diger birimlerle

yardimlasma iliskisi, dahili klinikte bir, cerrahi klinikte ii¢ ¢alisan ile saglanmaktadir.
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Sekil 38. KEAH Cerrahi Klinigin Unvanlara Gore Yardimlagsma Haritasi

Sekil 39. KEAH Dahili Klinigin Unvanlara Gore Yardimlagsma Haritasi

KEAH'da kliniklerin yonetim ve idari birimlerden farkli bir calisma yapisi
olmasi, dogrudan saglik hizmeti liretmeleri nedeniyle kliniklerdeki yardimlasma

iliskisi ayrica unvanlara gore grafigi olusturulmustur (Sekil 38 ve 39).

Ozellikle cerrahi klinikte, hekimlerin ve hemsirelerin daha ¢ok kendi aralarinda

yardimlastig1 dikkat ¢ekmektedir. Cerrahi klinikte iki ayr1 alt grup olusmustur. Dahili
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klinikte yardimlagma iligkisi tiim meslek gruplari arasinda yapilmaktadir. Klinik {ist

yoneticisi de yardimlagma siirecinde etkin rol oynamaktadir.

Arastirmada SAA analizleri yapilmamis olmakla birlikte saglik kurumlarinin;
rastgele (Sekil 55, 56 ve 57), unvanlara gore (Sekil 58, 59 ve 60), hiyerarsik seviyeye
gore (Sekil 61, 62 ve 63) yardimlagma haritalari1 ve KEAH 1n hastaya dogrudan
hizmet veren ve dogrudan hizmet vermeyen calisanlara gore (Sekil 64) yardimlasma

haritalar1 EK 7°de gosterilmistir.

5.4.2 Aktorlere ait sosyal ag analizi bulgular:

Asagida saglik kurumlart c¢alisanlarinin, aktorler temel alinarak yapilan
kurumlara gére SAA analizi bulgular1 ve aktor grafikleri agiklanacaktir. Kamu saglik
kurumlarindaki ¢alisanlarin  yardimlasma iligkileri

cergevesinde  sosyal

ag
degiskenlerini kiyaslamak amaciyla ikili kiyaslamalarin (PostHoc) Tukey HSD’ye

gore yapildigi varyans analizi (ANOVA) verileri Tablo 31'de gosterildigi gibidir.

Tablo 31. Aktorlerin Sosyal Ag Analizi Degiskenlerinin Kurumlara Gére
ANOVA Analizi Bulgulari

ism KHB KEAH

Degiskenler 3 sS 3 sS 3 sS F p

Cok Merkezlilik Olciimleri
Dis Derece 2,488 2,208 2,493 2,137 2,457 2,140 0,036 0,964
Ic Derece 6,051 5,448 5,256 4,042 4,620 3,178 14,850 0,000
D1s Yakinlik 6475,008 203,792 1412,872 95,632 2048,090 58,324 177 630,285 0,000
I¢ Yakmlik 6240,563 536,525 1369,675 77,618 2000,908 103,160 25 889,559 0,000
Arasindalik 119,977 274,735 27,021 44,767 34,512 69,542 37,541 0,000

Ego Ag1 Yogunluk Olciimleri
Boyut 7,664 5,737 6,788 4,327 6,314 3,632 11,879 0,000
Bag 9,833 8,949 9,460 10,918 7,406 6,322 12,359 0,000
Cift 83,943 134,499 57,949 81,025 46,723 54,442 19,833 0,000
Yogunluk 21,941 20,465 23,741 22,376 22,986 17,970 0,947 0,388
Ortalama Mesafe 0,054 0,240 0,506 0,155 0,041 0,211 494,445 0,000
Cap 0,072 0,349 0,515 0,209 0,055 0,298 234,117 0,000
Erisim Etkinligi 59,119 20,901 51,643 19,192 58,473 21,223 13,832 0,000
Araci 37,085 63,907 24,368 35,319 19,600 25,016 20,084 0,000
Ego Arasindaligi 11,024 24,580 9,387 18,834 7,386 11,809 4,828 0,008

SS: Standart Sapma.

Yardim talep edilen calisanlarin ego network verileri saglik kurumlarina gore
ayr1 ayr1 incelendiginde; i¢ derece degiskeninin ortalama olarak iSM'de, KEAH'dan
1,430 (SH=0,265, p=0,000) ve KHB'nden 0,795 (SH=0,323, p=0,000) daha fazla
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yardim talebi aldig1 goriilmektedir. Dis yakinlik degiskeni ortalama olarak ISM'de,
KHB'den 5 062,136 (SH=10,798, p=0,000), KEAH'dan 4 426,918 (SH=8,874,
p=0,000) ve ayrica KEAH, KHB'den 635,218 (SH=11,574, p=0,000) daha fazla
yakindir. I¢ yakinlik degiskeni ortalama olarak iSM'de, KHB'den 4 870,888
(SH=27,148, p=0,000) ve KEAH'den 4 239,655 (SH=22,308, p=0,000), ayrica
KEAH da KHB'den 631,233 (SH=29,098, p=0,000) daha fazla yakindir.

Arasindalik degiskeni ortalama olarak ISM'de, KHB'nden 92,956 (SH=14,031,
p=0,000) ve KEAH'den 85,465 (SH=11,529, p=0,000) daha fazladir. Boyut degiskeni
ortalama olarak ISM'de, KEAH'den 1,349 (SH=0,284, p=0,000) ve KHB'den 0,875
(SH=0,345, p=0,030) daha fazladir. Bag sayis: degiskeni ortalama olarak ISM'de,
KEAH'den 2,427 (SH=0,498, p=0,000) ve ayrica KHB'de KEAH'den 2,054
(SH=0,650, p=0,005) daha fazladir. Cift degiskeni ortalama olarak ISM'de, KHB'den
25,994 (SH=7,445, p=0,001) ve KEAH'den 37,220 (SH=6,118, p=0,000) daha
fazladir. Ortalama mesafe degiskeni ortalama olarak KHB'de, KEAH'den 0,465
(SH=0,016, p=0,000) ve ISM'den 0,451 (SH=0,015, p=0,000) daha fazladur.

Cap degiskeni ortalama olarak KHB'de, KEAH'den 0,460 (SH=0,024, p=0,000)
ve ISM'den 0,443 (SH=0,022, p=0,000) daha fazladir. Erisim etkinligi degiskeni
ortalama olarak ISM'de, KHB'den 7,477 (SH=1,458, p=0,000) ve KEAH'de
KHB'den 6,830 (SH=1,562, p=0,000) daha fazladir. Araci: degiskeni ortalama olarak
ISM'de, KEAH'den 17,485 (SH=2,875, p=0,000) ve KHB'den 12,716 (SH=3,498,
p=0,001) daha fazladir. EQo Arasindaligi degiskeni ortalama olarak ISM'de,
KEAH'dan 3,638 (SH=1,172, p=0,006) daha fazladr.

Asagida saglik kurumlari caliganlarinin  yardimlagsma iligkileri, aktorlerin

yardimlagma ag haritalar1 temel alinarak incelenecektir.

Kamu saglik kurumlarinda arastirmaya katilan aktorlerin, derece merkeziyetine
gore en fazla yardim talebi alan ilk 3 aktoriin egosantrik grafikleri gosterilmistir.
Sekillerde sadece derecesi en yliksek olan aktor ile alter olarak adlandirilan diger
aktorler arasindaki iliski ag1 yani diger calisanlarla olan yardimlasma bagi ve
alterlerin  birbirleriyle olan iliskileri  goriilmektedir. ~ Alterlerin  alterleri

bulunmamaktadir.
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[SM’nin aktdr agindaki en fazla yardim talebi alan 1 numarali aktdr 23 yardim
talebi almistir (Sekil 40). 1 numarali aktoriin, kendi subesi disinda diger subelerdeki
calisanlardan da yardim talebi aldig1 goriilmektedir. Haritalarda, aktoérlerin sahip
oldugu her renk ayr1 bir subeyi gostermektedir. 1 numarali aktér hem yoneticilerden
hem de yOnetim goérevi olmayan g¢alisanlardan yardim talebi almigtir. 1 numarali
aktoriin yaninda 4 numarali aktor de fazla sayida yardim talebi aldig1 ve 1 numarali
aktoriin agindaki diger aktorlerden de yardim talebi aldig1 i¢in 1 numarali aktér ag

haritasinin merkezinde yer almamustir.

Sekil 40. iISM Ego 1 (23 talep) Yardimlasma Haritasi

[SM’nin aktér agindaki en fazla yardim talebini alan 2. aktor, 160 numarali
aktordiir ve 19 yardim talebi almistir (Sekil 41). 160 numarali aktor, kendi subesi
disinda diger subelerdeki ¢alisanlardan yardim talebi almakla birlikte nispeten kendi
subesinden daha ¢ok yardim talebi almistir. 160 numarali aktor de hem
yoneticilerden hem de yonetim gorevi olmayan calisanlardan yardim talebi
almistir.160 numarali aktoriin yaninda 285 numarali aktoér de fazla sayida yardim
talebi almistir. Ancak 160 numarali aktoriin agindaki diger aktorlerden yardim talebi

almadig1 i¢in 160 numarali aktor ag haritasinin merkezinde yer almistir.
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Sekil 41. ISM Ego 160 (19 talep) Yardimlagma Haritas

ISM’nin aktér agindaki en fazla yardim talebini alan 3. aktor, 360 numarali
aktordiir ve 18 yardim talebi almistir (Sekil 42). 360 numarali aktér de kendi subesi
disinda diger subelerdeki ¢alisanlardan ve hem yoneticilerden hem de yonetim gorevi

olmayan calisanlardan yardim talebi almistir.

Sekil 42. ISM Ego 360 (18 talep) Yardimlasma Haritas:

360 numarali aktdriin yaninda 285 numarali aktor de fazla sayida yardim talebi
aldig1 ve 360 numarali aktoriin agindaki diger aktdrlerden de yardim talebi aldig igin

360 numarali aktor ag haritasinin merkezinde yer almamastir.
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KHB’nin aktor agindaki en fazla yardim talebi alan 54 numarali aktér 16 yardim
talebi almistir (Sekil 43). Bu aktor, kendi birimindeki calisanlardan yardim talebi
almig, kendi birimi disinda sadece 1 aktdrden yardim talebi almistir. 54 numarali
aktor orta seviye yoneticiler (uzmanlar) ve yonetim gorevi olmayan calisanlardan
yardim talebi almigtir. 54 numaral1 aktoriin yaninda 62 numarali aktor de fazla sayida
yardim talebi aldig1 ve 54 numarali aktoriin agindaki diger aktorlerden de yardim
talebi aldig1 i¢in 54 numarali aktor ile birlikte 62 numarali aktér de ag haritasinin

merkezinde yer almistir.

Sekil 43. KHB Ego 54 (16 talep) Yardimlasma Haritasi

KHB’nin aktor agindaki en fazla yardim talebi alan 2. aktdr, 62 numarali
aktordir ve 14 yardim talebi almistir (Sekil 44). Bu aktor, kendi birimindeki
calisanlardan yardim talebi almis, kendi birimi disinda sadece 1 aktérden yardim
talebi almistir. Hem orta seviye yoneticilerden (uzmanlar) hem de yonetim gorevi
olmayan caliganlardan yardim talebi almistir. 62 numarali aktor de 54 numarali aktor

ile birlikte ag haritasinin merkezinde yer almistir.
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Sekil 44. KHB Ego 62 (14 talep) Yardimlasma Haritasi

KHB’nin aktoér agindaki en fazla yardim talebi alan 3. aktdr, 88 numarali
aktordiir ve 9 yardim talebi almistir (Sekil 45). 88 numarali aktor tamamen kendi
birimindeki calisanlardan ve bir orta seviye yonetici hari¢ kendisi gibi yonetim

gorevi olmayan calisanlardan yardim talebi almistir.

Sekil 45. KHB Ego 88 (9 talep) Yardimlasma Haritasi

88 numarali aktor ag haritasinin merkezinde yer almistir. KEAH’in aktor

agidaki en fazla yardim talebi alan 145 numarali aktoér 12 yardim talebi almistir
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(Sekil 46). Bu aktor, tamamen kendi birimindeki (idare) ¢alisanlardan yardim talebi
almigtir. 145 numarali aktdr hem tiim seviyedeki yoneticilerden hem de ydnetim
gorevi olmayan c¢alisanlardan yardim talebi almistir. 145 numarali aktoriin yaninda
144 numarali aktor de fazla sayida yardim talebi almistir. Ancak 145 numarali
aktoriin agindaki diger aktorlerden yardim talebi almadigi i¢in 145 numarali aktor ag

haritasinin merkezinde yer almistir.

Sekil 46. KEAH Ego 145 (12 talep) Yardimlagsma Haritasi

KHB’nin aktor agindaki en fazla yardim talebi alan 2. aktor, 75 numarali
aktordiir ve bir onceki aktor gibi 12 yardim talebi almistir (Sekil 47). 75 numarali
aktor de 145 numarali aktdr gibi, kendi birimindeki ¢alisanlardan yardim talebi

almistir.

Ancak 75 numarali aktor kendisi gibi alt seviye yoneticilerden ve yonetim gorevi
olmayan calisanlardan yardim talebi almistir. 75 numarali aktoriin yaninda 87
numarali aktor de fazla sayida yardim talebi almistir. Ancak 87 numarali aktor, 75
nolu aktoriin agindaki diger aktorlerden yardim talebi almadigi i¢in 75 numaral

aktor ag haritasinin merkezinde yer almistir.
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Sekil 47. KEAH Ego 75 (12 talep) Yardimlasma Haritasi

KEAH’1n aktoér agindaki en fazla yardim talebi alan 3. aktor, 172 numarali
aktordiir ve 11 yardim talebi almistir (Sekil 48).

Sekil 48. KEAH Ego 172 (11 talep) Yardimlagsma Haritasi

172 numarali aktor tamamen kendi birimindeki calisanlardan yardim talebi
almistir. Kendisi gibi alt seviye yoneticilerden ve yoOnetim gorevi olmayan
calisanlardan yardim talebi almistir. 172 numarali aktér ag haritasinin merkezinde

yer almistir.
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5.5 Yardimlagsmaya Yonelik Homofili ve Heterofili Analiz Bulgular

Yardim talep eden ve yardim talep edilen g¢alisanlarin yas ve calisma yillari
arasindaki korelasyonu kurumlara gore kiyaslamak tizere korelasyon analizi
yapilmigtir (Tablo 32). Kademeli degisken olan egitim durumu igin spearman
korelasyon analizi yapilmistir (Tablo 33). Yardim talep eden ve yardim talep edilen
calisanlarin; yas, calisma yillari, orgiit kiltiirii, oOrgiitsel yardimlagsma kiiltiiri,
orgiitsel yardimlagsma egilimi, yardimlasma ozniteliklikleri ve SAA degiskenlerinin
birbirleri arasindaki iliskiyi belirlemek tizere Pearson Korelasyon analizi yapilmistir
(Tablo 34).

Yardim talep eden ve yardim talep edilen calisanlarin, yardim talep etme
iligkilerinde; yas, cinsiyet, egitim seviyesi, hiyerarsik seviye, toplam calisma yili ve
mevcut pozisyonda toplam ¢alisma yil1 degiskenlerine gore hangi alt gruplar arasinda
farklilagtigimi belirlemek iizere ve kurumlar arasinda karsilastirma yapmak igin Ki

kare testi yapilmistir.

Yardim talep eden calisanlarin, yardim talep ettikleri ¢alisanlarin cinsiyetlerine
gore tercihlerini incelemek iizere yapilan ki kare testine gore; yardim talep edenin
cinsiyeti ile yardim talep edilen galiganlarin cinsiyeti arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski bulunmustur (x?=24,72, p<0,001). Yardim talep eden hem kadin
hem de erkek calisanlar, daha ¢ok erkek calisanlardan yardim talep etmektedirler.
Yardim talep eden erkek calisanlar %68,4 oraninda, kadin ¢alisanlar ise %55,3
oraninda erkek calisanlardan yardim talep etmislerdir. Yardim talep eden kadin
calisanlar yardim talep ettikleri ¢alisanlarin cinsiyetleri acisindan heterofilik 6zellik
gostermektedirler. Yardim talep eden erkek calisanlar ise yardim talep ettikleri

calisanlarin cinsiyetleri agisindan homofilik 6zellik gostermektedirler.

Saglik kurumlar1 ¢alisanlarinin, yardim talep etmede cinsiyete gore tercihlerinin
kurumlar arasinda karsilastirma yapmak iizere yapilan ki kare testine gore; saglik
kurumlarinda istatistiksel olarak anlaml iliski ¢ikmustir (ISM X2=5,86, p<0,05,
KHBy?=11,42, p<0,01 ve KEAH y%=12,39, p<0,001). Hem kadin hem de erkek
calisanlar daha ¢ok erkek ¢alisanlardan yardim talep ettiklerini belirtmislerdir.
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Saglik kurumlar1 c¢alisanlarmin, yardim talep etmede medeni hadle gore
tercihlerinin kurumlar arasinda karsilastirma yapmak {izere yapilan ki kare testine
gore; yardim talep edenlerin medeni hali ve yardim talep edilen ¢alisanlarin medeni
hali arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamistir (p>0,05). Saglik
kurumlart c¢alisanlarinin, yardim talep ettikler calisanlarin ¢ocuk sahibi olup
olmamasina gore tercihlerinin, kurumlar arasinda karsilastirma yapmak iizere yapilan

ki kare testine gore istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamustir (p>0,05).

Yardim talep eden ve yardim talep edilen galisanlarin yaslarima gore tercihleri
incelendiginde; yardim talep edenlerin yasi ile yardim talep edilenlerin yas1 (r=0,214
ve p<0,001) arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmustur (Tablo 34).
Yas arasindaki iliski kurumlara gére incelendiginde; yardim talep edenlerin yasi ile
yardim talep edilenlerin yasi arasinda ISM'de (r=0,211, p<0,001) ve KEAH'de
(r=0,095, p<0,05) zayif bir iliski bulunmus, KHB'de istatistiksel olarak anlamli bir
iligki (p>0,05) bulunmamistir (Tablo 32).

Tablo 32. Yardimlasma iliskilerine Yas ve Cahsma Yillar1 Degiskenlerinin
Kurumlara Gore Korelasyon Analizi Bulgular:

Degiskenler X SS 1 2 3 4 5 6 7
ISM (N=767)

1.Yas 37,39 8,73

R.Toplam Calisma Yili 1491 8,75 0,893 ***

B.Mevcut Kurumda TCY 7,60 6,51 0,548 *** 0,536 ***

“.Mevcut Pozisyonda TCY 5,93 5,94 0,333 *** 0,364 *** 0,361 ***

B.YTE Yas1 38,52 6,50 0,211 *** 0,191 *** 0,156 *** 0,087 *

6.YTE Toplam Calisma Y1ili 16,79 6,66 0,168 *** 0,144 *** 0,119 ** 0,068 0,873 ***
7.YTE Mevcut Kurumda TCY 7,33 5,45 0,079* 0,069 0,134 *** 0,134 *** 0,506 *** 0,445 ***
B.YTE Mevcut Pozisyonda TCY 4,90 4,75 0,019 0,011 0,075*  0,079* 0,278 ***0,269 *** 0,646 ***|

KHB ( N=274)
1.Yas 31,18 6,75
R.Toplam Calisma Yili 7,99 7,08 0,840 ***
B.Mevcut Kurumda TCY 2,33 2,77 0,222 *** 0,295 ***
“.Mevcut Pozisyonda TCY 3,15 4,11 0,417 *** 0,423 *** 0,340 ***
B.YTE Yas1 34,38 582 0,111 0,130* 0,035 -0,016

6.YTE Toplam Caligma Y1t 10,83 5,97 0,044 0,094 -0,008 0,002 0,836 ***

7.YTE Mevcut Kurumda TCY 3,12 2,86 -0,105 -0,084 0,033 -0,056 0,172 ** 0,255 **

B.YTE Mevcut Pozisyonda TCY 2,76 2,50 0,067 0,033  -0,106 0,259 ** 0,151 * 0,212** 0,142 *
KEAH ( N=490)

1.Yas 37,02 8,30

R.Toplam Calisma Y1ili 13,98 8,27 0,864 ***

B.Mevcut Kurumda TCY 9,10 7,34 0,610 *** 0,679 ***

#.Mevcut Pozisyonda TCY 6,05 5,61 0,345 *** (0,389 *** (0,557 ***
6.YTE Yasi 38,19 6,26 0,095* 0,048 0,038 0,078

6.YTE Toplam Calisma Y1ili 1537 6,43 0,129** 0,108 * 0,098* 0,111* 0,829 ***
7.YTE Mevcut Kurumda TCY 9,40 5,91-0,032 -0,055 0,026 -0,034 0,597 ***0,651 ***
B.YTE Mevcut Pozisyonda TCY 6,05 5,16 -0,061 -0,071  -0,020 -0,023 0,468 ***0,438 *** 0,665 ***|

SS: Standart Sapma; YTE: Yardim Talep Edilen; TCY: Toplam Calisma Yili; * p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001.
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Saglik kurumlart arasinda karsilagtirma yapmak iizere, ¢alisanlarinin yardim
talep etmede yasa gore tercihlerinin, yas guruplarna gore farkliliklarini belirlemek
icin yapilan ki kare testine gore; ISM (x?=37,70, p<0,001) ve KEAH'de (3?=11,70,
p<0,05) anlamli farklilik ¢ikmistir. KHB'de anlamli farklilik bulunmamustir (p>0,05).

Yas degiskeninin, yardim talep eden ve talep edilen ¢alisanlar arasinda, alt
gruplar: arasindaki farkina kurumlara gore bakildiginda; ISM'de 30 yas alt1 calisanlar
en az 30 yas alt1 (%19,4) ¢alisanlardan, en fazla 30 yas ve lizeri ¢alisanlardan (30-39
yas %60,0 ve 40 yas ve iizeri %20,6) yardim talep etmislerdir. 30-39 yas grubu
calisanlarda farklilhik bulunmamaktadir. Yas acisindan, 30 yas alti calisanlar
heterofiliktir. Tiim yas gruplarinda ¢alisanlar en az 30 yas alt1 (%8,7) en fazla 30-39
yas grubu (%62,2) ¢alisanlardan yardim talep etmislerdir.

KEAH'da 30 yas alt1 ¢alisanlar en az 30 yas alt1 (%10,8) c¢alisanlardan, en fazla
30 yas ve lizeri ¢alisanlardan (30-39 yas %68,7 ve 40 yas ve lizeri %20,5) yardim
talep etmiglerdir. 30-39 yas grubu calisanlarda farklilik bulunmamaktadir. Yas
acisindan, 30 yas alt1 ¢alisanlar heterofiliktir. 30-39 yas grubu ¢alisanlar en fazla 30-
39 yas (%62,7) calisanlardan yardim talep etmislerdir. 40 yas ve iizeri ¢alisanlar da
en az 30 yas alt1 (%]1,9) calisanlardan, en fazla 30 yas ve iizeri ¢alisanlardan (30-39
yas %65,2 ve 40 yas ve tizeri %32,9) yardim talep etmislerdir. KEAH'da da tiim yas
gruplarinda ¢aliganlar en az 30 yas alti (%6,5), en fazla 30-39 yas grubu (%64,5)

calisanlardan yardim talep etmislerdir.

Saglik kurumlar arasinda karsilastirma yapmak {izere, ¢alisanlarinin yardim
talep etmede egitim seviyesine gore tercihlerinin, egitim diizeylerine gore
farkliliklarini belirlemek icin yapilan ki kare testine gore; ISM (x°=21,65, p<0,001)
ve KEAH'da (x2:73,23, p<0,001) istatistiksel olarak anlamli farklilik g¢ikmustir.
KHB'de anlamli farklilik bulunmamistir (p>0,05). ISM'de diisiik seviye egitimi olan
calisanlar, en fazla diisiik seviye egitimi olan calisanlardan (%42,5) yardim almistir.

Orta seviye egitimi olan ¢alisanlarda farklilik bulunmamaktadir.

Yiiksek seviye egitimi olan calisanlar, en fazla yiliksek seviye egitimi olan

calisanlardan (%42,7) yardim almistir. Orta seviye egitimi olan ¢alisanlar heterofilik,
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diisiik ve yiiksek seviye egitimi olan ¢alisanlar homofiliktir. Yiiksek seviye egitimi
olan calisanlar, kendisiyle beraber orta seviye egitimi olan ¢alisanlardan da yardim

aldig1 i¢in az homofiliktir.

KEAH'da disiik seviye egitimi olan calisanlar, en fazla diisiik seviye egitimi
olan ¢alisanlardan (%50,9) yardim almistir. Orta seviye egitimi olan ¢alisanlar, en az
orta seviye egitimi olan calisanlardan (%19,2) yardim almislardir. Yiiksek seviye
egitimi olan calisanlar, en fazla yiiksek seviye egitimi olan calisanlardan (%75,3)
yardim almigtir. Orta seviye egitimi olan calisanlar heterofilik, diisiik ve yiiksek
seviye egitimi olan g¢alisanlar homofiliktir. Yiiksek seviye egitimi olan calisanlar,

ISM'deki yiiksek seviyede egitimi olan galisanlara gore daha kati homofiliktir.

Egitim seviyesi kademeli degisken oldugu ig¢in spearman korelasyon analizi
yapilmistir. Yardim talep eden ile yardim talep edilenlerin egitim durumu arasindaki
iligkiyi belirlemek iizere yapilan spearman korelasyon analizine gore istatistiksel

acidan (rho= 0,26, p<0,001) pozitif yonde anlamli bir iliski bulunmustur (Tablo 33).

Tablo 33. Egitim Seviyesi Spearman Korelasyon Analizi Bulgulari

Degiskenler n rho p
Talep edfznln_ egl:[!m durumu 1531 026 0,000
Talep edilenin egitim durumu

Saglik kurumlari ¢aliganlarinin yardim talep etmede, hiyerarsik seviyeye gore alt
gruplar arasindaki tercihlerini belirlemek ve kurumlar arasinda karsilastirma yapmak
lizere yapilan ki kare testine gore; lic saglik kurumunda da yardim talep eden ve
edilen ¢alisanlarin hiyerarsik seviyesinde anlamli farklilik ¢ikmustir (ISM x2:24,94,
p<0,05, KHB X2:21,28, p<0,001 ve KEAH x22107,96, p<0,001). Tiim kademelerde
yardim talep edenler genelde kendi seviyesinin altindaki ¢alisanlardan yardim talep
etmislerdir. Ornegin ISM'de iist diizey yoneticiler (%57,1), KHB'de orta diizey
yoneticiler (%68,4) ve KEAH'de orta diizey yoneticiler (%50,0) en fazla yonetim

gorevi olmayan ¢alisanlardan yardim talep etmislerdir.

Yardim talep eden calisanlarin toplam ¢alisma yili ile yardim talep edilen
calisanlarin toplam g¢alisma yili (r=0,206 ve p<0,001) arasinda istatistiksel olarak
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anlamli bir iliski bulunmustur (Tablo 34). Yardim talep eden galisanlarin toplam
¢alisma yili ile yardim talep edilen calisanlarin toplam g¢alisma yili arasindaki iliski
kurumlara gore incelendiginde; yardim talep eden ve yardim talep edilen ¢alisanlar
arasinda ISM'de (r=0,144, p<0,001) ve KEAH'de (r=0,108, p<0,05) zayif bir iliski
bulunmustur (Tablo 32). KHB'de istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamistir
(p>0,05).

Yardim talep eden ve yardim talep edilen ¢alisanlarin toplam ¢alisma yilina gore
tercihlerinin, ¢alisma yillar1 alt gruplarina gore farkliliklarini belirlemek ve kurumlar
arasmda kargilastirma yapmak iizere yapilan ki kare testine gore ISM (x2:17,72,
p<0,01) ve KEAH'de (x°=10,50, p<0,05) anlamli farklilik ¢ikmistir. KHB'de anlamli
farklihk bulunmamustir (p>0,05). ISM'de 10-19 yil calisanlar, en fazla 10-19 yil
calisanlardan (%54,2) yardim almistir. 10-19 yil ¢alisanlar homofiliktir. 10 yil ve alt1
calisanlar ve 20 yil ve st calisanlar, 10 yil ve fiizeri g¢alisanlardan yardim
almiglardir. En fazla 10-19 yil calisanlardan (%57,4), daha sonra 20 yil ve {istii
(%25) ¢alisanlardan yardim almiglardir.

KEAH'de 10-19 yil ¢alisanlar, en fazla 10-19 yil ¢alisanlardan (%60,6) yardim
almistir. 10-19 yil calisanlar homofiliktir. 20 yil ve {izeri calisanlar, 10 yil ve iizeri
calisanlardan yardim almiglardir. En fazla 10-19 yil calisanlardan (%60,6), daha

sonra 20 y1l ve iistii (%21,8) calisanlardan yardim almislardir.

Yardim talep eden ¢alisanlarin mevcut kurumda TCY ile yardim talep edilen
calisanlarin mevcut kurumda TCY (r=0,202 ve p<0,001) arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iligki bulunmustur (Tablo 34). Yardim talep eden g¢alisanlarin mevcut
kurumda TCY ile yardim talep edilen ¢alisanlarin mevcut kurumda TCY arasindaki
iliski, kurumlara gore incelendiginde; yardim talep eden ve yardim talep edilen
calisanlar arasinda sadece iISM'de (r=0,134, p<0,001) anlamli zayif korelasyon tespit
edilmistir (Tablo 32). KHB ve KEAH'de anlamli bir korelasyon bulunmamistir
(p>0,05).

Yardim talep eden ve yardim talep edilen ¢aliganlarin mevcut kurumda toplam

calisma yilma gore tercihlerinin, ¢aligma yillart alt gruplarma goére farkliliklarim
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belirlemek ve kurumlar arasinda karsilastirma yapmak tizere yapilan ki kare testine

gore ii¢ saglik kurumunda da anlamli farklilik bulunmamistir (p>0,05).

Yardim talep eden ve yardim talep edilen ¢alisanlarin; yas, calisma yillari, orgiit
kiiltiirli, orgiitsel yardimlagsma kiiltiirti, orgiitsel yardimlagsma egilimi, yardimlagma
ozniteliklikleri ve SAA degiskenlerinin birbirleri arasindaki iliskiyi belirlemek iizere

yapilan Pearson Korelasyon analizi Tablo 34'te gosterildigi gibidir.

Korelasyon analizi bulgular1 6nce yas ve calisma yillari, sonra orgiit kiiltiiri,
orgiitsel yardimlagma kiiltiirii ve orgiitsel yardimlasma egilimi faktorleri, daha sonra
yardimlagma oznitelikleri (yetkinlik, erisilebilirlik, giiven ve samimiyet ile tanisma

sliresi) ve son olarak da SAA degiskenleri sirasi ile agiklanacaktir.

Yardim talep eden ¢alisanlarin yas, toplam ¢alisma yili ve mevcut kurumda TCY
ile yardim talep edilen ¢alisanlarin yas, toplam ¢alisma yil1 ve mevcut kurumda TCY
arasindaki korelasyon analizi bulgular yukarida ac¢iklandigi icin asagida agiklanacak

olan analiz bulgular1 arasinda yer almamaktadir.

Yas ve calisma yillar1 de§iskenlerinin, yardim talep eden ve yardim talep edilen

calisanlara gore korelasyon analizi bulgular1 asagida agiklanmastir.

Yardim talep edenlerin yagsi ile yardim talep edenlerin TCY, mevcut kurumda
TCY, mevcut pozisyonda TCY, YTE toplam ¢alisma yili ve YTE mevcut kurumda
TCY (r=0,886, r=0,577, r=0,378, r=0,211, r=0,110 ve p<0,001) degiskenleri arasinda

pozitif korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edenlerin yasi ile yardimlagsmadan kaginma egilimi (r=0,157 ve
p<0,001), kisileraras1 yardimlasma kiiltiirli, yonetim yardimlasma kiiltiirti (r=0,073,
r=0,069 ve p<0,01) degiskenleri arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.
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Tablo 34. Yardimlasma fliskilerine Ait Tiim Degiskenlerin Korelasyon Analizi Bulgular

Degiskenler X SS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

1. Yas 36,16 8,59

2. YTE Yas1 37,67 6,49 0,214 ***

3. Toplam Calisma Y1l 13,37 8,69 0,886 *** (0,197 ***

4. YTE Toplam Calisma Y1l 15,27 6,82 0,211 *** (0,860 *** 0,206 ***

5. Mevcut Kurumda TCY 7,14 6,73 0,577 *** (0,168 *** (0,596 *** 0,181 ***

6. YTE Mevcut Kurumda TCY 7,24 566 0,110*** (0,528 *** (0,100 *** (0,523 *** (0,202 ***

7. Mevcut Pozisyonda TCY 5,47 565 0,378 *** (0,113 *** (0,410 *** 0,126 *** 0,597 *** (0,120 ***

8. YTE Mevcut Pozisyonda TCY 4,88 4,71 0,049 0,360 *** 0,041 0,349 *** 0,106 *** 0,654 *** 0,094 ***

9. Piyasa Kiiltiirii 3,25 0,78 -0,043 -0,062*  -0,025 -0,030 -0,033 -0,101 *** 0,047 —0,106 ***

10. Klan Kiiltiirii 3,47 0,85 -0,007 0,011 -0,018 0,033 0,000 -0,022 0,023 -0,031 0,700 ***

11. Hiyerarsi Kiiltiirii 3,56 0,75 0,003 -0,063*  -0,011 -0,030 -0,034 -0,108 *** —0,060 * -0,089 *** 0,586 *** 0,403 ***
12. Yoénetim YK 2,80 0,90 0,069 ** 0,041 0,085 ** 0,052 * 0,103 *** 0,003 0,108 *** 0,034 0,515 *** 0,478 ***
13. Kigileraras1 YK 3,86 0,83 0,073 ** 0,001 0,093 *** 0,029 0,052 * -0,008 0,077 **  -0,015 0,376 *** 0,435 ***
14. Kisisel YK 3,17 0,91 -0,044 -0,026 -0,052 * -0,031 -0,084 ** 0,004 -0,085**  -0,001 0,193 *** (0,177 ***
15. Yardimlagma Egilimi 3,85 0,87 0,001 0,009 -0,017 0,006 -0,007 0,011 -0,002 -0,010 0,269 *** (0,242 ***
16. YKE 2,15 0,83 0,157 *** 0,073** 0,169 *** 0,066 * 0,201 *** 0,096 *** 0,226 *** 0,062 * —0,108 *** 0,181 ***
17. YTE Piyasa Kiiltirii 3,25 0,66 -0,031 0,018 -0,053 * 0,027 -0,053 * 0,007 -0,030 0,020 0,096 *** 0,077 **
18. YTE Klan Kiltiirii 3,52 0,65 -0,011 0,061*  -0,021 0,022 -0,003 0,039 -0,019 0,007 0,041 0,081 **
19. YTE Hiyerarsi Kiiltiiri 3,59 0,61 -0,031 0,052* 0,048 0,049 —-0,006 0,039 0,001 -0,012 0,058 * 0,054 *
20. YTE Yonetim YK 2,89 0,73 -0,034 0,036 —-0,040 0,023 -0,022 0,024 -0,016 -0,021 0,079 ** 0,085 **
21 YTE Kigsilerarast YK 3,99 0,69 -0,033 0,007 -0,046 -0,003 —-0,046 0,002 -0,023 —-0,024 0,089 *** 0,096 ***
22. YTE Kisisel YK 3,06 0,73 -0,039 0,000 -0,032 —-0,040 -0,020 -0,036 -0,005 -0,014 0,056 * 0,081 **
23. YTE Yardimlagma Egilimi 3,82 0,74 -0,027 0,026 -0,030 0,005 -0,011 0,021 0,000 —-0,008 0,058 * 0,067 **
24.YTE YKE 2,08 0,66 0,038 0,102 *** 0,054 * 0,128 *** 0,092 *** 0,165 *** 0,076 ** 0,215 *** _0,003 -0,039

25. Yogunluk (Tim Ag) 0,02 0,01 —0,247 *** —0,219 *** 0,276 *** -0,311 *** -0,246 *** -0,221 *** -0,164*** -0,134*** 0,106 *** 0,060 *
26. Bag 688,65 242,76 0,214 *** 0,191 *** (0,247 *** (0,288 *** (0,182 ***  (,145*** (0,137 ***  0,085** 0,064 * -0,048

27. Derece 2,31 0,14 -0,252 *** 0,223 *** 0,281 *** 0,314 *** 0,257 *** -0,235*** 0,169 *** -0,143*** 0,114 *** 0,063 *
28. Kiimeleme Katsayisi 0,26 0,01 -0,013 -0,017 —-0,041 -0,085 ** 0,106 *** 0,169 *** (0,014 0,112 *** 0,104 *** 0,014

29. Dig Derece 4,34 1,08 0,044 -0,038 0,067 ** 0,034 0,041 -0,006 —-0,002 —0,008 0,057 * 0,035

30. i¢ Derece 2,48 2,95 0,170 *** 0,046 0,194 *** 0,039 0,125 *** 0,004 0,036 -0,018 -0,022 0,055 *
31. Dig Yakinlik 4047,77 2294,97 0,164 *** 0,149 *** (0,201 *** 0,246 *** 0,104 *** 0,054 * 0,101 *** 0,024 -0,012 —-0,031

32. i¢ Yakinlik 4158,99 2349,23 0,150 *** 0,140 *** 0,183 *** (0,236 *** (0,092 *** 0,052 * 0,096 *** 0,027 -0,013 —-0,039

33. Dis Ozvektor 0,02 0,15 0,111 *** 0,072** 0,107 *** 0,072 ** 0,044 0,061 * 0,020 0,057 * -0,076 **  —0,068 **
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Tablo 34. Yardimlasma iliskilerine Ait Tiim Degiskenlerin Korelasyon Analizi (Devam)
Degiskenler X SS 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
34. i¢ Ozvektor 0,02 012 0,047 —0,040 —0,069 ** 0,023 -0,018 0,006 0,005 0,006 0,083 ** 0,071 **
35. Arasindalik 56,63 157,36 0,153 *** 0,077 ** 0,159 *** 0,063 * 0,149 *** 0,018 0,109 *** 0,026 —-0,004 -0,056 *
36. Boyut 5,90 2,77 0,200 *** 0,053 * 0,218 *** 0,051 * 0,110 *** 0,008 0,039 -0,035 0,032 0,086 **
37. Bag 6,88 6,20 0,100 *** 0,030 0,112 *** 0,039 0,019 0,041 0,018 -0,001 0,058 * 0,119 ***
38. Cift 36,58 56,68 0,159 *** 0,050 0,162 *** 0,043 0,061 * —-0,019 —-0,020 -0,041 0,028 0,058 *
39. Yogunluk 23,85 17,40 0,144 *** 0,053 * —-0,168 *** —0,045 0,148 *** 0,062 * 0,057 * 0,060 * 0,072 ** 0,046
40. Ortalama Mesafe 0,83 0,58 -0,055 * -0,037 -0,032 0,014 -0,182 *** 0,238 *** -0,059 * -0,157 *** 0,140 *** 0,034
41. Cap 4,52 7,21 —0,256 *** —0,223 *** -0,275*** 0,284 *** -0,337 *** 0,350 *** 0,188 *** 0,220 *** 0,180 *** 0,077 **
42. Araci 14,85 26,41 0,158 *** 0,050 0,161 *** 0,041 0,063 * —-0,026 —-0,024 -0,044 0,023 0,048
43. D1s Derece (YTE) 2,48 2,17 —0,053 * 0,021 -0,066 * —-0,032 —-0,036 0,111 *** 0,032 0,128 *** 0,034 0,027
44. i¢ Derece (YTE) 5,45 4,63 0,060 * 0,171 *** 0,061 * 0,158 *** 0,008 0,009 0,025 -0,123*** 0,084 ** 0,115 ***
45. D1s Yakmlik (YTE) 4152,20 2343,08 0,166 *** 0,151 *** 0,201 *** 0,249 *** 0,103 *** 0,048 0,097 *** 0,017 -0,011 -0,027
46. I¢ Yakinlik (YTE) 4011,92 2276,83 0,148 *** (0,133 *** (0,181 *** (0,233 *** 0,092 *** 0,056 * 0,092 *** 0,045 -0,018 -0,044
47. D1s Ozvektor (YTE) 0,02 0,12 0,043 0,058 * 0,053 * 0,052 * —-0,001 0,019 0,025 0,021 -0,088 **  —0,094 ***
48. i¢ Ozvektor (YTE) -0,01 0,14 —0,059 * 0,051 * -0,055 * -0,066 **  —0,009 —0,035 -0,027 -0,017 0,069 ** 0,065 *
49. Arasindalik (YTE) 75,99 204,07 0,044 0,176 *** 0,045 0,099 *** 0,026 0,097 *** 0,062 * -0,025 0,004 -0,037
50. Boyut (YTE) 7,08 4,94 0,039 0,181 *** 0,038 0,147 *** 0,018 0,040 0,032 —0,068 ** 0,093 *** 0,121 ***
51. Bag (YTE) 8,99 8,68 0,003 0,097 *** 0,000 0,092 *** 0,061 * 0,013 0,003 0,047 0,106 *** 0,131 ***
52. Cift (YTE) 67,38 107,08 0,045 0,168 *** 0,055 * 0,129 *** 0,006 0,008 0,041 -0,132*** 0,070 ** 0,080 **
53. Yogunluk (YTE) 22,60 20,07 -0,108 *** -0,169 *** -0,095*** -0,152 *** -0,064 * -0,052 * -0,064 * 0,015 -0,008 -0,032
54. Ortalama Mesafe (YTE) 0,13 0,28 -0,208 *** —0,199 *** 0,213 *** 0,233 *** 0,220 *** -0,253 *** 0,152 *** -0,148*** 0,108 *** 0,018
55.Cap (YTE) 0,15 0,36 —0,154 *** 0,176 *** -0,158 *** 0,210 *** -0,168 *** -0,204 *** -0,121*** -0,112*** 0,084 ** 0,006
56. Arac1 (YTE) 29,21 50,32 0,048 0,170 *** 0,059 * 0,129 *** 0,002 0,007 0,043 -0,137 *** 0,066 * 0,074 **
57. Yetkinlik 4,47 0,85 —0,055 * 0,129 *** 0,038 0,124 *** 0,123 *** 0,031 -0,020 -0,011 0,116 *** 0,122 ***
58. Erisilebilirlik 4,58 0,78 0,043 -0,014 0,067 **  -0,017 0,034 —-0,003 0,007 0,000 0,068 ** 0,115 ***
59. Giiven 4,67 0,65 -0,080 ** -0,077** -0,075** -0,054 * -0,083 ** -0,071** -0,042 -0,058 * 0,116 *** 0,146 ***
60. Samimiyet 4,62 0,72 —0,088 ** -0,052 * -0,057 * —0,040 -0,074** -0,071** -0,018 -0,051 * 0,139 *** (0,132 ***
61. Tanigma siiresi 4,41 4,33 0,332*** 0,214** 0,360 *** 0,235*** 0,473*** 0,325*** 0,311*** 0,276 *** 0,001 0,104 ***




vec

Tablo 34. Yardimlasma iliskilerine Ait Tiim Degiskenlerin Korelasyon Analizi (Devam)

