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ONSOZ

GUnumiz organizasyonlar1 Diinya’nin dort bir yaninda yasanan degisimlerle ekonomik,
kiiltiirel, toplumsal ve ticari gelismelere ayak uydurmaya ¢aligmaktadir. Sirketlerin rekabette
basarili olmalart en degerli kaynaklari, ¢alisanlarinin performansina baglidir. YOneticiler,
calisanlarin performansini orgiitiin hedefleri dogrultusunda koordine eder, denetler ve

maksimize eder.

Yoneticilerin degisiminin orgutler izerinde performans dahil olmak lzere pek ¢ok etkisi
gbozlemlenmektedir. Bu nedenle orgiitlerin yonetici degisikligi ile ilgili dogru kararlar

vermesi 6nemlidir.

Calismada yonetici degisikliginin ¢alisan performansina etkisinde Orgutiin temelini
olusturan kiiltiirdeki farkliliklarini, bilgilerin aktarimi ve gorevlerin kabulliini gergeklestiren
orgltsel iletisim ve orglte bagliliginin etkisini inceleyecegim. Calismamin hem literatiire
yeni bir bakis acis1 kazandirmasin1 hem de hem de global yarigta orgiitlere yol gostermesini

amagliyorum.

Tez galigsmasini yiiriittiigiim siire boyunca her konuda bana yol gosteren tez danismanim
Prof. Dr. Halit Targan Unal’a, tez izleme komitesinde yer alan Dog. Dr. Abdulkadir Tuna’ya
ve Dr. Og. Uye Biilent Giinceler’e, verilerin toplanmasinda gosterdikleri ilgi ve destek
nedeniyle insan kaynaklar1 yoneticilerine, ¢aligmalarimin her asamasinda beni destekleyen
ve yanimda olan esim Ece Nalcakan Ozyurt’a ve son olarak bugiinlere gelmemde biiyiik

emegi olan anne ve babam, Zeliha ve Yaman Ozyurt’a sonsuz tesekkiir ediyorum.

Efe Ozyurt
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OZET

Yonetici Degisikliginin Calisan Performansina Etkisinde Orgiit Kiiltiirii,

Orgiitsel iletisim ve Orgiitsel Baghhigin Rolii

Bu calismada gilinlimiizde rekabetin artmasi ile sirketlerin yapacagi yOnetici
degisikliklerinin ¢alisan performansina etkisinde rol oynayacag: diisiiniilen Orgiit Kultiird,
Orgiitsel Iletisim ve Orgiitsel Baglilik incelenmis ve c¢alismanm ydnetici degisikligi
planlayan sirketlere yol gostermesi amaglanmistir. Arastirmada Tiirkiye’nin en biiyiik 500
sirketinden beyaz yakali 197 ¢alisan dahil edilmistir. Arastirmaya katilim goniilliiliik usuliine

gore, basit tesadiifi orneklem yoluyla yapilmistir.

Arastirmada farkli orgiit kiiltlrlerine ait gruplar arasinda gergeklesen yonetici degisimi
sikliglr acisindan anlamli bir fark gozlemlenmemistir (p>0.05). Yonetici degisikligi
gerceklesme zamani farkli olan gruplar incelendiginde ise gruplar arasinda orglitsel iletisim
agisindan anlamli bir fark gozlemlenmemis (p>0.05) fakat orgiitsel baglilik agisindan
incelendiginde ise daha yakin zamanlarda gerceklesen yonetici degisikliklerinde ¢alisanlarin

baglilig istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilasmaktadir (p<0.05).

Farkli stirelerde gergeklesen yonetici degisikliklerinin calisan performansina etkisi
incelendiginde farkli 6rgiit kiiltiirlerine mensup ¢alisanlarin performansi arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklar gézlemlenmistir (p<0.05). Klan ve Adokrasi arasinda farklilagma
olmustur. Farkli siirelerde gergeklesen yonetici degisiklikleri i¢in orgiitsel iletisimin
caligsanlarin performansi tizerinde etkili oldugu gézlemlenmistir (p<0.05). Etki gerek yonetici
degisimi kisa siirede gergeklestiginde gerckse de orta vadede gergeklestiginde ve hatta

gerceklesmedigi durumlarda dahi pozitif yonlii ve anlamlhidir.

Orgutsel baglihigin performans iizerindeki etkileri incelendiginde duygusal baglilik ve
normatif bagliligin ¢alisan performansi tizerinde pozitif yonli etkisi gozlemlenmis (p<0.05)
ve devam bagliliginda bir etki gézlemlenmemistir (p>0.05). Farkli siirelerde gergeklesen
yonetici degisikliklerinde Orgutsel bagliligin ¢alisan performansina etkisinde ise alt galisan

performansin1 pozitif yonde etkiledigi gozlemlenmistir (p<0.05). Daha kisa siirede

xii



gerceklesen yonetici degisikliklerinde duygusal ve normatif bagliligin, daha uzun surede
gerceklesen yonetici degisikliklerinde ise duygusal bagliligin performans Uzerinde pozitif

etkileri gdzlemlenmistir (p<0.05).

Sirketin igerisindeki dinamikleri etkileyen orgiit kiiltiirii, orgiitsel iletisim ve orgiitsel
baglilik incelendiginde ise yapilan aragtirmada bilgilendirme ve hedef belirleme alt boyutlar
icin klan ve pazar, klan ve hiyerarsi, geri bildirim alt boyutu iginse klan ve pazar, klan ve
hiyerarsi alt gruplart icin farkhilik gdzlemlenmistir (p<0.05). Orgiitsel baghlik alt
boyutlarindan Duygusal Baglilik i¢in klan ve adokrasi arasinda, normatif baglilik alt boyutu
icinse klan ve hiyerarsi arasinda anlamli fark gézlemlenmistir (p<0.05). Orgiitsel Iletigim alt
boyutlari iginse Duygusal Baglilik ve Normatif Baglilik alt boyutlari arasinda pozitif yonde
anlamli iligki gézlemlenmis (p<0.05), Devam Baglilig1 ile gozlemlenmemistir (p>0.05).

Anahtar Kelimeler: Yonetici degisikligi, calisan performansi, orgiit kiiltir(, 6rgutsel iletisim,
orgutsel baghlik

Tarih: 15.06.2022
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ABSTRACT

The Role of Organizational Culture, Organizational Communication and Organizational

Commitment in the Effect of Managerial Change on Employee Performance

With the increase of competition today, companies are seeking managerial changes to stay
competitive. This study is aiming to guide the companies who want to plan managerial
change through examining the role of organizational culture, organizational communication
and organizational commitment which are thought to play a role in employee performance.
197 white-collar employees from Turkey's largest 500 companies were included in the

research. Participation was done on a voluntary basis, through simple random sampling.

No significant difference was observed in terms of the frequency of managerial change
between groups that belong to different organizational cultures (p>0.05) in the study. When
the groups with different managerial change times were examined, no significant difference
was observed between the groups in terms of organizational communication (p>0.05). When
it was examined in terms of organizational commitment, the commitment of the employees

differed statistically in the ones with recent managerial changes (p<0.05).

Effect of managerial changes in different periods on employee performance was examined
further and statistically significant differences were observed between the performance of
employees belonging to different organizational cultures (p<0.05). Differences were seen
between the employees that belong to clan and adocracy cultures. It was observed that
organizational communication was effective on the performance of the employees when
managerial changes that took place at different times (p<0.05). The effect is positive and
significant. This is valid both when the managerial change takes place in a short or medium

term, and even when the change does not happen.

When the effects of organizational commitment on performance were examined, a
positive effect of affective commitment and normative commitment on employee
performance was observed (p<0.05) but no effect was observed on continuance commitment

(p>0.05) was observed. Organizational commitment has a positive effect on employee

Xiv



performance when manager changes took place, affecting employee performance in a
positive manner (p<0.05). Positive effects of emotional and normative commitment on
performance were seen in managerial changes that took place in a shorter time frequency,
and emotional commitment in managerial changes that happened in longer time frequency in

managerial changes were observed (p<0.05).

Lastly, organizational culture, organizational communication, and organizational
commitment, which affect the dynamics within the company are examined. Starting with the
organizational culture and organizational communication, differences between clan and
market, clan and control were observed for information and goal setting (p. <0.05) and
differences between clan and market, clan and control for the feedback (p. <0.05) sub-
dimension of communication. Regarding the organizational culture and organizational
commitment, there was a significant difference between clan and adhocracy for affective
commitment and clan and control for normative commitment (p<0.05). On the organizational
communication and commitment, a significant positive correlation was observed between all
sub-dimensions of organizational communication with the affective commitment and
normative commitment (p<0.05), but not with continuance commitment (p>0.05) sub-

dimensions.

Keywords: Manager change, employee performance, organizational culture,

organizational communication, organizational commitment

Date: 15.06.2022
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BOLUM 1. GIRIS VE AMAC

Giliniimiizden yaklasik olarak 2500 y1l 6nce Herakleitos'un dedigi gibi “Degismeyen tek
sey degisimdir”’. Degisim, is hayatimizin olmazsa olmaz bir parcast olmakla birlikte
calisanlarin degisimi organizasyonlar i¢in kalici bir problem olmustur (Abbasi ve Hollman,
2000; Price, 1989; Staw, 1980).

Bu problemin nedeni de organizasyonlarin performansini belirleyen etkenlerin basinda
calisanlarin gelmesidir. Calisanlarin performansi aldiklari maas, yaptiklari isten duyduklari
tatmin, gelecek planlar1 ve yoneticileri ile olan iligkilerinden etkilenmektedir (Nagaraju, D.
B., ve Pooja, J., 2017). Calisanlar yoneticilerinden destek gordiiklerinde 6rgiitiin amaglarina
ulagsmak i¢in daha fazla emek ve performans gostermektedir (Levinson, 1965; Eisenberger
vd., 1986).

Calisanlarin degisimi, ¢alisanlarin is piyasasi igerisinde sirketler, pozisyonlar veya
calisma durumunda (¢alisan/issiz) degisiklik olmasidir. Calisan degisimi cirosal girdi-gikt
doéngusuni bozarak organizasyonel iiretkenligi distiriir (Bluedorn, 1982).

Organizasyonlarin performansi yalnizca ¢alisan degisikliklerinden degil, yonetici ve {ist
yonetim degisikliklerinden de etkilenir. Cesitli arastirmalara gore ¢alisan degisimi daha iist
seviyelerde gerceklestiginde organizasyonlar icerisinde daha fazla bozulmaya neden olurken
(Kesner ve Dalton, 1994; Staw, 1980) bir diger yandan ¢alisan degisiminin organizasyonlar
i¢in aslinda pozitif etkileri de oldugu (Dalton, D. R. ve Todor, 1979) ortaya ¢ikmistir. Birgok
arastirma da c¢alisan sirkiilasyonun kotii etkileri olmadigin1 fakat yeterli testlerin
gerceklestirilmedigine dikkat ¢ekmis (Hays 2004; Kim 2002; Perry 2004) ve ¢alisan
sirkiilasyonunun fonksiyonel olabilecegini paylasmiglardir (Dalton ve Todor, 1979; Dalton,
Krackhardt ve Porter, 1981). Bu nedenle organizasyonlar/orgutler ideal bir sirkiilasyon

oranina ulagsmak istemektedirler (Abelson ve Baysinger, 1984).

Farkl1 organizasyonlarda farkli sonuglarin ortaya ¢ikmasindaki etkenlerden biri de orgiit
kilturidar. Kiitiir, calisanlarin davraniglarini  gekillendirir. Bu nedenle orgiitle ilgili

literatlirde 6nemlidir. “Kiiltiir, insanlarin giinliik islerini yaparken nasil diisiinmeleri, hareket



etmeleri ve hissetmeleri gerektigine iliskin kaniksanmis sayilar Oriintiisii olarak

tanimlanabilir.” (Ery1lmaz, Giilova, 2019).

Kltdr, fikirlerimizi olusturmakla baslayip, deneyimlerimizi sekillendiren, kararlarimizi
etkileyen ve sonrasinda ifadelerimizi belirleyen sembol ve anlamlar biitiiniidiir. Orgiitsel
Kiiltlir ise Orgiitiin ihtiyaglar1 dogrultusunda birlestirici, kapsayict ozellikleri ile farkli

bireylerin bir arada ¢aligmasini saglar.

Kurumun gicla bir érgitsel kiltirindn olmasi, ¢alisanlarin gorev performansi tizerinde
kritik oneme sahip olmasa da, sorumluluklarinin Gtesinde davranislarda bulunmalarini

tetikleyen baglamsal performanslart agisindan hayati dnem tagimaktadir (Zhang, 2016).

Performansa etkisi birgok farkli arastirmada incelenen Orgiit kiiltiiriiniin yonetici
degisikligi sirasinda performansit nasil etkiledigi degerlendirilmelidir. Degerlendirme
sirasinda kiiltiiriin aktarimi ve benimsenmesini etkileyen orgiitsel iletisim de incelenmelidir.
Bireyler oldukca basarili veya becerikli olabilir. Iletisim sorunlari ile karsilastiklarinda
kendilerinin ve ekiplerinin basarisiz olmalarina sebep olabilir (George ve Jones, 2005) veya
orgiitteki iletisim siirecini bi¢imlendiren bir kiiltiir igerisinde sosyalleserek, iletisim araciligi

ile zaman igerisinde kiiltiirii degistirebilirler (Gudykunst, 1997).

Kowalski, 2000 yilinda yaptigi arastirmada kiltirle iletisimin iliskisinin varligini
sorgulamis ve Orgiitiin icerisindeki iletisimi inceleyen arastirmalarin iki kavramin birbiri ile
iligkili oldugunu gozlemlemistir. Aradaki bagr iletisim, kiiltiirii yiikseltirken, kiiltiir 1letisimi

yukseltir ve iletisim de kiiltiirii besler diye tanimlamustir.

Karagor ve Sahin (2004), iletisimin orgiitteki en kritik slireglerden biri olduguna dikkat
cekmistir. Iletisim, kisilerin kendilerinin, bulunduklari gruplarin ve drgiitiin performanslarin
ciddi oranda etkilemektedir. Orgitte yilksek performans elde edilebilmesi igin 6rgitteki

gruplarla tiyelerin etkili bir iletisim icerisinde olmas1 gerekmektedir.

Yoneticiler, ¢alisanlarin 6rgiitiin amaglar1 dogrultusunda ilerlemeleri i¢in onlara 6rgitsel

iletisimi saglikli kilarak yol gostermeye ¢alisir (Tuna, 2009).



Yoneticilerin aldiklar1 kararlar ve yaptiklar1 verimli planlamalarin organizasyona fayda
saglayabilmesi i¢in ekipleri ile diizgiin bir iletisim aracilig ile paylagsmalar1 gerekmektedir
(Can, 2006). Yeterli boyutta 6rgitsel iletisim kurulmadiginda Orgiitsel baglilig1 da distirdiigii
gdzlemlenmistir (Kramer, 1999; Rodwell vd., 1998). Orgiitsel baglilik ve orgit Kultiri
birbiri ile etkilesimde olan kavramlardir (Erdem, 2007).

Bahsi gegen tiim kavramlar ile iliskisinden dolay1 6rgiitsel baglilik da aragtirma modeline
dahil edilmistir. Orgiitsel bagliligm is performansini pozitif etkiledigi gdzlemlenmistir

(Youssef, 2000).

Bir organizasyonun en degerli, stratejik kaynagi olan g¢alisanlarin (Nzitunga, 2016;

Cankir, 2019) performansi birleserek organizasyonun performansini olusturur.

Calisan, biiyiik sirketin veya firmanin yonetim yapisina girdiginde, sadece bir 'ise' degil,
kendi sosyal ve kiiltlirel ¢evresini ve davramig kurallarini igeren biirokratik bir ortama

gecmektedir (Quinn vd.,1997).

Bu aragtirmada yonetici degisikligi gerceklestiginde calisan performansinin farkli 6rgiit
kiiltiirlerinde nasil gergeklestigi ve orgiitsel iletisim ile drgitsel baghiliktan nasil etkilendigi
incelenecektir. Yapilan ¢alismanin yonetim bilimleri alaninda ¢alisma yapan arastirmacilar
icin 6nemli bilgiler icermesi ve organizasyonlarin performanslarini arttirmak igin alacagi
kararlardan biri olan yonetici degisikligi planlarinda orgiit kiiltiirii, orgiitsel iletisim ve
orgiitsel bagliliklar1 inceleyerek dogru kararlar verebilmesi agisindan yol gdstermesi

amaclanmaktadir.

1.1 PROBLEM DURUMU

Insan sermayesi perspektifi isten ayrilmanin orgiitsel performans: etkiledigini, ¢iinkii
calisanlarin egitim ve tecriibe yoluyla gelistirdikleri kiymetli bilgi ve becerilerin kaybina ve
ayrica Orgiitsel hafiza kaybina yol agtigin1 6ne stirmektedir (Dess & Shaw, 2001). Benzer
sekilde, sosyal sermaye perspektifi, c¢alisanlarin isten ayrildiginda kolayca

degistirilemeyecek olan sosyal iliskilere gdmiilii sermaye ve kaynaklar olugturmasi nedeniyle



isten ayrilmanin Orgiitsel performansi etkiledigini one siirer (Shaw, Duffy, Johnson ve

Lockhart, 2005).

Bu gorisler, devir oranlari ile satis performansi (Kacmar vd., 2006), maliyet etkinligi
(Alexander, Bloom ve Nuchols, 1994) ve verimlilik arasinda negatif iliskiler bulan ¢alismalar
tarafindan desteklenmistir (Hancock vd., 2013). Bu baglamda olusan masraflar insan ve
sosyal sermayenin kaybi goz oniine alindiginda ¢alisanlarin orgiitte tutulmasi igin efor sarf

edilmesi daha efektif olabilir (Boudreau ve Ramstad, 2007).

Glinlimiiz is dilinyasindaki yoneticiler, uluslararasi sirketlerin rekabet avantajinin
benzersiz kiiresel bilgi ve deneyime dayandigi konusunda giderek daha bilingli hale geliyor.
Sonug olarak, bu becerilere sahip yoneticilerin elde tutulmasi, uluslararasi kuruluslarin temel

endiselerinden biridir (Vidal, Valle ve Aragon, 2007).

Firmalar yalnizca kendi performanslarimi degil, rakiplerine karsi rekabet avantajini

yakalamak i¢in degerli insan sermayesine yatirim yapmaktadir (Gardner, 2005),

2017 yilinda Harvard Business Review'da yayinlanan bir makale, Amerika Birlesik
Devletleri firmalarinin satis goérevlilerini egitmek icin yilda 15 milyar dolar harcadigini
tahmin etmekte ve endiistri, tek bir satis gorevlisi icin 65 bin dolar1 asan ciro maliyeti

olustugunu belirtmektedir (Caemmerer, Goerne ve Mulki, 2021).

Calisan devri ve onun oOnciilleri, on yillardir arastirmalarda popiiler konular olmustur
(Griffeth vd., 2000; Hom ve Kinicki, 2001) fakat yonetici degisikligi ile ilgili ¢ok fazla
aragtirma yapilmamistir (Kangas vd., 2018).

Yoneticilerle ilgili aragtirmalar genellikle iist yonetim degisikligine odakli yapilmistir.
(Furtado ve Karan, 1990). Birgok arastirma yeni gelen tepe yoneticilerin performans ile
iligkili olup olmadigini incelememekle birlikte teorik bir modelin ingas1 i¢in yararli olan

baglamsal bilgiler saglamaktadir (Boyne ve Dahya, 2002).

Kamu alaninda yapilan c¢alismalarda yeni bir yoneticinin ise alinmasinda organizasyona

yeni fikirlerin asilanmasini saglayabilecegi ve mevcut ¢alisanlar1 performans: iyilestirme



konusunda motive edebilecegi, maliyet tasarruflarina imkan saglayabilecegi gozlemlenmistir

(Dalton ve Todor 1979; McElroy, Morrow ve Rude 2001).

Hill (2005), yonetici degisikliginin hemen olumsuz bir etkiye sahip olabilecegini, ancak

orgiitsel performans iizerinde uzun vadeli olumlu bir etkiye sahip olabilecegini bulmustur.

Yonetimin liderlik vasiflarinin ¢alisan performansini giiglii bir seiklde etkiledigini ve
calisan motivasyonunun artmasi ile daha iyi performans gosterdikleri gozlemlenmistir

(Kogak ve Oziidogru, 2012).

Yonetici degisikligi bir organizasyonun canliligi (Furtado ve Karan 1990) ve performansi

uzerinde olumsuz bir etki de yapabilmektedir (Hill 2009).

Yoneticiler arasinda gergeklesen devrin Onciilleri hakkinda ek aragtirma yapilmasina
yonelik bircok ¢agri yapilmistir (Hambrick vd., 2005; Lee ve Ashforth 1993) ve yoneticiler
arasindaki fiili is degisikligine iligkin arastirmalar agisindan aragtirmalarda eksiklik vardir.

(Kangas vd., 2018).

Sosyal sistem (0r., organizasyon), kisilerden biiyiik bir yapiy1 olusturdugu igin ¢alisanlarin
etkin bir sekilde gorevlerini yerine getirebilmesi i¢in oncelikle sistemin amaglarini,

degerlerini bilmeli ve kabul etmelilerdir (Vandenberghe, Bentein ve Panaccio, 2017).

Orgiit kiiltiirii calisanlarin 6rgiitiin ortak deger ve normlart dogrultusunda tutum ve
davranig gdstermesini saglayan sistemdir (O’Reilly ve Chatman, 1996). Orgiit kiiltiiriiniin
performans tizerindeki etkilerini gosteren pek ¢ok arastirma yapilmistir. Adokrasi, hiyerarsi,
pazar ve klan kiiltlirii arasindaki 6nemli korelasyonlar agisindan bir¢ok ¢alisma olsa dahi

regresyon analizinde anlamli sonuglar alinamamistir (Zeb, vd., 2021).

Calisan ve oOrgiit arasindaki iletisim oldukca 6nemli oldugu gibi yoneticiler ve orgiitiin
basarisinda da iletisim 6nemli rol oynar (Harris, 2002). Iletisim bireylerin ve gruplarm ihtiyag
duydugu bilgileri saglar ve karar vermeyi kolaylastirir (Robbins ve Judge, 2008). Uretkenligi
etkiler ve etkili bir sekilde gerceklestiginde oOrgiitiin basarisina biiylik katki saglayacagi
sOylenebilir (Gokge vd., 2012).



Literateratiire gore Orgiitsel baglilik sadece ¢alisanin Orgiitte devam etme istegi olarak
tanimlanmaz. Bunun yani sira 6rgiitiin hedef ile amaglarina erismesi i¢in ¢alismasi olarak da
tanimlanabilir. Bundan dolayr yiiksek orgilitsel bagliliga sahip olan ¢alisanlarin

performanslarinin da yiiksek olmasi beklenmektedir (Steyrer, Schiffinger ve Lang, 2008).

Organizasyonlarin rekabette avantaj saglamak icin en degerli kaynaklari olan
caliganlarinin (Cardy ve Lengnick-Hall, 2011) yonetici degisikligi gerceklestiginde
performanslar ile farkli gézlemler yapilmistir. Ayni sekilde organizasyonu olusturan farkli
kiiltiirel 6zellikler gozlemlendiginde farkli sonuglara ulasilmis ve bazi ¢calismalarda orgiitsel

iletisimin ve bagligin performanstan etkilendigi gézlemlenmistir.

Farkli orgiit yapilarinda calisanlar orgiitiin amaglari, degerleri dogrultusunda bilgi
aligverisi yaptig1 ve Orgute bagl bir sekilde hareket ettiklerinde artik bir sistemin pargasi
olmus mudur? Orgiitlerin amagclarni1 ve degerlerini aktaran, calisanlar1 yonlendiren ve

denetleyen yoneticileri degistiginde ne gibi sonuglar ortaya ¢ikacaktir?

Insan sermayesinin bu denli 5Snemli oldugu giiniimiizde her ne kadar alan uygulamalarinda
ve literatlir calismalarinda ilgili basliklarin ayr1 ayri incelenmesinin 6nemli oldugu
vurgulansa da bu konuda galismanin olmamasi, literatiirde bu yonde bir eksikligin oldugunu

gostermektedir. Arastirmada bu probleme yanit aranmaigtir.



1.2 CALISMANIN AMACI VE ONEMI

Yonetici ekibinin motivasyonunu yiiksek tutar, siire¢ planlamasi yapar, bir araya getirir,
yonetir ve isin dogru yapilip yapilmadigini denetler .Yoneticiler orgiitiin yapisi, ortami,
isleyis ve siirecleri, liretimi ve kiiltiirii iizerinde etkiye sahiptir. Bu sayede calisanlarin isten
ayrilma niyetlerini ve ¢alisma motivasyonlarini etkiler (Kavanagh ve Ashkanasay, 2006,
Smid vd., 2006).

Yonetici degisikligi calisanlara daha iyi performans gostermeleri i¢in tesvik edici bir
motivasyon sinyali olarak hizmet edebilmekle (McElroy, Morrow ve Rude 2001) birlikte
calisanlar arasinda belirsizlige ve oOrgiitin gelecegine iliskin inanglarma (Klotz ve
Zimmerman, 2015) neden olabilir ve bir yoneticiyi degistirmek zor ve zaman alict olabilir
(Kangas vd., 2018).

Gunimuzde organizasyonlarin hayatta kalmasi ve basarisi, zorlu rekabet ortaminda
kaliteden odiin vermeden maliyetleri en aza indirmeye baglidir. (Gokge vd., 2020)
Literatiirde bu baglamda orgiit kiiltlirii gruplarinin, ¢alisanlarin orgiitsel iletisim ve baglilik

seviyelerinin ¢aligan performansi ile iliskileri aragtirilmistir.

Yoneticilerin etkisinin analizi bir avu¢ vaka calismasi ve yoneticilerin kendi

deneyimlerinin yansimalarindan ibarettir (Boyne ve Dahya, 2002).

Heniiz literatiirde bununla ilgili kuramsal bir birlik ve etrafli bir ¢alisma olmayip, bu
baglamda onemli bir agik oldugu ifade edilebilir. Arastirmanin bu boslugu doldurmasi,
alanda yapilmasi planlanan arastirmalara yon gostermesi ve Ulkemizdeki orgutlerde
verimliligi arttirmak i¢in planlanan yonetici degisikliklerinde Orgut igerisindeki dogru

bilesenlere odaklanilarak ¢alisan performanslarinin iyilestirilmesi amaglanmaktadir.



1.4 LITERATUR

Calisan devri ve onun onciilleri, on yillardir arastirmalarda popiiler konular olmustur
(Griffeth vd., 2000; Hom ve Kiniki 2001); ancak yoneticilerin bir kurulustan ayrilmasi ¢ok
daha az ¢alisilmistir (Kangas vd., 2018).

Y oneticilerin bir kurulustan ayrilmalarinin sonuglari 6nemli olsa da 6zellikle yoneticiler
arasindaki fiili 1s degisikligine iligkin arastirmalar acisindan arastirmalarda eksiklik vardir.

(Kangas vd., 2018)

Yonetici devir hizina iliskin c¢alismalar biiyiik 6l¢iide Orgiitiin biiytikligi, orgiitsel
demografi ve performans gibi kurulus diizeyindeki degiskenlerin 6l¢iilmesine dayaniyordu
(Grusky 1961; Harrison vd., 1988; Wagner vd., 1984); oysa isin diger "daha yumusak"
yonleri kesfedilmemis kaldi.

Y oneticilerin orgiitle 6zdes olarak algilanma derecesinin sonuglarini incelemeye yonelik

cesitli arastirma (Vanderberghe, Bentein ve Panaccio, 2017) ¢abalar1 vardir.

Yonetici degisikliginin bir organizasyonun canliligi (Furtado ve Karan, 1990) ve
performansi (Hill, 2009) iizerinde olumsuz bir etkisi olabilecegi bilinmesine ve yoneticiler
arasinda fiili devrin Onciilleri hakkinda ek arastirma yapilmasina yonelik bir¢ok ¢agriya
ragmen (Hambrick vd., 2005; Lee ve Ashforth, 1993), ¢ogu arastirma isten ayrilma

niyetlerine ve alt diizey calisanlar arasinda odaklanmistir (Kangas vd., 2018).

Das ve Kalita (2019) ¢alismalarinda, Hindistan’da emek yogun endiistrilerin istthdam
iizerindeki etkilerini firma bazinda incelemislerdir. Calismada emek yogun sektdrler bir
yandan sermayenin uluslararasi dolagimi ve istihdam konusunda yarar saglarken, bir yandan

da firmalar arasi rekabette 6nemli katkilar1 oldugu ifade edilmistir.

McElroy vd. (2001) ¢aligsmalarinda finansal sektordeki firmalar iceresinde yer alan farkli
tipteki calisan sirkiilasyonlarinin etkisini incelemis, toplu isten g¢ikarmada performansi

diistirdiigiinii gézlemlemis fakat goniillii/goniilsiiz degisimler i¢in farkli sonuglara ulagmaistir.



Abelson ve Baysinger (1984) calismalarinda ¢alisan degisiminin yarattig1 maliyetleri ve
faydalar1 optimum seviyede dengeleyerek fonksiyonel ve fonksiyonel olmayan c¢alisan

sirkiilasyonu olarak ifade etmistir ve U sekli modelini 6nermistir.

Kwon ve Rupp (2013) c¢alismalarinda c¢alisan sirkiilasyonu ve sirket performansini
aragtirmiglardir. Calisanlarin performansinin farklilagsmasinin (yiiksek, diisiik performans),
insan ve sosyal sermayenin yonetimini Guney Kore’deki firmalari inceleyerek analiz etmistir
ve yuksek performans gosteren calisanlarin degisiminin performansi negatif etkiledigini

gostermektedir.

Hill (2019) galismasinda yonetici degisikliginin orgiite etkisini incelemis ve beysbol
sporundaki yoneticilerin degisiminde ve yodneticilerin degisim sikliginin artmas: ile

performansin negatif etkilendigini gézlemlemistir.

Gokmen (2010) ¢alismasinda bir isletmenin performansina etki eden en 6nemli 6gelerden
bir tanesinin yonetici olduguna dikkat ¢ekmis, tepe yOneticisinin degisimini incelemistir.
Isletmenin halihazirdaki yapisinin degistirerek kaynaklarin daha etkili kullanilmas: ile

verimlilik arttirilmistir.

Boylkaslan vd. (2017) galismalarinda isletmelerin kiiltiirii ve performansinin uzun
yillardan bu yana sahip oldugu girift yapisi nedeni ile karmasik bir hal sergiledigi ve alanda
hala canli bir konu oldugunu belirtmistir. Buna karsin arastirmalar1 derleyen, igerisindeki

girdileri elestiren ¢aligmalarin eksikligine dikkat gekmektedir.

Ozutku, H. (2008) ¢alismasinda ¢alisanlarin is performans: ile Orgiitsel baglilik alt
boyutlarindan duygusal baglilik, devamlilik bagliligi ve normatif baglilig: arasindaki iligkiyi
arastirmistir. Tiirk Silahli Kuvvetleri biinyesinde calisan bir fabrikada yaptig1 arastirmada
orglte duyulan duygusal baglilik ve devamlilik baglilig: ile ¢alisan performansi arasinda
istatistiksel olarak anlamli pozitif bir iligski gézlemlenmis, fakat normatif baglilik ile ¢alisan

performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmadig1 gozlemlenmistir.

Yucek ve Kogak (2014) calismalarinda orgiit kiiltiirii ve orgiitsel baghlik iliskisini
incelemis, Cameron ve Quinn’in 6lgegini Tiirk¢e’ye gevirerek 6rgit kultird alt boyutlart ile

orgiitsel bagllik alt boyutlar1 arasinda anlamli iliskiler gdzlemlemistir. Orgiit kiiltiiriiniin alt



boyutlarinda klan kultirt ve adokrasi kiltiri ile orgiitsel baglilik alt boyutlarindan duygusal
baglilik ve normatif baglilik arasinda pozitif yonli bir iliski saptanmustir. Pazar kultlr( ve
hiyerarsi kiiltliriyle iligkisi incelendiginde ise negatif yonlii bir iliski saptanmistir. Devam
bagliligiyla ilgili iliskiler incelendiginde hiyerarsi kiiltiirii ve pazar kiiltlirinlin pozitif yonli,

klan kiiltiirii ve adokrasi kiiltiirlinlinse negatif yonlii iligski saptanmaistir.

Ozpehlivan (2015), kiiltiirel farkliliklarin orgiitlerde drgiitiin iletisimi, calisanin tatmini,
caliganin performansi ve orgiite baglig1 arasindaki iliskiyi Tiirkiye ve Rusya i¢in tekstil
sektoriinde faaliyet gosteren calisanlarda ayri ayri degerlendirmis ve Orgut Kaltirindn
calisanin isinden tatmin olmasi, orgiitsel iletisiminin etkinligi, 6rgiite duydugu baglilig1 ve
calisanin performansini etkiledigini ve iki tilke arasindaki kiiltiirsel farkliliklarin buna sebep

oldugunu gozlemlemistir.

Connolly (2018) durgunluk doneminde gergeklesen sehir yoneticilerinin degisimini
aragtirmig ve mali sonuglarina bakmistir. Arastirmasinda gegmis donemde gergeklesen pek
cok ¢alismay1 (Abelson ve Baysinger 1984; Dalton ve Todor 1979; Kellough ve Osuna 1995;
McElroy, Morrow ve Rude 2001; Price, 1989; Staw 1980) inceleyerek yonetici degisimi ile
ilgili pek cok olumlu ve olumsuz sonucun oldugunu ve kendi gergeklestirdigi ¢alismada yeni
yOneticinin pozisyonu ne kadar siire elinde tuttuguna bagl olarak, yonetim devrinin daha iyi

mali sonuclara yol agabilecegini gozlemlemistir.

Vandenberghe, Bentein ve Panaccio, (2017) rol teorisi ve yapisal islevsellikten yola
cikarak, ¢caligsanlarin orgiitlere duydugu duygusal baglilig1 ile yoneticisine duydugu duygusal
baglilik arasindaki zamansal iligkiyi ve bu bagliliklarin ciroyu nasil etkiledigini incelemistir.
Arastirmalarinda yoneticilerin rollerinin sistemin beklentileri ile sekillenerek ¢alisanlarina
orgiitiin bir temsilcisi olarak algilandigini gozlemlemistir. Calisanlarin sosyal sistemin
hedeflerini ve degerlerini 6ziimseyerek hareket ettiklerini ve orgiitlerin efektif bir sekilde

isleyebilmeleri i¢in ¢alisanlarin orgiite bagliliklarinin arttirmalarini tavsiye etmektelerdir.

Literatiirde bahsi gecen ¢alismalarin yani sira pek ¢ok calisma arastirma orgiitlerin isleyisi
hakkinda bilgi vermis ve ¢alismaya katkida bulunmustur. Ilgili calismalar Ek A’de yer alan

tabloda goruntulenebilir.
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1.5 MODELIN KURGUSU

Calismanin amaci c¢ergevesinde, Oncelikle literatiirde eksikligi vurgulanan ydnetici
degisimi incelenecektir. Farkli siirelerde yonetici degisimi gergeklesen gruplarda hangi orgiit
kiiltiirlerinin ~ gozlemlendigi, c¢alisanlarin iletisiminin  ve baghliklarinin  farklilasip

farklilagmadig1 incelenecektir.

Daha sonrasinda temel hipotez olan, farkli sirelerde yonetici degisikligi gerceklesen
gruplarin performansi arasinda fark olup olmadigi, performansin 6rgit kiltirl ile farklilasip
farklilasmadigi incelenecek ve orgiitsel iletisim ile orgiitsel bagliligin iliskiyi nasil etkiledigi

arastirilacaktir.

Bundan sonra sistemin yapisi incelenecek, farkli orgiit kiiltiirlerindeki orgiitsel iletisim ve
orgutsel bagliligin farklilasmasi incelenecektir. Son olarak orgitsel iletisim ve orgiitsel

bagliligin ¢alisan performansi tizerindeki etkisi arastirilacaktir.
1.6 HIPOTEZLER

Yukarida gergevesi ¢izilen esas amaca yonelik olarak bu ¢aligmanin hipotezleri asagidaki

sekilde belirlenmistir:

HI1: Calisanlarin orgiit kiltiirii 6zellikleri ve farkli yonetici sirkiilasyonu siireleri

istatistiksel olarak anlamli derecede farklilagsmaktadir.

H2: Calisanlarin orgiitsel iletisim 6zellikleri ve farkli yonetici sirkiilasyonu sireleri

istatistiksel olarak anlamli derecede farklilasmaktadir.

H3: Calisanlarin orgiitsel baglilik alt boyutlar1 ve farkli yonetici sirkiilasyonu sireleri

istatistiksel olarak anlamli derecede farklilagsmaktadir.

H4: Farkli yonetici sirkiilasyon siireleri ve ¢alisanlarin performanslart arasinda

istatistiksel olarak anlamli derecede farklilik vardir.

H4A: Farkl kiiltirlerde gergeklesen yonetici sirkiilasyon siireleri ve calisanlarin

performanslari arasinda istatistiksel olarak anlamli derecede farklilik vardir.
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H4B: Farkl kiiltiirlerde gergeklesen yonetici sirkiilasyon siireleri ve ¢alisanlarin gérev

performanslari arasinda istatistiksel olarak anlamli derecede farklilik vardir.

H4C: Farkh kiiltiirlerde gerceklesen yonetici sirkiilasyon siireleri ve ¢alisanlarin

baglamsal performanslar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli derecede farklilik vardir.

H4D: Yonetici sirkilasyonunun galisan performansi alt boyutlari tizerindeki etkisinde

Orgiitsel Iletisim alt boyutlarinin pozitif yénde anlamli etkileri vardir.

HA4E: Yonetici sirkilasyonunun galisan performansi alt boyutlari lizerindeki etkisinde

Orgiitsel Baglilik alt boyutlarnin pozitif yonde anlamli etkileri vardir.

H5: Calisanlarin orgiit kiiltiirti 6zellikleri ve orgutsel iletisim alt boyutlari istatistiksel

olarak anlamli derecede farklilasmaktadir.

H6: Calisanlarin o6rgiit kiiltiirii 6zellikleri ve orgiitsel baglilik alt boyutlar istatistiksel

olarak anlamli derecede farklilasmaktadir.

H7: Calisanlarin orgiit kiiltiirii 6zellikleri ve galisan performansi alt boyutlar {izerinde

dogrudan ve pozitif yonde anlamli etkileri vardir.

H8: Orgiitsel iletisim alt boyutlarinin 6rgitsel bagllik alt boyutlar iizerinde dogrudan ve

pozitif yonde anlamli etkileri vardir.

H9: Orgiitsel iletisim alt boyutlarinin ¢alisan performansi alt boyutlari iizerinde dogrudan

ve pozitif yonde anlamli etkileri vardir.

H10: Orgiitsel baghlik alt boyutlarmin Galisan performansi alt boyutlar1 iizerinde

dogrudan ve pozitif yonde anlamli etkileri vardir.

Arastirmanin hipotezleri Sekil 1.1°de gosterilmistir.
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Sekil 1.1: Arastirmanin Hipotezleri
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1.7 CALISMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirmanin evrenini Tiirkiye’de faaliyet gosteren en biiyiik 500 sirket igerisindeki beyaz
yakali ¢alisanlar olusturmaktadir. istanbul Sanayi Odas1’nin gerceklestirdigi Tiirkiye nin en
biiyiik 500 sirketin arastirmasina gore ilgili sirketlerde toplam 678.917 calisanin faaliyet
gostermektedir (Web_1, 2022). Bu durum sirketlerin biyiikligii ve sonuglarin

genellenebilirligine bazi sinirlamalar getirmektedir.

Arastirmaya katilim goniilliiliikk usuliine gore, basit tesadiifi 6rneklem yoluyla yapilmstir.

Arastirmaya toplam 197 sirket calisan1 katilmistir.

Calisanlarin performanslarinin kendilerinin geri bildirimi ile alinmis olmasi da yine
calismaya smirlama getirmektedir. Ozellikle, performansin farkli paydaslar tarafindan farkli

gorulmesi muhtemeldir (Kimberley vd., 1983; Cameron 1986).
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BOLUM 2. KAVRAMLARLA ILGILi TEMEL
BILGILER VE ILGILI KURAMSAL CERCEVE

Calismanin amaci yonetici degisikliginde calisanlarin performansina orgiit kiiltiirt,

orgiitsel iletisim ve orgiitsel bagliligin incelenmesidir.

Yoneticiler galislarini motive eder, onlarla birlikte plan yapar, diger ¢alisma arkadaslari
ile birlikte ¢alismasi igin koordine eder ve denetler. Bu nedenle yoneticiler isletmelerin hayati

kararlar alarak maddi ve manevi varlig1 i¢in olduk¢a 6nemlidir.

Organizasyonlar biinyelerine yeni fikirler asilamak, c¢alisanlar1 daha efektif bir sekilde
yonetmek ve rekabet avantaji saglamak amaci ile yonetici degisiklikleri yapmaktadir. Tez
konusunun kapsamini sekillendiren yonetici degisikligi calisan degisikliginin farkli bir
versiyonudur. Bunun igin ilk Oncelikle c¢alisan ve yonetici sirkilasyonunu anlamak
gereklidir. Daha sonrasinda Orgiitliin isleyisini sekillendiren temel taslar1 orgiit kiltiird,
orgiitsel iletisim ve oOrglitsel baghilik kavramlarinin aciklanmasina ve temel bilgilere
gereksinim vardir. Bu nedenle bu boluimde acgiklanmasi ve bilgilendirilmesi gereken

kavramlara ve kavramlarin birbiri ile iliskisine yer verilecektir.

2.1 CALISAN SIRKULASYONU

2.1.1 CALISAN SIRKULASYONU KAVRAMI

Calisan sirkiilasyonu, ¢alisanin firmalar, isverenler, meslekler arasinda ve hatta istthdam

ve issizlik durumlari arasindaki rotasyonudur (Burgess, 1998).

Calisan sirkiilasyonu 19. yiizyildan beri dikkat ¢eken bir alandir. Leschoeir’in 1919°daki
calismasi ¢aligsan sirkiilasyonu tlizerine yapilmis en eski ¢alismalardan biridir. O zamandan
beri konu iizerine nedenleri ve sonuglar ile ilgili ciddi sayida deneysel ¢aligma yapilmistir

(Deery, 2008; Johnsrud ve Rosser, 2002; Sun ve Wang, 2016).
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Calisan sirkiilasyonunu etkileyen isten ayrilma egilimi de bir¢ok arastirmaya konu olmus
ve calisanlarin kendi istekleri ile orgiitten ayrilmak adina aldiklari tutum ve davraniglar
olarak tanimlanmistir (Mobley, 1977, Mobley vd., 1978).

Bu alanlarda arastirmalarin yapilmasindaki bir sebep de ¢alisan sirkiilasyonunun maliyetli

olabilmesidir (Lee, 2000).

Calisan sirkiilasyonu ve bunu etkileyen faktorler igin farkli arastirmalar ve sonuclar elde
edilmistir. March ve Simon (1958), calisan sirkiilasyonunun c¢alisan memnuniyeti ve
alternatif is imkanlari ile yonlendirildigini 6ne siirmiistiir (Thorme ve Greenwald, 2020).
Bluedorn (1982) ¢alisan sirkiilasyonunun ii¢ yoniinii 6rgiitsel baglilik ve is tatmini etrafinda
toplamistir (Porter, Steers, Mowday ve Boulian, 1974). Bluedorn (1982)’a gore bu ii¢ yon,
bireysel (calisanin yast ve kalma veya ayrilma istegi), organizasyonel (rutinlesme) ve
cevreseldir (is firsatlar1). Jackofsky (1984) ise ¢alisan sirkiilasyonunun tahmininde

performans ve ¢alisan memnuniyetinin daha iyi sonuglar verdigini sdylemektedir.

Goniilli/Goniilsiiz ¢alisan sirkiilasyonu konseptleri ve islevsel ve islevsiz calisan
sirkiilasyonu modelleri gelistirilmis ve test edilmistir (Dalton ve Todor, 1979; Dalton ve
Todor, 1982; Dalton, Todor ve Krackhardt, 1982).

Calisan sirkiilasyonunun nedenleri ve gelisimi konusunda farkli modeller olusturulmus bu
caligmalar incelendiginde farkli sonuglara ulasilmistir. Cogu zaman modeller c¢alisan
sirkiilasyonundaki varyansin 15%’inden fazlasini agiklayamamaktadir (Lee ve Mitchell,
1994).

Calisan sirkiilasyonu arastirmalarinin odagini, ¢alisanlarin firmada kalma nedenlerine
degistiren Mitchell ve arkadaglar1 (2001) firmada kalma nedenlerini su sekilde tanimlamistir:
calisanlarin diger calisanlara veya faaliyetlere ne Olgiide bagli olduklari, islerinin ve
topluluklarinin yasam alanlarindaki diger yonlere ne kadar benzer veya bunlara ne dlgiide
uydugu, baglantilarin kopma kolaylig1 ve ayrilirlarsa nelerden vazgegecekleridir (Mitcell vd.,
2011).
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2.1.2 CALISAN SIRKULASYONUNUN ONEMIi

Calisanlar organizasyonlar arasi rekabette avantaj saglamak icin en degerli ve taklit
edilemez kaynaklardir (Cardy ve Lengnick-Hall, 2011). Bu nedenle, ¢alisanlari elde tutma
¢ogu kurum igin en 6nemli hususlardan biri olmustur (Milman ve Dickson, 2014) ve ¢alisan

sirkulasyonu eski literatiirden bu yana olduk¢a énemlidir (Mosher ve Kingsley, 1936).

Nitelikli calisan sermayesi azalirken es zamanli olarak 6neminin artmasi bu konuya yeni
bir aciliyet kazandirmaya basladi. Yoneticiler ve arastirmacilar, ¢alisani elde tutmaya yonelik
acil durum yaklasimlar1 gelistirmeye tesvik edilmistir. Bu nedenle ¢alisan sirkiilasyonundaki
zamana, demografik gruba ve diger hususlara bagli olan farkliliklar anlagilmali ve

ayarlanmalidir (Lee ve Rwigema, 2005).

Yoneticiler ¢alisanlarinin kendi istegi ile isi birakmasini zamaninda tespit edemedigi ve
onlemler alamadig1 durumlarda orgiitlere kiiglimsenemeyecek kadar 6nemli ve hesaplanmasi
giic maliyetler dogurabilir. (Lee, 2000; Ozer ve Giinlik, 2009) Calisan sirkiilasyonunun
orgiitler i¢in maliyetlerine is akdi sonlandirma, pazarlama, ise alim, aday takibi, oryantasyon,
transfer iicreti ve taginma ticreti gibi maliyetler cepten 6denen veya goriinen maliyetler olarak
kategorize edilebilir (Jac Fitz-Enz, 1997). Bunun yani sira ¢alisan sirkiilasyonu 6rgiit i¢indeki
sosyal iligkilerin karakterini yansitan, tiyelerin kolektif hedef yonelimi ve paylasilan giiven

diizeyleri araciligiyla gerceklestirilen sosyal sermayeyi tiiketir (Leana ve Van Buren, 1999).

Calisan sirkiilasyonunun maliyetleri ve dezavantajlarini belirten bir¢ok ¢alismaya karsin
bir kisim ¢alisma da sirkilasyonunun kurumlar icin kot oldugunun g¢ogunlukla test
edilmedigini iddia etmekte (Hays, 2004; Kim, 2002; Perry, 2004) ve ¢alisan sirkiilasyonunun
islevsel olabilecegini paylagsmislardir (Dalton ve Todor, 1979; Dalton, Krackhardt ve Porter,
1981). Bu nedenle organizasyonlarin/orgiitlerin ideal bir sirkiilasyon oranina ulagmak

istemektedirler (Abelson ve Baysinger, 1984).
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2.1.3 CALISAN SIRKULASYONU TURLERI

2.1.3.1 Goniillii/Goniilsiiz Cahisan Sirkiilasyonu

Goniillii calisan sirkiilasyonu, c¢alisanin kendi istegi ile sirketten ayrilmaya karar
vermesidir. Goniilsiiz ayrilik ise ¢alisanin is akdinin organizasyon tarafindan

sonlandirilmasidir.

Gonillii galisan sirkiilasyonu orgiitler i¢in olduk¢a maliyetli olabilir. Gorevlerin yeniden
atanmasi, ige alim ve egitim siireci isin i¢inde dahil edildiginde bir ¢alisanin yillik maasinin

bir bucuk katina mal olabilir (Perryer vd., 2010).

Gonulsuz galisan sirkiilasyonunda ayrilan kisilerin diisiik performans gosterdigi bilinir

(Stumpf ve Dawley, 1981). Diisiik performansl galisanlarin degistirilmesi:
e Diger ¢alisanlara motivasyonel bir sinyal verir (McEIlroy, Morrow ve Rude 2001)

e inovasyon ve reform igin yeni fikirlerin olusmasina olanak saglar (Kellough ve
Osuna, 1995)

2.1.3.2 Toplu Isten Cikarmalar

Calisan sayisinin azaltildigi veya toplu isten ¢ikarmalarda ayrilan calisanlarin yerleri
doldurulmamaktadir. Bu gibi durumlarda organizasyon, daha az ¢alisan ile sagladigi maliyet
tasarrufunun, kurum performansin etkilemeyecegi iizerine hesaplanmis bir risk almaktadir.
Toplu isten ¢ikarmalarda, goniillii/goniilsiiz isten ayrilmalara gore daha biiyiik veya daha

kalict etkiler goriiliir (McElroy, Morrow ve Rude, 2001).