Degiskenler X SS 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20
12. Yoénetim YK 2,80 0,90 0,299 ***

13. Kisileraras1 YK 3,86 0,83 0,250 *** (0,456 ***

14. Kisisel YK 3,17 0,91 0,123 *** (0,252 *** (0,327 ***

15. Yardimlagma Egilimi 3,85 0,87 0,273 *** 0,338 *** (0,423 *** (0,434 ***

16. YKE 2,15 0,83 -0,021 -0,063 * —-0,127 *** -0,147 *** 0,105 ***

17. YTE Piyasa Kiiltiirii 3,25 0,66 0,076 ** 0,025 0,020 0,053 * 0,073 ** -0,010

18. YTE Klan Kiiltiirii 3,52 0,65 0,052* 0,021 0,046 0,075 ** 0,078 ** -0,010 0,681 ***

19. YTE Hiyerarsi Kiiltlirii 3,59 0,61 0,100 *** 0,038 -0,017 0,016 0,073 ** 0,014 0,603 *** 0,436 ***

20. YTE Yonetim YK 2,89 0,73 0,092 *** 0,069 ** 0,040 0,027 0,085 ** -0,040 0,469 *** (0,513 *** (0,330 ***

21 YTE Kisileraras1 YK 3,99 0,69 0,040 0,027 0,049 0,024 0,042 -0,025 0,412 *** 0,474 *** (0,345 *** 0,495 ***
22. YTE Kisisel YK 3,06 0,73 0,073 ** 0,034 0,060 * 0,047 0,051 * -0,035 0,184 *** (0,185 *** (0,140 *** 0,330 ***
23. YTE Yardimlagma Egilimi 3,82 0,74 0,067 ** 0,036 0,024 0,045 0,053 * —-0,005 0,327 *** (0,335 *** (0,298 *** 0,425 ***
24. YTE YKE 2,08 0,66 —0,009 0,018 -0,020 -0,038 0,000 0,030 0,043 -0,149 *** 0,081 ** -0,062 *
25. Yogunluk (Tiim Ag) 0,02 0,01 0,046 -0,057 * -0,040 0,040 -0,018 -0,041 0,199 *** 0,141 *** 0,027 0,029
26. Bag 688,65 242,76 0,006 0,075 ** 0,057*  -0,029 0,024 0,036 -0,174 *** 0,147 *** -0,006 -0,034
27. Derece 2,31 0,14 0,056 * -0,053* -0,036 0,042 -0,016 -0,042 0,203 *** 0,138 *** 0,031 0,027
28. Kiimeleme Katsayisi 0,26 0,01 —0,174 *** 0,100 *** 0,087 ** -0,021 -0,034 —0,004 0,014 0,105 *** _0,068 ** 0,038
29. D1s Derece 4,34 1,08 —0,016 0,043 0,039 0,049 0,082 ** -0,002 0,005 0,032 -0,018 0,036
30. I¢ Derece 2,48 2,95 —0,004 0,120 *** 0,159 *** _0,012 -0,004 —-0,095 *** -0,021 0,000 -0,014 -0,022
31. D1s Yakinhk 4047,77 2294,97 0,065 * 0,095 *** 0,075 ** -0,005 0,030 0,031 -0,129 *** -0,139*** 0,022 -0,037
32. I¢ Yakinlhk 4158,99 2349,23 0,064 * 0,086 ** 0,061*  -0,012 0,029 0,042 -0,131 *** -0,142*** 0,022 -0,040
33. Dis Ozvektor 0,02 0,15 -0,106 *** -0,041 0,004 -0,053* —0,148 *** 0,037 -0,114 *** -0,142 *** 0,148 *** -0,043
34. I¢ Ozvektor -0,02 0,12 0,138 *** 0,020 —0,060 * 0,026 0,094 *** 0,036 0,089 ** 0,106 *** 0,163 *** 0,049
35. Arasmdalik 56,63 157,36 0,064 * 0,046 0,075** 0,038 0,013 0,003 -0,0562*  -0,041 -0,009 -0,011
36. Boyut 5,90 2,77 0,019 0,150 *** 0,175 *** 0,008 0,057 * —-0,092 *** 0,001 0,031 0,005 0,020
37. Bag 6,88 6,20 —0,010 0,073 ** 0,145 *** 0,017 0,007 -0,088 **  -0,001 0,002 -0,046 0,000
38. Cift 36,58 56,68 0,058 * 0,132 *** 0,136 *** 0,012 0,059 * -0,083** 0,010 0,018 0,010 -0,009
39. Yogunluk 23,85 17,40 0,021 —0,105 *** 0,066 ** 0,041 0,002 0,002 0,011 -0,029 -0,060 * -0,022
40. Ortalama Mesafe 0,83 0,58 0,190 *** 0,090 *** 0,084 ** 0,038 0,034 -0,009 0,050 -0,067 ** 0,083 ** -0,024
41. Cap 4,52 7,21 0,160 *** 0,001 0,015 0,061 * 0,004 -0,050 0,212*** 0,092 *** 0,077 ** 0,010




144

Tablo 34. Yardimlasma iliskilerine Ait Tiim Degiskenlerin Korelasyon Analizi (Devam)

Degiskenler X SS 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20

42. Araci 14,85 26,41 0,063 * 0,133 *** (0,129 *** 0,011 0,062* -0,078** -0,011 0,019 0,016 -0,010

43. Dig Derece (YTE) 2,48 2,17 -0,009 -0,044 0,011 0,001 -0,014 —-0,005 0,005 -0,035 -0,033 -0,019

44. I¢ Derece (YTE) 5,45 4,63 0,047 0,066 ** 0,071 ** 0,011 -0,012 -0,043 —-0,001 0,033 0,084 ** 0,109 ***
45. Dig Yakmlik (YTE) 4152,20 2343,08 0,068 ** 0,094 *** 0,075 ** 0,012 0,033 0,028 -0,131*** 0,136 *** 0,025 -0,033

46. I¢ Yakinlik (YTE) 4011,92 2276,83 0,057 * 0,083 ** 0,057 * -0,019 0,025 0,038 -0,121 *** 0,144 *** 0,013 -0,052*
47. Dis Ozvektor (YTE) 0,02 0,12 -0,120 *** -0,026 0,052 * -0,027 -0,093 *** 0,002 -0,126 *** 0,146 *** -0,192 *** 0,042

48. ic Ozvektsr (YTE) -0,01 0,14 0,097 *** -0,001 -0,031 0,030 0,111 *** _0,004 0,090 *** 0,116 *** 0,150 *** 0,031

49. Arasindalik (YTE) 75,99 204,07 -0,016 -0,001 0,019 -0,021 —-0,009 -0,012 -0,047 -0,079 ** 0,113 *** 0,046

50. Boyut (YTE) 7,08 4,94 0,040 0,056 * 0,065 * 0,011 -0,009 —-0,038 0,007 0,028 0,083 ** 0,096 ***
51. Bag (YTE) 8,99 8,68 0,042 0,033 0,074 ** 0,048 0,000 -0,070** 0,021 0,028 0,026 0,043

52. Cift (YTE) 67,38 107,08 0,033 0,035 0,037 -0,008 —-0,008 -0,031 0,021 0,028 0,132 *** 0,115 ***
53. Yogunluk (YTE) 22,60 20,07 -0,016 -0,067 **  -0,016 0,059 * 0,051* -0,032 0,007 -0,010 -0,037 -0,055*
54. Ortalama Mesafe (YTE) 0,13 0,28 0,104 *** _0,028 0,003 0,046 0,036 -0,051 * 0,112 *** (0,038 -0,012 -0,018

55. Cap (YTE) 0,15 0,36 0,082** 0,026 0,000 0,036 0,039 —-0,040 0,064 * 0,016 -0,056 * -0,031

56. Araci (YTE) 29,21 50,32 0,032 0,034 0,033 -0,013 —-0,009 -0,027 0,021 0,027 0,139 *** 0,119 ***
57. Yetkinlik 4,47 0,85 0,051* 0,046 0,088 ** 0,036 0,048 —-0,063 * 0,041 0,059 * 0,049 0,030

58. Erisilebilirlik 4,58 0,78 0,031 0,066 ** 0,060 * 0,004 0,038 -0,085** 0,026 0,016 0,048 0,002

59. Giiven 4,67 0,65 0,069** 0,002 0,061 * -0,029 0,052* 0,124 *** 0,024 0,029 0,007 0,006

60. Samimiyet 4,62 0,72 0,079 ** 0,027 0,049 -0,032 0,032 -0,121 *** 0,019 0,011 0,003 0,028

61. Tanigma siiresi 4,41 4,33 —0,033 0,083 ** 0,077 ** 0,000 0,029 0,135 *** 0,025 0,017 0,012 -0,015
Degiskenler X SS 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30

22. YTE Kisisel YK 3,06 0,73 0,232 ***

23. YTE Yardimlagsma Egilimi 3,82 0,74 0,448 *** (0,490 ***

24. YTE YKE 2,08 0,66 —0,140 *** -0,032 -0,018

25. Yogunluk (Tiim Ag) 0,02 0,01 0,206 *** 0,066 ** 0,098 *** 0,168 ***

26. Bag 688,65 242,76 —0,194 *** 0,056 * —0,104 *** 0,155 *** _( 973 ***

27. Derece 2,31 0,14 0,207 *** 0,068 ** 0,097 *** _0,169 *** 0,999 *** _( 961 ***

28. Kiimeleme Katsayist 0,26 0,01 0,070** —0,003 0,078 ** 0,044 0,459 *** _0,651 *** 0,416 ***

29. D1s Derece 4,34 1,08 0,008 0,027 -0,001 0,017 -0,015 0,009 -0,016 0,013




9¢¢

Tablo 34. Yardimlasma lIliskilerine Ait Tiim Degiskenlerin Korelasyon Analizi (Devam)
Degiskenler X SS 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30
30. I¢ Derece 2,48 2,95 0,016 -0,031 -0,062 * —-0,048 -0,033 0,029 -0,033 —-0,003 0,039
31. Dis Yakinlik 4047,77 2294,97 —0,165*** _0,037 —0,101 ***  0,131*** _(,880 *** 0,963 *** _( 857 *** _(,819*** 0,004 0,013
32. I¢ Yakinlik 4158,99 2349,23 0,170 *** 0,041 -0,102 *** 0,138 *** _0,875*** 0,960 *** _0,851*** 0,819 *** 0,017 —0,042
33. Dig Ozvektor 0,02 0,15 0,006 -0,047 -0,149 *** 0,012 -0,141 *** 0,247 *** _0,139 *** _0,102 *** 0,024 0,102 ***
34. I¢ Ozvektor -0,02 0,12 -0,006 0,063 * 0,153 *** 0,001 0,063 * -0,081 ** 0,059 * 0,106 *** 0,010 —0,177 ***
35. Arasindalik 56,63 157,36 —0,035 -0,016 -0,041 -0,016 —0,170 *** 0,186 *** _(0,166 *** —0,158 *** 0,108 *** 0,483 ***
36. Boyut 5,90 2,77 0,000 -0,019 -0,031 -0,029 —-0,044 0,035 —-0,045 0,008 0,361 *** 0,888 ***
37.Bag 6,88 6,20 —0,006 0,006 —-0,045 0,026 -0,011 0,013 —-0,010 0,013 0,276 *** 0,748 ***
38. Cift 36,58 56,68 -0,015 -0,031 -0,052 * 0,024 —-0,035 0,036 —-0,035 -0,022 0,171 *** 0,852 ***
39. Yogunluk 23,85 17,40 -0,008 0,007 —-0,045 —-0,043 0,068 ** 0,067 ** 0,068 ** 0,036 -0,084 **  -0,083 **
40. Ortalama Mesafe 0,83 0,58 -0,007 0,026 -0,054 * —-0,006 —-0,213 *** 0,428 *** 0,167 *** -0,951*** 0,010 0,002
41. Cap 4,52 7,21 0,185*** 0,074 ** 0,060 * 0,153 *** 0,804 *** 0,649 *** 0,830 *** 0,144 *** 0,013 -0,036
42. Araci 14,85 26,41 -0,016 —-0,034 -0,050 * -0,023 -0,037 0,037 —-0,036 0,022 0,151 *** 0,826 ***
43. D1g Derece (YTE) 2,48 2,17 -0,033 0,059 * 0,030 0,020 0,000 0,002 0,000 —-0,006 0,031 0,036
44, I¢ Derece (YTE) 5,45 4,63 0,058 * 0,051 * 0,040 -0,057 * -0,083 ** 0,106 *** 0,077 ** 0,136 *** -0,046 0,127 ***
45. D1s Yakinlik (YTE) 4152,20 2343,08 -0,162 *** 0,039 -0,099 *** 0,126 *** -0,880 *** 0,964 *** 0,856 *** -0,823*** 0,000 0,020
46. I¢ Yakinlik (YTE) 4011,92 2276,83 -0,175*** -0,040 -0,102 *** 0,146 *** 0,870 *** 0,953 *** 0,847 *** -0,811*** 0,016 —-0,024
47. D1s Ozvektor (YTE) 0,02 0,12 -0,009 -0,052 * -0,186 *** -0,008 -0,114 *** 0,133 *** 0,109 *** -0,137 *** -0,035 0,123 ***
48. I¢ Ozvektor (YTE) -0,01 0,14 -0,036 0,059 * 0,174 *** 0,018 0,128 *** _0,145*** 0,124 *** 0,139 *** 0,008 -0,119 ***
49. Arasindalik (YTE) 75,99 204,07 0,012 0,090 *** 0,028 ~0,006 —0,187 *** 0,207 *** _(,182*** _(0,183*** _0,066** 0,082 **
50. Boyut (YTE) 708 494 0,042 0,054 * 0,061*  —0,036 —0,082**  0,101*** _0077** -0,120 *** 0,034 0,101 ***
51. Bag (YTE) 899 868 0,030 0,075** 0,034 -0,033 -0,037 0,064*  —0,031 ~0,124*** 0,046 0,117 ***
52. Cift (YTE) 67,38 107,08 0,048 0,076 ** 0,082** 0,031 -0,110 *** 0,133 *** 0,104 *** -0,153 *** 0,061 * 0,094 ***
53. Yogunluk (YTE) 22,60 20,07 -0,032 -0,011 -0,058*  -0,042 0,034 -0,035 0,034 0,022 0,123 *** 0,052 *
54. Ortalama Mesafe (YTE) 0,13 028 0,096 *** 0,004 ~0,003 —0,149 *** 0,540 *** _( 452 *** (0,554 *** _( 036 0,028 0,001
55. Cap (YTE) 015 036 0056*  —0,022 ~0,035 —0,140 ***  0,415*** _( 346 *** 0,426 *** _0,032 0,029 0,014
56. Araci (YTE) 29,21 50,32 0,048 0,074**  0,085** 0,031 —0,113*** 0,136 *** _0,108 *** 0,153 *** _0,069** 0,090 ***
57. Yetkinlik 4,47 0,85 0,061 * 0,004 0,036 —-0,050 0,005 0,018 0,010 -0,084**  -0,034 0,032
58. Erisilebilirlik 4,58 0,78 0,028 0,024 —-0,002 0,075** 0,018 0,036 -0,014 -0,082**  -0,047 0,059 *
59. Giiven 4,67 0,65 0,005 0,039 0,022 —-0,006 0,017 0,001 0,020 -0,058 * —-0,025 —-0,002
60. Samimiyet 4,62 0,72 -0,010 0,018 0,021 -0,013 0,005 0,017 0,009 -0,081**  -0,025 0,012
61. Tanigma siiresi 441 433 —0,016 0,000 0,027 0,078** 0,161 ***  0,115*** _0,169*** 0,087 ** 0,014 0,121 ***




Lec

Tablo 34. Yardimlasma iliskilerine Ait Tiim Degiskenlerin Korelasyon Analizi (Devam)

Degiskenler X SS 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40

32. I¢ Yakinlik 4158,99 2349,23 0,994 ***

33. D1s Ozvektor 0,02 0,15 0,135*** (0,125 ***

34. 1¢ Ozvektor -0,02 0,12 0,088 ** -0,076** -0,472***

35. Arasindalik 56,63 157,36 0,177 *** 0,138 *** (0,107 *** _(0,124 ***

36. Boyut 5,90 2,77 0,018 —-0,030 0,025 -0,062 * 0,475 ***

37. Bag 6,88 6,20 0,013 -0,021 0,137 *** 0,171 *** 0,228 *** (0,751 ***

38. Cift 36,58 56,68 0,033 —-0,021 0,007 -0,031 0,522 *** (0,916 *** 0,657 ***

39. Yogunluk 23,85 17,40 -0,065* -0,061* 0,108 *** —0,102 *** -0,157 *** —0,221 *** 0,305 *** 0,187 ***

40. Ortalama Mesafe 0,83 0,58 0,634 *** 0,637 *** 0,074** -0,103*** 0,127 *** —0,005 0,024 0,019 —-0,004

41. Cap 4,52 7,21 -0,438 *** —0,432 *** -0,088 ** -0,002 —-0,083** 0,046 —-0,006 -0,021 0,024 0,388 ***
42. Araci 1485 26,41 0,034 —-0,020 —-0,008 -0,014 0,534 *** (0,895 *** (0,588 *** 0,996 *** 0,236 *** 0,018

43. D1s Derece (YTE) 2,48 2,17 —0,006 0,000 0,083 ** 0,097 *** 0,037 -0,023 0,184 *** _0,034 0,333 *** 0,019

44, I¢ Derece (YTE) 5,45 4,63 0,122 *** (0,104 *** 0,026 -0,010 0,108 *** (0,159 *** (0,192 *** (0,144 *** (0,056 * 0,131 ***
45. D1s Yakinlik (YTE) 4152,20 2343,08 0,996 *** 0,991 *** 0,128 *** 0,081 ** 0,185 *** 0,026 0,006 0,038 -0,081** 0,639 ***
46. i¢ Yakinlik (YTE) 4011,92 2276,83 0,983 *** (0,988 *** 0,134 *** _0 088 ** 0,139 *** _0 022 -0,014 -0,014 —0,056* 0,629 ***
47. D1s Ozvektor (YTE) 0,02 0,12 0,135*** (Q,125*** 0,756 *** 0,758 *** 0,072** 0,023 0,173 *** 0,003 0,180 *** (0,115 ***
48. ig Ozvektér (YTE) -0,01 0,14 -0,147 *** -0,136 *** -0,710 *** 0,531 *** 0,073 ** -0,050 -0,158 *** -0,019 —-0,136 *** —0,112 ***
49. Arasindalik (YTE) 75,99 204,07 0,205*** 0,193 *** 0,074** -0,068 ** 0,252 *** 0,058 * 0,038 0,080 ** 0,022 0,148 ***
50. Boyut (YTE) 7,08 494 0,111 *** 0,098 *** 0,009 0,007 0,103 *** (0,133 *** (0,196 *** 0,117 *** (0,110 *** (0,118 ***
51. Bag (YTE) 8,99 8,68 0,086** 0,075* 0,081** 0,078 ** 0,041 0,127 *** 0,331 *** 0,089 *** (0,300 *** 0,136 ***
52. Cift (YTE) 67,38 107,08 0,148 *** (0,131 *** 0,015 0,028 0,132 *** (0,122 *** (0,120 *** 0,122 *** (0,023 0,141 ***
53. Yogunluk (YTE) 22,60 20,07 -0,035 -0,031 0,076 ** —0,089 *** 0,048 —-0,036 0,173 *** 0,057 * 0,360 *** —-0,007

54. Ortalama Mesafe (YTE) 0,13 0,28 —0,327 *** _0,325*** 0,038 -0,040 -0,074** —0,054* 0,038 -0,041 0,136 *** (0,193 ***
55. Cap (YTE) 0,15 0,36 —0,250 *** —0,250 *** 0,111 *** _0,090 *** —0,056* —0,046 0,054*  -0,038 0,155 ***  (,153 ***
56. Araci (YTE) 29,21 50,32 0,150 *** 0,133 *** _0,023 0,037 0,137 *** (0,119 *** (0,099 *** (0,122 *** _0,001 0,139 ***
57. Yetkinlik 4,47 0,85 0,041 0,038 -0,024 -0,006 -0,011 0,032 0,017 0,004 0,008 0,093 ***
58. Erisilebilirlik 4,58 0,78 0,051 * 0,050 —-0,005 -0,040 0,065 * 0,026 -0,010 0,027 -0,058 * 0,083 **
59. Giiven 4,67 0,65 0,016 0,022 -0,037 0,029 -0,012 -0,004 -0,018 -0,004 0,012 0,062 *
60. Samimiyet 462 0,72 0,038 0,040 -0,076 ** 0,020 0,013 0,001 -0,027 -0,001 -0,020 0,082 **
61. Tanigma siiresi 4,41 4,33 0,058 * 0,051 * 0,050 0,004 0,104 *** 0,095 *** (0,031 0,056 *  —0,101 *** —0,147 ***




8¢¢

Tablo 34. Yardimlasma iliskilerine Ait Tiim Degiskenlerin Korelasyon Analizi (Devam)

Degiskenler X SS 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50

42. Aract 14,85 26,41 —0,022

43. D1s Derece (YTE) 2,48 2,17 —0,001 -0,058 *

44, I¢ Derece (YTE) 5,45 4,63 0,001 0,132 *** 0,093 ***

45. Dis Yakinlik (YTE) 4152,20 2343,08 —0,435*** 0,040 -0,040 0,128 ***

46. I¢ Yakinlik (YTE) 4011,92 2276,83 —0,433 *** —0,014 0,006 0,012 0,082 ***

47. Dis Ozvektor (YTE) 0,02 0,12 —0,035 -0,017 0,136 *** 0,027 0,124 *** (0,135 ***

48. ¢ Ozvektsr (YTE) -0,01 0,14 0,051 * -0,002 —0,106 ***  _0,067 ** = —0,140 ***  _0,142 *** 0,774 ***

49. Arasindalik (YTE) 75,99 204,07 0,086 ** 0,081 ** 0,342 *** 0,469 *** (0,192 *** (0,139 *** 0,096 *** _0,094 ***

50. Boyut (YTE) 7,08 4,94 —0,007 0,103 *** 0,376 ***  0,942*** 0,107 *** 0,012 0,005 -0,042 0,536 ***

51. Bag (YTE) 8,99 8,68 0,040 0,057 * 0,417 *** 0,802 *** 0,076 ** 0,026 0,106 *** _0,127 *** 0,342 *** (0,849 ***
52. Cift (YTE) 67,38 107,08 —0,018 0,117 *** 0,247 *** 0,908 *** 0,148 *** 0,041 -0,029 -0,017 0,641 *** (0,933 ***
53. Yogunluk (YTE) 22,60 20,07 0,007 -0,082** 0,021 -0,311*** 0,039 0,007 0,110 *** 0,097 *** -0,181*** (0,329 ***
54. Ortalama Mesafe (YTE) 0,13 0,28 0,615*** 0,048 -0,107 *** -0,098 *** 0,321 *** 0,313 *** 0,043 -0,019 -0,132 *** 0,135 ***
55. Cap (YTE) 0,15 0,36 0,476 *** 0,047 -0,097 ***  —0,096 *** 0,245 *** 0,238 *** 0,101 *** -0,063*  -0,119*** 0,131 ***
56. Arac1 (YTE) 29,21 50,32 —0,021 0,119 *** 0,226 *** 0,897 *** 0,151 **=* 0,042 —-0,040 -0,007 0,652 *** 0,919 ***
57. Yetkinlik 4,47 0,85 0,071 ** 0,002 -0,031 0,198 *** 0,045 0,024 0,012 —-0,042 0,039 0,180 ***
58. Erisilebilirlik 4,58 0,78 0,049 0,030 0,062 * 0,012 0,051 * 0,053 * 0,010 -0,055 * 0,066 ** 0,032

59. Giiven 4,67 0,65 0,057 * -0,002 0,018 0,052 * 0,019 0,017 -0,020 0,016 0,016 0,053 *
60. Samimiyet 4,62 0,72 0,058 * 0,002 0,040 0,024 0,040 0,038 —-0,040 0,019 0,041 0,040

61. Tanigma siiresi 4,41 4,33 —0,233 *** 0,056 * —-0,055 * —-0,002 0,058 * 0,047 —-0,002 —-0,013 0,046 -0,017
Degiskenler X SS 51 52 53 54 55 56 57 58 59 60

52. Cift (YTE) 67,38 107,08 0,758 ***

53. Yogunluk (YTE) 22,60 20,07 —0,061 * —0,293 ***

54. Ortalama Mesafe (YTE) 0,13 0,28 -0,028 -0,110 *** 0,559 ***

55. Cap (YTE) 0,15 0,36 -0,018 —0,108 *** 0,550 ***  (,056 ***

56. Araci (YTE) 29,21 50,32 0,720 *** 0,998 *** 0,307 *** -0,114*** 0,113 ***

57. Yetkinlik 4,47 0,85 0,159 *** 0,165 *** 0,071 ** 0,008 -0,003 0,162 ***

58. Erisilebilirlik 4,58 0,78 0,022 0,038 0,009 0,016 0,012 0,039 0,304 ***

59. Giiven 4,67 0,65 0,043 0,046 -0,001 0,020 0,012 0,046 0,449 *** 0,414 ***

60. Samimiyet 4,62 0,72 0,021 0,044 0,021 0,037 0,017 0,046 0,350 *** 0,420 *** 0,705 ***

61. Tanigsma siiresi 4,41 4,33 -0,043 —-0,008 —0,060 * —0,184 *** 0,150 *** —0,005 —-0,022 0,062 * 0,003 -0,016

N: 1531; SS: Standart Sapma; YTE: Yardim Talep Edilen; TCY: Toplam Calisma Yili; YK: Yardimlagma Kiiltiirii; YKE: Yardimlagsmadan Kaginma Egilimi. * p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001.




Yardim talep edenlerin yasi ile tiim aga ait bag (r=0,214 ve p<0,001) degiskeni
arasinda pozitif, derece ve yogunluk (r=-0,252, r=-0,247 ve p<0,001) degiskenleri

arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edenlerin yasi ile aktorlere ait yardim talep edenlerin boyut, i¢
derece, YTE dis yakinlik, dis yakinlik, ¢ift, araci, arasindalik, i¢ yakinlik, YTE i¢
yakinlik, dig 6zvektor, bag (r=0,200, r=0,170, r=0,166, r=0,164, r=0,159, r=0,158,
r=0,153, r=0,150, r=0,148, r=0,111 r=0,100 ve p<0,001) degiskenleri ve YTE i¢
derece (r=0,060 ve p<0,05) degiskenleri arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.
Cap, YTE ortalama mesafe, YTE ¢ap, yogunluk, YTE yogunluk (r=-0,256, r=-0,208,
r=-0,154, r=-0,144, r=-0,108 ve p<0,001) degiskenleri ve YTE i¢ 6zvektor, ortalama
mesafe, YTE dis derece (r=-0,059, r=-0,055, r=-0,053 ve p<0,05) degiskenleri

arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edenlerin yasi ile yardimlasma ozniteliklerinden tanisma siiresi
(r=0,332 ve p<0,001) degiskeni arasinda pozitif, samimiyet, giiven (r=-0,088,
=-0,080 ve p<0,01) ve yetkinlik (r=-0,055 ve p<0,05) degiskenleri arasinda negatif

korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin yast ile YTE toplam ¢aligma yili, Y TE mevcut kurumda
TCY, YTE mevcut pozisyonda TCY, TCY, mevcut kurumda TCY ve mevcut
pozisyonda TCY (r=0,860, r=0,528, r=0,360, r=0,197, r=0,168, r=0,113 ve p<0,001)

degiskenleri arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin yasi ile YTE yardimlagmadan kaginma egilimi (r=0,102
ve p<0,001) ve yardimlagsmadan kaginma egilimi (r=0,073 ve p<0,001) degiskenleri
ve YTE Kklan kiiltiri ve YTE hiyerarsi kiiltirt (r=0,061, r=0,052 ve p<0,05)
degiskenleri arasinda pozitif korelasyon bulunmustur. Yardim talep edilenlerin yasi
ile piyasa kiiltliri ve hiyerarsi kiiltiirii (r=-0,062, r=-0,053 ve p<0,05) arasinda

negatif korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin yast ile tiim aga ait bag (r=0,191 ve p<0,001) degiskeni
arasinda pozitif, derece ve yogunluk (r=-0,223, r=-0,219 ve p<0,001) degiskenleri

arasinda negatif korelasyon bulunmustur.
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Yardim talep edilenlerin yasi ile aktorlere ait YTE boyut, YTE arasindalik, YTE
i¢c derece, YTE araci, YTE cift, YTE dis yakinlik, dis yakinlik, i¢ yakinlik, YTE i¢
yakinlik, YTE bag (r=0,181, r=0,176, r=0,171, r=0,170, r=0,168, r=0,151, r=0,149,
r=0,140, r=0,133, r=0,097 ve p<0,001), arasindalik, dis 6zvektor (r=0,077, r=0,072
ve p<0,01) degiskenleri ve YTE dis 6zvektor ve boyut (r=0,058, r=0,053 ve p<0,05)

degiskenleri arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin yasi ile ¢ap, YTE ortalama mesafe, YTE ¢ap, YTE
yogunluk (r=-0,223, r=-0,199, r=-0,176, r=-0,169 ve p<0,001) degiskenleri ve
yogunluk, YTE i¢ 6zvektor (r=-0,053, r=-0,051 ve p<0,05) degiskenleri arasinda

negatif korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin yasi ile yardimlasma o6zniteliklerinden, tanigsma siiresi
ve yetkinlik (r=0,214, r=0,129 ve p<0,001) degiskenleri arasinda pozitif, giiven
(r=-0,077 ve p<0,01) ve samimiyet (r=-0,052 ve p<0,05) degiskenleri arasinda

negatif korelasyon bulunmustur.

Toplam ¢aligsma yili ile mevcut kurumda TCY, mevcut pozisyonda TCY, YTE
mevcut kurumda TCY (r=0,596, r=0,410, r=0,100 ve p<0,001) degiskenleri arasinda

pozitif korelasyon vardir.

Toplam c¢alisma yili ile yardimlagsmadan kaginma egilimi, kisilerarasi
yardimlagma kiiltiirii (r=0,169, r=0,093 ve p<0,001), yonetim yardimlagsma kiiltiirii
(r=0,085 ve p<0,01) ve YTE yardimlasmadan kaginma egilimi (r=0,054 ve p<0,05)
degiskenleri arasinda pozitif, YTE piyasa kiltiirii, kisisel yardimlagsma kiiltiirii
(r=-0,053, r=-0,052 ve p<0,05) degiskenleri arasinda negatif korelasyon

bulunmustur.

Toplam calisma yil1 ile tim aga ait bag (r=0,247 ve p<0,001) degiskeni arasinda
pozitif, derece ve yogunluk (r=-0,281, r=-0,276 ve p<0,001) degiskenleri arasinda

negatif korelasyon bulunmustur.

Toplam ¢alisma yili ile aktorlere ait; boyut, YTE dis yakinlik, dis yakinlik, i¢
derece, i¢ yakinlik, YTE i¢ yakinlik, ¢ift, araci, arasindalik, bag, dis 6zvektor
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(r=0,218, r=0,201, r=0,201, r=0,194, r=0,183, r=0,181 r=0,162, r=0,161, r=0,159,
r=0,112, r=0,107 ve p<0,001), dis derece (r=0,067 ve p<0,01) degiskenleri ve YTE i¢
derece, YTE araci1, YTE ¢ift, YTE dis 6zvektor (r=0,061, r=0,059, r=0,055, r=0,053

ve p<0,05) degiskenleri arasinda pozitif korelasyon vardir.

Toplam ¢alisma yili ile ¢ap, YTE ortalama mesafe, yogunluk, YTE ¢ap, YTE
yogunluk (r=-0,275, r=-0,213, r=-0,168, r=-0,158, r=-0,095 ve p<0,001) i¢ dzvektor
degiskenleri (r=-0,069 ve p<0,01) ve YTE dis derece, YTE i¢ 6zvektor (r=-0,066,

=-0,055 ve p<0,05) degiskenleri arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

Toplam ¢alisma yili ile yardimlagma 6zniteliklerinden, tanigsma stiresi (r=0,360
ve p<0,001) ve erisilebilirlik (r=0,067 ve p<0,01) degiskenleri arasinda pozitif,
giiven (r=-0,075 ve p<0,01) ve samimiyet degiskenleri arasinda negatif (r=-0,057 ve
p<0,05) korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin TCY ile YTE mevcut kurumda TCY, YTE mevcut
pozisyonda TCY, mevcut kurumda TCY ve mevcut pozisyonda TCY (r=0,523,
r=0,349, r=0,181, r=0,126 ve p<0,001) degiskenleri arasinda pozitif korelasyon

bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin TCY ile YTE yardimlasmadan kagmma egilimi
(r=0,128 ve p<0,001) ve yardimlagsmadan kaginma egilimi, yonetim yardimlagma
kiltiri (r=0,066, 1=0,052 ve p<0,05) degiskenleri arasinda pozitif korelasyon

bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin TCY ile tiim aga ait bag (r=0,288 ve p<0,001)
degiskeni arasinda pozitif, derece, yogunluk (r=-0,314, r=-0,311 ve p<0,001) ve
kiimeleme katsayis1 degiskenleri arasinda negatif (r=-0,085 ve p<0,01) korelasyon

bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin TCY ile aktorlere ait; YTE dis yakinlik, dis yakinlik, i¢
yakinlik, YTE i¢ yakinlik, YTE i¢ derece, YTE boyut, YTE arac1, YTE ¢ift, YTE
arasindalik, YTE bag, (r=0,249, r=0,246, r=0,236, r=0,233, r=0,158, r=0,147,
r=0,129, r=0,129, r=0,099, r=0,092 ve p<0,001), dis 6zvektor (r=0,072 ve p<0,01)
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degiskenleri ve arasindalik, YTE dis 6zvektor, boyut (r=0,063, r=0,052, r=0,051 ve

p<0,05) degiskenleri arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin TCY ile ¢ap, YTE ortalama mesafe, YTE c¢ap, YTE
yogunluk (r=-0,284, r=-0,233, r=-0,210, r=-0,152 ve p<0,001), YTE i¢ 6zvektor
(r=-0,066 ve p<0,01) degiskenleri arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin TCY ile yardimlasma 6zniteliklerinden, tanisma stiresi
ve yetkinlik (r=0,235, r=0,124 ve p<0,001) degiskenleri arasinda pozitif, giiven
(r=-0,054 ve p<0,05) degiskeni arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

Mevcut kurumda TCY ile mevcut pozisyonda TCY ve YTE mevcut pozisyonda
TCY (r=0,597, r=0,106 ve p<0,001) degiskenleri arasinda pozitif, yardimlagsmadan
kaginma egilimi, yonetim yardimlagma kiltiirii, YTE yardimlagsmadan kaginma
egilimi (r=0,201, r=0,103, r=0,092 ve p<0,001), kisileraras1 yardimlagma Kkiltiirti
(r=0,052 ve p<0,05) degiskenleri arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Mevcut kurumda TCY ile kisisel yardimlagma kiiltiirti (r=-0,084 ve p<0,01) ve
YTE piyasa kiiltiirii (r=-0,053 ve p<0,05) degiskenleri arasinda negatif korelasyon

bulunmustur.

Mevcut kurumda TCY ile tiim aga ait bag ve kiimeleme katsayisi (r=0,182,
r=0,106 ve p<0,001) degiskenleri arasinda pozitif, derece ve yogunluk (r=-0,257,
r=-0,246 ve p<0,001) degiskenleri arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

Mevcut kurumda TCY ile aktorlere ait; arasindalik, i¢ derece, boyut, dis
yakinlik, YTE dis yakinlik, YTE i¢ yakinlik, i¢ yakinlik (r=0,149, r=0,125, r=0,110,
r=0,104, r=0,103, r=0,092, r=0,092 ve p<0,001) degiskenleri ve araci, ¢ift (r=0,063,

r=0,061 ve p<0,05) degiskenleri arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Mevcut kurumda TCY ile ¢ap, YTE ortalama mesafe, ortalama mesafe, YTE
¢ap, yogunluk (r=-0,337, r=-0,220, r=-0,182, r=-0,168, r=-0,148 ve p<0,001)
degiskenleri ve YTE yogunluk, YTE bag (r=-0,064, r=-0,061 ve p<0,05)

degiskenleri arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

232



Mevcut kurumda TCY ile yardimlagsma 6zniteliklerinden tanisma stiresi (r=0,473
ve p<0,001) degiskeni arasinda pozitif, yetkinlik(r=-0,123 ve p<0,001), giiven ve
samimiyet (r=-0,083, r=-0,074 ve p<0,01) degiskenleri arasinda negatif korelasyon

bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin mevcut kurumda TCY ile YTE mevcut pozisyonda TCY
ve mevcut pozisyonda TCY (r=0,654, r=0,120 ve p<0,001) degiskenleri arasinda

pozitif korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin mevcut kurumda TCY ile YTE yardimlasmadan
kaginma egilimi ve yardimlagmadan kaginma egilimi (r=0,165, r=0,096 ve p<0,001)
degiskenleri arasinda pozitif, hiyerarsi kiiltiirii ve piyasa kiiltiirii (r=-0,108, r=-0,101

ve p<0,001) degiskenleri arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin mevcut kurumda TCY ile tim aga ait kiimeleme
katsayis1 ve bag (r=0,169, r=0,145 ve p<0,001) degiskenleri arasinda pozitif, derece
ve yogunluk (r=-0,235, r=-0,221 ve p<0,001) degiskenleri arasinda negatif

korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin mevcut kurumda TCY ile aktorlere ait YTE dis derece,
YTE arasindalik (r=0,111, r=0,097 ve p<0,001) degiskenleri ve yogunluk, dis
ozvektor, YTE i¢ yakimlik, dis yakinlk, i¢ yakinlik (r=0,62, r=0,061, r=0,056,
r=0,054, r=0,052 ve p<0,05) degiskenleri arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin mevcut kurumda TCY ile ¢ap, YTE ortalama mesafe,
ortalama mesafe, YTE ¢ap (r=-0,350, r=-0,253, r=-0,238, r=-0,204 ve p<0,001)
degiskenleri ve YTE yogunluk (r=-0,052 ve p<0,05) degiskeni arasinda negatif

korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin mevcut kurumda TCY ile yardimlagma
Ozniteliklerinden tanisma siiresi (r=0,325 ve p<0,001) degiskeni arasinda pozitif,
giiven ve samimiyet (r=-0,071, r=-0,071 ve p<0,01) degiskenleri arasinda negatif

korelasyon bulunmustur.
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Mevcut pozisyonda TCY ile yardimlasmadan kaginma egilimi, yOnetim
yardimlagma kiiltiirii, YTE Mevcut pozisyonda TCY (r=0,226, r=0,108, r=0,094 ve
p<0,001), kisileraras1 yardimlasma kiiltiirii ve YTE yardimlasmadan ka¢inma egilimi

(r=0,077, r=0,076 ve p<0,01) degiskenleri arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Mevcut pozisyonda TCY ile kisisel yardimlagma kiiltiiri (r=-0,085 ve p<0,01)
degiskeni ve hiyerarsi kiiltiri (r=-0,060 ve p<0,05) degiskeni arasinda negatif

korelasyon bulunmustur.

Mevcut pozisyonda TCY ile tiim aga ait bag (r=0,137 ve p<0,001) degiskeni
arasinda pozitif, derece ve yogunluk (r=-0,169, r=-0,164 ve p<0,001) degiskeni

arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

Mevcut pozisyonda TCY ile aktorlere ait; arasindalik, dis yakinlik, YTE dis
yakinlik, i¢ yakmnlik, YTE i¢ yakinlik (r=0,109, r=0,101, r=0,097, r=0,096, r=0,092
ve p<0,001) degiskenleri ve YTE arasindalik (r=0,062 ve p<0,05) degiskeni arasinda

pozitif korelasyon bulunmustur.

Mevcut pozisyonda TCY ile ¢ap, YTE ortalama mesafe, YTE ¢ap (r=-0,188,
r=-0,152, r=-0,121 ve p<0,001) degiskenleri ve YTE yogunluk, ortalama mesafe,
yogunluk (r=-0,064, r=-0,059, r=-0,057 ve p<0,05) degiskenleri arasinda negatif

korelasyon bulunmustur.

Mevcut pozisyonda TCY ile yardimlagma 6zniteliklerinden ise sadece tanigma

stiresi (r=0,311 ve p<0,001) degiskeni arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin mevcut pozisyonda TCY ile YTE yardimlasmadan
kag¢inma egilimi (r=0,215 ve p<0,001) degiskeni ve yardimlasmadan kaginma egilimi
(r=0,062 ve p<0,05) degiskeni arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin mevcut pozisyonda TCY ile piyasa kiiltiirli ve hiyerarsi
kiltirt (r=-0,106, r=-0,089 ve p<0,001) degiskenleri arasinda negatif korelasyon

bulunmustur.
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Yardim talep edilenlerin mevcut pozisyonda TCY ile tim aga ait kiimeleme
katsayist (r=0,112 ve p<0,001) ve bag (r=0,085 ve p<0,01) degiskenleri arasinda
pozitif, derece ve yogunluk (r=-0,143, r=-0,134 ve p<0,001) degiskenleri arasinda

negatif korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin mevcut pozisyonda TCY ile aktorlere ait; YTE dis
derece (r=0,128 ve p<0,001) degiskeni ve yogunluk, dis 6zvektor (r=0,060, r=0,057

ve p<0,05) degiskenleri arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin mevcut pozisyonda TCY ile ¢ap, ortalama mesafe, YTE
ortalama mesafe, YTE araci, YTE ¢ift, YTE i¢ derece, YTE ¢ap (r=-0,220, r=-0,157,
=-0,148, r=-0,137, r=-0,132, r=-0,123, r=-0,112 ve p<0,001), YTE boyut (r=-0,068

ve p<0,01) degiskenleri arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin mevcut pozisyonda TCY ile yardimlagma
ozniteliklerinden tanisma siiresi (r=0,276 ve p<0,001) degiskeni arasinda pozitif,
giiven ve samimiyet (r=-0,058, r=-0,051 ve p<0,05) degiskenleri arasinda negatif

korelasyon bulunmustur.

Yas ve calisma yillar1 degiskenlerinden sonra asagida yardim talep eden ve
yardim talep edilen ¢alisanlarin orgiit kiltiiri ve yardimlagma kiiltiri faktorleri
sirastyla; orgiit kiiltiirli faktorleri, orgiitsel yardimlagma kiiltiiri faktorleri ve orgiitsel

yardimlagma egilimi faktorleri korelasyon analizi bulgular olarak agiklanacaktir.

Piyasa kiiltiri ile klan kiiltiirii, hiyerarsi kiiltiirii, yonetim yardimlagma kiiltiiri,
kisileraras1 yardimlagsma kiiltiirli, yardimlagma egilimi, kisisel yardimlagsma kiiltiirii
YTE piyasa kiiltirti, YTE kisilerarast yardimlasma kiltiri (r=0,700, r=0,586,
r=0,515, r=0,376, r=0,269, r=0,193, r=0,096, r=0,089 ve p<0,001), YTE yonetim
yardimlagma kdltiirti (r=0,079 ve p<0,01) degiskenleri ve YTE yardimlasma egilimi,
YTE hiyerarsi kiiltiirii, YTE kisisel yardimlagsma kiiltiiri (r=0,058, r=0,058, r=0,056

ve p<0,05) degiskenleri arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Piyasa kiiltlirii ile yardimlagsmadan kac¢inma egilimi (r=—0,108 ve p<0,001)

degiskenleri arasinda negatif korelasyon bulunmustur.
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Piyasa kiiltiirii ile tim aga ait derece ve yogunluk (r=0,114, r=0,106 ve p<0,001)
degiskenleri arasinda pozitif, kiimeleme katsayis1 (r=—0,104 ve p<0,001) ve bag

(r=—0,064 ve p<0,05) degiskenleri arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

Piyasa kiiltiiri ile aktorlere ait; cap, ortalama mesafe, YTE ortalama mesafe,
YTE bag, YTE boyut (r=0,180, r=0,140, r=0,108, r=0,106, r=0,093 ve p<0,001)
degiskenleri, YTE c¢ap, YTE i¢ derece, i¢ 6zvektor, yogunluk, YTE c¢ift, YTE i¢
ozvektor (r=0,084, r=0,084, r=0,083, r=0,072, r=0,070, r=0,069 ve p<0,01)
degiskenleri ve YTE araci, bag, dis derece (r=0,066, r=0,058, r=0,057 ve p<0,05)

degiskenleri arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Piyasa kiiltiirii ile YTE dis 6zvektor ve dis 6zvektor (r=—0,088, r=—0,076 ve

p<0,01) degiskenleri arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

Piyasa kiiltiirii ile yardimlagma o6zniteliklerinden, samimiyet, giiven, yetkinlik
(r=0,139, r=0,116, r=0,116 ve p<0,001) ve erisilebilirlik (r=0,068 ve p<0,01)

degiskenleri arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Klan kiiltiiri ile yonetim yardimlasma kiiltiird, kisilerarasi yardimlagma kiiltiiri,
hiyerarsi kiiltiiri, yardimlagma egilimi, kisisel yardimlagma kiiltiirli, YTE Kisilerarasi
yardimlagma kiltiri (r=0,478, r=0,435, r=0,403, r=0,242, r=0,177, r=0,096 ve
p<0,001), YTE yonetim yardimlasma kiiltiirii, YTE klan kiltirii, YTE kisisel
yardimlagma kiiltiiri, YTE piyasa kiltirti, YTE yardimlasma egilimi (r=0,085,
r=0,081, r=0,081, r=0,077, r=0,067 ve p<0,01) degiskenleri ve YTE hiyerarsi kiiltiirii

(r=0,054 ve p<0,05) degiskeni arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Klan kiltiri ile yardimlasmadan kaginma egilimi (r=—0,181 ve p<0,001)

degiskeni arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

Klan kiltiirii ile tiim aga ait derece ve yogunluk (r=0,063, r=0,060 ve p<0,05)

degiskenleri arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Klan kiiltiirii ile aktorlere ait; YTE bag, YTE boyut, bag, YTE i¢ derece
(r=0,131, r=0,121, r=0,119, r=0,115 ve p<0,001), boyut, YTE ¢ift, ¢cap, YTE araci, i¢
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ozvektor (r=0,086, r=0,080, r=0,077, r=0,074, r=0,071 ve p<0,01) degiskenleri ve
YTE i¢ 6zvektor, ¢ift, i¢ derece (r=0,065, r=0,058, r=0,055 ve p<0,05) degiskenleri

arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Klan kiiltirii ile YTE dis 6zvektor (r=—0,094 ve p<0,001) ve dis 6zvektor
(r=—0,068 ve p<0,01) degiskenleri ile arasindalik (r=—0,056 ve p<0,05) degiskeni

arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

Klan kiiltiirii ile yardimlagsma o&zellikleri olan giiven, samimiyet, yetkinlik,
erisilebilirlik ve tanmisma siiresi (r=0,146, r=0,132, r=0,122, r=0,115, r=0,104 ve

p<0,001) degiskenleri arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Hiyerarsi kiiltiiri ile yonetim yardimlasma kiltiirii, yardimlasma egilimi,
kisileraras1 yardimlagma kiiltiirii, kisisel yardimlasma kiiltiirti, YTE hiyerarsi kiiltiiri,
YTE yonetim yardimlasma kiilttird (r=0,299, r=0,273, r=0,250, r=0,123, r=0,100,
r=0,092 ve p<0,001), YTE piyasa kiiltiirii, YTE kisisel yardimlagsma kiiltiirii, YTE
yardimlagsma (r=0,076, r=0,073, r=0,067 ve p<0,01) degiskenleri ve YTE Kklan

kiiltiirii (r=0,052 ve p<0,05) degiskeni arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Hiyerarsi kiiltiirii ile tiim aga ait derece (r=0,056 ve p<0,05) degiskeni arasinda
pozitif ve kiimeleme katsayis1 (r=—0,174 ve p<0,001), degiskeni arasinda negatif

korelasyon bulunmustur.

Hiyerarsi kiiltiirii ile aktorlere ait ortalama mesafe, cap, i¢ 6zvektoér, YTE
ortalama mesafe, YTE i¢ 6zvektor (r=0,190, r=0,160, r=0,138, r=0,104, r=0,097 ve
p<0,001), YTE ¢ap, YTE dis yakinlik (r=0,082, r=0,068 ve p<0,01) degiskenleri ve
dis yakinlik, i¢ yakinlik, arasindalik, araci, ¢ift, YTE i¢ yakinlik (r=0,065, r=0,064,
=0,064, r=0,063, 1=0,058, r=0,057 ve p<0,05) degiskeni arasinda pozitif korelasyon

bulunmustur.

Hiyerarsi kiiltiirii ile YTE dis 6zvektor ve dis 6zvektor (r=—0,120, r=—0,106 ve

p<0,001) degiskenleri arasinda negatif korelasyon bulunmustur.
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Hiyerarsi kiiltiirii ile yardimlagma 6zniteliklerinden samimiyet, giiven (r=0,079,
=0,069 ve p<0,01) degiskenleri ve yetkinlik (r=0,051 ve p<0,05) degiskeni arasinda

pozitif korelasyon bulunmustur.

Yonetim yardimlagsma kiiltiirii ile kisilerarasi yardimlagma kiiltiirii, yardimlasma
egilimi, kigisel yardimlasma kultiri (r=0,456, r=0,338, r=0,252 ve p<0,001), YTE
yonetim yardimlasma Kkiiltiiri (r=0,069 ve p<0,01) degiskenleri arasinda pozitif,
yardimlagmadan kaginma egilimi (r=—0,063 ve p<0,05) degiskeni arasinda negatif

korelasyon bulunmustur.

Yonetim yardimlasma kiiltiirii ile tiim aga ait bag (r=0,075 ve p<0,01) degiskeni
arasinda pozitif, kiimeleme katsayisi (r=—0,100 ve p<0,001) ve yogunluk, derece
(r=—0,057, r=-0,053 ve p<0,05) degiskenleri arasinda negatif korelasyon

bulunmustur.

Yonetim yardimlagma ile aktorlere ait; boyut, araci, ¢ift, i¢ derece, dis yakinlik,
YTE dis yakinlik, ortalama mesafe (r=0,150, r=0,133, r=0,132, r=0,120, r=0,095,
r=0,094, r=0,090 ve p<0,001), i¢ yakinlik, YTE i¢ yakinlik, bag, YTE i¢ derece
(r=0,086, r=0,083, r=0,073, r=0,066 ve p<0,01) degiskenleri ve YTE boyut (r=0,056

ve p<0,05) degiskeni arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Yonetim yardimlagma kiiltliri ile yogunluk (r=-0,105 ve p<0,001) ve YTE
yogunluk (r=-0,067 ve p<0,01) degiskenleri arasinda negatif korelasyon
bulunmustur. Yonetim yardimlagma ile yardimlasma 6zniteliklerinden tanigma siiresi
ve erisilebilirlik (r=0,083, 1=0,066 ve p<0,01) degiskenleri arasinda pozitif

korelasyon bulunmustur.

Kisilerarast yardimlagma kiiltiirii ile yardimlagsma egilimi, Kisisel yardimlagsma
kiiltiirti (r=0,423, r=0,327 ve p<0,001) ve YTE kisisel yardimlagma kiiltiirii (r=0,060

ve p<0,05) degiskeni arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Kisilerarasi yardimlagma kiiltiirii ile yardimlagsmadan kag¢inma egilimi (r=—0,127

ve p<0,001) degiskeni arasinda negatif korelasyon bulunmustur.
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Kisilerarast yardimlagma kiiltiirii ile tiim aga ait bag (r=0,057 ve p<0,05)
degiskeni arasinda pozitif, kiimeleme katsayist (r=—0,087 ve p<0,01) degiskeni

arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

Kisileraras1 yardimlasma kiiltiiri ile aktorlere ait; boyut, i¢ derece, bag, cift,
aract (r=0,175, r=0,159, r=0,145, r=0,136, r=0,129 ve p<0,001), ortalama mesafe,
YTE dis yakinlik, arasindalik, dis yakinlik, YTE bag, YTE i¢ derece (r=0,084,
r=0,075, r=0,075, r=0,075, r=0,074, r=0,071 ve p<0,01) degiskenleri ve YTE boyut,
i¢ yakinlik, YTE i¢ yakinlik, YTE dis 6zvektor (r=0,065, r=0,061, r=0,057, r=0,052

ve p<0,05) degiskenleri arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Kisilerarasi yardimlagsma kiiltiirii ile yogunluk (r=—0,066 ve p<0,01) degiskeni
ve i¢ Ozvektor (r=—0,060 ve p<0,05) degiskeni arasinda negatif korelasyon
bulunmustur. Kisileraras1 yardimlagma kiiltiirii ile yardimlasma &zniteliklerinden,
yetkinlik, tanisma siiresi (r=0,088, r=0,077 ve p<0,01) ve giiven, erisilebilirlik
(r=0,061, =0,060 ve p<0,05) degiskenleri arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Kisisel yardimlagma kiiltiirii ile yardimlasma egilimi (r=0,434 ve p<0,001), YTE
klan kiltiri (r=0,075 ve p<0,01) degiskenleri ve YTE piyasa kiltiiri (r=0,053 ve

p<0,05) degiskeni arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Kisisel yardimlagma kiiltiirii ile yardimlagsmadan kaginma egilimi (r=—0,147 ve
p<0,001) degiskeni arasinda negatif korelasyon bulunmustur. Kisisel yardimlagma

kiiltiirii ile tiim aga ait degiskenler arasinda korelasyon bulunmamugtir.

Kisisel yardimlagsma kiiltiirti ile aktorlere ait; ¢ap, YTE yogunluk (r=0,061,
r=0,059 ve p<0,05) degiskeni arasinda pozitif, dis 6zvektor (r=—0,053 ve p<0,05)
degiskeni arasinda negatif korelasyon bulunmustur. Kisisel yardimlasma kiiltiirii ile

yardimlagma Ozniteliklerine ait degiskenler arasinda korelasyon bulunmamastir.

Yardimlasma egilimi ile YTE yonetim yardimlasma kiiltiirti, YTE klan kdltiirt,
YTE piyasa kiiltiirii, YTE hiyerarsi kiiltiirii (r=0,085, r=0,078, r=0,073, r=0,073 ve
p<0,01) degiskenleri ve YTE yardimlagma egilimi, YTE kisisel yardimlasma kdiltiirii
(r=0,053, r=0,051 ve p<0,05) degiskeni arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.
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Yardimlasma egilimi ile yardimlasmadan kag¢inma egilimi (r=—0,105 ve
p<0,001) degiskeni arasinda negatif korelasyon bulunmustur. Yardimlasma egilimi

ile tim aga ait degiskenler arasinda korelasyon bulunmamustir.

Yardimlasma egilimi ile aktorlere ait; YTE i¢ 6zvektor, i¢ 6zvektor (r=0,111,
r=0,094 ve p<0,001), dis derece (r=0,082 ve p<0,01) degiskenleri ve araci, ¢ift,
boyut, YTE yogunluk (r=0,062, r=0,059, r=0,057, r=0,051 ve p<0,05) degiskeni

arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Yardimlagma egilimi ile dis 6zvektor ve YTE dis 6zvektor (r=—0,148, r=—0,093
ve p<0,001) degiskenleri arasinda negatif korelasyon bulunmustur. Yardimlagma
egilimi ile yardimlagsma Ozniteliklerinden sadece giiven (r=0,052 ve p<0,05)

degiskeni arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Yardimlasmadan ka¢inma egilimi ile diger kiiltiirel faktor degiskenleri arasinda
korelasyon bulunmamistir. Yardimlagsmadan kaginma egilimi ile tim aga ait

degiskenler arasinda korelasyon bulunmamastir.

Yardimlagsmadan kaginma egilimi ile aktorlere ait; i¢ derece, boyut (r=—0,095,
r=—0,092 ve p<0,001), bag, cift, araci, YTE bag (r=—0,088, r=—0,083, r=-0,078,
r=—0,070 ve p<0,01) degiskenleri ve YTE ortalama mesafe (r=—0,051 ve p<0,05)

degiskeni arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

Yardimlasma 6zniteliklerinden tanigma siiresi (r=0,135 ve p<0,001) degiskeni
arasinda pozitif, giiven, samimiyet (r=—0,124, r=—0,121 ve p<0,001), erisilebilirlik
(r=—0,085 ve p<0,01) degiskenleri ve yetkinlik (r=—0,063 ve p<0,05) degiskeni

arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edenlerin piyasa kiiltirii ile YTE klan kiltirti, YTE hiyerarsi
kiiltiiri, YTE yonetim yardimlasma kiiltiirii, YTE kisileraras1 yardimlasma kiiltiirdi,
YTE yardimlasma egilimi, YTE kisisel yardimlasma kiltarii (r=0,681, r=0,603,
r=0,469, r=0,412, r=0,327, r=0,184 ve p<0,001) degiskenleri arasinda pozitif

korelasyon bulunmustur.
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Yardim talep edenlerin piyasa kiiltiirii ile tim aga ait derece ve yogunluk
(r=0,203, r=0,199 ve p<0,001) degiskenleri arasinda pozitif, bag (-0,174 ve p<0,001)

degiskeni arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edenlerin piyasa kiiltiirii ile aktorlere ait cap, YTE ortalama mesafe
ve YTE i¢ 6zvektor (r=0,212, r=0,112, r=0,090 ve p<0,001), i¢ 6zvektor (r=0,089 ve
p<0,01), YTE ¢ap (r=0,064 ve p<0,05) degiskenleri arasinda pozitif korelasyon

bulunmustur.

Yardim talep edenlerin piyasa kiiltiirii ile i¢ yakinlik, YTE dis yakinlik, dis
yakinlik, YTE dis 6zvektor, YTE i¢ yakinlik, dis 6zvektor (r=—0,131, r=-0,131,
r=-0,129, r=-0,126, r=-0,121, r=-0,114 ve p<0,001) degiskenleri ve arasindalik
(r=—0,052 ve p<0,05) degiskeni arasinda negatif korelasyon bulunmustur. Yardim
talep edenlerin piyasa kiiltiirii ile yardimlagma 6zniteliklerine ait degiskenler arasinda

korelasyon bulunmamistir.

Yardim talep edilenlerin klan iiltiirii ile YTE yonetim yardimlagsma kiiltiiri,
YTE kisileraras1 yardimlagsma kiiltiiri, YTE hiyerarsi kiiltiirii, YTE yardimlasma
egilimi, YTE kisisel yardimlasma kiltiri (r=0,513, r=0,474, r=0,436, r=0,335,
r=0,185 ve p<0,001) degiskenleri arasinda pozitif, YTE yardimlasmadan kaginma

egilimi (r=—0,149 ve p<0,001) degiskeni arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin klan kiiltiirii ile tim aga ait yogunluk, derece ve
kiimeleme katsayis1 (r=0,141, r=0,138, r=0,105 ve p<0,001) degiskenleri arasinda
pozitif, bag (=-0,147 ve p<0,001) degiskeni arasinda negatif korelasyon

bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin klan kiiltiirii ile aktorlere ait; YTE i¢ Ozvektor, ig
ozvektor, ¢ap (r=0,116, r=0,106, r=0,092 ve p<0,001) degiskenleri arasinda pozitif

korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin klan kiiltiirti ile YTE dis 6zvektor, YTE i¢ yakinlik, i¢
yakinlik, dis 6zvektor, dis yakinlik, YTE dis yakinlik (r=—0,146, r=—0,144, r=-0,142,
r=—0,142, r=-0,139, r=-0,136 ve p<0,001), YTE arasindalik, ortalama mesafe
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(r=—0,079, r=-0,067 ve p<0,01) degiskenleri arasinda negatif Kkorelasyon
bulunmustur. Yardim talep edilenlerin klan kiiltiirii ile yardimlagsma 6zniteliklerinden

yetkinlik (r=0,059 ve p<0,05) degiskeni arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin hiyerarsi kiiltiirii ile YTE Kkisileraras1 yardimlasma
kiltirii, YTE yonetim yardimlagma kiiltiirti, YTE yardimlagma egilimi, YTE kisisel
yardimlagma kiltiirii (r=0,345, r=0,330, r=0,298, r=0,140 ve p<0,01) ve YTE
yardimlasmadan kaginma egilimi (r=0,081 ve p<0,01) degiskenleri arasinda pozitif

korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin hiyerarsi kiiltiiri ile tiim aga ait kiimeleme katsayisi
(—0,068 ve p<0,01) degiskeni arasinda negatif korelasyon bulunmustur. Yardim talep
edilenlerin hiyerarsi kiltiirii ile aktorlere ait; i¢ 6zvektor, YTE i¢ Ozvektor, YTE
araci, YTE ¢ift, YTE arasindalik (r=0,163, r=0,150, r=0,139, r=0,132, r=0,113 ve
p<0,001), YTE i¢ derece, ortalama mesafe, YTE boyut ve ¢ap (r=0,084, r=0,083,
=0,083, r=0,077 ve p<0,01) degiskenleri arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin hiyerarsi kiiltiirii ile YTE dis 6zvektor, dis 6zvektor
(r=-0,192, r=-0,148 ve p<0,001) degiskenleri ve yogunluk, YTE ¢ap (r=—0,060,
r=—0,056 ve p<0,05) degiskeni arasinda negatif korelasyon bulunmustur. Yardim
talep edilenlerin hiyerarsi kiiltiirii ile yardimlagsma Ozniteliklerine ait degiskenler

arasinda korelasyon bulunmamustir.

Yardim talep edilenlerin yénetim yardimlasma kiiltiirii ile YTE Xkisilerarasi
yardimlagma kiiltiirii, YTE yardimlasma egilimi, YTE kisisel yardimlagsma kiiltiirii
(r=0,495, r=0,425, r=0,330 ve p<0,001) degiskenleri arasinda pozitif ve YTE
yardimlasmadan kacinma egilimi (r=—0,062 ve p<0,05) degiskeni arasinda negatif
korelasyon bulunmustur. Yardim talep edilenlerin yonetim yardimlagma kdltiirii ile

tiim aga ait degiskenler arasinda korelasyon bulunmamaistir.

Yardim talep edilenlerin yonetim yardimlasma kiiltiirii ile aktorlere ait YTE
araci, YTE cift, YTE i¢ derece, YTE boyut (r=0,119, r=0,115, r=0,109, r=0,096 ve
p<0,001) degiskenleri arasinda pozitif ve YTE yogunluk, YTE i¢ yakinlik (r=—0,055,
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r=—0,052 ve p<0,05) degiskenleri arasinda negatif korelasyon bulunmustur. Yardim
talep edilenlerin yonetim yardimlagsma kiltiirii ile yardimlasma ozniteliklerine ait

degiskenler arasinda korelasyon bulunmamastir.

Yardim talep edilenlerin kisilerarasi yardimlasma kiiltiirii ile YTE yardimlasma
egilimi, YTE kisisel yardimlagma kiltiirii (r=0,448, r=0,232 ve p<0,001) degiskenleri
arasinda pozitif ve YTE yardimlasmadan ka¢inma egilimi (r=—0,140 ve p<0,001)

degiskeni arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin kisileraras1 yardimlagma kiiltiirii ile tim aga ait derece,
yogunluk (r=0,207, r=0,206 ve p<0,001), kiimeleme katsayis1 (r=0,070 ve p<0,01)
degiskenleri arasinda pozitif ve bag (0,194 ve p<0,001) degiskeni arasinda negatif

korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin kisilerarasi yardimlagma kiiltiirii ile aktorlere ait; ¢ap,
YTE ortalama mesafe (r=0,185, r=0,096 ve p<0,001) degiskenleri ve YTE i¢ derece,
YTE cap (1=0,058, r=0,056 ve p<0,05) degiskeni arasinda pozitif korelasyon

bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin kisilerarasi yardimlagma kiiltiirii ile YTE i¢ yakinlik, i¢
yakinlik, dis yakinlik ve YTE dis yakinlik (r=-0,175, r=-0,170, r=-0,165, r=—0,162
ve p<0,001) degiskenleri arasinda negatif korelasyon bulunmustur. Yardim talep
edilenlerin kisileraras1 yardimlagma kiiltiirii ile yardimlasma Ozniteliklerinden

yetkinlik (r=0,061 ve p<0,05) degiskeni arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin kisisel yardimlasma kiiltiirii ile YTE yardimlasma

egilimi (r=0,490 ve p<0,001) degiskeni arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin kisisel yardimlasma kiiltiirii ile tiim aga ait derece ve
yogunluk (r=0,068, r=0,066 ve p<0,01) degiskenleri arasinda pozitif, bag (r=—0,056

ve p<0,05) degiskeni arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin kisisel yardimlagma kiiltiirii ile aktorlere ait; YTE
arasindalik (r=0,090 ve p<0,001), YTE g¢ift, YTE bag, ¢ap, YTE arac1 (r=0,076,
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r=0,075, r=0,074, r=0,074 ve p<0,01) degiskenleri ve i¢ 6zvektdr, YTE dis derece,
YTE i¢ 6zvektor, YTE boyut, YTE i¢ derece (r=0,063, r=0,059, r=0,059, r=0,054,
r=0,051 ve p<0,05) degiskeni arasinda pozitif, YTE dis 6zvektor (r=—0,052 ve
p<0,05) degiskeni arasinda negatif korelasyon bulunmustur. Yardim talep edilenlerin
kisisel yardimlagsma kiiltiiri ile yardimlasma 6zniteliklerine ait degiskenler arasinda

korelasyon bulunmamuistir.

Yardim talep edilenlerin yardimlasma egilimi ile tim aga ait yogunluk, derece
(r=0,098, r=0,097 ve p<0,001) ve kiimeleme Kkatsayis1 (r=0,078 ve p<0,01)
degiskenleri arasinda pozitif, bag (r=—0,104 ve p<0,001) degiskeni arasinda negatif

korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin yardimlasma egilimi ile aktorlere ait; YTE i¢ 6zvektor,
i¢ 6zvektor (r=0,174, r=0,153 ve p<0,001), YTE araci, YTE ¢ift (r=0,085, r=0,082 ve
p<0,01) degiskenleri ve YTE boyut, ¢ap (r=0,061, r=0,060 ve p<0,05) degiskenleri

arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin yardimlasma egilimi ile YTE dis 06zvektor, dis
Ozvektor, i¢ yakinlik, YTE i¢ yakinlik, dis yakinlik, YTE dis yakinlik (r=—0,186,
r=-0,149, r=-0,102, r=-0,102, r=-0,101, r=-0,099 ve p<0,001) degiskenleri ve i¢
derece, YTE yogunluk, ortalama mesafe, ¢ift, arac1 (r=—0,062, r=—0,058, r=—0,054,
r=—0,052, r=-0,050 ve p<0,05) degiskeni arasinda negatif korelasyon bulunmustur.
Yardim talep edilenlerin yardimlagsma egilimi ile yardimlasma Ozniteliklerine ait

degiskenler arasinda korelasyon bulunmamustir.

Yardim talep edilenlerin yardimlagmadan kaginma egilimi ile tim aga ait bag
(r=0,155 ve p<0,001) degiskeni arasinda pozitif, derece ve yogunluk (r=—0,169,

r=—0,168 ve p<0,001) degiskenleri arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin yardimlasmadan kaginma egilimi ile aktorlere ait; YTE
i¢ yakinlik, i¢ yakinlik, dis yakinlik, YTE dis yakinlik (r=0,146, r=0,138, r=0,131,

r=0,126 ve p<0,001) degiskenleri arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.
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Yardim talep edilenlerin yardimlagsmadan kaginma egilimi ile ¢ap, YTE ortalama
mesafe, YTE ¢ap (r=—0,153, r=—0,149, r=—0,140 ve p<0,001) degiskenleri ve YTE i¢

derece (r=—0,057 ve p<0,05) degiskeni arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

Yardim talep edilenlerin yardimlasmadan kaginma egilimi ile yardimlasma
ozniteliklerinden tanisma siiresi ve erisilebilirlik degiskenleri arasinda pozitif

(r=0,078, r=0,075 ve p<0,01) korelasyon bulunmustur.

Yardimlasma oznitelikleri olarak tanimlanan yetkinlik, erisilebilirlik, giiven,
samimiyet ve tanigma siiresi degiskenlerinin korelasyon analizi bulgularina gore;
yetkinlik ile giiven, samimiyet ve erisilebilirlik (r=0,449, r=0,350, r=0,304 ve
p<0,001) degiskenleri arasinda arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.
Erisilebilirlik ile samimiyet ve giiven (r=0,420, r=0,414 ve p<0,001) degiskenleri ve
tanisma stiresi  (r=0,062 ve p<0,05) degiskeni arasinda pozitif korelasyon
bulunmustur. Giiven ile samimiyet (r=0,705 ve p<0,001) degiskeni arasinda pozitif

korelasyon bulunmustur.

Simdiye kadar yas ve calisma yillari, orgiit kiltiiri, orgiitsel yardimlasma
kiltirii ve orgiitsel yardimlagsma egilimi faktorleri ile yardimlagma oznitelikleri
aciklanmistir. Asagida calisanlarin SAA degiskenleri korelasyon analizi bulgulari
once tim aga ait SAA degiskenleri, daha sonra da aktorlere ait SAA degiskenleri

olmak tizere agiklanacaktir.

Yogunluk ile tim aga ait derece ve kiimeleme katsayis1 (r=0,999, r=0,459 ve
p<0,001) degiskenleri arasinda pozitif, bag (r=—0,973 ve p<0,001) degiskeni arasinda

negatif korelasyon bulunmustur.

Yogunluk ile aktorlere ait; ¢ap, YTE ortalama mesafe, YTE ¢ap, YTE i¢
ozvektor (r=0,804, r=0,540, r=0,415, r=0,128 ve p<0,001), yogunluk (r=0,068 ve
p<0,01) degiskenleri ve i¢ 6zvektor (r=0,063 ve p<0,05) degiskeni arasinda pozitif

korelasyon bulunmustur.

Yogunluk ile dis yakinlik, YTE dis yakinlik, i¢ yakinlik, YTE i¢ yakinlik,

ortalama mesafe, YTE arasindalik, arasindalik, dis 6zvektor, YTE dis 6zvektor, YTE
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araci, YTE ¢ift (r=—0,880, r=-0,880, r=-0,875, r=-0,870, r=-0,213, r=-0,187,
r=—0,170, r=-0,141, r=-0,114, r=-0,113, r=-0,110 ve p<0,001), YTE i¢ derece ve
YTE boyut (r=—0,083, r=—0,082 ve p<0,01) degiskenleri arasinda negatif korelasyon

bulunmustur.

Yogunluk ile yardimlagsma ozniteliklerinden tanisma siiresi degiskeni arasinda

negatif (0,161 ve p<0,001) korelasyon bulunmustur.

Bag ile tim aga ait derece ve kiimeleme katsayist (r=—0,961, r=—0,651 ve

p<0,001) degiskenleri arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

Bag ile aktorlere ait; YTE dis yakinlik, dis yakinlik, i¢ yakinlik, YTE i¢ yakinlik,
ortalama mesafe, YTE arasindalik, arasindalik, dis 6zvektor, YTE araci, YTE dis
ozvektor, YTE cift, YTE i¢ derece ve YTE boyut (r=0,964, r=0,963, r=0,960,
r=0,953, r=0,428, r=0,207, r=0,186, r=0,147, r=0,136, r=0,133, r=0,133, r=0,106,
r=0,101 ve p<0,001) degiskenleri ve YTE bag (r=0,064 ve p<0,05) degiskeni

arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Bag ile cap, YTE ortalama mesafe, YTE ¢ap, YTE i¢ 6zvektor (r=—0,649,
r=-0,452, r=-0,346, r=—0,145 ve p<0,001), i¢ 6zvektor ve yogunluk (r=—0,081,
r=—0,067 ve p<0,01) degiskenleri arasinda negatif korelasyon bulunmugstur. Bag ile
yardimlagma ozniteliklerinden tanigma siiresi (r=0,115 ve p<0,001) degiskeni

arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Derece ile tim aga ait kiimeleme katsayis1 (r=0,416 ve p<0,001) degiskeni
arasinda pozitif korelasyon bulunmustur. Derece ile aktorlere ait; cap, YTE ortalama
mesafe, YTE ¢ap, YTE i¢ 6zvektor (r=0,830, r=0,554, r=0,426, r=0,124 ve p<0,001)
ve yogunluk (r=0,068 ve p<0,01) degiskenleri ve i¢ 6zvektor (r=0,059 ve p<0,05)

degiskeni arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Derece ile dis yakinlik, YTE dis yakinlik, i¢ yakinlik, YTE i¢ yakinlik, YTE
arasindalik, ortalama mesafe, arasindalik, dis Ozvektor, YTE dis 6zvektoér, YTE
araci, YTE c¢ift (r=-0,857, r=-0,856, r=-0,851, r=-0,847, r=-0,182, r=-0,167,
r=-0,166, r=—-0,139, r=-0,109, r=-0,108, r=—0,104 ve p<0,001), YTE boyut ve YTE
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i¢ derece (r=—0,077, r=—0,077 ve p<0,01) degiskenleri arasinda negatif korelasyon
bulunmustur. Derece ile yardimlagsma ozniteliklerinden sadece tanisma siiresi

(r=—0,169 ve p<0,001) degiskeni arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

Kiimeleme katsayist ile aktorlere ait; YTE i¢ 6zvektor ve i¢ 6zvektor (r=0,139,

r=0,106 ve p<0,001) degiskenleri arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Kiimeleme katsayisi ile ortalama mesafe, YTE dis yakinlik, dis yakinlik, i¢
yakinlik, YTE i¢ yakinlik, YTE arasindalik, arasindalik, YTE araci, YTE cift, cap,
YTE dis 6zvektor, YTE i¢ derece, YTE bag, YTE boyut ve dis 6zvektor (r=—0,951,
r=-0,823, r=-0,819, r=-0,819, r=-0,811, r=-0,183, r=-0,158, r=—0,153, r=-0,153,
r=-0,144, r=-0,137, r=-0,136, r=-0,124, r=-0,120, r=-0,102 ve p<0,001)

degiskenleri arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

Kiimeleme katsayisi ile yardimlagsma Ozniteliklerinden tanisma stiresi (r=0,087
ve p<0,01) degiskeni arasinda pozitif, yetkinlik, erisilebilirlik ve samimiyet
(r=—0,084, r=-0,082, r=-0,081 ve p<0,01) degiskenleri ve giiven (r=—0,058 ve

p<0,05) degiskeni arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

Asagida aktorlere ait SAA degiskenlerinin korelasyon analizi bulgulari, yardim

talep eden ve yardim talep edilen ¢alisanlara agiklanacaktir.

Dug derece ile aktorlere ait; boyut, bag, ¢ift, araci, YTE yogunluk ve arasindalik
(r=0,361, r=0,276, r=0,171, r=0,151, r=0,123, r=0,108 ve p<0,001) degiskenleri
arasinda pozitif korelasyon bulunmustur. Dis derece ile yogunluk, YTE araci ve YTE
arasindalik (r=—0,084, r=-0,069, r=-0,066 ve p<0,01) degiskenleri ve YTE gift
(r=—0,061 ve p<0,05) degiskeni arasinda negatif korelasyon bulunmustur. Dis derece

ile yardimlasma Ozniteliklerine ait degiskenler arasinda korelasyon bulunmamustir.

I¢ derece ile aktodrlere ait; boyut, cift, araci, bag, arasindalik, YTE i¢ derece,
YTE dis 6zvektor, YTE bag, dis 6zvektér, YTE boyut, YTE ¢ift, YTE araci
(r=0,888, r=0,852, r=0,826, r=0,748, r=0,483, r=0,127, r=0,123, r=0,117, r=0,102,
r=0,101, r=0,094, r=0,090 ve p<0,001) ve YTE arasindalik (r=0,082 ve p<0,01)
degiskenleri ve YTE yogunluk (r=0,052 ve p<0,05) degiskeni arasinda pozitif
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korelasyon bulunmustur. I¢ derece ile i¢ 6zvektdr, YTE i¢ ozvektoér (r=—0,177,
r=—0,119 ve p<0,001) ve yogunluk (r=—0,083 ve p<0,01) degiskenleri arasinda
negatif korelasyon bulunmustur. I¢ derece ile yardimlasma dzniteliklerinden tanisma
stiresi (r=0,121 ve p<0,001) ve erisilebilirlik (r=0,059 ve p<0,05) degiskenleri

arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Dis yakinlik ile aktorlere ait; YTE dis yakinlik, i¢ yakinlik, YTE i¢ yakinlik,
ortalama mesafe, YTE arasindalik, arasindalik, YTE araci, YTE c¢ift, dis 6zvektor,
YTE dis 6zvektor, YTE i¢ derece, YTE boyut (r=0,996, r=0,994, r=0,983, r=0,634,
r=0,205, r=0,177, r=0,150, r=0,148, r=0,135, r=0,135, r=0,122, r=0,111 ve p<0,001)
ve YTE bag (r=0,086 ve p<0,01) degiskenleri arasinda pozitif korelasyon

bulunmustur.

Dis yakinlik ile ¢ap, YTE ortalama mesafe, YTE c¢ap, YTE i¢ Ozvektor
(r=—0,438, r=-0,327, r=-0,250, r=-0,147 ve p<0,001) ve i¢ 6zvektor (r=—0,088 ve
p<0,01) degiskenleri ve yogunluk (r=—0,065 ve p<0,05) degiskeni arasinda negatif
korelasyon bulunmustur. Dis yakinlik ile yardimlasma oOzniteliklerinden tanigma
stiresi ve erisilebilirlik (r=0,058, r=0,051 ve p<0,05) degiskenleri arasinda pozitif

korelasyon bulunmustur.

I¢ yakinlik ile aktorlere ait; YTE dis yakinlik, YTE i¢ yakinlik, ortalama mesafe,
YTE arasindalik, arasindalik, YTE araci, YTE ¢ift, YTE dis 6zvektor, dis 6zvektor,
YTE i¢ derece, YTE boyut (r=0,991, r=0,988, r=0,637, r=0,193, r=0,138, r=0,133,
r=0,131, r=0,125, r=0,125, r=0,104, r=0,098 ve p<0,001) ve YTE bag (r=0,075 ve

p<0,01) degiskenleri arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

I¢ yakinlik ile ¢ap, YTE ortalama mesafe, YTE cap, YTE i¢ 6zvektor (r=—0,432,
r=—0,325, r=-0,250, r=-0,136 ve p<0,001) ve i¢ dzvektor (r=—0,076 ve p<0,01)
degiskenleri ve yogunluk (r=—0,061 ve p<0,05) degiskeni arasinda negatif
korelasyon bulunmustur. i¢ yakinlik ile yardimlasma &zniteliklerinden tanisma siiresi

(r=0,051 ve p<0,05) degiskeni arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.
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Dus ozvektor ile aktorlere ait; YTE dis 6zvektor, bag, YTE i¢ yakinlik, YTE dig
yakinlik, YTE c¢ap, yogunluk, arasindalik (r=0,756, r=0,137, r=0,134, r=0,128,
r=0,111, r=0,108, r=0,107 ve p<0,001), YTE dis derece, YTE bag, YTE yogunluk,
YTE arasindalik, ortalama mesafe (r=0,083, r=0,081, r=0,076, r=0,074, r=0,074 ve

p<0,01) degiskenleri degiskeni arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Dis 6zvektor ile YTE i¢ 6zvektor, i¢ 6zvektor (r=—0,710, r=—0,472 ve p<0,001)
ve ¢ap (r=—0,088 ve p<0,01) degiskenleri arasinda negatif korelasyon bulunmustur.
Dis 6zvektor ile yardimlasma Ozniteliklerinden samimiyet (r=—0,076 ve p<0,01)

degiskeni arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

I¢ ozvektor ile aktorlere ait; YTE i¢ 6zvektor (r=0,531 ve p<0,001) degiskeni
arasinda pozitif korelasyon bulunmustur. I¢ 6zvektdr ile YTE dis 6zvektor, bag,
arasindalik, ortalama mesafe, yogunluk, YTE dis derece, YTE ¢ap, YTE yogunluk
(r=-0,758, r=-0,171, r=-0,124, r=-0,103, r=-0,102, r=-0,097, r=—0,090, r=-0,089
ve p<0,001), YTE i¢ yakinlik, YTE dis yakmlik, YTE bag ve YTE arasindalik
(r=—0,088, r=-0,081, r=-0,078, r=-0,068 ve p<0,01) degiskenleri ve boyut
(r=—-0,062 ve p<0,05) degiskeni arasinda negatif korelasyon bulunmustur. Ig
Ozvektor ile yardimlagma Ozniteliklerine ait degiskenler arasinda korelasyon

bulunmamastir.

Arasindalik ile aktorlere ait; araci, ¢ift, boyut, YTE arasindalik, bag, YTE dis
yakinlik, YTE i¢ yakinlik, YTE araci, YTE cift, ortalama mesafe, YTE i¢ derece,
YTE boyut (r=0,534, r=0,522, r=0,475, r=0,252, r=0,228, r=0,185, r=0,139, r=0,137,
r=0,132, r=0,127, r=0,108, r=0,103 ve p<0,001) ve YTE dis 6zvektor (r=0,072 ve

p<0,01) degiskenleri arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Arasindalik ile yogunluk (r=—0,157 ve p<0,001), ¢ap, YTE ortalama mesafe ve
YTE i¢ 6zvektor (r=—0,083, r=—0,074, r=—0,073 ve p<0,01) degiskenleri ve YTE ¢ap
(r=—0,056 ve p<0,05) degiskeni arasinda negatif korelasyon bulunmustur.
Arasindalik ile yardimlagma Ozniteliklerinden tanisma siiresi (r=0,104 ve p<0,001)
ve erisilebilirlik (r=0,065 ve p<0,05) degiskenleri arasinda pozitif korelasyon

bulunmustur.
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Boyut ile aktorlere ait; cift, araci, bag, YTE i¢ derece, YTE boyut, YTE bag,
YTE ¢ift ve YTE arac1 (r=0,916, r=0,895, r=0,751, r=0,159, r=0,133, r=0,127,
r=0,122, r=0,119 ve p<0,001) degiskenleri ve YTE arasindalik (r=0,058 ve p<0,05)
degiskeni arasinda pozitif korelasyon bulunmustur. Boyut ile yogunluk (r=-0,221 ve
p<0,001) ve YTE ortalama mesafe (r=—0,054 ve p<0,05) degiskenleri arasinda
negatif korelasyon bulunmustur. Boyut ile yardimlasma O6zniteliklerinden tanisma

stiresi (r=0,095 ve p<0,001) degiskeni arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Bag ile aktorlere ait; ¢ift, araci, YTE bag, yogunluk, YTE boyut, YTE i¢ derece,
YTE dis derece, YTE yogunluk, YTE dis 6zvektor, YTE ¢ift ve YTE araci (r=0,657,
r=0,588, r=0,331, r=0,305, r=0,196, r=0,192, r=0,184, r=0,173, r=0,173, r=0,120,
r=0,099 ve p<0,001) degiskenleri ve YTE c¢ap (r=0,054 ve p<0,05) degiskeni
arasinda pozitif korelasyon bulunmustur. Bag ile YTE i¢ 6zvektor (r=—0,158 ve
p<0,001) degiskeni arasinda negatif korelasyon bulunmustur. Bag ile yardimlasma

Ozniteliklerine ait degiskenler arasinda korelasyon bulunmamastir.

Cift ile aktorlere ait; araci, YTE i¢ derece, YTE ¢ift, YTE araci, YTE boyut,
YTE bag (r=0,996, r=0,144, r=0,122, r=0,122, r=0,117, r=0,089 ve p<0,001) ve YTE
arasindalik  (r=0,080 ve p<0,01) degiskenleri arasinda pozitif korelasyon
bulunmustur. Cift ile yogunluk (r=—0,187 ve p<0,001) ve YTE yogunluk (r=—0,057
ve p<0,05) degiskenleri arasinda negatif korelasyon bulunmustur. Cift ile
yardimlagma 6zniteliklerinden tanisma siiresi (r=0,056 ve p<0,05) degiskeni arasinda

pozitif korelasyon bulunmustur.