2.1.4 CALISAN SIRKULASYONU NEDENLERI

Erken calisan sirkiilasyonu teorileri (Mobley, 1977) ilk olarak c¢alisan tutumuna
odaklanmaktadir ve deneysel calismalar gostermistir ki is tatmini ile ¢alisan sirkiilasyonu

arasinda negatif iliski vardir (Carmeli ve Freund, 2009; Choi vd., 2017; Wells vd., 2016).
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Son yillarda, gémiilii olma teorisi (Mitchell vd., 2001) ¢alisanlarin neden goniillii olarak
bir iste kalmaya devam etmeleri ile ilgili gomiilmislik kavrami destek kazanmustir (Jiang

vd., 2012).

Ise gomiilii olma teorisine gore 3 faktdr, uyum, baglantilar ve fedakarlik, bigimsel olarak
daha genis “Ise Gomiilmiisliik” kavramini olusturur. Uyum, c¢alisanin cevre ile algilanan
uyumlulugunu temsil eder. Baglantilar, isyeri ve toplumdaki iliskisel baglar1 tanimlar ve
fedakarlik ise ¢alisanin igi birakmasi1 durumunda vazgegecegi seyleri kapsamaktadir. Birlikte,
yerlesikligin taraflar1 goniillii isten ayrilma kararlarinin kisitlayicilarini temsil etmektedir

(Jiang vd., 2012; Mitchell vd., 2001).

Calisanlarin sirkiilasyonu konusunda bir¢ok farkli sebep vardir. Maas ve maas ile ilgili
konular galisan sirkiilasyonu iizerinde miitevazi bir etkisi olmustur (Griffeth, Hom, ve
Gaertner, 2000). Bunun yani sira pek cok farkli faktor c¢alisan sirkiilasyonuna etki
ekmektedir. Zayif ise alma uygulamalari, yonetim tarzi, tanima eksikligi, rekabet¢i maas
sistemleri eksikligi organizasyon ve toksik igyeri ortami (Abassi ve Hollman, 2000)

bunlardan birkagidir.

Orgiitlerde insanlarin dogru pozisyonlara yerlestirilmesi orgiitiin performansini
arttirmakta ve orgiitlin iklimini pozitif yonde etkilemektedir. Diger bir agidan bakildiginda
bu siirecte hata yapilmasi orgiitler i¢in maliyet yaratmaktadir. Bos pozisyonlarin en dogru
aday ile en kisa siirede doldurulmasi olusabilecek maliyetlerin oniine gegilebilmesi i¢in

onemlidir (Giinay ve Carikgi, 2019).

Bireylerin kendi c¢aligma ortamiyla uyumluluguna kisi-ortam uyumu (PE-Person
Environment uyumu) denir (Kristof, 1996). Kisi-Ortam uyumu ¢ok boyutlu bir kavramdir ve
kigi-organizasyon uyumu (PO-Person Organization uyumu), kisi-is uyumu (PJ-Person Job
uyumu), kisi-grup uyumu (PG- Person Group uyumu), kisi-g0zetmen uyumu (PS-Person
Supervisor) gibi farkli uyum tiirlerinden olusur. Sirasiyla, talep-yetenek uyumu (DA uyumu),
ihtiyac-malzeme uyumu (NS uyumu) ve kisi-meslek uyumu (PV uyumu) (Kristof-Brown,

Zimmerman ve Johnson, 2005).
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Anket sonuglarina gore galisanlarin, organizasyonlardan kendi istekleri ile gonulll olarak
ayriliklarinin/sirkiilasyonlarinin en o6nemli nedeni yiizde 67,8 oranminda farkli kariyer
firsatlaridir. “Kisisel sebepler” goniillii ayrilik/sirkiilasyonlarin en sik goriilen ikinci
nedenidir. Kisisel sebepler cocuk veya bir aile iiyesine bakim i¢in ayrilma, esin tayin durumu
veya kotii bir yoneticiden uzaklagmak olabilir. Daha yiiksek maas icin isten ayrilmalar ise
iiciincii sirada gelmektedir. Is-yasam dengesi nedeniyle ayriliklar ise yiizde 23,8 oraninda

sOylenmistir (Bersin, 2013).

Mitchell ve Lee (2001) isten ayrilma niyetinin, alternatif bir is firsati bulunmamasina
ragmen olabilecegini savunmaktadir. Calisanlar ¢alistiklar1 ortamda islerini kaybetmeleri
riskini yiiksek gordiiklerinde is arayisina girerek isten ayrilmaya karar verebilirler (Manski
ve Straub, 1999). Arastirmalar ¢alisanlarin tahmin edilebilir ortamlarda daha uzun sure

kalmay1 tercih ettigini gostermektedir (Zuber, 2001).

20. yiizyildan itibaren yapilan ¢alismalarda, ¢evresel ve organizasyon dis1 faktorlere daha
¢ok 6nem verilmistir. Bunlardan biri de is-yasam dengesidir (Presbitero, Roxas ve Chadee,
2016).

Is ve aile yasami birbirinin ayr1 iki konsept olup, is ve aile yasami arasindaki denge
calisanin ayrilma istegi ile negatif bir iliskiye sahiptir (Anand vd., 2016). Olumsuz bir is-
yasam dengesinin, c¢alisan Sirkiilasyonu ve calisanin isten ayrilma kararini1 destekledigi

gozlemlenmistir (Armstrong vd., 2007).

Is-yasam dengesi olmayan calisanlarin duygusal tiilkenme yasama ve isten ayrilma

niyetine sahip olma egilimleri daha fazladir (Karatepe, 2008).

2.1.5 CALISAN SIRKULASYONU YONETIMI

Insan kaynaklar1 profesyonellerinin en ¢ok karsilastiklart sorunlardan biri degerli
calisanlarin kaybidir (Tafti, Mahmoudsalehi ve Amiri, 2017). Calisanlardan yapilmasi
beklenen is daha kompleks hale geldiginde ya da ¢alisanlarin beceri diizeyleri ve yaraticiklari
daha onemli hale geldikce, calisanlarin nitelikleri ve deneyimlerindeki farkliliklar

performanslari i¢in daha dnemli hale gelmektedir (Meier ve Hicklin, 2008).
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Calisan sirkiilasyonunun islevselligi ile organizasyonun performansi iligkili bulunmasina
karsin ¢alisan sirkiilasyonunun frekans1 ile organizasyonel performansin iligkisi
bulunmamustir (Beadles vd., 2000). Organizasyonel ¢alisan sirkiilasyonunun islevsiz oldugu
varsayimi bir dizi akademik makalede reddedilmistir (Dalton ve Todow, 1979; Dalton,

Krackhardt ve Porter, 1981).

Calisan sirkiilasyonunun islevsizligi ise kurumun/organizasyonun elde tutmak isteyecegi
calisanlarin kendi istekleri ile ayrilmalari durumudur (Dalton vd., 1982). Sadece islevsiz
calisan sirkiilasyonu organizasyon/kurum igin kot olabilir (6r: sirketin tekrar geri ise almak
isteyecegi, yerlerinin doldurulmasi zor olan ayrilan yiiksek performansl calisanlar.)

(Campion, 1991).

Calisanlar1 elde tutma simdilerde birgok orgiit i¢in en 6nemli hususlardan biridir, ¢linki
degerli bir calisanin kaybi1 organizasyonel/Orgiitsel bilgi ve sosyal sermaye kaybina,
caligsanlarin moralinin diismesine (Dess ve Shaw, 2001) ve calisma ortaminin bozulmasina
(Allen, Bryant ve Vardaman, 2010) neden olmaktadir. Ise alim siiregleri ve yeni ¢alisanlarin
egitiminin yliksek maliyetleri (Morey, 2007), ve yiiksek performansl ¢alisanlarinda goniillii
olarak ayrilabilecekleri diisiiniildiiglinde (Nyberg, 2010) “Baglilik” programlarina harcanan
paraya degebilir.

2.1.6 YONETICI SIRKULASYONU VE ONEMI

Glinlimiiz orgiitlerinin karsilastigi en onemli sorunlardan biri 21. yiizyilin en belirgin
0zelligi olan stirekli ve hizli degisimdir. Yoneticilerin katkisi, kuruluslarin degisime uyum
saglama ve bu zorlu siiregle basa ¢ikma becerisini artirmada ¢ok 6nemlidir. Orta diizey
yoneticiler, orgiitlerin “fikir uygulayicis1” konumundadirlar ve artik “stratejik diisiinme ve

yonetim” alanina dahil olmuslardir (Gokge, Diken ve Kahraman, 2020)

Organizasyondaki liderler, yoneticiler cesitli nedenlerle organizasyonda kalmay1 veya
ayrilmay1 tercih edebilir. Etik degerleri Onemli goren yoneticilerin uyumlu bir

organizasyonda caligsmak icin ¢abaladiklar1 one siiriilmiistiir (Brown ve Trevin, 2006).
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Yonetici ve organizasyon arasindaki bir deger uyumsuzlugu, 6rnegin etik bir ¢catismanin
sonucu olarak isten ayrilmaya veya istifaya yol agabilir (Schwepker, 1999; Thorne, 2010).
Bunun yan sira ise alim agamasinda vaat edilen yerine getirilmeyen taahhiitlerin, kendileri
ve kuruluslart arasindaki psikolojik s6zlesmeyi ihlal ettigini hissedebilir ve bu, isten ayrilma

niyetlerine yol acabilir (Collins 2010).

Organizasyona baglilik, hiyerarsinin {ist basamaklarinda (orta- Ust dlizey yonetim) daha
da 6nemli olabilir. Yonetimin dogasi, ¢alisan bireyi bir noktaya kadar kurumun/firmanin
degerlerine ve imajina baglar. Yoneticiler organizasyon kiiltiirii ve degerlerini sekillendirir
ve uygulama sorumlulugunu alir (Lee ve Rwigema, 2005). Orta veya (st diizey yoneticiler
nitelikli galisan bulmanin zor olmasindan dolay1 kariyer hareketlerini daha kolay

yapabilmelilerdir (Lee ve Rwigema, 2005).

Literatiirde bazi aragtirmalar c¢alisanlarin ise alma, degistirme ve egitiminin artan
maliyetlerini biiyiik 6l¢iide isten ayrilmaya baglarken digerleri yonetici degisikliginin yeni
fikirlerin asilanmasi, teknolojik yenilik ve genel motivasyondaki artiglar (Abelson ve

Baysinger 1984) yoluyla organizasyona fayda saglayabilecegini 6ne siirmektelerdir.

Y 6neticilerin sirkiilasyonu ile is birimlerinin operasyonlar1 aksamaktadir. Operasyonlarin
aksamas1 diger yoneticilerin degisimindense direkt ydneticinin degisiminden daha c¢ok

etkilenmektedir. (Watrous, Huffman ve Pritchard, 2006)

Birgok organizasyon, performanslarimi iyilestirmek icin organizasyona yeni fikirler
getirmek amaci ile yeni yoneticiler arar (Hamidullah, Wilkins ve Meier, 2009). Fakat bagka
caligmalar da yonetici degisikliginin bir organizasyonun canliligini (Furtado ve Karan, 1990)

ve performansini (Hill, 2009) olumsuz olarak etkiledigini bulmustur.

Yonetici degisimi ile ilgili daha fazla arastirma yapilmasinin gerekliligi pek ¢ok

arastirmada (Kangas vd., 2018), Hambrick vd., 2005; Lee ve Ashforth., 1993) belirtilmistir.
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2.2 ORGUT KULTURU
2.2.1 Kultir Kavrami

Pek ¢ok farkli bilim dalinda 6nemli yer tutan kiiltiir kavrami iizerine genel bir tanim
yapmak oldukga zordur. Kroeber ve Kluckhohn, 1952’de yaptiklar1 ¢alismada kiiltiiriin 164

farkli tanimina ulagmustir.

Bilimsel ¢aligmalarda kiiltiir, uygarlig1 temsil ederken beseri alanda ise egitim siirecini
temsil etmektedir. Giizel sanatlar, estetik alana ait kiiltiirli tanimlamaktayken, liretim ve tarim
ise teknolojik ve biyolojik alana ait kiiltiirii tanimlar (Guveng, 1994). Kiltur, toplumun bir
pargasi olarak insanin edindigi aliskanliklar, beceriler, bilgiler, gelenek ve gdoreneklerin bir

arada oldugu oldukga karmasik yapidir (Tylor, 1871).

Kiltar, kisilerin diisiincelerini diizenlemek, tecriibelerini yorumlayarak karar almak ve
sonu¢ olarak eylemlerine yon vermek adina kullandiklar1 semboller ve anlamlarin tiimiidr
(Olgiim, 1997). Tarihsel olarak evirilerek toplum iiyeleri ile paylasilmasi ile aktarilmis
davranis, degerler ve manalar kimesidir (Tayeb, 1988).

Klttr 6zunde geleneksel diistinceler biitiiniidiir. Kisiligin birey i¢in karsiligi ne ise kiiltiir
de insan gruplar1 i¢in ayni1 seyi ifade etmektedir. (Olgtim, 1997) Giinimiizde kiiltiiriin en tnli
tanimlamalarindan birine gore de gruplar birinden ayristirmaya yarayan degeler sistemi ve

bitlncl bir akil programlamasidir (Hofstede, 1980).

Kiiltir incelendiginde biitiinltik, siirdiiriilebilirlik, nesillerden nesillere aktarilarak

ogrenilmesi ile toplumun 6nemli bir pargasi haline gelmistir. (Yiyit, 2017).
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2.2.2 Orgiit Kiiltiirii Kavram

Hoftstede (1980), kiltirtin temelinde sembollerle diisiinmenin, his ve tepki vermenin,
sembolleri 6ziimsemenin ve sembollerin aktarimmin oldugunu belirtmistir. Kiiltiiriin

cekirdeginde geleneksel fikirler ve 6zellikle de bunlara bagli degerler vardir.

Toplum ile gruplar iizerinde c¢alisma yapan bilim dallar1 6zellikle kiiltiirii ve orgiit
kiltirtinii siklikla arastirmakta ve bu kavramlari agiklamaya ¢alismaktadir. (Yiyit, 2017).
Orgutiin kultort, Gyelerine ait degerlerin inanglarin ve gizli kalan varsayimlarin bir

bitunudur (Naranjo-Valencia vd., 2016).

“Orgiit kiiltiirii konusunun, iilkemizde, y&netim ve organizasyon alanmin giindemine
girmesi 1980°1i yillarin ikinci yarisina denk gelmekte ve bu tarihten gliniimiize, orgiit kiiltiirii

konusunda yapilan ¢alismalar artan bir ivme gostermektedir.” (Danigsman ve Ozgen, 2003).

Orgiit kiiltiirii, isletmeler igin cevrelerindeki degisime cabuk adapte olabilmeleri,
rakiplerine karsi istiinliik kazanabilmeleri ve c¢alisanlartyla ortak yol alabilmeleri igin

oldukca 6nemlidir (Yiyit, 2017).

Bir orgiitte calisanlar ortak degerler, goriisler, davranislar ve gayeler paylasiyorsa orada
orgiitsel kiiltiiriin varhigindan soz edilebilir (Olgiim, 1997). Orgiitiin hedefleri dogrultusunda
birlikte deneyim kazanan gruplarin kiiltiirleri olusmakta ve bu sayede 6rgiitin iginde pek ¢ok
alt kiiltlirlin var olabilmektedir. Gruplar bir araya geldiginde orgiitiin ortak deneyimleri

olustuysa buna ek olarak orgiitsel bir kiiltiir de olusmaktadir (Schein, 1990).
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2.3.3 Orgut Kulturaniun Onemi

Topluluklar, belirli hedefler dogrultusunda sorunlarla karsilasir ve bu sorunlari bir araya
gelmeden c¢ozemez. Bu sorunlar1 ¢6zebilmeleri i¢in kendi iglerinde birlesmeleri
gerekmektedir (Schein, 1990). Orgiit kiiltiirii, topluluk ve kisilerin hareketlerini biiyiik 6l¢tide
etkileyen ve normlarin olugmasini tetikler. Grubun ortak beklenti ve inanglar biitlintidiir

(Schwartz ve Davis, 1981).

Orgiit kiiltiirii, orgiitii digerlerinden ayiran, ¢alisanlarin davranisini ydnlendiren ve

yoneten 6nemli ve birlestirici bir role sahiptir (Bakan, Biiylikbese ve Bedestenci, 2004).

“Cok sayida calismaya konu olan orgiit kiiltiirii, genel olarak, temel is siireclerinden,
calisanlarin 6zelliklerinden, somut varliklardan, yasal diizenlemelerden, orgiitsel paydaslara
iligkin faktorlerden, isletmenin igerisinde faaliyet gosterdigi sosyal ve ekonomik sistemden
ve en Onemlisi Orgiitiin hayat buldugu ulusal kiiltiirel baglamdan etkilenmekte (Kose, Tetik
ve Ercan, 2001); verimlilik (Ojo, 2009), is performanst (Alvesson, 2002), orgiitsel baglilik
(Erdem, 2007; Jun ve Jo, 2011) ve orgiitsel vatandaslik davranigi (Cetin, Sesen ve Basim,
2012) basta olmak iizere ¢cok sayida birey/is/orgiit diizeyi degiskeni ise etkileyebilmektedir.”
(Ery1lmaz, Giilova, 2019).

Orgiit kiiltiirii kuvvetli ve olumlu duygular tetikliyorsa ¢aligan bagliligini, is birligini ve
calisanlarin orgiitle biitlinlesmesini etkilemektedir. Kurumun gucli bir érgtsel kaltrinin
olmasi, c¢alisanlarin gorev performansi iizerinde kritik Oneme sahip olmasa da,
sorumluluklarinin 6tesinde davranislarda bulunmalarini tetikleyen baglamsal performanslari

acisindan hayati 6nem tasimaktadir (Zhang, 2016).

2.2.4 ORGUT KULTURUNUN OGELERI

Orgiit kiiltiirii, geleneklerin, giic iliskilerinin, degerlerin, sosyal yapinin rgiit iiyelerinin

bilingaltina yerlestirilmesi ile olusur Fletcher ve Watson, 2007).

“Bir Orgiitiin icindeki insanlarin davramiglarin1 yonlendiren Orgiit kiiltiiri; normlar,

davranislar, degerler, inanglar ve aliskanliklar sistemi olarak ifade edilebilir. Bagka bir ifade
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ile 6rgut kaltard, orgat Gyelerinin dustince ve davranislarini sekillendiren hakim deger ve

inanglardir” (Dinger ve Fidan, 1996).

2.2.4.1 Degerler

Degerler insanlarin davranisini yapilandiran, deneyimle olusan kalici bir yapidir (Dose,

1997).

Calisanlarm  amaglarma, eylemlerine anlam kazandirir. Orgiit degerleri ¢alisanin

hareketlerinin ¢aligtiklar1 kurum ile uyumlulugunun gostergesidir (Kose vd. 2001).

“Genis anlamda degerler, kiiltiiriin daha ¢ok gdzle goriilmeyen, 6znel, i¢sel yoniinii
olusturmakta, orgiitsel sorunlarin ¢dziimiinde makul, uygun olarak kabul edilen ¢tziim
bi¢imini gostermektedir. Orgiitlerde diger bazi kiiltiirel 5gelerin (semboller) de drgiitiin temel
degerlerini ve inanglarimi agikladig1 ve vurguladigi sdylenebilir. Ayn1 zamanda s6z konusu
degerler, bir orglitiin genel amaglarini, ideallerini, standartlarini yansitir ve orgiitsel kimlik

veya yonetim felsefesi iginde de ¢esitli bigimlerde dile getirilir.” (Blte, 2018).

2.2.4.2 inanclar

Inanglar, kiiltiiriin en derininde bulunur ve temelini olusturur. Bireylerin tatismasiz

dogrularidir. (Uzungarsili, Toprak ve Ersun, 2000).

Orgiitlerin basaris1 ve devamlilig1 icin biitiin politika ve eylemleri barindiran saglam

inanglara ihtiya¢ duyulmaktadir (Varol, 1989).

2.2.4.3 Normlar

Normlar, ¢alisanin kiyafetini, konugsmasini ve davranis bigimini sekillendirerek, ¢alisana

orgutte hangi durumda nasil ve ne sekilde davranmasi gerektigini gosterirler (Basaran, 1991).

“Orgiit igerisinde deger, norm ve inanislarmin ortak hale gelmesiyle birlikte bireyler arasi
bir koordinasyon ve dayanigsma saglanacak, paylasilan deger, norm ve inanglarla birlikte
orgiitsel amaglar ve stratejileri daha 1yi anlasilacak ve onlar dogrultusunda hareket eden bir

orgiit yapisi olusacaktir” (Yiyit, 2017).

25



2.2.4.4 Semboller

Semboller galisanlara kimlerin ne dneme sahip oldugun, yoneticilerden beklenen davranis
bi¢imlerini aktarmaktadir (Tas, 1999).Toplumda tiyeler sembollerle karsilastiginda kendince

anlamlar vermektedir. (Eroglu 1996).

Semboller, sistemin biitiinliigli ve dengelenmesinde yonlendirme gorevindedir. Sistem
icerisindeki rollerin birbirleri arasindaki iligkilerin daha anlamli olmasini ve iligkilerin devam

etmesini saglar (Hofstede vd., 1990; Wilkins, 1983).

2.2.5. ORGUT KULTURUNUN SINIFLANDIRMALARI

Orgiit kiiltiiriinii pek ¢ok faktor etkileyebilir. Gegmis c¢alismalarda bircok etken
incelenmistir. Bunlar arasinda Cooke ve Lafferty, 1987°de yaptig1 ¢alismada basari,
motivasyon, destek, onay, uzlasi, baglilik, muhalif, kazanma istegi, O’Reilly ve digerlerinin
1991°de yaptig1 ¢alismada destek, kolaborasyon, detaya verilen énem, rekabet, kararlilik ve
Glisson’un 2007’de yaptigt calismada cevaplanabilirlik, yeterlilik, merkezilesme,

resmilestirme, ilgisizlik ve bastirma/sindirme yer almaktadir.

“Orgiit kiiltiirii ile ilgili literatiir incelendiginde 20’nin iizerinde 6rgiit kiiltiirii modeli ile
karsilagilmistir. Bu modellerin alanda en ¢ok atif alan, orgiitleri kendi igerinde inceleyen
Cameron ve Quinn, Deal ve Kennedy, Denison ve Mishra, Harrison ve Handy, Miles ve
Snow ile kiiltiir ve orgiit kiiltiiriine toplumsal agidan yaklagan Ouchi ve Hofstede’nin ortaya

attig1 modeller olusturmaktadir” (Yiyit, 2017).

2.2.5.1 Cameron ve Quinn’in Siniflandirmasi

Cameron ve Quinn, orgiitlin yapisini incelmek i¢in orgiitsel hayat dongiisiinii olusturmus
ve Orgltlerin hangi tipte bir kiiltiire sahip oldugunun belirlenmesi i¢in rekabet¢i degerler

modelini olusturmuslardir (Yucel ve Kogak, 2014).

Cameron ve Quinn (1992), orgutlerdeki kilturel yapiy1 dort alt boyut ile agiklamaktadir.
Bu dort farkl kiiltiir; klan kiiltiirti, hiyerarsi kilturd, pazar klttrd ve adokrasi (dis ¢evreye

uyum) kaltaradar.
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Klan kiltiriinde orgiit tiyeleri otoriteyi olusturur. Gayri resmi olarak bu gii¢ kullanilir
Erglin, 2007). Karar alinacaksa tiyelerin katilimi gerceklesir ve iiyeler anlasarak karar alir.

Klanin 6nemli 6geleri sadakat ile gelenekler, baglilik ve giivendir (Cameron ve Quinn, 1992).

Hiyerarsi kiiltliriinde kontrol 6nemlidir. Merkezden yonetim gergeklesir ve is tanimlari ile
kisilerin sorumluluklar1 detaylica belirtilmistir. Calisanlar sik¢a kontrolden gecirilir (Blite,

2018).

Pazar Kkiiltiirlinlinde piyasanin ihtiyaglar1 dogrultusunda yoneticiler oldukga sert ve
beklentilidir. Orgiitin amac1 rekabet avantajini kaybetmeden olabildigince agresif

caligmaktir. Disarida gergeklesen yeniliklere onem verilir (Cameron ve Quinn, 1992).

Adokrasi kiltird ise dinamizmin, girisimciligin ve yaraticiligin oldugu bir ortamdir.
Adokrasi kiiltiirtinde risk almak, yaratici olmak ve yenilik yapmak onemlidir (Cameron ve
Quinn, 1992).

2.2.5.2 Deal-Kennedy’nin Siniflandirmasi

Deal ve Kennedy (1982) orgiit kiiltiiriinti dort farkli yapida tanimlamaktadir (Furnham ve
Gunter, 1993).

Sert-Erkek Macgo kiltiriinde yiiksek riskten geri ¢ekilmeyen ve hizlica karar veren
orgiitler yer alir (Turk, 2003). “Cevresel belirsizlik derecesinin yiiksek dolayisiyla yiiksek
riskli karar vermenin oldugu ve geri beslemenin hizli oldugu cevresel kosullarda ortaya
cikmaktadir. Bu tiir isletmeler yiiksek riskli kararlardan ¢ekinmeyen ve sonuglart hemen alan
isletmelerdir. Bu ylizden, kavgaya tutusan ve hemen netice alan sert erkek tiplemesi

yapilmaktadir” (Blte, 2018).

Siki ¢alis, 1yi eglen kiiltiirlinde diisiik riskli kararlar alinir ve geri bildirim vardir. Y6netim
biiyiik konularda karar vermektense vaktini pek ¢ok kiiclik konuda karar vermeye ayirir.
Biiyiik sorumluluklar ve riskler iistlenilmemekle birlikte dogru ve hatali kararlar hakkinda

hemen haberdar olunur (Demir, 2005).

“Sirketin tizerine bahse gir kiltird, cevresel riski yiliksek ve geri bildirim hiz1 diisiik olan

kiiltiirdlir. Baz1 orgiitler, biiylik miktarlarda para ve zaman yatirinmi gerektiren cevrelerde
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faaliyetlerde bulunurlar ve yatirimin basarili olup olmadigini anlamak i¢in yillarca beklemek
gerekir. Petrol endiistrisi ve NASA'y1 da igeren uzay endiistrisi bu tiir kiiltlirlerin gelismesine

iyi birer 6rnektir” (Blte 2018).

Stire¢ kiiltiirii ise orgiit icerisinde yapilan faaliyetlerin sonuglar1 yoniinden belirsizlik
derecesinin ve geri bildirimin diisiik diizeyde seyrettigi Orgiit kiiltlirii tiplerindendir

(Pehlivan, 2015).

2.2.5.3 Denison ve Mishra’nin Siniflandirmasi

Denison and Mishra (1995) yaptig1 caligmada orgiitiin kiiltiiriiniin performansi istatistiksel
olarak anlamli bir sekilde etkiledigini bulmustur. Calismalarinda kiiltiiriin igerisinde yer alan
misyon yonelimi ile baglilik gibi boyutlarda performans igerisinde yer alan karlilik ile satigin

artis1 boyutlarini pozitif yonde etkiledigini gozlemlemistir (Berson, Oreg ve Dvir, 2008).

“Denison & Mishra (1995), orgut kultirtnin 4 temel boyutunun (Katilim, tutarlilik, uyum
yetenegi ve misyon) etkinlik tizerindeki etkisini aragtirmistir. Arastirmacilar, orgiit
kiiltiirtintin  katilmcilik ve uyum yetenegi etkisini esneklik, agiklik ve yanit verme
gostergeleri olup biylmenin giiglii yol gostericileri (predictors) oldugunu belirtmektedir.
Diger iki 6zellik olan misyon ve tutarlilik ise entegrasyon, misyon ve yon verme gostergeleri

olup karliligin dnciisiidiir.” (Gungoren, 2009).

Katilim, tutarlilik, uyum ve misyon boyutlarinin kalite, ¢alisan memnuniyeti ve orgiitlin
performansini etkilemektedir. Kavramlar biiyiik firmalarda satis artiglarini de etkilemektedir
(Denison & Mishra, 1995).

2.2.5.4 Harrison ve Handy’nin Siniflandirmasi

Biite (2018), Handy’nin “gii¢ kiiltiirii”, “rol kiiltiiri”, “gdrev kiiltiiri” ve “kisi kiiltiiri”

olmak iizere dort bileseninin anlamina kisaca deginmistir.

Gug kaltort merkezinde kuvvetli bir yoneticiyi barindirir ve tanimlarda bir ériimeek agi
ile iligkilendirilir. Orgiitiin faaliyet mekanizmas1 merkezde bulunur ve kural, biirokrasi ve

prosediir az diizeyde bulunmaktadir.
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Rol kultlriinde orgiitsel davranist mantik, prosediirler ve sistem yonetmektedir. Rol
kiiltiiriinde pek ¢ok kural bulunmakta ve ise eleman alma, is tanimlar1 ve is ile ilgili kurallar

ve prosedirler yonetimce koordine edilmektedir.

Gorev kiiltiiriinde orgiitlerde belirli gorevleri geceklestirmek ve olusabilecek sorunlari
c¢ozmek adina proje ekipleri olusturulmaktadir. Ekip liderlerinin katilimec1 bir yapida

vizyonlarini ekiplerine aktararak ekibin anlamasi ve i¢sellesmesi saglanir.

Kisi kilttiriindeki orgiitlerde kisilerin kendileri 6n planda yer alir. Kisiler orgiitler i¢in
gorev almakta oldugu icin ayni sekilde orgiitler de kisiler i¢in ¢aligmalidir. Genellikle kisi

kiiltiirti bireylerin ¢ikarlar1 dogrultusunda bir araya gelerek kurdugu yapilardir.

2.2.5.5 Miles ve Snow’un smiflandirmasi

Orgiitlerin uzun yillar boyunca olusturduklar yapilar ve sistemler dogrultusunda gelenek
gorenek ve aliskanliklart olusmustur. Miles ve Snow, orgutleri bu Ozellikleri dort kalttr

basliginda birlestirmistir. (Bilgin, 1995).

Koruyucu Orgitlerde muhafazakar yapilar ile inanglar mevcuttur. Yuksek risk tercih
etmemekle birlikte yonetim giiven duyduklari pazarlari hedef almaktadir (Bite, 2018).
Organizasyonlar yeni pazarlar1 ve olast diriinleri arastirmaya, mevcut c¢alismalari

iyilestirmeye odaklanmaktadir (Vural, 2018).

Gelistirici tipindeki orgutler yenilik¢idir. Gelistirici kiiltiirlerde yOnetim yeni drinlerle
pazara girmeyi amaglamakta ve risk almaktan hoslanmaktadir. Bu organizasyonlar gelisime

ve bilylimeye 6nem verir. Yonetimin tutumu ise risk almaktan yanadir. (Akinci, 1998).

Analizci orgutlerde denge politikasi izlenmektedir. Y 6netim yalnizca planlarini gegmisten
gelecege yapmakla kalmaz ayni zamanda rakiplerinin yaptig1 aktivitelere gore planlarimi
uyarlayict bir yol izler (Bute, 2018). Rakiplerin aksiyonlar1 ile pazarin degisimi
dogrultusunda risk alim1 gergeklesir. (Vural, 2018).

Tepkisel kiltire sahip orgutler, kriz oldugu durumlarda veya miisteriler gibi Orgiitiin

etrafinda baski olusturabilecek uyarlar geldiginde ayarlamalar yapmaktadir. Kriz
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durumlarinda tasarruf stratejisi yapilabilir, genellikle sorunlu hallerde risk alimi tercih edilir

(Miles vd., 1978).

2.2.5.6 Ouchi’nin simiflandirmasi

“1970’1i yallar ile 1980’11 yillarin basinda Japon firmalarimin istiin isletme 6zelliklerine

sahip olmasi Orgiit kiilttirtiyle ilgili galismalar1 ortaya ¢ikarmustir.” (Ouchi, 1985).

Orgiit kiiltiirii ile ilgili calismalar incelendiginde farkliliklar gdzlemlenmis ve uluslar
arsindaki kiiltiir farkliliklarinin bunu acgiklamada yeterli olmadigi anlagilmistir. Japon
ekonomisi yiikselirken Amerika Birlesik Devletleri ekonomisinin diismesi arastirmacilari

orgiit kiiltirii konusunda inceleme yapmaya yonlendirmistir (Schein, 1990).

Ouchi’nin siniflandirmasinda ii¢ grup yer almaktadir. Bunlar i¢irisinde ilki tipik Amerikan
orgutlerini (A Tipi), ikinci grup ise tipik Japon Orgutleri (J Tipi) simgelemektedir. Ugiincii
ve son grup ise oldukc¢a basarili goriilen ve birinci ile ikinci grup orgiitlerden farkli olarak

yer alan Amerikan orgiitleri (Z Tipi) olusturmaktadir (Biite, 2018).

Japon tarzi1 orgiit kiiltiiriinde, yonetim uzun yillar boyunca ortak gorevlerde surdurdukleri
icin benzer deneyimlere sahiplerdir. Birbirine benzer hikayeler ve sahip olduklar1 ortak
degerler ile inanglar dogrultusunda pek ¢ok ortak nokta olusmustur. Bu sayede kolay bir

bi¢imde iletisim kurabilirler (Ouchi, 1989).

“Ouchi, Amerikan tarzina uyarlanmis Z kiiltiiriinde baz1 basarili Amerikan firmalarindan
ornek vererek (Z) yonetim kiiltiiriinii agiklamis ve Amerikan isletme yoneticilerinin isterlerse
Z yonetim kaltarinG orgltlerinde gelistirerek Japonlarin en biiyiikk silah1 olan basarili

yonetim tarzlarini kendi firmalarina uygulayabileceklerini ifade etmistir” (Eren, 2014).

2.2.5.7 Geertz Hofstede’nin Siniflandirmasi

“Hoftsede Culture's consequences: National differences in thinking and organizing isimli
kitabiyla alanda ¢1g1r agmus, kiiltiir alaninda nicel ¢aligmalarin 6niinii agmis ve son yillarda

en ¢ok bilimsel atif alan ilk on arastirmaci arasinda yerini almistir” (Taras ve Steel, 2006).
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Hofstede ampirik olarak kiiltiiriin boyutlarmi incelemis ve calismasinda dort Kaltar
boyutuna ulasmistir. Bunlar gii¢ mesafesi, toplulukguluk ve bireycilik, erillik ve disilik ve
belirsizlikten kaginma boyutlari olarak siralanmaktadir. “Hofstede ve Michael Harris Bond,
Cin Kiiltiir Baglantisi1 (Chinese Culture Connection, 1987) arastirmasina dayanarak olcege
besinci boyutu eklemislerdir. Baslangigta “Konfiigyan Dinamizmi” seklinde adlandirilan bu

boyut sonralar1 uzun erimlilik (long-term orientation) bi¢iminde revize edilmistir” (Saylik,

2019).

Hofstede (1980), kilturd grup Uyelerinin digerlerinden ayrilmasini saglayan aklin kolektif
programlanmasi olarak goriir. Kiiltiir, cocukluk zamaninda temel atilan, insanlarin okul ile

kurumlarda edindigi zihinsel programlar i¢inde bulunduklar iilkelerin kiiltiir bilesenlerinden

olusur (Hofstede, 2001).

2.3 ORGUTSEL ILETISIM

2.3.1 ILETISIM KAVRAMI

Orgiitler ve bireyler, ¢evreleriyle iliski kurabilmeleri i¢in bilgi transferinde bulunmaktadir
(Gdurtiz ve Yaylaci, 2004).

Iletisim; duygu, bilgi, diisiince ve fikirlerin kisilerden kisilere aktarilmasr siirecidir (Eren,
2014). Dolayistyla iletisim, “bireyin bagka bir bireye yaptig1 herhangi bir etki olmasinin
otesinde bir paylagma eylemidir” (Gurgen, 1979).

Toplumsal yasamda biitiin bireyler igin iletisim énemlidir. iletisim sosyal bir olgudur.
Kisinin ailesini, ¢evresini ve is hayatini etkiler. Kurumsal yapinin temelini olusturur ve

gruplarin arasinda bilgi akisini kurmay1 hedefler (Giiney, 2015).

Iletisim iki yonliidiir. Diisiinceleri, bilgilerin paylasimi ve degis tokusu ile fikir
degisimidir (Sabuncuoglu ve Giimiis, 2008). Orgiitlerin amagclarina ulasmalari igin, drgiit

icinde etkili bir iletisim sistemi kurulmasi gerekir (Solmaz, 2007).
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2.3.2 ORGUTSEL ILETIiSIM KAVRAMI

Orgiitler hayatlarin1 drgiitiin icerisinde ve disarisindaki iliskileri ile siirdiirmektedir. “Bu
iligkilerin siirdiiriilmesi i¢in gerekli unsurlardan biri olan oOrgiitsel iletisim, s6z konusu
iliskilerin diizenlenmesinde ve devamliliginda belirleyici bir rol iistlenmektedir. Ote yandan
orgiitsel iletisim, gorev, yetki ve sorumluluklar1 agiga kavusturmasi ve bunlarin kontroliine
olanak saglamasi, orgiitsel amaglara yonelik bagliligin artirmasi, orgiit tiyelerinin duygularin
ifade etmesi ve sosyal ihtiyaclarinin giderilmesi ile karar verme siirecinde kullanilacak
orgiitsel bilgilerin galisanlara iletilmesi gibi gorevleri yerine getirebilmektedir.” (Cetintas,
2016). Bu baglamda iletisim, organizasyonun iiyelerinin inanglari, davranislari ve tutumlarini

ifade ettikleri bir siire¢ olarak tanimlanabilir (Kowalski 2000).

Kendilerine has islevleri gerceklestirebilmek adina 6rgutler hem kendi icerisinde hem de
kendi disarisina yonelik etkin bir iletisime ihtiya¢ duymaktadir (Karagor ve Sahin, 2004).
Etkin bir Orgiitsel iletisim calisanlarin arasindaki koordinasyonu saglamanin yani sira
orgltun gevresindeki gereksinimleri de yerine getirmelidir (Arslan ve Arslan, 2007) ¢lnki

etkili iletisim, Orgiitiin davranislarini her yoniiyle etkilemektedir (Karagor ve Sahin, 2004).

2.3.3 ORGUTSEL ILETISIMIN ONEMI

“Orgiitsel iletisim, bireye ve orgiite bilgi saglamak, bireyleri motive etmek, bireysel ve
orgltsel cabalar1 kontrol ve koordine etmek gibi islevleri ustlenerek; oOrgiit tiyeleri ve
yoneticileri arasinda ortak bir anlayisin olusmasma zemin hazirlayarak o6rgultsel amaclara

ulagsma konusunda is birligi rolunu Ustlenmektedir” (Karagor ve Sahin, 2004).

Kisi, biiylik sirketin veya firmanin ydnetim yapisina girdiginde, sadece bir 'ise' degil,
kendi sosyal ve kiiltlirel ¢evresini ve davramis kurallarini iceren biirokratik bir ortama

gecmektedir (Steingrimsdottir, 2011).

Etkili i¢ iletisim, motivasyon, giiven, baglilik, diisiince ve fikirlerin 6zgiirce paylasildigi
saglikli bir atmosferinin yaratilmasina yardimci olabilir (Moyer, 2011). Birden fazla

arastirmanin sonuglari, verimli bir i¢ iletisimin ¢alisanlarin isyeri memnuniyetinin artmasina,
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morallerine, iiretkenliklerine, bagliliklarina, giivenlerine ve Ogrenmelerine katkida

bulundugunu ortaya koymustur (Mitrofan ve Bulborea, 2013).

Orgiitsel iletisim, orgltsel hedefleri gerceklestirmek igin orgiit calisanlarmin Srgiitsel
kanallar altinda birlikte calisacaklar1 ve birbirleriyle mesajlar iletmek, goriis aligverisinde
bulunmak, fikir birligi olusturmak ve eylemleri koordine etmek veya talepleri karsilamak i¢in
diger tiyelerle iletisim kurmaya devam edecekleri bir ihtiya¢ olarak degerlendirilebilir. Bir
yandan da orgiitlerin git gide genislemesi ve daha karmasik bir yonetim yapisinin olmasi,
teknolojinin yayginlagmasi gibi etkenler iletisimin Orgiitler i¢in Onemini arttirmaktadir

(Arslan ve Arslan, 2007).

Orgiitler calisanlarin bireysel hedefleri ile orgiitiin hedefleri birlestirdikleri takdirde
basarili olabilirler. Bireysel hedefler ve 6rgiitsel hedeflerin birbiri ile uyumlu olmas etkin bir
iletisim ile gerceklesebilmektedir. Bu nedenle drgiitsel iletisim Orgiitiin en 6nemli araglari

arasinda yer almaktadir (Timuroglu ve Balkaya, 2016).

“Orgiit igerisinde gerceklestirilecek etkili iletisim uygulamalarmin faydalar: su sekilde
siralanabilir (Hargie vd., 1999): Verimliligin artmasi, yiiksek kaliteli {iriin ve hizmetler, daha
fazla c¢alisan Onerisi/fikri, daha yiliksek diizeyde yaraticilik, daha fazla is tatmini,
devamsizligin (ise gelmeme) azalmasi, c¢alisan sirkiilasyonunun diismesi, daha az

huzursuzluk, daha az grev ve maliyetlerin diismesi." (Efeoglu ve Cetin, 2012)

Iletisimi engelleyici unsurlar vardir. Iyi iletisim saglamak adma bunlari azaltmak
gerekmektedir. Iletisimde kullanilan ifadelerin sadelestirilmesi, iletisim i¢in olusturulan
kanallardaki problemlerin giderilmesi (sistemlerin igerisinde olusabilecek sorunlarin
giderilmesi, i¢ iletisim kanallar1 olusturulmasi gibi) adina 6nlemler alinmalidir (Efeoglu ve
Cetin, 2012)
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2.3.4 ORGUTSEL ILETiSIM TURLERI

“Yapisal olarak degerlendirildiginde orgiitlerde bigimsel ve bigcimsel olmayan olmak

tizere iki iletisim sistemi goriiliir.” (Caglar & Kilig, 2011).
Iletisim igin olusturulan bilgiler érgiitte pek cok farkli kaynaktan ve kanallardan iletilir.

Orgiitler, bicimsel (formel/resmi) ve bicimsel olmayan (enformel/dogal) iki alt yapidan
olusmaktadir (Simsek, 2002).

2.3.4.1 Bicimsel iletisim Kanallar

Bicimsel kanallar genellikle 6rgit planlarinda agikg¢a yer almakta (Arslan ve Arslan, 2007)

ve yukaridan asagiya, asagidan yukariya, yatay veya gapraz olarak olusmaktadir. (Postmes,
2003).

2.3.4.1.1 Yukaridan Asagiya fletisim

“Henri Fayol, orgiitlerde yukaridan asagi dogru bir iletisim oldugunu ileri siirmiistiir.
Fayol’e gore iletisim, otoritenin kurulmasi, disiplinin devam etmesi ve ekip ruhunun

olusturulmasi gibi durumlar i¢in gerekli bir etkinliktir” (Sakar, 2012).

Hoftsede (1980), Orgiitlerde bicimsel iletisim yukaridan asagiya dogru isledigini

belirtmistir. Talimat, kural ve emirler yukaridan asagiya iletilmektedir.

2.3.4.1.2 Asagidan Yukariya fletisim

Asagidan yukariya iletisim alt pozisyonlar tarafindan baglatilmakta ve mesajlarinin daha
ust pozisyonlara iletilmesidir. Calisanlar, bulunduklar1 ekipler ve departmanlar asagidan

yukariya iletigim ile yoneticilere bilgi aktarir (Yanasma, 2019).

Asagidan yukariya iletisim ile ¢alisanlar mesajlarini istlerine iletirler. Bu tip iletisimi
genellikle calisanlarin raporlamalar1 ve tepkileri olusturur. Asagidan yukariya dogru iletisim
seklindeki asil hedef hem calisanlarin yonetim ile ilgili diisiincelerini hem de icra ettikleri

gorevlerini Ustlerine iletmeleridir (EIma ve Demir, 2003).
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Orgiitsel iletisimin yalnmzca yoneticilerden ¢alisanlara yukaridan asagiya dogru bilgi akisi
oldugunun diisiiniilmesi, asagidan yukariya dogru iletisimin dikkate alinmamasina neden
olmaktadir. Bu diisiince ¢alisanlardan geribildirim alinamamasina sebep olmaktadir

(Sabuncuoglu ve Giimiis, 2008).

2.3.4.1.3 Yatay lletisim

“Yatay iletisim bir orgiitteki birbirine esit miktarda yetkiye sahip olan personel arasindaki
iletisimdir. Baska bir degisle; ayn1 orgiitsel diizeydeki kisi ve birimler arasinda yapilan

iletisimdir.” (Budak ve Budak, 2010).

Yatay iletisim benzer diizeylerde gorev yapan caligma arkadaslarinin yonetimin
dahiliyetine ihtiya¢c duymadan kendi konularinda beraber ¢aligma yapabilmelerini ifade eder.
Birimler i¢inde ve farkli birimler arasindaki ¢alismalarin koordine edilmesini saglar (Karagor

ve Sahin, 2004).

Cesitli departmanlardan kisilerin de dahil oldugu komitelerin toplantilar1 ve yazili
raporlar, yatay iletisimin en yaygin bi¢cimlerinden sadece ikisidir. Yatay iletisim, temelinde
orgiitlin koordinasyonunu saglamak ve olasi problemleri ¢ozmek adina kanal gorevi
gormektir. Yatay iletisimin bir diger faydasi da orgiitiin iiyelerinin birbiri ile iligki kurmasi

ve faydali iliskiler gelistirmektir (Olger ve Koger, 2015).

3.3.4.1.4 Capraz Iletisim

“Capraz iletisimde bir boltimdeki calisanlarla diger boliimlerdeki ast ve {istler arasindaki

iliskiler s6z konusudur.” (Can, 1997).

Capraz iletisimde, iki taraf arasinda ast-iist iligkisi olmasi sart degildir. Taraflar arasinda
oOrgiitiin amaglar1 dogrultusunda gegici veya istenilen isin kapsami dolayisi ile uzun dénemli
olacak sekilde farkli departmanlardaki calisanlar iletisim kurmaktadir. Eger gecici bir
iletisimden bahsediliyorsa ast-iist iligkisindense insani kriterler onem kazanmaktadir. Bunun
tersi olarak siirekli bir iletisim gerekiyor ise Orgiitiin yapisinin ¢apraz iletisimi destekleyecek

sekilde tasarlanmalidir (Yanagma, 2019).
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Dikey kanallarda karmasa ve ¢ogunlukla vakit kaybiyla karsilagilmaktadir. Buralarda
olusan problemleri giderebilmek ve olagan dis1 durumlarda vakit kazanabilmek adina ¢apraz

iletisim 6nemlidir (Sabuncuoglu vd., 1998).

3.3.4.2 Bicimsel Olmayan iletisim

“Bi¢imsel olmayan iletisim kanallari, kaginilmaz iliskilerden dogan, bireyin dogasi
nedeniyle her orgiit ve grup igerisinde gesitli duygu, diisiince, gelenek, yargi ve sosyal
guclerle beslenen soylenti ve dedikodularla yayilan haberleri icermektedir.” (Karagor ve
Sahin, 2004).

Bu iletisim sekli orgiitlerde olusan dogal gruplarin es dost arkadas gibi kisilerle olan
iletisim gereksinimlerini karsilayabilmek adina kisisel iligkiler i¢in kullanilan 6rgitsel

iletisim kanallarini ifade etmektedir (Glrlz ve Yaylaci, 2004).

Big¢imsel olmayan iletisimde kisilerin birbiri ile iligskisi ag biciminde enformel bir
yapidadir. Enformel iletisim, orgiit igerisindeki kisilerin orgiite dogru tutumlarini gosterir.

Formel iletisim ne kadar giigsiiz olursa enformel iletisim igerisindeki iletisim ve sdylentiler

artar (Gugla, 2017).

Resmi olmayan iletisimin yiiz yilize etkilesimde gerceklesmesi daha olasidir (Quinn ve
Hargie, 2004). Ayrica, bi¢imsel olmayan iletisim, isyerinde resmi iletisimden daha sik
gerceklesebilir (Kalla, 2005). “Amerika Birlesik Devletleri’'nde yapilan bir arastirma
sonucuna gore, ¢alisanlarin %63’1iik bir kismi kurumlari ile ilgili bilgilerden ¢ogunu, kahve
makinast ve su damacanasi Oniinde gerceklestirdikleri ayakiistii kisa goriismelerden

ogrendiklerini paylasmistir” (Karadal ve Hekimoglu, 2020).

Bicimsel olmayan iletisimin dogru yonetilmedigi durumlarda orgiitiin yapisin1 bozmakla

birlikte bigimsel iletisim kanalinin 6niine gegebilmektedir (Sabuncuoglu ve Tz 2013).
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2.3.5 ORGUTLERDE BIREYLERARASI ILETiSIM KANALLARI

Insanlar drgiitsel temaslarini en ¢ok sozlii iletisim yoluyla siirdiiriirler. iIk olarak konusma,
sonra yazma ve simdi ¢esitli elektronik iletisim bigimlerini tercih etmektedirler (Scott ve

Lewis, 2017).

Arastirmacilar, orgiitsel iletisim icin ¢esitli dnlemler gelistirdiler. Fulk ve Boyd (1991)
iletisim teknolojilerinin mevcudiyetine ve bu teknolojilerin organizasyonda etkin
kullannmina dikkat ¢ekmislerdir. “Baz1 aragtirmalar orgiitsel iletisimin etkililigini etkileyen
faktorleri belirlemeye ¢alismistir (Rice ve Case, 1983; Moch, 1990; Allen, 1995). Bazi
arastirmalar ise iletisimdeki yeterliliklerin belirlenmesine odaklanilmasi1 gerektigini r
(Reinsch, Steele, Lewis, Stano ve Beswick, 1990; Monge, 1990) paylasmistir” (Yildirim,
2014).

Orgiitlerde iletisim sozlii, sozlii olmayan ve yazili olmak iizere {i¢ ana bicimde gergeklesir
(Ober, 2001).

2.3.5.1 Yazih iletisim

Yazili iletisim yontemleri arasinda mektuplar, bildirimler, notlar, brosiirler ve genelgeler

gibi iletisim araglari yer almaktadir (Byakutaga vd., 2016).

Big¢imsel iletisim, yazil1 ve sozlii iletisim kanallar1 (biiltenler, toplantilar, yazili notlar, e-

mail ve haber panolan) ile ger¢eklesir (Tyagi ve Misra, 2010).

“Organizasyonel olarak baktigimizda ise orgiitle hedef kitle arasinda yazili bir sekilde
iletisim kurmaya yarayan yazili araglarin en 6nemlileri; gazete, dergi, kitap, brosiir, biilten,
el kitapgiklari, yillik, basin biilteni, mektup, kartvizit, afis, pankart, ilan tahtalaridir”
(Kiguksarag, 2008).

Yazilt iletisimi tercih etmenin nedenlerinin bazilar1 asagida verilmistir (Polat, 2009;

Gdrgen, 1997):

e Yazili belgeler arsiv degeri tasir. Kalicidirlar ve mesajlarin biitiinliik i¢inde

iletilmesini saglar.
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e Resmi belge 6zelligi tasr.
e Vakit sikintis1 yagsandigi durumlarda kullanilabilir.

e Sozlii iletisimdense mesajlar iizerinde degisiklik yapilabilir ve daha agik olmasi i¢in

dizenlenebilir.
e Gonderen kisinin konuya 6nem verdigini gosterir.

e Mesajlar basilarak ¢ogaltilabilir ve herhangi bir anlam kayb1 olmadan pek ¢ok yere

iletilebilir.

Buna karsin yazili iletisimde kirtasiye masraflari olugmakta (Yanasma, 2019) ve e-posta
yoluyla iletigimin yaygin kullanimi, ¢alisanlar arasinda daha diisiik is tatmini seviyeleri ile

iligkilendirilmistir (Merten ve Gloor, 2009).
2.3.5.2 Sozlii Tletisim
“Gilinliik etkilesimlerimizin ¢ogu sozlii ifade/konusma bigiminde ger¢eklesmektedir,

clinkii insanlik dogas1 geregi soylediklerine ve yaptiklarina bir anlam yiiklemek

amacindadir.” (Lazar, 2001).

Sozlii iletisim, orgiitlerde en yaygin iletisim seklidir. Bu tiir iletisim tiirleri daha hizlidir
ve hemen farkli geri bildirim firsatlarina firsat verir (Geylan, 1994). Mesajin dogru aktarilip
aktarilmadiginin stiphesi durumunda mesaj1 génderen kisinin hizli aksiyon alarak mesajini

diizeltmesine olanak saglar (EIma ve Demir, 2003).

2.3.5.3 Sozsiiz Iletisim

SozIi olmayan iletisim mesajlart kodlamak i¢in kelime kullanmadan bilgi paylagimidir.

[liskininin s6zsiiz bir sekilde baglamas1 ve devam etmesidir (Erdogan, 2002).

Sozsliz iletisimin temel bigimleri iletisimi kisisel alan (proksemik), kinetik, yiiz ve g6z

hareketleri ve dil Otesi (paralanguage)’dir (Rajhans, 2012).

“Bir kisinin diger insanlarla arasina koydugu uzaklik, onlara karsi olan duygular ile

ilgilidir. S6z konusu uzaklik iligkileri genel olarak dort bélgede konumlandirilir. Bu dort alan,
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mahrem mesafe, kisisel mesafe, toplumsal mesafe ve genel mesafe olarak adlandirilir.”

(Gtines, 2011).

Sozsiiz iletisimde Kelimesiz sesler ve yan anlamlar, iletisimcinin “nasil” soyledigini
belirler (Tutar-Yilmaz, 2013) Sozsiiz iletisim yontemleri arasinda en ¢ok bilinen ve
kullanilan1 beden dilidir. Kisiye duyu baglamadan kaynaklanan viicut hareketleri, mesaji
aliciya iletir (Luthans, 1973). Kevin (2014)’in yaptig1 ankette katilimcilar sozlii olmayan
iletisimin %79 orani ile efektif bir sekilde ¢alistigini paylagmislardir.

2.3.6 ORGUTSEL ILETIiSIMI ETKILEYEN FAKTORLER

“Tipk1 insanlar arasinda var olan iletisim engelleri gibi orgiitsel iletisimi de engelleyen
bazi etmenler bulunmaktadir. Bu etmenlere iligkin farkli arastirmacilar tarafindan degisik

goriisler bulunmaktadir” (Guglu, 2017).

Bireyler oldukca basarili veya becerikli olabilir. iletisim sorunlar ile karsilastiklarinda
kendilerinin ve ekiplerinin basarisiz olmalarina sebep olabilirler (George ve Jones, 2005).
Bunun sebebi farkli etmenler olabilir. Verilmek istenen mesaj, kullanilan dil, alicinin yapisi

vb. unsurlarda karsilasilan problemler iletisimi olumsuz etkileyebilir (Gokge, 2002).

2.3.7 ORGUTSEL ILETISIM SINIFANDIRMALARI

Iletisim tiim orgiitlerin operasyonunun temelinde yer almaktadir ve yiiksek orgiitsel
etkinlik saglamak icin iletisim sisteminin etkinliginin bilinmesi ¢ok &nemlidir. Orgiitsel
iletisim Ol¢lim araglar1 Finlandiya'da yonetici-¢alisan iliski ikliminin iletisim boyutlarini
gelistirmek icin hiikiimet ¢aligmalar1 neticesinde Amerika Birlesik Devletleri kuruluslarinin

artan ilgisine yanit olarak 1970'li yillarin baslarinda gelistirilmistir. (Greenbaum vd., 1988).

Bu alanda yapilan analizlerde kullanilan 6l¢iim araglart Roberts ve O'Reilly (1973)
“Orgiitsel Iletisim Anketi”, Down ve Hazen (1977) “Iletisim Doyum Anketi” ve Miles ve
arkadaslar1 (1996) tarafindan kisa formu olusturulan “Orgiitsel Iletisim Olgegi” iletisimin

Ol¢timiinde kullanilmaktadir.
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2.3.7.1 Roberts ve O'Reilly Siniflandirmasi

Roberts ve O’Reilly, 1974’te yaptiklar1 ¢alismalarinda iletisimin 6rgiitsel arastirmalarda
oldukca dikkat ¢ceken bir konu oldugunu belirtmistir.

Iletisim gibi karmasik insan davranislar1 diger orgiitsel degiskenlerle daha siki bir sekilde
iliskili olduklarinda daha iyi anlasilmalidir. Ornegin, ¢alisanlarin isyerinde iletilen bilgilerin
dogru oldugunu algilama derecesi ile performanslari arasinda giiglii bir iligki varsa,
kuruluslarin dogruluk sorunlarini diizeltmeye daha fazla zaman ayirmalidir (Roberts ve

O’Reilly, 1974).

Iyi iletisimin ne oldugunu ve bununla baglantili oldugunu anlamak, orgiitsel davranis
bilgimizi artirmalidir.  Toplanilan  veriler, kuruluglarin iletisim  boyutlarinda
farklilasabilecegini gosteriyor. Bu kuruluslarin iletisim terimleriyle taksonomi olarak

tanimlanabilecegi anlamina gelmektedir. (Roberts ve O’Reilly, 1974).

Calismalarinda Orgiitsel literatiir g6zden gegirildiginde “En sik tartisilan ve arastirilan
iletisim yonleri arasinda bilgi akisinin yonliiliigii (Graves, 1972), bilginin dogrulugu ve
carpitilmasi (Read, 1962; Wilensky, 1967), bilgiyi iletmede kullanilan modeller oldugunu
ortaya koymaktadir (Lawler, Porter ve Tenenbaum, 1968) ve bilginin kap1 bekg¢iligi (Davis,
1968; O'Reilly & Roberts, baskida; Rosen & Tesser, 1970) oldugunu goézlemlemislerdir
(Roberts ve O’Reilly, 1974).

2.3.7.2 Miles, Patrick ve King’in Simiflandirmasi

Organizasyonlara bakis agilarindan biri de her bir organizasyon {iiyesi i¢in eslik eden bir
dizi rol ile karmasik bir sosyal sistem oldugudur (Katz & Kahn, 1978; Seers, 1989).
Organizasyon igerisinde rol beklentileri ve rol alma, davranig iizerinde biiyiik etkiler

olusturur (Biddle, 1979; Katz & Kahn, 1978).

Onceki arastirmalar hem rol belirsizliginin hem de rol catismasimin, bir ydneticinin
davranisiyla, 6zellikle de iletisim davranisiyla giiclii bir sekilde iliskili oldugunu (Frost,
1983; Rizzo, House ve Lirtzmann, 1970) ve bu rol degiskenlerinin bu tiir arasindaki iliski

iizerinde bir etkiye sahip oldugunu belirlemisti. Beceri ve performans olarak degiskenler
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(Frost, 1983). Hem rol ¢atismasi hem de rol belirsizligini farkli iletisim tiirleri (Dansereau ve

Markham, 1987) ile iliskilendirmek istenmistir (Miles vd., 1996).

Miles vd., (1996) ¢alismalarinda is diizeyinin ast-iist iletisimi ve is tatmini arasindaki
iliskiyi 6nemli olciide diizenleyip diizenlemedigini test etmektir. Orneklem, giineydogu
Amerika Birlesik Devletleri'nde bulunan orta 6l¢ekli bir imalat sirketinden 857 saatlik ¢alisan
ve 131 birinci basamak denet¢iden olusmaktadir. BOyle bir diizenleyici etkinin olusumunu
rol teorisi agiklamasiyla tutarli olarak g0zlemleyerek elde edilen sonuclar, bir Gstler
iletisiminin is tatmini {izerindeki etkisinin, yoneticiler igin saatlik ¢alisanlara gore onemli

Ol¢iide daha biiyiik oldugunu gostermistir.

Is yerindeki iletisim-is tatmini iliskisi iizerindeki diizenleyici etkisine yonelik bir rol
teorisi agiklamasini test etmek icin calisan — yonetici iletisimin dort boyutu (olumlu iliski
iletisimi, yukar1 dogru agiklik iletisimi, olumsuz iliski iletisimi ve isle ilgili iletigim)

kullanilmistir.

Olumlu iligki iletisimi, ¢alisanlarindan oneriler alan, onlarla insan olarak ilgilenen, iliski

kuran ve 6nemli kararlara katki saglamalarina izin veren yoneticilere odaklanir.

Yukari1 dogru agiklik iletisimi, bir yoneticinin talimatlarin1 sorgulayabilme ve bir yonetici

ile ayn1 fikirde olmama firsati ile karakterize edilir.

Negatif iligki iletisimi, yoneticilerin astlartyla alay etmesi ve baskalarinin yaninda onlar

elestirmesi ile ilgilenir.

Isle ilgili iletisim ise bir ydneticinin performans hakkindaki geri bildirimini, kurallar ve
politikalar hakkindaki bilgileri, is talimatlarini, is atamalarin1 ve ¢izelgelerini ve hedefleri
icerir (Miles vd., 1996).

2.3.7.3 DOWNS VE HAZEN SINIFLANDIRMASI

Baz1 arastirmacilar, iletisim ve is tatmini arasindaki iliskiler hakkinda bazi veriler
iiretmistir. “En eskilerden biri, Herzberg "iletisim", daha sonra cift faktdr teorisinde

sentezledigi on orijinal faktérden biriydi. Burhans, ¢alisanlarin iletisimle ilgili

41



memnuniyetini 6lgmek i¢in ¢esitli araclar tasarladi; ancak araglari faktor analizine degil,
yalnizca madde gecerlilik analizine dayaniyordu ve bu nedenle iliskinin genellenebilirligini
veya boyutsalligini kesfetmede basarisiz oldu. Downs ise bir kamu hizmeti sirketini inceledi

ve iletisimden duyulan memnuniyeti kesfetti” (Downs ve Hazen, 1977).

Downs ve Hazen (1977), yaptiklart arastirmalarinda ilk olarak, "iletisim tatmini" ¢ok
boyutlu bir yap1 oldugunu gozlemlemistir. Ikincisi, iletisim memnuniyetinin boyutlarini
belirlemislerdir. Boyutlar, genel orgiitsel bakis acisi, orglitsel biitiinlesme, stipervizorle iliski,

yatay-enformel iletisim, astlarla iliski, medya kalitesi ve iletisim iklimidir.

Orgiitsel bakis acisi, Calisanlarin organizasyonu etkileyen eylemleri, organizasyondaki
degisiklikler, sirketin mali durumu ve organizasyon politikalar1 ve hedefleri hakkinda bilgi

alip almadiklarin yansitir.

Orgiitsel biitiinlesme, bireylerin organizasyon ve yakin ¢alisma ortami hakkinda aldiklari

bilgilerle ilgili memnuniyetidir.

Yonetici ile iliski, yonetici ile iletisim kuruldugunda ¢alisanin ne 6l¢iide ve dikkat ettigini

ve amirin isle ilgili sorunlarin ¢6ziimii i¢in ne dl¢iide rehberlik sundugudur.

Yatay-enformel iletisim hem yatay iletisim hem de enformel iletisim ile ilgili maddeleri
yansitmaktadir. Yatay iletisimin ne kadar dogru oldugu, serbest isleyen gayri resmi iletisimin

kapsamudir.

Astlarla iliski hem yukar1 hem de asag: iletisime odaklanir. Ogeler, astlarin asagiya dogru
iletisime ne Ol¢lide yanit verdiklerini, yukar1 dogru iletisimi baglatmaktan kendilerini ne
kadar sorumlu hissettiklerini ve yoneticinin asir1 bir iletisim yiikiine sahip oldugunu hissetme

derecesini yansitir.

Medya kalitesi, ¢alisanlarin sirket medyasinin ana bigimlerini etkili bir sekilde isledigini
algilama derecesini yansitir. Toplantilarin ne 6lgiide iyi organize edildigi, yazil direktiflerin

ve kurumsal yayilarin ne 6l¢iide faydali oldugunu yansitir.
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[letisim iklimi, iletisimi hem kurumsal hem de kisisel diizeyde yansitir. Organizasyondaki
iletisimin calisanlar1 ne dl¢iide motive ettigini, ¢alisanlar1 orgiitsel hedeflere ulagsmalari igin

tesvik ettigini ve iletisime yonelik tutumlarin ne dl¢lide algilandig1 inceler.

2.4 ORGUTSEL BAGLILIK

2.4.1 ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

“1950'1 yillardan giiniimiize pek c¢ok arastirmaci, kuruma bagliligin degisik boyutlarini
inceleyen olgek ¢alismalar yiirtitmiislerdir. Bu ¢aligmalar gliniimiizde giderek artan bir 6nem
kazanmgtir.” (Ozsoy, Ergiil ve Bayik, 2001) Yapilan calismalarda baglihigin tipi ve
orgiitlerdeki davranislari nasil etkiledigi 50 yili agkin siiredir bir¢ok arastirmacinin ilgisini

¢ekmistir (Spik, 2016).

Pek cok arastirmanin Orgiitsel baglilik ile calisanlarin orgiit i¢erisindeki davranislarini

anlamlandirmak amaci ile yapildigi gozlemlenmistir. (Mowday, Porter ve Steers, 1982).

Yapilan literatiir taramalarinda bir¢ok farkli yaklasimla karsilagilmis (Reichers, 1985) ve
bu kadar ilgiye ragmen konseptin kendisi ve 6l¢iimii ile ilgili kesin bir taniya varilamamistir
(McGee ve Ford, 1987).

Orgiitsel baghgr aciklamak icin yapilan caligmalarda farkli tanimlamalar yapilmustir.
Wiener, 1982°de orgiitsel bagliligi, 6rgit amag ve yararina ulagsmak igin yapilan eylemlere
yonelik normatif baskilar olarak tanimlarken, Brewer (1996), 6rgutiin hedef ve degelerinin
benimsenmesi ve bu dogrultuda ilerlenmesi olarak tanimlamistir. Meyer ve Allen (1990),
calisan ve Orgiitlin iliskisini orgiitsel baghlik ile ifade eder. Calisanin Orgiitiin hedefi ile
birlikte biitlinlesmesini ve Orgiit igerisinde faaliyet gostermeye devam etmesini saglayan
psikolojik durum olarak tanimlamuslardir. Orgiitsel baglilik “Calisanin ¢alistig orgt ile
Ozdesleserek, orgiitiin ilke, amag ve degerlerini benimsemesinin, orgiitsel kazanclar i¢in ¢caba

goOstermesinin ve orgutte ¢alismayi siirdiirme isteginin ol¢tisiidir.” (Col, 2004).
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2.4.2 ORGUTSEL BAGLILIGIN ONEMIi

“Son yillarda yeni kurulan orgiitlerle birlikte firmalarin, c¢alisanlarini rakiplerine
kaptirmamak i¢in cagdas yoOnetim anlayiglarindan istifade etmeleri gerekmektedir. Bu

anlayislardan birisi de orgiitsel baghliktir.” (Uludag, 2019).

Calisanlarin ait olduklar1 Orgiitiin amaglarini, hedeflerini ve degerlerini benimsemesi,
takim ruhu ile misyon ve vizyonunu takip etmesi ve Orgiit i¢erisinde kalmak adina goniillii

olmalari gibi davranis ve tutumlaryla iliskilidir (Ince ve Giil, 2005).

Orgiitlerin devamliligini ¢alisanlarin performansi belirlemektedir. Rekabetin artmasi ile
sirketler daha nitelikli calisanlarin érgitte tutulmasimi dnem kazanmistir. “Orgiitsel baglihig
yiiksek olan ¢alisanlar, kurumlariyla 6zdeslesmekte, kurumlarinin hedef, norm ve degerlerini

i¢sellestirmekte ve kendilerini kurumda kalici olarak gorebilmektedirler.” (Avci, 2017).

Orgitsel baglilik arttiginda calisanin sarf ettigi efor ve gayretin derecesi yiikselecektir
(Erickson, 2007). Yiksek derecede orgiitsel baglilik gosteren galisanlarin devamsizlik yapma
(Oliver, 1990; Mowday, Porter ve Steers, 1982) ve orgiitten ayrilmalari daha az olasidir
(Porter, Steers, Mowday, & Boulian, 1974).

2.43 ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER

Rekabet ortaminin gittikge zorlu bir hal almasi ile orgiitlerin hayatta kalabilmeleri ve
hedeflerine ulasabilmelerinde orgiit ve calisanin iliskisi oldukca énemlidir (Meyer ve Allen,
1990).

Bagligi etkileyen ana faktorler hakkinda farkli yorumlar yapilmigtir. (Mowday vd., 1979)
Porter ve digerlerine (1974) gore baglilik 3 ana faktérden olusur.

- Orgiitiin hedef ve degerlerine kuvvetli bir inanis ve kabul,
- Orgiit adima 6nemli dlciide caba sarf etme istegi,

- Orgiitte devam etmek adina kuvvetli bir istek
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O'Reilly ve Chatman (1986) ise farkli bir goriis bildirmektedir. Birinci bilesenin bagliligin
psikolojik temelini olusturdugu ve ikinci ve ligiincii bilesenlerin orgiitsel baglilig: belirleyen

maddelerden ¢ok sonuglari oldugunu iddia etmislerdir.

Mathieu ve Zajac (1990), orgiitsel baghiligin onciilleri, iliskileri ve sonuglari hakkinda
yaptig1 arastirma igerisinde kendilerinden once yapilan ¢alismalari incelememis ve orgiitsel
baglilik ve 48 parametre arasinda iliski bulmuslardir. Parametreler igerisinde yalnizca gorev
baglilig1 Ucret, yetenek, yetenek cesitliligi ve faaliyet alan1, medeni durum, lider iletisimi ve

katilime1 liderlik kavramlarinin baglilik ile dogrudan iliskisi oldugunu gézlemlemislerdir.

Diger aragtirmalarda “Orgﬁtsel baglilik ile yas (Hrebiniak, 1974; Lee, 1971; Sheldon,
1971), basari firsatlar1 (Brown, 1969; Hall, Schneider, and Nygren, 1970; Lee, 1971; Patchen,
1970), egitim (Koch and Steers, 1976), roliin zorlugu (Hrebiniak and Alutto, 1972) ve
merkezi yasam ilgisi (Dubin, Champox, and Porter, 1975) iliski oldugu saptanmistir.” (Meyer
ve Allen, 1991).

Ozdevecioglu’na (2003) gore orgiitsel baglilik diizeyi dort faktdrden etkilenmektedir. Bu
dort faktor, bireysel faktorler, is ve role iliskin faktorler, is deneyimi ve ¢aligma ortamina

iligkin faktorler ve orgiit yapisina iliskin faktorlerdir.

2.4.3.1 Bireysel Faktorler

“Orgiitsel baglilik ve yas, gorev siiresi, cinsiyet ve egitim gibi demografik ozellikler
arasinda bag oldugu (Angle ve Perry 1981; Glisson ve Durick 1988; Morris ve Sherman
1981; Morrow ve Mcelroy 1987; Mottaz 1988; Pierce ve Dunham 1987; Steers 1977) iddia
edilmesine ragmen, aradaki iliski ne gii¢lii ne de siireklidir. Daha 6nemlisi aradaki iliski

incelendiginde kesin olarak yorumlanamamaktadir.” (Meyer ve Allen, 1991).

Demografik faktorler orgiitsel baglilik iizerinde etkilidir. Calisanin yas1, egitim diizeyi,
cinsiyeti, medeni durumu, isyeri kidemi orgiitsel bagllik agisindan ¢ok 6nemli rol oynar
(Ozkaya vd. 2006).
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2.4.3.2 Is ve Role Iliskin Faktorler

Is ve role iliskin faktérler, roliin belirsizligi, roliin ¢atismasi, isin kapsami ve isin igerigi
gibi alt bilesenlerden olusmaktadir. “Ayrica, katilimci yonetim, parasal 6dullendirme
sistemleri, asir1 is yukd, is stresi, grup bilinci, yetkilendirme ve otonomi sistemleri, 6grenme

firsat1 da bu faktorlere ilave edilmektedir.” (Ozdevecioglu, 2003).

2.4.3.3 Is Deneyimi ve Calisma Ortamina Iliskin Faktorler

Orgiitteki ¢alisanlarin orgiitte gegirdigi siirenin orgiite baglilig {izerinde dnemli etkisi
vardir. Buna 6rnek olarak oryantasyon donemindeki bir ¢calisanin baglilik seviyesi ile 6 ay

sonrasi seviyesi birbirinden farklidir (Meyer ve Allen, 1990).

Arastirmalarda gecirilen calisma siiresinin artmasi ve baglilik incelendiginde iki olgu
arasinda olumlu yonde bir olumlu yonde bir iliski bulunurken, calisan pozisyonun
degismedigi durumlarda yil sayist arttiginda baghlikta negatif yonde bir iliski
gbzlemlenmistir (Balay, 2000). Benzer bir yorum yapan Yalcin ve Iplik (2005)’e gore org(itte
calisganin gecirdigi siire arttiginda orgiitsel baghilik artmakta fakat gecirilen siire ayni

pozisyonda oldugunda duygusal ve normatif baglilikta azalma meydana gelmektedir.

2.4.3.4 Orgiit Yapisina lliskin Faktorler

Orgiitsel dzellikler ile baglilik arasindaki iliskiler cok fazla arastirmaya konu olmamistir

(Glisson & Durick 1988).

“Orgiit biiyiikliigii, formallesme derecesi, kontrol derecesi, sendikalagsma orani, drgiit
imaji1, toplam kalite yonetimi uygulamalari, esnek calisma saatleri, licret sistemi ve kariyer
imkanlar1 6rgiitsel baglilik tizerinde biiyiik etkiye sahiptir (Snape vd, 2000; Mathieu ve Zajac,
1990; Scandura ve Lankau, 1997; Hartline vd. 2000; Cakir, 2001).” (Ozdevecioglu, 2003)

Calisanlarin st yonetime uzakligi, orgiitsel bagliligi olumsuz etkiler (Hubbard, 2009).
“Yapilan ¢alismalar, (Kidd ve Smewing, 2001; Kinicki ve Vecchio, 1994; Ko vd., 1997)
yonetici desteginin oOrgiitsel bagliligi olumlu etkiledigi yoniindedir.” (Cakmak-Otluoglu,
2012)
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2.4.5 ORGUTSEL BAGLILIK SINIFLANDIRMALARI

Orgiitsel baghlik ¢ok farkl1 sekillerde tamimlanmis ve dl¢iilmiistiir. Mowday, Porter ve
Steers (1982) 10 farkli organizasyonel baglilik tanimina ulagirken daha sonra yapilan
calismalarda, Morrow (1983) 25°’ten fazla konsept ve Olglime ulagmistir. Bunun sebebi
yazarlarin, ¢alisan ve Orgiit iliskisinin yapis1 ve bu iliskinin gelisimi konusundaki fikir

uyusmazliklaridir (Mathieu ve Zajac, 1990).

Arastirmacilar Orgutsel baglilik kavramini incelerken farkli unsurlar1 dikkate almis ve
bunun sonucunda tutumsal ve davranigsal yaklasimlar olarak iki genel yaklasim 6n plana
cikmistir (Angle ve Perry, 1981; Mowday vd., 1982; Ferris ve Aranya, 1983; Meyer ve Allen,
1984; McGee ve Ford, 1987).

Tutumsal yaklagima goére baglilik, ¢alisanin calisma ortamindan dolay1 orgiite duydugu
duygusal bir tepkidir (Cengiz, 2001). Bu kapsamda orgiitsel baglilik iizerine yapilan
aragtimalarda ¢ogunlukla bagliligin gelisimi ve Onciillerinin belirlenmesine yonelinmistir

(Meyer ve Allen, 1991).

Diger bir yandan sosyal psikologlar davranigsal baghlik kavramini 6nermislerdir. Bu
sosyo- psikolojik temelde calisanin deneyimi ve oOrgiite sagladigi uyumuna dair bagliliktir
(Clifford, 1989).

Orgiitsel baghlik ile ilgili olarak “Etzioni; ahlaki baglilik, hesap¢i baglhlik ve
yabancilagtirmaya dayali baglilik olarak bir siniflandirmaya giderken, Katz ve Kahn; aragsal
devre—anlatimsal evre, Mowday; davranissal baglilik—tutumsal baglilik, Weiner; aragsal
baglilik—normatif baglilik ve O’Reilly ve Chatman da orgiitsel baglilik ile ilgili olarak uyum
baglilik, 6zdeslesme bagliligi ve i¢sellestirme bagliligi olarak bir ayrima gitmistir” (Bayram,
2005). 1990’11 yillara gelindiginde Meyer ve Allen (1990) orgltsel baglilik kavramina farkli
bir bakis acis1 getirmis ve duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baghlik olarak

tanimlamistir.
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2.4.5.1 Etzioni’nin Siniflandirmasi

Orgiitsel baglilig1 siiflandirma ile ilgili yapilan ilk ¢alismalardan biri Etzioni’ye aittir.
Etzioni, U¢ tdr baglilik siniflandirmasi yapmustir (Bayram, 2005).

Ahlaki baglilik: Orgutiin amaglari, degerleri ve normlarini igsellestirme ile otoriteyle

0zdeslesme temeline dayanmaktadir.

Hesapg1 baglilik: Orgiit ile calisanlar arasindaki aligveris iliskisini temel almaktadir.
Algveris iliskisi gibi goziiken bu baglilik; Orgiit iiyelerinin, orgiite sagladiklari katkilarinin
sonucunda elde edecekleri 6diil nedeniyle duyduklar1 baglilig: ifade etmektedir (Siiriicti ve
Maslakei, 2018).

Yabancilastiric1 baglilik: Calisanlarin davraniglarinin siirlandirildigi durumlarda olusan

ve Orgiite dogru olumsuz bir yonelim olusturan bagliliktir.

2.4.5.2 Katz ve Kahn’in Siniflandirmasi

Katz ve Kahn (1979) perspektifine gore 0rgit, igerisinde birgok farkli roliin oldugu bir
kompleks sosyal sistemdir. Bu roller ¢alisanlar tizerinde farkli beklentiler olusturmakta ve

calisanlarin davraniglari tizerinde ciddi etkiler olusturmaktadir.

Katz ve Kahn, Orgiite bagliligim bir 6rglit ortamindaki kisileri, rollerinin gereklerini yerine
getirmeye yani onlar1 Orgite baghilik duymaya yonelten farkli ddullere dayali devreler

oldugunu ileri siirmiistiir (Bayram, 2005).

Temel faktoriin iiyelerin Orgiit icerisinde yiikiimliiliiklerini yerine getirirken alacagi
odillerden kaynaklandigin1  belirtmigtir. Orgiit iiyesi, orgiit icindeki davramslar
dogrultusunda i¢ odiiller (anlatimsal) ve dig oOdiillerle (aragsal) karsilasir ve baglilik bu

odiiller sonucunda olusur (Katz ve Kahn, 1977).
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2.4.5.3 Wiener’in Simiflandirmasi

Aragcsal baglilik; hesapg¢1, yararci, kendi ilgi ve ¢ikarlarina donik olmayi ifade ederken;
orgutsel baghlik ise, deger veya moral temeline dayanan giidiileme ile ger¢eklesmektedir
(Dogan ve Kilig, 2007).

Weiner, Orgiit ¢ikarlarina uygun bir sekilde hareket etmek i¢in igsellestirilmis normatif

baskilarin toplami olarak tanimlamigtir (Wiener, 1982).

1. Normatif (moral) baghhk: Wiener (1982) baghliktan kaynaklanan bir davranis
kalibinin, bagliligin giiciine gore asagidaki 6zelliklere bagl olarak degisen derecelerde sahip

olmasi gerektigini vurgulamaktadir. Normatif Baglilik:
- Orgiitiin ¢ikarlar1 ugruna yapilan kisisel fedakarliklar1 yansitmalidir

- Davraniglar oncelikle cezai yaptirimlar veya odiiller gibi ¢evresel kontrollere bagli

olmamalidir.

- Orgiitle ilgili eylemler ve diisiinceler igin kisisel zamanindan ayirmak gibi, 6rgitle

kisisel bir mesguliyet gdstermelidir (Wiener ve Gechman, 1977).

2. Aragsal baghhik: Orgiitiin hedeflerine ve degerlerine karsi normatif bir bagllik
beslemeden tamamen maddi degerlerinden dolay1 baghlik gostermek anlamina gelmektedir.
Aragsal bagllik bir degisim siirecine dayanmaktadir. Orgiit iiyesi bagh oldugu 6rgiite katki

saglarken, orgiitte, liyesinin belirli ihtiyag¢larini karsilamaktadir.

2.4.5.4 Modway, Steers ve Porter’in Simiflandirmasi

Mowday, Porter ve Steers, orgitsel baglilik kavramini tanimlarken literatirde konu ile

ilgili calisma yapan arastirmacilarin tanimlarina yer vermislerdir (Giclu, 2006).

Mowday, Porter ve Steers (1982), érgutsel bagliligin 6rgut icinde iki sekilde olustugunu

ileri suirmektedirler. Bunlardan birincisi tutumsal baglilik, ikincisi ise davranigsal bagliliktir.
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Tutumsal baglilik, ¢alisanlarin 6rgdtleriyle olan iliskilerine odaklanmaktadir. Bu baglilik
tirinde ¢alisanin kendi deger ve hedeflerinin, 6rgutiin deger ve hedefleriyle uyum gostermesi
gerekmektedir (Meyer ve Allen, 1991).

Davranissal baglilik, ise bireylerin 6érgltu sahiplenmeleri, bilgi ve becerilerini 6rgite
aktararak problemlerin ¢ozimunde rol almalari, maliyetleri diisiirme ve karliligi en (st
diizeye ¢ikarmak icin Orgute sagladiklart katkilardir (Demirel, 2008). Davranigsal baglilik
gOsteren calisanlarin, Orgitun kendisinden ziyade, yaptiklar1 belli bir faaliyete
baglanmaktadirlar (C6l, 2004).

2.4.5.5 O’Reilly ve Chatman’in siniflandirmasi

Baglilik arastirmasi yaklasiminda ¢ok sayida farklilik olmasima ragmen bireyin bir
organizasyona olan psikolojik baglilig1 ortak bir tema olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu birey ve

organizasyonu birbirine baglayan psikolojik bagdir.

Onceki aragtirmadaki fikir birligi eksikligi, kismi olarak bir yandan bagliligin énciilleri ve
sonuclar1 arasinda dikkatli bir sekilde ayrim yapilamamasina, diger yandan baglanmanin

temeline baglanabilir (O’Reilly ve Chatman, 1986)

O'Reilly ve Chatman i¢in oOrgiitsel baglhlik, bireyin Orgiite olan psikolojik baghliginin
temelidir (Caldwell vd., 1990).

Orgiitsel baglilig1, bireyin drgiitii icin hissettigi psikolojik bag olarak tanimlayan O’Reilly
ve Chatman (1986), bir orgiite baglilig: tice ayirmaktadir:

1-Uyum Baghhgi: Baglilik, paylasilmis degerler icin degil, belirli ddilleri kazanmak igin
olusmaktadir. Bu baglilikta, 6diliin ¢ekiciligi ve cezanin iticiligi s6z konusudur (Balay,
2000).

Bireyin Orgute sagladigi uyum, giivene degil kontrole dayanir ve kisiye se¢gme olanagi
vermemektedir (Handy, 1993).
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2- Ozdeslesme Baghhg: Calisanin yakin olma istegine dayanan orgiitsel baglilik
asamasidir (O’Reilly, 1996). Calisan, kendini bir grup iiyesi olarak hisseder ve bu asamada

kendi degerlerini 6rgiit degerleri ile bir tutmaz.

Bir bireyin bir modelle 6zdeslesme derecesi, elbette, bu baglanmanin nedenleri ve bunun

etkileri ile degisebilir (O’Reilly ve Chatman, 1986).

3- i¢sellestirme Baghhig: I¢sellestirme, ¢alisanin kendi degerleri ve tutumlar orgiitiin

niifuzu ile ayn1 yonde oldugunda gergeklesmektedir (O’Reilly ve Chatman, 1986).

Calisan, Orgutiin degerlerini kendi tutum, davraniglart ve kisisel degerleri ile uyumlu

gormektedir (O’Reilly, 1996).

Orgutlerin en ¢ok arzuladig1 baghlik boyutu igsellestirme boyutudur. Ciinkii igsellestirme,
kendi kendini devam ettirici olarak baslangictaki etki kaynagindan bagimsizdir (Handy,

1993).

2.4.5.6 Meyer ve Allen’in Simiflandirmasi

Orgiitsel baglilik kavrami zaman igerisinde farkli arastirmacilar tarafindan incelenerek
aciklanmaya calisilmigtir. Meyer ve Allen (1991) orgiitsel baglilig: ii¢ bilesenli bir model

(duygusal, devamlilik ve normatif baglilik) olarak kavramsallagtirmistir.

Meyer ve Allen'm (1991) orgiitsel baglilik modeline gore duygusal (tutumsal) baglilik,
calisanlarin  Orgiite olan duygusal baghliklarini, devamlilik baghligi ¢alisanlarin
organizasyondan ayrilma maliyetlerine iligskin algilarini, normatif baglilik ise ¢aliganlarin

sirkette kalma ahlaki yiikiimliiliikklerini yansitir (Allen & Meyer, 1996).
1. Duygusal Baghlik:

Duygusal baglilik ayni zamanda tutam baghilik olarak tanimlanir. Duygusal baglilik,
calisanin is ¢evresine duydugu ve gosterdigi duygusal tepkilerle iliskilidir. Bu kapsamda

daha fazla ise ve meslege baglanma gozlemlenir (Balay, 2000).

Duygusal baghilik ¢alisanlarin 6rgutle duygusal olarak baglanmasi, 6rgit ve kendilerini

Ozdeslestirmesi ve Orgute katilmasidir (Meyer ve Allen, 1991).
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Calisanlar giiclii bir duygusal baghlikla orgiitte kalir. Orgiitte kalma nedenleri buna
gereksinim duymalarindan ziyade kendi isteklerinin bu yonde olmasidir (Meyer ve Allen,
1991).

Calisanlar duygusal bagliliklarini etkileyen faktorler su sekilde siralanmaktadir (Meyer ve
Allen, 1990):

- Is Cazibesi: Orgitte calisana verilen islerin genellikle cazibeli ve heyecan verici

olmasi,
- Rol acikligr: Orgiitiin ¢alisandan ne bekledigini agikca belirtmesi,

- Hedefin netligi: Calisanin, 6rgutte yaptig1 gérevleri ne amacla yaptigi konusunda agik

bir anlayiga sahip olmasi,

- Hedefin Zorlugu: Isin gereksinimlerinin yerine getirmesinin ¢alisandan 6zellikle talep

edilmesi,
- Yonetim anlayist: Orgiitiin tist yonetiminin ¢alisandan gelen fikirleri dikkate almas,
- Akran uyumu: Orgiitteki calisanlar arasinda yakin ve igten iliskilerin olmast,
- Orgiitsel giivenirlik: Calisanlarm, 6rgiitiin s6z verdigi her seyi yapacagina olan inanci,
- Esitlik: Calisanlarin Orgiitte esit bir sekilde hak ettiklerine sahip olmast,

- Kisisel Onem: Calisanin gergeklestirdigi isin, érgitin amaclarina énemli katkilar

yaptig1 konusunda tesvik edilmesi,
- Geri besleme: Calisanlara performanslar1 konusunda strekli geri bildirim vermek,

Katilim: Calisanlarin, kendi is yuki ve performans standartlariyla ilgili kararlara

katilimini saglamak.

2. Devam Baghhg
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Devam bagliliginin temelinde orgiitten ayrilmanin olusturacagi bir maliyet yer almaktadir.
Calisanlarin  duydugu devam bagliligi orgiitte kalma ihtiyaci duymalarindan dolay1

olusmaktadir (Meyer ve Allen, 1991).

Devam bagliliginda calisanin aldig1 maasi, sahip oldugu yan yaklar1 (emeklilik, kardan
pay alma... ) gibi maliyetlerin olmasi ve mevcut isi yerine degerlendirebilecegi alternatif bir
firsatin yoktur. Calisanlar bu nedenle orgiitte calismaya devam ederler (Gautam, Dick ve
Wagner, 2001).

Calisanin bir 6rgutteki yatirimlari, 6rnegin kidemi ve yararlanmalari, 6rgiitten ayrilmanin

maliyetini asiyorsa, ¢alisan orgiite baglanmaktadir (Balay, 2000).

Devam bagliligini etkileyen bu faktorler su sekilde 6zetlenebilecektir (Meyer ve Allen,
1990):

- Beceriler: Calisanin 6rgiitte kazandigi yetenek/deneyimlerin ne kadariin bir baska
orglitte ona ona yarar saglayabilecegi ve bu yetenek/deneyimlerin ne kadarimin diger

orgutlere transfer edebilecegi endisesi,

- Egitim: Calisanin sahip oldugu egitimin, mevcut 6rglit ve benzerleri disinda ona pek

yarar saglamayacag diisiincesi,

- Yer Degistirme: Calisanin Orgutten ayrilmasi durumunda farkli bir ikamete tasinmama
istegi,

- Kigisel Yatirrm: Calisanin zaman ve ¢abasinin blyik bir bélimini gorev yaptigi

orgutte harcamis olmasi diisiincest,

- Emeklilik: Caliganin mevcut 6rgitte kalmasi durumunda alabilecegi emeklilik primini

ogiitten ayrilmas1 durumunda kaybedilebilecegi diistincesi,
- Topluluk: Calisanin yasadig1 yerlesim biriminde uzun yillardir ikame etmesi,

- Alternatifler: Calisanin 6rgutten ayrilmasi: durumunda mevcut isine benzer bir isi veya

daha 1yisini bulmada gii¢liik ¢cekebilecegi diistincesi.

3. Normatif Baghhk
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Normatif (Kuralc1) baglilikta ¢alisanlar orgutte faaliyetlerini stirdirmek konusunda bir

yiukumlulik duyarlar (Meyer ve Allen, 1991).

Normatif baglilikta ¢alisanlar hem orgiite girmeden hem de oOrgiit igerisinde gegirecegi
zaman zarfinda yasadiklarinin bir sonucu olarak hissettigi normatif baskilar dogrultusunda
orgiitte kalmak istemektedir. Calisanlar i¢in gergeklestirilen gelisim programlari, 6demeler,
stajlar veya is oncesinde verilen burslar gibi olaylar ¢alisanlarin kendilerini orgiite Karsi

borglu olarak hissetmesini saglamaktadir (Meyer ve Allen, 1990).

Bu tarz bir baglilik, ¢alisanin galistigi 6rgute karsi sorumlulugu ve yiikiimliiligii olduguna
inanmasi ve bu ylzden kendini orgltte kalmaya zorunlu gérmesine dayanan bir bagliliktir
(Yalcin ve Iplik, 2005).

2.4.6 ORGUTSEL BAGLILIGIN ETKILERIi

“Genel olarak baglilik, bir kisiye, bir diisiinceye, bir kuruma ya da kendimizden daha
biliylik gordiigiimiiz bir seye kars1 gosterdigimiz bagliligt ve yerine getirmek zorunda

oldugumuz bir ylkiimliiligi anlatir.” (C6l, 2004)

Orgutsel baghlik, drgiitsel hedeflere ulasmada kritik éneme sahip faktorlerin basinda
gelmektedir (Dick and Metcalfe, 2001).

Orgiitsel baglilhigin yiiksekligi bir cok fayda saglamaktadir. Yiiksek seviyede verimlilik,
dretimin kalitesinin artmasi, asagidan yukariya dogru etkili iletisimin gerceklesmesi ve
yiiksek diizeyde gerceklesen orgiitsel sadakat bunlardan bir kag1 olarak sayilabilir. (Dogan
ve Kilig, 2007). Yiiksek baglilik cogunlukla daha fazla sorumluluk sahibi olma, daha fazla
sadakat ve daha yiiksek verimlilikle sonu¢lanmaktadir (C6l, 2004)

Giiglii orgiitsel bagliliga sahip ¢alisanlarda orgiitten ayrilma diisiincelerinin zayif oldugu
gozlemlenmistir (Ceylan ve Demircan, 2002). Otel isletmelerinde yapilan bir arastirmada, is
tatmini ve isten ayrilma niyeti degiskenlerinin orgiitsel bagliligi dolayli ve dogrudan

etkiledigi anlasilmistir (Topaloglu ve S6kmen, 2001).
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Istanbul’da bir iiretim sirketindeki ¢alisanlarin isle ilgili 6zellikleri ve orgiitsel baglilik
arasindaki iliskiyi inceleyen baska bir arastirmada ise duygusal baglilik ile kariyer tatmini
arasinda anlamli olumlu bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir (Erdil, Keskin ve Zehir,

2002).

Yiiksek bagliligin orgiit agisindan hem yararlart hem de maliyetleri bulunmaktadir
(Mowday, Porter ve Steers, 1982). Orgiitsel agidan bakildiginda &rgiite bagli isgiiciine sahip
olmak oldukga avantajli goriilmekle birlikte 6rgiite korii koriine bagliligin ¢alisanlart mevcut
statllerini kabul etmeye tesvik edebilir ve bu nedenle orgiitiinde degisime uyum saglama ve

yenilik yapma yetenegini kaybetmesine yol agabilir (Meyer ve Allen, 1996).

“Diisiik orgiitsel baglilik olustugunda ise birey, kendisini 6rgiite baglayan giiclii tutum ve
egilimlerden yoksun olmakla birlikte yaraticiligi ve gelismeye agikligi ortaya ¢ikarabilir.
Ayrica birey, oOrgiite diisik diizeyde baglilik duydugu igin alternatif is olanaklarmi
arastiracagindan bu durum, insan kaynaklarinin daha etkili kullanimini saglayabilir. Orgiit,
icten gelen ve enformel olan bu iletisim sisteminden zamaninda yararlanabilirse, kendisine

pahaliya mal olabilecek sorunlarin tstesinden gelebilecektir.” (Balay, 2000).
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2.5 CALISAN PERFORMANSI

2.5.1 CALISAN PERFORMANSI KAVRAMI

Performans, ilgili kosullar ¢ergevesinde bir gorevin yerine getirilmesi ve kisinin davranis
bigimi olarak tanimlanabilir. Bir ¢calisaninin gorevi ile ilgili yiikiimliliikleri yapis sekil ve
gorevlerin belirlenen hedeflere ulasip ulasmadiginin analizi olarak degerlendirilir (Kirkman

ve Rosen, 1996).

Gegerli bir orgiitsel performans ve orgiitsel etkinlik kriterleri kiimesini neyin olusturdugu
konusunda fikir birligi eksikligi. Pek ¢ok arastirmaci tek bir gostergeye giliveniyor olsa da
kuruluslarin daha kapsamli bir degerlendirmesi i¢in birden fazla dahili (dahili katilimcilar
tarafindan tercih edilen) ve harici (miisteriler ve vatandaglar tarafindan tercih edilen)
kriterlerin gerekli oldugu konusunda genel bir anlagma var gibi goriinmektedir (Connolly,
Conlon ve Deutsch 1980).

Onceki arastirmalar, dar, verimlilikle ilgili performans &lgiitlerine odaklanma, esitlik ve
adalet gibi diger degerleri ihmal etme egilimindeydi. Bu tiir dar performans olgtileri, drgiitsel
etkinlik hakkinda yaniltici sonuglar iiretebilir (Brewer ve Selden, 2000). Brewer ve Selden

(2000) orgutsel performansi organizasyonun iiyeleri tarafindan dl¢iilmesini 6nermislerdir.

“Calisanin ne yapmasi ve basarmasi gerekiyor?” sorusu performansin belirlenmesinde
ortaya ¢ikmaktadir. Performans, bir bireyin, grubun veya isletmeninin énceden belirlenen
hedefler ve bu hedeflere uygun standartlara belirli bir ddnem sonunda, nicel ve nitel olarak

varmis oldugu noktadir (Aydin, Ugiincii ve Tasdemir, 2010).

Performans en basit tanimiyla verimliligin 6lculmesidir. Bu 6lgme kurum igin yapilirsa
“kurumsal  performans”, c¢alisanlara yOnelik  yapilirsa  “Personel performans
degerlendirilmesi” amaci tasir ve isletmelerin personel politikasinin etkinligini 6lgmede
yarar saglar. Bunun yoneticiye oldugu kadar kuruma yansiyan sonuglari da olacaktir
(Erdogan, 1991).
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Is performansi, organizasyon iiyelerinin beklenen, tanimlanmis veya resmi rol

gereksinimlerini karsilama ile ilgili davranislar olarak tanimlanir (Campbell, 1990).

2.5.2 CALISAN PERFORMANSI ONEMI

Giliniimilizde birgok organizasyonda calisanin diisiik performansi, ¢alisanin kendisine,
calisma ekibine ve genel olarak sirkete yiiksek zararlar vermekte, kiiresel ekonomide

gerilemeye ve organizasyonel tasfiyeye neden olmaktadir (Askun, Cizel ve Ajanovic, 2021).

“Calisan performansinin yiiksek olmasi, orgiitler i¢in oldugu kadar calisanlar icinde
onemlidir. Islerini geregi gibi yapmalari ve basar1 saglamalari, kisiler i¢in gurur, beceri ve
tatmin kaynagi oldugu gibi; ¢alisan performansi, daha yiiksek gelir, daha iyi bir kariyer ve
sosyal itibar gibi bireyler i¢in Onem tasiyan bir¢cok is sonucunun da temel kosuludur.”
(Yelboga, 2006). Personelin performansi ne kadar 1yi ise orgiitiin performans: da o kadar

iyidir (Sehitoglu ve Zehir, 2010).