Yogunluk ile aktorlere ait; YTE yogunluk, YTE dis derece, YTE bag, YTE dis
ozvektor, YTE ¢ap, YTE ortalama mesafe ve YTE boyut (r=0,360, r=0,333, r=0,300,
r=0,180, r=0,155, r=0,136, r=0,110 ve p<0,001) degiskenleri ve YTE i¢ derece
(r=0,056 ve p<0,05) degiskeni arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Yogunluk ile araci, YTE i¢ 6zvektor (r=—0,236, r=—0,136 ve p<0,001) ve YTE
dis yakinlik (r=—0,081 ve p<0,01) degiskenleri ve YTE i¢ yakinlik (r=—0,056 ve

p<0,05) degiskeni arasinda negatif korelasyon bulunmustur. Yogunluk ile
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yardimlagsma 6zniteliklerinden tanisma siiresi (r=—0,101 ve p<0,001) ve erisilebilirlik

(r=—0,058 ve p<0,05) degiskenleri arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

Ortalama mesafe ile aktorlere ait; YTE dis yakinlik, YTE i¢ yakinlik, ¢ap, YTE
ortalama mesafe, YTE cap, YTE arasindalik, YTE ¢ift, YTE araci, YTE bag, YTE i¢
derece, YTE boyut ve YTE dis o6zvektor (r=0,639, r=0,629, r=0,388, r=0,193,
r=0,153, r=0,148, r=0,141, r=0,139, r=0,136, r=0,131, r=0,118, r=0,115 ve p<0,001)

degiskenleri arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Ortalama mesafe ile YTE i¢ 6zvektor (r=—0,112 ve p<0,001) degiskeni arasinda
negatif korelasyon bulunmustur. Ortalama mesafe ile yardimlasma 6zniteliklerinden
yetkinlik (r=0,093 ve p<0,001), erisilebilirlik ve samimiyet (r=0,083, r=0,082 ve
p<0,01) degiskenleri ve giiven (r=0,062 ve p<0,05) degiskeni arasinda pozitif,
tanigsma sitiresi (r=—0,147 ve p<0,001) degiskeni arasinda negatif korelasyon

bulunmustur.

Cap ile aktorlere ait; YTE ortalama mesafe ve YTE c¢ap (r=0,615, r=0,476 ve
p<0,001) degiskenleri ve YTE i¢ 6zvektor (r=0,051 ve p<0,05) degiskeni arasinda
pozitif korelasyon bulunmustur. Cap ile YTE dis yakinlik, YTE i¢ yakinlik
(r=—0,435, r=-0,433 ve p<0,001) ve YTE arasindalik (r=—0,086 ve p<0,01)

degiskenleri arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

Cap ile yardimlagsma 6zniteliklerinden yetkinlik (r=0,071 ve p<0,01) degiskeni
ile samimiyet ve giiven (r=0,058, r=0,057 ve p<0,05) degiskenleri arasinda pozitif
korelasyon bulunmustur. Cap ile tanisma siiresi (r=—0,233 ve p<0,001) degiskeni

arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

Aract ile aktorlere ait; YTE i¢ derece, YTE araci, YTE ¢ift, YTE boyut (r=0,132,
r=0,119, r=0,117, r=0,103 ve p<0,001) ve YTE arasindalik (=0,081 ve p<0,01)
degiskenleri ve YTE bag (r=0,057 ve p<0,05) degiskeni arasinda pozitif korelasyon
bulunmustur. Araci ile YTE yogunluk (r=—0,082 ve p<0,01) ve YTE dis derece

(r=—0,058 ve p<0,05) degiskenleri arasinda negatif korelasyon bulunmustur. Araci
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ile yardimlagsma Ozniteliklerinden tanigma siiresi (r=0,056 ve p<0,05) degiskeni

arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

Simdiye kadar aktorlere gore, yardim talep eden g¢alisanlarin SAA degiskenleri
aciklanmistir. Asagida aktorlere gore, yardim talep edilen calisanlarin SAA

degiskenleri korelasyon analizi bulgular agiklanacaktir.

YTE dis derece ile aktorlere ait; YTE bag, YTE boyut, YTE arasindalik, YTE
c¢ift, YTE araci, YTE dis 6zvektor ve YTE i¢ derece (r=0,417, r=0,376, r=0,342,
r=0,247, r=0,226, r=0,136, r=0,093 ve p<0,001) degiskenleri arasinda pozitif

korelasyon bulunmustur.

YTE dis derece ile YTE ortalama mesafe, YTE i¢ 6zvektér ve YTE c¢ap
(r=-0,107, r=-0,106, r=—0,097 ve p<0,001) degiskenleri arasinda negatif korelasyon
bulunmustur. YTE dis derece ile yardimlasma o6zniteliklerinden erisilebilirlik
(r=0,062 ve p<0,05) degiskeni arasinda pozitif ve tanisma siiresi (r=—0,055 ve

p<0,05) degiskeni arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

YTE i¢ derece ile aktorlere ait; YTE boyut, YTE ¢ift, YTE araci, YTE bag, YTE
arasindalik ve YTE dis yakinlik (r=0,942, r=0,908, r=0,897, r=0,802, r=0,469,
r=0,128 ve p<0,001) degiskenleri arasinda pozitif korelasyon bulunmustur. YTE i¢
derece ile YTE yogunluk, YTE ortalama mesafe, YTE ¢ap (r=—0,311, r=-0,098,
r=—0,096 ve p<0,001) ve YTE i¢ o6zvektor (r=—0,067 ve p<0,01) degiskenleri
arasinda negatif korelasyon bulunmustur. YTE i¢ derece ile yardimlagsma
Ozniteliklerinden yetkinlik (r=0,198 ve p<0,001) ve giiven (r=0,052 ve p<0,05)

degiskenleri arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

YTE dis yakinlik ile aktorlere ait; YTE i¢ yakinlik, YTE arasindalik, YTE araci,
YTE cift, YTE dis 6zvektoér, YTE boyut (r=0,982, r=0,192, r=0,151, r=0,148,
r=0,124, r=0,107 ve p<0,001) ve YTE bag (r=0,076 ve p<0,01) degiskenleri arasinda
pozitif korelasyon bulunmustur. YTE dis yakinlik ile YTE ortalama mesafe, YTE
cap ve YTE i¢ 6zvektor (r=—0,321, r=—0,245, r=-0,140 ve p<0,001) degiskenleri

arasinda negatif korelasyon bulunmustur. YTE dis yakinlik ile yardimlasma
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Ozniteliklerinden tanisma siiresi ve erisilebilirlik (r=0,058, r=0,051 ve p<0,05)

degiskenleri arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

YTE i¢ yakinlik ile aktorlere ait; YTE arasindalik ve YTE dis 6zvektor (r=0,139,
r=0,135 ve p<0,001) degiskenleri arasinda pozitif korelasyon bulunmustur. YTE i¢
yakinlik ile YTE ortalama mesafe, YTE c¢ap ve YTE i¢ Ozvektor (r=—0,313,
r=—0,238, r=-0,142 ve p<0,001) degiskenleri arasinda negatif korelasyon
bulunmustur. YTE i¢ yakinlik ile yardimlasma Ozniteliklerinden erisilebilirlik

(r=0,053 ve p<0,05) degiskeni arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

YTE dis ozvektor ile aktorlere ait YTE yogunluk, YTE bag, YTE ¢ap ve YTE
arasindalik (r=0,110, r=0,106, r=0,101, r=0,096 ve p<0,001) degiskenleri arasinda
pozitif, YTE i¢ oOzvektor (r=—0,774 ve p<0,001) degiskeni arasinda negatif
korelasyon bulunmustur. YTE dis 6zvektor ile yardimlasma Ozniteliklerine ait

degiskenler arasinda korelasyon bulunmamastir.

YTE i¢ ozvektor ile aktorlere ait, YTE bag, YTE yogunluk ve YTE arasindalik
(r=-0,127, r=—0,097, r=—0,094 ve p<0,001) degiskenleri ve YTE ¢ap (r=—0,063 ve
p<0,05) degiskeni arasinda negatif korelasyon bulunmustur. YTE i¢ 6zvektor ile
yardimlagma 6zniteliklerinden erisilebilirlik (r=—0,055 ve p<0,05) degiskeni arasinda

negatif korelasyon bulunmustur.

YTE arasindalik ile aktorlere ait; YTE araci, YTE ¢ift, YTE boyut ve YTE bag
(r=0,652, r=0,641, r=0,536, r=0,342 ve p<0,001) degiskenleri arasinda pozitif
korelasyon bulunmustur. YTE arasindalik ile YTE yogunluk, YTE ortalama mesafe
ve YTE ¢ap (r=-0,181, r=-0,132, r=-0,119 ve p<0,001) degiskenleri arasinda
negatif korelasyon bulunmustur. YTE arasindalik ile yardimlagsma 6zniteliklerinden
erigilebilirlik (r=—0,066 ve p<0,01) degiskeni arasinda negatif korelasyon

bulunmustur.

YTE boyut ile aktorlere ait, YTE ¢ift, YTE aract ve YTE bag (r=0,933, r=0,919,
r=0,849 ve p<0,001) degiskenleri arasinda pozitif, YTE yogunluk, YTE ortalama
mesafe ve YTE ¢ap (r=-0,329, r=-0,135, r=-0,131 ve p<0,001) degiskenleri
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arasinda negatif korelasyon bulunmustur. YTE boyut ile yardimlasma
Ozniteliklerinden yetkinlik (r=0,180 ve p<0,001) ve giiven (r=0,053 ve p<0,05)

degiskenleri arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

YTE bag ile aktorlere ait YTE ¢ift ve YTE araci (r=0,758, r=0,720 ve p<0,001)
degiskenleri arasinda pozitif, YTE yogunluk (r=—0,061 ve p<0,05) degiskeni
arasinda negatif korelasyon bulunmustur. YTE bag ile yardimlagma 6zniteliklerinden

yetkinlik (r=0,159 ve p<0,001) degiskeni arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

YTE ¢ift ile aktorlere ait YTE araci (r=0,998 ve p<0,001) degiskeni arasinda
pozitif, YTE yogunluk, YTE ortalama mesafe ve YTE ¢ap (r=—0,293, r=-0,110,
r=—0,108 ve p<0,001) degiskenleri arasinda negatif korelasyon bulunmustur. YTE
cift ile yardimlagsma Ozniteliklerinden yetkinlik (r=0,165 ve p<0,001) degiskeni

arasinda pozitif korelasyon bulunmustur.

YTE yogunluk ile aktorlere ait YTE ortalama mesafe ve YTE ¢ap (r=0,559,
r=0,550 ve p<0,001) degiskenleri arasinda pozitif, YTE araci (r=—0,307 ve p<0,001)
degiskeni arasinda negatif korelasyon bulunmustur. YTE yogunluk ile yardimlasma
Ozniteliklerinden yetkinlik (r=—0,071 ve p<0,01) ve tamigma siiresi (r=—0,060 ve

p<0,05) degiskenleri arasinda negatif korelasyon bulunmustur.

YTE ortalama mesafe ile aktorlere ait YTE ¢ap (r=0,956 ve p<0,001) degiskeni
arasinda pozitif, YTE arac1 (r=-0,114 ve p<0,001) degiskeni arasinda negatif
korelasyon bulunmustur. YTE ortalama mesafe ile yardimlagsma ozniteliklerinden
tanigma siiresi (r=—0,184 ve p<0,001) degiskeni arasinda negatif korelasyon

bulunmustur.

YTE ¢ap ile aktorlere ait YTE araci (r=—0,113 ve p<0,001) degiskeni arasinda ve
yardimlagsma Ozniteliklerinden tanisma siiresi (r=—0,150 ve p<0,001) degiskeni
arasinda negatif korelasyon bulunmustur. YTE aract ile yardimlagma
Ozniteliklerinden yetkinlik (r=0,162 ve p<0,001) degiskeni arasinda pozitif

korelasyon bulunmustur.

254



56 Cahsanlarin Yardim Talebinde Belirleyici Unsurlara Yonelik Analiz

Bulgular:

Calisanlarin yardim talep edip etmeme tercihlerine etki eden belirleyici unsurlara
yonelik olarak yardim alip-almama bagimli degisken ve yardim talep edilen
calisanlarin cinsiyeti, toplam ¢alisma yili (TCY), mevcut kurumda TCY, ¢alisanlarin
hiyerarsik seviyesi, SAA degiskenlerinden arasindalik, araci, i¢ derece, i¢ yakinlik ve
ortalama mesafe, yardimlasma oOznitelikleri (yetkinlik, erisilebilirlik, giiven,
samimiyet ve tanigsma siiresi) degiskenleri bagimsiz degiskenler olarak alinarak
hiyerarsik lojistik regresyon analizi yapilmistir. Hiyerarsik lojistik regresyon analizi

bulgular1 Tablo 35’te gosterildigi gibidir.

Modelde ilk asamada; yardim talep edilen calisanlarin cinsiyeti, TCY, mevcut
kurumda TCY, hiyerarsik seviyesi ve tanisma siiresi degiskenleri analize alindi.
Modelin aciklayiciligi %0,5°tir (R?=0,054). Yardim talep edilenin cinsiyeti, yonetim

kademesi (iist diizey yonetici) ve tanisma siiresi anlamli olarak ¢ikmustir (p<0,05).

Modelin ikinci asamasinda; arasindalik, araci, i¢ derece, i¢ yakinlik ve ortalama
mesafe degiskenleri eklendi. Modelin agiklayicihg %14’tir (R?=0,138). Yardim
talep edilenin cinsiyeti, tanisma siiresi, arasindalik, araci, i¢ derece ve ortalama
mesafe degiskenleri anlamli olarak ¢ikmistir (p<0,05). SAA degiskenlerinin analize
alinmasi ile hiyerarsik seviye dnemini kaybetmistir. Buna gore saglik calisanlarinin
yardim talebinde; cinsiyet, arasindalik, araci, i¢ derece ve ortalama mesafe

degiskenleri ile tanigma stiresi etkili olmaktadir.

Modelin {iglincii asamasinda, yetkinlik, erisilebilirlik, giiven ve samimiyet
degiskenleri eklenince, modelin agiklayiciig %59%a ¢ikmistir (R?= 0,586). Yardim
talep edilenin cinsiyeti, tanisma siiresi, araci, i¢ derece, yetkinlik, erisilebilirlik,

giiven ve samimiyet degiskenleri anlamli olarak ¢ikmistir (p<0,05).

Yetkinlik, erisilebilirlik, giiven ve samimiyet degiskenlerinin analize alinmasi ile
SAA degiskenlerinden arasindalik ve ortalama mesafe énemini kaybetmistir. Buna
gore saglik calisanlarinin yardim talebinde; cinsiyet, SAA degiskenlerinden araci, i¢

derece ve yardimlagsma oOznitelikleri olan yetkinlik, erisilebilirlik, giiven ve
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samimiyet degiskenleri ile tanigma siiresi etkili olmaktadir. Yardim talep edilen

kisilerin Oznitelikleri agisindan bakildiginda, yardim talep edip etmemede en ¢ok

samimiyet daha sonra yetkinlik ve giliven, son olarak da erisilebilirlik etkili

olmaktadir.

Tablo 35. Yardim Talebinde Belirleyici Unsurlara Yonelik Hiyerarsik Lojistik

Regresyon Analizi Bulgular:

Degiskenler Model 1 Model 2 Model 3
Cinsiyeti 0,813 *** 0,992 *** 0,767 **
(0,169) (0,177) (0,243)
Toplam Calisma Y1l 0,009 0,006 0,006
(0,015) (0,015) (0,021)
Mevcut Kurumda TCY -0,027 -0,023 —-0,006
(0,017) (0,018) (0,026)
Hiyerarsik Seviyesi *
Ust diizey 1321 * 0,715 1,236
(0,533) (0,580) (0,883)
Ortadiizey 0,473 -0,249 —-0,686
(0,253) (0,291) (0,383)
Alt diizey 0,132 0,074 0,028
(0,329) (0,355) (0,529)
Tanigsma Siiresi 0,092 *** 0,097 *** 0,117 ***
(0,024) (0,024) (0,034)
Arasindalik 0,004 ** 0,002
(0,001) (0,001)
Aracilik -0,029 *** -0,017 *
(0,007) (0,009)
i(; Derece 0,345 *** 0,211 **
(0,052) (0,069)
i(; Yakinlik 0,000 0,000
(0,000) (0,000)
Ortalama Mesafe 0,622 * 0,415
(0,316) (0,426)
Yetkinlik 0,559 ***
(0,098)
Erisilebilirlik 0,301 **
(0,100)
Giliven 0,521 ***
(0,136)
Samimiyet 0,603 ***
(0,128)
-2 Log 1297,212 1213,199 686,125
Nagelkerke R? 0,054 0,138 0,586
A Xz 0,084 0,448
r 51,359 *** 135,372 662,445 ***
df 7 12 *** 16
A Xz 51,359 *** 84,012 *** 527,074 ***
Adf 7 5 4

N:1531. Standart hatalar parantez iginde verilmistir. TCY: Toplam Calisma Y1li.

* p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001.
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Analizin sonraki asamalarinda kurumlar arasinda kiyaslama yapmak igin
kurumlara gére hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir (Tablo 36). Analizde ISM

i¢in model olusturulamadigi i¢in tabloda gosterilmemistir.

Tablo 36. Yardim Talebinde Belirleyici Unsurlara Yoénelik Kurumlara Goére

Hiyerarsik Lojistik Regresyon Analizi Bulgulari

Degiskenler Model 4 Model 5 Model 6 Model 7 Model 8 Model 9
Cinsiyeti 0,606 1,041 * 1,530 * 0,654 * 0,661 * 0,435
(0,421) (0,486) (0,769) (0,290) (0,320) (0,468)
Toplam Caligma Y1l —-0,029 —-0,030 0,004 0,015 —-0,001 0,027
(0,036) (0,037) (0,069) (0,032) (0,031) (0,047)
Mevcut Kurumda TCY 0,081 0,077 0,074 -0,032 -0,033 -0,079
(0,094) (0,087) (0,136) (0,034) (0,036) (0,052)
Hiyerarsik Seviyesi * *
Ust diizey -2,232 -1,293 —0,455 1,274 1,300 1,657
(1,182) (1,420) (6,550) (1,093) (1,122) (1,337)
Ortadiizey 0,962 -0,184 0,819 -0,387 —0,555 -1,609 **
(0,548) (0,751) (1,224) (0,381) (0,437) (0,576)
Alt diizey 0,779 1,323 0,320
(0,663) (0,719) (1,012)
Tanigsma Siiresi 0,654 * 0,532 * 0,216 0,053 0,059 0,119 *
(0,269) (0,260) (0,278) (0,033) (0,033) (0,046)
Arasidalik 0,012 0,002 0,010 0,001
(0,011) (0,015) (0,005) (0,006)
Aracilik —-0,040 -0,012 -0,060 ** -0,015
(0,023) (0,035) (0,022) (0,026)
I¢ Derece 0,458 ** 0,085 0,480 *=** 0,161
(0,164) (0,247) (0,120) (0,155)
I¢ Yakinlik -0,003 -0,011* 0,002 0,000
(0,003) (0,005) (0,002) (0,002)
Ortalama Mesafe 0,615 -0,294 0,226 0,859
(1,329) (2,216) (0,746) (1,360)
Yetkinlik 0,498 0,646 ***
(0,280) 0,174)
Erisilebilirlik -0,184 0,184
(0,348) (0,165)
Giiven 0,567 0,621 *
(0,387) 0,277)
Samimiyet 1,287 *** 0,550 *
(0,363) (0,249)
-2 Log 209,645 186,625 103.445 421,357 398,476 229.505
Nagelkerke R? 0,149 0,273 0,651 0,042 0,115 0,567
Ay 0,124 0,378 0,073 0,452
X 25,726 *** 48,746 *** 131,926 *** 12,992 35,872 *** 204,844 ***
df 6 11 15 7 12 16
Ay 25,726 *** 23,020 *** 83,180 *** 12,992 22,880 *** 168,972 ***
Adf 6 5 4 7 5 4
N 313 563

Standart hatalar parantez i¢inde verilmistir. TCY: Toplam Calisma Yil1.
* p<0,05; ** p<0,01; *** p<0,001.
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Yardim talebinde belirleyici unsurlara yonelik hiyerarsik regresyon analizi
modelde 4, 5 ve 6. asamalarinda KHB'ne yonelik olarak yapilmistir. Modelde 4.
asamada; yardim alip-almama bagimli degisken ve yardim talep edilen calisanlarin
cinsiyeti, TCY, mevcut kurumda TCY, hiyerarsik seviyesi ve tanisma siiresi
degiskenleri bagimsiz degisken olarak analize alindi. KHB i¢in modelin

agiklayiciig %15°dir (R?=0,149).

Modelin 5. asamasinda; arasindalik, araci, i¢ derece, i¢ yakinlik ve ortalama
mesafe degiskenleri eklendi. KHB icin modelin aciklayiciligi %27°dir (R2:0,273).
Yardim talep edilenlerin cinsiyeti, tanisma siiresi ve i¢ derece degiskenleri anlamli
olarak ¢ikmistir (p<0,05). SAA degiskenlerinin analize alinmasi ile yonetim
kademesi Onemini kaybetmistir. Buna gore KHB calisanlarinin yardim talebinde

cinsiyet, i¢ derece degiskeni ile tanigma stiresi etkili olmaktadir.

Modelin 6. asamasinda, yetkinlik, erisilebilirlik, giiven ve samimiyet
degiskenleri eklenmistir. KHB icin modelin aciklayiciligt %65°e  ¢ikmustir
(R?=0,651). Yardim talep edilenin cinsiyeti, i¢ yakmlik ve samimiyet degiskenleri
anlamli olarak ¢ikmistir (p<0,05). Yetkinlik, erigilebilirlik, giiven ve samimiyet
degiskenlerinin analize alinmasi ile tanigma siiresi ve i¢ derece degiskenleri Gnemini
kaybetmistir. Buna gore KHB ¢alisanlarinin yardim talebinde cinsiyet, i¢ yakinlik ve

samimiyet degiskenleri etkili olmaktadir.

Yardim talebinde belirleyici unsurlara yonelik hiyerarsik regresyon analizi
modelde 7, 8 ve 9. asamalarinda KEAH'a yonelik olarak yapilmistir. Modelde 7.
asamada; model 4'te oldugu gibi yardim alip-almama bagimli degisken ve yardim
talep edilen galisanlarin cinsiyeti, TCY, mevcut kurumda TCY, hiyerarsik seviyesi
ve tanisma siiresi degiskenleri bagimsiz degisken olarak analize alindi. Yardim talep
edilen ¢alisanlarin, yonetim kademesi ve tanisma siiresi anlamli ¢ikmistir (p<0,05).
KEAH i¢cin modelin agiklayiciligt  %0,4 tiir (R°=0,042). Yardim talep edilen

calisanlarin cinsiyeti anlamli ¢ikmistir (p<0,05).

Modelin 8. asamasinda; arasindalik, araci, i¢ derece, i¢ yakinlik ve ortalama
mesafe degiskenleri eklendi. KEAH i¢in modelin agiklayiciligi %12’dir (R2=0,115).

Yardim talep edilenin cinsiyeti, aract ve i¢ derece degiskenleri anlamli olarak
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cikmistir (p<0,05). Buna gére KEAH g¢alisanlarinin yardim talebinde cinsiyet, araci

ve i¢ derece degiskenleri etkili olmaktadir.

Modelin son asamasinda; yetkinlik, erisilebilirlik, giiven ve samimiyet
degiskenleri eklenmistir. KEAH i¢in modelin agiklayiciligt %57’ye ¢ikmustir
(R?=0,567). Yardim talep edilen calisanlarin hiyerarsik seviyesi (orta diizey
yoneticiler), tanisma siiresi, samimiyet, yetkinlik ve giiven degiskenleri anlamli
olarak ¢ikmustir (p<0,05). Yetkinlik, erisilebilirlik, giiven ve samimiyet
degiskenlerinin analize alinmasi ile cinsiyet, araci ve i¢ derece degiskenleri 6nemini
kaybetmistir. Buna gore KEAH ¢alisanlarinin yardim talebinde; hiyerarsik kademe
(orta diizey yoneticiler), tanigma siiresi, samimiyet, yetkinlik ve giiven degiskenleri
etkili olmaktadir. Yardim talep edilen kisilerin 6znitelikleri agisindan bakildiginda,
yardim talep edip etmemede en cok yetkinlik daha sonra giiven, son olarak da

samimiyet etkili olmaktadir.
5.7 Miilakat Bulgulari

Tez kapsaminda; hazirlanan yari yapilandirilmis soruformu araciligiyla saglik
kurumlart calisanlar1 ile miilakat yapilarak yardimlasma hakkinda derinlemesine
bilgi alinmaya calisilmistir. Ayrica calisanlara dagitilan soruformlarinin goriis ve
oneri kismina yazdiklar1 diisiince ve onerileri de tez konusunun aydinlanmasina katki
saglayacag1 disiiniilerek miilakat bulgularimin ilgili kisimlarma dahil edilmistir.
Saglik kurumlari ¢alisanlari ile yapilan miilakatlara ait tanimlayici istatistiki bulgular

Tablo 37'de gosterildigi gibidir.

Tablo 37'ye gore miilakata katilan calisganlarin  %53,8'1 (n=21) kadin
calisanlardir. En fazla calisan %46,2 (n=18) ile 40-49 yas grubundadir. Miilakata en
fazla katilim %41 (n=16) oranla KEAH'dan olmustur. Miilakata katilanlarin %87,2'si
(n=34), lisans ve lisansiistii mezunudur ve %35,9'u (n=14) yoneticidir. Miilakata
katilanlarin toplam c¢alisma siiresi ortalamasi 20,3 yildir ve en fazla calisan 35 yil

caligmustir.
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Miilakata katilanlarin %43,6'st (n=17), kurumdaki yonetsel faaliyetlerin iyi
gittigini, %51,3'4 (n=20) kurumlarindaki yardimlagsmanin iyi bir sekilde yapildigini

distinmektedir.

Tablo 37. Miilakat Yapilan Katihmeilarin Tanimlayici istatistiki Bulgular

Degiskenler n % X SS Azami  Asgari
Cinsiyet
Erkek 18 46,2
Kadin 21 53,8
Yas (Yil) 429 8,1 61,0 29,0
40 yas altt 13 33,3
40-49 18 46,2
45 ve usti 8 20,5
Kurumu
IsM 15 38,5
KHB 8 20,5
KEAH 16 41,0
Egitim Durumu
Lise 2 51
Onlisans 3 7,7
Lisans 18 46,2
Lisanstisti 16 41,0
Toplam Calisma Siiresi (Y1l) 20,3 83 35,0 3,0
5 yil ve alt1 3 7,7
6-10 yil 4 10,3
11-15 yil 3 7,7
16-20 yil 8 20,5
21 yil ve {istii 21 53,8
Yonetim Gorevi
Yok 25 64,1
Var 14 35,9
N=39.

Miilakata katilanlardan, yonetici olan galisanlarin (toplam ¢alisanlarin %23,1')
¢ogu (n=9), kurum caliganlarinda kurumsal sessizlik olmadigini diistinmektedirler.
Miilakata katilanlardan, yonetici olmayan calisanlarin (toplam ¢alisanlarin %48,7'si)
cogu (nN=19), kurum ¢alisanlarinda kurumsal sessizlik olmadigini diisiinmektedirler.
Miilakata katilanlar, eger kurumsal sessizlik varsa bunun; %15,4 utang, yalniz kalma,
performansin diisiik degerlendirilmesi vb. sonuglar olabilecegi endiseleri nedeniyle,
%43,6 konusmanin bosa olacagma olan inanglar1 nedeniyle ve %59’u da diger
nedenlerle olabilecegini belirtmislerdir. Yonetim, yardimlasma ve konusma

hakkindaki tanimlayici istatistiki bulgular Tablo 38'de gosterildigi gibidir.
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Tablo 38. Yonetim, Yardimlasma ve Konusma Hakkindaki Tamimlayici
Istatistiki Bulgular

Degiskenler n %
Kurumdaki yonetsel faaliyetler

Koti/Yok 12 30,8

Iyi 17 43,6

Normal 6 15,4
Kurumdaki yardimlasma

Kéti/Yok 9 23,1

Iyi 20 51,3

Normal 5 12,8
Kurumda galisanlar arasinda konugma (yonetici)

Kéti/Yok 3 7,7

Iyi 8 20,5

Normal 1 2,6
Kurumda calisanlar arasinda konugma (¢alisan)

Kot/ Yok 6 154

Iyi 17 43,6

Normal 2 51
Konusmama nedeni

Utang, yalmz kalma, performansin diigiik degerlendirilmesi gibi korkular 6 15,4

Konugmanin bosuna olacagina olan inang 17 43,6

Diger (Iletisimsizlik, ekip ¢aligmasi olmamasi, yetkin olmama vb.) 23 59,0
N=39.

Arastirma kapsaminda calisanlara dagitilan soru formlariin goriis ve Oneri
kismina yazilan diisince ve Oneriler ile calisanlarla yapilan miilakatlar sonucunda

elde edilen fikir ve kanaatler;

e Kurumlarinin genel yonetim faaliyetleri siirecindeki olumlu ve olumsuz
faaliyetlerle ilgili kanaatleri,

e Kurumlarindaki yardimlagma iligkilerinin nasil oldugu,

e (Calisanlarin is yerleri, sorumlu olduklari igleri veya orgiitiin diger faaliyetleri
ile ilgili diisiince, fikir, kaygi ve oOnerilerini dile getirmemeleri seklinde
tanimlanabilecek (Alparslan ve Kayalar, 2012) kurumsal sessizlik
(konugma/konugmama) mevcudiyeti olmak iizere {i¢ ana baslikta toplanarak

siiflandirilmastir.

Saglik kurumlarmin genel yoOnetim siirecinde, yardimlagmanin basarili
olmamasinda; basta kurum yoneticileri olmak {izere ¢alisanlarin yetkin olmamasi,
personel degerlendirme, terfi ve atamalarin liyakate gore yapilmamasi ve iletisimin

1yl olmamasi en 6nemli faktorler olarak belirtilmistir.
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Miilakatlar neticesi elde edilen bilgilerle goriis ve dneri kisminda yetkinlik ile
ilgili yapilan elestiriler, Cheetham’in (1996), biitiinciil yetkinlik modeli ¢er¢evesinde

degerlendirilerek siniflandirmistir. Bu kapsamda;

e Yoneticilerde; kisisel ya da davranissal, fonksiyonel, bilgi ya da bilissel ve
degerler ya da etik yetkinligin yetersiz oldugu,
e (alisanlarda ise kisisel ya da davranissal, fonksiyonel, bilgi ya da biligsel,

degerler ya da etik ve meta yetkinligin yetersiz oldugu belirtilmistir.

Caligsanlar; personel degerlendirme, terfi ve atamalarin liyakat esasina gore
yapilmamasinin olumsuz etki yaptigini belirtmislerdir. Diger 6nemli faktor olarak da
kisileraras1 iligkiler ve kurumsal iletisimin iyi olmamasi ve ekip ¢aligmasinin
olmamasint belirtmislerdir. Yonetimin, genel is faaliyetleri ve yardimlasma igin
personeli desteklemedigi, calisanlara adaletsiz davranildigi, kati mesai uygulamasi
oldugu ve mutlu bir ¢calisma ortam1 olmadigi seklinde olumsuz goriisler belirtilmistir.
Calisanlar, yapilan islerin sonuglarinin basarili olmadigi, is yogunlugu oldugu,
planlama ve uygulamanin uyumsuz oldugu ve is sonuclart icin dlgme ve

degerlendirme yapilmadigini belirtmektedirler.

Calisanlar, yonetsel fonksiyonlarla ilgili olumsuz goriislerin yaninda, ¢alisma
ortaminda samimiyet ve huzurlu bir ortamin oldugu, yoOnetimin personel
giclendirmeyi destekledigi, diizenli olarak toplanti yapilarak bu toplantilarda
calisanlarin 6zgiirce konustugu, sosyal bir ortam olustugu ve iletisimin giiclendigi

seklinde olumlu goriisler de belirtmislerdir.

Saglik kurumlarinin genel yonetim siireci ile yardimlagsmanin basarili

olmamasinda ve kurumsal sessizlik olmasina etki eden diger faktorler olarak:

e Calisma kosullarinin iyi olmamasi, sosyal aktivite ve toplanti eksikligi,

e (alisanlar arasinda gruplasmalarin olmasi, grup baskisi ve diglanma olmasi,

e Klasik orgiit yapisi, kurumsallagsma eksikligi, 663 sayili yasa ile yapilan
diizenlemeler ve performansa dayali sistem belirtilmistir. Soruformundaki
goriis ve Oneri kisminda da; saglik sistemlerinin kompleks yapist oldugu, 663

sayitli kanun ile birlikte performans sisteminin c¢alisma sartlarini
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giiclestirdigi, c¢alisanlar1 bireysellige ittigi, ¢ok fazla is yiki, risk ve
sorumluluk getirdigi, yogunluk ve zor ¢aligma sartlar1 nedeniyle ¢alisanlarin
yardim edecek imkani kalmadigi, ¢alisanlarin bunu bildigi i¢in yardim talep

edemedikleri belirtilmistir.

Saglik kurumlar1 c¢alisanlari, yardimlasma mevcudiyetini genel olarak; ben
yardimlagiyorum, bizim birim, sube ya da kurumda yardimlasma var ama diger

calisanlarda, birim, sube ya da kurumlarda olmayabiliyor seklinde ifade etmislerdir.

Calisanlar kurumlarda yardimlagsmanin olmasi ve yardimlagsma tizerine ¢alisma
yapilmasi gerektigini belirtmistir. Ancak iyi bir igboliimii yapilmast ve herkes isini
lyi yapmasi halinde yardimlagsmaya gerek kalmayacagi, ayrica yapilan gorevin

yardim olmamasi gerektigini belirtmislerdir.

Yardimlagmanin iyi bir sekilde yapilabilmesi igin iyi iligkiler kurmak ve
yonetmek, yardim talebinde bulunan insani rencide etmeden ve onun yetkinligini
sorgulamadan davranmak gerektigini, yardim eden kisinin yaptig1 yardim nedeniyle
kibirlenmemesi gerektigini ve kurumda rekabet¢i bir ortam yerine yardimlagmanin

tesvik edilmesi gerektigini belirtmistir.

Calisanlar, yardimlagmanin goriis, 6neri seklinde ve yapici olmasi, etik degerlere
uygun olmasi gerektigi, yardimlagsmada karsiliklilik oldugu, isle ilgili bir yardim
alindiginda, ayn1 konu i¢in bir daha yardim istenmemesi gerektigi (¢linkii o is birinci
aliman yardimda ogrenilebilir, 6grenilmelidir), yardimlagsmada giiven, samimiyet,
diinya goriisii vb. hususlarin etkili oldugu ve yardimin, yetkin kisilerden alinmasi

gerektigi belirtilmistir.

Saglik kurumlari ¢alisanlar1 yardimlagsma nedenleri olarak;

Yardimin, ¢alisanlarin kendisini gelistirmesi i¢in gerekli oldugu,

e Yardimlagmanin, kiiltiirimiizde var oldugu,

e Yardimlagmanin, ¢aligma yasaminin dogast geregi olmasi gerektigi,

e Yardimlagmanin; ekip caligsmasi, barig, huzur ve isbirligi ruhunu olumlu

olarak etkileyip hatalar1 azaltabilecegi ve kurumsal basariy1 artiracagi,

263



e Bilgi ve teknolojinin siirekli degisip gelismesi nedeniyle calisanlarin, yeni
bilgi ve teknolojilere uyum saglamasi i¢in yardim almalar1 gerektigi ve
e Ogzellikle tibbi konularda gorev sirasinda yardim alabilecekleri baska

calisanlarin oldugunu bilmelerinin, ¢alisanlara giiven verecegi belirtilmistir.

Saglik kurumlar ¢alisanlar1 yardimlagsmama nedenleri olarak;

Kurumsal yardimlagma kiiltiiriiniin eksik olmasi,

e (Calisanlarin yetersiz goriilebilecegi endisesi,

e Zaman kisithiligs,

e (Calisanlarda mesleki olarak kendini gelistirme isteginin olmamasi,

e Yardim istenen kisilerde; ¢ekememezlik, giivensizlik, kisisel menfaat, terfi
etme istegi, i$ konusunda kendilerine bagimli olunmas1 beklentisi gibi kisisel
ozellikler ve yardim talep eden ve edilen calisanlarin kisisel 6zelliklerindeki
uyumsuzluk,

e Yardim etme isteginin altinda, yardim edilecek kisi tarafindan; baskasinin
isine miidahale, bagkasinin hatasini ya da eksigini ortaya ¢ikarma vb. gibi
olumsuz niyet olabilecegi algisinin olusabilecegi endisest,

e Yardim eden c¢alisanin, kendisine mevcut gorevleri disinda ayrica is
yiiklenebilecegi endisesi,

e Yardimlasmanin angarya olarak goriilmesi,

e Yardimlagmada, hiyerarsik yapinin etkili (6zellikle yonetim kademelerinde,
ayn1 hiyerarsik seviyede calisanlarda, bizden/bizden degil seklinde grup
ayrimi) olmast,

e Mesleki olarak yardim talep edilebilecek yetkinlikte ¢aligan olmamast,

e (Calisanin kadrolu ya da sozlesmeli olmasi (kadrolu olanlar daha aza

yardimsever) belirtilmistir.

Saghik kurumlar1 ¢alisanlari, kurumsal sessizlik olmamasini (konusma
mevcudiyeti) genel olarak; ben konusuyorum, bizim birim, sube ya da kurumda
konusma var ama diger c¢alisanlarda, birim, sube ya da kurumlarda olmayabiliyor

seklinde ifade etmislerdir. Calisanlar, konusmanin g¢alisanlarin kisisel 6zellikleri ile
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ilgili oldugunu ve yoneticilerin kisisel 6zelligine gore, kisilerin mesleklerine (ya da

mesleklerinin 6zelligine) gore degistigini belirtmislerdir.

Saglik kurumlarinda kurumsal sessizlik nedeni olarak;

e Yonetici olan ¢alisanlarda, konusan kisinin, kendisine mevcut gorevleri
disinda hakkinda konustugu isin yiiklenebilecegi endigesi olmasi,

e Konusmada hiyerarsik yapinin etkin olmasi ve iist yonetim tarafindan
calisanlara bask1 yapilmasi,

e (Calisanlarin, fikirlerinin diger ¢alisanlar tarafindan kendi fikirleriymis gibi
ileri siiriilmesi endisesi duymasi,

e Diger kisilerin iyi niyetinden siiphe duymasi olarak belirtmislerdir.

Aragtirmada kullanilan soruformunun son kisminda yer alan goriis ve oneriler ile
miilakatlar Sonucunda elde edilen bilgiler 6zetlenerek siniflandirilmis olarak Ek 8’de

verilmistir.
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6 TARTISMA VE SONUC

Bu tezde orgiit kiiltiirli, yardimlasma ve SAA ile ilgili genis bir literatiir taramas1
yapilarak kavramlar ve ilgili yaklasimlar agiklanmis, saglik kurumlarindaki orgiit
kiiltiirii ve yardimlasma kiiltiirii incelenmis, analizleri yapilmis ve Istanbul’daki iig
saglik kurumunun yardimlasma ag haritast ¢ikarilmistir. Arastirmada nicel ve nitel
yontemler birlikte kullanilmig; odak grup goriismesi, soruformu ve yari

yapilandirilmis miilakat tekniklerine yer verilmistir.

Arastirma ii¢ ayrt kurumda ve 21 farkli birimde, toplam 541 c¢alisan ile
gerceklestirilmistir.  Arastirma  katilimcilarinin - ¢alisma  yillar1  ortalamalarina
bakildiginda; toplam calisma 13,29 yil, mevcut kurumda toplam calisma 6,97 ve
mevcut pozisyonda toplam ¢alisma 5,41 yil olarak bulunmustur. Toplam calisma yili
(TCY) en fazla olan c¢alisanin ¢alisma siiresi 38 yildir. Calisanlarin %63,77'si kadin
ve katilimeilarm %62,5' evlidir. Oreklemin %53,8’i ¢ocuk sahibidir. Arastirmaya
katilanlarin unvan dagilimlarina bakildiginda ilk ii¢ sirada veri hazirlama ve kontrol
isletmeni (VHKI), hemsire ve tibbi sekreter mesleklerinin oldugu gériilmektedir.
Arastirmaya katilan c¢alisanlarin; TCY en sik 6-10 yil, mevcut kurumda ve
pozisyonda TCY 5 yil ve alt1 ¢alisanlardir. Arastirma kapsaminda gegerlilik ve
givenilirlilik analizleri, faktor analizi, korelasyon, t-testi, Anova, hiyerarsik

regresyon analizleri yapilmistir.

6.1 Orgiit Kiiltiirii, Orgiitsel Yardimlasma Kiiltiirii ve Orgiitsel Yardimlasma
Egilimi

Aragtirma sonucunda; Orgiit kiiltiirii dlgeginde toplam 21 ifadeden olusan 3
boyutlu piyasa, klan ve hiyerarsi kiiltiirii elde edilmistir. Yardimlasma kiiltiiri,
orglitsel yardimlagma kiiltlirii ve orgiitsel yardimlagma egilimi olarak iki alt gurupta
dleiilmiistiir. Orgiitsel yardimlasma kiiltiirii 6lceginde toplam 10 ifadeden olusan 3
boyutlu yonetim, kisileraras1 ve kisisel yardimlasma kiiltiirii elde edilmistir. Orgiitsel
yardimlagsma egilimi dl¢eginde toplam 13 ifadeden olusan 2 boyutlu yardimlasma

egilimi ve yardimlasmadan kac¢inma egilimi boyutlar elde edilmistir.
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Kamu saglik kurumlarinda hiyerarsi kiiltiirii ortalamasi diger orgiit kiiltiirii
ortalamalarindan yliksek c¢ikmistir. Yardimlasmadan kaginma egilimi ortalamasi,
ISM’de diger saglik kurumlarindan yiiksek ¢ikmistir. Cameron ve Quinn’in ortaya
koyduklar1 rakip degerler ¢ercevesindeki dort boyuta karsilik bu arastirma ii¢ boyut
¢ikmis, adokrasi kiiltiirii miistakil bir boyut olarak belirmemistir.

Kurumlarm i¢ ve dis ¢evresel faktdrlere uyum saglayabilmesindeki en 6nemli
unsurlardan birisi olan esnekligi saglamanin 6nemli araglarindan birisi, kurumlarda
caligsanlar arasindaki yardimlagmadir. Yardimlagsma, mevcut bir sorunu ¢6zmek ya da
olas1 bir sorunu 6nlemek ya da islerin daha etkin ve verimli olabilmesi i¢in bir kisi,
birim veya kurumun bagka birine, mecburiyeti ya da gorevi olmadigi halde menfaat
beklemeden, goniillii olarak, kendi giiciinii ve imkanlarin1 kullanarak destek ya da

katki saglamasidir.