Performansi incelemek amaci ile pek ¢ok bilesen incelenmistir. Bunlar arasinda gorev
performansi, baglamsal performans ve resmi olmayan odiilleri inceleyen Van Scotter,
Motowildo ve Cross (2000): “Organizasyonel vatandaslik davranis1 (Smidi, Oigan, ve Near,
1983), toplum yanlis1 orgiitsel davranis (Brief ve Motowidlo, 1986), gorev beklentileri
(Smith vd., 1983; Morrison, 1994), performans niyetleri (Brief ve Motowidlo, 1986;
McNeely ve Meglino, 1994), ve organizasyonun bir biitiin olarak m1 yoksa bagka bir birey
olarak m1 onlardan faydalandigi (Williams ve Anderson, 1991)” iizerine arastirmalar

geceklesmistir.

Calisan performansi, ¢alisma gruplarinin ve sirket performansinin temel gostergelerinden
birini temsil eder ve sirketin verimliligine ve rekabet giicline 6nemli 6l¢iide katkida bulunur

(Koopmans, 2014).
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2.5.3 CALISAN PERFORMANSI TURLERI

Bernardin ve Beatty (1984) performansi, belirli bir zaman periyodu boyunca belirli bir is

fonksiyonu veya aktivitesi lizerinde liretilen sonuglarin kaydi olarak tanimlamaktadir.

Teori ve arastirma, gorev ve baglamsal performans arasinda ayrim yapmustir (Borman ve

Motowidlo, 1997; Campbell, 1990; Coleman ve Borman, 2000).

Davranislar ve faaliyetler direkt veya indirekt olarak teknik yapilara katkida bulunuyorsa
bunlar gérev performansi i¢cinde yer almali, diger tiim iiretken ve yardimci davranislar ise

baglamsal performans olarak tanimlanmaktadir (Borman ve Motowidlo, 1993),

Dogrudan veya dolayli olarak teknik esaslara katkida bulunan davranis ve faaliyetlerin
gorev performansi iginde yer almasi gerektigine inanmaktadir. Diger tiim yardimci ve

iiretken davranislar1 de baglamsal performans i¢inde tanimlamaktadir.

Iki kavram arasindaki temel fark, baglamsal performansin drgiit ierisindeki vatandaslik
davranisi ile iliskilendirilmesi ve karsiliksiz yapilmasidir. Baglamsal performans gosteren
calisanlar dikkat ¢ekmektedir ve gosterdikleri bu davranislarin onlara olumlu doniisleri

olmaktadir (Bagc1, 2014).

2.5.3.1 Gorev Performansi

Calisanlar bir gorevi gergeklestirmek i¢in teknik beceri ve bilgileri kullandiklarinda, gorev
performanslarini sergilerler. Gorev performansi ¢alisanin gorevi ile ilgili dolayli olarak ya da
dogrudan gerekli malzeme ya da hizmetlerle orgiite katkida bulundugu faaliyetler biitiintidiir

(Borman ve Motowidlo, 1997).

Gorev performansi, drlinln, hizmetin ya da dretimi destekleyen teknik temellerin
olusmasini saglayan davraniglardir (Fisher ve Hartel, 2004; Motowidlo ve Van Scotter, 1994)

ve isin daha ¢ok uzmanlik ve teknik yonuyle ilgilidir.

Gorev performansi, hammaddeleri iirlin ve hizmete doniisiimiinde teknik etkinlikleri
strdurmekte ve desteklemektedir. Bir isin yerine getirilmesi gereken temel sorumluluklarini

ifade eder ve igerigi bir isten digerine gore degismektedir (Ery1lmaz ve Gllova, 2019). Gorev
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performansinin yliksek olmasinda mesleki yeterlilik, uygun ¢alisma ortami, belirgin gorev

tanimi ve ahlaki nitelikler oldukc¢a 6nemlidir (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009).

2.5.3.2 Baglamsal Performans

Borman ve Motowidlo (1997) baglamsal performansi, 6rgiitsel ekinligin saglanmasi i¢in
siiregler icerisinde katalizor gorevi goren oOrglitsel, sosyal ve fizyolojik baglamlar

sekillendirerek katkida bulunulmasi olarak tanimlar.

Yapilan arastirmalarda baglamsal performans yerine kurumsal performans, vatandaslik
performansi kavramlar1 karsimiza ¢ikmaktadir. Vatandaglik performansi olarak kavramin
karsimiza ¢ikmasindaki bir sebep de orgiitsel vatandagliktaki gibi gorev taniminda olmayan

fakat goniilliiliik esasl rol davranislarmin olmasidir (Ozdevecioglu ve Kamgiir, 2009).

Baglamsal performans resmi bir isin parcasi olmayan gorev faaliyetlerini siirdiirmek i¢in
goniillii olmay1 ve gorevlerin yerine getirilebilmesi i¢in orgiitteki diger birimlerle is birligi
yapmak ve onlara yardimei olmaktir. Giigliikle karsilastiginda 1srarci olmak ve ek gorevleri
uygulamada goniillii olmak gibi motivasyonel ve goniilliilik unsurlarini icermektedir (Van

Scotter ve Motowidlo, 2000).

Baglamsal performansla ilgili fikirler; orgiitsel vatandaslik davranis1 (Van Scotter ve
Motowidlo, 2000), prososyal orgiitsel davranig (Brief ve Motowidlo, 1986), iyi asker modeli
(Campbell, 1990) yonetim etkinligi modellerinin devamidir (Borman ve Motowidlo, 199).

Isbirlikcilik, giivenilirlik, i¢ kontrol ve is yoneliminin gérev performansindan ziyade
baglamsal performansla daha giiclii bir sekilde baglantilidir ve baglamsal performans,
yoneticilerin performans degerlendirmelerindeki en biiyiik farki olusturur (Motowidlo ve
Van Scotter, 1994).
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2.5.4 CALISAN PERFORMANSINI ETKILEYEN FAKTORLER

Is performansini etkileyen ¢ok sayida faktdr vardir. Ana karakteristikler, ilgi alanlari,
degerler, motivasyonlar, tutumlar, “benlik” kavrami, yetenekler, davranigsal ve duygusal
kaliplan igerir. Tiim bu faktorler is performansimi etkilemektedir. Kisilik 6zellikleri ile
performans arasindaki iligkiyi arastiran ¢alismalarin bazilarinda bu iki degisken arasinda

dogrudan bir iligki bulunmustur (Barrick, Mount ve Strauss, 1993).

Nedensel degiskenler kisinin is performansini tanimlamaya veya tahmin etmeye hizmet
ederken, gostergeler bu performansin yansimalari olarak kabul edilir (Fayer ve Hand, 2002).
Omegin, is tatmini is performansmin belirleyicisi olarak kabul edilirken, is kalitesi de is

performansinin gostergesi olarak gorilmektedir.

Hawthorne arastirmalar1 gostermistir ki calisanlarin yliksek moral ve memnuniyeti

verimlilik artisina neden olmaktadir (Paul, 2012: 29)

Hofstede'nin giic mesafesi ve belirsizlikten kaginma gibi kiiltiirel 6zellikleri, geri besleme

Ozelliklerinin performans lizerindeki etkisini incelemis (Earley ve Stubbledine 1989).

Van Scotter ve Motowidlo (1996), baglamsal performans {izerine yaptig1 ¢alismada
kisileraras1 iletisimde kolaylik saglama ve ise kendini adama {izerine arastirmalarini

gerceklestirdi.

Venkateswara (2016), bireysel performansi, yetenek, motivasyon ve orgiitsel destegin
sans ile kombinasyonu olarak tanimlamistir. Tayfun ve Catir (2013), egitim degiskeni ile

calisanlarin performansi arasinda anlamli bir farklilik bulunmustur.
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2.5.5 CALISAN PERFORMANSININ SINIFLANDIRMALARI

Orgiitsel performans: dlgmek, ozellikle de olgiilmesi gereken metriklerin siirekli
degismesinden dolay1 olduk¢a zordur. Siirdiiriilebilirlik kavramlar1 ve 6l¢iim se¢eneklerinin
kapsamini 6nemli Olclide gelismekte ve ortak bir raporlama standardi veya hangi

standartlarin kabul gorecegine dair bir fikir birligi bulunamamistir (Hubbard, 2009)

Bu c¢alismada calisan performansini 6l¢gmek i¢in Borman ve Motowidlo (1993) tarafindan
gelistirilen baglamsal performans 6lcegi ile Befort ve Hattrup (2003) tarafindan gelistirilen
gorev performansi Olceklerini Tiirkge’ye uyarlayarak 11 maddelik iki boyutlu —gorev ve
baglamsal performans— bir dl¢tim araci gelistiren Karakurum’un (2005) performans dl¢egi

kullanilmstir.
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2.5.5.1 Murphy’nin Siniflandirmasi

Murphy (1990), is performansinin yapisini dort boyuttan olusan bir sekilde
tanimlamaktadir: durus siiresi davraniglari, gorev performansi, kisileraras1 ve yikici
davraniglar. Gorev performansi, rol tarafindan belirlenen faaliyetleri gerceklestirmeye
odaklanirken, aksama siiresi davraniglari, yavaslik, gecikme, devamsizlik veya genel olarak

gorevdeki zamanin olumsuz kutbuna (yani, bir kisinin iste gosterdigi ¢aba) atifta bulunur.
Murphy'ye gore, is performansi alani agagidaki dort boyut kullanilarak modellenebilir:
1. Gorev davranislari
2. Kisilerarasi davranislar (baskalariyla iletisim kurma ve is birligi yapma)
3. Siire aksatan davranislar (isten kacinma davraniglari)

4. Yikici/tehlikeli davranislar (agik bir sekilde verimlilik kaybina yol agabilecek veya
hasar olusturabilecek diger aksilikler) (Koopmans vd., 2011)

2.5.5.2 Campbell’in Stmflandirmasi

Campbell (1990), is performansini olusturan ¢oklu boyutlarin kendilerini kritik olay
analizlerinde, gorev analizlerinde ve diger is analitigi analizlerinde gosterdigini One siirer

(Viswesvaran ve Ones, 2000).

Campbell (1990), is performansinin genel gizil yapisin1 sekiz farkli boyut agisindan
tanimlamaktadir. Sekiz faktor sunlardir: ise 6zgii gorev yeterliligi, ise 6zgii olmayan gorev
yeterliligi, yazili ve sozlii iletisim, ¢caba gosterme, kisisel disiplini koruma, akran ve ekip

performansini kolaylastirma, denetim, yonetim ve idare.

Campbell’a gore bu sekiz 6ge; bazi 6gelerin tim isler icin ilgili olmasa da, mesleki alanda
her iste performansin tanimlanmasinda yararl olabilecek yiiksek diizen 6geleri sunmaktadir

(Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009).
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2.5.5.3 Borman ve Motowildo’nun Siniflandirmasi

Is performansinin ¢ok boyutlu bir yap1 oldugu yaygin olarak kabul edilmektedir (Borman
ve Motowidlo, 1993)

Borman ve Motowidlo (1993), is performansinin yapisini, goérev ve baglamsal
performansi igeren bir yapi olarak tanimlamaktadir. Kisaca, gorev performansi, rollerin
belirledigi faaliyetleri gergeklestirmeye odaklanirken, baglamsal performans, diger tim
yardimci ve lretken davranislari hesaba katar (Borman ve Motowidlo, 1993). Baglamsal

performans sunlar1 kapsar:

1- Kendi gorevlerini basarili bir sekilde tamamlamak i¢in gerektiginde cosku ve ekstra

caba ile 1srar etmek,

2- Resmi olarak kendi isinin bir parcast olmayan gorev faaliyetlerini yiiriitmek i¢in

gonalli olmak,
3- Bagkalarina yardim etmek ve is birligi yapmak,
4- Orgirtsel kural ve prosediirleri takip etmek,

5- Orgiitsel hedefleri onaylamak, desteklemek ve savunmak. (Borman ve Motowidlo
1993).

2.5.5.4 Viswesvaran’in Siniflandirmasi

Viswesvaran 300'den fazla ¢alismanin sonuglarini, 10 baslik igerisinde birlestirdi ve is
performansinin yapisi i¢in hiyerarsik bir yap: énermistir. Is performansi yapisinin igerik
altyapisini saglamak i¢in, kisilik degerlendirme literatiiriinde ilk kez tanitilan sozciiksel

hipoteze bagvurmustur (Viswesvaran ve Ones, 2000).

Calisan performansini genel is performansi, iiretkenlik, yapilan isin kalitesi, is bilgisi,
iletisim becerisi, gosterilen efor, liderlik, yonetici becerileri, insan iliskileri ve uyumluluk alt

basliklarinda degerlendirmistir. (Koopmans vd., 2011)

63



2.5.5.5 Befort ve Hattrup’un Simiflandirmasi

Is performansinin ¢ok boyutlu bir yap1 oldugu yaygin olarak kabul edilmektedir (Borman
ve Motowidlo, 1993). Tartisilan performans boyutlarindan iki genel faktér en ¢ok dikkati
cekmistir (Aldhuwaihi ve Shee, 2015), bunlar goérev performansi ve baglamsal
performansidir (Borman ve Motowidlo, 1993; Motowidlo ve Schmit, 1999; Motowidlo ve
Van Scotter, 1994).

Fazla mesai gostermeye goniillii olmak, coskuyla ¢aligmak, baskalarina yardim etmek ve
is birligi yapmak, kural ve prosedirleri takip etmek ve organizasyonu desteklemek veya

savunmak, baglamsal performans davranislarina 6rnektir (Motowidlo ve Schmit, 1999).

Yoneticiler, politika formiile ederek, stratejiler gelistirerek ve digerlerinin performansini
yonlendirerek, kolaylastirarak ve izleyerek orgiitlerde merkezi bir rol oynamaktadir ve artan
deneyimleri ile yoneticilere tipik olarak daha karmasik problemler verilir ve potansiyel olarak

genis kapsamli sonuglara sahip ¢éztimler i¢in sorumluluk verilir (Aldhuwaihi ve Shee, 2015).

Befort ve Hattrup (2003) gerceklestirdigi arastirmada Amerika Birlesik Devletleri’'nde
bulunan orta dlgekli bir bilgisayar yazilimi miithendisligi firmalarinda yonetsel deneyimi, is
rollerini ve ¢esitli is davranmislarinin 6nemine iliskin algilar1 degerlendiren bir anket

kullanmustir.

Yonetsel deneyim ile is performansinin gesitli boyutlarinin énemi incelendiginde daha
deneyimli yoneticilerin baglamsal performansa daha az deneyimli yoneticilerden daha fazla

deger verecegi gozlemlenmistir (Van Scotter, Motowildo ve Cross, 2000).

Calisan performansin1 6lgmek i¢in Karakurum’un (2005)’un gelistirdigi performans
Olcegi kullanilmistir. Karakurum, Borman ve Motowidlo (1993) tarafindan gelistirilen
baglamsal performans 6l¢egi ile Befort ve Hattrup (2003) tarafindan gelistirilen gorev
performansi 6l¢eklerini Tiirk¢e’ye uyarlayarak 11 maddelik iki boyutlu gérev ve baglamsal

performans 6l¢egini olusturmustur.
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2.6 TEORIK ONGORU VE KURAMSAL CERCEVE

2.6.1 YONETICI SIRKULASYONU iLE ORGUT KULTURU
ARASINDAKI ILiSKi

Calisanlarin bir isletmede kadrolu olarak gorev aldiktan sonra isten ayrilma veya
uzaklagtirma, emeklilige ayrilma veya 6liim gibi nedenlerden dolay1 isten ayrilmalart ¢aligan

sirkiilasyonu olarak tanimlanir (Eroglu, 2010)

Kdse, 2017°de yaptig1 aragtirmada orgiit kiiltiiriinii kurum i¢indeki ¢aliganlar1 saran, diger
calisanlarla etkilesimleri sirasinda siirekli olarak gelisen dinamik bir yap1 olarak
tanimlandigini gozlemlemistir. Ayni zamanda kurum ic¢indeki calisanlarin davranislarina
sekil veren normlar, ritiieller, rutinler, degerler, gelenekler, inanglar olarak da

tanimlanmaktadir.

"Kiiltiiriin" ne oldugunu agikca belirtmedeki basarisizlik, onun temel islevi ve 6nemi
konusunda kafa karisikligina, yanlis anlamalara ve ¢atismalara neden olabilir. (Alparslan ve

Orhan, 2016)

Zay1f bir etik organizasyon kiiltiiriinde gorinebilecek deger ¢atismalar1 veya yonetici ile
organizasyonu arasindaki uyumsuzluklar is degistirme olasiligini arttirabilir (Kangas vd.,

2018)

Isten ayrilma niyeti bireyin bulundugu organizasyonda gelecekte yer almama kararini
almasi ile gerceklesir (Mowday vd., 1982) ve calisan sirkiilasyonunun en 6nemli
belirleyicisidir (Carbery vd., 2003)

Onceki arastirmalar, drgiit kiiltiiriiniin birkag temel 6rgiitsel degisken iizerinde bir etkisi
oldugunu gostermistir (Cameron vd., 1991). Orgiit kiiltiiriiniin erdemlerini drgiitsel baglar:

guclendirmekte ve isten ayrilma niyetini azaltmaktadir (Waterman ve Peters, 1982).

Cameron ve Quinn (2011), érgitsel kiltarin bireysel tutum ve davranislar tizerinde derin
bir etkisi oldugunu bildirmistir. Cameron ve Quinn o6rgit kiltiiri 6l¢egi, Klan kultird,

Adokrasi kiiltiirli, Hiyerarsi kiiltiirii ve Piyasa kiiltiirii olmak tizere dort boyuttan olusur.

65



“Klan kultrd, kurumun i¢ kontroliinli saglamaya ¢alisan, ancak esnekligi olan, ¢alisanlari
hakkinda endiselenen isletmelerde goralur. Adokrasi kultlrd, kurumun dis yonlerine
odaklanan, yuksek derecede esneklik ve yenilik arayan sirketlerle ilgilidir. Piyasa kilturd,
isletmenin dig yonelimini vurgulayan isletmelerde gOrilur, ancak ayni zamanda kontrol ve i¢
istikrar ihtiyac1 da g6z éninde bulundurulur.”(Karakilig, 2019). Aldhuwaihi ve Shee, (2015)
Cameron ve Quinn’in Orgiit kiiltiirii alt boyutlarinin ¢alisan sirkiilasyonu lzerinde etkileri
oldugunu saptamig, Haggalla ve Jayatilake (2017) yaptig1 arastirmada ise klan ve adokrasi
kaltirinln isten ayrilma niyeti lizerinde negatif etkisi oldugunu, market ve hiyerarsi

kiiltiirlinlin ise pozitif etkisi oldugunu saptamaistir.

Kariyerlerinin sonraki agamalarinda, yoneticiler kendilerini ise oldugu kadar aileye ve
topluluga da kurma egilimindedirler, bu da isten ayrilma bilislerini nispeten seyrek hale
getirebilir (Carbery vd., 2003). Baska g¢alismalarda ise yonetici seviyesi ile ¢alisan
sirkiilasyonu herhangi bir farklilik géstermemistir (Kangas vd., 2018).

HI1: Calisanlarin orgiit kiiltlirii 6zellikleri ve farkli yonetici sirkiilasyonu siireleri

istatistiksel olarak anlaml1 derecede farklilasmaktadir.

2.6.2 YONETICI SIRKULASYONU iLE ORGUTSEL ILETISIM
ARASINDAKI ILiSKI

Calisan sirkiilasyonu ciddi sosyal sermaye kaybina neden olabilir (Dess ve Shaw, 2001)
ve bu sirkiilasyondaki artis, iletisimi ve performansi bozabilir (Shaw vd., 2005). Ayni sekilde,
yetersiz Orglitsel iletisim c¢alisanlarin iletisimden tatmin olmamalarma ve Orgiitsel
bagliliklarinin azalmasina sebep olmaktadir. Bu nedenle ¢alisan performanslar1 diigmekte ve

ise devamsizliklar artabilmektedir. (Gray ve Laidlaw, 2004).

Orgiit igindeki iletisimin ¢aligan1 tatmin etmemesi durumunda drgiitten ayrilma niyetinin
arttig1 (Westlund ve Hannon, 2008) ve isten ayrilma niyeti ile iletisim iklimi ve is tatmini

arasinda olumsuz bir iliski oldugu gériilmiistiir. (Unler, Kili¢ ve Ciray, 2014).
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Etkili iletisimin Orgiit icin saglayacagr s6z konusu faydalar farkli caligmalarla
desteklenmistir (Karadal ve Hekimoglu, 2020). Orgiit i¢inde uygun iletisim, olumsuz isten

ayrilma niyetini 6nemli 6l¢iide azaltabilir (Mustamil vd., 2014).

Calisan devri, iletisim memnuniyeti ile baglantili olup, iletisim etkinligi yiikseldikge
sikayet ve devamsizlik oranlar1 diigmektedir (Clampitt ve Downs, 1993). Calisan devrini
azaltan etmenlerden en sik karsilasilanlardan biri yoneticiler ile olan iletisimdir (Kim, 2012).
Yoneticilerin iletisimi yukaridan asagi ve asagidan yukart olmak iizere calisanlari ile

gergeklesmektedir. (Downs & Hazen, 1977).

Calisan sirkiilasyonu iletisim tatminden etkilenmektedir. Gregson's (1987) ve orgut icinde

uygun iletisim istenmeyen ¢aligsan sirkiilasyonunu 6énemli dlglide azaltabilir (Mustamil vd.,

2014).

Abdien, 2019 orgiitsel iletisim tatminin isten ayrilma niyetinde gii¢lii, olumsuz bir etki
yaptigin1 saptamistir. Analizler sonucunda, tiim iletisim iklimi boyutlar1 (yonetici-galisan
iletisimi, dikkate alma ve iletisimde giiven ve seffaflik) ile isten ayrilma niyeti arasinda ters

iliski oldugu bulunmustur (Unler, Kili¢ ve Ciray, 2014).

Ozel sektér kuruluslart iizerine yapilan arastirmalar, ydnetim kurullar ve iist diizey
yoneticiler arasindaki devir igleminin yeniligi artirdigini (Goodstein ve Boeker 1991) ve
organizasyon i¢indeki i¢ iletisimi gelistirebilecegini gostermistir (Katz ve Allen 1982). Bir
yoneticinin davranisiyla, 6zellikle de iletisim davranisiyla (Rizzo, House & Lirtzmann, 1970)
calisanlarin gorevlerini daha iyi anlamlandirildig1 gézlemlenmistir. Is seviyesinin iletisim-is
tatmini iligkisi tizerindeki diizenleyici etkisi testler gergeklestirilmistir. (Miles, Patrick ve
King, 1996).

H2: Calisanlarin orgiitsel iletisim 6zellikleri ve farkli yonetici sirkiilasyonu siireleri

istatistiksel olarak anlamli derecede farklilagsmaktadir.
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2.6.3 YONETICI SIRKULASYONU iLE ORGUTSEL BAGLILIK
ARASINDAKI ILiSKI

Artan ¢aligan sirkiilasyonu maliyetinin etkisi, insan kaynaklar1 personeli lizerinde bir yiik
olusturmustur (Newman vd., 2014). Calisan sirkiilasyonunu azaltmak i¢in isten ayrilma
niyetini olusturan bilesenler incelenmelidir (Yang ve Lee, 2009). Isten ayrilma niyeti ¢alisan

sirktlasyonunun en énemli belirleyicisidir (Bluedorn, 1982)

Isten ayrilma niyeti orgiitte gerceklesen olas1 isgiicii degisimi olarak tanimlanmaktadir
(Brien vd., 2015). Zaman i¢inde gelisen tutum ve iliskilere dayali olarak ¢alisanlarin neden
orgiitlerinden ayrilmay1 ya da kalmayi tercih ettiklerine iliskin etkileyici bir aragtirma grubu

olusmustur (Holtom vd., 2008).

Orgitsel baglilik akademik arastirmalarda sikga isten ayrilma niyeti ile iliskilendirilmistir
(Meyer ve Allen, 1990; Tett ve Meyer, 1993; van Dyk & Coetzee, 2012; Yiicel, 2012; Brien
vd., 2015; Kang vd., 2015) Orgiitsel baglhlik, hem kisiler aras1 diizeyde (Meyer, Stanley,
Herscovitch ve Topolnytsky, 2002) hem de kisi i¢i diizeyde (Bentein vd, 2005) isten ayrilma

niyetinin olumsuz olarak iyi bilinen bir belirleyicisidir.

Calisan ile orgiitiinlin uyumu, calisanin isine devamliligi (Collins,2015) ve ¢alisan

sirkiilasyonunun azalmasi ile dogrudan iliskilidir (Mowday, 1984).

Orgiitsel Baglilik alt basliklari ile incelendiginde, her ii¢c baglilik tiirii de isten ayrilma
niyetini ve fiili isten ayrilmay1 olumsuz etkiler (Holtom vd., 2008, Bryant ve Allen 2013).

Duygusal baglilik hem kontrol degiskenleri olmadan hem de dahil edilen kontrol
degiskenleri ile birlikte, dogrudan, dnemli 6l¢iide ve calisan isten ayrilma niyetini olumsuz

etkiledigi goriinmiistiir (Zivkovié¢ vd. 2021).

Calisanlarda diisiik devam baglilig1 gozlemlendiginde calisanlar isten ayrilarak Orgutler

i¢in ciddi masraflar olusturmaktadir (Kazlauskaite, 2006).

Normatif orgiitsel bagliligin, isten ayrilma niyetini dogrudan, 6nemli ve olumsuz yonde

etkiledigi gozlemlenmistir (Zivkovié vd. 2021).
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“Stipervizore duygusal bagliligin orgiite olan duygusal bagliligin oniine gectigi pek ¢ok
calismada gozlemlenmistir. *(Askew, Taing ve Johnson, 2013; Becker, Billings, Eveleth ve
Gilbert, 1996; Becker ve Kernan, 2003; Cheng, Jiang ve Riley, 2003; Stinglhamber ve
Vandenberghe, 2003; Vandenberghe, Bentein ve Stinglhamber, 2004). Bunun nedeni, i¢ ige
gecmis olsalar ve kismen orgiit adina hareket etseler bile (Coyle-Shapiro ve Shore, 2007;
Mueller ve Lawler, 1999), yoneticiler ¢alisanlara daha somut goriiniir ve kendilerine yakin
goriirler (Becker, 2009).Bu iliski organizasyondan daha fazladir ve bu nedenle ¢alisanlar i¢in

guclu referanslar olarak hareket eder.” (Vandenberghe, Bentein ve Panaccio, 2017).

Yoneticiler ¢alisanlarin bireysel farkliliklarini hesaba katar ve her bir ¢alisanin kurulusa
yaptig1 glclii yonleri ve benzersiz katkilari belirler. Calisanlar amirleri tarafindan daha
degerli ve desteklenir hissetmeli ve bunun sonucunda kurulusa daha etkili bir sekilde bagl

olmali ve daha az ayrilma istegi gostermektedir (Shore ve digerleri, 2009).

H3: Calisanlarin orgiitsel baglilik alt boyutlar1 ve farkli yonetici sirkiilasyonu siireleri

istatistiksel olarak anlamli derecede farklilasmaktadir.

2.6.4 YONETICI SIRKULASYONU iLE CALISAN PERFORMANSI
ARASINDAKI ILiSKI

Orgiitsel performans, ¢alisanlarin o organizasyonda ne kadar ¢alismak istedigine baghdir.
Calisan sirkiilasyonu, organizasyon performansinin eksikligine ve c¢alisanlarin o
organizasyondan ayrilmak istemesine baglidir. Her ikisi de sirketin olumlu ve olumsuz
yanlarim gosterir (Phillips ve Connell, 2003). Onceki calismalar, yiiksek bir ¢aligan
sirkiilasyonunun ayni1 zamanda organizasyonun itibarin etkiledigini gostermektedir (Brown

vd., 2009; McElroy vd., 2001).

Orgiitsel performans stabil oldugunda caliganlarin memnuniyeti yiiksek olmaktadir.
(Snow & Hrebiniak, 1980; Gerhart & Milkovich, 1990; Choi, Kwak, & Choe, 2010;
Flamholtz & Hua, 2002; O’Boyle vd., 2010; Rechner & Dalton, 1991; Schulte vd., 2009)

Calisanlar islerinden memnun olmadiklarinda ve Orgiitlerinden ayirdiklarinda olusan

caligan sirkulasyonu, organizasyon performansi iizerinde kot bir etki yapmaktadir (Droege
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ve Hoobler, 2003, Glebbeek & Bax, 2004) ve yeni bir ¢alisanin ise alinmasi oldukga
maliyetlidir (Hinkin & Tracey, 2000, Maertz ve Boyar, 2012). Bu nedenle ¢alisanlarin neden
islerinden memnun olmadiklar1 ve is degistirdiklerinin bilinmesi gerekir (O'Connell & Kung

2007).

Goniillii isten ayrilma, bir ¢alisanin orgiitten ayrilmaya karar verdigi bir siire¢ olarak
tanimlanmaktadir (Long vd., 2012). Goéniilli isten ayrilma tipik olarak organizasyondan
ayrilan en yetenekli calisanlardan olusur ve bu nedenle etkisi sirket i¢in olumsuzdur.
Yetenekli calisanlar goniillii olarak ayrildiginda, organizasyonun topluma sagladigi isin
verimliligini ve kalitesini etkileyen sahip olduklar1 bilgi, beceri ve yetenekler de ayrilir (Long

vd., 2012).

“Goniillli isten ayrilma” veya isten ayrilma oranlari ile kurumsal performans arasindaki

iliskinin dort farkli teorik modeli bilimsel literatiirden toplanabilir (Donkor vd., 2021).

Bunlardan ilki goniillii isten ayrilmanin 6rgiitsel performansa zarar verdigi (Shaw, Gupta,
Delery, 2005) yonlndedir. Gonllli devir hizmet edilen miisterileri de olumsuz etkiler.
(Scales ve Brown, 2020). Ikincisi, en azindan bir diizeyde goniillii isten ayrilmanin gerekli
oldugu ve orgiitsel performansa fayda sagladigi (Dalton & Todor, 1979) yoniindedir. Ugiincii
goriis olarak diisiik ila orta diizeylerde goniillii devir, isgiiciinii canlandirarak, yeniligini,
esnekligini ve adaptasyonunu artirarak isgiici performansini iyilestirebilir (Abelson ve
Baysinger, 1984; Dalton ve Todor, 1979). Son olarak goniillii isten ayrilmanin orgiitsel
performans tlizerindeki olumsuz etkilerinin oldugu fakat oranin arttikca zayifladig1 (Price,
1977) ve calisan sirkiilasyonu ile orgiit performans: iliskisinin bir organizasyonun insan

kaynaklar1 yatirimlarina ve tesviklerine bagl (Guthrie, 2001) oldugu yoniindedir.

Bununla birlikte, literatiirde yiiksek seviyede calisan sirkiilasyonunun hem 6zel sektérde
hem de kamuda zarar1 oldugu, hizmeti aksattig1 ve ayrilanlar yerine yeni ¢alisanlarin ise
alinmasi i¢in maliyetler olusturdugu ve performansi diisiirdiigii gézlemlenmistir. (Gyensare

vd., 2016).
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Calisan sirkiilasyonunun ytiksek olmasi ayni1 zamanda diger ¢alisanlarin performanslarini
olumsuz yonde etkilemektedir (Kim vd., 2013). Istihdam déngiisiiniin baslarinda

calisanlardan baglilik kazanmak, goniilli isten ayrilmay1 azaltabilir (Sharma vd., 2014).

Goniillii isten ayrilmanin tersi, goniilsliz isten ayrilmadir, bu, organizasyonun ¢alisanin
kalmasini veya gitmesini kontrol ettigi zamandir (Long vd., 2012). Bu tip durumlarda ayrilan
kisilerin diisiik performans gosterdigi bilinir (Stumpf ve Dawley, 1981). Diislik performansli
calisanlarin degistirilmesi orgiitteki diger ¢alisanlara motivasyonel bir sinyal verir (McElroy
vd., 2001), inovasyon ve reform igin yeni fikirlerin olugsmasina olanak saglar (Kellough ve
Osuna, 1995).

Gonlilsiiz isten ayrilma orani attigi durumlarda iste kalan kisilerin is arkadaslarinin
ayrilmasindan olumsuz etkilenebilecegini ileri slirmiistiir (Leana ve Ivancevich 1987).
Omegin, Mishra ve Spreitzer (1998), organizasyondaki kiiciilme ve istem dis1 isten
ayrilmaya, genellikle “hayatta kalanlar” arasinda yiiksek diizeyde stres ve giivensizlik eslik

ettigini gostermektedir (Sunder vd., 2017)

Yonetici degisikliginin bir organizasyonun canliligi (Furtado ve Karan 1990) ve
performansi (Hill 2009) iizerinde olumsuz bir etkisi olabilecegi bilinmesine ve ydneticiler
arasinda fiili devrin onciilleri hakkinda ek arastirma yapilmasina yonelik bir¢ok ¢agriya
ragmen (Hambrick et al. 2005; Lee ve Ashforth 1993) yonetici devrinin yeni fikirlerin
asilanmasi, teknolojik yenilikler ve genel motivasyondaki artislar yoluyla organizasyona

fayda saglayabilecegini 6ne siirer (Abelson ve Baysinger 1984; Dalton ve Todor 1979).

Ozel sektdr kuruluslarina iliskin ampirik kanitlar, isten ayrilmanin {iretim iscileri arasinda
gergeklestiginde olumsuz etkileri olabilecegini, ancak bu olumsuz etkilerin yonetimin isten
ayrilma durumunda o kadar gii¢lii olmadigin1 gostermektedir (Eckardt, Skaggs ve Youndt
2014). Kamu sektoriindeki caligmalarda bir kurulustan digerine gegen yoneticilerinin,
kurulus i¢cinde daha Once ¢aligmis yoneticilere gdre yeni, yenilik¢i politikalari zorlama
olasilig1 daha yiiksektir (Connolly, 2018). Bu yoneticilerin orgiite yeni fikirler getirdigi ve
mevcut calisanlar1 motive ederek performansi arttirma ve masraflari azaltmaya imkan

tanimaktadir (Dalton and Todor 1979; McElroy, Morrow, and Rude 2001).
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Baska bir deyisle, yiiksek diizeyde gorev zorlugu ve yiiksek diizeyde beceriye ihtiyag
duyan pozisyonlarda isten ayrilmanin, diisiik derecede gorev zorlugu ve disiik diizeyde
beceriye ihtiya¢ duyan pozisyonlardaki isten ayrilmaya gdre olumlu 6rgiitsel sonuglara yol

acmasi daha olasidir (Connolly, 2018).

Orgiitsel liderlikteki degisim, ¢alisanlara daha iyi performans gostermeleri igin tesvik
edici bir motivasyon sinyali olarak hizmet edebilir (McEIroy, Morrow ve Rude 2001, 1294).
Ozel sektdr kuruluslar {izerine yapilan arastirmalar, yonetim kurullari ve iist diizey
yOneticiler arasindaki devir isleminin yeniligi artirdigini (Goodstein ve Boeker 1991) ve isten
ayrilmanin problem ¢ézmeyi tesvik edebilecegini ve organizasyon icindeki i¢ iletisimi

gelistirebilecegini gostermistir (Katz ve Allen 1982).

H4: Farkli yonetici sirkiilasyon siireleri ve ¢alisanlarin performanslari arasinda

istatistiksel olarak anlamli derecede farklilik vardir.

H4A: Farkh kiiltirlerde gergeklesen yonetici sirkiilasyon siireleri ve calisanlarin

performanslari arasinda istatistiksel olarak anlamli derecede farklilik vardir.

H4B: Farkh kiiltiirlerde gergeklesen yonetici sirkiilasyon siireleri ve calisanlarin gorev

performanslari arasinda istatistiksel olarak anlamli derecede farklilik vardir.

H4C: Farkh kiiltiirlerde gerceklesen yonetici sirkiilasyon siireleri ve ¢alisanlarin

baglamsal performanslar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli derecede farklilik vardir.

2.6.5 ORGUT KULTURU ORGUTSEL ILETISIM ARASINDAKI
ILISKi

Kdltlr, insanlarin diisiincelerini, konugmalarini, eylemlerini ve bir bilgiyi 6grenmeleri ile
iletmelerini sekillendiren davranislar biitiiniidiir (Deal ve Kennedy, 1982). Orgiitsel iletisim,

orgiit kiiltiiriniin islemesini, aktarilmasini ve yeni kosullara adapte olmasini saglar (Karadal

ve Hekimoglu, 2020).

Orgiitsel iletisim calisanlarin mesajlarinmn iletimini gerceklestirirken ayin zamanda

mesajlarin igerisinde duygu, iliski ve becerilerini icerir (Mural 2005).
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Gizir (2007)’deki aragtirmasinda farkli caligmalarin orgiit kiltiirii ve orgiitsel iletigimi
iliskili bulmustur. “Gudykunst (1997), bireylerin orgiitteki iletisim siirecini bigimlendiren bir
kiiltiir icerisinde sosyallestiklerini ve ayni zamanda iletisim aracilifiyla kiiltiiri
degistirebildiklerini belirtmektedir. Benzer sekilde, Kowalski (2000) kiiltiiriin iletisimsel bir
olusum olarak goriilebilecegini ve iletisimin kiiltiirin  olusmasi, yonetilmesi ve
surdartlmesinde merkezi bir role sahip oldugunu ileri siirmektedir. Bu kapsamda hem orgiit
kaltard hem de 6rgut-igi iletisim tizerine yapilan ¢aligmalarda kiiltiir ve iletisim arasinda
neden sonug iligkisinin varliginin sorgulandigi ve 6zellikle orgiit-i¢i iletisim konusu lizerine
yogunlasan arastirmacilarin, bu iki olgu arasinda karsilikli bir etkilesimin var oldugu

konusunda fikir birligi sagladiklar1 gézlenmektedir (Kowalski, 2000).” (Gizir, 2007).

Orgiitsel iletisim siireci, yalnizca orgiit kiiltiiriinden etkilenmekle kalmay1p ayn1 zamanda
orglt kalturini de etkilemektedir (Gudykunst, 1997). Orgut kultiirti, geleneklerin uyum
icinde slirdiiriilmesine yardimci olan ve orgiitiin doniisiimii i¢in liderlige yardimei olan bir
rehberdir. Bu rehberlik, orgiitsel iletisim ile bir olgu ve siire¢ olarak baslamaktadir ve
birbirini ¢ift yonlu olarak etkilemektedir. Orgiit icinde siiregelen iletisim yontemleri,
kiiltiirtin gelismesinin ve yerlesmesinin 6n ayagi haline gelir (Reilly ve DiAngelo, 1990).
Orgiitsel iletisimin nasil tasarlandig1 ve yonetildigi érgiit kiiltiirii hakkinda diger herhangi bir

slire¢ unsurundan daha fazla sey soyler (Gizir, 2007).

Kiiltiir ve iletisim birbiri ile iliskilidir. Orgiit kiiltiirii incelendiginde en temel ve etkili

araglardan bir tanesinin orgiitsel iletisim olmasi kaginilmazdir (Gizir, 2007).

Klan kaltlrd is birligine dayali, adokrasi kultur girisimei Ozellikler, pazar kultlri pazar
ihtiyaclarina yonelimli ve hiyerarsik Kkiltir yapilagtirilmig 6zellikleriyle modellenmistir ve

bu modeller kendi 6rgiitsel iletisim yapilarini da belirlemektedir (Cameron ve Quinn, 2006).

HS5: Calisanlarin orgiit kiiltiirii 6zellikleri ve oOrgiitsel iletisim alt boyutlar1 istatistiksel

olarak anlamli derecede farklilasmaktadir.
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2.6.6 ORGUT KULTURU ILE ORGUTSEL BAGLILIK ARASINDAKI
ILISKI

Alamur (2005)’a gore orgiit kiiltlirii ¢alisanin orgiite dahil olmast ve oncesinde dahi
faaldir. “Is bagvurusunda dahi insan, 6rgut kilttirtine dair izlere rastlayabilmektedir. Sonugta
calisan ilk 6nce karsisinda orgiit kiiltiiriinii bulmaktadir. Ancak bu siireg igerisinde ilerleyen
zamanlarda 6rgutine baglanmis bireyin kltrinin de bundan etkilenecegi sdylenebilir. Yani

orgut kalturu de orglte baglilik da birbirlerini etkileyici 6zellikler tagimaktadir.” (Alamur,
2005)

Peters ve Waterman'a (1982) gore baglilik, ancak bireyi dogal olarak motive eden orgiitsel
kosullarla gerceklesebilir. Orgiitsel baglilik derecesi arttiginda ¢alisanlar orgiitiin dili,
hikayeleri, torenleri ve baz1 6zel faktorlerini igsellestirirken kendilerini 6rgiitiin bir parcast

olarak tanimlayabilirler (Croucher vd., 2009).

Orgut kalttr ve 6rgitsel baglilik iizerine yapilan yerli ve yabanci arastirmalarda bu iki
olgu arasinda anlamli bir iliski oldugu ve orgiit kiiltiirii 6zelliklerinin orgiitsel baglilik

tizerinde anlamli etkileri oldugu goézlemlenmistir (Yicel ve Kogak, 2014).

Calisanlar, ait olduklar1 kiiltiiriin etkisi ile orgiitsel baghlik alt boyutlarindan duygusal
baghilik, devam bagliligt ve normatif baglilik boyutlarinda farkli davramiglar gosterir

(Ozpehlivan, 2015).

Akyiirek, Toygar ve Sener (2013), Orgut kiiltiirii ve alt boyutlarmin 6rgtitsel bagliliga olan
etkisini inceledigi ¢calismasinda orgiit kiiltiiriiniin 6rgiit baglilig1 tizerinde etkisi oldugunu ve

alt boyutlarinin orgiitsel bagliligi %34 oraninda agikladigi sonucuna ulasilmistir.

Yiicel ve Kogak (2014), Orgiitsel baglilik alt boyutlar1 ve 6rgiit kiiltiirii alt boyutlar:
arasindaki iligkileri incelemis ve anlamli sonuglar bulmustur. Klan kiiltiirii ve Adokrasi
kiiltiiri ile duygusal baglilik ve normatif baglilik arasinda pozitif yonlii bir iliski
gozlemlenirken pazar kiltiirii ve hiyerarsi kiiltiirleri ile negatif yonli bir iligki
gozlemlenmistir. Hiyerarsi kiiltiirii ve pazar kiiltiirii ile devam baglig1 arasinda pozitif, klan

kiiltiirii ve adokrasi kiiltiirii ile devam baglilig1 arasinda negatif yonlii iliski gdzlemlenmistir.

74



Farkli siiflandirmalar incelendiginde devam bagliligi uzun dénemli yonelim ve gii¢
mesafesinden, normatif baglilik bireycilik-toplulukculuk, giic mesafesi ve erkeklik-kadinlik
boyutlarindan, duygusal baglilik ise bireycilik-toplulukguluk, gu¢c mesafesi ve erkeklik-
kadimlik boyutlarindan etkilenmektedir (Ozpehlivan, 2015).

“Klan ve adokrasi kiiltiirlerine sahip orgiitler ¢calisanlarina kendileri i¢in degerli ve 6nemli
olduklarini hissettirdikleri i¢in ¢alisanlarin orgiite karsi duygusal veya normatif baglilikla
bagli olmalari, kendilerine 6nem verilen bir isletmeye kendilerini ait hissetmeleri veya
kendilerini bor¢lu hissetmeleri ¢ikan bu sonucu desteklemektedir. Ayni sekilde, calisanlarin
yapilan ise gore daha az 6nemli oldugu ve sonug odakli 6rgiitlerde hdkim olan hiyerarsi ve
pazar kiltiirleri ¢calisanlarin beklentilerini veya isteklerini kargilayamadigindan orgiite karsi
hissedilen baglilik tiiri devam baglilig1 olarak ortaya c¢ikabilmektedir” (YUcel ve Kogak,
2014).

Calismalarda Klan ve adokrasi kiiltiirleri ¢aliganlarin duygusal bagliligi ve normatif
bagliligin1 pozitif yonde etkilerken pazar kiiltiirii ve hiyerarsi kiiltiirlerinin ¢alisanin devam
baglilig1 ile daha yiiksek seviyede iliskisinin oldugu gézlemlenmistir (Acar, 2013; Yucel ve
Kogak, 2014).

H6: Calisanlarin orgiit kiiltiirii 6zellikleri ve orgiitsel baglilik alt boyutlar: istatistiksel

olarak anlamli derecede farklilasmaktadir.
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2.6.7 ORGUT KULTURU ILE CALISAN PERFORMANSI
ARASINDAKI ILiSKI

Orgiit kiiltiirii calisanlarin 6rgiitiin ortak deger ve normlart dogrultusunda tutum ve

davranis gostermesini saglayan sistemidir (O’Reilly ve Chatman, 1996).

Orgiit kiiltiirii, bireysel davramslar iizerindeki etkisi agisindan isletme faaliyetlerinin
sekillenmesinde énemli bir rol oynamaktadir (Ozpehlivan, 2015). Yapilan arastirmalara gore
Orgut kaltirindn ¢alisanlarin davraniglart ve motivasyonu tizerinde énemli dlgiide etkileri

bulunmaktadir. (Holmes ve Marsden, 1996)

Kiiltiirel farkliliklarin 6rgiitiin dinamiklerini etkileyebilecegi ve bireylerin davranislarinda
bazi farkliliklar meydana getirebilecegi diisliniildiigiinde, bireysel performansin Orgiit
kiiltiirtinden etkilenebilecegi de diisiiniilebilir ve hatta 6rgiit kiiltiirliniin, 6rgiitiin verimliligini

nasil etkileyecegini tahmin edebilecegini dngérmektedir. (Denison, 1984)

Orgut kultriintn performans Gzerindeki etkilerini gosteren pek ¢ok arastirma yapilmistir.
Adokrasi, hiyerarsi, pazar ve klan kiiltiirli arasindaki 6nemli korelasyonlar agisindan birgok

calisma olsa dahi regresyon analizinde anlamli sonuglar alinamamistir (Zeb vd., 2021)

Denison ve Mishra (1995) tarafindan yiiriitiilen bir arastirma, hiyerarsi kiiltiiriiniin,
organizasyonun gelisimi ve temel cevresel degisiklikler yolunda engeller yarattigini
vurgularken diger calismalar hiyerarsi kiiltlirii ve performans arasinda anlamli ve pozitif bir
iliski bulmustur (Chan vd., 2004), konuyla ilgili birgok ¢alisma hiyerarsik kiiltiiriin
performans tizerindeki etkisinin muhtemelen olumsuz oldugunu dogrulamistir (Gordon ve

DiTomaso, 1992).

“Genel olarak performans degerlendirme 6lgegi sonug odakli oldugunda pazar kiiltiirii de
performansi iyilestirmistir (Deshpande vd., 1993; Denison ve Mishra, 1995; Fey ve Denison,
2003; Chan vd., 2004; Kotrba vd., 2012). Son olarak, klan kiiltiirii (katilim) i¢in Petty (1995),
takim c¢alismasi, is birligi ve katilim gibi klan kiiltiirii 6zelliklerinin performans Uzerinde

tiretken bir etkisi olduguna dair kanit saglamistir.” (Zeb, 2021).
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Hofstede'ye (1984) gore, basari, performans ve ol¢iilebilen ve degerlendirilebilen bireysel
degerlere odaklanan kiiltiirel sistem, erkek 6zellikleri sistemleri ile yonetilen orgiitlerde daha

yaygindir.

Orgiit kiiltiiriiniin tiim boyutlar1 bireyin temel performansini etkilerken, drgiit kiiltiiriiniin
belirsizlikten kaginma ve erkeklik-kadinlik boyutlar1 disinda diger tiim boyutlar1 goérev
performansin etkilenmektedir (Ozpehlivan, 2015).

Kurumun giiclii bir orgiitsel kiiltiiriiniin olmasi, ¢alisanlarin gorev performansi lizerinde
kritik 0neme sahip olmasa da, sorumluluklarinin 6tesinde davraniglarda bulunmalarini

tetikleyen baglamsal performanslari agisindan hayati 6nem tagimaktadir (Zhang, 2016).

H7: Calisanlarin orgiit kiiltiirii 6zellikleri ve ¢alisan performansi alt boyutlari istatistiksel

olarak anlamli derecede farklilasmaktadir.
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2.6.8 ORGUTSEL ILETIiSiM iLE ORGUTSEL BAGLILIK
ARASINDAKI ILiSKI

Iletisim sistemlerini dogru yapilandirmayan higbir kurulusun saglikl bir sekilde yasamini
stirdiirmesi neredeyse imkansizdir. Ciinkii is sahasinda yer alan tiim orgiitler dis ¢evreden

girdi almal1 ve dis diinyaya ciktilarin1 vermelidir (Gokge, 2001).

Orgiitsel iletisim ile Orgitsel baglilik Uizerine yapilan gesitli ¢alismalara gore galisanlarin
orgultsel iletisimlerinin ve orgiite olan bagliliklarinin 6rgiitlerin devamlilig1 agisindan biiyiik

onem tasimaktadir (Saltik, Unsar ve Oguzhan, 2015).