Isbirligi, hem Cameron ve Quinn’in hem de Schineider'in orgiit kiiltiirii iizerine
yaptig1 calismalarda dort orgiit kiiltiirii siniflandirmasi kapsaminda bir kiiltiir tiiri
olarak ortaya c¢ikmistir. Cameron ve Quinn’e gore isbirligi, klan kiiltiiriiniin hakim
oldugu kurumlarda, kurum c¢alisanlarina yon veren, uyumlagtiran temel degerdir
(Cameron ve Quinn 2006). Schineider'e gore, isbirligi kiiltiiriinde basariya giden yol,
insanlar1 bir araya getirmek, ¢alisanlar1 bir ekip haline getirebilmek, birbirlerine kars1
olumlu duygusal iliskiler olusturabilmek ve onlarin birbirlerine tam olarak

desteklerini saglamaktir (Maximini, 2015).

Schein (2010) yardimlasmayi gayr1 resmi, resmi ve yart resmi oOlarak
tamimlamustir. Foss ve Nielsen (2012) isbirliklerini; tilke, endiistri, firmalar ve
bireyler diizeyinde hem hiyerarsik olarak hem de c¢apraz bir iliski iginde
simiflandirmigtir. Cross ve arkadaslar1 (2016) ise isbirligini kaynaklarina gore
simiflandirmis ve bilgi, sosyal ve kisisel kaynaklar olmak tizere ii¢ isbirlik¢i kaynak
tiird tanimlanmistir. Yardimlasma; kurumlar, birimler ve calisanlar arasinda olmak

lizere ii¢ gurupta ele alinabilir.

Kurumlarin i¢ ve dis ¢evresel ortamlarinda bilgi ve kurumsal kapasitenin
artmasi, kurumsal altyapilarin daha karmasik ve birbirine bagimli hale gelmesi

isbirligine yonelik egilimleri artirmaktadir (Ansell ve Gash, 2007). Bir¢ok bilim
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adam1 tarafindan yardimlagma kavrami, organizasyonlarin, isbirligi, kolektif
yaraticilik, ekip c¢aligmasit ve etkinliginin temel yap1 tasi olarak goriilmektedir.
Ancak, yardimlagsmanin potansiyel yararlari ragmen zaman, ¢aba ve itibar agisindan

katilan bireylere maliyetleri olabilir (Fisher ve ark, 2013).

Uygun bir drgiitsel ortamda kurumda etkin olmayan potansiyel giicler aktif hale
gecebilir, giicler birlestirilebilir ve tek tek fayda saglayamayan c¢alisanlar
yardimlasma ortaminda faydali hale gelebilirler (Apuhan, 2010). Bunun ig¢in
kurumsal diizeyde sosyallesme, dayanisma, etkin iletisim ve ekip ruhu ortaminin
gelistirilmesi, ¢alisanlarda kurumsal sessizlik olmamasi isbirligi i¢in iyi bir ortam
yaratabilir. Bu ortam uygun seviyede gelistirilmelidir. Aksi takdirde istenilen fayda

elde edilemeyebilir.

Calisanlarla yapilan miilakatlar neticesinde; Ozellikle basta yoneticiler olmak
lizere calisanlarin yetkin olmasi, personel degerlendirme, terfi ve atamalarin liyakat
esasina gore yapilmasi, kisilerarasi iliskiler ve kurumsal iletisimin iyi olmasi ve ekip
calismasi en onemli unsurlar olarak 6n plana ¢ikmistir. Bunlarin yaninda ¢alisma
kosullarmin iyilestirilmesi, sosyal aktivite ve toplantilarin gelistirilmesi, ¢alisanlar
arasinda gruplagsmalarin ve grup baskisinin ortadan kaldirilmasi ve kurumsal yapinin

esneklestirilmesi i¢in diizenlemeler yapilmasi da diger 6nemli faktorlerdir.

Kurumlarda yardimlasmanin olmasi gerektigi belirtilmekle birlikte iyi bir
isboliimii yapilmasi ve herkesin isini tam olarak yapmasi halinde yardimlasmaya
gerek kalmayacagi, ayrica yapilan gorevin yardim olmamasi gerektigi de

belirtilmistir.

Hizmet sektoriinde ve Ozellikle saglik hizmeti sunumunda aktdrlerin basarisi
birbirlerinin basarisina baghdir. Bu nedenle, tim aktorler arasinda daha yakin bir
iliski ve isbirligi gerektirir. Yardimlasma saglik calisanlarinin kendi aralarinda,
yoneticiler ve diger meslek mensuplar arasinda olmasi gerektigi gibi hizmeti
sunanlarla hasta ve hasta yakimlar1 arasinda da olmalidir. Isbirliginin, karsilikli
yardim ve destek, dogru iletisim, ¢esitli goriislerin rahatlikla tartigilmasi, kurumsal
sinerji olusturmasi gibi kurumlara ya da bireylere gesitli faydalari bulunmaktadir.

Ancak igbirligi kurum yoneticileri tarafindan dogru ve dengeli yonlendirilmedigi ya
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da asin isbirligine gidildigi zaman, calisanlarda stres ve tiikenme, zaman ve enerji

kaybi, catigsma gibi degisik sorunlara da yol agabilir. Kurumlarda igbirliginin olumlu

ve olumsuz yonleri Sekil 49’da 6zetlenmistir.

( Orgiitsel YardimlasmaTerazisi )

Bireysel faydalar:
Kendini ifade etme

Cevreyle biitiinlesme

Kurumsal destek ve saygi gorme
Kendini gelistirme ve fayda saglama
Ekipler icin faydalar:

Farkl1 bir bakis agis1 kazanma
Iletisimi gelistirme

Bireylerden daha giiglii olma
Orgiitsel faydalar

Kurumsal erisilebilirligi ve etkinligi
artirir

Yardimlagmanin getirdigi heyecan,
kuruma ve paydaslarina deger katar
Karsilikli yarar saglayan kurumsal
bir dongii olusturur

Yardimlagsmanin Faydalar:

Gereksiz enerji ve zaman kayb1
Calisanlarin, yardim igin yaptiklari
isler disinda kendi kritik islerine
zamanin az kalmasi ve yaptiklari igin
goriilmemesi

Giivensizlik olmasi, ¢alisanlarin
rekabette bilgi ve fikirlerini saklamasi
Calisanlarda stres ve tilkenme olmasi
Orgiitlerini terk etmeleri ve kurumun
degerli calisanlarini kaybetmesi,
Yardim yapmak istenirken iyi niyetli
yanlis yonlendirmelerin olmasi

is ortaminda tartisma ve ¢atisma
olmasi, sosyal iliskilerin kaybolmasi
Calisanlarin giiclii iligkileri sonucu
digerlerine kars1 ayrimcilik olmast

Yardimlasmanin Olumsuz Y onleri

Sekil 49. Yardimlasmanin Olumlu ve Olumsuz Yonleri
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Yardimlagsmanin faydali olabilmesi i¢in yoneticilerin; calisma ortamini
bozmadan dogru tiirde isbirlik¢i calisma yapmasi gerekmektedir. Bunun igin;
ekiplerini tanimasi ve tesvik etmesi, sorumluluk ve kontrolii bir¢ok kisiye esit olarak
dagitmasi, hedefleri net olarak belirlemesi, gérevlendirmeleri tiim ¢alisanlara esit ve
dengeli bir sekilde dagitmasi ve gorevini yapmayan calisan ile gercekten yardim

ihtiyact olan ¢aligan1 dogru ayirt etmesi gerekmektedir.

Yardimlagsma kiiltiirii, orgiitsel yardimlagsma kiiltiirii ve Orgiitsel yardimlagsma
egilimi olarak iki alt gurupta Slciilmiistiir. Orgiitsel yardimlasma kiiltiirii dlgegi ile
yonetim, kisileraras1 ve kisisel yardimlagma kiiltlirii tutumlar1 elde edilmistir.

Orgiitsel yardimlasma kiiltiirii Sekil 50°de gosterildigi gibidir.

Yonetim
Yardimlasma
Kiiltiirii

Kisisel Kisilerarasi
Yardimlasma Yardimlasma
Kiiltiiri Kiiltiiri

3 [

Orgiitsel
Yardimlasma
Kiiltiuru

Sekil 50. Orgiitsel Yardimlasma Kiiltiirii

Orgiitsel yardimlasma kiiltiirii faktdrlerinde yer alan maddeler, literatiirdeki
diger maddeler ile uyum gostermektedir (Schein, 2010; Fisher ve ark., 2013;
Edmondson ve ark., 2001; Flynn ve Lake, 2008; Ansell ve Gash, 2007; Apuhan,
2010). Ancak orgiitsel yardimlasma kiltiirii 6l¢egi ile yapilan analizler sonucunda,
yardimlagmanin calisanlar ve yoneticiler tarafindan tesvik edilmesi gerektigi ve iyi
bir yardimlagsmanin varligina dair maddeler (46, 47, 48, 54 ve 57. maddeler) faktor

altinda belirmemistir.
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Orgiitsel yardimlagsma egilimi &lgegi ile yapilan analizler sonucunda,
yardimlasma egilimi ve yardimlasmadan kaginma egilimi elde edilmistir. Orgiitsel

yardimlasma egilimi Sekil 51'de gosterildigi gibidir.

Yardimlasma Egilimi

*Yardim talep ederek, isbirligi
ve ekip ruhunu gelistirmeyi
de diistiniiyorum.

*Yardim talep ederek,
karmasik ya da oncelikli isler
icin zaman yaratmayi ve daha
verimli caligsmay1
amacliyorum.

*Yardim talep ederek, ayni
zamanda ekibin diger
tiyelerinin kendilerini daha
faydali hissetmelerini
saglayabilecegimi
diisiiniiyorum.

*Yardim talep etmeyi,
kendimi gelistirmek i¢in firsat
olarak goriiyorum.

*Yardim talep ederek, islerimi
daha hizli ve kolay
¢Ozebilirim.

Yardimlasmadan Ka¢inma Egilimi
*Yardim talep edebilecegim kimse yok.

*Yardim talep edebilecegim kimselerin
bana kars1 iyl niyet ve samimiyetlerine
glivenmiyorum.

*Yardim talep edebilecegim kimselerin
mesleki yetkinligine glivenmiyorum.

*Kurumda yardim talep edebilecegim
kimseler beni rakip olarak goriip yardim
etmek istemiyor.

*Yardim talep edebilecegim, yardim
etmeye istekli kimse yok.

*Yardim talep etmek daha fazla zaman ve
caba harcatiyor.

*Yardim talep edecegim kimselerin beni
zay1f ya da yetersiz gérmelerinden endise
duyarim.

*Yardim talep edebilecegim kimselerin is
yiikii fazla, yardim etmek i¢in zamanlari
yok.

L o |

Sekil 51. Orgiitsel Yardimlasma Egilimi

Orgiitsel yardimlagsma egilimi faktorlerinde yer alan maddeler, literatiir ile
tamamen desteklenmektedir (Schein, 2010; Fisher ve ark., 2013; Edmondson ve ark.,
2001; Flynn ve Lake, 2008; Ansell ve Gash, 2007). Sadece yardimlagsmadan kaginma
egiliminde yer alan “Alacagim yardim nedeniyle borg¢lu kalmak istemiyorum”
maddesi, yapilan analizler sonucunda literatiir ile uyumsuz olarak (Fisher ve ark.,

2013) yardimlagsmadan kaginma egilimi faktor altinda belirmemistir.

Schein (2010) yardimi; giinliik hayatta rutin olarak, baska bir kisinin bir sorunu

cozmesine, bir seyler gerceklestirmesine veya bir seyi daha kolay olarak yapmasina

271



olanak saglayan kisisel bir hareket olarak tanimlamig ve yardimin, igbirliginin esasini
olusturan temel siire¢ oldugunu belirtmistir. Her tiirlii organizasyon ve is i¢in yardim
almabilir. Ciinkii tiim isi bireyin kendisinin yapmasi miimkiin olmayabilir. Is i¢in
yardim alindiginda gergekten yapilamayacak isi yapmak i¢in yani ihtiya¢ olunan sey
icin degil, genel olarak da yardim alinmaktadir. Dolayisiyla bir calisanin isteki
gorevini yerine getirirken yardim almasi rutin bir yontemdir. Astin gorevini
tamamlamak i¢in ¢aba gostermedigi ya da amirin isi yapmak i¢in zaman ya da diger

kaynaklar1 saglamadig1 gibi durumlarda olabilir (Schein, 2010).

Yardim, yalnizca yardim istedigimizde degil, ayn1 zamanda, yardima ihtiyag
duydugumuz zamanlari anlayan kisilerin kendiliginden ve comert bir sekilde

davranisini da igerir (Schein, 2010).

Fisher ve arkadaslar1 (2013) tasarim firmasinda yaptiklart ¢alismada, proje
calismasinda yardim siirecini ve bu siirecin boliim basarisini nasil etkiledigini, dort
proje ekibi olusturarak, bu ekiplerin giinliikk kayitlar1 ve ekiplerle yapilan haftalik
goriismelerle ve kritik olay goriismeleri ile arastirmislardir. Arastirma sonucunda;
yardimlagsmada basarisiz boliimlerde, yardim edenler ve alanlarin birbirlerini iyi
anlayamadiklari, beklentilerinin uyumsuz oldugu ve insanlarin degerlendirmelerinde
asir1 duygusal davrandiklari, bagarili boliimlerde ise taraflarin, paylasilan beklentileri
ve proje anlayislarinin birbiriyle uyumlu oldugu, bu uyumun yardimlagsma siirecinin

basinda gercgeklestigi ortaya ¢ikmistir.

Hem yardim alanlarin hem de yardim edenlerin potansiyel masraflar1 zaman ve
enerji harcamalaridir. Buna ek olarak yardim almak, is arkadaglar1 tarafindan
beceriksiz olarak goriilmek, yetersizligi kabul etmek ve digerleri ile bagimli bir
iligkiye girmek gibi sosyal maliyetleri de igerir. Yardim alan kisi, daha sonra bu
yardimin karsiligimi 6demek zorunda hissedebilir ya da utanabilir. Ayn1 zamanda
statiisiinii kaybetme endisesi hissedebilir. Is yerinde calisanlar yardimlasma eylemine
karar vermeden Once ilk olarak maliyet/fayda analizlerine odaklanirlar (Fisher ve

ark., 2013).

Edmondson ve arkadaslar1 (2001); ekip tiyelerinin, yeni bir seyler denemek ya

da onermek istedigi zaman diger iyeler tarafindan cahil ya da beceriksiz olarak
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goriilebilecegi endisesi, Utanma gibi duygular nedeniyle yardimlagma, isbirligi ya da
yenilikge fikirlerde yetersiz kaldigin1 belirtmislerdir. Uyeleri arasinda saglam iletisim
kuran, iiyelerinin rahat ve hatalarin olabileceginin kabul edildigi ekipler 6grenmede

daha basarili olmaktadirlar.

Flynn ve Lake (2008), yardimlagsma {izerine yaptiklari ¢aligmada; yardim talep
etmeyi, utanma ya da rahatsiz edici olmasa da, biraz cesaret gerektiren bir davranis
olarak tanimlanmislardir. Yetersiz veya beceriksiz goriinme ihtimalinin yaninda,
cogu insan reddedilmekten korktugu, boylece, herhangi bir istekte bulunmadan 6nce,
yardim talep edenlerin, potansiyel yardimcinin kabul edip etmeyecegini diisiinmeye
odaklandigini, yardim edecek kisinin "evet" demeye meyilli olmamasindan
siiphelenirlerse, yardim talep eden kisi reddedilmemek igin yardim istemekten
vazgecebilecegini belirtmislerdir. Insanlar kisisel, sosyal ve mesleki hedeflerini
gerceklestirmek icin digerlerinin yardimina genellikle giivenirler ancak yardimlar
kendiliginden sunulmayabilir. Kisiler yardim talep etmekten, reddedilmek
endisesiyle cekinirler. Mevcut arastirmadan elde edilen bulgular, yardim isteyen
kisilerin, yardim taleplerini ifade etmeleri sonucunda reddedilmek korkusunun asilsiz

oldugunu ortaya koymustur.

Ansell ve Gash (2007) yaptiklari meta-analitik ¢aligmada, isbirligine dayali
yonetisim ile ilgili mevcut bir literatiirde halk sagligi, egitim, sosyal refah,
uluslararasi iligkiler vb. alanlarda 137 vakay:1 incelemislerdir. Arastirma sonucunda
yiiz yiize diyalog, karsilikli gliven, baghilik ve paylasilan anlayisin gelistirilmesinin
isbirlik¢i siire¢ igerisinde ¢ok oOnemli oldugunu, isbirlik¢i olusumlarin, giliven,
baglilik ve paylasilan anlayig1 derinlestirecek "kiigiik kazanimlar" {izerine

odaklandiginda, basarili bir igbirligi dongiisii gelistirdiklerini ortaya konulmustur.

Calisanlarla yapilan miilakatlarda da yukarida agiklanan bulgular ve literatiir ile
uyumlu sonuglar elde edilmistir. Yardimlasmanin iyi bir sekilde yapilabilmesi igin;
iyi iligkiler kurmak ve yonetmek, yardim talebinde bulunan insani rencide etmeden
ve onun yetkinligini sorgulamadan davranmak gerektigi, yardim eden kisinin yaptigi
yardim nedeniyle kibirlenmemesi gerektigi ve kurumda rekabet¢i bir ortam yerine

yardimlagmanin tesvik edilmesi gerektigi belirtilmistir.
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Calisanlar, yardimlagmanin goriis, oneri seklinde ve yapici olmasi, etik degerlere
uygun olmasi gerektigi, yardimlagsmada karsiliklilik oldugu, isle ilgili bir yardim
alindiginda, ayn1 konu i¢in bir daha yardim istenmemesi gerektigi, yardimlagsmada
giiven, samimiyet, diinya goriisii vb. hususlarin etkili oldugu ve yardimin, yetkin

kisilerden alinmas1 gerektigi belirtilmistir.
Yardimlasma nedenleri olarak;

e Yardimin, ¢alisanlarin kendisini gelistirmesi i¢in gerekli oldugu,

¢ Yardimlagmanin, kiiltiiriimiizde var oldugu,

e Yardimlagmanin, ¢aligma yasaminin dogast geregi olmasi gerektigi,

e Yardimlagmanin; ekip calismasi, barig, huzur ve isbirligi ruhunu olumlu
olarak etkileyip hatalar1 azaltabilecegi ve kurumsal basariyi artiracagi,

e Bilgi ve teknolojinin siirekli degisip gelismesi nedeniyle ¢alisanlarin, yeni
bilgi ve teknolojilere uyum saglamasi i¢in yardim almalar1 gerektigi ve

e Ozellikle tibbi konularda gérev sirasinda yardim alabilecekleri baska

calisanlarin oldugunu bilmelerinin, ¢alisanlara giiven verecegi belirtilmistir.
Yardimlasmama nedenleri olarak;

e Kurumsal yardimlagma kiiltiiriiniin eksik olmasi,

e (Calisanlarin yetersiz goriilebilecegi endisesi,

e Zaman kisitliligi,

e (Calisanlarda mesleki olarak kendini gelistirme isteginin olmamast,

e Yardim istenen kisilerde; cekememezlik, giivensizlik, kisisel menfaat, terfi
etme istegi, 1$ konusunda kendilerine bagimli olunmasi beklentisi gibi kisisel
ozellikler ve yardim talep eden ve edilen calisanlarin kisisel 6zelliklerindeki
uyumsuzluk,

e Yardim etme isteginin altinda, yardim edilecek kisi tarafindan; baskasinin
isine miidahale, baskasinin hatasin1 ya da eksigini ortaya ¢ikarma vb. gibi
olumsuz niyet olabilecegi algisinin olusabilecegi endisesi,

e Yardim eden calisanin, kendisine mevcut gorevleri disinda ayrica is

yiiklenebilecegi endisesi,
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e Yardimlagmanin angarya olarak goriilmesi,

e Yardimlasmada, hiyerarsik yapinin etkili (6zellikle yonetim kademelerinde,
ayni hiyerarsik seviyede calisanlarda, bizden/bizden degil seklinde grup
ayrimi) olmasi,

e Maesleki olarak yardim talep edilebilecek yetkinlikte ¢alisan olmamasi,

e (Calisanin kadrolu ya da sozlesmeli olmasi (kadrolu olanlar daha az

yardimsever oldugu) belirtilmistir.

Yardimlagsmada cinsiyet, medeni hal, ¢ocuk sahibi olup olmama vb. gibi
degiskenlerin faktorlere etkisine bakildiginda; kiiltiirel faktorlerde; cinsiyet, medeni
hal, ¢ocuk sahibi olup olmama, kadrolu olup olmama ve ydnetim gorevinin olup
olmamasinin etkisi bulunmadig goriilmektedir. Hastaya dogrudan hizmet vermeyen
calisanlarin hiyerarsi kiiltliri, hastaya dogrudan hizmet veren g¢alisanlarin ise klan

kiiltiirli ortalamasi daha yiiksek ¢ikmustir.

Yonetim, kisileraras1 ve kisisel kiiltiir ile yardimlasma egiliminde kurumlara
gore farklilik bulunmamaktadir. Orgiit kiiltiirii faktorleri ve yardimlasmadan kaginma
egilimi kurumlara gore farklilik gostermektedir. Orgiit kiiltiirii faktdrleri ortalamasi
KHB'nde, diger kurumlardan daha yiliksek ¢cikmistir. Calisanlarin yardimlagsmadan
kaginma egilimi ortalamasi ise ISM'de KHB'nden daha fazla ¢ikmustir.

Kiiltiirel faktorlerin bulgular calisanlarin yaslarina gore incelendiginde; piyasa
kiiltiiri, yonetim yardimlasma kiltliiri ve yardimlasmadan kag¢inma egilimi
ortalamalar1 genel olarak 45 yas ve iistii ¢alisanlarda diger ¢alisanlardan daha yiiksek

cikmistir.

Egitime gore; klan kiiltiirii ortalamasi, lise mezunu ¢alisanlarda, lisans mezunu
calisanlardan daha yiiksek ¢ikmistir. Yardimlagsmadan kaginma egilimi ortalamasi,

lise mezunu calisanlarda, lisansiistii mezunu ¢alisanlardan daha ytiksek ¢ikmustir.

Kiiltiirel faktorlerde, TCY'ye gore anlamhi fark ¢ikmamistir. Mevcut kurumda
TCY'ye gore incelendiginde; kisisel yardimlagma kiiltiirii faktorii ortalamasi, 5 yil ve
alt1 calisanlarda, 6-10 yil calisanlardan, yardimlagsmadan kaginma egilimi ortalamasi

21 yil ve iistii calisanlarda diger calisanlardan daha yiiksek ¢ikmistir.
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Mevcut pozisyonda TCY'ye gore incelendiginde; yonetim yardimlagma kiiltiirii
ortalamasi, 21 yil ve iistii ¢alisanlarda, 5 y1l ve alt1 ¢alisanlardan, kisisel yardimlagma
kiltlirii ortalamasi, 5 yi1l ve alti ¢alisanlarda, 6-10 yil calisanlardan daha yiiksek
cikmigtir. Yardimlagma egilimi ortalamasi, 6-10 yil calisanlarda 11-15 yil ¢alisanlar
ve 5 yil ve alt1 ¢alisanlardan daha diisiik ¢ikmistir. Yardimlagmadan kaginma egilimi
ortalamas1 21 yil ve istii calisanlarda, en fazla 5 yil ve alti, en az da 6-10 yil

calisanlarda olmak tizere tiim degiskenlerden daha yiiksek ¢ikmuistir.

Yardimlasmadan kaginma egilimi lise mezunu, 45 yas ve iistli olan ve mevcut

kurumda ve mevcut pozisyonda 21 yil ve listii ¢alisanlarda daha yiiksek ¢ikmustir.

Calisanlarin hiyerarsik seviyesine gore orta diizey yonetici olan calisanlarin klan
kiiltiiri ortalamas1 daha yiiksektir. Yonetim yardimlasma kiiltiirii ile kisilerarasi
yardimlagsma kiiltliri ortalamalar1 yonetim gorevi olmayan c¢alisanlara gore daha
yiiksektir. Yonetim gorevi olmayan calisanlar, orta diizey yonetici olan ¢alisanlardan

daha fazla yardimlasmadan kaginmaktadirlar.

Yas, calisma yillari, orgiit kiiltiirii, orgiitsel yardimlasma kiiltiirii ve orgiitsel

yardimlagma egilimi faktorlerinin birbirleri ile iliskileri incelendiginde;

e Yas ve calisma yillarinin kendi aralarinda pozitif iliskisi vardir.

e Yardimlagsmadan kaginma egilimi ile yas ve ¢alisma yillar1 arasinda pozitif
iliski vardir.

e Yas ile kiiltiirel faktorlerin iligkisi bulunmamaktadir.

e Yardimlagsmadan ka¢inma egilimi harig tiim kiiltiirel faktorlerin birbirleri ile
pozitif iligkisi bulunmaktadir. Yardimlasmadan kag¢inma egilimi ile klan
kiltiri, kisileraras1 yardimlasma kiiltiirii ve yardimlasma egilimi arasinda
negatif korelasyonu vardir ve diger kiiltiirel faktorlerle korelasyonu
bulunmamaktadir. Klan kiiltiirli, kisileraras1 yardimlagsma kiiltiirii ve

yardimlagma egilimi arttik¢a yardimlasmadan kaginma egilimi azalmaktadir.

Isletme ydneticilerinin, kurumdaki yardimlasma seviyesini artirmak icin aile
yapisina benzer is ortami olusturmak, ekip caligmasini gelistirmek gibi klan

kiiltiirtindeki hakim degerleri baskin hale getirmesi gerekmektedir.
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6.2 Calisanlarin Yardimlasma Oznitelikleri

Yetkinlik, erisilebilirlik, giivenilirlik ve samimiyet 6znitelikleri kurumlara gore
incelendiginde yardim talep edilenlerin arasinda genel olarak anlamli bir fark
bulunmamakla birlikte yardim talep edilmeyenler ile diger tiim yardim talep edilenler
arasinda istatistiksel olarak anlamli fark ¢ikmustir. Yetkinlik ve gtivenilirlik
Ozniteliklerinde, sadece KEAH’da 1. ile 4. yardim talep edilenler arasinda anlamli
fark ¢ikmustir. Erisilebilirlik 6zelliginde ise sadece ISM’de 1. ile 5. yardim talep

edilenler arasinda anlamli fark ¢ikmustir.

Tanisma siiresi 6zelligi incelendiginde ISM’de; yardim talep edilmeyenler ile 1.
sirada yardim talep edilenler arasinda ortalama 1,52 yil daha az tanisma siirelerinin
oldugu goriiliitken, KHB ve KEAH’da tamisma siiresi agisindan farklilik

bulunmamaktadir.

Yardim talep edilmeyen calisanlarda, erisilebilirlik en yiiksek puani alirken,
samimiyet en diisik puani almistir. Yardim talep edilen calisanlar icin gerekli
Oznitelikler olarak tanimlanan 5 6zelligin ortalamasi, en fazla 1. sirada yardim alinan
calisanlarda yiiksek c¢ikmis, yardim alinmayanlarda belirgin bir sekilde diisiik
cikmistir. Aragtirmada yardim talep edilen kisiler i¢in tanimlanan 4 Gznitelikten,
giiven en yliksek puanmi almis, yetkinlik ise en diisik puani almistir. Bu bulgu
Amabile ve arkadaslarinin (2014) ¢alismasi ile paralellik gostermektedir. Bu
arastirma sonucunda yardimin teknik acidan en yetkin olan c¢alisandan ziyade en

giivenilir ve erisilebilir olandan talep edilme egiliminde oldugu ortaya ¢ikmistir.

Hofmann ve arkadaslar1 (2009) kurumlardaki yardimlagsma {izerine yaptiklari
calismada; yardima ihtiya¢ duyuldugunda uzman calisanlardan yardim talep etmenin
pahali oldugunu, erisilebilir veya giivenilir olarak algilanan potansiyel yardim
saglayicilarin - maliyetleri  azaltabilecegini, potansiyel yardim saglayicilarin
uzmanhg, erisilebilirligi ve gilivenilirlik algilarimin deneyim, bigimsel rol ve

organizasyonel baglilik tarafindan etkilendigini belirtmislerdir.

Yardimlagsma ozniteliklerinin;  yas, c¢alisma yillari, kiiltiirel faktorler,

yardimlasma Oznitelikleri ve SAA degiskenleri ile olan iliskilerinin, yardim talep
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eden ve yardim talep edilen calisanlara gore korelasyon analizi sonuglar1 asagida

siiflandirilarak verilmistir:

e Tiim aktorelerin piyasa kiiltiirii ile yardimlagsma 6znitelikleri arasinda pozitif
korelasyon vardir.

e Yardimlagma Oznitelikleri ile genel olarak tiim agin kiimeleme katsayisi,
yardim talep edenlerin ortalama mesafe ve cap degiskenleri disinda diger
SAA degiskenleri ile korelasyonu bulunmamaktadir.

e Tanisma siiresi hari¢ tiim yardimlasma Ozniteliklerinin birbirleri ile pozitif

korelasyonu vardir.

Yardim talep edilen g¢alisanlarin Ozniteliklerine ait korelasyon bulgulari hem
genel olarak hem de kurumlara gére ayr1 ayr1 incelendiginde; tanisma siiresi harig
diger 4 oznitelik olan yetkinlik, erisilebilirlik, giiven ve samimiyet Oznitelikleri
ortalamalar1 arasinda pozitif iliski bulunmaktadir. Is iliskisi disinda, galisanlarin
samimi olmalarinda etkisi oldugu belirtilen ilk {i¢ siradaki sosyal iliski gesitleri,
birlikte ortak sosyal etkinlikler yapma, ayn1 meslek orgiitii iiyesi olma ve daha 6nce
birlikte ¢aligmadir. Ayni servis ya da yolla ise gelip gitme, isyeri mesai arkadasligi,
ayni sube calisan1 olma, ayni sendika iiyesi olma ve ayni hobiyi yapma diger nde

gelen sosyal iliski ¢esitleridir.

Uc kurumda da tanisma siiresi ile erisilebilirlik dzelligi arasinda pozitif iliski
bulunmustur. Tanigsma siiresi arttikca erisilebilirlik de artmaktadir ancak tanisma
siiresi ile yetkinlik, gliven ve samimiyet 6zniteliklerinin iligkisi bulunmamaktadir.
ISM’de tanisma siiresi ile erisilebilirlik 6zelliginin yaninda giiven 6zelligi ortalamasi
arasinda da pozitif iligki vardir. Tanigma siireleri dikkate alindiginda KHB’de ve
KEAH’da taraflarin birbirlerini ne kadar siiredir tanidigimin erisilebilirlik disinda

diger 6zniteliklere etkisi yoktur.
6.3 Yardimlasma Iliskisi Sosyal Ag Analizi

Arastirmada, saglik kurumlarin yogunluk, derece, arasindalik, yakinlik vb.
sosyal ag degiskenleri incelenerek kurumlar arasindaki kiyaslamalar yapilmis ve

saglik kurumlar1 ¢alisanlar1 arasindaki yardimlagma iliskilerini gosteren ag haritasi
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cikartlmistir. Yoneticiler, SAA sonucu elde edilen verileri, kurumlarindaki agin
temel bilesenlerini, One c¢ikan aktorleri ve Ozelliklerini ve calisanlarin temel

motivasyonlarini 6grenmek i¢in kullanabilirler (Behrendt et al., 2014).

Arastirmada saglik kurumlari i¢cinde bag sayist en fazla olan ve en homojen olan
kurum ISM’dir. Bu durum iSM’nin aktér sayisinin fazla olmasi ile iliskilendirilebilir.
Saglik kurumlariin ortalama i¢ derecesi ve i¢ derece merkeziyeti degeri en yliksek
olan kurum KHB’dir. Sosyal ag yapist nitelik olarak farkli olmakla birlikte
karsilastirma agisindan bazi ¢aligmalarin bulgular agiklanmistir. Herz ve Petermann
(2017) ego merkezli yaptiklart SAA'da, ag boyutu 2,570, ag yogunlugu 0,718 ve ag
ortalamast 1,764 ¢ikmistir. Matook'un (2013) calismasinda 13 hedef madde i¢in i¢
derece degiskeni 3,7 ile 6,6 arasinda degismistir. Ouelleta ve arkadaglarinin (2017)
yaptig1 ¢alismada, boyut 83, yogunluk 0,13, kiimeleme katsayis1 0,42 ve ortalama
mesafe 11,0 olarak ¢ikmistir. Molano ve Polo'nun (2015) 35 aktor ile yaptiklar
calismada, i¢ derece degiskeni 7 ile 9 arasinda, i¢ derece ortalamast 3,025,

maksimum i¢ derece 9,000 ve ortalama (Sum) 121,000 olarak ¢ikmustir.

Ag yogunlugu ve ortalama derecesi en fazla olan kurum KHB’dir. Yogunlugun
yiiksek olmasinda, KHB’nin aktor sayisinin (n=117) diger kurumlara gore en az olan
kurum olmasimin etkisi olabilir. Biiylik gruplarin yogunlugu kiiciik gruplara gore

nispeten daha azdir (Carrington, 2014; Faust, 2006).

Sosyal aglardaki boyut, agin niteligi ve arastirma kapsamina gore degismektedir.
Omek vermek gerekirse; film aktorleri isbirligi agi, bilimsel isbirligi agi, sirket
yoneticileri agr vb. isbirligi aglarmin biytkligi 573 ile 1 520 251 arasinda
degismektedir (Newman, 2003; Ramasco ve ark., 2004). Derece ortalamasi, uzaktan
egitim aglarinda 2,56, kompleks aglarda 3,15 ve bilgi/bilim aglarinda 1,58’dir
(Ramasco ve Morris, 2006). Wang ve arkadaslarinin (2013) kanser arastirma
laboratuarlari igbirligi ag1 lizerine yaptiklari ¢alismada i¢/dis derece ortalamasi 3,34

olarak bulunmustur.

KEAH’1n agm biiyiikliigline gore li¢c saglik kurumu icerisinde orta biiyiikliikte
olmasina ragmen, hem genel grafik kiimeleme katsayis1t hem de agirlikliklandirilmis

kiimeleme katsayis1 oran1 diger kurumlardan yiiksek ¢ikmistir. Kiimeleme derecesini
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degerlendirilirken, kiimeleme katsayisim1  genel yogunluga kiyaslayarak
degerlendirmek daha faydali olur (Hanneman ve Riddle, 2005). Arastirmada her {i¢
saglik kurumunun da hem kiimeleme katsayisi hem de agirliklandirilmis kiimeleme

katsayis1 kurumlarin genel yogunlugundan daha yiiksek ¢ikmistir.

Bilimsel isbirligi, su¢ oOrgiitii, arkadaglik aglari vb. tiim aglar nitel olarak
birbirinin ayni degildir (Newman, 2001). Ancak karsilastirabilmek amaciyla
bakildiginda, 6rnegin Wood’un (2017) kagakgilik agi iizerine yaptigi SAA'da,
kiimeleme katsayis1 0,801 olarak bulunmustur ve calismada 6rneklenen isbirligi ve
su¢ sebekesine ait aglarin kiimeleme katsayisint 0,442 ile 0,638 arasinda
degismektedir. Kiimeleme katsayisi, uzaktan egitim aglarinda 0,66, komleks aglarda

0,69 ve bilgi/bilim aglarinda 0,48 dir (Ramasco ve Morris, 2006).

Buna gore saglik kurumlarinin kiimeleme katsayisi yiiksek degildir. Kiimeleme
katsayisinin yiiksek olmasi, grup icindeki Ttyelerin ortak calisma egiliminde
olduklarin1 gdsterebilir (Newman, 2001). Bununla birlikte, yeni iliskilerin
saglanabilmesi i¢in grup iliyelerinin karsilikli isbirliginin saglanmasinda 6nemli bir
rol oynayabilecegi ve bu nedenle sebekenin asir1 derecede hantal oldugunu
diisiindiirebilir (Wood, 2017). Bu anlamda saglik kurumlar1 sosyal ag yapisinin daha
dinamik oldugu soOylenebilir. Kiimeleme katsayis1 degiskeninin hastanede daha
yiilksek olmasi, egitim seviyesi yiiksek olan calisanlarin bulundugu, birimlerin
birbirinden bagimsiz c¢alisabilecegi, daha ¢ok becerilerin standartlagtirildigi
orgiitlerde goriilen Mitzberg’in  profesyonel biirokrasi konfigiirasyonu ile

ortismektedir (Mintzberg, 1979; Lunenburg, 2012).

Saglik kurumlarinda hiyerarsinin 0 degeri almasi, baghilik ve en az {ist siur
degerinin 1 olmasi, her ne kadar kamu saglik kurumlarinda hiyerarsik yapilar
hakimse de Krackhardt’in ideal hiyerarsi tanimi kadar kati bir hiyerarsinin
bulunmamasi ve yardimlagma iliskisinin informal bir olgu olmasi nedeniyle yatay
iliskilerin daha fazla gelismis oldugu ile aciklanabilir. Bu durum, saglik
kurumlarinda yardimlagsma acgisindan hiyerarsik bir yap1 olmadigimi gostermektedir.
Krackhardt’in verimlilik degerinin diisiik ¢ikmasi, kurumlarda verimlilik gdstergesi

olarak kabul edilmektedir. Aragtirmada verimlilik degeri ¢ok diisiik degildir.
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Saglik kurumlarinda baglarin karsilikliligi ve ag gecisliligi en yiiksek olan

kurum KHB, en diisik olan kurum ise ISM’dir. Bu sonuglar, kurumlarin ag

buytikligi ile iliskili olabilir. Sosyal ag yapisi nitelik olarak farkli olmakla birlikte

karsilastirma acisindan bakildiginda 6rnegin Wang ve arkadaslarinin (2016), 82

laboratuar ve 97 arastirmaci arasinda yaptigi resmi isbirligi baglarini igeren

arastirmasinda, laboratuar isbirligi agindaki yay (arc) —-3,574 ve karsiliklilik

(reciprocity) 1,719 olarak ¢ikmustir.

Saglik kurumlar1 i¢in olusturulan matrislere 6znitelik dosyalar1 da yiiklenerek ii¢

ayr1 yardimlagsma haritas1 olusturulmustur. Saglik kurumlarinin yardimlagma

haritalaria gore;

Karsihkhiik: SAA bulgularina paralel olarak c¢ogunlukla tek tarafli
yardimlasma iligkisi bulunmaktadir, karsilikli yardimlagsmanin ¢ok daha az
oldugu goriilmektedir.

izole grup ve kolye: iSM ve KEAHda alt gruplar ve ana gruptan kopuk olan
izole grup ve ¢ok sayida kolye bulundugu goriilmektedir. KHB’de ise yok
denecek kadar azdir. Bu durum kurumlarin aktor sayist ile
iliskilendirilebilecegi gibi birimlerin i¢inde gruplasmalarin oldugunu da
distindiirebilir.

Hiyerarsik seviye: Yardimlasma iliskisi; ISM’de calisanlarin hem mesleki
hiyerarsik tstleri ile hem de ayni hiyerarsik kademedeki ¢alisanlar ile
mevcuttur. Ancak KHB ve KEAH’da yardimlasma iliskisi aktorler kendi
hiyerarsik seviyeleri ve altindaki ¢alisanlar ile gerceklesmistir. KEAH’1n idari
birimlerindeki orta ve iist diizey yoOneticiler, ortalamanin lizerinde yardim
talebi almiglardir. Yardimlasma, yonetici merkezli, yani hiyerarsik bir
yardimlagsma yapist mevcuttur. Kliniklerde ve izole gruplarda ise yatay
seviyede bir yardimlagma vardir ve klinik sefleriyle birlikte meslektaslarin da
yardimlagsmada 6n plana ¢iktig1 goriilmektedir.

Aracilik: Saglik kurumlarinda birimler arasindaki yardimlagma iligkisi birkag
aktor araciligr ile saglanmaktadir. Ozellikle KHB ve KEAH’da birimler
arasindaki iligki 1-2 aktor araciligiyla saglanmaktadir. Hatta KEAH da, dahili

birim ile diger birimler arasinda bag bulunmamakta ve tamamen izole
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durumdadir. Saglik kurumlarinda goriilen aracilar, diger aktorler arasinda
gecis saglamakta, kurumlardaki yapisal bosluklart ve sosyal sermayeyi
gostermektedir. Yapisal bosluk ve sosyal sermaye, gii¢lii bir destek agina ya
da imtiyazl bir role sahip olmak, farkli bir sosyal grup ya da kisilerle iliskiye
veya baglantiya sahip olmak nedeniyle olusabilir (Guzeller, 2016; Sonnenfeld
and Kotter, 1982). Aracilar alternatif diisiinme ve davranig yollarini daha
fazla bilirler ve mevcut konumlari ile fayda saglarlar (Hanneman ve Riddle,
2005; Burt, 2004).

Aktor merkeziyeti: Tipik olarak bir grafigin en 6nemli diiglimleri, en fazla
sayida baglanti olan merkezlerdir (Ramasco ve Morris, 2006).
Arastirmamizda ti¢ saglik kurumunda da yardimlagma aginda en ¢ok yardim
talebinde bulunulan aktdrler, ayn1 zamanda ana kitlenin merkezindedirler.
Harita yapisi: KHB ve KEAH’da birimlerin ve calisanlarinin cografi
dagilimi ile yardimlagsma haritasi birbiri ile ortlismektedir. Yani calisanlarin
yardimlasma ag haritas1 ile birimlerin cografi dagilimi benzerlik
gdstermektedir. [SM’de ise birbirinden farklidir. ISM’de yardimlagma iliskisi
genel olarak Tahakkuk ve Mali Isler, Idari Isler, Insan Kaynaklari ve Saglik
Meslekleri  subeleri etrafinda  yogunlasmigtir. ~ Birimler arasindaki
yardimlagma iligkisi yaygin olarak vardir ve birimlerin geneline dagilmistir.
Birimler: Genel olarak ISM’de, ¢alisanlarin hem kendi subeleri hem de diger
sube calisanlar1 ile yardimlasma iliskisi bulunmaktadir. Ancak KHB ve
KEAH’da yardimlasma iliskisi daha ¢ok kendi birimlerindeki c¢alisanlar ile
gerceklesmektedir.  Amabile ve arkadaglarmin  (2014) IDEO'daki
yardimlagma iliskisi lizerine yaptiklar1 ¢alismada, ¢alisanlarin birgok kisi ile
etkilesime giren genis ve c¢esitli bir yardimlasma yapist bulundugu

goriilmektedir.

En fazla yardim talebi alan aktorlerin ego grafikleri incelendiginde; kurumlarin

genel ag haritalarinda oldugu gibi, iISM’deki aktdrlerin hem birim iginde hem de

birimler arasinda yaygin bir sekilde yardimlastigi diger kurumlarin calisanlarinin

daha ¢ok birim icinde yardimlastiklar1 goriilmektedir. Ozellikle en fazla yardim

talebi alan 1 numarali aktdr, hem tiim hiyerarsik seviyelerdeki ve hem de ISM’deki
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diger birimlerin ¢alisanlarindan yardim talebi almistir. Genel olarak aktorler kendi

hiyerarsik seviyeleri ve altindaki ¢alisanlardan yardim talebi almiglardir.

ISM harig, diger saghk kurumlarda birimler arasinda yardimlasmanin ¢ok az
olmasi, Ozellikle KEAH’da ¢alisanlarin klinik i¢inde yardimlasmasi, kliniklerde
faaliyetlerin uzmanliga dayali olarak yiiriitiilmesi ile iliskilendirilebilir. Bu durum da

Mitzberg’in profesyonel biirokrasi yaklasimini desteklemektedir.

ISM’deki calisanlarin; hem birim icindeki hem de birimler arasindaki calisanlar
ile yardimlagsmasi, yardimlasirken genel olarak yonetim kademeleri ve c¢aligsanlarin
kendi aralarinda esit sekilde yardimlagmasi, saglik midiirliigiiniin politika belirleyici
ve strateji gelistirme fonksiyonu ile ortiismektedir. Diger taraftan KHB ve KEAH’da
daha ziyade birimlerinin kendi i¢inde yardimlasmasi, bu iki kurumun nispeten iist

kurumlarinca olusturulmus politikalar1 uyguluyor olmalar ile iliskilendirilebilir.

KEAHin idari birimlerinin yardimlasma iliskisi 6zellikleri, ISM’nin
yardimlasma iliskisi Ozellikleri ile benzerlik gostermektedir. Yardimlasma
iliskisindeki bu benzerlik, iISM’nin ve KEAH idaresinin benzer ¢alisma yapisi ile
aciklanabilir. Nasil ki ISM’nin saglik hizmeti sunumunu il diizeyinde koordine
ederken anlik uygulamalar1 yapmasi, hizli ve dogru kararlarlar almasi gerekiyorsa
KEAH yonetiminin de saglik hizmeti sunumu sirasinda da benzer sekilde hareket

etmesi gerekebilmektedir.

Saglik yoneticilerinin kurumlarindaki amaclarina gore bu haritalarda ortaya
¢ikmis olan yapiyr (alt gruplar, araci olan aktorler, kolyeler vb.) dikkate alarak

politika belirlemeleri faydali olabilir.

SAA'da her bir degiskenin ortak amaci agin isleyis mekanizmasi ve yapisal
ozelliklerini aciklamaktir (Tiiziintiirk, 2012). Yardim talep edilen calisanlarin aktor
ag1 verileri saglik kurumlarma gore incelendiginde; i¢ derece, dis yakinlik, i¢
yakinlik, arasindalik, boyut, cift, erisim etkinligi, aktor arasindaligi ve araci
degiskenleri ortalamalar1 ISM’de, KHB ve KEAH’dan daha yiiksek ¢ikmustir.
Ortalama mesafe ve cap degiskenleri ortalamalari ise KHB nde iISM ve KEAH’dan
daha yiiksek ¢cikmistir.
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Ug saglik kurumu igerisinde, aktdr komsular1 ve sosyal toplulugu en biiyiik olan,
aktorler arasinda iletisim derecesi en fazla olan ve bilgi aligverisi en rahat yapilan
kurum ISM’dir. Ortalama mesafe ve ¢ap degiskeni ortalamalarinin KHB nde yiiksek
cikmasi, ¢alisan sayisi ve hizmet sunduklar1 binanin diger saglik kurumlarina gore
daha kiiciik olmasi ile iliskilendirilebilir. Ayrica ISM ve KEAH, KHB ne gore ¢ok
daha fazla kokli kuruluslardir ve kurumsal yapilar1 daha giicliidiir.

Sosyal ag arastirmalarinda benzerlik, ayni1 sosyal simif gibi bir veya daha fazla
ortak toplumsal 6zniteliklere sahip olmak seklinde tanimlanabilir. Aktorlerin benzer
olmasi icin ortak normlar ve 6zelliklere sahip diiglimler bir araya gelebilir veya iki
diigiim ayn1 6zniteliklere sahip ve ayni aralikta olabilir (Kadushin, 2004). Benzerlik
kavrami, benzer tutum ve/veya niteliklere sahip aktorlerin iligkisinin daha yiiksek bir
oranda gerceklestigi ilkesidir. Bireylerin; cinsiyet, yas, bdlge, egitim, meslek ve
sosyal sinif, davraniglar, tutumlar, yeterlilikler ve inaniglar gibi temel Ozellikleri
bagkalariyla olan iliskilerini gii¢lii bir sekilde belirlemektedir (McPherson ve ark.,
2001).

6.4 Yardimlasma Unsurlar1 Benzerlikleri

Yardim talep eden ¢alisanlarin yardim talep ettikleri ¢alisanlar ile benzerlikleri
incelenmistir. Yardim talep eden calisanlarin yardim talep ettikleri calisanlarin
cinsiyetlerine gore tercihleri incelendiginde; hem kadin hem de erkek c¢alisanlar, daha
cok erkek c¢alisanlardan yardim talep etmislerdir. Kadin calisanlar heterofilik,
erkekler ise homofiliktir. Literatiirdeki ¢alismalarda, kadinlarin yardimlasmaya daha
cok istekli ve daha yatkin olduklar1 belirtilmektedir (Punnett, 2011; Yildirim ve ark.,
2006; Lee, 2002, Cetin, 2011; Farrell ve Finkelstein, 2007).

Calisanlarin yasa gore tercihleri incelendiginde; yardim talep eden ve talep
edilen calisanlar arasinda ISM ve KEAH’da zayif bir iliski bulunmustur. 30 yas alt1
calisanlar en az 30 yas alti calisanlardan, en fazla 30 yas ve iizeri calisanlardan
yardim talep etmislerdir. Yas agisindan, 30 yas alt1 ¢calisanlar heterofiliktir. Tiim yas
gruplarinda calisanlar en az 30 yas alti, en fazla 30-39 yas grubu calisanlardan

yardim talep etmislerdir.
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Egitim seviyesine gore benzerlige bakildiginda; iSM ve KEAH’da diisiik seviye
egitimi olan c¢alisanlar, en fazla diisilk seviye egitimi olan calisanlardan, yiiksek
seviye egitimi olan ¢alisanlar da en fazla yiiksek seviye egitimi olan calisanlardan
yardim almigtir. Orta seviye egitimi olan calisanlar heterofilik, diisiik ve yiiksek

seviye egitimi olan ¢alisanlar homofiliktir.

Yardim talep eden ve edilen ¢alisanlarin hiyerarsik seviyesine gore benzerligine
bakildiginda ii¢ kurumda da anlamli farklilik ¢ikmistir. Tiim kademelerde yardim
talep edenler, genelde kendi yonetim kademesinin altindaki calisanlardan yardim

talep etmiglerdir. Bu bulgu yardimlagsma haritalarinda da goriilmektedir.

Yardim talep eden ¢alisanlarin yardim talep ettikleri ¢alisanlarin is tecriibesine
gore tercihleri incelendiginde; yardim talep eden ve talep edilen caligsanlar arasinda
ISM ve KEAH’da zayif bir iliski bulunmustur. 10-19 y1l ¢alisanlar, en fazla 10-19 yil
calisanlardan yardim almistir. Dolayistyla, 10-19 yil ¢alisanlar homofiliktir. 10 y1l ve
altt calisanlar ve 20 yil ve istii calisanlar, 10 yil ve iizeri ¢alisanlardan yardim

almiglardir. En fazla 10-19 yil ¢alisanlardan yardim almislardir.

Yardim talep eden calisanlarin yardim talep ettikleri ¢alisanlarin kidemlerine
gore tercihleri incelendiginde; yardim talep eden ve talep edilen ¢alisanlar arasinda

sadece ISM’de anlaml1 zayif benzerlik bulunmustur.
6.5 Yardimlasma iliskilerinde Tiim Degiskenlerin Birbirleri ile iliskileri

Yas, calisma yillar, kiiltiirel faktorler, yardimlasma ozellikleri ve SAA
degiskenlerinin birbirleri ile olan iligkileri, yardim talep eden ve yardim talep edilen
calisanlara gore incelenmistir. Genel olarak korelasyon analizi sonuglari asagida

siniflandirilarak verilmistir.

Yas ve calisma yillarinin, yas, calisma yillar, kiiltiirel faktorler, yardimlagma
ozellikleri ve SAA degiskenleri ile olan iliskilerinin, yardim talep eden ve yardim

talep edilen ¢alisanlara gore korelasyon analizi sonuglar1 asagida agiklanmistir.
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e Genel korelasyon bulgularinda oldugu gibi yas ve calisma yillarimin kendi
aralarinda giiglii pozitif iliskisi vardir.

e (alisanlarin hiyerarsi, piyasa ve klan kiiltiirii arasinda giiclii korelasyon
vardir.

e Yas ve calisma yillarinin, kisisel, kisilerarast yardimlasma kiiltiiri ve
yardimlagma egilimine etkisi bulunmamaktadir. Ancak genel korelasyon
bulgularinda oldugu gibi yardimlagmadan kaginma egilimi ile yas ve ¢aligma
yillar1 arasinda pozitif iligki vardir. Yani yas ve calisma yillar1 arttikca
caligsanlarin yardimlagmadan kaginma egilimi de artmaktadir.

e Yardim talep eden aktorlerin yonetim yardimlagma kiiltiirii ile yas ve calisma
yillar1 arasinda pozitif korelasyon vardir. Yani yas ve calisma yillar arttikga
yardim talep edenlerin, yonetimin yardimlasmay1 kolaylastirdig: diisiincesi
de artmaktadir.

e Calisanlarin kisilerarasi yardimlagsma kiiltiirii ile diger orgiitsel yardimlagma
kiiltiirt faktorleri arasinda giiclii korelasyon vardir.

e (Calisanlarin, yardimlasma egilimi faktorleri arasinda orta kuvvetli
korelasyon vardir.

e Tiim agin yogunluk ve derecesi ile yas ve c¢alisma yillar1 arasinda negatif
korelasyon vardir. Yas ve calisma yillar1 arttikca yogunluk ve derece
azalmaktadir. Bu sonu¢ “yas ve calisma yillarn arttikga calisanlarin
yardimlagsmadan kac¢inma egilimi de artmaktadir” bulgusu ile ortiismektedir.

e Tiim agin bag sayisi ile yas ve calisma yillar1 arasinda pozitif korelasyon
vardir. Yas ve calisma yillar arttikca bag sayisi1 da artmaktadir.

e Tiim aktdrlerin? i¢ ve dis yakinlig1 ile yas ve ¢aligma yillar1 arasinda pozitif
korelasyon vardir. Yas ve calisma yillar1 arttikga i¢ ve dig yakinlik
artmaktadir.

e Tiim aktorlerin yogunluk, ortalama mesafe ve cap degiskenleri ile yas ve
caligma yillart arasinda negatif korelasyon vardir. Yani yas ve ¢alisma yillar
arttikca yogunluk, ortalama mesafe ve cap degerleri azalmaktadir. Biitiin

agdan elde edilen yogunluk degiskeninde oldugu gibi aktorlerden elde edilen

2 Ttim aktorler ile hem yardim talep eden ve hem de yardim talep edilen aktorler kastedilmektedir.
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yogunluk degerleri de yas ve calisma yillar1 ile negatif korelasyonlu
cikmustir.

e Yas ve ¢alisma yillart ile yardimlagsma 6zelliklerinden gliven ve samimiyet
arasinda negatif korelasyon, tanigma siiresi ile pozitif korelasyon vardir. Yas

ve ¢alisma yillar arttik¢a giiven ve samimiyet azalmaktadir.

Kiiltiirel faktorlerin; yas, c¢alisma yillari, kiiltirel faktorler, yardimlasma
ozellikleri ve SAA degiskenleri ile olan iliskilerinin, yardim talep eden ve yardim
talep edilen ¢alisanlara gore korelasyon analizi sonuglar1 asagida smiflandirilarak

verilmistir:

e Genel olarak kiiltirel faktorlerin birbirleriyle pozitif korelasyonu
bulunmaktadir.

e Genel olarak orgiit kiiltiirii faktorlerinin birbirleri ile pozitif korelasyonu
vardir. Sadece yardim talep edenlerin piyasa kiiltlirii ile yardim talep
edilenlerin hiyerarsi kiltliri arasinda negatif korelasyon vardir. Ayrica
yardim talep edilenlerin yonetim kiiltiirii ile diger kiiltiirel faktorler arasinda
negatif korelasyon vardir. Yardim talep edilenlerin piyasa kiiltiirii ve yardim
talep edenlerin klan kiiltiirii ile yardim talep edilenlerin yonetim kiiltiirii
hari¢ diger kiiltiirler arasinda pozitif korelasyon vardir.

e Yardim talep edilenlerin hiyerarsi kiiltiirii ile yas, calisma yillar1 ve orgiit
kiiltiiri  degiskenleri  disinda  diger  degiskenlerle  korelasyonu
bulunmamaktadir.

e Yardim talep edilenlerin yonetim kiiltliri ile tanigma siiresi harig
yardimlagsma 6zellikleri ve yardim talep edenlerin boyut, bag, ¢ift ve araci
degiskenleri arasinda negatif korelasyon bulunmaktadir. Diger degiskenlerle
korelasyonu bulunmamaktadir.

e Yardim talep edenlerin yardimlasmadan kag¢inma egilimi ile diger
degiskenler arasinda genel olarak negatif korelasyon bulunmaktadir.

e Tim yardimlagma kiiltiirii degiskenlerinin kendi aralarinda pozitif

korelasyon vardir.
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Yardimlasma Oznitelikleri Yyetkinlik ile giiven arasinda, erisilebilirlik ile
samimiyet ve giiven arasinda orta kuvvetli, giiven ile samimiyet arasinda giiglii

korelasyon vardir.

Yardimlagma 6zniteliklerine ait degiskenler ile yardim talep edilenlerin hiyerarsi
kiiltiirti, kigisel yardimlagsma kiiltiirti, kisilerarasi yardimlasma kiiltiirli, ardim talep
edilenlerin kisisel yardimlasma kiiltiirii, ardim talep edilenlerin yardimlagsma egilimi,
yardimlasmadan kaginma egilimi, dis derece, i¢ 6zvektor, bag, YTE dis 6zvektor

degiskenleri arasinda korelasyon bulunmamustir.

SAA degiskenlerinin; yas, calisma yillar, kiiltirel faktorler, yardimlagsma
ozellikleri ve SAA degiskenleri ile olan iliskilerinin, yardim talep eden ve yardim
talep edilen calisanlara gore korelasyon analizi sonuglar asagida siniflandirilarak

verilmistir:

e Genel olarak SAA degiskenlerinin birbirleri ile korelasyonu yogun olarak
vardr.

e Tiim agmn yogunluk, bag, derece ve kiimeleme Kkatsayisi degiskenleri ile diger
degiskenler arasinda yogun bir sekilde korelasyon vardir. Yogunluk, derece
ve kiimeleme katsayis1 degiskenlerinin negatif korelasyonu bulunmaktadir.

e Yardim talep edenlerin i¢ 6zvektor degiskeni ile genel olarak diger SAA

degiskenleri arasinda negatif korelasyon vardir.

Yogunluk ile tiim aga ait derece ve kiimeleme katsayisi, aktorlere ait cap, YTE
ortalama mesafe, YTE cap degiskenleri arasinda gii¢lii pozitif korelasyon, tiim aga
ait bag, aktorlere ait dis yakinlik, YTE dis yakinlik, i¢ yakinlik, YTE i¢ yakinlik

degiskenleri arasinda giiclii negatif korelasyon bulunmustur.

Bag ile aktorlere ait YTE dis yakinlik, dis yakinlik, i¢ yakinlik, YTE i¢ yakinlik,
ortalama mesafe degiskenleri arasinda giiclii pozitif korelasyon, tim aga ait derece
ve kiimeleme katsayisi aktorlere ait cap, YTE ortalama mesafe degiskenleri arasinda

giiclii negatif korelasyon bulunmustur.
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Derece ile tiim aga ait kiimeleme katsayisi, aktorlere ait ¢ap, YTE ortalama
mesafe, YTE cap degiskenleri arasinda giiglii pozitif korelasyon, aktorlere ait dis
yakinlik, YTE dis yakinlik, i¢ yakinlik, YTE i¢ yakinlik degiskenleri arasinda giiglii

negatif korelasyon bulunmustur.

Kiimeleme katsayisi ile ortalama mesafe, YTE dis yakinlik, dis yakinlik, i¢
yakinlik, YTE 1i¢ yakinlik degiskenleri arasinda giiclii negatif korelasyon

bulunmustur.

Tim aga ait degiskenler ile yardim talep edilenlerin hiyerarsi kiiltiirli, yonetim
yardimlagma kiiltiirli, yardim talep edilenlerin yonetim yardimlagma kiiltiirii, yardim
talep edilenlerin kisisel yardimlagsma kiiltiirii degiskenleri arasinda korelasyon

bulunmamustir.

I¢ derece ile aktorlere ait; boyut, ¢ift, araci, bag ve arasindalik arasinda, dis
yakinlik ile aktorlere ait YTE dis yakinlik, i¢ yakinlik, YTE i¢ yakinlik ve ortalama
mesafe arasinda, i¢ yakinlik ile aktorlere ait YTE dis yakinlik, YTE i¢ yakinlik ve
ortalama mesafe degiskenleri arasinda, dis O6zvektor ile aktorlere ait YTE dis
Ozvektor degiskeni arasinda, i¢ 6zvektor ile aktorlere ait YTE i¢ 0zvektor degiskeni
arasinda, arasindalik ile aktorlere ait araci, ¢ift ve boyut degiskenleri arasinda giiclii

pozitif korelasyon bulunmustur.

Boyut ile aktorlere ait ¢ift, arac1 ve bag degiskenleri arasinda, bag ile aktorlere
ait ¢ift ve araci degiskenleri arasinda, ¢ift ile aktorlere ait araci degiskeni arasinda,
yogunluk ile aktorlere ait YTE yogunluk degiskeni arasinda, ortalama mesafe ile
aktorlere ait YTE dis yakinlik, YTE i¢ yakinlik ve cap degiskenleri arasinda, ¢ap ile
aktorlere ait YTE ortalama mesafe ve YTE cap degiskenleri arasinda, YTE dis
derece ile aktorlere ait YTE bag degiskenleri arasinda, YTE i¢ derece ile aktorlere ait
YTE boyut, YTE c¢ift, YTE araci, YTE bag ve YTE arasindalik degiskenleri arasinda

giiclii pozitif korelasyon bulunmustur.

YTE dis yakinlik ile aktorlere ait YTE i¢ yakinlik degiskeni arasinda, YTE
arasindalik ile aktorlere ait YTE araci, YTE ¢ift ve YTE boyut degiskenleri arasinda,
YTE bag ile aktorlere ait YTE ¢ift ve YTE aract degiskenleri arasinda, YTE c¢ift ile
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aktorlere ait YTE araci degiskeni arasinda, YTE ortalama mesafe ile aktorlere ait

YTE ¢ap degiskeni arasinda giiclii pozitif korelasyon bulunmustur.

Dis yakinlik ile ¢ap degiskenleri arasinda, i¢ yakinlik ile ¢ap ve YTE ortalama
mesafe degiskenleri arasinda, dis Ozvektor ile YTE i¢ Ozvektor ve i¢ Ozvektor
degiskenleri arasinda, i¢ 6zvektor ile YTE dis 6zvektor degiskeni arasinda, cap ile
YTE dis yakinlik ve YTE i¢ yakinlik degiskenleri arasinda giiclii negatif korelasyon

bulunmustur.

YTE boyut ile aktorlere ait, YTE ¢ift, YTE aract ve YTE bag degiskenleri
arasinda gii¢lii pozitif, YTE yogunluk degiskeni arasinda gii¢lii negatif korelasyon
bulunmustur. YTE yogunluk ile aktérlere ait YTE ortalama mesafe ve YTE ¢ap
degiskenleri arasinda giiclii pozitif, YTE aract degiskeni arasinda giiclii negatif

korelasyon bulunmustur.

Calisanlarin yardim talebi {izerine etki eden belirleyici unsurlar genel olarak
degerlendirildiginde; hem genel analizde hem de kurumlara gére yapilan analizde
samimiyet anlamli ¢ikmigtir. Yardim talep edilenlerin samimiyet, giiven gibi
yardimlagma 6zniteliklerinin genel analizde tamami anlamli ¢ikarken kurumlara gére
bakildiginda KHB’de sadece samimiyet, KEAH’da ise yetkinlik, giiven ve samimiyet
ile birlikte tanisma siiresi de anlamli ¢ikmistir. Yardim talep etmede hiyerarsik
kademe (orta diizey yoneticiler) onemlidir. Ayrica KEAH’da SAA degiskenleri
anlaml ¢ikmamistir. KHB’de SAA degiskenlerinden i¢ yakinlik anlamli ¢ikmustir.
Hem genel analizde hem de kurumlara gore yapilan analizde erisilebilirlik anlaml

¢ikmamustir.

Amabile ve arkadaslarinin (2014) c¢alismasinda; calisanlarin, giivenilir ve

erigilebilir olan ¢alisanlardan yardim talep etme egiliminde olduklari belirtilmistir.
6.6 Sonuclarin Genel Degerlendirmesi

Arastirma ISM, KHB ve KEAH’de 21 farkli birimde, toplam 541 calisan ile
gergeklestirilmistir. Orgiit kiiltiirii, yardimlasma kiiltiirii, SAA ile ilgili kavramlar ve

ilgili yaklasimlar agiklanmis, saglik kurumlarindaki orgiit kiiltlirii ve yardimlasma
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kiiltiirii analizleri yapilmis ve Istanbul’daki ii¢ saglik kurumunun yardimlasma ag

haritas1 ¢ikarilmistir. Aragtirma sonucunda;

e Orgiit kiiltiirii 6lgeginde, toplam 21 ifadeden olusan 3 boyutlu piyasa, klan ve
hiyerarsi kiiltiiri,

e Orgiitsel yardimlasma kiiltiirii 6lceginde toplam 10 ifadeden olusan 3 boyutlu
yonetim, kisileraras1 ve kisisel yardimlagma kiiltiirii ve

e Orgiitsel yardimlasma egilimi dlgeginde toplam 13 ifadeden olusan 2 boyutlu
yardimlagsma egilimi ve yardimlagsmadan kaginma egilimi faktorleri elde

edilmistir.

Kamu saglik kurumlarinda hiyerarsi kiiltlirii ortalamasi diger orgiit kiiltiiri
ortalamalarindan yiiksek ¢ikmistir. Genel olarak orgiit kiiltiirii faktorlerinin birbirleri
ile pozitif korelasyonu vardir. Yardim talep edenlerin piyasa kiiltiirii arttik¢a yardim
talep edilenlerin hiyerarsi kiiltiirii azalmaktadir. Yani piyasa kiiltlirliniin hakim
oldugu calisanlar, hiyerarsi kiiltiiriinlin az oldugu calisanlardan yardim talep
etmektedirler. Ote yandan yardim talep edilenlerin hiyerarsi kiiltiirii ile SAA ve
yardimlagma oznitelikleri degiskenleri arasinda iligki bulunmamaktadir. Hastaya
dogrudan hizmet veren ¢alisanlarda, hastaya dogrudan hizmet vermeyen ¢alisanlara

gore hiyerarsi kiiltiirii diisiik ¢ikmustir.

Orgiit kiiltiirii faktorleri ortalamast KHB'nde, diger kurumlardan daha yiiksek
ctkmistir. Calisanlarin yardimlasmadan kaginma egilimi ortalamasi ise ISM'de
KHB'nden daha fazla ¢ikmustir. Piyasa kiiltiirii, yonetim yardimlasma kiltiiri ve
yardimlagsmadan kag¢inma egilimi ortalamalar1 genel olarak 45 yas ve {sti

calisanlarda diger ¢alisanlardan daha ytiksek ¢ikmistir.

Orta diizey yonetici olan calisanlarin klan kiiltiirii ortalamasi1 daha yiiksektir.
Klan kiiltiirii ortalamasi, lise mezunu ¢alisanlarda, lisans mezunu ¢alisanlardan daha

yiiksek ¢ikmuistir.

Yardimlasmadan kaginma egilimi, lise mezunu, 45 yas ve istii olan ve mevcut

kurumda ve mevcut pozisyonda 21 yil ve iistii calisanlarda daha yiiksek ¢ikmuistir.
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Yonetim gorevi olmayan ¢alisanlar, orta diizey yOnetici olan ¢alisanlardan daha fazla

yardimlasmadan kaginmaktadirlar.

Yardim talep edilen ¢alisanlarin dzniteliklerinden, giiven en yiiksek puani almis,
yetkinlik ise en diisiik puant almistir. Yardim talep edilmeyen c¢alisanlarda,
erigilebilirlik en yiilksek puani alirken, samimiyet en diisilk puani almistir.
Yardimlagsma oznitelikleri ortalamasi en yiiksek 1. sirada yardim talep edilen
calisanlarda ¢ikmis, yardim alimmayan ¢alisanlarda belirgin bir sekilde diisiik
cikmistir. Saglik ¢alisanlarinin yardim talebinde giiven 6zelligi one ¢ikarken, yardim

talep etmedikleri ¢calisanlarda samimi olmamalar etkili olmamaktadir.

Yetkinlik, erigilebilirlik, giivenilirlik ve samimiyet oznitelikleri ortalamalari,
yardim talep edilen galisanlarda, yardim talep edilmeyen ¢alisanlardan belirgin bir
sekilde daha yiiksek ¢ikmustir. Tanisma siiresi agisindan; ISM’de,1. sirada yardim
talep edilenlerin ortalamasi, yardim talep edilmeyenlerden daha yiiksek c¢ikarken,
KHB ve KEAH’da farklilik bulunmamustir.

Yetkinlik, erisilebilirlik, giiven ve samimiyet 6zniteliklerinin birbirleriyle pozitif
iliskisi bulunmaktadir. Calisanlarin 1 iligkisi disinda samimi olmalarina etki eden ilk
tic sosyal iligki, birlikte ortak sosyal etkinlikler yapma, ayni meslek orgiitii tiyesi
olma ve daha Once birlikte calismadir. Tanigsma siiresi ile erisilebilirlik arasinda
pozitif iligki bulunmustur. Ancak pozitif iligkisi olabilecegi diisiiniilerek Olgege

eklenen tanigma siiresinin samimiyet 6zelligine etkisi bulunmamaktadir.

Saglik kurumlardan bag sayisi en fazla olan ve en homojen olan kurum iSM’dir.
Saglik kurumlarinin ag yogunlugu, ortalama derece, ortalama i¢ derece ve i¢ derece
merkeziyeti degeri en yliksek olan kurum KHB’dir. Saglik kurumlarinda baglarin
karsiliklilig1 ve ag gecisliligi en yiiksek olan kurum KHB, en diisiik olan kurum ise
ISM’dir. Bu sonuglarda, diger kurumlara gére iISM’nin aktdr sayisinmn en fazla ve

KHB’nin aktor sayisinin en az olan kurum olmasinin etkisi olabilir.

Krackhardt’in hiyerarsi Ol¢limii, saglik kurumlarinda yardimlagma agisindan
hiyerarsik bir yapmin olmadigint gostermektedir. Saglik kurumlarindaki

yardimlasma iliskisi cogunlukla tek taraflidir.
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ISM ve KEAH’da alt gruplar ve ana gruptan kopuk olan izole grup ve gok
sayida kolye bulundugu goriilmektedir. KHB’de ise yok denecek kadar azdir. Bu

durum ISM ve KEAH’da birimlerin i¢inde gruplasmalarm oldugunu diisiindiirebilir.

Saglik kurumlarinin kiimeleme katsayis1 yiiksek degildir. Buna gore saglik
kurumlar sosyal ag yapisinin daha dinamik oldugu sdylenebilir. Saglik kurumlari
igerisinde orta bliyiikliikte olmasina ragmen, hem genel grafik kiimeleme katsayisi
hem de agirlikliklandirilmis kiimeleme katsayisi oran1t KEAH’da diger kurumlardan

yiiksek ¢cikmustir.

Kiimeleme katsayis1 degiskeninin hastanede daha yiiksek olmasi, ISM harig
diger saglik kurumlarinda birimler arasinda yardimlagmanin ¢ok az olmasi ve
ozellikle KEAH’da ¢alisanlarin klinik i¢inde yardimlasmasi, egitim seviyesi yiiksek
calisanlarin bulundugu, daha ¢ok becerilerin standartlastirildigt ve birimlerin
birbirinden bagimsiz calisabilecegi oOrgiitlerde goriilen Mitzberg’in profesyonel

biirokrasi yaklasimi ile agiklanabilir.

Saglhk kurumlarinda birimler arasindaki yardimlasma iliskisi, ISM hari¢ birkag
aktor aracilifr ile saglanmaktadir. Ozellikle KEAH’da kliniklerin kendi birimleri
disindaki birimlerle iliskisi yok denecek kadar azdir. Hatta dahili klinik ile diger

birimler arasinda bag bulunmamakta ve tamamen izole durumdadir.

Genel olarak ISM’de, calisanlarin hem kendi subeleri hem de diger sube
calisanlar1 ile yardimlagsma iligkisi bulunmaktadir. Ancak KHB ve KEAH’da
yardimlasma iliskisi daha cok kendi birimlerinde ger¢eklesmektedir. Ayrica ISM’de
caliganlar hem mesleki hiyerarsik istleri ile hem de aymi hiyerarsik kademedeki
calisanlar ile yardimlasirken KHB ve KEAH’da yardimlasma iliskisi yatay seviyede
gerceklesmektedir. Ancak KEAH’in idari birimlerinde, yoOnetici merkezli yani
hiyerarsik bir yardimlagsma yapist mevcuttur. Kliniklerde ve izole gruplarda ise yatay

seviyede bir yardimlagsma vardir.

En fazla yardim talebi alan aktorler de kurumlarin genel ag haritalarinda oldugu
gibi, ISM’de hem birim iginde hem de birimler arasinda yaygm bir sekilde

yardimlagmakta, diger kurumlarda ise daha ¢ok birim i¢inde yardimlasmaktadirlar.

293



KHB ve KEAH’da ¢alisanlarin daha ziyade birimlerinin kendi i¢inde yardimlagmasi
(6zellikle klinikler), bu iki kurumun nispeten iist kurumlarinca olusturulmus
politikalar1 uyguluyor olmalar1 ile iliskilendirilebilir. Saghk kurumlarinda
yardimlagsma aginda en ¢ok yardim talebi alan aktdrler, ayn1 zamanda ana kitlenin

merkezindedirler.

ISM ile KEAH 1n idari birimlerinin yardimlasma iliskisi 6zellikleri benzerlik
gostermektedir. Yardimlasma iliskisindeki bu benzerlik, ISM ile KEAH’1n idari
birimlerinin benzer calisma yapisi ile agiklanabilir. ISM’nin il diizeyinde, KEAH 1n
idari birimlerinin de hastane diizeyinde politika belirleme ve strateji gelistirme
fonksiyonlarmin olmasi, anlik uygulamalarinin olmasi, hizli ve dogru kararlar
almalarinin  gerekmesi, yardimlasma iliskilerinde tiim birimler ve hiyerarsik

seviyelerde yogun etkilesimi gerektirmektedir.

Yardim talep edilen g¢alisanlarin aktor agr SAA verilerinden; i¢ derece, dis
yakinlik, i¢ yakinlik, arasindalik, boyut, ¢ift, erisim etkinligi, aktdr arasindaligi ve
aract degiskenleri ortalamalar1 ISM’de, ortalama mesafe ve cap degiskenleri
ortalamalar1 ise KHB’nde diger kurumlardan daha yiiksek ¢ikmistir. Bu sonug, diger
kurumlara gére KHB’de ¢alisan sayisinin en az olmast ve hizmet binasmin diger

saglik kurumlarina gore daha kiigiik olmasi ile iliskilendirilebilir.

Hem kadin hem de erkek c¢alisanlar, daha ¢ok erkek calisanlardan yardim talep
etmislerdir. Tim kademelerde yardim talep edenler, genelde kendi yOnetim

kademesinin altindaki ¢alisanlardan yardim talep etmislerdir.

Calisanlarin yas, egitim seviyesi ve is tecriibesinde, yardim talep eden ve yardim
talep edilen calisanlar arasinda ISM ve KEAHda zayif bir iliski bulunmustur. 30 yas
alt1 ¢alisanlar en az 30 yas alt1 calisanlardan, en fazla 30 yas ve iizeri ¢alisanlardan
yardim talep etmislerdir. Diislik seviye egitimi olan calisanlar, en fazla diisiik seviye
egitimi olan calisanlardan, yiiksek seviye egitimi olan ¢alisanlar da en fazla ytliksek
seviye egitimi olan ¢alisanlardan yardim almistir. 10-19 yil ¢alisanlar, en fazla 10-19
yil calisanlardan yardim almistir. Calisanlar en fazla 10-19 yil ¢alisanlardan yardim

almislardir.
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Yas ve caligma yillarinin kendi aralarinda ve yardimlagmadan kaginma egilimi
hari¢ tiim kiiltiirel faktorlerin de kendi aralarinda pozitif iliskisi vardir. Yas ve
calisma yillar1 arttikg¢a biitiin agdan elde edilen yogunluk ve tiim aktorlerin yogunluk,
ortalama mesafe ve ¢ap degiskenleri degerleri azalmaktadir. Yani yas ve ¢alisma

yillar1 arttik¢a ¢alisanlarin yardimlagsmadan kaginma egilimi de artmaktadir.

Yardim talep edenlerin yardimlasmadan kag¢inma egilimi ile diger degiskenler
arasinda genel olarak negatif iliski bulunmaktadir. Yogunluk, derece ve kiimeleme
katsayisi1 degiskenlerinin negatif korelasyonu bulunmaktadir. Yardim talep edenlerin
ic Ozvektor degiskeni ile genel olarak diger SAA degiskenleri arasinda negatif

korelasyon vardir.

Yas ile calisma yillarinin kendi aralarinda, orgiit kiiltiirii faktorlerinin kendi

aralarinda ve giliven ile samimiyet arasinda giiglii korelasyon vardir.

Tim aga ait yogunluk, bag, derece ve kiimeleme katsayisi ile tim aga ait
degiskenler ve aktorlere ait i¢ ve dis yakinlik, ortalama mesafe, ¢cap degiskenleri

arasinda giiclii korelasyon vardir.

Basta boyut, yogunluk, cift, araci, bag, arasindalik, araci, i¢ ve dis yakinlik,
ortalama mesafe, i¢ ve dis derece olmak iizere aktorlere ait SAA degiskenleri

arasinda giiclii korelasyon vardir.

Genel olarak hem SAA degiskenleri birbirleri ile hem de tiim agmn yogunluk,
bag, derece ve kiimeleme katsayisi degiskenleri diger degiskenler ile yogun bir
sekilde iligkilidirler. Dolayisiyla hem tiim ag hem de ego SAA verileri, ¢alisanlarin

yardimlagsmaya olan egilimleri agisindan gdsterge olarak kabul edilebilirler.

Yas ve calisma yillarn arttikga giiven ve samimiyet azalmaktadir. Tim
aktorelerin piyasa kiiltlirii arttikga yardimlasma ozellikleri degerleri de artmaktadir.
Yardimlagma oOzellikleri, tiim agmn kiimeleme katsayisi, yardim talep edenlerin
ortalama mesafe ve ¢cap degiskenleri disinda genel olarak diger SAA degiskenlerini

etkilememektedir.
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Calisanlarin ~ yardim  talebi {izerine etki eden belirleyici unsurlar
degerlendirildiginde saglik c¢alisanlarinin  yardim talebinde; cinsiyet, SAA
degiskenlerinden araci, i¢ derece ve yardimlasma Oznitelikleri olan samimiyet,
yetkinlik, gliven ve erisilebilirlik degiskenleri ile tanisma siiresi etkili olmaktadir.
Kurumlara gore bakildiginda KHB ve KEAH’da samimiyet anlamli g¢ikmistir.
Yardim talep etmede hiyerarsik kademe KHB etkili olmazken KEAH’da orta diizey

yoneticiler etkilidir.

Orgiitlerdeki yardimlasma; ¢alisanlar arasinda gorev dagiliminin adil ve dengeli
yapilmamasi, c¢alisanlarin is yiikiinde asir1 dengesizlik olmasi ve personel
degerlendirmenin iyi yapilmamasi gibi durumlarda calisanlar arasinda basta
adaletsizlik duygusu olmak iizere cesitli olumsuz sonuglara neden olabilir. Ancak
yardimlagmanin; ¢alisanlar arasinda gorev dagiliminin adil ve dengeli yapilmasi
halinde, kurumlara esneklik kazandirmasi ve rekabet gliciinii artirmasinda ¢ok

Onemli yararlari olabilir.
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EKLER



Ek-1 Yar1 Yapilandirilmis Soruformu
YARI YAPILANDIRILMIS SORUFORMU

“Kamu Saghk Kurumlar1 Cahsanlarinda Yardimlasma Kiiltiirii: istanbul il
Saghk Miidiirliigii ve Anadolu Giiney Kamu Hastane Birligi Uzerine Bir

Calisma” bashikli doktora tezi kapsaminda calisanlarla yapilacak miilakat i¢in

hazirlanmistir.
Miilakat No:
Yas: Cinsiyet: Egitim: Kademe: Tecriibe:

1. Kurumunuzu diisiindiigiiniizde genel olarak yonetsel faaliyetlerin nasil
gittigini diisiiniirsiiniiz?
2. Sizce faaliyetler yiiriitiilirken ¢alisanlar arasindaki yardimlasma iyi yapiliyor
mu?
3. lyi bir yardimlagsma yoksa sizce nedeni nedir?
4. Ekip calismasi, hiyerarsik yap1 gz 6niine alindiginda galisanlariiz yeterince
rahat, 6zgiirce fikirlerini sdyleyip konusabiliyor mu? (Yoneticiler i¢in)
5. Ekip calismasi, hiyerarsik yap1 gz oniine alindiginda amirlerinizle yeterince
rahat, 6zgiirce fikirlerinizi sdyleyip konusabiliyor musunuz? (Caliganlar i¢in)
6. Cevabimiz hayirsa nedeni nedir;
a. Utang, yalmiz kalma, performansin disiik degerlendirilmesi vb.
sonuclardan korku,
. Bir anlamda konusmanin bosuna olacagina olan inang,
c. Diger.
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Ek-2 Soruformu

BOLTM 1

Litfen zgzhidald bilsilen eksiksiz doldumms

1. Vaymaz:

1. Cinsivetiniz: [ Eadin [ Edk=k

3. Medeni haliniz: () Belir CJEvli CDigerr
4. Cocofunuz var m? [ Hayir ] Evet; kag cocnZnnuz var?

5. Ezitim dorumumunez:

[:]]]]m].'.ul Dﬂn&al‘.u] |:]L1'ia [:]fln Lisams

|:]L‘ii-'dli [:l'i'ﬂl'.i-ﬂ: Lisams [:] Doktora Tipta Uzmanhik

6. Eurumunuz:
() tstanbul Saghk Midirliz
|:| Anzdoln Ginsy Ezrn Hastans Bislis

|:] D Lith Exrdar Ezrtz] ESitim ve Aragtioma Hastanesi

7. Biriminiz, Subeniz veva KliniZinizin adi:

3. Unvammaz:
() SaBhk Midir Yardimas: () SubeMiddnd [) Asistan Hekim
() Dogent-Profesde-0 fretim Uyesi () Patisyan Hekim [ Hemgire
() 1dari-Mali-Tibbi Bagkam [ gaf [ Epe
) Uzman-Operatds Hekim ) EHE Uzmm [ Tibbi Sekeeter

DEi:aar:

9. Kadro durnmunuz: [ Ezdmaln [ Z5zlegmeali

10. Toplam caliyhEimz siire: ¥l BY.
11. Mevont knrumds calishEimaz siire: vl Y.
12, Mevont pozisvonds calishaimaz siire: vl BY.
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BOLTM?

Agzzhda igverinizdeli g2ligms kogullan ilz i1zl gegitli ifadeler bolunmabtadir Litfen her ifsdeve calisma
ortammnn baslan fzellillerini dildkate alarak ne dersce kenldipmm, “1=Hig"den, “5=Cok"z kadar
verilen segensklerden size en wyzon olam igarstleversk belintiniz

1 Hic Katlmiyornm I Eablmovorom 3 Eivmen Eablivorum 4 Esbhyorum  5.Cok Estlivorom

3
=]
=

Hig

13. Isverim oldulcs samimi bir ortamdir; cahiyanlar zenis bir
gilenin fertleri gibidir.

14, Yineticler sile biiviigi gibi gdriilir; caliyanlanm vetistirmeye
veonlara vol gistermeye dnem vVerir.

_ Iyverimde talom caliymasy, birlilte harelet etme ve kararlars
katlim tesvik edilir.

—
(4]

1. Bu isletmeyi bir arada tutan degerler sadalat, karsihildh sava
ve giivendir.

17. Iyverimde insans saven, given, samimivet ve birliltelil esastir

15, Calisanlanno begansy, gisterdilderi uyumas, talam caliymasing
katlolannas, kuruma ve iy arkadaslanns baghhldanns zdre
dlciiliir.

19 Isverim olduligs dzgiir ve girisimclize ank bir ortamdir;
calisanlar sorumluluk iistlenmeve ve risk almaya hanrdir

70, Yineticler caliyanlan sorumluluk almays tesvik eder.

71 Isverimde calisanlardan dzziiven serzilemeleri, sorumluluk
istlenmeleri, venililid ve dzziin olmalan beldenir.

71 Buigletmeyi bir arada tutan degerler, venilillere ve gelismeye
a0k olmakhr

73 Iyverimde siireldi ilerlemek ulaslacak veni ve zorlu hedefler
belirlemel:; veni vontemler denemek ve fratlan
dezerlendirmel esastir

74 Calganlann bagansy, venilikd ve fzgin olmalanos,
gasterdilderi ilerlemeye ve dizerlerine oncililk etmel erine sdre
dlciiliir.

_ Iyverim son derece sonug odaldidir; isin basanlmasina biiviik
dnem verilir, caliganlar birbirleri ile relabet etmeve ve
basarmaya heveslidir

bt
(471

75, Yooetcler cshsaolan diretken olmava ve sonuclara
odaldanmaya tesvil eder.

T Iyverimde cabyanlars vinelik vilsek beldentiler sdz
konusudur; rekabetci olmalan ve basanl sonuclar elde
etmeleri beldenir.