Orgiitsel iletisimden duyulan tatmin diizeyinin yiiksekligi ile 6rgiitsel baglilik, performans

ve motivasyon arasinda anlamli iligkiler bulunmustur (Baltaci, Tiyek ve Burgazoglu, 2016).

Orgitiin icindeki iletisim iklimi ve bilgi paylasimi ¢alisanlarin baglilik seviyelerinin
yukseltilmesi icin 6nemlidir. Kendisine iletisim siirecinde deger verildigini ve dinlenildigini
goren ¢alisan mutlu olmakta ve orgiite olan baglilig: yikselmektedir (Saltik, 2015). Etkili
bi¢imsel iletisim olusturan ve bitiin Gyeleri i¢in iletisim kanallarini agik tutan orgiitler, rgiite

baglilik duygusunun giiglenmesini saglar (Bakan ve Biiyiikbese, 2004).

Orgiitsel baghilig1 saglayabilmek igin orgiit yoneticilerinin iletisimi agik olmalidir ve
giiven lizerine kurmalar1 gereklidir. Calisanlarda Orgute ait olma hissi uyandirmali ve ortak
bir kimlik paylasiimalidir (Saltik, Unsar ve Oguzhan, 2015). Birey fikirlerini ifade etme
firsat1 buldugunda, orgiitsel hedefler hakkinda bilgi sahibi oldugunda, ¢aligsma arkadaslari ve
yoneticileriyle iyi iligkiler kurdugunda ve operasyonel performans: hakkinda geri bildirim

aldiginda orgiite bagli olma duygusundan bahsedilebilir. (Reilly ve DiAngelo, 1990).

Orgiitsel iletisim iyi islediginde calisanlarin is tatmini artar. Caliganlarin motivasyonu
yiikselir ve orgiitsel bagliliklar1 artar. Bu sayede ¢alisanlarin davranislar1 tizerinde pozitif

etkiler yaratmakta ve 6rgitsel performans: yikseltmektedir (Bakan ve Biiyiikbese, 2004).

Orgiitsel yapmnin disa déniik, katilimeci, profesyonelce tasarlanmis olmasi ve orgiit
kiiltiirtiniin bu yap1y1 desteklemesi durumunda 6rgiitsel iletisim kolaylikla kurulabilir. Buna

karsilik, merkezi sistemle yonetilen ve Orgiit kiiltliriiniin otoriter yapiya ve geleneksel
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kurallara dayandig1 orgiitlerde orgiitsel iletisim bir¢ok giicliikle olusturulmaktadir (Gurdal,
1997).

Yetersiz  iletisim  gergeklestiginde,  tatminsizlik ve  performans  distsi

gozlemlenebilmektedir (Gray ve Laidlaw, 2004).

HS8: Orgiitsel Iletisim alt boyutlarinin Orgiitsel Baglilik alt boyutlari {izerinde dogrudan ve

pozitif yonde anlamli etkileri vardir.

2.6.9 ORGUTSEL ILETISIM iLE CALISAN PERFORMANSI
ARASINDAKI ILiSKi

Bir orgiit yonetim, calisanlar, tesisler, ekipman ve malzemelerden olusabilir, ancak
iletisim tiim bu pargalart etkin bir sekilde birbirine baglamadik¢a ve faaliyetlerini koordine
etmedikge Orgiit hayata gegmeyecektir. letisim, anlamin aktarilmas1 ve anlasilmasi olarak
tanimlanmaktadir (Robbins ve Judge, 2008).

[letisimin orgiit ve birey iizerinde 6nemli etkileri vardir. Yoneticilerin basaris1 ve drgiitiin
etkinliginde biiyiikk rol oynar (Bakan ve Biiyiikbesen, 2004). Yoneticiler, iletisim ve
iiretkenlik arasinda bir bag olduguna inanmaktadirlar (Clampitt ve Downs, 1993). iletisim,
orgiitlerin vizyonlarin1 ve misyonlarin1 calisanlarina iletmesinde ve orgiitiin amaglarina
ulasmasinda etkilidir (Baltac1, Tiyek ve Burgazoglu, 2016). Orgiitiin genel isleyisini ve
yetkinligini ilgilendiren ¢ok sayida faktorle iliskisi nedeniyle, orgiitsel kilit unsurlardan

biridir (Gray & Laidlaw, 2004).

Orgiitiin performansini arttirabilmek adina odaklanilmasi gereken yerlerden biri mevcut
calisanlarin istekli bir sekilde ¢alismasini saglamaktir. Calisanlarin yoneticileri ile arasindaki
iletisimin kalitesi bunu belirler. Calisanin taninma ve isteklerinin bilinmesi ancak bu sekilde

mimkin olur (Efeoglu ve Cetin, 2013).

Robbins ve Judge, (2009) iletisimin bir bireyin veya gruplarin ihtiya¢ duydugu bilgileri
saglayarak karar vermeyi kolaylastirma roliinii gergeklestirdigini (Clampitt ve Downs, 1993)
uretkenlik Gzerinde "ortalamanin iizerinde" bir etkisi oldugu algilandi. Ikincisi, iletisim

memnuniyeti faktorleri tiretkenligi farkli sekilde etkiledi. “Kim (1975), geri bildirim alan

79



calisanlarin daha iiretken olma egiliminde oldugunu belirtmistir.” (Clampitt ve Downs,
1993). Etkin bir iletisim siireci Orgiitiin basarisina olduk¢a katki saglayacaktir (Gokce ve
Baskan, 2012).

Rosin ve Korabik (2007) ve Keeping ve Levy (2000), performans degerlendirmelerinin
verimli tutum ve davraniglarla sonu¢lanmasi igin ¢aligsanlar ve yoneticileri arasinda kaliteli

bir iligkinin 6neminin altin1 ¢izmektedir.

HO: Orgiitsel iletisim alt boyutlariin ¢alisan performansi alt boyutlari iizerinde dogrudan

ve pozitif yonde anlamli etkileri vardir.

2.6.10 ORGUTSEL BAGLILIK iLE CALISAN PERFORMANSI
ARASINDAKI ILiSKi

Calisanlarin devamliliklarinin saglanmasi ile bir Orgiit gorevlerini etkili bir sekilde

yapabilir ve hedeflerini gergeklestirebilir (Saltik, Unsar ve Oguzhan, 2015).

Orgiitsel performans ve orgitsel bagliligin yiiksek olmasi drgiitiin imajmin giigliiliigiini

ve ¢alisanlarin o organizasyonda ne kadar ¢ok ¢aligmak istedigini gosterir (Chew and Chan,

2008)

Orgiitsel baglhlik ¢alisanin motivasyonu, ¢alisan performansi ve calisanin isten ayrilma
niyeti gibi pek ¢ok olumlu veya olumsuz durumun oncistdir (Arusteu, 2013). Orglitsel
baglilig1 daha yiiksek olan calisanlarin tiiketiciler, miisteriler, hizmet saglayicilar, denetgiler,
calisma gruplari, meslekler ve bir biitiin olarak kuruluslarla olan ¢aligmalarina daha fazla
odaklandiklar1 ve bu iliskilerde daha olumlu hareket ettikleri konusunda bir fikir birligi vardir

(Bingham vd., 2013).

Yiiksek oOrgiitsel baglilik sergileyen c¢alisanlar isletmenin hedeflerini ve degerlerini

kabullenir ve hedefler dogrultusunda daha ¢ok ¢abalarlar (Kaya, 2008).

Bagli calisanlar daha iyi performans gosterirler (Larson ve Fukami 1984). Orgitsel
bagliligin bir¢ok orgiitsel sonucu etkiledigi kabul edilmistir (Meyer ve Allen 1996; Meyer
vd., 2002). Ornegin, érgiitsel bagliligin performansi, devamsizligi, katilimi ve isten ayrilmayi

etkiledigi bulunmustur (Mathieu ve Zajac 1990).
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Orgiitsel bagliligin calisan performansina, ¢alisanlarin tatminine ve rgiitiin verimligine
pozitif yonde etkileri oldugu ve devamsizlik ve personel devir hizina negatif yonde etkileri

oldugu farkli ¢aligmalarda gézlemlenmistir (Erdem, 2007).

“Islerinden tatmin olan calisanlar, yoneticilerine ve isyerlerine bagli olurlar ve
isletmelerinin zorluk cektigi donemlerde olaganiistii caba ve katki saglarlar (Irvine, vd.,
2000; Suominen, vd., 2001; Kuokkanen, vd., 2002; Kathleen, vd., 2004).” (Akkog, Caliskan,
Turung, 2012).

Orgiitsel bagllik diizeyi yiiksek olan calisanlarin daha az kontrole ihtiya¢ duyabilecekleri
ve daha verimli calisabilecekleri goriilmektedir. Performanslar1 digerlerine gore nispeten
daha ytiksektir ve farkli pozisyonlarda calisirken orgiitsel hedefler kisisel ¢ikarlardan daha
onemlidir. Orgiit i¢inde daha giivenilir, arkadas canlist ve samimidirler (Arnold ve Feldman,

1986).

Insanlarin organizasyonlarma bagliliklar1 3 boyutlu baglilik modeli ile incelenebilir
(Eslami ve Gharakhani 2012). Duygusal (tutumsal) baglilik, c¢aliganlarin orgiite olan
duygusal baglhliklarini, devamlilik bagliligi c¢alisanlarin  organizasyondan ayrilma
maliyetlerine iliskin algilarini, normatif baglilik ise calisanlarin sirkette kalma ahlaki

yukimldliklerini yansitir (Allen & Meyer, 1996).

Aragtirmalar gosteriyor ki “(Robbins ve Judge, 2010, Kim ve Chang 2014, Robbins ve
Judge 2017) her ti¢ baghlik bi¢imi de isten ayrilma niyeti ve fiili isten ayrilma ile dogrudan
olumsuz bir iliski i¢indedir”( Zivkovié, Franjkovi¢ ve Dujak, 2021) ve burada etkinin giicii
en yliksek olarak duygusal, sonra normatif ve son olarak siirekli baglilikta gerceklesir.
(Holtom vd., 2008, Bryant ve Allen, 2010). Bu agidan bakildiginda orgiitler, orgiitsel baglilik
derecesi yiiksek calisanlara sahip olduklar1 takdirde amaglarina ulasabilir ve basarili

olabilirler.

H10: Orgiitsel baghlik alt boyutlarmin calisan performansi alt boyutlar1 iizerinde

dogrudan ve pozitif yonde anlamli etkileri vardir.
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BOLUM 3. YONTEM VE BULGULAR

3.1 YONTEM

Arastirmanin bu boliimiinde ilk olarak arastirmanin modeline iliskin temel bilgiler,
arastirmanin modeli, hipotezler ve arastirmanin evrenine yer verilmis, ardindan arastirmada
toplanan verilerin analizi ve hipotez testleri gergeklestirilmis, analizine yonelik genel

bilgilere yer verilmis ve ardindan bulgular boliimiine gegilmistir.

3.1.1 ARASTIRMA MODELI

Arastirmada Orgiit Kiiltiirii, Orgiitsel Tletisim, Orgiitsel Baglilik ve Calisan Performansi
ve Yonetici degisikliginin iliskisi betimsel tarama modeli ile tasarlanmigtir. Arastirma modeli

asagidaki gibi dzetlenmistir

H4

H3
- Orgiitsel Baglilik l——
Ho
A H10
HS
Y
= 2 ] b =
Yénetici Degigikligi Orgatsed iletisim = | Calisan Performansi
A
H1 HS -

Orgit Kaltara e

Arastirmada Orgiit Kiiltiirii, Orgiitsel Iletisim, Orgiitsel Baglilik ve Calisan Performansini
dlgmek igin literatiirde kullanilmis olan 6lgekler kullanilmistir. Olgeklerin gecerliligi i¢in

Temel Bilesenler Analizi (Faktor Analizi) yapilmistir.
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Faktor Analizi, bir sosyal olgunun Olgiilmesinde nitel degerlerin nicel degerlere
dontstiirildigi, olcek gelistirme analiz yontemidir. Analizde 6rneklem yeterliligi Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) degeri ile 6lgiiliirken, her bir maddenin faktor yiikleri alinarak, 6l¢egin

son sekli verilmektedir (Karasar, 2012).

Faktor analizi uygunlugu igin Barlett’s Kiiresellik Testi, varyans dagilimi i¢in Varimax
Rotasyonu yapilmistir. Maddelerin anti-imaj korelasyonlar1 ve madde-toplam korelasyonlari
degerlendirilmistir. Olgeklerin giivenilirlik analizleri i¢in Cronbach Alpha i¢ tutarlilik

katsayilar1 hesaplanmustir.

Arastirmada hipotezlerin testinde, Mann Whitney U, Kruskal Wallis ve Spearman’s RHO
analizleri kullanilmigtir. Mann Whinet U testi iki grup arasindaki non-parametrik bir
degiskenin farkini analiz ederken, Kruskal Wallis testi ise ikiden fazla grup arasindaki farki
analiz etmektedir. Spearman’s Rho korelasyon analizi ise iki non-parametrik degisken

arasindaki iliskinin derecesini ve anlamliligini sorgulamaktadir (Karasar, 2012).

Tim analizler %95 Giiven Araligi ile SPSS 25.0 for Windows programinda, 0.05

anlamlilik diizeyinde gergeklestirilmistir.

3.1.2 ALT PROBLEMLER

Arastirmanin hipotezlerinin gelistirilmesini saglayan baslica problem ciimleleri su sekilde

ifade edilebilir:
Caligan performansi yonetici degisikliginden etkilenir mi?

Calisan performansi ile 6rgiitiin temel bilesenleri incelendiginde farkl: 6rgiit kiiltiirlerinde
farkl1 performanslar gézlemlenir mi? Orgiitsel iletisim ve orgiitsel baghlik performansi

etkiler mi?

Yonetici degisikligi gergeklestiginde orgiit kiiltlirii calisan performansi agisindan bir fark

yaratir mi1?

Yonetici degisikliginde orgilitsel iletisim ve Orgiitsel baglilik calisan performansi

uzerindeki etkili midir? Etkili ise etkinin yonind ve gict nedir?
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3.1.3 ARASTIRMA HiPOTEZLERIi

Arastirmada asagidaki Hipotezler Sinanmustir:

H1: Calisanlarin 6rgiit kiiltiiri 6zellikleri ve farkli yonetici sirkiilasyonu siireleri

istatistiksel olarak anlamli derecede farklilasmaktadir.

H2: Calisanlarin orgiitsel iletisim 6zellikleri ve farkli yonetici sirkiilasyonu sireleri

istatistiksel olarak anlamli derecede farklilasmaktadir.

H3: Calisanlarin orgiitsel baglilik alt boyutlar1 ve farkli yonetici sirkiilasyonu sireleri

istatistiksel olarak anlamli derecede farklilasmaktadir.

H4: Farkli yonetici sirkiilasyon siireleri ve ¢alisanlarin performanslari arasinda

istatistiksel olarak anlamli derecede farklilik vardir.

H4A: Farkh kiiltirlerde gergeklesen yonetici sirkiilasyon siireleri ve calisanlarin

performanslari arasinda istatistiksel olarak anlamli derecede farklilik vardir.

H4B: Farkl kiiltiirlerde gerceklesen yonetici sirkiilasyon siireleri ve ¢alisanlarin gorev

performanslari arasinda istatistiksel olarak anlamli derecede farklilik vardir.

HA4C: Farkli kiiltiirlerde gergeklesen yonetici sirkiilasyon siireleri ve c¢alisanlarin

baglamsal performanslar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli derecede farklilik vardir.

H4D: Yonetici sirkiilasyonunun Calisan Performansi alt boyutlar1 iizerindeki etkisinde

Orgiitsel Iletisim alt boyutlarinin pozitif yonde anlamli etkileri vardir.

H4E: Yonetici sirkiilasyonunun Calisan Performansi alt boyutlar1 {izerindeki etkisinde

Orgiitsel Baglilik alt boyutlarinin pozitif yonde anlamli etkileri vardir.

HS5: Calisanlarm orgiit kiiltiirii dzellikleri ve Orgiitsel Iletisim alt boyutlar: istatistiksel

olarak anlamli derecede farklilasmaktadir.

Hé6: Calisanlarin orgiit kiiltiirii 6zellikleri ve orgiitsel baglilik alt boyutlar: istatistiksel

olarak anlaml1 derecede farklilasmaktadir.
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H7: Calisanlarin orgiit kiiltlirii 6zellikleri ve Calisan Performansi alt boyutlar iizerinde

dogrudan ve pozitif yonde anlamli etkileri vardir.

HS: Orgiitsel Iletisim alt boyutlarinin Orgiitsel Baglilik alt boyutlar1 iizerinde dogrudan ve

pozitif yonde anlamli etkileri vardir.

HO: Orgiitsel Iletisim alt boyutlarmin Calisan Performansi alt boyutlar1 iizerinde dogrudan

ve pozitif yonde anlaml etkileri vardir.

H10: Orgiitsel Baglilik alt boyutlarmin Calisan Performansi alt boyutlari iizerinde

dogrudan ve pozitif yonde anlamli etkileri vardir.

3.1.4 ARASTIRMA EVRENI

Arastirmanin evrenini Tiirkiye’de faaliyet gosteren en biiytik 500 sirket i¢erisindeki beyaz
yakali galisanlar olusturmaktadir. istanbul Sanayi Odasi’nin gerceklestirdigi Tiirkiye nin en
biiylik 500 sirketin arastirmasia gore ilgili sirketlerde toplam 678.917 calisanin faaliyet
gostermektedir. (Web_1, 2022).

Arastirmaya katilim goniilliiliik usuliine gore, basit tesadiifi 6rneklem yoluyla yapilmistir.

Arastirmaya toplam 197 sirket ¢alisan1 katilmistir.

3.1.5 VERI TOPLAMA YONTEMI

Arastirmada veri toplama araci olarak demografik bilgi formu, Calisan Performansi
Olgegi, Orgiit Kiiltiirii Degerlendirme Olgegi, iletisim Olgegi ve Orgiitsel Baglilik Olgegi

olmak tizere bes boliimden olusan bir veri formu kullanilmistir.

Bu aragtirmada kullanilacak veriler anket yolu ile toplanacaktir. Bu amagla demografik
Ozellikleri belirleyecek 7, organizasyon kiiltiiriinii belirleyecek 24, organizasyonel iletigimi
belirleyecek 24, organizasyonel baglilig1 belirleyecek 18 ve calisan performansini

belirleyecek 11 soru olmak iizere toplamda 84 soruluk bir anket formu hazirlanmistir.
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3.1.5.1 Orgiit Kiiltiirii Degerlendirme Olcegi

Orgiit kiiltiiriinii belirlemek i¢in Cameron ve Quinn tarafindan Rekabetci Degerler Modeli

cercevesinde 1999°da gelistirilen Orgit Kiiltiirii Degerlendirme Olgegi kullanilmistir.

Orgiit Kiiltiirii Degerlendirme 6lgegi 24 madde ile Baskin Ozellikler, Orgtsel Liderlik,
Isgorenlerin Yonetimi, Orgiitsel Bag, Stratejik Onem ve Basar1 Kriterleri olmak iizere toplam
6 boyuttan olusmaktadir. Olgekte ifadelere verilen yamitlarin alt gruplar igin 4’10 Likert
tipinde “1=Kesinlikle Katiliyorum...4=Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde siralanmasi

istenmistir diizenlenmistir.

Kutanis vd. (2015) Tiirkiye’de gerceklestirilen orgiit kiiltiirii ile ilgili arastirmalari
incelemis, 183 yliksek lisans ve doktora tezi igerisinde kullanilan dlgekler analiz edildiginde
ise en ¢ok Cameron ve Quin tarafindan gelistirilen 6rgiit kiiltiirii 6l¢eginin kullanildig: tespit
edilmistir. Erdem vd. (2010) akademik personelin kurumlarindaki 6rgiit kiiltiirii egilimlerini,
Yicel ve Kogak (2014) orgiit kiiltiirii ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi, Cam (2019)
orgiit kiltiiri ve liderlik tarzinin yabancilagsma {tizerindeki etkisini testi gecerliligi ve

giivenilirligini test ederek orgiit kiiltiirli degerlendirme 6l¢egi ile gerceklestirmistir.

“Cameron ve Quinn Orgiit Kiiltiirii 6lgeginin faktdr yapisinin uygun oldugu, dlgekteki
maddelerin gegerliliklerinin yiiksek oldugu, giivenilir ve gegerli bir 6lgek oldugu bulgulari

elde edilmistir.” (Yoruk, 2019)

Orgiit Kiiltiirii Degerleme Olgeginde yer alan maddelerin boyutlara goére dagilimi
Tablo 3.1°de verilmistir.

Tablo 3. 1: Orgiit Kiiltiirii Degerleme Olgegi

No Maddeler
Bu béliimde Orgiit kiiltiirii ile ilgili 24 soru sorulmaktadir.
Sorulardaki siklari ilk olarak organizasyonunuzun mevcut yapisinda, agagidaki tanimlamalarin
uygunlugu agisindan "1" Kesinlikle Uygunu, "4" Kesinlikle Uygun Degili temsil edecek sekilde
siralayimiz.

Baskin Ozellikler
Organizasyonumuz, oldukga kisisel bir yerdir; genis bir aile gibidir. Insanlar, kendilerinden gok sey
1 paylasirlar.

2 Organizasyonumuz, dinamizm ve girisimciligin oldugu bir yerdir. Insanlar risk almaya isteklidirler.
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10

11

12

13

14

15

16

17

18

19
20

21

22

23

24

Organizasyonumuz, oldukga sonug odaklidir. Isin tamamlanmasi énceliklidir. Insanlar oldukga
rekabetgi ve basar1 yonelimlidirler.

Organizasyonumuz, kontroliin ¢ok oldugu, oldukea yapilandirilmus bir yerdir. insanlarin ne yapacagi
genellikle formal prosediirlerle belirlenmistir.

Orgiitsel Liderlik

Organizasyonumuzda liderin genellikle mentorliik etme, isleri kolaylastirma veya ¢aliganlart
yetistirmeye ornek olusturdugu diisiiniiliir.

Organizasyonumuzda liderin genellikle girisimcilik, yenilikgilik veya risk almaya 6rnek olusturdugu
diigtiniiliir.

Organizasyonumuzda liderin genellikle mantikli olmaya, girisken olmaya veya sonug odakli olmaya
ornek olusturdugu diisiiniiliir.

Organizasyonumuzda liderin genellikle isbirligine, orgiitlemeye veya islerin diizenli yiiriitiilmesine
Ornek olusturdugu diigiiniiliir.

Isgorenlerin Yonetimi

Organizasyonumuzda yonetim tarzi, ekip ¢aligmasi, uzlasma ve katilim ile karakterize edilir.
Organizasyonumuzda yonetim tarzi, bireysel risk alma, yenilikg¢ilik, orgiirlik ve benzersizlik ile
karakterize edilir.

Organizasyonumuzda yonetim tarzi, giiclii rekabet istegi, yiiksek talepler ve basart ile karakterize
edilir.

Organizasyonumuzda yonetim tarzi, is glivenligi, uygunluk, 6ngériilebilirlik ve iliskilerde denge ile
karakterize edilir.

Orgiitsel Bag

Organizasyonumuzu bir arada tutan bag, sadakat ve karsilikli giivendir. Organizasyonumuzda baglilik
yuksek duzeydedir.

Organizasyonumuzu bir arada tutan bag, yenilige ve gelisime olan bagliliktir. En iyi olmaya vurgu
vardir.

Organizasyonumuzu bir arada tutan bag, basariya ve amaglarin gergeklestirilmesine yapilan
vurgudur.

Organizasyonumuzu bir arada tutan bag, formal kurallar ve politikalardir. Orgiitiin kurallara uygun
olarak islemesini saglamak dnemlidir.

Stratejik Onem

Organizasyonumuz, insan gelisimine vurgu yapar. Yiksek giiven, aciklik ve katilim saglanir.
Organizasyonumuz, yeni kaynaklar edinmeye ve zorluklarin iistesinden gelmeye vurgu yapar. Yeni
seylerin denenmesine ve firsatlarin pesinden kosmaya deger verilir.

Organizasyonumuz, rekabete ve basariya vurgu yapar. Zorlu hedefleri tutturma ve pazarda kazanma
baskindir.

Organizasyonumuz, kaliciliga ve istikrara vurgu yapar. Verimlilik, kontrol ve kurallar 6nemlidir.

Basan Kriteri

Organizasyonumuzda basari, insan kaynaklarinin gelisimi, takim ¢aligmasi, ¢alisan baglilig1 ve insana
ilgi olarak tanimlanir.

Organizasyonumuzda basari, benzersiz yeni iiriinlere sahip olma olarak tamimlanir. Uriin lideridir ve
yenilikgidir.

Organizasyonumuzda bagari, is piyasasinda kazanma ve yarista rakiplerini geride birakma olarak
tanimlanir. Rekabetgi piyasa liderligi 6nemlidir.

Organizasyonumuzda basari, yeterlilik olarak tanimlanir. Giivenilir teslimat, planlama ve diigiik
maliyetli Griinler 6nemlidir.
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3.1.5.2 Orgiitsel iletisim Olcegi

Orgiitsel iletisimi 6lgmek icin Miles vd. (1996) tarafindan gelistirilen, Yiiksel (2005)
tarafindan giivenilirligi ve gegerliligi yapilarak Tiirkce *ye uyarlanan Orgiitsel iletisim Olgegi

kullanilmistir.

Orgiitsel Iletisim 6lgegi 24 maddeden olusmakta ve Bilgilendirme, Hedef Belirleme,
Elestirel Iletisim, Birincil iletisim ve Geri Bildirim olmak iizere 5 alt boyuttan olusmaktadir.
Olgekte  ifadelere  verilen  yamtlar  5°li  Likert  tipinde  “1=Kesinlikle

Katiliyorum...5=Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde diizenlenmistir.

Yiiksel (2005) orgiitsel iletisim ile is tatmini arasindaki iliskiyi, Ozpehlivan (2015)
orgiitsel iletisim ile is tatmini, orgiitsel kiiltiir ve drgiitsel baglik iliskiyi ince ve Giil (2011)
orgiitsel iletisim ile calisanin adalet algism, Alkan, Ulker ve Unsar (2016) érgiitsel iletisim
ile degisime kars1 direng arasindaki iliskiyi, Soysal ve digerleri (2017) orgiitsel iletisim ve i

tatminini incelemek igin Orglitsel iletisim Olgegini kullanmustir.

Orgiitsel iletisim Olgeginde yer alan maddelerin boyutlara gore dagilimi Tablo 3.2°de

verilmistir.

Tablo 3. 2: Orgiitsel iletisim Olgegi

No Maddeler
Bilgilendirme

Yoneticim beni organizasyon kurallar1 ve politikalart hakkinda bilgilendirir.
Yoneticim organizasyondaki kurallarin ve politikalarin sebeplerini sdyler.
Yoneticim organizasyonda neler olup bittigi hakkinda bana bilgi verir.
Yoneticim igimle ilgili degisikliklerin ni¢in yapildigi konusunda bilgi verir.

Yoneticimin taleplerini anlamadigimda agiklama isteyebiliyorum.

o OB~ W DN P

Yoneticim boliimiimiin gelismesine iliskin Onerilerimi sorar.
Hedef Belirleme

Yoneticim is takviminin (programinin) sebeplerini anlatir.

o ~

Yoneticim isin nasil yapilacagi hakkinda goriislerimi sorar.
9 Yoneticim ¢aligma grubumla ilgili gelecek planlari hakkinda beni bilgilendirir.
10 Yoneticim ulagmam i¢in yararlt hedefler belirler.
11 Yoneticimin talepleri anlasilirdir.
Elestirel fletisim
12 Yoneticim benim kisiligim hakkinda elestiriseldir.
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13 Yoneticimin taleplerinin yanlis oldugunu diisiindiigiimde sorgularim.
14  Islerin yanlis yapilmasi halinde diisiincelerimi yoneticime sdyleyebilmekteyim.
15 Yoneticim yaptigim isi baskalariin oniinde elestirir.
16 Yoneticim islerin yapilmasini sylemektense rica eder.
Birincil iletisim
17 Yoneticimin bana olan sakalari iyi niyetlidir.
18 Yoneticim hobilerimi bilir.
19 Ydneticim benimle giinluk sohbetlerde bulunur.
20 Yoneticimin benimle samimi iliskileri vardir.
Geri Bildirim
21 Yoneticim yapilan iyi isleri dver.
22 Yoneticim 6nemli kararlarda benim goriisiimi alir.
23 Yoneticim yaptigim iyi is hakkinda beni bilgilendirir.

24  Yoneticim iyi yapilan isleri takdir eder.

3.1.5.3 Orgiitsel Baghhk Olcegi

Orgiitsel baglilig: 6lgmek icin Meyer ve Allen tarafindan gelistirilen Orgitsel baglilik

Olcegi kullanilmstir.

Orgitsel baghlik dlgegi 18 maddeden olusmakta ve Duygusal, Devam ve Normatif
Baglilik olmak Uzere 3 alt boyuttan olusmaktadir. Olcekte ifadelere verilen yanitlar 5°1i
Likert tipinde “l1=Kesinlikle Katiliyorum....5=Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde

diizenlenmistir.

Olgek ilk olarak 1990°da 24 maddede olarak gelistirilmis ve daha sonra 1993 yilinda 18
madde olarak revize edilmistir. TUrkge alanyazindaki ¢alismalarda en ¢ok referans alan
arastirma (Dagli, Elgigek ve Han, 2018) olan 6lgegin 18 maddelik versiyonu giivenilirligi ve
gecerliligi yapilarak Orgiitsel ve Mesleki Baglilik (Baysal ve Paksoy, 1999), érgiitsel baglilik
ve is performans: (Ozutku, 2008), orgitsel baglilik ve demografik dzellikler (Colakoglu,
Ayyildiz ve Cengiz, 2009) 6rgutsel baglilik ve orgut kultrl (Sezgin, 2010), orgiitsel baglilik
ve adalet (Bagci, 2013), orgiitsel iletisim ile i tatmini, orgiitsel kiiltiir ve orgiitsel baglik
iliskiyi Ozpehlivan (2015), orgiitsel bagllik ve tiikenmislik diizeyi (Aksanaklu ve Inandi,
2018) ¢alismalarinda kullanilmastir.
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Orglitsel baglilik 6lgeginde yer alan maddelerin boyutlara gére dagilimi Tablo 3.3’te

verilmistir.

Tablo 3. 3: Orgiitsel Baghlik Olgegi

No Maddeler
Duygusal Baghhk
1 Kariyerimin geri kalanini bu organizasyonda gegirmekten ¢ok mutlu olurum.
2 Bu organizasyonun sorunlari bana aitmis gibi hissediyorum.
3 Organizasyonuma gucli bir "aidiyet" duygusu hissediyorum.
4 Bu organizasyona "duygusal olarak bagli" hissetmiyorum.
5 Organizasyonumda kendimi "ailenin bir parcas1” gibi hissetmiyorum.
6 Bu organizasyonun benim i¢in biiyiik bir kisisel anlami var.
Devam Baghhigi
7 Suanda, organizasyonumda kalmak benim i¢in hem bir tercih hem de zorunluluk.
8 Istesem bile su anda organizasyonumdan ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olurdu.
9 Organizasyonumdan simdi ayrilmaya karar verirsem hayatimin ¢ogu altiist olur.
10 Organizasyonumdan ayrilmayi diisiinmek i¢in ¢ok az segenegim oldugunu hissediyorum.
11 Organizasyona kendimi bu kadar katmamis olsaydim, bagka bir yerde ¢alismayi diigiinebilirdim.
Organizasyondan ayrilmanin birka¢ olumsuz sonucundan biri, mevcut alternatiflerin azligt
12 olacaktir.
Normatif Baghhk
13 Mevcut igverenimde kalma zorunlulugu hissetmiyorum.
14  Avantajim olsa bile, simdi organizasyonumdan ayrilmanin dogru olacagini diistinmiiyorum.
15 Organizasyonumdan simdi ayrilirsam kendimi suglu hissederim.
16 Bu organizasyon sadakatimi hak ediyor.
17 Organizasyonumdan su anda ayrilmam ¢iinkii i¢indeki insanlara kars1 bir yiikiimliiliik duygum var.
18 Organizasyonuma ¢ok sey bor¢luyum.

3.1.5.4 Calisan Performansi Olgegi

Calisan performansim1 6lgmek i¢in Karakurum’un (2005)’un gelistirdigi performans

Olcegi kullanilmistir. Karakurum, Borman ve Motowidlo (1993) tarafindan gelistirilen

baglamsal performans 6lcegi ile Befort ve Hattrup (2003) tarafindan gelistirilen gorev

performansi 6lgeklerini Tiirk¢e’ye uyarlayarak 11 maddelik iki boyutlu gérev ve baglamsal

performans 6lgegini olusturmustur.
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Olgekte  ifadelere  verilen  yamtlar 5°1li  Likert tipinde “1=Kesinlikle
Katiliyorum...5=Kesinlikle Katilmiyorum” seklinde diizenlenmistir. Karakurum’un (2005)

caligsmasinda toplam dlgegin i¢ tutarlilik katsay1 0,83 olarak bulunmustur.

Borman ve Motowidlo (1993) baglamsal performans 6lgeginin i¢ tutarlilik katsayisini
0,95 olarak bulmustur. “Kendi islerimi yaparken biiyiik bir heves ve gayret icerisindeyim”,
“Kendi isimin bir pargasi olmayan isleri de yapmak i¢in goniillii olmaktayim” gibi
ifadelerden olusan 5 maddelik baglamsal performans boyutu baska arastirmacilar (6rn. Ocel,

2013) tarafindan da kullanilmis ve yap1 gegerliligi dogrulanmistir.

6 maddelik gorev performansi 6l¢egi i¢in Befort ve Hattrup (2003) i¢ tutarlilik katsayisini
0,68 olarak bulmustur. “Gorevlerimi yerine getirirken sozli iletisim becerisini etkili bir
sekilde kullanabilmekteyim” ve “Yiiksek kalitede is ortaya koymaktayim™ gibi ifadelerden
olusan 6 maddelik gorev performansi boyutu baska aragtirmacilar (6rn. Aktas ve Simsek,

2014) tarafindan da kullanilmis ve yap1 gegerliligi dogrulanmastir.

Calisan Performansi Olgegi (CPO) dlgeginde yer alan maddelerin boyutlara gore dagilimi
Tablo 3.4’te verilmistir.

Tablo 3. 4: Calisan Performansi Olgegi Maddeleri ve Boyutlara Gére Dagilim1

No Maddeler

Gorev Performansi

Yiiksek kalitede is ortaya koymaktayim.
Isimin esasin1 olusturan ana gérevlerimi basariyla yerine getirmekteyim.

3 Isimi yaparken zamam verimli bir sekilde kullanabilmekte ve is planlaria bagli kalmaktayim.
Isi basarili bir sekilde yapabilmek icin gerekli teknik bilgiyi gérevlerimi yerine getirirken etkili bir
4 sekilde kullanabilmekteyim.

5 Gorevlerimi yerine getirirken sozlii iletisim becerisini etkili bir sekilde kullanabilmekteyim.
6 Gorevlerimi yerine getirirken yazili iletisim becerisini etkili bir sekilde kullanabilmekteyim.
Baglamsal Performans
7 Kendi isimin bir parcasi olmayan isleri de yapmak i¢in goniillii olmaktayim.
8 Kendi islerimi yaparken bilyuk bir heves ve gayret icerisindeyim.
9 Gerektiginde ¢alisma arkadaglarima yardim etmekteyim ve onlarla igbirligi icerisinde ¢alismaktayim.
10 Organizasyon kurallarini ve prosediirlerini onaylamakta ve bunlara uyum gostermekteyim.

11 Organizasyon hedeflerini onaylamakta, desteklemekte ve savunmaktayim.
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3.1.6 KULLANILAN iSTATISTIKSEL YONTEMLER

Aragtirmada elde edilen nominal ve ordinal parametrelerin tanimlanmasinda frekans
analizi, Ol¢lim verilerinin tanimlanmasinda ise Olgeklerin ortalama ve standart sapma
degerleri kullanilmistir. Olgegin gecerliligi i¢in Temel Bilesenler Analizi (Faktdr Analizi)
yapilmistir. Temel Bilesenler Analizinde Varimax Rotasyonu, Barlett’s Testi ve Kaiser
Meyer Olkin testleri yapilmistir. Giivenilirlik i¢in Cronbach Alpha i¢ tutarlilik katsayisi
hesaplanmistir. Hipotez testlerinden once, Ol¢ek ortalamalarinin dagilimlarinin normallik
testi icin Kolmogorov Smirnov testi yapilmistir. Normal dagilima uymayan parametrelerin
iki grup arasindaki farki icin Mann Whitney U Testi, ikiden fazla grup arasindaki farki i¢in
Kruskal Wallis testi yapilmaistir.

Tim analizler %95 Giiven Araligi ile SPSS 25.0 for Windows programinda, 0.05

anlamlilik diizeyinde gergeklestirilmistir.

3.2 BULGULAR

Arastirmanin devam eden basliklarinda, nicel veri toplama yontemlerinden elde edilen

verilerin analizine yer verilmistir.
3.2.1 OLCEK GECERLILIK VE GUVENILIRLIKLERI
3.2.1.1 Orgiit Kiiltiirii Degerlendirme Olgegi

Orgiit Kiiltiirii Degerlendirme Olgegi gecerliligi i¢in her tipoloji icerisinde temel bilesen

analizi gergeklestirilmistir.

Klan orgiit kiiltiirii i¢in gergeklestirilen Temel Bilesenler Analizi sonuglar1 Tablo 3.5°te

verilmistir.
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Tablo 3. 5: Klan Orgiit Kiiltiirii, Orgiit Kiiltiirii Degerlendirme Olceginin Gegerliligi i¢in
Yapilan Temel Bilesenler Analizi Sonuglari

Diizeltilmis Madde

Ma?de Matjde Madde- Ciktiginda
Ciktiginda | Ciktiginda | bach
Ortalama Varyans Toplam Cronbac
Korelasyonu Alpha
Organizasyonumuz, oldukea kisisel bir 155.81 3624.082 0.355 0.648

yerdir; genis bir aile gibidir. Insanlar,
kendilerinden ¢ok sey paylasirlar. (OKK1)
Organizasyonumuzda liderin genellikle 153.12 3676.557 0.335 0.655
mentdrliik etme, isleri kolaylastirma veya
calisanlar yetistirmeye drnek olusturdugu
diisiiniilir. (OKK?2)

Organizasyonumuzda yonetim tarzi, ekip 149.09 3702.477 0.376 0.641
calismasi, uzlasma ve katilim ile karakterize

edilir. (OKK3)

Organizasyonumuzu bir arada tutan bag, 152.51 3364.445 0.464 0.610

sadakat ve karsilikli giivendir.
Organizasyonumuzda baglilik yiiksek
duzeydedir. (OKK4)
Organizasyonumuz, insan gelisimine vurgu 153.25 3466.178 0.431 0.622
yapar. Yiksek giiven, aciklik ve katilim
saglanir. (OKKS)
Organizasyonumuzda basari, insan 152.34 3407.275 0.454 0.614
kaynaklarinin gelisimi, takim ¢aligmasi,
calisan bagliligi ve insana ilgi olarak
tanimlanir. (OKK6)

Olgek boyutundaki maddelerin toplam i¢ tutarlilik katsayisi 0.673’tiir. Literatirde 0.6
diizeyinin tzeri kabul gormektedir (Ozdamar, 2013). Olgek boyutunun tim maddeleri

kullanima uygundur.

Olgegin gegerliligi icin yapilan Faktor Analizi Kaiser Meyer Olkin (KMO) ve Barlett’s

Testi sonuglari tablo 3.6’da verilmistir.

Tablo 3. 6: Olgegin Gegerliligi I¢in Yapilan Faktor Analizi Kaiser Meyer Olkin ve
Barlett’s Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi 0.672
Bartlett Testi X? 171.760
SD 15
P 0.000

93



KMO o6rneklem yeterliligi testi sonuglar1 olgek i¢in yapilan anket sayisinin yeterli
oldugunu gostermis olup, KMO degeri 0,672 hesaplanmistir. KMO 0,6 ve (izeri orta seviye
ile kabul edilmektedir. (Aydin, 2007). Significance (P) 0 hesaplanmis ve bu deger 0.05’ten
kiigliktiir. Normallik saglanmistir ve degiskenler analiz yapmaya uygundur. Barlett Testi

sonuglar1 da Temel Bilesenler Analizi sonuglarinin kullanilabilir oldugunu gostermektedir

Adokrasi orgiit kiiltiirii i¢in gerceklestirilen Temel Bilesenler Analizi sonuglar1 Tablo

3.7’te verilmistir.

Tablo 3.7: Adokrasi Orgiit Kiiltiirii, Orgiit Kiiltiirii Degerlendirme Olgeginin Gegerliligi
icin Yapilan Temel Bilesenler Analizi Sonuglari

Diizeltilmis Madde

Ma?de Masjde Madde- Ciktiginda
Ciktiginda | Ciktiginda | h
Ortalama Varyans Toplam Cronbac
Korelasyonu Alpha
Organizasyonumuz, dinamizm ve 106.35 2347.544 0.410 0.570

girisimciligin oldugu bir yerdir. Insanlar risk
almaya isteklidirler. (OKA1)
Organizasyonumuzda liderin genellikle 106.09 2263.726 0.459 0.550
girigimcilik, yenilik¢ilik veya risk almaya
ornek olusturdugu disiiniiliir. (OKA2)
Organizasyonumuzda ydnetim tarzi, bireysel 108.25 2472.045 0.364 0.588
risk alma, yenilikgilik, 6rgurlik ve
benzersizlik ile karakterize edilir. (OKA3)
Organizasyonumuzu bir arada tutan bag, 102.36 2338.660 0.419 0.567
yenilige ve gelisime olan bagliliktir. En iyi
olmaya vurgu vardir. (OKA4)
Organizasyonumuz, yeni kaynaklar 106.04 2410.519 0.365 0.588
edinmeye ve zorluklarin iistesinden gelmeye
vurgu yapar. Yeni seylerin denenmesine ve
firsatlarin pesinden kogmaya deger verilir.
(OKAb5)

Organizasyonumuzda basari, benzersiz yeni 101.50 2662.159 0.176 0.660
iiriinlere sahip olma olarak tamimlanir. Uriin
lideridir ve yenilikcidir. (OKA6)

Olgek boyutundaki maddelerin toplam i¢ tutarlilik katsayisi 0.632°dir. Literatiirde 0.6
diizeyinin tzeri kabul gormektedir (Ozdamar, 2013). Olgek boyutunun tim maddeleri

kullanima uygundur.

Olgegin gegerliligi igin yapilan Faktdr Analizi Kaiser Meyer Olkin (KMO) ve Barlett’s

Testi sonuglari tablo 3.8”da verilmistir.
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Tablo 3. 8: Olgegin Gegerliligi I¢in Yapilan Faktor Analizi Kaiser Meyer Olkin ve
Barlett’s Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi 0.752
Bartlett Testi X? 122.940
SD 15
P 0.001

KMO o6rneklem yeterliligi testi sonuglar1 olgek i¢in yapilan anket sayisinin yeterli
oldugunu gostermis olup, KMO degeri 0,752 hesaplanmistir. KMO 0,7 ve Uzeri iyi seviye ile
kabul edilmektedir. (Aydin, 2007). Significance (P) 0.001 hesaplanmis ve bu deger 0.05’ten
kiigiiktiir. Normallik saglanmistir ve degiskenler analiz yapmaya uygundur. Barlett Testi

sonuglart da Temel Bilesenler Analizi sonuglarinin kullanilabilir oldugunu gostermektedir

Pazar orgiit kiiltiirii i¢in gergeklestirilen Temel Bilesenler Analizi sonuglar1 Tablo 3.9°te

verilmistir.

Tablo 3. 9: Pazar Orgiit Kiiltiirii, Orgiit Kiiltiirii Degerlendirme Olgeginin Gegerliligi igin

Yapilan Temel Bilesenler Analizi Sonuglari

Madde Madde Diizeltilmis Ma(vjde
Ciktiginda | Ciktiginda Madde- Cikuginda
Ortalama Varyans Toplam Cronbach
Korelasyonu Alpha

Organizasyonumuz, olduk¢a sonug odaklidir. 122.06 3118.328 0.390 0.636
Isin tamamlanmasi énceliklidir. Insanlar
oldukga rekabetgi ve basar1 yonelimlidirler.
(OKP1)
Organizasyonumuzda liderin genellikle 125.56 3316.268 0.265 0.677
mantikli olmaya, girisken olmaya veya sonug
odakli olmaya 6rnek olusturdugu diisiiniiliir.
(OKP2)
Organizasyonumuzda yonetim tarzi, giiglii 128.20 3088.956 0.378 0.641
rekabet istegi, yiiksek talepler ve bagari ile
karakterize edilir. (OKP3)
Organizasyonumuzu bir arada tutan bag, 123.35 2962.443 0.473 0.608
basariya ve amaglarin gerceklestirilmesine
yapilan vurgudur. (OKP4)
Organizasyonumuz, rekabete ve basariya 125.20 2926.234 0.470 0.608
vurgu yapar. Zorlu hedefleri tutturma ve
pazarda kazanma baskindir. (OKP5)
Organizasyonumuzda basari, is piyasasinda 125.13 2943.989 0.445 0.617
kazanma ve yarista rakiplerini geride
birakma olarak tanimlanir. Rekabetci piyasa
liderligi 6nemlidir. (OKP6)
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Olgek boyutundaki maddelerin toplam i¢ tutarlilik katsayis1 0.674’tiir. Literatiirde 0.6
diizeyinin tzeri kabul gormektedir (Ozdamar, 2013). Olgek boyutunun tim maddeleri

kullanima uygundur.

Olgegin gegerliligi igin yapilan Faktdr Analizi Kaiser Meyer Olkin (KMO) ve Barlett’s

Testi sonuclari tablo 3.10’da verilmistir.

Tablo 3. 10: Olgegin Gegerliligi i¢in Yapilan Faktdr Analizi Kaiser Meyer Olkin ve
Barlett’s Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi 0.723
Bartlett Testi X?2 168.595
SD 15
P 0.001

KMO orneklem yeterliligi testi sonuglar1 dlgek icin yapilan anket sayisinin yeterli
oldugunu gostermis olup, KMO degeri 0.723 hesaplanmistir. KMO 0.7 ve iizeri iyi seviye ile
kabul edilmektedir. (Aydin, 2007). Significance (P) 0.001 hesaplanmis ve bu deger 0,05 ten
kiigiiktiir. Normallik saglanmistir ve de§iskenler analiz yapmaya uygundur. Barlett Testi

sonuclar1 da Temel Bilesenler Analizi sonuglarinin kullanilabilir oldugunu géstermektedir

Hiyerarsi orgiit kiiltiirii icin gerceklestirilen Temel Bilesenler Analizi sonuglar1 Tablo

3.11’te verilmistir.

Tablo 3. 11: Pazar Orgiit Kiiltiirii, Orgiit Kiiltiirii Degerlendirme Olgeginin Gegerliligi igin
Yapilan Temel Bilesenler Analizi Sonuglari

Madde Madde Diizeltilmis Ma(jde
N N Madde- Ciktiginda
Ciktiginda | Ciktiginda
Ortalama Varyans Toplam Cronbach
Korelasyonu Alpha
Organizasyonumuz, kontroliin ¢ok oldugu, 115.79 3758.944 0.446 0.635
oldukga yapilandirilmis bir yerdir. Insanlarin
ne yapacagi genellikle formal prosediirlerle
belirlenmistir. (OKH1)
Organizasyonumuzda liderin genellikle is 115.23 3998.544 0.359 0.665
birligine, orgiitlemeye veya islerin diizenli
ylriitiilmesine 6rnek olusturdugu diistiniiliir.
(OKH2)
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Organizasyonumuzda yonetim tarzi, is 114.47 3966.424 0.388 0.655
giivenligi, uygunluk, 6ngoriilebilirlik ve
iliskilerde denge ile karakterize edilir.
(OKH3)

Organizasyonumuzu bir arada tutan bag, 121.78 3803.205 0.484 0.623
formal kurallar ve politikalardir. Orgiitiin
kurallara uygun olarak islemesini saglamak
O6nemlidir. (OKH4)

Organizasyonumuz, kalicilia ve istikrara 115.51 3760.966 0.482 0.623
vurgu yapar. Verimlilik, kontrol ve kurallar
6nemlidir. (OKH5)

Organizasyonumuzda basari, yeterlilik 121.04 4170.978 0.340 0.669
olarak tanimlanir. Glivenilir teslimat,
planlama ve diisiik maliyetli {irlinler
6nemlidir. (OKH6)

Olgek boyutundaki maddelerin toplam i¢ tutarhilik katsayis1 0.686’dir. Literatiirde 0.6
diizeyinin tzeri kabul gormektedir (Ozdamar, 2013). Olgek boyutunun tim maddeleri

kullanima uygundur.

Olgegin gegerliligi icin yapilan Faktdr Analizi Kaiser Meyer Olkin (KMO) ve Barlett’s

Testi sonuclari tablo 3.12’da verilmistir.

Tablo 3. 12: Olgegin Gegerliligi I¢in Yapilan Faktor Analizi Kaiser Meyer Olkin ve
Barlett’s Testi Sonuclari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi 0.758
Bartlett Testi X? 155.562
SD 15
P 0.001

KMO orneklem yeterliligi testi sonuglart 6lgek i¢in yapilan anket sayisinin yeterli
oldugunu gostermis olup, KMO degeri 0.758 hesaplanmistir. KMO 0.7 ve lizeri iyi seviye ile
kabul edilmektedir. (Aydin, 2007). Significance (P) 0.001 hesaplanmis ve bu deger 0.05’ten
kiicliktlir. Normallik saglanmistir ve degiskenler analiz yapmaya uygundur. Barlett Testi

sonuclar1 da Temel Bilesenler Analizi sonuglarinin kullanilabilir oldugunu géstermektedir
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3.2.1.2 Orgiitsel iletisim Olcegi

Orgiitsel Baglilik Olgegi gecerliligi i¢in yapilan Temel Bilesenler Analizi sonuglar1 Tablo

3.13’te verilmistir.

Tablo 3. 13: Orgiitsel iletisim Olgeginin Gegerliligi i¢in Yapilan Temel Bilesenler Analizi

Sonuglari
Madde Madde Diizeltilmis Magide
y y Madde- Ciktiginda
Ciktiginda | Ciktiginda | bach
Ortalama Varyans Jeglom Cronbac
Korelasyonu Alpha
Yoneticim beni organizasyon kurallar1 ve
politikalar1 hakkinda bilgilendirir. (OI1) po-69 pr0-931 0.738 0.956
Yoneticim organizasyondaki kurallarin ve
politikalarin sebeplerini syler. (0i2) S0 A 0.723 0.956
Yoneticim organizasyonda neler olup bittigi
hakkinda bana bilgi verir. (OI3) Al e 0.713 0.956
Yoneticim isimle ilgili degisikliklerin nigin
yapildigi konusunda bilgi verir. (Oi4) 028 " .79 0.956
Yonetlcm.nn talepl.erlm anlamadigimda 5083 407.385 0771 0.955
aciklama isteyebiliyorum. (O1I5)
}(ons::*tlc_lm_bolumum.un geligsmesine iligkin 50.60 406.935 0.759 0.955
Onerilerimi sorar. (OI6)
Yoneticim is takviminin (programinin)
sebeplerini anlatrr, (OI7) 50.38 407.808 0.730 0.956
Yf)l’.l.etIClll’n isin nasil yapilacagi hakkinda 5076 406.438 0831 0.955
goriislerimi sorar. (OI8)
Yoneticim ¢aligma grubumla ilgili gelecek
planlar1 hakkinda beni bilgilendirir. (OI9) 50.56 407.534 0.785 0.955
Yoneticim ulagmam igin yararli hedefler
belirler. (O110) 50.38 407.817 0.757 0.956
Yoneticimin talepleri anlasilirdir. (OI11) 50.57 410.083 0.783 0.955
Yoneticim benim kigiligim hakkinda
elestiriseldir. (Oi2 YENIDEN KOD) 50.19 445.623 0.012 0.964
Yoneticimin taleplerinin yanlis oldugunu
diisiindiigiimde sorgularim. (Oi13) 50.66 418.134 0.647 0.957
Islerin yanlis yapilmas1 halinde
distincelerimi yoneticime 50.75 412.527 0.736 0.956
soyleyebilmekteyim. (Oi14)
Yoneticim yaptigim isi bagkalarinin 6niinde
elestirir. (OI5_YENIDEN KOD) 5043 426.291 0.342 0.960
\_(onetlclm islerin yapilmasin sGylemektense 5071 416.566 0589 0.957
rica eder. (OI16)
zg)ir;e;;mmm bana olan gakalari iyi niyetlidir. 50.87 410 615 0.779 0.955
Yoneticim hobilerimi bilir. (Oi18) 50.15 415.371 0.562 0.958
Ydneticim benimle gunliik sohbetlerde 50.44 409 544 0.704 0.956
bulunur. (OI19)
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Yoneticimin benimle samimi iligkileri vardir.

(0i20) 50.52 408.955 0.724 0.956
Y oneticim yapilan iyi isleri dver. (OI21) 50.79 407.737 0.788 0.955
Yéneticim onemli kararlarda benim 50.54 411.301 0.722 0.956
goriislimii alir. (0122) ' ' : '
Yoneticim yaptigim iyi is hakkinda beni

bilgilendirir. (0123) 50.74 407.928 0.825 0.955
zg)ir;t;mm iyi yapilan igleri takdir eder. 5077 406.493 0.806 0.955

12 ve 15.’i Maddeler ters kodlanarak analize dahil edilmistir. Bir bagka deyisle

giivenilirlik islemi dncesinde yeniden kodlama (ters kodlama) islemi gergeklesmistir.

Olgek boyutundaki maddelerin toplam i¢ tutarlilik katsayis1 0.958°dir. Literatiirde 0.6
diizeyinin tizeri kabul gormekle birlikte 0.7’in {izeri yliksek derecede giivenilir kabul

edilmektedir (Ozdamar, 2013). Olgek boyutunun tiim maddeleri kullanima uygundur.

Olgegin gegerliligi igin yapilan Faktdr Analizi Kaiser Meyer Olkin (KMO) ve Barlett’s

Testi’nin ilk sonuglar1 Tablo 3.14’te verilmistir.

Tablo 3. 14: Olgegin Gegerliligi igin Yapilan Faktér Analizi Kaiser Meyer Olkin ve
Barlett’s Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi 0.948
Bartlett Testi X? 3898.280
SD 276
P 0.000

KMO orneklem yeterliligi testi sonuglar1 Olgek i¢in yapilan anket sayisinin yeterli
oldugunu gostermis olup, KMO degeri 0,948 olarak hesaplanmistir. KMO 0,8 ve lizeri
mukemmel kabul edilmektedir (Aydin, 2007). Sigficance (P) 0 hesaplanmis ve bu deger
0,05’ten kiigliktiir. Normallik saglanmistir ve degiskenler analiz yapmaya uygundur. (Aydin,
2007). Barlett Testi sonuglari da Temel Bilesenler Analizi sonug¢larinin kullanilabilir

oldugunu gostermektedir.

Ters imaj korelasyon matrisi testi gergeklestirilmis ve 12. Maddenin MSA degeri

0,423 hesaplanmistir. Analizi giiclendirmek i¢in bu madde ¢ikartilmistir. 12. Madde
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cikartildiktan sonra Temel Bilesenler Analizi toplam varyans agiklama giicli sonuglar1 Tablo

3.15°te verilmistir.

Tablo 3. 15: Orgiitsel Iletisim Olgegi Temel Bilesenler Analizi Toplam Varyans
Aciklama Giicii Sonuglari

Faktor Baglangi¢ Eigen degerleri Kareli ylklerin ekstraksiyon
toplami
Toplam Varyans Kimalatif Toplam | Varyans | Kumdlatif

% % % %

1 13.163 57.231 57.231 | 13.163 | 57.231 | 57.231

2 1.374 5.975 63.205 | 1.374 5.975 63.205

3 1.019 4.430 67.636 | 1.019 4.430 67.636

4 0.910 3.957 71.592

5 0.794 3.451 75.044

6 0.641 2.785 77.829

7 0.635 2.762 80.591

8 0.559 2.430 83.021

9 0.474 2.062 85.083

10 0.428 1.860 86.943

11 0.403 1.752 88.696

12 0.341 1.484 90.180

13 0.305 1.326 91.506

14 0.299 1.302 92.808

15 0.278 1.208 94.016

16 0.259 1.125 95.141

17 0.215 0.936 96.077

18 0.201 0.875 96.952

19 0.176 0.765 97.717

20 0.158 0.689 98.405

21 0.139 0.605 99.011

22 0.126 0.546 99.557

23 0.102 0.443 100.000

Tablodaki verilere gore toplam varyansin %67.636’s1 ii¢ boyutta agiklanabilmektedir.

Temel Bilesenler Analizi Varimax Rotasyonu yapilmaistir. Varimax rotasyonu sonuglarina
maddelerin faktor yiikleri ve hangi boyutta kiimelendigini gosterir. 23. Madde 1. Faktorde
0.571, 2. Faktorde 0.489, 3. Faktorde 0.388 faktor yiikii aldigi igin, 13. Madde 1.Faktorde
0.533, 3. Faktorde 0.519 ve 23. Madde 1. Faktérde 0.595, 3. Faktorde 0.548 faktor yuki

aldig1 i¢in ¢ikarilmis ve faktor analizi yenilenmistir.
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Olgegin gecerliligi icin yapilan Faktdr Analizi Kaiser Meyer Olkin (KMO) ve Barlett’s

Testi tekrarlanmis ve sonuglar1 Tablo 3.16’da verilmistir.

Tablo 3. 16: Olgegin Gegerliligi I¢in tekrarlanan Faktor Analizi Kaiser Meyer Olkin ve
Barlett’s Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi 0.949
Bartlett Testi X? 3076.874
SD 190
P 0.000

KMO orneklem yeterliligi testi sonuglari 6lgek icin yapilan anket sayisinin yeterli
oldugunu gostermis olup, KMO degeri 0,949 olarak hesaplanmistir. KMO 0,8 ve lizeri
mikemmel kabul edilmektedir (Aydin, 2007). Sigficance (P) 0 hesaplanmis ve bu deger
0,05’ten kiigiiktiir. Normallik saglanmigtir ve degiskenler analiz yapmaya uygundur. Barlett
Testi sonuglari da Temel Bilesenler Analizi sonuglarinin kullanilabilir oldugunu

gostermektedir

Temel Bilesenler Analizi toplam varyans aciklama giicii sonuglar1 Tablo 3.17°de

verilmistir.

Tablo 3. 17: Orgiitsel Baglilik Olgegi Temel Bilesenler Analizi Toplam Varyans

Acgiklama Giicii Sonuglari

Faktor Baglangi¢ Eigen degerleri Kareli yuklerin ekstraksiyon
toplami
Toplam Varyans Kimaulatif Toplam | Varyans | Kumdlatif
% % % %
1 11.374 56.871 56.871 | 11.374 | 56.871 | 56.871
2 1.364 6.821 63.692 | 1.364 6.821 63.692
3 0.981 4.903 68.595
4 0.779 3.893 72.488
5 0.640 3.201 75.689
6 0.627 3.136 78.826
7 0.528 2.639 81.465
8 0.469 2.345 83.810
9 0.434 2.170 85.980
10 0.403 2.016 87.996
11 0.358 1.788 89.783
12 0.318 1.588 91.371
13 0.296 1.481 92.852
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14 0.278 1.391 94.243
15 0.264 1.322 95.565
16 0.225 1.123 96.688
17 0.197 0.985 97.673
18 0.175 0.876 98.549
19 0.166 0.829 99.379
20 0.124 0.621 100.000

Tablodaki verilere gore toplam varyansin %63.692’si iki boyutta agiklanabilmektedir.

Temel Bilesenler Analizi Varimax Rotasyonu sonrasi faktor yiikii sonuglar1 Tablo 3.18’de

verilmistir.

Tablo 3. 18: Orgiitsel Baghilik Olgegi Temel Bilesenler Analizi Toplam Varyans

Acgiklama Giicii Sonuglari

Faktor
1 2

Yéneticim organizasyondaki kurallarin ve politikalarin sebeplerini sdyler. (O12) 0.830

Yéneticim beni organizasyon kurallari ve politikalar1 hakkinda bilgilendirir. (Oi1) 0.814

Yéneticim organizasyonda neler olup bittigi hakkinda bana bilgi verir. (OI3) 0.800

Yoéneticim isimle ilgili degisikliklerin ni¢in yapildig: konusunda bilgi verir. (Oi4) 0.797

Yoéneticim ¢alisma grubumla ilgili gelecek planlar1 hakkinda beni bilgilendirir. (OI9) 0.788 | 0.320
Yéneticim boliimiimiin gelismesine iliskin dnerilerimi sorar. (016) 0.738 | 0.345
Yoneticimin talepleri anlagilirdir. (O111) 0.724 | 0.392
Yéneticimin taleplerini anlamadigimda aciklama isteyebiliyorum. (O15) 0.714 | 0.392
Yéneticim isin nasil yapilacagi hakkinda gériislerimi sorar. (O18) 0.696 | 0.495
Yéneticim is takviminin (programinim) sebeplerini anlatir. (O17) 0.694 | 0.375
Yoéneticim ulasmam igin yararli hedefler belirler. (O110) 0.673 | 0.435
Yéneticim iyi yapilan isleri takdir eder. (0124) 0.644 | 0.492
Islerin yanlis yapilmas: halinde diisiincelerimi yoneticime soyleyebilmekteyim. (Oi14) | 0.626 | 0.421
Yoneticim benimle gunliik sohbetlerde bulunur. (O119) 0.368 | 0.735
Yéneticimin benimle samimi iliskileri vardir. (O120) 0.406 | 0.723
Yoneticim hobilerimi bilir. (O118) 0.667
Yoneticim onemli kararlarda benim goriisiimii alir. (0122) 0.445 | 0.654
Yéneticimin bana olan sakalari iyi niyetlidir. (O117) 0.521 | 0.638
Yoneticim islerin yapilmasini sylemektense rica eder. (O116) 0.311 | 0.618
Yéneticim yaptigim isi baskalarinin 6niinde elestirir. (OI5_YENIDEN_KOD) 0.588
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Varimax rotasyonu sonuglarina gore tiim maddelerin faktor yiikleri 0.40 diizeyinin
iizerindedir. Spesifik 6rneklemlerde faktor yiikii alt sinir1 0.30 ve iizerinde alinabilmektedir.

Bu nedenle 6l¢egin faktor yapisinin da analize uygun oldugu goriilmiistiir.

3.2.1.3 Orgiitsel Baghhk Olcegi

Orgiitsel Baglilik Olgegi gecerliligi i¢in yapilan Temel Bilesenler Analizi sonuglar1 Tablo

3.19’te verilmistir.

Tablo 3. 19: Orgiitsel Iletisim Olgeginin Gegerliligi i¢in Yapilan Temel Bilesenler Analizi

Sonuglar
Madde Madde Diizeltilmis Madde
Ciktiginda | Ciktiginda | Madde- Ciktiginda
Ortalama Varyans Toplam Cronbach
Korelasyonu | Alpha
Kariyerimin geri kalanini1 bu organizasyonda | 49,25 134,772 0,581 0.837
gecirmekten ¢cok mutlu olurum.(OB1)
Bu organizasyonun sorunlar1 bana aitmis gibi | 49,18 133,007 0,572 0.836
hissediyorum.(OB2)
Organizasyonuma guclu bir "aidiyet" 49,31 135,317 0,561 0.837
duygusu hissediyorum.(OB3)
Bu organizasyona "duygusal olarak bagli" 49,06 140,767 0,310 0.849
hissetmiyorum.(OB4_REE)
Organizasyonumda kendimi "ailenin bir 49,05 142,977 0,242 0.852
parcas1” gibi hissetmiyorum.(OB5 REE)
Bu organizasyonun benim igin blyuk bir 49,06 134,455 0,586 0.836
kisisel anlami var.(OB6)
Su anda, organizasyonumda kalmak benim 48,83 143,052 0,257 0.851
icin hem bir tercih hem de zorunluluk.(OB7)
Istesem bile su anda organizasyonumdan 48,77 133,037 0,553 0.837
ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olurdu.(OBS§)
Organizasyonumdan simdi ayrilmaya karar 48,12 135,424 0,461 0.842
verirsem hayatimin ¢ogu altiist olur.(OB9)
Organizasyonumdan ayrilmay1 diistinmek 48,40 136,435 0,435 0.843
icin ¢ok az se¢enegim oldugunu
hissediyorum.(OB10)
Organizasyona kendimi bu kadar katmamis 48,49 138,037 0,424 0.843
olsaydim, baska bir yerde ¢aligmay1
diisiinebilirdim.(OB11)
Organizasyondan ayrilmanin birka¢ olumsuz | 48,54 144,107 0,207 0.853
sonucundan biri, mevcut alternatiflerin azligi
olacaktir. (OB12)
Mevcut igverenimde kalma zorunlulugu 48,39 146,228 0,157 0.855
hissetmiyorum.(OB13_REE)
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Avantajim olsa bile, simdi 48,94 137,614 0,415 0.844
organizasyonumdan ayrilmanin dogru
olacagini diisiinmiiyorum.(OB14)

Organizasyonumdan simdi ayrilirsam 48,10 132,118 0,569 0.836
kendimi suclu hissederim.(OB15)

Bu organizasyon sadakatimi hak 49,06 135,186 0,581 0.837
ediyor.(OB16)

Organizasyonumdan su anda ayrilmam 48,56 131,064 0,643 0.833

¢linkii igindeki insanlara kars1 bir
yukimlilik duygum var.(OB17)
Organizasyonuma ¢ok sey 48,78 133,991 0,588 0.836
borcluyum.(OB18)

4,5 ve 13. Maddeler ters kodlanarak analize dahil edilmistir. Bir bagka deyisle giivenilirlik

islemi dncesinde yeniden kodlama (ters kodlama) islemi gergeklesmistir.

Olgek boyutundaki maddelerin toplam i¢ tutarhilik katsayis1 0.850’dir. Literatiirde 0.6
dizeyinin Gzeri kabul gormekle birlikte 0.7°in Uzeri ylksek derecede guvenilir kabul

edilmektedir (Ozdamar, 2013). Olgek boyutunun tiim maddeleri kullanima uygundur.

Olgegin gegerliligi igin yapilan Faktdr Analizi Kaiser Meyer Olkin (KMO) ve Barlett’s

Testi’nin ilk sonuglar1 Tablo 3.20’da verilmistir.

Tablo 3. 20: Olgegin Gegerliligi I¢in Yapilan Faktor Analizi Kaiser Meyer Olkin ve
Barlett’s Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi 0.839
Bartlett Testi X? 1516.320
SD 153
P 0.000

KMO o6rneklem yeterliligi testi sonucglart 6lgek icin yapilan anket sayisinin yeterli
oldugunu gostermis olup, KMO degeri 0,839 olarak hesaplanmistir. KMO 0,8 ve fizeri
mikemmel kabul edilmektedir (Aydin, 2007). Sigficance (P) 0 hesaplanmis ve bu deger
0,05’ten kiigiiktiir. Normallik saglanmistir ve degiskenler analiz yapmaya uygundur. Barlett
Testi sonuglar1 da Temel Bilesenler Analizi sonuglarinin kullanilabilir oldugunu

gostermektedir.
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Ters imaj korelasyon matrisi testi gergeklestirilmis ve 13. Maddenin MSA degeri
0,509 hesaplanmistir. Analizi giliclendirmek i¢in bu madde ¢ikartilmistir. 13. Madde
cikartildiktan sonra Temel Bilesenler Analizi toplam varyans agiklama giicii sonuglar1 Tablo

3.21°da verilmistir.

Tablo 3. 21: Calisan Performansi Olgegi Temel Bilesenler Analizi Toplam Varyans

Aciklama Giicii Sonuglari

Faktor Baslangi¢ Eigen degerleri Kareli yiiklerin ekstraksiyon
toplami
Toplam Varyans Kumulatif Toplam | Varyans | Kimilatif

% % % %

1 5.545 32.619 32.619 | 5.545 32.619 32.619

2 3.002 17.657 50.276 | 3.002 17.657 50.276

3 1.238 7.280 57.556 | 1.238 7.280 57.556

4 0.989 5.819 63.375

5 0.909 5.345 68.721

6 0.726 4.269 72.990

7 0.710 4.178 77.167

8 0.631 3.710 80.878

9 0.532 3.130 84.008

10 0.477 2.804 86.812

11 0.454 2.673 89.485

12 0.385 2.265 91.750

13 0.349 2.054 93.804

14 0.313 1.843 95.647

15 0.284 1.673 97.320

16 0.248 1.460 98.780

17 0.207 1.220 100.000

Tablodaki verilere gore toplam varyansin %57.556°s1 U¢ boyutta a¢iklanabilmektedir.

Temel Bilesenler Analizi Varimax Rotasyonu yapilmistir. Varimax rotasyonu sonuglarina
maddelerin faktor yiikleri ve hangi boyutta kiimelendigini gosterir. 1. Madde 1. Faktorde
0.568, 3. Faktorde 0.513 faktor yiikii aldig i¢in, 2. Madde 1.Faktorde 0.548, 3. Faktorde
0.512 ve 6. Madde 1. Faktorde 0.544, 3. Fakttdrde-0.480 faktor yiikii aldigi igin ¢ikarilmis ve

faktor analizi yenilenmistir.

Olgegin gegerliligi icin yapilan Faktor Analizi Kaiser Meyer Olkin (KMO) ve Barlett’s

Testi tekrarlanmis ve sonuglar1 Tablo 3.22°da verilmistir.
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Tablo 3. 22: Olgegin Gegerliligi I¢in tekrarlanan Faktor Analizi Kaiser Meyer Olkin
ve Barlett’s Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi 0,810
Bartlett Testi X? 1044,009
SD 91
P 0,000

KMO orneklem yeterliligi testi sonuglar1 6lgek i¢in yapilan anket sayisinin yeterli
oldugunu gostermis olup, KMO degeri 0,810 olarak hesaplanmistir. KMO 0,8 ve lizeri
mikemmel kabul edilmektedir (Aydin, 2007). Sigficance (P) 0 hesaplanmis ve bu deger
0,05ten kiigiiktiir. Normallik saglanmistir ve degiskenler analiz yapmaya uygundur (Aydin,
2007). Barlett Testi sonuglari da Temel Bilesenler Analizi sonug¢larinin kullanilabilir

oldugunu gostermektedir.

Temel Bilesenler Analizi toplam varyans agiklama giicli sonuglar1 Tablo 3.23’te

verilmistir.

Tablo 3. 23: Orgiitsel Baghlik Olgegi Temel Bilesenler Analizi Toplam Varyans

Acgiklama Giicii Sonuglari

Faktor Baglangi¢ Eigen degerleri Kareli yuklerin ekstraksiyon
toplami
Toplam Varyans Kimaulatif Toplam | Varyans | Kumdlatif
% % % %
1 4.339 30.993 30.993 | 4.339 30.993 | 30.993
2 2.696 19.258 50.251 | 2.696 19.258 | 50.251
3 1.233 8.809 59.060 | 1.233 8.809 59.060
4 0.915 6.537 65.597
5 0.827 5.904 71.501
6 0.719 5.134 76.636
7 0.647 4.624 81.259
8 0.524 3.742 85.002
9 0.466 3.326 88.327
10 0.402 2.875 91.202
11 0.361 2.581 93.783
12 0.341 2.438 96.220
13 0.312 2.225 98.445
14 0.218 1.555 100.000
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Tablodaki verilere gore toplam varyansin %59.060°1 li¢ boyutta agiklanabilmektedir.

Temel Bilesenler Analizi Varimax Rotasyonu sonrasi faktor yiikii sonuglar1 Tablo 3.24’te

verilmistir.

Tablo 3. 24: Orgiitsel Baghlik Olcegi Temel Bilesenler Analizi Toplam Varyans

Aciklama Giicili Sonuglari

Faktor
1 2 3

Bu organizasyon sadakatimi hak ediyor.(OB16) 0,789

Organizasyonumdan su anda ayrilmam ¢iinkii i¢cindeki insanlara kars1 bir 0,776
yukidmlulik duygum var.(OB17)
Organizasyonuma ¢ok sey bor¢luyum.(OB18) 0,763

Organizasyonumdan simdi ayrilirsam kendimi suglu hissederim.(OB15) 0,682 | 0,322

Avantajim olsa bile, simdi organizasyonumdan ayrilmanin dogru olacagini 0,499
diisiinmiiyorum.(OB14)
Organizasyonumdan ayrilmayi diisiinmek i¢in ¢ok az segenegim oldugunu 0,821
hissediyorum.(OB10)
Organizasyondan ayrilmanin birka¢ olumsuz sonucundan biri, mevcut 0,771
alternatiflerin azlig1 olacaktir. (OB12)
Organizasyonumdan simdi ayrilmaya karar verirsem hayatimin ¢ogu altiist 0,742
olur.(OB9)
Organizasyona kendimi bu kadar katmamis olsaydim, baska bir yerde ¢aligmay1 0,587
diigiinebilirdim.(OB11)
Istesem bile su anda organizasyonumdan ayrilmak benim igin ok zor 0,437 | 0,558
olurdu.(OB8)
Su anda, organizasyonumda kalmak benim i¢in hem bir tercih hem de 0,403 | 0,333
zorunluluk.(OB7)

Organizasyonumda kendimi "ailenin bir parcas1" gibi hissetmiyorum.(OBS5) 0,884

Bu organizasyona "duygusal olarak bagli" hissetmiyorum.(OB4) 0,881

Organizasyonuma gucli bir "aidiyet” duygusu hissediyorum.(OB3) 0,524 -0,572

Varimax rotasyonu sonuclarina gore tiim maddelerin faktor yikleri 0.40 diizeyinin
tizerindedir. Spesifik drneklemlerde faktor ytikii alt sinir1 0.30 ve iizerinde alinabilmektedir.

Bu nedenle 6l¢egin faktor yapisinin da analize uygun oldugu goriilmiistiir.
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3.2.1.1 Cahsan Performansi Olcegi

Orgiitsel Iletisim Olgegi gecerliligi igin yapilan Temel Bilesenler Analizi sonuglar1 Tablo

3.25’te verilmistir.

Tablo 3. 25: Orgiitsel iletisim Olgeginin Gegerliligi i¢in Yapilan Temel Bilesenler Analizi

Sonuglari
Madde Madde Diizeltilmis Madde
Ciktiginda | Ciktiginda | Madde- Ciktiginda
Ortalama Varyans Toplam Cronbach
Korelasyonu | Alpha
Yiksek kalitede is ortaya koymaktayim. | 23,76 163,040 0,919 0,971
(CP1)
isimin esasini olusturan ana gorevlerimi | 23,81 161,197 0,946 0,970
basariyla yerine getirmekteyim.(CP2)
Isimi yaparken zamani verimli bir sekilde | 23,65 167,962 0,857 0,973

kullanabilmekte ve is planlarina bagh
kalmaktayim. (CP3)

Isi basarih bir sekilde yapabilmek i¢in gerekli | 23,84 162,749 0,916 0,971
teknik bilgiyi gorevlerimi yerine getirirken
etkili bir sekilde kullanabilmekteyim.(CP4)
Gorevlerimi yerine getirirken sozlii iletisim | 23,82 163,068 0,900 0,972
becerisini etkili bir sekilde
kullanabilmekteyim.(CP5)

Gorevlerimi yerine getirirken yazili iletisim | 23,75 163,180 0,908 0,971
becerisini etkili bir sekilde
kullanabilmekteyim.(CP6)

Kendi igimin bir parcasi olmayan isleri de | 23,40 175,210 0,659 0,978
yapmak icin gonilli olmaktayim.(CP7)
Kendi islerimi yaparken biiyiik bir heves ve | 23,64 167,087 0,852 0,973
gayret icerisindeyim.(CP8)
Gerektiginde ¢aligma arkadaslarima yardim | 23,80 161,765 0,910 0,971
etmekteyim ve onlarla igbirligi icerisinde
calismaktayim.(CP9)

Organizasyon kurallarint ve prosediirlerini | 23,70 166,366 0,879 0,972
onaylamakta ve bunlara uyum
gostermekteyim.(CP10)

Organizasyon  hedeflerini  onaylamakta, | 23,55 169,310 0,824 0,974
desteklemekte ve savunmaktayim.(CP11)

Olgek boyutundaki maddelerin toplam i¢ tutarlilik katsayist 0.975’tir. Literatiirde 0.6
diizeyinin iizeri kabul gérmekle birlikte 0.9’un {izeri ¢ok yiiksek derecede giivenilir kabul

edilmektedir (Ozdamar, 2013). Olgek boyutunun tiim maddeleri kullanima uygundur.
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Olgegin gecerliligi icin yapilan Faktdr Analizi Kaiser Meyer Olkin (KMO) ve Barlett’s

Testi sonuglar tablo 3.26’da verilmistir.

Tablo 3. 26: Olgegin Gegerliligi Icin Yapilan Faktor Analizi Kaiser Meyer Olkin ve
Barlett’s Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi 0.963
Bartlett Testi X? 2892.181
SD 55
P 0.000

KMO orneklem yeterliligi testi sonuglar1 6lgek igin yapilan anket sayisinin yeterli
oldugunu gdstermis olup, KMO degeri 0,963 hesaplanmigtir. KMO 0,8 ve tlizeri miikemmel
kabul edilmektedir (Aydin, 2007). Sigficance(P) 0 hesaplanmig ve bu deger 0,05’ten
kiigiiktiir. Normallik saglanmistir ve degiskenler analiz yapmaya uygundur. Barlett Testi
sonuglart da Temel Bilesenler Analizi sonuglarinin kullanilabilir oldugunu gostermektedir.

Temel Bilesenler Analizi toplam varyans ac¢iklama giicii sonuglar1 Tablo 3.27°de verilmistir.

Tablo 3. 27: Calisan Performans: Olgegi Temel Bilesenler Analizi Toplam Varyans

Acgiklama Giicii Sonuglari

Faktor Baglangi¢ Eigen degerleri Kareli yuklerin ekstraksiyon
toplami
Toplam Varyans Kimaulatif Toplam | Varyans | Kumdlatif
% % % %
1 8.810 80.088 80.088 8.810 | 80.088 80.088
2 0.560 5.088 85.176
3 0.394 3.586 88.763
4 0.269 2.447 91.209
5 0.235 2.139 93.348
6 0.179 1.630 94.979
7 0.151 1.376 96.355
8 0.127 1.154 97.508
9 0.120 1.091 98.599
10 0.100 0.907 99.506
11 0.054 0.494 100.000

Tablodaki verilere gore toplam varyansin %80.008’ini tek boyutta agiklanabilmektedir.
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3.3 DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Demografik 6zellikleri 6l¢gmek iizere katilimeilara cinsiyet, yas, egitim durumu, isletmede
caligma stiresi, gorevi, calistigi departmani ve 5 sene igerisinde yonetici degisikligi

sorulmustur.
[lk olarak cinsiyete gére dagilim Tablo 3.28’de verilmistir.

Tablo 3. 28: Cinsiyete Gore Dagilim

Kisi Sayisi (n) YUzde (%)
Kadin 79 40.1
Erkek 118 59.9
Toplam 197 100

Arastirmaya katilanlarin %40,1°1 kadin ve %59,9°1 ise erkektir. Genel olarak erkeklerin
sayist kadinlara gore daha fazla olmakla cinsiyetler arasinda yakin bir dagilim

gbzlemlenmistir.

Katilimeilarin yaglarina gére dagilimlar: Tablo 3.29°da verilmistir

Tablo 3. 29: Yasa Gore Dagilim

Kisi Sayisi (n) Ylzde (%)
30 ve alt1 44 22.3
31 - 40 aras1 104 52.8
41 - 50 aras1 36 18.3
51 ve lizeri 13 6.6
Toplam 197 100

Katilimeilarin %22,3’i 30 ve altinda, %52,8°1 31-40 arasinda, %18,3°1 41-50 arasinda,

%06,6’s11se 51 ve lizerinde yasa sahiptir. Genel olarak geng yas grubu ¢ogunluktadir.

Katilimcilarin egitim durumlarina gore dagilimlar: Tablo 3.30°da verilmistir
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Tablo 3. 30: Egitim Durumuna Gore Dagilim

Kisi Sayis1 (n) Ylzde (%)
Lise ve alt1 4 2
Lisans 93 47.2
Yiiksek lisans ve Doktora 100 50.8
Toplam 197 100

Katilimcilarin %2,’si lise ve altinda, %47,2’si lisans diizeyinde, %50,8’1 ise yiiksek lisans
ve doktora diizeyinde egitime sahiplerdir. Egitim durumunun genel olarak yiiksek oldugu

gorulmektedir.

Katilimcilarin igletmede ¢alisma siiresine gore dagilimlar: Tablo 3.31°de verilmistir.

Tablo 3. 31: Isletmede Calisma Siiresine Gére Dagilim

Kisi Sayisi (n) YUzde (%)
1 yildan az 22 11.2
1 - 3 yil arasinda 38 19.3
3 - 5 yil arasinda 26 13.2
5 yildan fazla 111 56.3
197 100

Toplam

Katilimceilarin %11,2°si 1 yildan az, %19,3’1 1-3 yil arasinda, %13,2’si 3-5 yil arasinda,
%356,3’1 5 yildan fazla ¢alismaktadir. Calisanlar genelde kurumlarinda 5 yili askin stiredir

calismaktadir.
Katilimcilarin igletmedeki hiyerarsik konumunu Tablo 3.32’de verilmistir.

Tablo 3. 32: isletmede Hiyerarsik Konuma Gére Dagilim

Kisi Sayis1 (n) Ylzde (%)
Calisan 117 59.4
Yonetici 80 40.6
Toplam 197 100
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Katilimcilarin - %59,4’4  calisan, %40,6’s1 yonetici diizeyinde gorev almaktadir.

Katilimcilarin 6rgiitlerinde ¢ogunlukla yonetici pozisyonunda olmadigi goriilmektedir
Katilimcilarin galistig1 departmana gore dagilimlar1 Tablo 3.33’te verilmistir.

Tablo 3. 33: Calisilan Departmana Gore Dagilim

Kisi Sayis1 (n) Ylzde (%)
Bilgi Teknolojileri 28 14.2
Finans 9 4.6
Insan Kaynaklar1 3 1.5
Pazarlama 16 8.1
Satis 66 335
Diger 75 38.1
Toplam 197 100

Katilimeilarin %14,2’si Bilgi Teknolojileri, %4,6’s1 Finans, %1,5’i Insan Kaynaklari,
%8,1°1 Pazarlama, %33,5’1 Satis ve %38,1’i diger departmanlarda ¢aligmaktadir.

Katilimeilarin 6rgiitlerinde farkli departmanlarda calistigi goriillmektedir
Katilimcilarin yonetici degisikligine gore dagilimlart Tablo 3.34’°te verilmistir.

Tablo 3. 34: Yonetici Degisikligine Gore Dagilim

Kisi Sayisi (n) Yuzde (%)
1-3 sene igerisinde degisti 113 57.4
3-5 sene igerisinde degisti 31 15.7
5 sene igerisinde degismedi 53 26.9
Toplam 197 100

Katilimcilarin %57,4’liniin yoneticisi 1-3 sene i¢erisinde degismis, %15,7’sinin yoneticisi
3-5 sene igerisinde degismis ve %26,9’unun yoneticisi 5 sene igerisinde degismemistir.

Katilimcilarin gogunun yoneticisinin 1-3 sene icerisinde degistigi gézlemlenmistir.
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3.4 OLCEK ORTALAMALARI

Orgiit Kiiltiirii Degerlendirme 6lgegi icin her bir dlgek maddesi ve dlgek boyutlarina

verilen yanitlarin frekansi, toplam igerisindeki dagilimi Tablo 4.35’te ve orgitsel iletisim,

orgiitsel baglilik ve calisan performansi 6lgekleri i¢in ortalama ve standart sapma degerleri

3.36’da verilmistir.

Tablo 3. 35: Orgiit Kiiltiirii Olgegi ve Olgek Boyutlarina Verilen Yanitlarin Frekans ve

Yuzde dagilimlar

Frekans Yizde % Kimaulatif Yizde %
Klan 83 42.1 42.1
Adokrasi 18 9.1 51.3
Pazar 47 23.9 75.1
Hiyerarsi 49 249 100.0
Toplam 197 100.0

_ Tablo 3. 36: Orgiitsel iletisim, Orgiitsel Baglilik ve Calisan Performanst Olgegi ve
Olgek Boyutlarina Verilen Yanitlarin Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Standart
En Kigik En Buyik Ortalama
Sapma
Yoneticim beni organizasyon kurallari ve
, 1.00 5.00 2.09 1.19
politikalart hakkinda bilgilendirir.(OI1)
Yoneticim organizasyondaki kurallarin
o ) 1.00 5.00 2.37 1.19
ve politikalarin sebeplerini sdyler.(OI2)
Ydneticim organizasyonda neler olup
, 1.00 5.00 231 1.23
bittigi hakkinda bana bilgi verir.(OI3)
Yoneticim igimle ilgili degisikliklerin
o , 1.00 5.00 2.19 1.21
nicin yapildig1 konusunda bilgi verir.(O14)
Yoneticimin taleplerini anlamadigimda
, 1.00 5.00 1.94 1.26
aciklama isteyebiliyorum.(OI5)
Yoneticim  bolimiimiin  gelismesine
, 1.00 5.00 217 1.29
iligkin 6nerilerimi sorar.(OI6)
Yoneticim is takviminin (programinin)
. 1.00 5.00 2.39 1.31
sebeplerini anlatir.(O17)
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Yoneticim isin nasil yapilacagi hakkinda

o . 1.00 5.00 2.01 1.20
goriislerimi sorar.(OI8)
Yoneticim  ¢aliyma grubumla ilgili
gelecek planlar1 hakkinda beni 1.00 5.00 221 1.23
bilgilendirir.(019)
Yoneticim ulagsmam i¢in yararli hedefler
) 1.00 5.00 2.40 1.26
belirler.(OI10)
Yéneticimin talepleri anlagilirdir.(O111) 1.00 5.00 2.20 1.16
OI - Bilgilendirme & Hedef Belirleme 1.00 5.00 2.21 1.01
Yoneticim yaptigim igi  bagkalarinin
4 p s ; ; 1.00 5.00 2.35 1.40
oniinde elestirir.(OI15 REE)
Yoneticim islerin yapilmasini
) 1.00 5.00 2.07 1.25
soylemektense rica eder.(O116)
Yoneticimin bana olan sakalar1 iyi
. 1.00 5.00 1.90 1.15
niyetlidir.(O117)
Yéneticim hobilerimi bilir.(O118) 1.00 5.00 2.62 1.35
Yoneticim benimle ginlik sohbetlerde
. 1.00 5.00 2.33 1.29
bulunur. (OI119)
Yoneticimin benimle samimi iligkileri
) 1.00 5.00 2.25 1.28
vardir. (O120)
Yoneticim 6nemli kararlarda benim
. 1.00 5.00 2.23 1.21
goriisiimii alir. (O122)
OI —Tletisim & Geri Bildirim 1.00 5.00 2.25 0.94
Organizasyonuma gugli bir “aidiyet"
J . y_ 9 Y 1.00 5.00 2.33 1.19
duygusu hissediyorum. (OB3)
Bu organizasyona "duygusal olarak
. . 1.00 5.00 2.58 1.33
bagli" hissetmiyorum. (OB4_REE)
Organizasyonumda kendimi "ailenin bir
) ) 1.00 5.00 2.59 1.32
pargast" gibi hissetmiyorum. (OB5_REE)
OB — Duygusal Baglilik 1.00 5.00 2.50 1.07
Su anda, organizasyonumda kalmak
benim icin hem bir tercih hem de zorunluluk. 1.00 5.00 2.81 1.25
(OB7)
Istesem bile su anda organizasyonumdan
1.00 5.00 2.87 1.37

ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olurdu.(OBS)
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Organizasyonumdan simdi ayrilmaya

karar verirsem hayatimin ¢ogu altiist 1.00 5.00 3.52 1.39
olur.(OB9)
Organizasyonumdan ayrilmay1
diisiinmek i¢in ¢cok az secenegim oldugunu 1.00 5.00 3.24 1.38
hissediyorum.(OB10)
Organizasyona kendimi  bu  kadar
katmamis olsaydim, bagka bir yerde 1.00 5.00 3.15 1.27
calismay1 diisiinebilirdim.(OB11)
Organizasyondan  ayrilmanin  birkag
olumsuz ~ sonucundan  biri,  mevcut 1.00 5.00 3.10 131
alternatiflerin azlig1 olacaktir. (OB12)
OB — Devam Baglilig 1.00 5.00 3.12 0.92
Avantajim olsa bile, simdi 1.00 5.00 2.70 1.33
organizasyonumdan  ayrilmanin  dogru
olacagini diisinmiiyorum.(OB14)
Organizasyonumdan simdi ayrilirsam 1.00 5.00 3.54 1.40
kendimi suclu hissederim.(OB15)
Bu organizasyon sadakatimi  hak 1.00 5.00 2.58 1.17
ediyor.(OB16)
Organizasyonumdan su anda ayrilmam 1.00 5.00 3.08 1.33
¢inkii igindeki insanlara karsi  bir
yukimlilik duygum var.(OB17)
Organizasyonuma cok se
borgluium.(OyBlS) Y 1.00 5.00 2.86 1.24
OB — Normatif Baglhlig 1.00 5.00 2.95 0.96
Yiiksek kalitede is ortaya koymaktayim.
(CP1) 1.00 5.00 231 1.47
Isimin esasin1 olusturan ana gérevlerimi
bagsariyla yerine getirmekteyim.(CP2) 100 >00 220 Lol
Isimi yaparken zamani verimli bir sekilde
kullanabilmekte ve is planlarina bagh 1.00 5.00 242 1.35
kalmaktayim. (CP3)
Isi bagarili bir sekilde yapabilmek i¢in 100 5 00 293 149

gerekli teknik bilgiyi gorevlerimi yerine
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getirirken etkili bir sekilde
kullanabilmekteyim.(CP4)

Gorevlerimi  yerine getirirken sozli
iletisim  becerisini  etkili  bir  sekilde 1.00 5.00 2.25 1.50
kullanabilmekteyim.(CP5)

Gorevlerimi  yerine getirirken yazil
iletisim  becerisini  etkili  bir  sekilde 1.00 5.00 2.32 1.48
kullanabilmekteyim. (CP6)

Kendi isimin bir pargasi olmayan isleri de

1.00 5.00 2.68 131
yapmak i¢in goniilli olmaktayim. (CP7)
Kendi iglerimi yaparken biiyiik bir heves
N . 1.00 5.00 243 1.40
ve gayret igerisindeyim. (CP8)
Gerektiginde ¢alisma  arkadaslarima
yardim etmekteyim ve onlarla isbirligi 1.00 5.00 2.27 1.54
icerisinde ¢alismaktayim. (CP9)
Organizasyon kurallarmi ve
prosedurlerini onaylamakta ve bunlara uyum 1.00 5.00 2.38 1.39
gostermekteyim. (CP10)
Organizasyon hedeflerini onaylamakta,
1.00 5.00 2.52 1.34
desteklemekte ve savunmaktayim. (CP11)
Calisan Performansi 1.00 5.00 2.37 1.29

3.5 HIPOTEZ TESTLERI

Arastirmada hipotez testlerinden 6nce, her bir 6l¢ek puaninin dagiliminin normal dagilima

uyup uymadiginin anlasilmasi i¢in Kolmogorov Smirnov normallik testi yapilmistir.

Orgut Kultirt 6lgegi analizlerde niteliksel olarak degerlendirerek ilgili calisanlarin drgiit
kiiltiirtinii  belirleyen bir tipoloji olarak kullanilmistir. Bu nedenle normallik testi

gergeklestirilmemistir.
Orgiitsel Iletisim 6lgeginin ortalamasi ve normallik analizi Tablo 3.37°de verilmistir.

Tablo 3. 37: Orgiitsel iletisim Olgeginde Olcek Ortalamalarinin ve Normallik Analizi
icin Yapilan Kolmogorov Smirnov Testi Sonuclari
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Kolmogorov-Smirnov?

4 Sig.
OI - Bilgilendirme & Hedef Belirleme 0.116 0.000
C 0.115 0.000

OI — Iletisim & Geri Bildirim

Kolmogorov Smirnov testi sonuglarma gore Orgiitsel Iletisim Olgeginde puanlarinin

dagilimi standart normal dagilima uymamaktadir (p<0.05). Frekans egrileri incelenmistir ve
sonugclart Sekil 3.1 ve 3.2°de verilmistir.

Sekil 3.2: Orgitsel iletisim 6lgeginde bilgilendirme ve hedef belirleme alt boyutu frekans

egrileri

Histogram

26

Fraquency

100 20 100 400

Oi_bilgilendirme_hedef_belirleme_alt

i
il

5,00

Sekil 3.3: Orgiitsel iletisim Slceginde geri bildirim alt boyutu frekans egrileri

Histogram

Freguency

o0 200 3,00

Oi_iletisim_geri_bildirim_alt

4,00
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Frekans egrilerinde goriilebilecegi iizere ¢an seklinde bir dagilim olusmamistir. Bu

nedenle c¢alisan performansi boyutlariin fark analizlerinde non-parametrik testler

kullantlmistir.

Calisan Performansi 6lgeginin ortalamasi ve normallik analizi Tablo 3.38’de verilmistir.

Tablo 3. 38: Calisan Performansi Olgeginde Olgek Ortalamalarinin ve Normallik
Analizi i¢in Yapilan Kolmogorov Smirnov Testi Sonuglari

Kolmogorov-Smirnov?

4 Sig.
Calisan Performansi 0.221 0.000
Calisan Performansi — Gorev Performansi 0.241 0.000
Calisan Performansi — Baglamsal Performans 0.162 0.000

Kolmogorov Smirnov testi sonuglarina gére Orgiit Kiiltiirii Olgeginde puanlarinin
dagilimi standart normal dagilima uymamaktadir (p<0.05). Frekans egrileri incelenmistir ve

sonuglart Sekil 3.3, 3.4 ve 3.5’te verilmistir.

Sekil 3.4: Calisan Performansi1 Olgegin Frekans Egrileri

Histogram

Frequency
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Sekil 3.5: Calisan Performans: Olgegi, Gorev Performansi alt boyutu Frekans Egrileri

Histogram

a0 Mean =230
| Dew. =1,

Frequency

200 300 4,00 800

calisan_alt_gorevperformansi

Sekil 3.6: Calisan Performans: Olgegi, Baglamsal Performans alt boyutu Frekans
Egrileri

Histogram

Mean =245
8. Dev. =1.231

. Dev.
N =187

Freguency

1,00 2,00 300 400 5,00

calisan_alt_baglamsal_performans

Frekans egrilerinde goriilebilecegi iizere ¢an seklinde bir dagilim olusmamistir. Bu

nedenle c¢alisan performansit boyutlarinin fark analizlerinde non-parametrik testler

kullanilmistir.

3.5.1 Calisanlarin Orgt Kultiirii Ozellikleri ve Farkh Yonetici Sirkilasyonu Sureleri
Istatistiksel Olarak Anlamh Derecede Farkhlasmaktadir

Caliganlarin orgiit kiiltiirii 6zellikleri ve farkli yonetici sirkiilasyon siireleri arasinda farki

g6zlemlemek igin asagidaki hipotez kurulmustur.

H1: Calisanlarin orgiit kiiltiirti Ozellikleri ve farkli yonetici sirkiilasyonu siireleri

istatistiksel olarak anlamli derecede farklilagsmaktadir.
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Tablo 3. 39: Farkli Kiiltiirlere Ait Orgiitlerin Yonetici Sirkiilasyonlarina Gore Farki

Klan | Adokrasi | Pazar | Hiyerarsi | 1°Plam

1-3 sene igerisinde degisti Adet 40 12 31 30 113
Beklenen Adet 47.6 10.3 27.0 28.1 113.0
Kaltar 48.2% 66.7% 66.0% 61.2% 57.4%
icerisindeki %

3-5 sene igerisinde degisti Adet 13 2 4 12 31
Beklenen Adet 131 2.8 74 1.7 31.0
Kdilttr 15.7% 11.1% 8.5% 24.5% 15.7%
icerisindeki %

5 sene igerisinde degismedi Adet 30 4 12 7 53
Beklenen Adet 22.3 4.8 12.6 13.2 53.0
Kaltar 36.1% 22.2% 25.5% 14.3% 26.9%
icerisindeki %

Toplam Adet 83 18 47 49 197
Beklenen Adet 83.0 18.0 47.0 49.0 197.0
Kaltar 100.0% | 100.0% | 100.0% | 100.0% | 100.0%
icerisindeki %

Hem farkli orgiit kiiltiirlerine Uye gruplar arasinda hem de farkli siirelerde yonetici
degisikligi yasayan gruplar arasinda yapilan incelemede Ki-Kare testi gerceklestirilmistir.
Test cercevesinde bulunan Pearson Chi, P degeri 0.059 bulunmus ve istatistiksel olarak
anlamli fark gortilmemistir. Bu durumda H1 hipotezi reddedilmistir.

3.5.2 Cahsanlarmn Orgiitsel iletisim Alt Boyutlar1 ve Farkh Yonetici Sirkilasyonu
Istatistiksel Olarak Anlamh Derecede Farkhlasmaktadir

Orgutsel iletisim alt boyutlar1 ve farkli sirkiilasyon siireleri arasinda farki gézlemlemek

icin agagidaki hipotez kurulmustur.

H2: Calisanlarin orgiitsel iletisim 6zellikleri ve farkli yonetici sirkiilasyonu sureleri

istatistiksel olarak anlamli derecede farklilasmaktadir.