75 Bu igletmevi bir arads totan deferler begarma lursi ve
bedeflere ulasma arrusudur.

OO0 |0 |0 |oouudu oou|ou-
Qg 00|00 |00ug Qg ooo|oo)-
OO0 |0 |0 |000u0 0 ooo|0Od]-
OO0 |0|0 00000 ooo|oo]-
N L 1 O O O
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W I;:i.ﬁln]'lﬂifinﬁﬁiliﬁiﬂjiir hedeflere ulasmak ve faalivet D D D D D
30, E:E;;JJ;EHEEE}J;E%;::H. isletmenin relabetcilizine vapoldan D D D D I:l
L e |O]0(0|0|0
33 ‘fine.tici.]e:. g?]lgin]_miin. EI!I]Z!I!’-L'.HII]'!]II s:i.st.ﬂn:i Zii_:!]l-d.!:

]:]E:Jd:]]:EE:t:]Z;]ﬁgfﬂrﬂ]m verine getirmelerini ve verimli D D D D D
R St wh e (W] (W ] (W (W] ()
34, E:g:lﬁ}f]g:.n bir arada tutan degerler, kurallars ve diizene olan D D D D D
= e e 0|0(0|0]0
6 fterinden e sende pmenens e | |(J |0 |0]0
BOLTUM 3

Liitfzn iginizin dzelliklen va iz vikimizi dikizte alarzk sandaki bilslen doldunuz

i

¥ inetim zdreviniz var mi1?

[:| Evet [:l Hayvir (Zevzbimiz “hayis™ is= 42 soroya s=giniz)

38,

Ezer vinetim gireviniz varsa vinetic olarak unvammsz nedir?

39,

Ezer vineticyvseniz size bazh olarak (astlanmz) kac kisi calisayor?

40.

Ezer varsa, astlanmz haric, iyinizle ilzili olarak kurom icinde iletisim icinde olduzunoz (bilzi

aliyverisi vaphamz) kac ldsi bulunmaltadir:

BOLTM 4

Azaidaki somlaz ne dereca kanldihimn “1=Hic"den, “§=Cok™a kadar sapenaklerden siza en nyzon olam
igaretlevensk belittiniz

4L

Size bagh calisanlann sayisim veterli buloyor mosunoz?

4L

Iy viildiniizii nasi degerlendirirsiniz.

43.

COmzirilemeven, rutin digy, adl, sorun olma olasiizimn
vitleseldizi balamindan isiniz nasil degerlendirirsiniz?

O O0]-#

U D0}

O |00

O 00|

0 |0i0kz
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BOLIM §

Litfen vasdimlagms digin, kendi dwromunuzn dildate slarak zgz5dald ifsdslers ne dersce kanldizma,
“1=Hic"den, “5=Col"z kadar verilen sepensklerdean sizs en uyzon alam igarstleversk belittiniz

Hic

)
)
=

. Isleilzil herhansi bir konuda vardims ibtivec duvarm.

i,
(411

. Iyimde ibtivac duvduzum zaman baska calmanlardan sidids

vardim talep ederim.

4.

Benden istenen vardim taleplerine vanit vermeve cabanm

4T

Yardim alarak isimdeld basanmon {performanammn) artaca Ana
inamyorum.

OO0~
O -
OO O
OO DO
I O

BOLUAL 6
Lutfen galiganlsr srasindz yardumlagms belnmindasn, kurowuoourdald mevent duromn dildeste slaralk
zjahdald ifadelers ne devecs kanldiima, “1=Hig"den, “5=Col™z kadar verilen sepensklerden size en
uyznn alam izarstleversk belintiniz

)
)
=

43

Evrumumurdald herkes vardimlasmaicin birbirini tesvil eder.

40

Eurumumurds, calisanlar arsmmds verdimlssmayn tegvil etmel:
amacyla ressl (formal) toplantlar vapdir.

Eurumumurds, calisanlar arsmmds verdimlssman tegvil etmel:
amaayla kebvalh, vemel vb. gaviremn] (informal)
orzanizasvonlar dizenlenir.

Kurumumuzda, vardimlayma icn vazl di ki an (prosedir) va
da lursllar {normlar) mevouttor.

Kurumumuzds, vardimlssms icin gavriresmi {informal vazi
olmavan) lursllar (normlar) mevouttor.

Eurumumurdald iist diizey yineticler, lurum calsamlanom
vardim talep etmeleri serelizine mamrlar.

Evrumumurdald iist dizey yinetcler, calsanlar araanda
vardimlasmay teyvik ederler.

. Kurumumuzds dizerlerine vardm eden cabsanlara mesai

saatleri ve calyme prosramlannds dahs anlavsh davrambr.

Euvrumumurds sundugumus hizmetlerde cahsanlar arsmda
vardimlasms dnemlidir.

. Kurumumuzds calisanlar arssmda cok fazla vardmlasms vardr.

Caliyanlar sraundsld vardimleyme Luromsal iy bayanam
(performansi) arhnr.

OO0 000000 |0 |d-2

OO0 |0u0|ooo oo

OO0 |00|o0o 00 de-

OO0 |000oo0 |0d-

N O 6 O N By O

327




BOLTM T

Iinizlz ilgili herthangi bir konndz vardim ihtivacaniz olduinnda vardun talep etmenizin nedenlen hakionds

agamndaki ifadelerden #1=Hig™den, “5=Cok™z kadar size en uyzun olan segened ijaretleviniz

Hig

3
=)
=

. ¥ardim talep ederel: islerimi daha hazh ve kolay ¢dzebilirim.

. ¥ardim talep etmeyi, kendimi gelistirmek icin firsat olarak

Firiyorm.

. Yardim talep ederek, aym zamanda isbirlizi ve eldp rubuon

zelistirmeyi de disimiyorum/ amacyorom.

2.

Yardim talep ederel:, aym zamanda eldbin diger ivelerinin
kendilerini daba favdal hissetmelerini saglavabilecezimi
digiiniyorum/ amacliyorom.

3.

Yardim talep ederel, karmasik va da dncelildi isler icn zaman
yvaratmayl ve daha verimli caliymayy amachyorom.

U O |00 |0f-
U O |04 |0)f-
U 0|04 |0)-
O 00400

O O 00 |0

BOLTMS

Izinizlz ilzili vardims ibtiveaomsz olduZn hzlds vasdum talep etmediZini

7 dummlarda, bunon nadenler

haklonda againdald ifsdelerden “1=Hic™den, “5=Co0k™a kadar size en nyznn olan sepened igaretleviniz

3
)
=

. Alacamm yvardim nedenivle borclu kalmak istemivorum.

. ¥ardim talep edebilecegim, vardim etmeye isteldi ldmse yolo

. ¥ardim talep etmek icin nlasabilecesim lomse yvolo

7. Yardim talep edecegim limselerin beni zavif va da vetersiz

zirmelerinden endise duyanm.

63,

Euwrumds caliyanlar arasinda relcabet fazla oldusundan
yardim talep edebilecezim limseler beni raldp olarak girip
yardim etmek istemivor.

9.

Yardim talep etmek daha fazla zaman ve caba harcabyor.

. Yardim talep edebilecesim ldmselerin iy yilki fazla, vardim

etmek icin zamanlan yolo

Tl

Yardim talep edebilecesim lamselerin mesleld vetldnlilderine
giivenmiyorum.

72,

Yardim talep edebilecesim lamselerin bana lars ivi nivet ve
samimivetlerine givenmiyorum.

0000 0|0 ood-2
000 0|0 uou-
N O )
N O O 5

000 0|0 000
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EOLUM &

lzinizi vaparken en ok vardim talep #ttiZiniz bes (5) lisinin ismini; en cok vardim aldiZimz lisi en basts
olmak iizere daha &z vardim aldiZimz kigive dofm sirzlavarsk vammiz Sonss, vardum talep ettiZiniz bu
kigilerin dzellikler igin “§-Kesinlilde Eathyorum™ dan “1-Kesinlille Kablmoyorum™ 2 kadsr puan
veriniz. Bu tablovn doldurduktan sonsz difer tablova gegerek vardum talep adsbilacadiniz halds jimdive
kadar vardur talep etmediZiniz herhang birkigd igin, bo dont dzellizs “5-Kesinlille Katilivorum™ dan “1-
Kesinlilde Katlmivorum™ z kadar puan veriniz (Birden fazla dzellize aym1 puam versbilissiniz)

Eag nildir tamgivarsunuz hanssini vl alazk doldurnoz

1-Eesinlilde Eatlmiyorum I-Eablmiyorum 3-Kararnom 4-Esthyorum §-Eesinlilde Eatliyorum
Asamdald drnelte; yardum alinan A Eigisinin dzelliklerinden; vetkin olma dzellisine "Katlmivorum"
dive dugindlddzd igin “Yetldnlik™ hanssine 2, erigilebilislik dzellifine “Kesinlilde Kathyorum" dive
diginildizi igin “Erigilebilirlil™ hanesine 3, given ve samimivet dzellikler igin "Kathvorum" dive
dizinildizd igin “Giiven™ ve “Samimivet” hanssine 4 puan verilmigtic Yardim alinan diger ddnt kiginin
ve yardun tzl=p edilmemis hethansi bir kigi igin de benzer puanlams vapilmigie

Ornel: isaretleme:

:I'r;:'_"lr".::"l'l"_""'l':\_:‘_‘. vorikcinli | K riilcblirtik | Gdven | Ssmimiyri I::;‘ﬁ::':” EEﬂﬂIIJ]LMI_pEd o= _:.;.:d-u: 1'1
| 1 1 1 1 — VAOTOL, pe IaTemied 9 Decarm
1 AR El ¥ L4] . : Ensilebilirlil: Yoz vize va da

telefon, memj g dedipim

_] e - ! ! anchmb o der by
R s . | , - nhpbiorrmrme,  olipbiditne

| ! ! ! ! =masn yaskme olabilipor aw?
4 DEigisi 1 1 5 r Gilven: Korks, gekiems ve bugls
t t t doymaden dmom v baftaoemm
B ERigs F] 5 1 | 11 oz Ed e
) ) diptncalesinizi o0 fndar sakad

mayhphilorserss

Vardm Taky Eomnitfini |l i | ¥ riplichiinitl | Cven | Bamimiyer| 1507 Vil SAmimivet; Do clmak ictmall

[ Kcigh A Bayaids Tasgoraass? | =7
T Vetliulil: | Erigilebiirfl | Given | Samimivet| ¢ Vo
1 [ | [ | | |

2

: =

1

oot Talep EmeiZiniz KISIAR | veriiulile | Erigilebilrik| Giiven | Samimivet| pio *o,
! L] O L) O
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73, Yardim aldigmiz kiyiler ile genel olarak me tir bir sosval iliskiniz var? (Bird=n gok sapanak
izarstlarabiliriniz )

[:] Biglikt= iz dinnda gav-kahva ipmsak. ahgverize pitmsk v b ortak soeval stlinliklerimiz var
[:l Dizha dmoe birdikie gahsnm

[] Esletimizerachiiyls tampivors

[ ) som meslsl Gemiiti divasiviz

D Apm sendika ivesiviz

[:] Arm okuldan mammur

[:] Arm bobdvi vapuyomuz (Hal sshaman | aym bogoda bolunmalk v

[:] Axm hastahlk vada speyval dumemu paylasivomes

[:] Ay sarvizla vadaaym vollaige galip gidivomnes

[:] Hamzabriviz

() pi=

(zoras ve onerileriniz:

o formunu tamamladmr=. Eatihmimiz igin tegeklbir aderim.
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Ek-3 Etik Kurul Onay1

MARMARA UNIVERSITESI
Saglhk Bilimleri Enstitiisii
Etik Kurulu

PROJENIN ADI: Kamu Saglik Kurumlar Calisanlarinda Yardimlagma Kiiltiird : Istanbul il
Saghk Muddrliigi ve Anadolu Giiney Kamu Hastane Birligi Uzerine Bir Calisma
PROJE YURUTUCUSU: Dog.Dr. Burak BEKAROGLU
PROJEDEKI ARASTIRICILAR: Nursen AYDIN
ONAY TARIHI VE ONAY SAYISI: 30.11.2015-3
Saymn Do¢.Dr. Burak BEKAROGLU
140 protokol nolu “Kamu Saglik Kurumlar1 Calisanlarinda Yalrdlmlasma Kiiltiirii : Istanbul
i1 Saglik Miidiirliigii ve Anadolu Giiney Kamu Hastane Birligi Uzerine Bir Calisma” isimli

projeniz Enstitiimiiz Etik Kurulu tarafindan incelenmis ve etik yonden uygunluguna karar
verilmistir.

Prof. Dr. Goksel SENER
Komisyon Baskani

N

Yrd.Dog.Dr. Pinar MEGA TIBER

Pr r. Serap AKYUZ

Y

Prof. Dr. Ufuk YURDALAN
Prof. Dr. Dilgad SA% Dog. Dr. Ne¢fi

Dog. Dr. Tolga GUVEN Dog. Dr. Hakki ARIKAN

Yrd. Dog¢ 8. UmitUGURLU Yrd. Dog. D1. Betiil OKUYAN

Marmara Universitesi Goztepe (216) 414 44 23/12 (Faks) saglik.ogrenci@marmara.edu.tr

Kampisit Saghik Bilimleri 0(216)414 4423 http://saglik.marmara.edu.tr
Enstitiisit 34688 Kadikoy /
ISTANBUI Ayrinuli bilgi igin:

M.R.ALKAN
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Ek-4 iSM ile Yapilan Protokol

PROTOKOL

Taraflar:

Madde 1-

Bu protokol T.C. Saglik Bakanhi@ Istanbul 1l Saghk Mudurlugt ile Marmara Universitesi Saghk Bilimleri
Fuakiiltesi, Saglhk Yonetimi Anabilim Dalt arasinda yapilnmstrr,

GCahsmanin gergeklestirilecegi kurum/kuruluslar: Istanbul Saghk Miidirligi Saghk Arastirmalar: Sube

Midiirliigii
Cahsmanin adi: Kamu Saghik Kurumlar Calisanlarinda Yardimlagma Kiilttirii: istanbul Il Saghik Midiirliigi

ve Anadolu Giiney Kamu Hastaneler Birligi Uzerine bir galigma.

Bu ¢alismay yiiriitecek kisi/kisiler: Nurgen AYDIN

Cahsmamin Konusu: Saglik Kurumlari Yonetiminde, “*Orgiit Kiiltiiri” icerisinde ¢ Yardimlagma ve

isbirligi” diizeyini 6lgmek, kurumlar arasi Kkarsilasirma yapmak ve ag organizasyonu bakig agisiyla

degerlendirmek amaglanmaktadir. Aragtirma, Anadolu Giiney KHB Genel Sekreterligi Merkez Binasi ve

Genel Sekreterlige bagli Dr. Lutfi Kirdar Kartal EAH biinyesindeki bir dahili klinik, bir cerrahi klinik ve

idare bslimi ile Istanbul Saghk Mudiirliigii’miiz Merkez ve Ek 2 binasinda gergeklestirilecektir. Doktora

tezi ¢ergevesinde hazirlanan anket gahismasi ve bir odak grup goriismesi yapilacaktir. Bu galigmayla ayni

zamanda Istanbul’daki saghk hizmetlerini koordine eden ve denetleyen kurum, teshis ve tedavi hizmeti

sunan hastanelerin planlama ve organizasyonunu yapan iist yonetim kurumu ile teghis ve tedavi hizmeti

sunan hastanede, orgiit killtiirii ve 6rgiit kiiltiiri agisindan meveut “Yardimlasma ve Isbirligi”® kiltiri

kargilagtirilacaktir.

Madde 2-

a) Bu protokol ilimiz sinirlan iginde istanbul il Saghik Miidiirliigiine bagli kurum ve kuruluglarda verilen

hizmetleri, yapilan koruyucu saglhik hizmeti ¢aligmalarim1 ya da yapilan kayitlar sonucu elde edilen istatistik

verileri igeren ve kurum personeli ve/veya kuruma bagvuran kisilerle yapilacak anket ¢caligmalarini kurala

baglamak amaci ile diizenlenmistir.

b)Yapilacak bilimsel galisma proje asamasinda iken il Saghk Miidiirliigii tarafindan degerlendirilecektir.

¢)Caligma uygulanirken kapsam disi higbir veri toplanmayacaktir. Caliymanin detayinda kapsam dig:

birakilacak durumlar ve 6zellikler Ek:2 de bildirilmisgtir.

d)Veri toplama sirasinda Saglik Bakanlhii Personelinden de yararlanilacaksa ayrica Saghk Mudiirligiinden

onay alinacaktir,

¢) 01.08.2014 tarihli Hasta haklari ydnetmeliginin Birinci Béliim 5.madde d ve e fikrasi, Dérdiincii Bolim
21.maddesine kesinlikle riayet edilmesi gerekmektedir.

Sozlesme sartlarinda aykirihk:

Protokol siiresince yapilacak galigmalar sirasinda, yapilan galigmayi devam ettiren kisi ya da kigiler ayni

olacaktir, Saha galigmasima katilan ve protokolle tespit edilen kigide degisiklik yapilmasi ya da yeni kisinin

caligmaya dahil edilmesi ancak Saglik Miidiirliigiiniin onay: ile miimkiin olacaktir. Aksi halde protokol iptal

edilecektir.

Protokoliin siiresi:

a) Bu ¢aligmanin yiiriitiiciisii kurumlarimizda 3 (ii¢) ay siire ile galigmasini yiiriitecektir.

b) Baslangnc..Q.Z...Qﬂ‘(n.ag{)ib/l}itis....O.é.x..O.lq‘.-.2@.(.6..

¢) Protokol, galigmanin taraflarca planlanan ve kabul edilen siiresi ile sinirlidir. Uzatilmasi ancak yeni bir
protokole baghdir.
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d)Sartlarda olusabilecek degisikliklere bagh olarak Saghk Miudirligil protokoltt daha 6nce de
sonlandirabilir.

intilaflarin ¢oziimii:

Protokoliin uygulanmas: ile ilgili gikabilecek sorunlar taraflarin yetkili temsilcileri tarafindan gérilgillerek
¢oziilecektir.

Yiiriirliik:

a) Caligma yayin/tez haline getirilmeden 6nce Saghk Miidirliigiiniin ilgili subesi tarafindan verilerin analizi
degerlendirilecektir. Toplum saglii agisindan sakincali verilerin yayinlanmasi kisitlanabilecektir.

b) Galisma Universite ya da kurum tarafindan kabul edildikten sonra bir niishas1 cd halinde istanbul Saghk
Miidiirliigiine teslim edilecektir.

c)Ydriirlik bolimiindeki a ve b maddelerinin yerine getirilmedigi takdirde kurumumuza ait veriler
yayin/proje/tez ....vs gibi bilimsel bir ¢aliymada kullanilamayacaktir.

d)Caligmay1 gergeklestiren kisi ya da kisiler kurumda gérevlendirileceklerse ayrica vilayet oluru da
alinacaktir.

¢) Her ¢alismanin biri Saghk Miidiirliigii personeli olmak tizere en az iki yiiriitiiciisii olacaktir.

f)Yapilacak galigmalarda Protokole ek olarak vilayet oluru da aliacaktir.

g)Calisma esnasinda her tiir ilag uygulamasi veya girigim i¢in gerek hastanin kendisi ya da yasal vasisinden

izin alinacaktir. Ayrica etik kuruldan onay alinacaktir.

Taraflar:
0%./042016 07%..0dr016
Nurgen AYDIN Uzm. Dr. Cigdem YAZICI ER
Saghk Mik imeisi
OLUR
; /2016
&% Pyof. Dr. Selami ALBAYRA'
; Vali a.
Saghk Miidiirii
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Ek-5 KHB izin Yazsi

Evrak Tarih ve Sayisi: 30/12/2015-29926

¥ LU

# T.C. BENU&LSBCDL
SAGLIK BAKANLIGI

Tiirkiye Kamu Hastaneleri Kurumu
istanbul {li Anadolu Giiney Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi

Say1 :35778018-770
Konu : Arastirma izinleri Hk.
(Nursen AYDIN)

MARMARA UNIVERSITESI REKTORLUGUNE
(Saglik Bilimleri Fakiiltesi Saghk Yonetimi Anabilim Dalr)

flgi  :10/12/2015 tarih ve 54428 sayili yaziniz.

Fakiilteniz Saglk Yonetimi Anabilim Dali Doktora Ogrencisi Nursen
AYDIN'In, "Kamu Saglik Kurumlari Calisanlarinda Yardimlagsma Kiiltiirti Istanbul il Saghk
Miidiirligii ve Anadolu Giiney Kamu Hastaneler Birligi Uzerine Bir Calisma" konulu
arastirmasini, Genel Sekreterligimize bagh Kartal Dr. Liitfi Kirdar Egitim ve Aragtirma
Hastanesinde uygulama talebi, 24/12/2015 tarihli Bilimsel Arastirma ve Degerlendirme
Komisyonunda incelenmis olup, komisyonda alinan kararla ¢alismanin talep edilen hastanede
yapilmasi uygun goriilmiistiir. Konu hakkinda ad1 gegen kisinin bilgilendirilmesi ve ¢aliymanin
onay tarihinden itibaren 4 (dort) ayda tamamlanmasi hususunda;

Bilgilerinizi ve geregini arz ederim.

Dr. Celal SAHIN
Genel Sekreter a.
idari Hizmetler Bagkan1

T.C. . o
MARMARA UNIVERSITESI Vﬂ'
REKTORLUGU 3\
Tarih: U5 026 ’ 9’)1/0
say: 16O~ {3 (;‘\% .O\'
Burosu: Jis ’<o“ 09 MR.

Evraki Dogrulamak fgin : http://ebys.iagb.gov.tr:8028/enVision/Val idate_doc.aspx?V=BENU48CDL

“Adres:Bagibtyak Mah. Atatork Cad.No:1 Maltepe/ISTANBUL Ayrmnul: Bilgi igin irtibat: Emine DENIZ
Telefon:0216 421 26 26 Faks0216 421 00 05 EGILLI
e-Posta:emineegilli@gmail.com Elektronik Ag:www.iag.gov.tr Unvani: Hemgire

Bu belge, 5070 sayili Elektronik mza Kanununa gore Gavenli Elektronik Imza ile imzalanmustir.
Evrak Dogrulamas http:/ebys.iagb.gov.ir. 8028/enVision/Validate_doc aspx?V=BENU48CDL adresinden yapilabilir. (PIN 33502)

334



Ek-6 Ag Haritalar1 Renk ve Sekil Ozellikleri

Cinsiyet icin 0= Erkeklere mavi Il renk ve 1= Kadinlara Il pembe renk

yiiklenmistir. Kisiler arasindaki iliski baglar1 igin; tek tarafli iliski lacivert B renk

ile, karsilikli iliski Kirmizi lrenk ile yiiklenmistir. Diigiimlere derece “Degree”

yiiklemesi yapilmistir.

1. Yonetim kademeleri icin;

1. 0= Ust diizey yéneticiler = Uggen sekli "Up triangle" A,

2. 1= Orta diizey yoneticiler > Kare sekli "Square” o,

3. 2= Alt diizey yoneticiler > Kare iginde yuvarlak "Circle in box" @ ve
4. 3= Calisanlar 2 Yuvarlak sekil "Circle” o yiiklenmistir.

2. Birimler icin;

2.1. istanbul Saghk Miidiirliigii

CoNo O~ WNE

Tahakkuk ve Mali isler S. M. >Pembe [Mrenk,
Idard Isler S. M. >Sari[renk,

insan Kaynaklar1 S. M. >Mavi Erenk,
Saglik Bilgi Sistemleri S. M. > TuruncuErenk,

Sagligin Gelistirilmesi S. M. > Lacivert [llrenk,

Saglik Hizmetleri Denetim S. M. - Bordo Mlrenk,

Disiplin S. M. >Turkuaz Clrenk,

izleme ve Degerlendirme S. M. = Acik yesil Clrenk,

Kamu Yatakli Saglik Hizmetleri S. M. > A¢ik pembe[renk,

. Hukuk Isleri Koordinatorliigii >Kahve Il renk,

. Ag1z ve Dis Saghg S. M. > Kirmuizi [l renk,

. Ozel Teshis ve Tedavi Merkezleri S. M.=> Nefti yesil B renk,
. Saglik Meslekleri S. M.>Mor M renk,

. Ozel Yatakli Saglik Hizmetleri S. M.>Giil kurusu [ renk,

. Kurum Dis1 = Fiime B renk,

2.2. Anadolu Giiney Kamu Hastaneleri Birligi Genel Sekreterligi

el A

Genel Sekreterlik->E turuncu renk,

Mali Hizmetler Bagkanligi—> B pembe renk,
Idari Hizmetler Baskanhgi~> Il mavi renk,
Tibbi Hizmetler Bagkanligi—> [ sar1 renk

2.3. Dr. Liitfi Kirdar Kartal Egitim ve Arastirma Hastanesi

1.
2.

idari Birimler > B mavi renk,
Kulak Burun Bogaz Klinigi-> ] sar1 renk

3. Nefroloji Klinigi—> Il pembe renk,

4.

Genel Sekreterlik = I turuncu renk,
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3. Meslek guruplarina gore ¢alisanlara asagidaki renkler yiiklenmistir;

CoNoakrwdE

Saglik Miidiirii, Miidiir Yardimeist & EflatunBlrenk,
Dogent-Profesor-Egitim Gorevlisi >Koyu gri E renk,

Genel Sekreter, idari-Mali-T1bbi Baskan1 > Kirmizi lrenk,
Uzman-Operatér Hekim > Agik yesil[Crenk,

Sube Miidiirii, Hastane Midiirii, Midiir Yardimeist > Koyu mavilll renk,
Asistan Hekim > Kahve l renk,
Pratisyen Hekim >Koyu yesil llrenk,
Sef (Memur) > Petrol yesili llrenk
Hemsire > Acik Pembe[] renk,

. Ebe > Lacivertll renk,

. K H B Uzman > Turuncull renk,

. Tibbi Sekreter > Sari[] renk,

. Veri Hazirlama ve Kontrol isletmeni >Pembe Mlrenk,

. Memur->Mavi B renk,

. Teknisyen, Tekniker ve Miihendis > A¢ik sar1 [] renk.

. Avukat >Bordo Il renk,

. Bilgi islem (Istatistik, Bilgi isletmeni, Programci, vb.>Gril] renk,
. Sosyal Hizmet Uzman, Biyolog, Foto> Haki yesili Elrenk ve
. Diger (Bos)=>Acik mavil_| renk,

. Tanims1z >Fiime B renk,
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Ek-7 Saghk Kurumlari Cahisanlar1 Yardimlasma Haritalar

238747

234
«237,

493

Sekil 53. KHB Yardimlasma Ag Haritas1 (Kod)
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tas1 (Kod)

i

Har

KEAH Yardimlasma Ag

il 54

Sek

Sekil 55. ISM Rastgele Yardimlasma Ag Haritasi
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itas

Har

KHB Rastgele Yardimlasma Ag

il 56

Sek
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Sekil 57. KEAH Rastgele Yardimlasma Ag Haritasi



Yardimlasma Haritasi

ore

in Unvanlara Go

Sekil 58. ISM'n

itasi

Yardimlasma Har

ore

Unvanlara Go

nin

. KHB'

il 59

Sek
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Sekil 61. ISM’nin Hiyerarsik Seviyeye Gore (Kategorik) Yardimlasma
Haritas:
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nin Hiyerarsik Seviyeye Gore (Kategorik) Yardimlagsma

Sekil 62. KHB’

Haritas1

Sekil 63. KEAH’1n Hiyerarsik Seviyeye Gore (Kategorik) Yardimlagsma

Haritas1
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Sekil 64. KEAH Hastaya Dogrudan Hizmet Veren/Vermeyen Calisanlara
Gore Yardimlasma Haritasi
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Ek-8 Miilakat ve Soruformu Gériis/Oneri Bulgular

Bu tez kapsaminda ¢alisanlara dagitilan soru formlariin goriis ve oneri kismina
yazilan diislince ve Oneriler ile ¢alisanlarla yapilan miilakatlar sonucunda elde edilen

fikir ve kanaatler;

e Kurumlarinin genel yonetim faaliyetleri siirecindeki olumlu ve olumsuz
faaliyetlerle ilgili kanaatleri,
e Kurumlarindaki yardimlagsma yapisinin nasil oldugu,

e Calisma ortamindaki kurumsal sessizlik mevcudiyeti,
olmak iizere ii¢c ana baglikta toplanarak siniflandirilmistir.

Saglik kurumlari ¢alisanlari, genel yonetim siirecinde, yardimlasmanin basarili
olmamasinda ve kurumsal sessizlik olmasinda olumsuz faktér olarak asagidaki

etkenleri dile getirmislerdir.

Kurumlardaki genel yonetim siirecinde, yardimlagmanin basarili olmamasinda;
basta kurum yoneticileri olmak {iizere c¢alisanlarin yetkin olmamasi, personel
degerlendirme, terfi ve atamalarin liyakate gore yapilmamasi ve iletisimin 1iyi

olmamasi en 6nemli faktorler olarak belirtilmistir.

Miilakatlar neticesi elde edilen bilgilerle goriis ve 6neri kisminda yetkinlik ile
ilgili yapilan elestiriler, Cheetham’mn (1996), biitiinciil yetkinlik modeli gercevesinde

degerlendirilerek siniflandirmistir. Bu kapsamda sirasiyla;

e Yoneticilerde; kisisel ya da davranigsal (Miilakat no: 24, 26, 27, 28, 31, 32,
36 ve Anket n0:663), fonksiyonel (Miilakat no: 22, 26, 28, 29, 30, 31, 32, 38,
39), bilgi ya da bilissel (Miilakat no: 27, 31 ve 32) ve degerler ya da etik
(Miilakat no: 30) yetkinligin yetersiz oldugu,

e (Calisanlarda ise kisisel ya da davranigsal (Miilakat no: 1, 22, 27, 28, 36, 38
ve Anket no: 617), fonksiyonel (Miilakat no: 24, 28 ve 36), bilgi ya da
biligsel (Miilakat no: 1 ve 29), degerler ya da etik (Miilakat no: 31) ve meta
(Miilakat no: 29) yetkinligin yetersiz oldugunu belirtmiglerdir.
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Calisanlar personel degerlendirme, terfi ve atamalarin liyakat esasina gore
yapilmamasinin (Miilakat no: 14, 15, 26, 28, 29, 30, 31, 32, 33, 36 ve Anket no: 573,
622, 680, 685, 753) olumsuz etki yaptigini belirtmislerdir.

Diger onemli faktor olarak da kisilerarasi iligkiler ve kurumsal iletisimin iyi
olmamasi (Miilakat no: 1, 4, 6, 12, 15, 16, 18, 20, 21, 23, 26, 31, 32 ve Anket no: 26,
265, 299, 343, 390, 401, 443, 444, 445, 538, 736, 712) ve ekip calismasinin

olmamasi olarak (Miilakat no: 2, 18 ve 31) belirtilmistir.

Genel is faaliyetleri ve yardimlagsma i¢in yOnetimin personeli desteklemedigi
(Miilakat no: 4, 6, 7, 8, 9, 28 ve Anket no: 621), calisanlara adaletsiz davranildigi
(Miilakat no: 26, 31 ve Anket no: 737), kat1 mesai uygulamasi oldugu (Miilakat no:
21) ve mutlu bir ¢alisma ortam1 olmadigi (Miilakat no: 21) seklinde olumsuz goriisler

belirtilmistir.

Calisanlar, yapilan islerin sonuglarin1 bagarili bulmamakta (Miilakat no: 15 ve
Anket n0:763), is yogunlugu oldugunu (Miilakat no: 3, 10, 13, 20, 21, 29 ve Anket
no: 482), planlama ve uygulamanin uyumsuz oldugunu (Miilakat no: 25) ve is
sonuglart icin Olgme ve degerlendirme yapilmadigimi (Miilakat no: 34)

belirtmektedirler.

Yonetim ile ilgili aciklanan olumsuz goriislerin yaninda calisanlar; calisma
ortaminda samimiyet ve huzurlu bir ortamin oldugu (Miilakat no: 10), yonetimin
personel giiclendirmeyi destekledigi (Miilakat no: 10 ve 25), diizenli olarak toplanti
yapilarak calisanlarin 6zgiirce konustugu, sosyal bir ortam olustugu ve iletisimin

giiclendigi (Miilakat no: 29) seklinde olumlu goriisler de belirtmislerdir.

Saglhik kurumlarinin genel yoOnetim siireci ile yardimlasmanin basarili

olmamasinda ve kurumsal sessizlik olmasina etki eden diger faktorler olarak:

e Calisma kosullarmin iyi olmamasi, sosyal aktivite eksikligi (Miilakat no: 17,
19, 29 ve Anket no: 37, 440, 605, 622, 699), toplant1 eksikligi (Miilakat no:
16, 19, 20, 21 ve 31),
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e (alisanlar arasinda gruplasmalarin olmasi ve grup baskist ve digslanma
(Miilakat no: 14, 26, 31, 32, 36 ve 37),

e Klasik oOrgiit yapisi (Milakat no: 12 14, 28, 29 ve Anket no: 34),
kurumsallagsma eksikligi (Miilakat no: 14, 27 ve 31), 663 sayili yasa ile
yapilan diizenleme (Miilakat no: 25, 30) ve performansa dayali sistem
(Miilakat no: 3, 33, 34 ve 35) belirtilmistir. Soruformundaki goriis ve oneri
kisminda da; saglik sistemlerinin kompleks yapis1 oldugu, 663 sayili kanun
ile birlikte performans sisteminin c¢alisma sartlarini giiglestirdigi, ¢alisanlari
bireysellige ittigi, cok fazla is yiiki, risk ve sorumluluk getirdigi, yogunluk
ve zor c¢alisma sartlar1 nedeniyle calisanlarin yardim edecek imkant
kalmadigi, calisanlarin bunu bildigi icin yardim talep edemedikleri

belirtilmistir (Anket no: 414, 415, 482, 545, 763).

Calisanlar, yardimlagsma mevcudiyetini genel olarak; ben yardimlasiyorum,
bizim birim, sube ya da kurumda yardimlagsma var ama diger ¢alisanlarda, birim,
sube ya da kurumlarda olmayabiliyor (Miilakat no: 4, 6, 7, 8, 10, 20, 21, 22, 23, 25,
29, 30 ve Anket no: 213, 214, 232) seklinde ifade etmislerdir. Calisanlar
yardimlagmanin olmasi (Miilakat no: 1, 2, 3, 15, 25, 27, 30 ve Anket no: 16) ve
yardimlagma tizerine ¢alisma yapilmasi gerektigini (Miilakat no: 1 ve 3) belirtmistir.
Ancak iyi bir isboliimii yapilirsa (Miilakat no: 20 ve 38) ve herkes isini iyi yaparsa
yardimlagsmaya gerek kalmayacagini (Miilakat no: 1, 2, 16 ve 38), ayrica yapilan
gorevin yardim olmamasi1 gerektigini (Miilakat no: 1, 2 ve Anket no:774)

belirtmislerdir.

Yardimlasma nedenleri olarak;

e Yardimin, calisanlarin kendisini gelistirmesi icin gerekli oldugu (Miilakat
no: 11, Anket no: 16),
e Yardimlagmanin, kiiltiirimiizde var oldugu (Miilakat no: 9, 14 ve 29),

e Yardimlagmanin, ¢aligma yasaminin dogas1 geregi olmasi gerektigi (Miilakat

no: 9, 11 ve 20),
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Yardimlagsmanin; ekip caligmasi, barig, huzur ve isbirligi ruhunu olumlu
olarak etkileyip hatalar1 azaltabilecegi ve kurumsal basariy1r artiracagi
(Miilakat no: 2, 27, 30 ve Anket no: 16, 132, 176, 517, 737),

Bilgi ve teknolojinin siirekli degisip gelismesi nedeniyle ¢alisanlarin, yeni
bilgi ve teknolojilere uyum saglamasi i¢in yardim almalar1 gerektigi
(Miilakat no: 11) ve

Ozellikle tibbi konularda gorev sirasinda yardim alabilecekleri baska
caliganlarin oldugunu bilmelerinin, ¢alisanlara giiven verecegi (Miilakat no:

13) belirtilmistir.

Yardimlasmama nedenleri olarak;

Kurumsal yardimlagma kiiltiirinlin eksik olmas1 (Miilakat no: 9, 14, 20, 29
ve 30),

Calisanlarin yetersiz goriilebilecegi endisesi (Miilakat no: 27 ve 30),

Zaman kisitliligi (Miilakat no: 5),

Calisanlarda mesleki olarak kendini gelistirme isteginin olmamas1 (Miilakat
no: 15 ve 27),

Yardim istenen kisilerde; ¢ekememezlik, giivensizlik, kisisel menfaat, terfi
etme istegi, 13 konusunda kendilerine bagimli olunmasi beklentisi gibi kisisel
ozellikler (Miilakat no: 12, 22, 23, 24, 27, 30, 31, 32 ve Anket no: 26) ve
yardim talep eden ve edilen ¢alisanlarin kisisel 6zelliklerindeki uyumsuzluk
(Miilakat no: 22),

Yardim etme isteginin altinda, yardim edilecek kisi tarafindan; bagkasinin
isine miidahale, bagkasinin hatasini ya da eksigini ortaya ¢ikarma vb. gibi
olumsuz niyet olabilecegi algisinin olusabilecegi endisesi (Miilakat no: 27)
Yardim eden c¢alisanin, kendisine mevcut gorevleri disinda ayrica is
yiiklenebilecegi endisesi (Miilakat no: 24),

Yardimlagsmanin angarya olarak goriilmesi (Miilakat no: 27),
Yardimlagmada, hiyerarsik yapinin etkili (6zellikle yonetim kademelerinde,
ayni hiyerarsik seviyede calisanlarda, bizden/bizden degil seklinde grup

ayrimi) olmasi (Miilakat no: 14),
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e Mesleki olarak yardim talep edilebilecek yetkinlikte calisan olmamasi
(Anket no: 217, 753),
e (Calisanin kadrolu ya da sézlesmeli olmasi (kadrolu olanlar daha aza

yardimsever) (Miilakat no: 24) belirtilmistir.
Yardimlasmanin;

e Goris, oneri seklinde ve yapict olmast (Miilakat no: 3) ve etik degerlere
uygun olmasi (Miilakat no: 1, 2, 3 ve 15),

e Yardimlagmanin iyi bir sekilde yapilabilmesi i¢in iyi iliskiler kurmak ve
yonetmek, yardim talebinde bulunan insani rencide etmeden ve onun
yetkinligini sorgulamadan davranmak gerektigini, yardim eden kisinin
yaptigl yardim nedeniyle kibirlenmemesi gerektigini ve kurumda rekabetgi
bir ortam yerine yardimlagmanin tesvik edilmesi gerektigini belirtmistir
(Anket no: 545, 597, 617, 621, 663, 686,697).

e Yardimlagmada karsiliklilik oldugu (Miilakat no: 11),

o Isle ilgili yardim alindiginda, (0 isin alinan yardimda grenilmesi gerektigi)
ayni is i¢in bir daha yardim istenmemesi gerektigi (Miilakat no: 11),

e Yardimlagmada giliven, samimiyet, diinya goriisii vb. hususlarin etkili oldugu
(Miilakat no: 13, 20, 22 ve 23) ve yardimin, yetkin kisilerden alinmasi
gerektigi (Miilakat no: 3) belirtilmistir.

Saglhik kurumlar1 ¢alisanlari, kurumsal sessizlik olmamasimi (konusma
mevcudiyeti) genel olarak; ben konusuyorum, bizim birim, sube ya da kurumda
konusma var ama diger c¢alisanlarda, birim, sube ya da kurumlarda olmayabiliyor

(Miilakat no: 4, 7, 11, 16, 20, 22 ve 36) seklinde ifade etmislerdir.

Calisanlar, konusmanin c¢alisanlarin kisisel ozellikleri ile 1ilgili oldugunu
(Miilakat no: 22, 27 ve 38) ve yoneticilerin kisisel 6zelligine gore (Miilakat no: 36),
kisilerin mesleklerine (ya da mesleklerinin 6zelligine) gore degistigini (Miilakat no:

21 ve 22) belirtmislerdir.
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Saghk kurumlarinda kurumsal sessizlik nedeni olarak;

Yonetici olan ¢alisanlarda, konusan kisinin, kendisine mevcut gorevleri
disinda hakkinda konustugu isin yiliklenebilecegi endisesi olmasi1 (Miilakat
no: 11),

Konusmada hiyerarsik yapinin etkin olmasi (Miilakat no: 26) ve iist yonetim
tarafindan calisanlara baski yapilmasi (Miilakat no: 37),

Calisanlarin, fikirlerinin diger ¢alisanlar tarafindan kendi fikirleriymis gibi
ileri siiriilmesi endisesi duymasi (Miilakat no: 31),

Diger kisilerin iyi niyetinden sliphe duymasi (Miilakat no: 7),

Yeterli bilginin olmamasini (Miilakat no: 25) belirtmislerdir.

Saglik kurumu ¢alisanlari, kurumlarinin genel yonetim siireci, yardimlagma ve

kurumsal sessizlik disinda diger hususlarda asagida belirtilen konularda

diisiincelerini ifade etmislerdir.

Caligsanlar; genel idari personel ile saglik calisanlarinin 6zliikk haklarinin
esitlenmesi gerektigi (Anket no: 23), bilgi islem personellerinin maaslarinin
diistik ve is yiikiiniin fazla oldugu (Anket no: 580), saglik personelinin is
ylikiiniin fazla oldugu, noébetlerinin agir oldugu, kendilerine siddet
uygulandigi ve sorumluluklarinin ¢ok oldugunu (Anket no: 680, 688, 788)
belirterek, 0zlik ve emeklilik haklarinda 1iyilestirici diizenlemeler
istediklerini,

Birimlerinde daha geng, dinamik, ¢agdas teknolojilerle uyumlu ¢alisanlarin
olmas1 gerektigini ve sorunlu calisanlarin birimlerden uzaklastirilmasi
gerektigini(Anket no: 29, 359),

Akademik kariyer yapan calisanlarin (hemsire), meslege katki yapacak
calismalar1 daha fazla yapmalar1 gerektigini (Anket no: 426),

Goriis ve oOneri bildiren katilimcilardan 12 c¢alisan, soruformunun 9.
boliimiinde istenilen isimler i¢in ayni isi yapmamalari, kendi yaptigi isin
digerlerinin yaptig1 islerden ¢ok farkli oldugu, yardima ihtiyaci olmadigy, ise

ya da birime yeni baglamis olanlardan yardim almadiklar1 gibi gerekcelerle
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ayrica aciklama olarak yazmiglardir (Anket no: 21, 26, 253, 254, 292, 323,
329, 426, 499, 501, 502, 655, 656, 764).

e 2 calisan, yeni basladiklar1 i¢in degerlendirmeleri genel olarak yaptiklarini
(Anket no: 139, 509), 1 calisan sorular1 samimiyetle cevaplandirdigini
(Anket no: 20) ve 2 c¢alisan da, herhangi bir goriis ve Onerisinin

bulunmadigini (Anket no: 173, 175) belirtmistir.