120



Tablo 3. 40: Calisanlarin Orgiitsel Iletisiminnin Farkli Yonetici Sirkiilasyon Siirelerine

Gore Farki
P
Ortalama Degeri
Orgiitsel iletisim 1-3 sene icerisinde degisti 98.05
Bilgilendirme & Hedef Belirleme — —
3-5 sene igerisinde degisti 93.89 0.708
5 sene icerisinde degismedi 104.01
Orgiitsel iletisim 1-3 sene icerisinde degisti 99.57
Geri Bildirim — —
3-5 sene igerisinde degisti 85.40 0.283
5 sene icerisinde degismedi 105.75

Orgutsel iletisim alt boyutlar ile farkli siirelerde yonetici degisikligi yasayan gruplar

arasinda Kruskal Wallis testi gergeklestirilmistir. Test ¢er¢evesinde bilgilendirme ve hedef

belirleme alt baslig igin P degeri 0.708, geri bildirim iginse P degeri 0.283 bulunmustur. Iki

deger de istatistiksel olarak anlamli bir fark géstermemektedir (P>0.05). Bu nedenle H2

hipotezi reddedilmistir.

3.5.3 Cahsanlarin Orgiitsel Baghhk Alt Boyutlar: ve Farkh Yénetici Sirkilasyonu
Istatistiksel Olarak Anlamh Derecede Farkhlasmaktadir

Yonetici Sirkulasyonunun orgitsel baglilik alt boyutlarina etkisi i¢in asagidaki hipotez

kurulmustur.

H3: Calisanlarin orgiitsel baglilik alt boyutlar1 ve farkli yonetici sirkiilasyonu sireleri

istatistiksel olarak anlamli derecede farklilagsmaktadir.

Tablo 3. 41: Calisanlarin Orgiitsel Bagliliginin Farkli Yoénetici Sirkiilasyon Strelerine

Gore Farki
P
Ortalama Degeri
Orgiitsel Baglilik 1-3 sene igerisinde degisti 106.99
Duygusal Baglilik S —
3-5 sene igerisinde degisti 74.76 0.018
5 sene igerisinde degismedi 96.15
Orgiitsel Baglilik 1-3 sene igerisinde degisti 101.92
Devam Bagliligi
giie 3-5 sene igerisinde degisti 93.23 0.687
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5 sene igerisinde degismedi 96.14

Orgiitsel Bagllik 1-3 sene igerisinde degisti 104.07

Normatif Baglilik — —
3-5 sene igerisinde degisti 97.85 0.274
5 sene icerisinde degismedi 88.87

Yonetici sirkiilasyonu gergeklestiginde Orgltsel baglilik alt boyutlar1 arasinda farklilig
incelemek igin ilk olarak Kruskal Wallis testi uygulanmistir. Alt boyutlar incelendiginde
duygusal baglhilik (p<0.05) i¢in fark gézlenmekle birlikte devam bagligi ve normatif baglilik

incelendiginde (p>0.05) fark gozlemlenmemistir.

Duygusal baglilik o6zellikleri arasindaki farki gdzlemlemek igin Mann-Whitney testi

uygulanmis ve anlaml bir fark (p>0.05) gézlemlenmemistir. H3 hipotezi reddedilmistir.

3.5.4 Yonetici Sirkiilasyonunun Cahsan Performansina Etkisi, Orgit Kiltir,
Orgiitsel Iletisim ve Orgiitsel Baghihgim rolii

Yonetici Sirkulasyonunun orgdtsel baglilik alt boyutlarina etkisi i¢in asagidaki hipotez

kurulmustur.

H4: Farkli yoOnetici sirkiilasyon siireleri ve c¢alisanlarin performanslari arasinda

istatistiksel olarak anlamli derecede farklilik vardir.

Tablo 3. 42: Calisan Performansinin Farkli Yonetici Sirkiilasyon Siirelerine Gore Farki

P
Ortalama Degeri
Calisan Performansi 1-3 sene igerisinde degisti 104.06
3-5 sene igerisinde degisti 84.81 0.233
5 sene igerisinde degismedi 96.52
Calisan Performansi 1-3 sene igerisinde degisti 103.14
Gorev Performanst — —
3-5 sene igerisinde degisti 86.50 0.343
5 sene igerisinde degismedi 97.48
Calisan Performansi 1-3 sene igerisinde degisti 104.46
Baglamsal Performans — —
3-5 sene icerisinde degisti 85.45 0.220
5 sene igerisinde degismedi 95.28
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Y onetici sirkiilasyonu gerceklestiginde ¢alisan performansi alt boyutlar1 arasinda farkliligi
incelemek i¢in ilk olarak Kruskal Wallis testi uygulanmistir. Calisan performansinin timii
ve alt boyutlar1 incelendiginde (p>0.05) fark gézlemlenmemistir. Bu nedenle H4 hipotezi
reddedilmistir.

Diger Alt Hipotezlerin incelenmesi i¢in sirast ile Yonetici Sirkiilasyonunun Caligan
Performansi iliskisinde siras1 ile Orgiit Kiiltiirii, Orgiitsel Iletisim ve Orgiitsel Bagliligin rolii

incelenmistir.

H4A: Farkhi kiiltiirlerde gerceklesen yonetici sirkiilasyon siireleri ve ¢alisanlarin

performanslar arasinda istatistiksel olarak anlamli derecede farklilik vardir.

Tablo 3. 43: Farkl Kiiltiirlerde Gergeklesen Yonetici Sirkiilasyon Siireleri ve Calisanlarin
Performanslarinin Farki

Calisan Performansi Ortalama Degeri
Klan 40
Adokrasi 12

1-3 sene igerisinde degisti Pazar 31 0.037
Hiyerarsi 30
Klan 13
Adokrasi 2

3-5 sene igerisinde degisti Pazar 7 0.450
Hiyerarsi 12
Klan 30
Adokrasi 4

5 sene igerisinde degismedi Pazar 1 0.294
Hiyerarsi 7

Farkli klturlerde yonetici sirkiilasyonu gerceklestiginde ¢alisan performanslari arasinda
farklilig1 incelemek icin ilk olarak Kruskal Wallis testi uygulanmistir. 1-3 sene igerisinde
gerceklesen degisiklikler i¢in fark gozlenmekle birlikte daha uzun siireli gergeklesen
degisikliklerde fark gézlemlenmemistir. Bu nedenle H4A hipotezi reddedilmistir.
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Farkli kiiltiirlerde yonetici sirkiilasyonu gerceklestiginde ¢alisan performanslari arasinda

farklilig1 incelendikten sonra ilk alt boyut olan gérev performansi i¢in farklilik incelenmistir.

H4B: Farkli kiiltiirlerde gerceklesen yonetici sirkiilasyon stireleri ve ¢alisanlarin gOrev

performanslari arasinda istatistiksel olarak anlamli derecede farklilik vardir.

Tablo 3. 44: Farkli Kiiltiirlerde Gergeklesen Yonetici Sirkiilasyon Siireleri ve Caliganlarin
Gorev Performanslarinin Farki

Calisan Performansi — Gorev Performansi Ortalama Degeri
Klan 40
Adokrasi 12

1-3 sene igerisinde degisti Pazar 31 0.041
Hiyerarsi 30
Klan 13
Adokrasi 2

3-5 sene igerisinde degisti Pazar 7 0.653
Hiyerarsi 12
Klan 30
Adokrasi 4

5 sene igerisinde degismedi Pazar T 0.348
Hiyerarsi 7

Farkl kiiltiirlerde yonetici sirkiilasyonu gerceklestiginde ¢alisan gorev performansi alt
boyutu arasinda farklilig1 incelemek igin ilk olarak Kruskal Wallis testi uygulanmistir. 1-3
sene igerisinde gergeklesen degisiklikler i¢in fark gozlenmekle birlikte daha uzun sureli
gerceklesen degisikliklerde fark gozlemlenmemistir. Bu nedenle H4B hipotezi
reddedilmistir.

Farkl kiiltiirlerde yonetici sirkiilasyonu gergeklestiginde gorev performanslari arasinda

farklilik incelendikten sonra baglamsal performansi i¢in farklilik incelenmistir.
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H4C: Farkhh kiltirlerde gergeklesen yonetici sirkiilasyon siireleri ve calisanlarin

baglamsal performanslari arasinda istatistiksel olarak anlamli derecede farklilik vardir.

Tablo 3. 45: Farkli Kiiltiirlerde Gergeklesen Yonetici Sirkiilasyon Siireleri ve Calisanlarin
Baglamsal Performanslarinin Farki

Calisan Performansi — Baglamsal Performans Ortalama Dezeri
Klan 40
Adokrasi 12

1-3 sene igerisinde degisti Pazar 31 0.066
Hiyerarsi 30
Klan 13
Adokrasi 2

3-5 sene igerisinde degisti Pazar 7 0.410
Hiyerarsi 12
Klan 30
Adokrasi 4

5 sene igerisinde degismedi Pazar 1 0.260
Hiyerarsi 7

Farkl1 kulttrlerde yonetici sirkiilasyonu 5 sene icerisinde gergeklestigi ve ger¢eklesmedigi
durumlarda baglamsal performans alt boyutu arasinda farkliligi incelemek igin ilk olarak
Kruskal Wallis testi uygulanmistir. Farkl kiiltiirler i¢in tlim yonetici degisikligi siirelerinde
incelendiginde gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamh fark gozlemlenmemistir. Bu

nedenle HAC hipotezi reddedilmistir.
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H4D: Yonetici sirkilasyonunun galisan performansi alt boyutlar tizerindeki etkisinde

orgutsel iletisim alt boyutlarinin pozitif yonde anlamli etkileri vardir.

Yonetici degisikligi ve ¢alisan performansi iliskisinde oOrgiitsel iletisimin etkisini

incelemek i¢in {i¢ alt boyut i¢in siras1 ile Spearman Korelasyon testi gergeklestirilmistir.

~ Tablo 3. 46: 1-3 Sene Icerisinde Gergeklesen Yonetici Degisikligi - Calisan Performansi
Iliskisinde Orgiitsel Iletisimin EtKisi

Bilgilendirme &

Hedef Belirleme Geri Bildirim
Calisan Performansi Korelasyon 476 476
Katsayisi
P 0.000 0.000
N 113 113
o oo Korseyon
7 0.000 0.000
N 113 113
o Pefrmans e
P 0.000 0.000
N 113 113

1-3 Sene icerisinde yonetici degisikligi gergeklesen calisanlarin performansi ile orgiitsel
iletisim alt boyutlar1 arasinda anlamli (p<0,05) iligki olup, tiim r degerleri iligkinin pozitif

yonde oldugunu gostermektedir.

Etki dlzeyleri tim alt boyutlar icin orta diizeydedir. Korelasyon katsayilari isaretten
bagimsiz olarak: 0,10-0,29 kigik, 0,30-49 orta, 0,50-1,00 ise blylk (large) etki olarak
yorumlanabilir (Cohen, 1992; Field, 2009; Green ve Salkind 2014).
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Tablo 3. 47: 3-5 Sene igerisinde Gerceklesen Yonetici Degisikligi - Calisan Performansi
Miskisinde Orgiitsel iletisimin Etkisi

Calisan Performansi Korelasyon 450 504
Katsayisi
P 0.011 0.000
N 31 31

Goran Pertommane, Koty 426 528
P 0.017 0.002
N 31 31

Bagiamsal Performans Ly 463 600
P 0.009 0.000
N 31 31

3-5 Sene igerisinde yonetici degisikligi gerceklesen ¢alisanlarin performansi ile orgiitsel
iletisim alt boyutlar1 arasinda anlaml (p<0,05) iliski olup, tiim r degerleri iliskinin pozitif

yonde oldugunu gostermektedir.

Etki diizeyleri orgiitsel iletisim alt boyutlarindan bilgilendirme ve hedef belirleme igin orta
diizeyde (calisan performansi — r: 0,45, gorev performansi — r: 0,426, baglamsal performans
—r: 0,463), geri bildirim icinse yiksek diizeydedir (¢alisan performansi — r: 0,594, gorev
performansi — r: 0,528, baglamsal performans — r: 0,600).
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Tablo 3. 48: 5 Sene Igerisinde Gergeklesmeyen Y dnetici Degisikligi - Calisan Performansi

Miskisinde Orgiitsel iletisimin Etkisi

Bilgilendirme &

Hedef Belirleme Geri Bildirim
Calisan Performansi Korelasyon 530 472"
Katsayisi
P 0.000 0.000
N 53 53
Goran Pertommane, Koty 464" 386”
P 0.000 0.004
N 53 53
R A
P 0.000 0.000
N 53 53

5 Sene igerisinde yonetici degisikligi gerceklesmeyen ¢alisanlarin performanst ile orgiitsel

iletisim alt boyutlar1 arasinda anlamli (p<0,05) iliski olup, tiim r degerleri iliskinin pozitif

yonde oldugunu gostermektedir.

Etki diizeyleri orgiitsel iletisim alt boyutlarindan bilgilendirme & hedef belirleme igin

calisan performansi yiksek diizeyde (r: 0,53), gorev performansi orta dizeyde (r: 0,464),

baglamsal performans yiiksek dizeyde (r: 0,552), geri bildirim iginse calisan performansi

orta duzeyde (r: 0,472), gorev performansi orta diizeyde (r: 0,386) ve baglamsal performans

orta dizeydedir (r: 0,470).

Yonetici sirkilasyonunun galisan performansi alt boyutlari tizerindeki etkisinde 6rgutsel

iletisim alt boyutlarinin pozitif yonde anlaml etkileri gézlemlenmis ve alt boyutlar igerisinde

orta ve ylksek etki gergeklesmistir. Arastirmanin H4D hipotezi kabul edilmistir.

128




HA4E: Yonetici sirkiilasyonunun calisan performansi alt boyutlar iizerindeki etkisinde

orgutsel baglilik alt boyutlarinin pozitif yonde anlamli etkileri vardir.

Yonetici degisikligi ve calisan performansi iliskisinde Orgiitsel bagliligin etkisini

incelemek i¢in {i¢ alt boyut i¢in siras1 ile Spearman Korelasyon testi gergeklestirilmistir.

Tablo 3. 49: 1-3 Sene Icerisinde Gergeklesen Yonetici Degisikligi - Calisan Performansi
Iliskisinde Orgiitsel Iletisimin EtKisi

Duygusal Devam Normatif
Baglilik Bagliligt Baglilik
Calisan Performansi Korelasyon Katsayisi 224* 0.152 0.141
2 0.017 0.108 0.136
N 113 113 113
Calisan Performansi Korelasyon Katsayisi 262+ 0.134 0.049
Gorev Performansi ’
P 0.005 0.156 0.603
N 113 113 113
Calisan Performansi Korelasyon Katsayis1 0.125 0.159 201"
Baglamsal Performans :
P 0.188 0.092 0.033
N 113 113 113

1-3 Sene icerisinde yonetici degisikligi gergeklesen ¢alisanlarin performansi ile orgiitsel
baglilik alt boyutlar arasinda galisan performansi ve gorev performansi alt boyutu iizerinde
duygusal baglhiligin anlamli (p<0,05) iliski olup, baglamsal performans alt boyutu ile
normatif bagliligin anlamli (p<0,05) iliskisi gdézlemlenmistir. iliskili boyutlar icin tim r
degerleri iligskinin pozitif yonde oldugunu gostermektedir. Bunun disindaki tiim boyutlar i¢in

anlaml bir iligki gézlemlenmemistir. (p>0,05).

Etki diizeyleri incelendiginde normatif bagliligin baglamsal performans Gzerindeki etkisi
kiigiik diizeyde (r: 0,201) olusmustur. Duygusal bagliligin ¢alisan performansi tizerinde etkisi
kiicuk duzeyde (r: 0,224) ve gorev performansi Uzerinde etkisi yine kiglik dizeydedir (r:
0,262).
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Tablo 3. 50: 3-5 Sene igerisinde Gerceklesen Yonetici Degisikligi - Calisan Performansi
Miskisinde Orgiitsel iletisimin Etkisi

Duygusal Devam Normatif
Baglilik Bagliligt Baglilik

Calisan Performansi Korelasyon Katsayisi ,530™ 0.128 4727
P 0.002 0.493 0.007
N 31 31 31
Calisan Performansi Korelasyon Katsay1si ,503™ 0.152 ,583"™
Gorev Performansi
P 0.004 0.415 0.001
N 31 31 31
Calisan Performansi Korelasyon Katsayisi 523" 0.051 0.350
Baglamsal Performans
P 0.003 0.786 0.054
N 31 31 31

3-5 Sene icerisinde yonetici degisikligi gerceklesen calisanlarin performansi ile orgiitsel
baglilik alt boyutlar1 arasinda duygusal baghlik ile ¢alisan performansi ve alt boyutlari,
normatif baghlik ¢alisan performansi ve gorev performansi alt boyutu arasinda anlamli bir
iliski gézlemlenmistir (p<0,05). iliskili boyutlar igin tiim r degerleri iligkinin pozitif yonde
oldugunu géstermektedir. Bu boyutlar disindaki tiim drgitsel baglilik alt boyutlar1 ve ¢alisan

performansi boyutlari arasinda anlaml bir iligki (p>0,05) gbzlemlenmemistir.

Etki diizeyleri incelendiginde duygusal bagliligin ¢alisan performansi ve alt boyutlar
uzerindeki etkisi buydktlr (calisan performansi, r: 0,530, gorev performansi r: 0,503 ve
baglamsal performans, r: 0,523). normatif bagliligin ¢alisan performansi tizerindeki etkisi

orta diizeyde (r: 0,472), gbrev performansi iizerindeki etkisi ise biiyiik diizeydedir (r: 0,583).
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Tablo 3. 51: 5 Sene Igerisinde Gergeklesmeyen Y netici Degisikligi - Calisan Performansi
iliskisinde Orgiitsel Iletisimin Etkisi

Duygusal Devam Normatif
Baglilik Bagliligt Baglilik

Calisan Performansi Korelasyon Katsayisi 277" -0.162 0.197
P 0.045 0.246 0.156
N 53 53 53
Calisan Performansi Korelasyon Katsayisi 323" -0.248 0.080
Gorev Performansi
P 0.018 0.073 0.569
N 53 53 53
Calisan Performansi Korelasyon Katsayisi 0.193 -0.046 0.265
Baglamsal Performans
P 0.165 0.742 0.056
N 53 53 53

5 Sene igerisinde yonetici degisikligi ger¢eklesmeyen calisanlarin performansi ile orgiitsel
baglilik alt boyutlar1 arasinda duygusal baglilik ile ¢alisan performansi ve gorev performansi
arasinda iliski gozlemlenmemistir (p>0,05). Bu boyutlar disindaki tim 6rgutsel baglilik alt
boyutlar1 ve calisan performanst boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski (p<0,05)
gozlemlenmistir. Iliskili boyutlar igin tim r degerleri iliskinin pozitif yonde oldugunu

goOstermektedir.

Etki diizeyleri incelendiginde duygusal bagliligin ¢alisan performansi tizerindeki etkisi

kicuk (r: 0,277), gorev performansi Uzerindeki etkisi orta dizeydedir (r: 0,323).

Yonetici sirkilasyonunun calisan performansi alt boyutlari tizerindeki etkisinde orgutsel
baglilik alt boyutlarinin pozitif yonde anlamli etkileri gézlemlenmis fakat her alt boyut

icerisinde gozlemlenmemistir. Arastirmanin H4E hipotezi reddedilmistir.
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3.5.5 Calisanlarin Orgit Kiltiria Ozellikleri ve Orgiitsel Tletisim Alt Boyutlar
Istatistiksel Olarak Anlamh Derecede Farkhilasmaktadir

Calisanlarin orgiit kiiltiirii 6zellikleri ve Orgutsel iletisim alt boyutlar1 arasindaki farki

gbzlemlemek igin asagidaki hipotez kurulmustur.

H5: Calisanlarin 6rgiit kiiltiirii 6zellikleri ve Orgutsel iletisim alt boyutlar: istatistiksel

olarak anlamli derecede farklilagsmaktadir.

Tablo 3. 52: Orgut Kaltiri Ozelliklerinin  Orgiitsel iletisim Alt Boyutlarinda

Farklilasmasi

Ortalama Dezeri

Orgiitsel Iletisim Klan 83

Bilgilendirme & Hedef Belirleme AdoKrasi 18
Pazar 47 0.002

Hiyerarsi 49

Orgiitsel iletisim Klan 83

Geri Bildirim AdoKrasi 18
Pazar 47 0.000

Hiyerarsi 49

Calisanlarin orgiit kiltiirii 6zellikleri ve Orgutsel iletisim alt boyutlar1 arasinda Kruskal
Wallis testi gerceklestirilmistir. Test cergevesinde bilgilendirme ve hedef belirleme alt basligi
i¢in P degeri 0.002, geri bildirim icinse P degeri 0.000 bulunmustur. iki deger de istatistiksel
olarak anlamli bir fark gostermektedir (P<0.05).

Calisanlarin orgiit kiiltiirti 6zellikleri ve 6rgutsel iletisim alt boyutlar istatistiksel olarak

anlaml derecede farklilagsmaktadir. Arastirmanin H5 hipotezi kabul edilmistir.

Orgiit kiiltiirii 6zellikleri arasindaki farki gozlemlemek i¢in Mann-Whitney testi
uygulanmis ve bilgilendirme ve hedef belirleme alt boyutu icin klan ve pazar, klan ve
hiyerarsi orgiit kiltiirleri arasinda anlamli (p<0.05), diger orgiit kiiltiirleri i¢in anlamsiz

(p>0.05) bir fark gézlemlenmistir. Geri bildirim alt boyutu icinse klan ve pazar, klan ve
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hiyerarsi orgiit kiltiirleri arasinda anlamli (p<0.05), diger orgiit kiiltiirleri i¢in anlamsiz

(p>0.05) bir fark gézlemlenmistir.

3.5.6 Calisanlarin Orgut Kultiirii Ozellikleri ve Orgutsel Baghhk Alt Boyutlar
Istatistiksel Olarak Anlamh Derecede Farkhilasmaktadir

Calisanlarin orgiit kiiltiirti 6zellikleri ve Orgutsel baglilik alt boyutlar1 arasindaki farki

gozlemlemek icin asagidaki hipotez kurulmustur.

H6: Calisanlarin orgiit kiiltiirii 6zellikleri ve orgiitsel baglilik alt boyutlar: istatistiksel

olarak anlamli derecede farklilasmaktadir.

Tablo 3. 53: Orgit Kilturi Ozelliklerinin Orgitsel Baglilik Alt Boyutlarinda
Farklilasmasi

Ortalama P
Degeri
Orgiitsel Baglilik Klan 83
D 1 Baglilik
RIS TS Adokrasi 18
Pazar 47 0.003
Hiyerarsi 49
Orgiitsel Baglilik Klan 83
Devam Baglilig: -
Adokrasi 18
Pazar 47 0.639
Hiyerarsi 49
Orgiitsel Baglilik Klan 83
Normatif Baglilik .
Adokrasi 18
Pazar 47 0.038
Hiyerarsi 49

Calisanlarin orgiit kiilttirii 6zellikleri ve Orgutsel baglilik alt boyutlar1 arasinda Kruskal
Wallis testi gergeklestirilmistir. Test ¢ergcevesinde duygusal baghilik boyutu i¢in P degeri
0.003, devam baglilig1 i¢in 0.639, normatif baglilik iginse 0.038 bulunmustur. Duygusal
baglilik ve normatif bagliligi igin istatistiksel olarak anlamli bir fark gdzlemlenmekle birlikte,

devam baglilig1 i¢in gézlemlenmemistir (P>0.05).
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Calisanlarin orgiit kiiltiirti 6zellikleri ve drgutsel iletisim alt boyutlar1 istatistiksel olarak

anlamli derecede farklilasmaktadir. Arastirmanin H6 hipotezi reddedilmistir.

Orgit kiltiirii 6zellikleri arasindaki farki gdzlemlemek icin Mann-Whitney testi
uygulanmis ve duygusal baglilik alt boyutu i¢in klan ve adokrasi arasinda anlamli (p<0.05),
diger orgiit kiiltiirleri i¢in anlamsiz (p>0.05) bir fark gozlemlenmistir. Normatif baglilik
icinse klan ve hiyerarsi arasinda anlamli (p<0.05), diger orgiit kiiltiirleri i¢in anlamsiz
(p>0.05) bir fark gdzlemlenmistir.

3.5.7 Cahsanlarin Orgit Kultura Ozellikleri ve Calisan Performansi Alt Boyutlar
Istatistiksel Olarak Anlamh Derecede Farkhlasmaktadir

Calisanlarin orgiit kiiltiirii 6zellikleri ve Calisan Performansi alt boyutlarina arasindaki

farki gézlemlemek i¢in asagidaki hipotez kurulmustur.

H7: Calisanlarin 6rgiit kiiltiirii 6zellikleri ve ¢alisan performansi alt boyutlari istatistiksel

olarak anlamli derecede farklilasmaktadir.

Tablo 3. 54: Orgit Kultirii Ozelliklerinin Calisan Performans: Alt Boyutlarinda
Farklilagmast

Ortalama P
Degeri
Calisan Performansi Klan 83
Adokrasi 18
Pazar 47 0.017
Hiyerarsi 49
Calisan Performansi Klan 83
Gorev Performansi _
Adokrasi 18
Pazar 47 0.019
Hiyerarsi 49
Calisan Performansi Klan 83
Baglamsal Performans -
Adokrasi 18
Pazar 47 0.020
Hiyerarsi 49
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Calisanlarin orgiit kiiltiirii 6zellikleri ve ¢alisan performansi alt boyutlar1 arasinda Kruskal
Wallis testi gerceklestirilmistir. Test ¢ergevesinde Galisan performansi boyutu igin P degeri
0.017, gorev performansi igin 0.019, baglamsal performans iginse 0.020 bulunmustur. Orgiit
kalturd ozellikleri ile calisan performansi ve alt boyutlari, gérev Performansi ve baglamsal

performans igin istatistiksel olarak anlamli bir fark gézlemlenmistir (P<0.05).

Calisanlarin orgiit kiiltiirii 6zellikleri ile ¢alisan performansi ve alt boyutlari istatistiksel

olarak anlamli derecede farklilagsmaktadir. Arastirmanin H7 hipotezi kabul edilmistir.

Orgiit kiiltiirii 6zellikleri ve performans alt boyutlar1 arasindaki farki gdzlemlemek igin
Mann-Whitney testi uygulanmis ve Galisan performansi i¢in klan ve adokrasi, klan ve
hiyerarsi arasinda anlamli (p<0.05), diger orgiit kiiltiirleri i¢in anlamsiz (p>0.05) bir fark
gozlemlenmistir. gorev performansi iginse klan ve adokrasi arasinda anlamli (p<0.05), diger
orgiit kiiltiirleri i¢in anlamsiz (p>0.05) bir fark gézlemlenmistir. Baglamsal performans iginse
klan ve adokrasi arasinda anlamli (p<0.05), diger 6rgiit kiiltiirleri i¢in anlamsiz (p>0.05) bir

fark gozlemlenmistir.

3.5.8 Calisanlarmn Orgiitsel Iletisim Alt Boyutlarinin Orgiitsel Baglihk Alt Boyutlar
Uzerinde Dogrudan ve Pozitif Yonde Anlamh Etkileri Vardir

Orgiitsel iletisim alt boyutlarinin orgiitsel baghlik alt boyutlarina etkisi i¢in asagidaki

hipotez kurulmustur.

H8: Orgiitsel iletisim alt boyutlarinin Orgiitsel Baglilik alt boyutlar1 iizerinde dogrudan

ve pozitif yonde anlamli etkileri vardir.

Tablo 3. 55: Orgiitsel iletisim Alt Boyutlarinin Orgiitsel Baglilik Alt Boyutlar
Uzerindeki Etkisi

Orgiitsel iletisim P i
Bilgilendirme & Og;tisg"lé?ﬁz;m
Hedef Belirleme
Duygusal Baglilik Korelasyon Katsayisi 357" 365™
P 0.000 0.000
N 197 197
Devam Baglilig1 Korelasyon Katsayisi 0.008 -0.055
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P 0.915 0.443
N 197 197
Normatif Baglilik Korelasyon Katsayisi 318™ 234™
P 0.000 0.001
N 197 197

Orgiitsel iletisim alt boyutlari ile 6rgiitsel baglilik alt boyutlar igerisinde orgitsel iletisim
alt boyutlari ile duygusal baglilik ve normatif baglilik alt boyutlari arasinda anlamli (p<0,05)
iliski vardir. Devam baglilig1 agisindan anlamli bir iliski gdzlemlenmemistir (p>0,05). iliskili

boyutlar i¢in tiim r degerleri iliskinin pozitif yonde oldugunu gdstermektedir.

Etki diizeyleri incelendiginde bilgilendirme & hedef belirleme alt boyutlarinin duygusal
baglilik tizerindeki etkisi orta dlizeyde (r: 0,357), normatif baglilik izerindeki etkisi yine orta
diizeyde (r: 0,318) gézlemlenmistir. Geri bildirim alt boyutunun duygusal baglilik tizerindeki
etkisi orta duizeyde (r: 0,365), normatif baglilik tizerindeki etkisi kiigiik diizeydedir (r: 0,234).

Orgutsel iletisimin Orgiitsel baglilik alt boyutlar: iizerinde kismi olarak pozitif yonde
anlamli etkileri goézlemlenmis ve alt boyutlar ilizerinde kiigiik ve orta diizeyde etki
gergeklesmistir fakat tiim alt boyutlarda etki gézlemlenmemistir. Arastirmanin H8 hipotezi
reddedilmistir.

3.5.9 Orgiitsel Iletisim Alt Boyutlarinin Calisan Performansi Alt Boyutlar1 Uzerinde
Dogrudan ve Pozitif Yonde Anlamh Etkileri Vardir

Orgtsel iletisim alt boyutlarinin ¢alisan performansi alt boyutlarma etkisi i¢in asagidaki

hipotez kurulmustur.

H9: Orgtsel iletisim alt boyutlarinin galisan performansi alt boyutlari iizerinde dogrudan

ve pozitif yonde anlamli etkileri vardir.

Tablo 3. 56: Orgiitsel iletisim Alt Boyutlarinin Calisan Performans: Alt Boyutlart
Uzerindeki Etkisi

Orgiitsel iletisim
Bilgilendirme &
Hedef Belirleme

Orgiitsel Iletisim
Geri Bildirim

136



Calisan Performansi Korelasyon Katsayisi 485" 497"
3 0.000 0.000
N 197 197
Calisan Performansi Korelasyon Katsayisi 436™ 464"
Gorev Performansi
3 0.000 0.000
N 197 197
Calisan Performansi Korelasyon Katsayisi 489 493"
Baglamsal Performans
3 0.000 0.000
N 197 197

Orgiitsel iletisim alt boyutlari ile ¢alisan performansi arasinda tiim alt boyutlarda anlamli
(p<0,05) iliski vardir. iliskili boyutlar i¢in tiim r degerleri iliskinin pozitif yonde oldugunu

gostermektedir.

Etki diizeyleri incelendiginde tiim alt boyutlarin {izerindeki etkinin orta diizeyde (r: 0,3 —

0,49) oldugu gozlemlenmistir.

Orgutsel iletisimin Orglitsel galisan performansi alt boyutlar: {izerinde pozitif yonde
anlaml etkileri gézlemlenmis ve alt boyutlar iizerinde orta diizeyde etki gergeklesmistir.

Arastirmanin H9 hipotezi kabul edilmistir.

3.5.10 Orgiitsel Baghhk Alt Boyutlarimin Calisan Performansi Alt Boyutlar1 Uzerinde
Dogrudan ve Pozitif Yonde Anlamh Etkileri Vardir

Orgiitsel Baglilik alt boyutlarinin Calisan Performans alt boyutlarina etkisi icin asagidaki

hipotez kurulmustur.

H10: Orgitsel baghlik alt boyutlarmin Galisan performansi alt boyutlar {izerinde

dogrudan ve pozitif yonde anlamli etkileri vardir.

Tablo 3. 57: Orgiitsel Baglilik Alt Boyutlarinin Calisan Performans1 Alt Boyutlar
Uzerindeki Etkisi

Orgiitsel Baglilik Orgiitsel Baglhilik | Orgiitsel Baglilik
Duygusal Baglilik Devam Baghligi | Normatif Baglilik

,307" 0.071 ,209™

Calisan Performansi Korelasyon
Katsayist
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P 0.000 0.324 0.003
N 197 197 197
Call.hsan Performansi Korelasyon 226™ 0.033 0.132
Gorev Performansi Katsayisi
P 0.001 0.644 0.064
N 197 197 197
Calvlsan Performans1 | Korelasyon 333" 0.094 235"
Baglamsal Katsayis1
Performans P 0.000 0.191 0.001
N 197 197 197

Orgiitsel Baglilik alt boyutlarmin ile galisan performansi alt boyutlari iizerindeki etkisi
incelendiginde duygusal baglilik alt boyutlari tiim ¢alisan performans alt boyutlar1 arasinda
anlamli (p<0,05) iliski vardir. Devam baghilig: ile anlamli bir iliski gézlemlenmemistir
(p>0,05). Normatif baglililik ile ¢alisan performansi ve baglamsal performans arasinda
anlamli (p<0,05) iliski go6zlemlenmis fakat gorev performansi ile anlamli iligki
gozlemlenmemistir (p>0,05). Iliskili boyutlar icin tiim r degerleri iligkinin pozitif yonde

oldugunu gostermektedir.

Etki diizeyleri incelendiginde 6rgutsel bagliligin ¢alisan performansi tizerinde etkisi orta
diizeyde (r: 0,307), gorev performansi tizerinde etkisi kiiglik diizeyde (r:0,226), baglamsal
performans Uzerindeki etkisi ise orta dizeydedir (r: 0,333). Normatif bagliligin galisan

performansi ve baglamsal performans iizerindeki etkisi orta diizeydedir (r: 0,209 ve r:0,235).

Orgiitsel bagliligin ¢alisan performans alt boyutlari iizerinde kismi olarak pozitif yonde
anlaml etkileri gozlemlenmis ve alt boyutlar {izerinde kiiciik ve orta diizeyde etki
gergeklesmis fakat tiim alt boyutlarda etki gézlemlenmemistir. Arastirmanin H10 hipotezi
reddedilmistir.
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BOLUM 4. TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Arastirmanin bu boliimiinde, analiz sonucunda elde edilen bulgular ile literatiir caligmalari
bir arada degerlendirilerek tartismaya yer verilmis, ardindan elde edilen sonuglar ve bu

sonuclara bagli olarak gelistirilmis olan Oneriler verilmistir.

4.1. TARTISMA

1958 yilinda S&P 500 listesinde bulunan sirketlerin ortalama 6mrii 61 yil iken, 1980
yilinda sirketlerin ortalama omrii sert bir diisiis ile 25 yil oldu. 2011°de ise ortalama Omiir
18 yila diistii. Innosight’in yaptig1 aragtirmaya gore degisiklik oranlarinin bu sekilde devam
etmesi On goriildigiinde 2027 yilina kadar S&P listesindeki sirketlerin %75’ inin degismesi
bekleniyor. (WEB_2, 2022)

Sirketlerde bu denli hizli bir degisim gergeklesirken g¢alisanlarda da degisim olmasi
kaginilmazdir. Calisan degisimi literatiirde ¢ok¢a incelenmis bir konu olup organizasyona
etkisi konusunda pek ¢ok arastirma (DeHoog ve Whitaker 1990; Feiock ve Stream 1998 ;
McCabe vd., 2008 ; Renner ve DeSantis 1994 ; Whitaker ve DeHoog 1991; Abelson and
Baysinger 1984 ; Dalton ve Todor 1979 ; Kellough ve Osuna 1995 ; McElroy, Morrow ve
Rude 2001 ; Price, 1989 ; Staw 1980; Hausknecht ve Trevor, 2011, Connolly, 2018) c¢alisan

sirkiilasyonunun faydali ve zararli sonuglarini ortaya ¢ikartmustir.

Sirketlerin en degerli kaynaklari, ¢alisanlari, sirketlerin performansini belirlemektedir.
Yoneticiler de ¢alisanlart sirketin hedefleri dogrultusunda yonlendirme konusunda kritik rol

oynarlar (Kuvaas, Dysvik ve Buch, 2014).

Yonetim alaninda faaliyet gosteren arastirmacilar, ¢alisan degisimini genel olarak ele
aldiginda ise alim, oryantasyon ve calisan egitiminin artan maliyetlerini biiylik Olciide
olumsuz yanlart ile ele alirken (Connolly, 2018), digerleri yonetici degisikliginin yeni
fikirlerin agilanmasi, teknolojik yenilik ve genel motivasyondaki artiglar (Abelson ve
Baysinger, 1984; Dalton ve Todor, 1979) yoluyla organizasyona fayda saglayabilecegini one

sirmektelerdir. Fakat baska c¢aligmalar da yonetici degisikliginin bir organizasyonun
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canliligii (Furtado ve Karan 1990) ve performansini (Hill, 2005) olumsuz olarak etkiledigini

bulmustur.

Birgok organizasyon, performanslarii iyilestirecegini diisiinerek organizasyona yeni
fikirler getirmesi icin yeni yoneticiler arar (Hamidullah, Wilkins ve Meier, 2009). Blylk
isletmelerde calisanlar aslinda isletmede sosyal sistemin bir parcast olmustur. Sosyal sistem
(6r., organizasyon), kisilerden biiyiik bir yap1y1 olusturdugu icin ¢alisanlarin etkin bir sekilde
gorevlerini yerine getirebilmesi igin Oncelikle sistemin amaglarini, degerlerini bilmeli ve

kabul etmelilerdir (Vandenberghe, Bentein ve Panaccio, 2017).

Price'ln (1989) teorik modeline gore, yoOnetici degisiklikleri orgiitsel resmilesmenin
artmasina ve giliciin merkezilesmesinin azalmasina yol agmaktadir. Farkli 6rgiit kiiltiirlerinde
yonetici degisikligi daha az veya fazla gerceklesebilmektedir. Calisanlarin is
degistirmelerindeki en biiyiik belirleyici olan isten ayrilma niyeti iizerine pek ¢ok arastirma
yapilmistir. Aldhuwaihi ve Shee, (2015) yaptiklar1 ¢calismada Cameron ve Quinn’in Orgiit
kiiltiirii alt boyutlariin caligsan sirkiilasyonu {izerinde etkileri oldugunu saptamis, Haggalla
ve Jayatilake (2017) yaptig1 arastirmada ise klan ve adokrasi kiiltiiriiniin isten ayrilma niyeti
iizerinde negatif etkisi oldugunu, market ve hiyerarsi kiiltliriiniin ise pozitif etkisi oldugunu
saptamistir. Arastirmada farkli orgiit kiiltiirlerine sahip gruplar arasinda yonetici degisimi

siklig1 agisindan anlamli bir fark gézlemlenmemistir (p>0.05).

Yoneticiler arasindaki devir hizi artikga calisanlar arasinda belirsizlige ve Orgiitiin
gelecegine iliskin inanglari ile ilgili soru isaretleri olusturabilir (Klotz ve Zimmerman, 2015).
Belirsizlik temel olarak calisanlarin yoneticilerinin karar alma ve onlara talimatlarini iletme
konusunda eksiklik gordiigiinde ger¢eklesmektedir (Thau ve digerleri, 2009). Tam tersi
olarak da etkili iletisimin Orgiite sagladig1 yararlar farkli ¢aligmalarla gozlemlenmistir
(Clampitt ve Downs, 1993, Mustamil vd., 2014, Karadal ve Hekimoglu, 2020). Arastirmada
farkli strelerinde gergeklesen yonetici degisiklikleri iceren gruplar icerisinde orgutsel
iletisim agisindan anlamli bir fark gézlemlenmemistir (p>0.05).

Yoneticilerin degisimini bir ¢alisan degisimi gibi degerlendirdigimizde, degisimin en

bliyiik belirleyicisi, isten ayrilma niyeti literatiirde sikg¢a Orgiitsel baglhilik ile
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iliskilendirilmistir (Meyer ve Allen, 1990; Tett ve Meyer, 1993; Van Dyk & Coetzee, 2012;
Yicel, 2012; Brien vd., 2015; Kang vd., 2015). Yoneticilerin degisiminin ¢alisanlarin
bagliligi ile ilgisi Uzerine literatiirde bir bosluk vardir. Yoneticiler Orgutin hedeflerini
aktaran, kuvvetli yansimalari olarak algilanmakta ve yoneticiye olan baglilik rgiite olan
baglilik ’1 ciddi bir sekilde etkilemektedir (Vanderberghe, Bentein ve Panaccio, 2017).
Calisma igerisinde yoOnetici degisikliginde bu denli 6nemli olan ¢alisan bagliligi konusunda
bir fark olusup olugsmadigi incelenmistir. Daha yakin zamanda yoneticisi degisen ¢alisanlarin

duygusal baghiliginin farklilastigi gézlemlenmistir (p<0.05).

Yonetici degisimi ve calisanlarin performansi, orgiitlerin performans: iizerine pek ¢ok
calisma yapilmis, pozitif ve negatif sonuglar gézlemlenmis (Dalton ve Todor 1979; McElroy,
Morrow ve Rude 2001, Hill, 2005, Kogak ve Oziidogru, 2012, Nagaraju, D. B., ve Pooja, J.,
2017) ve bu konuda daha ¢ok arastirma yapilmasi tavsiye edilmistir. Hambrick et al. 2005;
Lee ve Ashforth 1993, Kangas vd., 2018).

Calisanlarin performansi lizerine yapilan arastirmalarda orgiit kiiltiirii, 6rgiitsel iletisim ve
orgiitsel baglilik bagliklar1 literatiirde yer almaktadir. Farkli orgiit kiiltiirlerinde ¢alisan
performansinin degisimi ile ilgili ¢caligmalar yapilmis olup, istatistiksel olarak anlamli farklar
(Farley ve Webster, 1993, Fey ve Denison, 2003, Denison ve Mishra, 1995, Fey ve Denison,
2003, Gordon ve DiTomaso, 1992) bulunmustur fakat caligmalarin icerisindeki sonuclar
agisindan tutarlilik yoktur. Arastirmada klan ve hiyerarsi gruplarinda ¢alisan performansinda,
klan ve adokrasi Orgiit kiiltlirlerine ait gruplar arasinda calisan performans: ve alt
boyutlarinda istatistiksel olarak fark bulunmustur (p<0.05). Hizli bir degisimin oldugu
pazarlarda yenilikleri kullanarak, girisimci davranarak ve risk alarak pazara ayak uyduran
adokrasi kultirinin, sadakat ve gelenekleri temsil eden klan kiltiriinden daha ylksek
performans gostermesi beklenir (Aydintan ve Goksel, 2012). Zeb vd. (2020)’deki
caligmasinda da Adokrasi kiiltiiriindeki orgiitler digerlerine gore daha yiiksek performans
gostermektedir. Calismada da bu yonde bir bulgu olmus ve Adokrasi 6rgt kiltlirine mensup

orgiitlerdeki calisanlarin ortalama performansi daha yiiksek gézlemlenmistir.

Bunun yani sira yonetici degisikligi gerceklestiginde farkli orgiit kiiltiirlerinde ¢alisanin

performansi agisindan bir farklilik olusup olugmayacag literatiirde yer almamaktadir. Bu
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caligmada farklilik olusumu incelenmis ve yeni gergeklesen degisikliklerde farkli orgiit
kiiltiirlerinde ¢alisanlarin performans degerleri istatistiksel olarak anlamli olarak farklilastigi
gozlemlenmistir (p<0.05). Performans degerleri alt boyutlarinda gorev performansinda

farklilagsmakta fakat baglamsal performansta farklilagmamaktadir (p>0.05).

Bir ¢ok farkli ¢aligmada iletisimin, orgiitiin etkinligi, verimliligi ve ayn1 zamanda genel
performansi {izerinde etkili oldugu gosterilmistir (Myers ve Sadaghiani, 2010). Calisanlarin
orgiit icerisinde ilgili mesajlarin1 aktarabilme ve anlayabilme yetenegi onlarin verimlilikleri
ve performansi iizerinde etkilidir (Okoro ve Washington, 2012). Calismada da benzer bir

sekilde iletisimin ¢alisanlarin performansi tizerinde etkili oldugu gézlemlenmistir (p<0.05).

Yoneticilerin ¢alisanlarin performansina etkisinde iletisimin rolii iizerinde literatiirde pek
cok arastirmalar yapilmistir. Calisanlarin yoneticilerinden beklentileri hakkinda net bir bilgi
akis1 olmasi onlar1 alakasiz konularla zaman kaybetmelerinin 6niine geger ve ayni zamanda
motivasyonlarinin artmasini saglar (Aslam, Hamid, Ayub, 2011). Yetersiz iletisim
gergeklestiginde, tatminsizlik ve performans distisiic gézlemlenebilmektedir (Gray ve
Laidlaw, 2004). Yoneticilerin degisikliginde iletisimin performansa etkisinde ise literatiirde
bosluk vardir. Caligmada bu noktada gerek yonetici degisimi kisa siirede gergeklestiginde
gerekse de orta vadede gerceklestiginde aralarinda anlamli iligki oldugu (p<0.05)
gozlemlenmistir. Orgiitsel iletisimin hedef belirleme ve geri bildirim alt boyutlar1 calisan
performansini pozitif olarak etkilemektedir. Yonetici degisikligi degismedigi durumlarda

yine Orgiitsel iletisim ¢alisan performansina pozitif yonde olumlu etki yapmaktadir.

Orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek olan calisanlarin ydnetim tarafindan daha az kontrole
intiyac duyabilecekleri ve daha verimli calisabilecekleri goriilmektedir (Ozpehlivan, 2015).
Orgiitsel baglilik iizerinde yapilan arastirmalarda calisanlarn, islerine daha fazla
odaklandiklar1 ve olumlu hareket ettikleri (Bingham vd., 2013), isletmenin amaglarini ve
degerlerini kabul ettikleri ve daha fazla ¢aba sarf ettikleri (Kaya, 2008) gozlemlenmistir.
Bagli ¢alisanlar daha iyi performans gosterirler (Larson ve Fukami 1984; Mathieu ve Zajac
1990; Erdem, 2007). Yapilan arastirmada da ayni1 sonuglar gozlemlenmis ve orgiitsel baglilig:
yliksek calisanlarin  performansinin yiiksek oldugu goézlemlenmistir. Alt boyutlar
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incelendiginde duygusal baglilik ve normatif bagliligin pozitif yonli etkisi gézlemlenmis
(p<0.05) ve devam bagliliginda bir etki gézlemlenmemistir (p>0.05).

Literatiirde orgiitsel baglhilik ve calisan performansina etkisi konusunda da birgok
arastirma yapilmis olmasina karsin orgiitsel bagliligin yonetici degisikligi oldugu durumlarda
nasil bir etkisi olduguna dair bir analiz yapilmamistir. Yapilan arastirmada farkl siirelerde
gerceklesen yonetici degisiklikleri icerisinde orglitsel bagliligin ¢alisan performansini pozitif
yonde etkiledigi gozlemlenmistir (p<0.05). Daha kisa siirede gerceklesen yonetici
degisikliklerinde duygusal ve normatif bagliligin, daha uzun siirede gerceklesen yonetici
degisikliklerinde duygusal bagliligin performans tizerinde pozitif etkileri gézlemlenmistir
(p<0.05).

Arastirmada bahsi gecen bagliklarin birbiri ile iligkileri de literatiirde incelenmistir.
Orgiitsel iletisim, orgiit kiiltiiriiniin islemesini, aktarilmasmi ve yeni kosullara adapte
olmasini saglar (Karadal ve Hekimoglu, 2020) . Aralarinda bir iligskiye rastlanmasi sasirtict
degildir (Eroglu ve Ozkan, 2009). Arastirmacilar orgiit kiiltiirii ve drgiitsel iletisim iliskisinde
karsilikl1 bir etkilesimin oldugu konusunda fikir birligine varmigtir (Kowalski, 2000). Farkli
orgit kiiltiirlerine ait gruplardaki yapilar ayni zamanda orgiitsel iletisimin yapisim1 da
belirlemektedir (Cameron ve Quinn, 2011). Yapilan arastirmada da bilgilendirme ve hedef
belirleme alt boyutlar i¢in klan ve pazar, klan ve hiyerarsi, geri bildirim alt boyutu iginse

klan ve pazar, klan ve hiyerarsi alt gruplari i¢in farklilik gézlemlenmistir (p<0.05).