Goriis ve oneri bildiren katilimcilardan 30 ¢alisan; soruformunu basarili bulmus
ve "Yardimlagma" konusunun secilmesinin ¢ok faydali oldugunu belirterek basari
dileklerini ifade etmistir (Anket no: 9, 162, 163, 246, 268, 287, 291, 321, 342, 343,
443, 445, 473, 482, 505, 509, 534, 554, 568, 591, 595, 609, 625, 738, 739, 740, 764,
778, 781, 784).

Goriis ve Oneri bildiren katilimcilardan 14 calisan, soruformundaki sorulari
birbirine yakin, karigik, sikict bulmasi gibi nedenlerle soruformu ile ilgili olumsuz
goriis ve elestiri (Anket no: 109, 144, 145, 213, 214, 287, 452, 470, 530, 554, 615,
650, 652, 751) belirtmistir.
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ABSTRACT

In this research, it is aimed to determine the network of helping and to compare the differences of
helping relations of employees of three public health institutions in Istanbul. Participants were asked
to give the names of the five people they requested the most for help through the questionnaire
prepared by the researchers. Data was evaluated by social network analysis. Among health
institutions, number of observations and number of helping ties were the highest in the health
directorate. Network density was the highest in the hospitals union. The mean of ego networks data of
the employees was higher in the health directorate. Between those who asked for help and those who
were asked for help were homophily in terms of gender, age groups, educational level, hierarchical
level, work experience and seniority at the health directorate and the hospital.

Keywords: Management of Health Institutions, Helping Networks, Social Network Analysis,
Homophily, Multilevel Analysis.

INTRODUCTION

Businesses need to develop much more different abilities besides traditional organizational structures
in order to be able to produce more efficient results and to be successful. In many studies it is reported
that the successful and well carrying out of institutional support relations will have positive outcomes
for the institutions. The real potential of the human power in businesses often emerge in a good
environment of cooperation and collaboration. Especially in the service sector, managers need to
develop a suitable business environment for cooperation and collaboration. As knowledge becomes
increasingly specialized and distributed and as institutional infrastructures become more complex and
interdependent, the demand for collaboration in both internal and external environments of the
institutions also increases (Ansell and Gash, 2007). The term help is defined as giving assistance or
support to benefit another person voluntarily by using his or her own power, resources, and
capabilities without expecting anything for his or her own benefit when there is no obligation (TLI,
2016). Collaboration is a collective effort of people who work together to achieve mutual benefit as a
result of their common actions. Cooperation can be seen as a union of people who come together in
the context of the organizational environment to add value to the organization and produce useful
output (Vacharkulksemsuk et al., 2011).

Any kind of relationship between individuals generate network of social ties (Guzeller et al., 2016).
Friendship, cooperation, trade, information, communication, etc. between individuals, corporations or
businesses are called social network. The history of social networks goes back to the first years of
humanity. Since the time people have helped each other, it exists, even if it seems mostly invisible.
Social networks consist of a collection of links between the groups of people (Hansen et al., 2010).
Social network analysis began to emerge in the 1930s. However, it did not get much interest at that
time. In the late 1990s, social network analysis began to be used extensively in the fields of physics
and biology. In physics the data have been obtained through millions of the Internet-connected
computers. Data on genetics and metabolic networks in biology have been produced by all genome
studies (Freeman, 2011). In social systems, networking occurs naturally. The reciprocal friendships in
social media accounts like the Facebook and the Twitter can be shown as examples of social networks
(Tunali, 2016). Social network analysis in organizations is considered to be an effective method in
order to reveal the effect of individual employees in the institution in question and to evaluate the
network of relationships holistically that the working groups formed.
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In this research, cooperation and collaboration relations of employees of Istanbul Provincial Health
Directorate (Health Directorate), Istanbul Anatolian Southern Public Hospitals Union (Hospitals
Union), and a public general acute care hospital (Hospital) affiliated with the Istanbul Anatolian
Southern Public Hospitals Union were examined to determine network structures comparatively by
using social network analysis and the differences between them were evaluated from the network
organization point of view.

LITERATURE REVIEW

Any kind of relationship between individuals gives rise to the social networks (Guzeller et al., 2016).
Relations of individuals, institutions or businesses, friendship, cooperation, trade, information,
communication, etc. are called social network. The four significant features of social network analysis
are able to reveal important connections between social actors, to record social relations that connects
actors with each other through collecting and analyzing data, to reveal the patterns of these
connections and to make graphs, and finally to find mathematical and computational models
(Freeman, 2011). From the point of view of management science, the social network analysis is a tool
that enables you to evaluate strategically important networks within an organization, to make invisible
groups visible in interaction and to work important groups to facilitate effective collaboration. Perhaps
the most important benefit of social network analysis is that managers focus attention on informal
networks that may be critical to organizational effectiveness (Cross et al., 2002). Social network
analysis has many different application areas. It can be applied in sociology, social psychology,
anthropology, economics, information technology (Diestel, 2000).

In social network analysis; social networks’ are structures in which individuals or groups are
represented, and the sides are represented by a number of forms of social interaction, such as
friendship, between people or groups (Newman, 2010). Individuals or groups in which social
exchange takes place are called actors. It can be said that there is reciprocity if the relationship is
between two or more actors. In the case of relationships involving three or more actors, the concept of
network emerges. Networks connect both groups and individuals as actors (Emerson, 1976). There are
binary, triple and click on the networks. The binary means that the number of nodes is two, and the
triple means that the number of nodes is three. The subset of the nodes of a line is called the click
(Tuzunturk, 2012). Reciprocity is one of the most basic, most important inclination in social
interactions (Blau, 1964). On networking, saving information as a matrix and making graphics to
visualize patterns is often very useful. The social network data consists of a square measurement line.
In each cell on the line an relationship between the actors is explained (Hanneman and Riddle, 2005).
The biggest difference between traditional and network data is that while traditional data focuses on
actors and qualities, network analysis focuses on the relationship between actors and does not focus
on individual actors and qualities (Hanneman and Riddle, 2005). In social network analysis, generally
full network method and sampling method that is used in traditional researches, are carried out in
selecting samples. When the sampling is selected, the population is determined based on the ego
(usually the snowball method). In social network analysis in general, there are reciprocity, transitivity,
structural equivalence, and clicks in network relations and structures. In social network analysis,
analyzes are made according to the actors (knots) or the whole network. According to the properties of
the nodes, degree, proximity, betweenness, eigenvector centrality are measured. According to the
whole network, centralization (degree, betweenness, proximity, eigenvector, etc.), clustering
coefficient, homophilic, modularity, diameter measurements are made (Denny, 2014).

Sociology, physics sciences as well as health sciences social network analysis studies have been done.
Provan and Sebastian (1998), in their study of three different healthcare providers, they conduct a
clique analysis to explain the network activity that they got through the questionnaire and interview.
In the framework of the analysis, they measured the size of cliques, dyadic links, and network density,
and graphically displayed the results. Behrendt et al., (2014) conducted research on the institutional
social networks of health workers and Perkins et al., (2015) on natural social networks in low and
middle-income countries. Amabile et al., (2014) conducted a research on cooperation in a design firm
called Ideo. In the article, titled Ideo’s Culture of Helping, the firm Ideo is defined as a help friendly
company. The approaches of the managers about employees helping each other and to do this
naturally and the accessibility, competence, and reliability of the employees who asked for the help
were questioned. As a result of the research, it was shown that the help was asked from the most
reliable and accessible staff instead of asking to technically competent staff, and the successful
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cooperation experience increased morale and job satisfaction. Below are the data and methodology in
part 3, findings and discussions in part 4, and finally the concluiion.

DATA AND METHODOLOGY

The study includes all the employees who accepted to participate from Istanbul Provincial Health
Directorate (274 persons), Istanbul Anatolian Southern Hospitals Union (81 persons), and medical and
surgical clinics as well as administrative units of a hospital (147 persons) affiliated with Istanbul
Anatolian Southern Hospitals Union. Data obtained via a survey questionnaire formed by the
researchers which includes some demographic information and the names of other employees in the
institution from whom the respondent requested help frequently. Social network analysis was applied
by using UCINET software for windows (Borgatti et al., 2002) and NetDraw software was used to
draw network maps (Borgatti, 2002). Statistical analyses were applied by using IBM-SPSS version
24. The data used in the analyses were obtained by 417x417 matrices in the health directorate,
117x117 matrices in the hospitals union, and 235%235 matrices in the hospital and by creating an
attribute file for all three institutions. Data and cooperation maps created within the scope of social
network analysis were made separately for the three public institutions.

FINDINGS AND DISCUSSIONS

Table 1 shows the descriptive statistics of the employees involved in the survey. Those who are
undefined in the health directorate are actors who are not filled out the questionnaire or whose names
are written as persons who are requested for assistance from outside the institution but whose data for
the attribute file cannot be reached.

Table 1. Descriptive statistics of social network.

Variables Health Directorate  Hospitals Union  Hospital
N of participants 274 81 147
N of non-participants but help requested 143 36 88
N of nodes 417 117 235
Gender
Male 254 74 126
Female 163 43 109
Hierarchical levels
Top management 13 5 10
Middle management 17 23 20
Lower management 33 0 26
Non-managerial employees 304 89 179
Unidentified 45 0 0

Table 2 shows the basic data of social network analysis conducted within the scope of the research
such as network densities, transitivity rates, ties reciprocality, averages etc. It was seen that the
maximum number of nodes (417) and the maximum value of in-degree (23) was in the health
directorate when the table below is examined according to the institutions.

When the centrality degrees’ tie means, internal and external network centrality ratios in the health
institutions was examined, it was seen that the health directorate was 2.197, 5.01% and 0.68%, the
hospitals union was 2.581, 2.10% and 11.67%, and the hospital was 2.336, 1.14% and 4.58%,
respectively. When the standard deviation values was examined, the most homogeneous institution
(SD = 0.098) and the institution with the largest number of helping ties (number of ties = 916) was the
health directorate.

The overall graph clustering coefficient was highest at the hospital (0.270). The overall graph
clustering coefficient is the average of the neighbors’ density of all actors in the network. The
weighted overall graph clustering coefficient weights the densities in proportion to the neighborhood
dimensions. That is, actors with larger neighborhood groups gain more weight when their average
intensity is calculated. Because large graphs are generally less dense than small graphs, the weighted
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average neighbor density (or clustering coefficient) is often lower than the unweighted version
(Hanneman and Riddle, 2005).

When Krackhardt GTD variables was examined in the table, connectedness and the minimum upper
bound values (LUB) was 1 in three institutions and the hierarchy was 0. When network transitivity of
the health institutions was analyzed, the results 10.88% in the health directorate, 14.51% in the
hospitals union and 14.46% in the hospital were obtained. According to the above data, among the
health institutions participating in the research, the hospitals union had the highest rate of network
transitivity with 14.51%. Moreover, the hospitals union had the highest rate of 50.75% of transitivity
ratios in triadic groups. The densest network (0.040) in helping network belonged to the hospitals
union.

All actors with any tie had 19% in the health directorate, 23% in the hospitals union and 21% in the
hospital among all possible ties. All actor pairs with any tie had 11% in the health directorate, 13% in
the hospitals union and 12% in the hospital. When the transitivity indicators of health institutions were
examined, the highest rate was observed in the hospitals union (14.51%). All triadic groups that are
owned were at most in the health directorate (25655989).

Tahle 2. Social network analysis descriptive statistics.

Variables Health Directorate  Hospitals Union Hospital
Freeman's degres cenmality measures
N of nodes 417.000 117.000 235,000
Min. in-degree 0.000 0000 0.000
Max. in-degres 23000 16,000 13.000
Mean 2187 1.581 1336
Sum 916.000 302.000 235.000
% of network cenfralizafion (out-degree) 0.676 2.103 1.143
% of nerwork centralization (in-degree) 5.013 11.668 4577
Densify/average maimx value
M of ties 916000 302.000 549.000
Density 0.010 0.040 0.022
Standard deviation 0.008 0.197 0.148
Avz. degres 1187 2581 1336
Alpha 0.303 0.831 0.343
Clustering coefficients
Oerall graph clustering coefficient 0.248 0.256 0.270
Weighted overall graph clustering coefficient C'.lﬁq 0187 0.198
Erackhardt GTD measures
Connectedness 1.000 1.000 1.040
Hierarchy 0.000 0000 0.000
Efficiency 0.427 0458 0.383
LUE 1.000 1.000 1000
Feciprocity
Peciprocal arcs 176.000 T0.000 114.000
Unreciprocal arcs T40.000 232.000 433.000
All arcs 916000 302.000 549,000
Arc reciprocity 0.192 0.z32 0211
Symmetric dyads 88.000 35.000 58000
Asymmetric dyads 740,000 232.000 433.000
All dyads 328.000 267.000 401.000
Dryad-based reciprocity 0.106 0.131 0.118
Transitivity
N of non-vacnous ransitive ordered miples T42.000 272.000 439.000
N of wiples of all kinds 25655989000 SRO563.000 3541568.000
N of wiples in which i—j and j—k 1805.000 536.000 203.000
N of miangles with at least 2 legs G221 .00 1875000 3037.000
N of miangles with 3 legs T42.000 272.000 430,000
%4 of all ordered mwiples 0.000 0.050 0.010
% of ordered miples in which i—j and j—k that 41110 50,750 48350
are ransitive
% of miangles with at lsast 2 legs that have 3 legs 10880 14510 14.440
N of mriples with all 3 lags 123.000 45000 73.000
N of miples with at least 2 legs 1136.000 312.000 506.000
Network transitivity (%) 10878 14,507 14455
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Below, there are NetDraw graphical presentations of helping and collaboration networks of the health
institutions researched. The network maps were created for three different institutions through
interworking of the network matrix file prepared for the institutions with the attribute data files
composed of units and hierarchical levels that created for the same actors. A variety of colors and
shapes were added to units and hierarchical levels (Appendix) in order to transmit information and
facilitate visibility in the best way possible through helping and collaboration network maps prepared
from the data obtained within the scope of the research.

According to the health directorate’s helping and collaboration map (Figure 1), the network map
showing the helping structure of the units in the health directorate and the actors in the units does not
exactly coincide with each other. Particularly in the branches of Accrual and Financial Affairs,
Administrative Affairs, and Human Resources helping took place both within the unit and between the
units. There were relatively more helping relations within the branch in Public Inpatient Health
Services.

Generally, sub-groups were formed in the branches. It appeared that there were isolated groups that
are totally disconnected from the main group and a large number of pendants. It was determined that
mid-level and senior manager-centered (i.e. hierarchical) networks existed in Accrual and Financial
Affairs, Administrative Affairs, and Human Resources branches and those middle and senior
managers were asked for assistance above the average. Also, in other branches and isolated groups,
there was a horizontal level helping and mid-level managers and colleagues have come to the
forefront in helping. The actors who were most asked for help were at the center of the main mass.
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Fig. 1. Helping network map of Health Directorate.

In general, the employees of the branch had helping relations both in their own branches and with
other branch employees. This situation was seen in both with professional hierarchical superiors of
employees and with employees of the same hierarchical level. Some actors had undertaken the role of
brokerage in maintaining the relation of helping between the main mass and the subgroups of the
branches. When reciprocality of helping relations were examined in the health directorate, it was seen
that the relationships were less reciprocal and usually one-sided.

In the hospitals union, the network map showing the collaboration structure of the units and the actors
in the units exactly coincides with each other. According to the map of helping and collaboration of
the hospitals union (Figure 2), it was clearly seen that helping has taken place within the units not
between the departments.
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Fig. 2. Helping network map of Hospitals Union.

A small number of people built up a tie between units. It appeared that there were four small groups
that were pendants. One of the pendants was the group where senior managers of the institution were
located. There was a network of specialists (mid-level managers) centered in all units and it was more
intensive in the departments of Financial Services and Administrative Services. When reciprocality of
helping relations were examined in the hospitals union, it was seen that the relationships were less
reciprocal and usually one-sided, as was seen in the health directorate.

In the hospital, the network map showing the helping relations of the actors in the units and position
of the units exactly coincides with each other. According to the map of helping and collaboration
network of the hospital (Figure 3), it was seen helping relations concentrated within the units
especially in the clinical units, and there was less helping relationship between the Hospital
Administration and the clinics. There were four isolated groups and a large number of pendants. It was
seen that the Hospital Administration formed mid-level and senior manager-centered helping
relations, that is, a hierarchical network of helping and these mid-level and senior managers were
asked for help above the average. Moreover, in the clinics and isolated groups, helping occurred at the
horizontal level and clinical chefs and colleagues have come to the forefront in helping.

Fig. 3. Helping network map of the hospital.

In general, the actors who were most asked for help were at the center of the groups at the same time.
In all units, employees did not have any helping relations with the employees from other units. The
helping relations with other units were generally observed between clinical chefs and senior managers
of Hospital Administration. The helping relations between surgical clinic and the administrative units
was established through two actors. The internal clinic was completely isolated in helping and
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cooperated in itself When reciprocality of helping relations were examined in the hospital, it was seen
that the relationships were less reciprocal and usually one-sided.

The attributes graphs as to coordinates of the three separate institutions are shown below (Figure 4,
Figure 5, and Figure 6). In these graphs, units were loaded on x-axis and hierarchical levels were
loaded on y-axis. In order to visualize the nodes and make the graph easier to understand, the nodes
where the people are located were repositioned using the drag and drop method and the overlapping
nodes were slightly opened.

When the helping maps of institutions were examined according to units, helping relations were
observed intensely within the units of all three institutions. Also, apart from the health directorate, it
was seen that in other two institutions, there was very little helping between the units and helping
relations were provided by a few brokerage actors. Helping in the health directorate was widespread
among employees in all hierarchical levels. There was horizontal helping network especially in clinics
in the hospital and horizontal and vertical helping in the hospital administration. In the hospitals
union, mid-level managers (experts) was at the center of helping.

Hilerarcnical Levels

Units
Fig. 4. Hierarchical levels and units based helping network map of Health
Directorate.

Hilerarchical Levels

Units
Fig. 5. Hierarchical levels and units based helping network map of Hospitals Union.
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Hierarchical Levels

Units
Fig. 6. Hierarchical levels and units based helping network map of the Hospital.

Results of variance analysis (ANOVA) in which Tukey HSD used as a post-hoc test to compare social
network variables on helping relationships of the health institutions is as follows (Table 3).

Table 3. Social network analysis ANOVA table.

Health Directorate Haospitals Union Haospital
Variables Mean (SD) Mean (5D) Mean (SD} F P
Multiple centrality measures
Out-degree 2488 (2.208) 2403 (2137 2457 (2.140) 0.036 0964
In-degree 6.051 (5.448) 5.236 (4.042) 4.620 (3.178) 14.850  0.000
Out-closeness 6475.008  (203.792) 1412872  (95632)  2048.090 (58324) 177630285  0.000
In-closeness 6240.563  (536.525) 1369675  (77.618) 2000908  (103.160) 25880559  0.000
Betweemess 119977 (274.733) 27.021  (44.767) 34512 (69.542) 37541 0.000
Ego network density measures
Size 7.664 (3.737) 6.788 4327 6.314 (3.632) 11.87¢  0.000
Ties 9.833 (2.94%) 9460  (10.918) 7.406 (6322) 12359 0.000
Pairs 83043 (134.499) 57949  (81.025) 46.723 (54.442) 19.833  0.000
Density 21.941 (20.465) 23741 (22376) 22986 (17970) 0947 0388
Avg. distances 0.054 (0.240) 0.506 (0.155) 0.041 (0.211) 494445 0.000
Diameter 0.072 (0.349) 0.515 (0209 0.055 (0.298) 234117 0.000
Reach efficiency 59.119 (20.901) 51643 (19.192) 58473 21.223) 13.832  0.000
Broker 37.085 (63.907) 24368 (35319 19.600 (25.016) 20,084 0.000
Ezo betweenness 11.024 (24.580) 0387  (18.834) 7.386 (11.809) 4828  0.008

When the ego network data of the employees who are asked for help was examined separately
according to health institutions, the average of in-degree variable of the health directorate was higher
both than the hospital 1.430 (SE = 0.265, p = 0.000) and the hospitals union 0.795 (SE = 0.323, p =
0.000). Out-closeness variable on an average of health directorate was higher than the hospitals union
5062.136 (SE = 10.798, p = 0.000) and the hospital 4426.918 (SE = 8.874, p = 0.000), and also the
hospital also was found to be higher than the hospitals union 635.218 (SE = 11.574, p = 0.000). In-
closeness variable on an average of health directorate was higher than the hospitals union 4870.888
(SE = 27.148, p = 0.000) and the hospital 4239.655 (SE = 22.308, p = 0.000), and also the hospital
was found to be higher than the health directorate 631.233 (SE = 29.098, p = 0.000). The average of
betweenness variable was found to be higher in the health directorate than in the hospitals union
92.956 (SE = 14.031, p = 0.000) and in the hospital 85.465 (SE = 11.529, p = 0.000). The average of
size variable was found to be higher in the health directorate than in the hospital 1.349 (SE = 0.284, p
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= 0.000) and in the hospitals union 0.875 (SE = 0.345, p = 0.030). The average of ties variable was
found to be higher 2.427 (SE = 0.498, p = 0.000) in the health directorate than in the hospital 2.054
(SE = 0.650, p = 0.005), and it was also found to be higher in the hospitals union than in the hospital
2.054 (SE=0.650, p=0.005). Pairs variable on an average of the health directorate was higher than the
hospitals union 25.994 (SE = 7.445, p = 0.001) and the hospital 37.220 (SE = 6.118, p = 0.000).
Average distance variable on an average of the hospitals union was higher than the hospital 0.465 (SE
=0.016, p = 0.000) and the health directorate 0.451 (SE = 0.015, p = 0.000). Diameter variable on an
average was found to be higher in the hospitals union than in the hospital 0.460 (SE = 0.024, p =
0.000) and than in the health directorate 0.443 (SE = 0.022, p = 0.000). Reach Efficiency variable on
an average was found to be higher in the health directorate than in the hospitals union 7.477 (SE =
1.458, p = 0.000), and also it was found to be higher in the hospital than in the hospitals union 6.830
(SE = 1.562, p = 0.000). The average of broker variable of the health directorate was higher than the
hospital 17.485 (SE = 2.875, p = 0.000) and the hospitals union 12.716 (SE = 3.498, p = 0.001). The
average of ego betweenness variable was found to be higher in the health directorate than in the
hospital 3.638 (SE = 1.172, p = 0.006).

Chi-square tests employed to examine whether there was homophiliy in terms of gender between the
employees who asked for help and the ones whom they asked for help, showed statistically significant
relationships for whole sample. The employees in both gender who asked for help mainly asked male
employees for help. Male employees who asked for help requested help from male employees at the
ratio of 68.4% while female employees who asked for help requested help from male employees at the

ratio of 55.3% (X2 = 24.72, p = 0.000). Female employees who asked for help showed heterophilic
characteristics in terms of the gender of the employee from whom they asked for help whereas male
employees who asked for help showed homophilic characteristics in terms of the gender of the
employee from whom they asked for help. There was also a significant difference in similarizty

according to the gender when the institutions was examined one by one (for the health directorate x =

2 2
5.86, p = 0.016; for the hospitals union y = 11.42, p = 0.001; and for the hospital y = 12.39, p =
0.000).

When age was examined, a weak correlation between the employees who asked for help and the
employees who were asked for help was found in the health directorate (r = 0.211, p = 0.000), and in
the hospital (r = 0.095, p = 0.036). There was no significant correlation in the hospitals union (p >
0.05). When the similarity according to age categories of the employe;es was examined in health

institutionsz, significant differences were found in the health directorate (y = 37.70, p = 0.000), and the

hospital (y =11.70, p = 0.020). No statistically significant difference was found in the hospitals union
(p > 0.05). In the health directorate, employees under 30 years of age asked for help from the
employees under 30 years of age (19.4%) at least and from 30 years old and above (30-39 years
60.0% and 40 years old and above 20.6%) at most. There is no significant difference in the 30-39 age
group of employees. In the health directorate, employees under 30 years of age were heterophilic.
Employees in all age groups who asked for help from the employees under 30 years of age (8.7%) at
least and 30-39 age group (62.2%) at most. In the hospital, employees under the age of 30 years old
who asked for help from the employees under the age of 30 years old (10.8%) at least and 30 years old
and above (30-39 years old 68.7% and 40 years old and above 20.5%) at most. There was no
significant difference in the 30-39 age group of employees. In the hospital, employees under the age
of 30 years again were heterophilic. The employees in the 30-39 age group asked for help from the
employees aged 30-39 years (62.7%) at most. The employees 40 years of age and above asked for
help from the employees under 30 years of age (1.9%) at least and 30 years of age and above (30-39
years 65.2% and 40 years old and above 32.9%) at most. In the hospital, employees of all age groups
asked for help from under the age of 30 years old (6.5%) at least and 30-39 age group (64.5%) at
most.

According to the marital status of the employees who were asked for help, there was no statistically
significant relationship between the employees who asked for help and the employees who were asked
for help (p > 0.05). There was a significant difference in similarity according to education level in the
health directorate (3 = 21.65, p = 0.000) and in the hospital (x = 73.23, p = 0.000). No statistically
significant difference was found in the hospitals union (p > 0.05). The employees with low-level of
education asked for help from the employees with low-level of education (42.5%) at most in the
health directorate. There is no significant difference in employees with mid-level of education. The
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employees with high-level of education asked for help from the employees with high-level of
education (42.7%) at most. The employees with mid-level education were heterophilic while the
employees with low and high-level education were homophilic. The employees with high-level of
education were less homopbhilic because they also asked for help from the employees with mid-level
education. In the hospital, the employees with low-level education asked for help from the employees
with low-level of education (50.9%) at most. The employees with mid-level education asked for help
from employees with mid-level education (19.2%) at least. The employees with high-level of
education asked for help from the employees with high-level of education (75.3%) at most. The
employees with mid-level of education were heterophilic while the employees with low and high-level
of education were homophilic. The employees with high-level of education in the hospital were more
homophilic than the employees with high-level of education in the health directorate.

In the three health institutions, there was a significant similarity according to hierarchical level of the
employees who asked for help and the employees who were asked for (for the health directorate XZ:
24.94 p = 0.003; for the hospitals union x = 21.28 p = 0.000; and for the hospital ¥ = 107.96 p =
0.000). Those who asked for help at all levels often asked help from the employees below their own
hierarchical level. For example, senior managers in the health directorate (57.1%), mid-level managers
in the hospitals union (68.4%), and in the hospital (50.0%) asked for help from non-managerial
employees.

According to the job experience, a weak correlation was found between the employees who asked for
help and the employees who were asked for help in the health directorate (r = 0.144, p = 0.000), and in
the hospital (r = 0.108, p = 0.017). No significant correlation was found in the hospitals union (p >
0.05). According to similarity in categories of job experience in health institutions, significant
differences were found in the health directorate (x2= 17.72, p = 0.001), and in the hospital (x2: 10.50,
p = 0.033). No statistically significant difference was found in the hospitals union (p > 0.05). The
employees who work in the health directorate for 10-19 years asked help from the employees who
work for 10-19 years (54.2%) at most. In health directorate, the employees who work for 10-19 years
were homophilic. The employees who work for 10 years and under, and the employees who work for
20 years and above asked for help from the employees who work for 10 years and above. They asked
most for help from the employees who work for 10-19 years (57.4%), next, from the employees who
work for 20 years (25%). In the hospital, the employees who work for 10-19 years asked most for help
from the employees who worked for 10-19 years (60.6%). In hospital, the employees who worked for
10-19 years were homophilic. The employees who work for 20 years and above asked for help from
the employees who work for 10 years and above. They asked most for help from the employees who
work for 10-19 years (60.6%), next, from the employees who work for 20 years (21.8%).

According to the tenure, there was a significant weak correlation between the employees who asked
for help and the employees who were asked for help only in the health directorate (r = 0.134, p =
0.000). There was no significant correlation in the hospital and the hospitals union (p > 0.05). There
was no significant difference in three health institutions when the similarity in the categories of tenure
of employees were compared (p > 0.05).

CONCLUSION

Istanbul Provincial Health Directorate, on behalf of the Ministry of Health, determines policies,
establishes strategies, and conducts audit activities for the health service delivery in Istanbul. As a
service unit, the hospital carries out health services provision within the framework of these
predetermined policies and strategies. Istanbul Anatolian Southern Hospitals Union is an institution
responsible for providing data and information flow between Istanbul Provincial Health Directorate
and the hospital and carrying out the coordination activities. These three institutions are institutions
that have differentiated functions in the process of health care delivery and at the same time
complement each other in terms of their activities. For this reason, the social network variables such
as density, degree, betweenness, pairs, etc. of these institutions were examined and comparisons were
made between the institutions. In our research, network maps showing the relationships between the
employees of three health institutions in Istanbul were drawn up and social network analyses were
conducted. Administrators can use this data which was obtained from the network analyses to learn
the key components of the networks, key actors and characteristics, and basic motivations of
employees (Behrendt et al., 2014).
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The health directorate has the highest number of observations in the three health institutions
researched. The centrality ratios of the health institutions are not very low when the average number
of ties, internal and external network centrality ratios, network density are taken into consideration.

In Herz and Petermann (2017) ego-centric social network analysis, network size is 2.570, the network
density is 0.718 and the network average is 1.764. In Matook’s (2013) study, the in-degree variance
for 13 target items ranged from 3.7 to 6.6. Ouelleta et al., (2017) stated that network size was 83,
density was 0.13, clustering coefficient was 0.42 and average degree was11.0. In Molano and Polo’s
(2015) study of 35 actors, in-degree variable ranged from 7 to 9 with a mean in-degree of 3.025, a
maximum in degree of 9.000 and a sum of 121.000.

The health directorate is the most homogenous institution in terms of the number of helping ties
according to standard deviations. This may be related to the fact that the number of actors in the health
directorate is high. On the other hand, because health directorate is the governing body that sets
policy, develops strategies and conducts auditing activities, it may have led to the establishment of
more intensive helping relationships among employees, as they need to make quick and accurate
decisions while coordinating provincial health services delivery.

The most intense network in helping matrices is available at the hospitals union. However, the number
of actors of the hospitals union (n = 117) is the lowest among the other institutions. Helping network
density of the institutions can be perceived relatively low. However, according to the nature of the
work, each actor could specify 5 actors’ names (not all names on the network) for which he asked for
help. In this study, the number of actors in health institutions is relatively higher than the other real
social network researches in the literature. When the research structure and the number of actors of the
institutions are taken into account, the intensity of the helping matrices is not low. The concentration
of large groups is relatively small compared to small groups (Carrington, 2014; Faust, 2006). In
addition, the presence of actors whose nodes were not filled due to not participating in the study at all
three institutions may have affected network density.

The size of social networks varies according to the nature of the network and the scope of the
research. The size of networks such as the film actors cooperation network, the scientific cooperation
network, the network of company executives etc. varies between 573 and 1520251 (Newman, 2003;
Ramasco et al., 2004). The grade average is k = 2.56 in distance education networks, k = 3.15 in
complex networks, and k = 1.58 in information science networks (Ramasco and Morris, 2006). Wang
and colleagues (2013) found a 3.34 average in- / out-degree in the study they conducted on the
collaboration network of cancer research laboratories.

The main element in directed bilateral relations is how reciprocal the ties are (Hanneman and Riddle,
2005). When the ratio of reciprocal numbers in the health institutions is evaluated, it is seen that there
are very little reciprocal linkages according to unilateral links. This may be related to the hierarchical
structure of the institutions. In terms of comparison with the social network structure, Wang et al.,
(2016) found an arc of —3754 and reciprocity of 1.719 in the network of laboratory cooperative
research involving 82 laboratories and 97 researchers. In our research, these rates were low in terms of
reciprocal linkages.

When evaluating the clustering degree, it is more useful to evaluate the clustering coefficient
compared to the overall density (Hanneman and Riddle, 2005). Both the cluster coefficient and the
weighted cluster coefficient of the three health institutions in the study were higher than the general
density of the institutions. Scientific cooperations, criminal organizations, friendship networks, etc. all
networks are not identical qualitatively (Newman, 2001). For comparison, Wood’s (2017) social
network analysis on the smuggling network, it was found that the clustering coefficient was ¢ = 0.801,
and the clustering coefficient of several cooperative and criminal network samples taken by Wood
(2017) ranged from 0.442 to 0.638. The clustering coefficient is ¢ = 0.66 in distance education
networks, ¢ = 0.69 in complex networks, and ¢ = 0.48 in information networks (Ramasco and Morris,
2006). According to this, the clustering coefficient of the health institutions in our research is lower.
High clustering coefficients may indicate that members of the group tend to work together (Newman,
2001). However, in order for new relationships to be established, the group members may play an
important role in ensuring mutual cooperation, which is why the network is overly bulky (Wood,
2017). In this sense, it can be said that the social network structure of health institutions is more
dynamic.
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The grade of a hierarchy in a population indicates “vertical differentiation”. If an institution is fully
hierarchical, it means that all the actors in the chart (except the top supervisor) have a node with a
single supervisor (Hanneman and Riddle, 2005). Having mutual ties weakens the hierarchy. Taking
the “0” value of the hierarchy can be explained by the fact that horizontal relations are more
developed because of the fact that helping is an informal phenomenon even though the hierarchical
structures are dominant in public health institutions. Connectedness and low LUB value can be
explained by the fact that facilitation is an informal relationship. They show that there is no solid
hierarchy in terms of helping. Efficiency values are relatively high when the number of actors in the
network of institutions are taken into consideration. Higher efficiency values can be regarded as
indicators of inefficiency in corporations. However, in structure of the scale developed by Krackhardt,
efficiency is not considered to be a valid criterion for aid action because it is related to the hierarchical
structure.

When we look at the transitivity indicators of the health institutions, although all transitivity indicators
are relatively high in the health directorate, the network transitivity rate is highest in the hospitals
union. The fact that transitivity indicators are high in the health directorate can be attributed to the fact
that the largest number of actors is in this institution and therefore the number of relationships is high.
It is stated that the small group theorists reveal that the most interesting and basic situation of the
social structure is mostly related to the triplets. The existence and the prevalence of the triadic groups
are fundamental elements of sociometry and social network analysis. The smallest social structure
with the true character of society is the triadic groups. In the case of triadic groups, there may be
tendencies (balance and transitivity) towards the consistency of balances and social structures
(institutionalization). Triadic structures are the simplest structures in which the emergence of the
hierarchy can be seen. For this reason, the transitivity of triadic groups is particularly emphasized in
social network analysis (Hanneman and Riddle, 2005). In our study, the ratio of triadic groups of three
institutions is between 40%-50%. The research topic “helping” is not the official activity of
employees. Thus, proportion of the triadic groups constitutes a good social structure for the
relationship of cooperation in the institution.

When helping and cooperation maps of these three health institutions are examined, it is observed that
there are isolated groups and a large number of pendants; a large number of brokerages that provide
linkages between units or groups. The presence of isolated groups and pendants that are disconnected
from the main group may suggest that there are constellations within the unit (Hanneman and Riddle,
2005). When it comes to helping in means of reciprocity, it is seen that there is much less mutual
relief in the three health institutions, mostly involving unilateral helping. Brokerages seen in the
health institutions provide a transition between other actors, showing structural gaps in institutions
and social capital. Structural gaps and social capital may be comprised of having a strong support
network or a privileged role, having an association or connection with a different social group or a
person (Guzeller, 2016). Brokers know more about alternative ways of thinking and behaving, and
benefit from their current position (Hanneman and Riddle, 2005; Burt, 2004). Typically, the most
important nodes of a graph are centers with the highest number of links (Ramasco and Morris, 2006).
At the same time, actors in the three health institutions in our research who are most asked for help in
the network of helping are also at the center of the main mass. While determining the policies, it may
be beneficial for health administrators to take the organizational (subgroups, brokerage actors,
pendants, etc.) that have emerged in these mappings into consideration according to their purpose in
institutions.

When the maps of helping network are examined according to the units of health institutions; it is seen
that all three institutions first cooperated more intensively within the units; two other institutions
except the health directorate provided cooperation with a few brokerage actors with little helping
between the units. Especially, it seems that helping in the hospital is done in the units itself, and the
relation of cooperation between the administrative units and the clinics is very little. It is seen that
helping in administrative units is based on hierarchical network; middle and upper level administrators
are asked for help above average. In clinics and isolated groups, there is a support at the horizontal
level, and it seems that the colleagues along with the clinic chiefs and supervisors are at the forefront
in assisting. In the hospitals union, especially middle-level managers (specialists) are employees who
are asked most for help. Amabile et al., (2014) studied on helping relationships in Ideo, found that
employees have a wide and diverse mutual helping structure that interacts with many people.
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Except for the health directorate, the lack of helping among the units in other healthcare institutions
overlaps with Mitzberg’s professional bureaucracy configuration, which is found in organizations
where employees with high levels of education are employed, units can work independently of each
other, and which are more standardized in their skills (Mintzberg, 1979; Lunenburg, 2012). The higher
clustering coefficient variable at the hospital may be related to the fact that the activities in the clinics
are based on expertise. This supports Mitzberg’s approach to professional bureaucracy.

It is seen that the helping relations of the employees in the health directorate occur among the units
and between the employees; the equality of the helping in between employees and the administrative
units overlap with the policy-making and strategy development functions of the health directorate. On
the other hand, more helping occurs inside the units for the hospitals union and the hospital can be
linked to the fact that they are implementing policies created by the higher institutions of these two
institutions.

The helping relationship characteristics of the health directorate coincide with the helping relationship
characteristics of the administrative units of the hospital. This similarity in relation to mutual helping
can be explained by the similar work structure of the health directorate and administration of the
hospital. As the health director must make quick and correct decisions while coordinating the
provincial health service delivery, it is necessary for the hospital administration to act in a similar
manner during health care delivery. It is natural that there are intense helping relations in this process.

In social network analysis, the common purpose of each variable is to explain the mechanisms and
structural features of the network (Tuzunturk, 2012). When the ego network data of employees who
are asked for help are examined according to the health institutions; in-degree, out-closeness, in-
closeness, betweenness, size, pairs, reach efficiency, ego betweenness, and broker variables are higher
in the health directorate than in the hospitals union and the hospital. The averages of the variables
average distance and diameter are higher in the hospitals union than in the health directorate and the
hospital. Within the three health institutions, the health directorate has the biggest ego neighbors and
social relationships, the highest level of communication among the actors and most comfortable
information exchange made among the employees. The average of average distance and diameter
variables are higher in the hospitals union. It can be explained by the fact that the number of
employees is small and the building they serve in at is smaller than the other health institutions. In
addition, the health directorate and the hospital are much more established than the hospitals union,
and the institutional structures are stronger.

According to the concept of similarity in social networking research, the social relations of actors with
similar attitudes and qualities are more with each other. Individuals’ basic characteristics such as
gender, age, religion, education, occupation and social class, behavior, attitudes, competences, and
beliefs strongly determine their relationships with others (McPherson et al., 2001). In health
institutions similarity between those who asked for help and those who were asked for help has been
examined by gender, age, education level, hierarchical level, work experience and seniority.

When the preferences of the employees for whom help were asked by their gender were examined;
both male and female employees had asked for more help from male employees. Female employees
are heterophilic, and male employees are homophilic. In other studies in the literature, it is stated that
women are more willing to and more inclined to help (Punnett, 2011; Yildirim et al., 2006; Lee, 2002;
Farrell and Finkelstein, 2007). When the preferences according to age are examined; a weak
relationship was found at the health directorate and at the hospital among employees who asked for
help and those who were asked for help. In the health directorate and at the hospital, employees under
the age of 30 asked the most help from employees at the age of 30 and over while they asked for help
at the very least from employees under the age of 30. In terms of age, employees below 30 years of
age are heterophilic. Employees in all age groups have asked at the least help from employees under
30 years of age and at most from 30-39 years of age.

When the similarities are examined according to educational level; employees with low level of
education in the health directorate and the hospital asked help from employees with the low level of
education while employees with higher education asked help from employees with the higher level of
education. Employees with intermediate education are heterophilic, employees with low and high
education are hemophilic. No significant difference was found in the hospitals union, according to
educational level. When the similarities were examined according to hierarchical level; there was

363



statistically significant difference in the all three institutions. Those who asked help at all levels have
often asked for help from employees at hierarchical levels below their own levels.

When the similarities were examined according to the job experience; a weak relationship was found
at the health directorate and at the hospital among the employees who asked help and those who were
asked help. No significant difference was found in the hospitals union. At the health directorate and at
the hospital employees who have 10-19 years of experience received have asked for the most help
from employees who have 10-19 years of experience. Hence, employees who have 10-19 years of
experience are homophilic. Employees who have job experience 10 years and less and those who have
job experience of 20 years and more have asked help from the employees those who have job
experience 10 years and more. Employees asked most for help from the employees who have 10-19
years of job experience (57.4%). When the preferences of employees who asked for help were
compared according to their tenure; only at the health directorate a weak relationship was found
between the employees who asked for help and those who were asked for help.

In future studies, measuring helping and cooperation between employees in other sectors will show
similarities and differences among sectors. Among the employees; measurement of information flow,
subordinate relations and groupings can provide important contribution to health care managers. A
network of helping and cooperation is important for managers to show informal relationships in the
organization. For this reason, the examination of helping and cooperation relations at specific time
intervals will be useful to show the administrators the change of informal structures in the institution.

APPENDIX

For relationship ties between persons; single-sided relationships were drawn in blue; reciprocal
relationships were drawn in red. Degree have been loaded to the nodes. There are three separate units
in the hospital. Due to the fact that the hospital was a hospital affiliated with the hospitals union,
yellow as a fourth coloration was made for the specialist group working within the hospitals union.

Hierarchical Levels

A (Up triangle) = Top Management o (Square) = Middle Management
@ (Circle in a box) = Lower Management o (Circle) = Non-Managerial Employees
Units

Health Directorate

B(Pink) = Accrual and Financial Affairs Branch Directorate (BD)

B (Claret red) = Health Services Supervision BD

B (Orange) = Health Information Systems BD

C(Light green) = Surveillance and Evaluation BD

CI(Light yellow) = Private Inpatient Health Services BD

B(Green) = Private Diagnostic and Treatment Centers BD

C(Light pink) = Public Inpatient Health Services BD

B(Blue) = Human Resources BD [ (Yellow) = Administrative Affairs BD
B(Navy) = Health Promotion BD [ (Turquoise) = Discipline BD
B(Lilac) = Mouth and Dental Health BD M (Purple) = Health Professions BD
E(Ash grey) = Legal Affairs Coordinator [ (Grey) = Undefined

Hospitals Union Hospital

E(Orange) = General Secretariat E (Orange) = Hospital Administration
B(Pink) = Financial Services Dept. M (Pink) = Surgical Clinic

B(Blue) = Administrative Services Dept. M (Blue) = Medical Clinic
Cl(yellow) =Medical Services Dept. [J (Yellow) = General Secretariat
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