Literatlirde Orgut kalturl ve orgltsel baghilik tizerine bir¢ok yerli ve yabanci ¢alisma
yapilan ve sik sik birlikte incelenen kavramlar olup (Yucel ve Kogak, 2014), birbirini
etkiletici 6zellikler tasimaktadir (Bayram, 2005). Orgiitsel baghilik ile rgiit kiiltiirii arasinda
iligki vardir (Chen, 2004; Saltik, Unsar ve Oguzhan, 2015). Literattrdeki (Acar, 2013; Yiicel
ve Kogak, 2014; Ozpehlivan, 2015), incelendiginde farki orgiit kiiltiirlerine ait gruplarin
duygusal, devam ve normatif bagliliklarinda farklilik gézlemlenmistir. Arastirma da benzer
bir sekilde farkli orgilit kiiltiirli tasiyan gruplarin baghliklar1 arasinda farkliliklar
gozlemlenmistir (p<0.05). Duygusal Baglilik alt boyutu i¢in klan ve adokrasi arasinda,

normatif baglilik i¢inse Klan ve Hiyerarsi arasinda anlaml fark gézlemlenmistir (p<0.05).
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Orgiitsel iletisim ile orgiitsel baglilik arasinda da cesitli arastirmalar yapilmis ve aralarinda
iliski bulunmustur (Saltik, Unsar ve Oguzhan, 2015; Baltaci, Tiyek ve Burgazoglu, 2016).
Orgiitsel iletisim iyi islediginde, etkili bicimsel iletisimi olusturan &rgiitler, orgiite baglhlik
duygusunun giiclenmesini saglar (Bakan ve Biiyiikbese, 2004). Arastirmada da bu yonde bir
bulgulara ulasilmistir. Orgiitsel Iletisim alt boyutlar1 ile Duygusal Baglilik ve Normatif
Baglilik alt boyutlar1 arasinda pozitif yonde anlamli iliski gézlemlenmis (p<0.05), Devam
Bagliligi ile gézlemlenmemistir (p>0.05).

Yonetici degisimi ile ilgili daha fazla arastirma yapilmasinin gerekliligi pek ¢ok
arastirmada (Kangas vd., 2018; Hambrick vd., 2005; Lee ve Ashforth, 1993) belirtilmistir.
Yapilan g¢aligmada literatiirde farkli sonuglara ulasilmis ¢alismalardan yola ¢ikarak yonetici
sirkiilasyonunun calisanlarin performansi iizerinde bir fark yaratip yaratmadigini, orgiitiin
kisilerden biiyiik bir yap1 olusturup olusturmadigi arastirilmistir. Calisanlarin performansinin
orgiitiin kiiltlirli dogrultusunda farkli sonuglar dogurup dogurmayacagi, orgiitsel iletisimin
etkisinin performanslarina yansiylp yansimayacagi ve c¢alisanin Orgiite bagli olup

olmamasinin bir etkisi olup olmayacag1 incelenmistir.

Calismanin sonu¢ kisminda detaylandirilacag: iizere arastirmada orgiitsel baglilik ve
orgiitsel iletisimin O6nemini ortaya ¢ikmustir. Calisanlarin orgiitsel bagliliginin yiiksek ve
orgiitsel iletisimin kuvvetli oldugu sirketlerde calisanlarin sistemin bir parcasi oldugu ve
performanslarinin hem yonetici degisikligi oldugu durumlarda hem de olmadig1 durumlarda
yiiksek oldugunu gdstermistir. Kiiltiir tipolojileri degerlendirildiginde, adokrasi kiiltiiriindeki
yapilarin ise klan gibi diger kiiltiirden performans agisindan farkliliklar gézlemlendigi ve
ortalamanin daha yiiksek oldugu gézlemlenmistir. Sirketler acisindan maliyetli siirecler olan
yonetici degisiklikleri incelendiginde ise performansta anlaml bir fark gézlemlenmemistir.
Arastirmadan elde edilen bulgular bu baglamda alan 6ncii ve alana farkli bir bakis acis1
kazandirmast ve sirket performanslarini arttirmak adina dogru noktalara odaklanilmasi

acisindan tespitlerimize gore alaninda ilktir ve literatiire sagladig katki yoniiyle 6nemlidir.
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4.2. SONUC

Genel olarak arastirma sonuglar1 6zetlendiginde biiyiik sirketlerin ¢alisanlarinin orgiit
icerisindeki sosyal sistemin bir par¢asi oldugu ve performanslarinin yoneticileri degistiginde
herhangi bir farklilik gostermedigini ifade etmek miimkiindiir. Alandan elde edilen bilgiler,
sirketlerin kurdugu sistemin igerisinde bir digli gibi faaliyet gosteren c¢alisanlarinin
performansinin ait oldugu orgiit kiiltlirtine gore farklilasabildigini, 6rgutln iletisiminden ve

calisanlarin bagliligindan pozitif olarak etkilendigini gostermektedir.

Her ne kadar literatiirde calisan performansi ile orgiit kiiltiirii lizerine gerceklestirilen
caligmalar iilkeler ve endiistriler agisindan degerlendirildiginde farkli sonuglar gosterse de
orgiitsel iletisim ve orgiitsel baghlik ile ilgili sonuglar literatiirde ilgili alt bagliklar agisindan
incelendiginde yapilan ¢alismalarla uygunluk gostermektedir. Buna karsinda birgok sirketin
bliylik yatirimlar yaptigi, calisanlarin performansini arttirmak igin planladigi yonetici
degisiklikleri gerceklestiginde bu bagliklarda herhangi bir farklilik yaratip yaratmayacagi

literatiirde yer almamaktadir.

Arastirmada elde edilen bulgular yonetici degisikligi gerceklestigi senaryolarda da benzer
sonuglar ortaya ¢ikartmigtir. Yonetici degisikligi gergeklesen gruplar icerisinde farkli orgiit
kiiltiirtine ait calisanlarin performansinda farkli sonuglar gdzlemlenmis, calisanlarin
yoneticisinin degisimin gerek ilk gerekse de sonraki yillarinda etkili oldugunu ifade
edilmistir. Etkinin diizeyi tiim alt boyutlarda gdzlemlenmistir. Orgiitsel baglilik da &rgiitsel
iletisimde oldugu gibi tiim degisiklik siireleri i¢in Orglitsel performans: etkilemekte ve ilk
yillarda hem gorev hem baglamsal performansi etkilerken, uzun siiredir gerceklesmeyen

yonetici degisikliklerinde yine baglamsal performans tizerinde etkisi olmaktadir.

Gilinlimiizde rekabetin bir adim 6tesine gecebilmek adina pek c¢ok biiytik sirket 6rgiit adina
hedeflerin aktarimini gergeklestirme, motive etme, strecleri planlama, yonetme ve koordine
etme amaci ile yonetici degisiklileri planlamaktadir. Gerek adaylarin pazarlama, ise alim,
aday takibi, oryantasyon, transfer {icreti ve tasinma {icreti gibi pek ¢ok maliyeti dogurdugu

icin kritik kararlar olarak gortinmektedir fakat yapilan arastirmalar hep tepe yoneticiler ve
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sirket performanslar iizerine gerceklestirilmis ve daha fazla arastirma yapilma gerekliligi

ifade edilmistir.

Bu calismada orgiitsel baglhilik ve orgilitsel iletisimin Onemini ortaya c¢ikartmuistir.
Calisanlarin orgiitsel baghiliginin yiiksek ve orgiitsel iletisimin kuvvetli oldugu sirketlerde
calisanlarin sistemin bir parcasi oldugu ve performanslarinin hem yonetici degisikligi oldugu
hem de olmadig1 durumlarda yiiksek oldugunu gostermistir. Bu agidan bakildiginda sirketler
calisanlarinin performansini arttirmak igin degisikliklerden once iletisimi kuvvetlendirmeye

ev calisanlarinin baghliklarini arttiric1 aksiyonlara vakit ayirmalidir.

Goriildiga gibi hem 6rgit kaltird hem orgiitsel iletisim hem de orgiitsel baglilik bir
orgiitiin yap1 taslarini olusturmakta ve ¢alisanin performansini etkilemektedir. Ydneticiler,
calisanlar sirketin hedefleri dogrultusunda yonlendirme konusunda kritik rol oynasa dahi
yonetici degisiklikleri gergeklestiginde c¢alisanin performans: Uzerinde anlamli etki
yaratmamaktadir. Calisanin performansi ilizerinde orgiit kiiltiirii fark yaratmaktadir. Klan
yapisindaki orgiitlerin adokrasi ve hiyerarsi yapisindaki orgiitlerden ¢alisanlarin performansi
acisindan farklilastigi goriilmistiir ve ortalama performans degerleri daha diistiktiir. Klan ve
adokrasi arasinda yonetici degisikliginin degistigi ilk yillarda da farklilik gézlemlenmis ve

adokrasi orgiit kiiltiirline ait gruplarda ortalama performans daha yiiksek gozlemlenmistir.

Caligan performansi lizerinde 6rgutsel iletisim ve orgiitsel baglilik istatistiksel olarak
anlamli sonuglar ortaya ¢ikarmakla birlikte arastirmanin amaci olan yonetici degisikligi ile
performans iligkisinde de pozitif yonde anlamli etki olusturmustur. Kuvvetli bir drgutsel
iletisim ve bagl calisanlar ile orgiitlerin kurumsallasarak kisilerden bagimsiz bir sekilde
calisanlari sistemin bir pargasi haline getirerek ¢alisanlar1 6rgitin hedefleri dogrultusunda
motive bir sekilde yonlendirilebildigini ve olumlu sonuglar elde edildigini ifade etmek

mimkdinddr.
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4.3. ONERILER

Aragtirmanin  sonuglart  dogrultusunda yonetici degisikligi yapmay1 planlayan
organizasyonlara maliyetleri optimize etmeleri ve organizasyonlarina maksimum faydayi
saglamalar1 i¢in sirketlere ve konu ile ilgili aragtirmalar1 bir adim oOteye tasiyacak

aragtirmacilara onerilerde bulunulmustur.

4.3.1. YONETICI DEGISIKLiGi YAPMAYI PLANLAYAN
ORGANIZASYONLARA YONELIK ONERILER

Yonetici degisiklikleri sirketler i¢in yeni fikirler getirmek, deneyim ve sosyal sermayesi
ile ¢alisanlarin performansimi arttirmak gibi pek ¢ok fayda vaat etmekle birlikte is akdi
sonlandirma, pazarlama, ise alim, aday takibi, oryantasyon, transfer iicreti ve taginma ticreti

gibi gorunen maliyetler de dogurmaktadir.

Arastirmadan elde edilen sonuglar dogrultusunda yonetici degisikligi gerceklesen ve
gergeklesmeyen gruplar arasinda anlamli farkliliklar gozlemlenmemekle birlikte farkli 6rgiit
kiiltiirlerine ait gruplar igerisinde de farklilik gozlemlenmistir. Arastirmaya katilan
calisanlarin sirketlerde klan tipinde olanlarinin adokrasi ve hiyerarsi tipindeki orgiitlere ait
olanlarina gore daha diisiik performans sergiledigi gozlenmistir. ilgili departmanlardaki
kiiltiirti daha performans odakli yapilara evirme yoniinde planlar gergeklestirilebilir. Bununla
birlikte orgiitsel iletisimin ve orgiitsel bagliligin hem galisanlarin performansi tizerinde etkili
oldugu gozlemlemis, hem de yonetici degisikligi gergeklestigi durumlarda calisanlarin daha

yiiksek performans gosterdigi gdzlemlenmistir.

Sirketler, orgiitiin genel isleyisini ve yetkinligini ilgilendiren ¢ok sayida faktorle iligkisi
nedeniyle ¢alisanlarina vizyon ve misyonlarini aktarmasinda gerek onlara geri bildirimde
bulunmasina gerekse de geri bildirim almasma énem vermelilerdir. Orgiitsel iletisim ayni
zamanda orgitsel baghilig arttirmakta ve ¢alisanlari sistemin bir pargasi haline getirmektedir.
Ayni sonuglar orgiitsel baglilik icin de gecerli olup ¢alisanlarin gerek yonetici degisikligi
gerceklesen gruplarda gerekse de yonetici degisikligi ger¢eklesmeyen gruplarda daha yiiksek

performans gosterdigi gézlemlenmistir.
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Insan kaynaklar1 departmanlar1 calisanlarm performansini arttirmak adma pek ¢ok
yonteme bagvurmakta ve insan sermayesini list seviyelere ¢ikartmayi amaclamaktadir.
Yonetici degisikligi bunlardan bir tanesi olup ¢alismanin sonucu dogrultusunda yonetici
degisikliginden dnce orgiitteki iletisime ve ¢alisanlarin bagliligina odaklanmalidir. Yapilacak
anketler ile ¢alisanlarin geri bildirimleri alinabilir ve eksik goriilen noktalarda iyilestirmeler
(yeni iletisim kanallar yaratilmasi, ¢alisan bagliligini arttirici programlar, kariyer haritalari,
esnek yan haklar...) ile hem yoneticilerde herhangi bir degisiklik yapmadan fayda
saglayabilir hem de yapilacak degisikliklerin basarili olmasi agisindan giiclendirici adimlar

atmis olacaklardir.

4.3.2. ARASTIRMANIN KISITLARI VE ARASTIRMACILARA
YONELIK ONERILER

Arastirmada elde edilen sonuglara dayali olarak ileri arastirmalar ig¢in alan
uygulamacilarma yonelik bir dizi onerilerin getirilmesi miimkiindiir. fleri arastirmalar igin

getirilen Oneriler sunlardir:

Arastirma biiyiik sirketleri hedef almistir. Kiiglik sirketler de dahil edilerek aradaki fark
gbzlemlenebilir. Arastirma daha genis O6rneklemde, farkli demografik ozelliklere sahip
sektorler lizerinde denenerek, sonuglarin daha genel ¢ergevede degerlendirilmesi saglanabilir
veya daha spesifik sektorler segilerek, arastirmanin emek yogun, hizmet yogun, sermaye

yogun ya da teknoloji yogun sektorler i¢in degerlendirilmesi saglanabilir.

Aragtirmaya  katilan  katilmecilarin @ kendi  performanslarini  kendilerinin
degerlendirmesinden ziyade calisanlarin yoneticilerinin degerlendirmesi veya sistemsel
olarak girdilerden (6rn. satis performansi, pazarlama aktiviteleri) faydalanilabilir. Bunun i¢in
basar1 metrikleri belirli olan satis, pazarlama veya proje ekiplerinin yer aldig: alt kiimelerden

faydalanilabilir.

Arastirmada yonetici degisiklikleri gergeklestikten sonra ¢alisanlardan bilgiler bir defaya
mahsus alinmigtir. Ayn1 katilimcilardan birkag sene sonra veriler tekrara alinarak yeni gelen
yoneticilerin oryantasyonu ve ekibini yonlendirmesi icin gerekli adaptasyon siresinin

gecmesi ardindan degisim gozlemlenebilir.
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Yonetici  degisikliklerinin ~ tlirli  arastirmaya  dahil  edilebilir.  Yoneticilerin
gonillii/goniilsliz olarak degisimi veya toplu isten ¢ikartma gibi durumlarda ¢alisanlarin

performansinin nasil degistigi ve iletisim / baghigin bu iliskiyi nasil etkiledigi incelenebilir.

Arastirmada bahsi gegen basliklarin yani sira yeni boyutlar eklenebilir. Calisanlarin,

yoneticilerin birbiri ile uyumu, is ile uyumu ve sirket ile uyumu degerlendirilebilir.

Yoneticilerin kademesi veya yonettigi ekibin biytikligii gibi metriklerle degisimin
etkisinin alt veya {ist kademelerde ve kiigclik veya biiyiik ekiplerde nasil farklilagtigi

g6zlemlenebilir.
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Commitment That 114 ¢alisan ortaya ¢cikmistir.
Douglas N. Jackson
Counts
Kavramsal modelin
iki temel degiskeni
olan orgiitsel iletisim
ORGUTSEL Erzurum ilinde Ve;fi;?;(;g?ﬁgﬁfu
ILETISIM VE . . < devlet y
MOTIVASYON M. Kiirgad TIEFROGLYY 2016 | hastanelerinde oldugu (-)-rta.y.a
Sl Ensar BALKAYA ¢ikmustir. Orglitsel
Bl SKISI salisggo iletisim etkinligi
-BiR UYGULAMA hemsire 3 &
caligan agisindan
cevresel bir
tetikleyici olarak
algilanmaktadir
. Orgiit kiiltiri
Relationship between 'OW'Ca ONCIED. ylksek performans
Corporate Culture and Alina STEREIU, Romantygey saglamanin yani sira
P .- Carmen BOTEANU, 2016 | faaliyet gosteren Samatin y
Organizational - . Orgiitiin bagarisini
Florentina-Raluca 5 firma 4 P
Performance < etkileyen kritik bir
BILCAN1 I
faktordir.
Duygusal baglilik ve
normatif baglilik ile
calisanlarin bagli
bulundugu kurum,
UC BAGLILIK s calisanlarin yasi,
UNSURUY Ufuk DURNA faalivet gostoren | meden hali ve
EKSENINDE Vevsel EREN’ 2005 3%’0 S%th kidemleri arasinda
ORGUTSEL Y e iliski bulunmusken,
BAGLILIK galisan sureklilik bagliligi
ile bu degiskenlerin
hicbirisiyle herhangi
bir iliski
bulunamamistir.
Sayfiye otel
TURIZM al;i‘:{:ﬁfg}? dl'ietsel
SEKTORUNDE R catisall g
Ege bdlgesinde bagliliklarim
DURUMSAL otellerde faaliyet aglamada hangi
FAKTORLERIN Ggld, H. 2006 Osteren 55;/ Sdl:grumsal fakt(jgr
ORGUTSEL ’ aligan rubunun ve
BAGLILIK galy d 9 fonot
UZERINDEKI ETKIST cgiskenierin daha
etkili oldugu
gozlemlenmisgtir.
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Arastirmada, orgiit
ve ydneticiye olan
giivenin caliganlarin

Qrgt'{tsel Guyenln istanbul'da duygusal ve
Orgiitsel Baglilik tekstil devamlilik
Uzerine Etkisi: Yrd. Dog. Dr. Yavuz 2008 sektdrinde bagliliklar1 tizerinde
Tekstil Sektorl DEMIREL ; N pozitif etkiler
. faaliyet gosteren e
Calisanlarina Yonelik 141 galisan meydana getirdigi
Bir Arastirma fakat normatif
baglilik iizerinde
etkili olmadigi tespit
edilmistir.
Bu ¢alismada,
YONETIMDE YENI orgiitsel baglhilik
BIROPF‘?CI;STDSISE/I A: Levent Bayram 2005 | Teorik Calisma ks;/;rﬁlgiei;r f‘:l:/sgl
BAGLILIK onemi tizerinde
durulmustur.

Is tatminini
etkileyen faktorlerle,
akademisyenlerin is

tatmini Gzerinde
etkili oldugunu
disiindigi faktorler
IS TATMINI VE arasinda dnemli
ORGUTSEL Pamukkale farkliliklar oldugunu
BAGLILIGIN " Universitesinde gostermektedir.
INCELENMESINE Sabahat BAYRAK KOK | 2006 gorev yapan 85 Orgiitsel baglilik
YONELIK BiR Ogretim iyesi acisindan ise,
ARASTIRMA sadakat ve i
istekliligine gore
Ozellikle kimlik
birligini 6lcen
sorulara daha diisiik
degerler verildigi
dikkat cekmektedir.
Orgiitsel baglilik ile
Orgiitsel Baghlik ile Ankara ilinde ayrilma niyeti
. . Gida, Tarim ve arasinda anlamli ve
Isten Ayrilma Niyeti i H hk | negatif bir iliski
fliskisini incelemeye Gokhan ULUDAG 2019 Jayvanci cgatil bir 113
Ydnelik Bir Alan Mu_durlugunde oldugu ve Isten
Arastirmast faaliyet gOsteren ayrilma nl}{etll’}lg .
213 ¢alisan olumsuz etkiledigi
tespit edilmistir.
ORGUTSEL Orgi.i.tsel baghilig
BAGLILIK: y“klse" ;"a”
Sl
CERgg%?&I VE Ahmet AVCI 2017 | Teorik Calisma Ozdeslesmekte,
ORGUTLERI kummlarlnlfl hed’ef',
ACISINDAN norm ve 'degerlerlm
ETKILER] i¢csellestirmekte ve

kendilerini kurumda
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kalic1 olarak
gorebilmektedirler.

Orgiitsel Baglilik

Aragtirmalar
baglhilig1 yiiksek olan
calisanlarin,
gorevlerini yerine

Kavrami ve Benzer Dr. Guner Col 2004 | Teorik Calisma getirmede ve
Kavramlarla Tliskisi orglitsel hedeflere
ulagmada ekstra
caba sarfettiklerini
gostermektedir.
Duygsual bagliligt
arttirmak
yoneticilerin elinde
gorunirken,
normatif bagluk i¢in
Orgiitsel baghlig Farkli illerde ayni1 sonuca varmak
belirleyen evrensel ve . faaliyet gOsteren daha zordur.
kalttrel etmenler: Tirk SESFArZU W 208 sirketlerde 914 | Bu ¢alismanin diger
kiiltiirtine bir bakis calisan bir bulgusu da
devamlilik
bagliliginin arzu
edilmeyen bir
baglilik tipi
oldugudur.
Duygusal baglilik,
isten ayrilma
niyetlerinin 6nemli
Organizational . bir 6ncusidr.
: Ankara'da kamu ey o
connmitment, turnover wurulusularmda Normatif baglilik ve
intentions and the Syeda Arzu Wasti 2003 | urwiusux sosyal faktorler ise
. faaliyet gOsteren S
influence of cultural kendine 6zgu
351 ¢alisan o
values merkezliligi
onaylayan bireyler
icin daha zayif
Oncudr.
. Amerika’da Yoneticiler,
Job level as a systemic L
variable in predicting . retim gahsan.larda d.al.la
! . Edward W. Miles, sektdriinde yiiksek is tatminine
the relationship - . N o e
b . Steven L. Patrick, 1996 | faaliyet gosteren | sahiptir ve iletisim is
etween supervisory - - L
Lo ; Wesley C. King, Jr 857 saatlik memnuniyetinin
communication and job ; 7
. : caligan ve 131 Onemli bir
satisfaction o o e
yonetici dncisudr.
BEYOND SELF'_ Amerika'da Yetkilendirilen
MANAGEMENT: farkl takimlar dah
ANTECEDENTS AND | BRADLEY L. KIRKMAN, | joo0 | (rsiio oo Vetikilendiriten
CONSEQUENCES OF BENSON ROSEN ; .. Y
TEAM faaliyet gosteren taknnla_r@ap daha
EMPOWERMENT 111 galisan etkilidir.

188




Orgiitsel Kisitlarin
Gorev Performansi ve
Baglamsal Performans

Ankara’da kamu

Analiz sonuglarina
gore orgutsel
kisitlarin, algilanan
gorev performanst
ve baglamsal
performans {zerinde
bir etkisi olmadig1

Uzerindeki Etkisinde Aysen AKBAS TUNA 2020 k‘ll.mmla‘,.““da . Sorilmilstiir.
Orgiitsel faaliyet gosteren | Orgiitsel o?deslesme
- . 592 galisan de gorev
Ozdeslesmenin
N performansini ve
Aracilik Roli -
baglamsal
performansi pozitif
yonde ve ylksek
duzeyde
etkilemektedir.
Bulgulara gére kabul
edilen sessizlik,
savunma amagli
sessizlik ve orgit
S .4 yararina seslilikle
Orgutsel Sessizlik ve .,
Cahsanlarm Saglik ¢aligsan performansi
Ahmet TAYFUN, sektoriinde arasinda negatif
Performanslari 2013 . o e
o Ozan CATIR faaliyet gOsteren | yonli; 6rgiit yararina
Arasindaki Iligki . L
. . 391 hemsire sessizlik ve savunma
Uzerine Bir Arastirma e
amach seslilik ile
calisanlarin
performansi arasinda
pozitif yonli bir
iliski bulunmustu.
Baglamsal
performans
Effects of Task Amerika'da yoneticilerin
Perfonnance and havacilik gallsaplarlnl
James R. Van Scotter, sektdrunde degerlendirmelerind
Contextual - ; - .
Stephan J. Motowidlo faaliyet gOsteren e her ne kadar is
Performance
. 422 ve 991 tanimlarinda yazili
on Systemic Rewards o
caliganin verileri | olmasada zamanla
kararlarini etkileyen
bir faktordur.
Is doyumunun hem
. gorev
Do ﬁ?;tjsr?ﬂrl]aggr{jv ve Farkli performanst hem de
yumun Yrd. Dog. Dr. Zubeyir sektorlerde baglamsal
Baglamsal = 2014 . N N .
BAGCI* faaliyet gosteren | performansin 6nemli
Performanslart 217 cal bi d
Uzerindeki Etkisi galisan 1 yorcayicist
oldugunu
gOstermistir.
Psikolojik Sermayenin Psikolojik sermaye
Gérevjve Ba'lar);sal Tokat ilinde ve alt boyutlari,
agial . Sema POLATCI 2014 | gorev yapan 134 performans ve alt
Performans Uzerindeki . . .
polis memuru boyutlari tizerindeki

Etkileri: Polis

etki agisindan bir
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Teskilatinda farkliligik tespit

Bir Aragtirma edilmistir.
Kavramsal
performans

Task performance and
contextual performance

Borman, Walter C.

onemlidir. Gorev
performansi ile

The meaning fgr Motowidlo, Stephan J. 1997 | Teorik Caligma birlikte
personnel selection .
incelendiginde
research o
ampirik olarak
farklilagmaktadir.
Yapilan
Employee performance arastirmalarin
ployee p tasariminda zayiflik
management across . 1985 ve 2005 .. o
; . Lisbeth Claus, gozlemlenmistir.
borders: A review of o 2009 | aras1 yayimlanan
. Dennis Briscoe Aragtirmalar
relevant academic 64 arastirma . .
: genellikle kesif
literature .
amaclhidir ve teorik
degildir.
Mevecut literattr
perforans konusunda
benzer metrikleri
isaret etse dahi bir
Perspectives on Models Chockalingam gerjellefne yapma K
. . miimkiin degildir.
of Job Viswesvaran, 2000 | Teorik Calisma Gelecek calisamalar
Performance Deniz S. Ones cals
performans
boyutlariin
belirleyicilerini
tanimlamak i¢in
caligmalidir.
Bulgulara gore
iilkeler arast
Comparative Analysis performans
: farkliliklari
of Factors Affecting . . .
Emplovee Antalya'da gozlemlenmistir.
Performange XCCOI’ din Volkan ASKUN, Turizm Degerlendirmeler
to Job Performance g Rabia CIZEL, 2021 sektoriinde arasinda cgalisanlarin
. Edina AJANOVIC faaliyet gOsteren kendileri ve
Measurement Method: S
305 ¢alisan yoneticilerinin onlar1
The Case of 9 . .
. . degerlendirmeleri
Performing Aurtists
arasinda da
farkliliklar
gdzlemlenmistir.
Orgiitlerde Gelisim Algilanan orgiitsel
Kultun_lo_ rveugtlﬁllanan Ankara’da destekgallrtlux;ﬁ nguerlllslm
Destegin Ig Tatmini ve Dr. Irfan AKKOC, faaliyet gosteren alisanlarin i
Slegin 1s Dr. Abdullah CALISKAN, | 2012 | 348 yazihm gatisan’arn 1y
Is Performansina - . . tatmini ve 1§
s Dog. Dr. Omer TURUNC isletmesi .
Etkisi: lisanlart performansi lizerine
Giivenin Aracilik galisania etkilerinin
Roli* bulundugu, s
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tatmininin i
performansini
pozitif ve anlamli
olarak etkiledigi
tespit edilmigtir.

Organizational culture,

Kisisel degeleri

erson+culture ®t Belgikada saglik | Orgiitiin degerleri ile
P and tarnover' a ' CHRISTIAN 1999 sektorinde yakin olan kigilerin
SNSNAN VANDENBERGHE faaliyet gosteren | orgiitte kalmalarinin
replication in the . N
. 565 calisan daha ytiksek oldugu
health care industry N .
gbzlemlenmisgtir.
Why Do Managers Etik degerler
Leave Their Maiju Kangas, calisanlarin ig
Organization? Muel Kaptein, . oo degisitmre
Investigating Mari Huhtala, fazllri]IZ?dlbysigrin isteklerini
the Role of Ethical Anna-Maija La'msa’, 45y5 gh A azaltmakla birlikte
Organizational Culture Pia Pihlajasaari calisa yoneticilerin sirkette
in Managerial Taru Feldt kalma isteklerini
Turnover arttirmaktadir.
Toxic leadership: sy
Effects on job Toksik liderlik, i
satisfaction . . tatmin, is
- ' Afrika'da Uretim | degistirme istegi ve
commitment, turnover . 2 L
. . Amelda Paltu, sektoriinde baglilik ile orgiit
intention and ; 2020 ; - -
o Marissa Brouwers faaliyet gOsteren kiiltiirii arasinda
organisational culture . -
L 600 calisan direkt ve indirekt
within the South e .
: olarak iligkiler tespit
African S
L edilmistir.
manufacturing industry
Orgt kiiltiri ile
orgiitsel baglilik
_Impact of Sulakshna Dwivedi, Hindistanda . .(.;ahsan
Organizational Culture : - . N sirkulasyonunu
" . Sanjay Kaushik, 2013 | faaliyet gOsteren
on T7irnover Intentions Luxmi alisanlar azaltmaktadir. by
in BPO Sector in India s organizational
culture
andcommitment.
Yoneticilerin Orgitsel
Bagliliklar1 ve Dog. Dr. Meltem ONAY [zmir ve Manisa Demokratik
Demografik OZKAYA , sehirlerinde desiskenler droiitsel
Ozellikleri Arasindaki | Yrd. Dog. Dr. ipek DEVECI | 2006 | faaliyet gosteren ii? 11T1k “ zZr?I?dZe
iligkileri Incelemeye KOCAKOC, 146 galisan £ etkiﬁ dir
Yonelik Bir Emre KARAA almmustir.
Alan Calismasi
Turk yuksekogretim
kurumlarinda,
Ankara'daki rekzk;egille(i(iefggler
110 universitelerde- Universitelerde Qni(i:ik : takim
orgut-kulturu-olcegi- MEHMET FATIH KOSE | 2017 | faaliyet gostere Yenrixe

toad

647
akademisyen

kaltard, rekabetci
kultlr ve hiyerarsik
kaltar seklinde
isimlendirilebilecek
ii¢ farkli
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kaltar tipi
gozlenmektedir.

Impact of

Tletisim tatmini ve

communication Misirda otelcilik ev-is dengesi
sausfacuon and work- Mohamed Kamal Abdien 2019 sgktorl{nde ¢alisanlarin isten
life balance on faaliyet gosteren ) L
employee turnover 515 galisan ayirima niyett
) - uUzerinde etkilidir.
intention
Tletisim biiyiik
Communication Ol¢iide cahisanin
Channels as tutumunu
Implementation Kenya'da saglik etkilemektedir.
plem sektorunde Calilsanlart etkin bir
Determinants of Dr. Jane Sang - ¥ ; N
faaliyet gOsteren sekilde yonetmek
Performance A g
510 ¢alisan icin oOrgiitlerin dogru
Management B S
. iletisim stratejilerini
Framework in Kenya
olusturmalar1
gerekmektedir.
Employee Perceptions
of the Relationship Farkl iki e .
- . ; - Iletisimin Gretkenlik
Between Phillip G. Clampitt, 1993 sektorde faaliyet iizerinde etkisi
Communication and Cal W. Downs gOsteren 175 vardir
Productivity: A Field caligan ’
Study
Gayri resmi iletisim
i ) yollarindan sdylenti
Orgiitsel Iletisim Bursa'da ve dedikodunun
Acisindan Orgiitlerde . otomotiv resmi iletisim
" - Kerim KARADAL, -
Soylentl ve Fahrettin HEKIMOGLU 2020 sgktorq.nde yollarmdan_ olu§an
Dedikodunun faaliyet gOsteren yetersizlikleri
Degerlendirilmesi 20 galigan kapatmasi igin
kullanildig1
gOriilmistiir.
ORGUT ICI
ILETISIMDE 1S
TATMINI
ETKILEYEN
BOYUTLARIN Antalya'da Sonuglar érgit ici
ANALIZI: COK . Turizm iletisimin is tatmini
ULUSLU VE e g | 2015 | sektorinde tizerinde kuvvetli
ULUSAL OLCEKLI faaliyet gosteren | bir etkisinin oldugu
ORGUTLER 296 galigsan gostermistir.
UZERINDEN
KARSILASTIRMALI
BIR
DEGERLENDIRME
Devam 'Baghllgl, Hakan KENDIR, Antal_ya da Callsanl?rmvdevam
Presenteeism ve Isten - turizm baglilig
. Emin ARSLAN, - h >
Ayrilma Niyeti = . 2018 sektorunde dizeylerinin
. Handan OZCELIK . . A
Arasindaki BOZKURT faaliyet gOsteren presenteeismin
Iliski: Bes Yildizli Otel 407 caligan dikkat
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Isletmelerinde Bir dagmikligindan
Arastirma kac¢inamama boyutu
Uzerinde
pozitif yonli zayif
bir etkisinin oldugu
saptanmustir.
ORTGFA',E\I IIQZOAI\_TEI 8,5 AL Duygusal baghlik ile

COMMITMENT IN
EMPLOYEE
TURNOVER IN
LOGISTICS
ACTIVITIES OF
FOOD SUPPLY
CHAIN

Ana Zivkovic,
Jelena Franjkovié,
Davor Dujak

2021

Hirvatistan'da
yiyecek tedarik
zinciri
endustrisinde
faaliyet gosteren
121 galigan

isten ayrilma niyeti
arasinda direkt be
gucli bir etki
bulunmugken
normatif baglilik
igin bir etkiye
rastlanmamustir.

The Relationship
Between Responsible
Leadership and
Organisational
Commitment and the
Mediating Effect of
Employee Turnover
Intentions: An
Empirical Study
with Australian
Employees

Amlan Haque,
Mario Fernando,
Peter Caputi

2019

Avustralya'da
farkl
sektdrlerde
faaliyet gOsteren
200 ¢aligan

Bagli yoneticiler
caliganlarin igten
ayirlma niyeti ve
orgiitsel bagliliklari
uzeirnde etkilidir.

The Impact of
Transformational
Leadership Style

on Employee Turnover
Intention
in State-Owned
Enterprises in Ghana.
The Mediating
Role of Organisational
Commitment

Francis Donkor,
William Ansah Appienti,
Ellen Achiaah

2021

Gana'da kamu
kuruluslarinda
faaliyet gOsteren
300 ¢alisan

Dontigimei liderlik
stili ve isten ayrilma
niyeti arasindaki
iligki lizerinde
orgiitsel bagliligin
etkisi vardir.

ALTERNATIVE
CONCEPTUALIZATI
ONS OF THE
RELATIONSHIP
BETWEEN
VOLUNTARY
TURNOVER AND
ORGANIZATIONAL
PERFORMANCE

JASON D. SHAW,
NINA GUPTA,
JOHN E. DELERY

2005

Amerika'da
faaliyet gOsteren
299 caligsan

Goniilli isten
ayirlma ve is yeri
performansi arasinda
negatif etki
gozlemlenmistir.

Orgiitsel iletisimin
Orgiitsel Bagliliga Olan
Etkisi: Bir Alan
Arastirmasi

Beril SALTIK,
Agah Sinan UNSAR,
Adil OGUZHAN

2015

Devlet
Universitesinde
faaliyet gOsteren
350 6gretim
elemani

Calisanlarin sosyo-
demografik
degiskenleri ile
orgiitsel iletisim ve
orgiitsel baglilik
arasindaki etkilesimi
belirleme yonelik
olarak yapilan
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analizde demografik
degiskenlerle
iletisim ve baglilik
alt boyutlar1 arasinda
anlaml farkliliklar
bulunmustur.

Universitelerde Orgiit
Kulturi ve Orgiit-ici

Her 6rgutiin kendine
0zgu bir kaltara
olmasi nedeniyle,
her 6rgiitiin ayni

[letisim Sidika Gizir 2007 | Teorik Calisma .
Uzerine Bir Derleme za.r-nar.l.da.dg kendine
Calismast 6zgi .bl.r 11et1§15n
stirecinin oldugu
ileri strilmektedir.
Ortaya ¢ikan en
6nemli sonug
“ORGUT KULTURU” calisanlarin
VE “ILETiSIM gorev tiirli disinda
DOYUMU” ILE v kalan diger bireysel
BIREYSEL ESklseBh.‘lr Orman | ollikleri —yas,
OZELLiKLER Erhan Eroglu, 2009 Mii dﬁ(r)ligi?ﬁ’ de cinsiyet, egitim,
ARASINDAKI Gilden Ozkan faaliyet gb’gs teren gorev slresi- ile
5 ILISKIN1N. 68 calisan orgiit kiiltiirii algilari
DEGERLENDIRILME ve iletisim doyum
Si: BIR UYGULAMA dlzeyleri arasinda
ORNEGI anlamli bir farka
rastlanmamig
olunmasidir.
ORGUT KULTURU Anadolu
VE ORGUTE Universitesi Tktisadi
BAGLILIK ve Idari Bilimler
ARASINDAKI Anadolu Fakiiltesinde guicli
 ILISKININ Universitesinde bir kiiltiir ve baglilik
IN’S"EIA%%TESL Bayram ALAMUR 2005 | faaliyet gOsteren ulasj;?;f:'}?unun
UNIVERSITESI Ly ?ras.tll rma yaninda iki kavram
IKTISADI ve IDARI goreviist arasinda iligki
BILIMLER olduguna dair
FAKULTESI’NDE sonuglar da
BiR UYGULAMA mevcuttur.
Orgit kiltiri
ORGUT KULTURU b%y‘{tllal‘ﬂ‘(%e 6rglmsel
iLE ORGUTSEL Havacilik i e
BAGLILIK _ Dog. Dr. ilhami YOCEL, | 0., |  sektorinde | % zorl]aéfar‘ ere
ARASINDAKI Ogr. Gor. Daimi KOCAK faaliyet gdstren . -2
[LISKIYE YONELIK 253 calisan incelendiginde
BiR ARASTIRMA aralar'u'ldq anlaml
iligkiler
bulunmustur.
— - g - Ankara'da saglik — P
Orgutsel Kulttir ve Alt | Cagdas Erkan AKYUREK, sektorinde Orglitsel kulturin
Kiltartn Orglitsel Siikrii Ani1l TOYGAR, 2013 faaliyet gosteren orgiitsel baglilik
Bagliliga Etkisi: Tolga SENER 93 calisan lzerinde pozitif bir
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Saglik Calisanlari
Uzerine Bir Aragtirmal

iligki oldugu
gozlemlenmistir.

Orgiitsel Baglilik,
Calisan Performansi ve
Motivasyon Faktorleri
ile Orgiitsel iletisim

Adem BALTACI,

Farkli
sektorlerde

[letisim tatmin
diizeyi ile 6rgitsel
baglilik ve
performans arasinda
anlaml iligkiler

Arasindaki iliskinin Ramazan TiYEK,V 2016 faalivet aésteren mevcut iken iletisim
Lis Hiiseyin BURGAZOGLU yetg tatmin diizeyi ile
Sosyal Hizmet 223 calisan .
: . motivasyon arasinda
Isletmeleri Agisindan ST
: . anlamli bir iligki
Incelenmesi <
olmadig1
gorilmektedir.
STUDY ON
ORGANIZATIONAL
CR "E AN Sri Lanka'da
TURNOVER bilisim Orgut kultard ile
INTENTION IN Haggalla, Y., L7 Sektdf[m e isten ayrilma niyeti
INTERNATIONAL Jayatilake, L.V.K faalivet adsteren arasinda iligki
INFORMATION 1§l8 91 bulunmustur.
TECHNOLOGY g 170
FIRMS IN SRI
LANKA
Valuing Task and Yoneticiler, deneyim
Contextual Amerika'da kazandik¢a
Performance: yazilim calisanlarin gérev
Experience, Job Roles, Il\ii?t(r:]yHietI?urt, 2003 sektorunde performansindan
and Ratings of the P faaliyet gosteren ziyade baglamsal
Importance of 88 yonetici performanslarina
Job Behaviors dnem vermektedir.
Amerika ve Kuruluslar igindeki
Ingiltere'de | ve ar?)smdal
MEASURING iletisimin boyutlarini
ORGANIZATIONAL | WARLENEH.ROBERTS, | 47, farkls karsilastirmak icin

CHARLES A. O'REILLY

sektorlerde

COMMUNICATION ; . kullanilabilecek bir
faaliyet gOsteren o .
1218 calisan Olclim yonteminin
gelistirilmistir.
fletisim ¢ok boyutlu

A FACTOR
ANALYTIC STUDY
OF
COIVIIVIUNICATIO
N SATISFACTION

Cal W. Downs,
Michael D. Hazen

Amerika'da
faarkl
eyaletlerde
faaliyet gosteren
510 galisan ve
yonetici

bir yapadir. Iletisimi
Olgmek igin yeni bir
anket gelistirilmistir.
Iletisimin igerisinde
genel Orgiitsel bakis
agisi, orglitsel
biitiinlesme,
stipervizorle iliski,
yatay-informal
iletisim, astlarla
iliski, medya kalitesi
ve iletigim iklimidir.




Calismanin
sonuglari, tesis
yoneticileri
arasindaki isten
An investigation of the Amerikada ayirima myetlgnm_n,
N rol stres faktorleri
antecedents of turnover . Uretim
: . Udo, G. J., Guimaraes, T., o (rol gatigmasi ve rol
intention for - 1997 sektoriinde AN
. & Igbaria, M. ; ; belirsizligi), gérev
manufacturing plant faaliyet gosteren | . likleri. draiitsel
managers 216 yonetici Ozell erl,.orguts.e .
baglilik ve is tatmini
arasindaki karmagik
baglantilarin sonucu
oldugunu
gOstermektedir.
isletmede
uygulanmaya
baslanan yeni
yonetim anlayist ve
usulleri ile
isletmelerde
performans
YONETICI seviyesinin
DEGISIMININ b aratabilecegi ve
ISLETME GOKMEN, A. 2010 A”kfafrgf bl' SUE 1 poylelikle bir
PERFORMANSINA 2 0r1as isletmede biiyiik
ETKISI yatirimlar
yapmadan, sadece
yonetici degisimi ve
mevcut kaynaklarin
optimal kullanilmasi
ile verimlilik ve
iiretkenligin
arttirilabilmektedir.
Delegating or fe_ullng_to Kuzey Avrupa 6zerk bir sekilde is
care Does relationship . . .
: . . ulkelerinde yapilmasi ve isin
with the supervisor Jakob Lauring, e
. - . 2022 egitim goéren ¢iktilart arasinda
change how job Annamaria Kubovcikova P
451 doktora pozitif bir iligki
autonomy effects work . .. A L
Ogrencisi gbzlemlenmistir.
outcomes
Is tamini ile klan,
Suudi adokrasi ve hiyerarsi
Organisational Culture Arabistan'da kiiltiirleri arasinda
and Employee Abdullah Aldhuwaihi, 2015 bankacilik iliski vardir.
Turnover in Saudi Himanshu Shee sektorunde Orgiitsel baghlik ile
Arabian Banks faaliyet gosteren klan ve adokrasi
258 galigsan arasinda iliski
gozlemlenmisgtir.
Inovatif ve
The e_ffe(_:t of Hong Kong ve destekleyici
organisational P
. Lok, Avustralyada kiltdrlerin ve
culture and leadership 2003 X . S .
stvle on Crawford faaliyet gosteren liderlik tarsimin is
. 1yl o 337 yonetici tamini ve orglitsel
job satisfaction and N Lo
baglilik iizerinde
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organisational

olumlu etkisi

commitment olmaktadir.
Alan
calismalarindan
Isletme Kiiltiiriiniin isletme kiiltiiriiniin
Finansal Performansa Adem BOYUKASLAN, finansal

Literatlrde yer

Etkisi: Hasan Riza ASIKOGLU, 2017 alan 16 calisma performansin asil
Elestirel Bir Literatiir Belkis OZKARA calls belirleyicisi ve
Taramast asil etkileyici giicti
olmadig1
anlasilabilir.
__Hetisimin Is Tatmini Savunma e ]?2ilrtl)ineri bneﬁn ;
Uzerindeki Etkileri: Bir : . sanayinde faliyet | "' St Doyutunun 1y
. Ihsan Yiiksel 2005 ) tamnini Uzerinde
Isletmede Yapilan gosteren 109 etkikli oldugu
Gorgiil Calisma caligan saptanmistr.
Calisanlarin egitim
Calisanlarim durumu, departmant,
demografik Kusadast’ndaki de“:mgr?ﬁge'%rr'e"e
Ozelliklerine gore bes yildizli dgu sl bag“hh
Orgiitsel baghlik Ulker COLAKOGLU, konaklama Ve devam g,
boyutlarinda algilama Tugrul AYYILDIZ, 2009 isletmelerinde baslilit1 ve normatif
farkliliklari: Serhat CENGIZ calisan 259 g11s .
. . L baglilik boyutundaki
Kusadasi'ndaki bes iggoren olarak loal
yildizli konaklama belirlenmistir . T glrama I
isletmeleri 5regi duzeylerinde énemli
3 farklilik oldugunu
gOstermektedir.
Yapilan korelasyon
analizi ile
Uskiidar caliganlarin isyeri
I Belediyesi performanslari ile
Orgutlerde Duygusal . Temizlik isleri orgiitsel
Baglilik ve Performans Bilal Cankir 2019 e e T ey ~
iliskisi Midiirliigii’nde baglilik
3 faaliyet gOsteren seviyelerinin

198 ¢alisan

birbirleri ile dogru
orantili oldugu tespit
edilmistir.
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EK B - ANKET FORMU

14082022 0045 Okan Oniverstes

Okan Universitesi

Istanbul Okan Universitesi Sosyal Bilimler EnstitisUnde sGrdUrulen doktora galigmasi igin
bu anket yapiimaktadir.

Anketin toplemda 6-7 dakika stirmesi 8ngérillmektedir.

Bu bilimsel caligmaya yapacaginiz katkilar igin gimdiden tegekkirlerimi sunanm.

Efe Ozyurt

Tez Konusu HAKKINDA GENEL BILGI

yalmizca galisan degil
rmalara gore calisan degisimi daha st

i ve iist

yénetim degigikliklerinden de etkilenir. Gesitli arag
seviyelerde gerceklestiginde organizasyonlar igerisinde daha fazla bozulmaya neden
olurken bir diger yandan galigan degigiminin organizasyonlar icin aslinda pozitif efektler
de oldugu ortaya grkmiste.

5t da yonetici Galigan pe ansina etkisinde Galigan ile
organizasyon araswndaki iliskiye odaklanarak drgut kiltird, drgtsel iletigim ve drgitsel
baghlik'i rol incelenecektir

Tezile ilgili herhangi bir soru sormak veya sonuglan e ilgil bilgi almak isterseniz bana
eozyurt@stu.okan edulr adresinden ulagabilirsiniz.

Bu balmde sizinle gl demografik bzefikleri paylsgmaniz
Demografik Istenmektedit

Ozellikler

1. Cinsiyetiniz *

Yalniza bir gikki isaretleyin.

Yalniza bir sikki igaretieyin.

30veal
31- 40 arasi
4150 aras

51 ve izeri

3. Egitim Durumunuz *
Yalnizca bir sikk isaretieyin.

Lise ve al
Lisans

Yuksek Lisans ve Doktora

4. Buigletmede kag yldir caligmaktasiniz *
Yalniza bir sikki igaretieyin.

1 Yildan Az

3vil Arasimda

3-5 il Arasinda

5Yildan fazla

5. Goreviniz *
Yalnizca bir sikki isaretieyin.

Gahigan

Yonetici

Kadin
Erkek
oo o ot w2
14083022 0045 Oan Crivrstsi
2. Yaginiz*®

198




14082022 0045 Okan Oriveestss

6. Galiguginiz Departman *
Yalniza bir sikki igaretieyin.

Satig

pazarlama
Finans

Bilgi Teknolojileri
insan Kaynaklar

Diger

7. Son 5 sene igerisinde yoneticiniz degigti mi? *
Yalnizca bir gikki igaretieyin.

1-3 Sene igerisinde dei
3-5 sene igerisinde degisti

5 Sene igerisinde degigmed

‘Asagudaki combsler Kigllerin Galistklan organizasyonda sergileditderi
perfarmans hakkindaki digiincelerini yansitmak
Azaduta sunulan 11 ifadeys e derece ketldiBings her (fadenin icin verilen

Calisan
Performansi

B.

Kesinlikle Katiliyorum Kesinlikle Katiimyorum

14.08.2022 0025 Ohan Oniverstas

9. Igimin esasini olugturan ana gérevierimi basanyla yerine getirmekteyim. *

Kesinlikle Katiliyorum Kesinlikle Katlmiyorum

Isimi yaparken zamani verimli bir gekilde kullanabilmekte ve is planlanna bagh *
kalmaktayim.

Kesinlikle Katiliyorum Kesinlikle Ketlmiyorum

Isi bagarih bir sekilde yapabilmek igin gerekli teknik bilgiyi gérevierimi yerine
getirirken etkili bir gekilde kullanabilmekteyim.

Kesinlikle Katiimiyorum

i yeri getirir s0zIU iletisi isini etkili bir gekilde
kullanabilmekteyim

Kesinlikle Katilyorum Kesinlikle Katilmiyorum

TELITHAGUSOC
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13, Gérevlerimi yerine getirirken yazil letigim becerisini etk
kul\anamlmpkleyim,

Kesinlikle Katilyorum nlikle Katilmiyorum

Kendi isimin bir pargas: clmayan isleri de yapmak iin ganilli olmaktayim. *

Kesinikle Katilyorum Kesinlikle Kaulmiyorum

Kendi Islerimi yaparken biyiik bir heves ve gayret igerisindeyim. *

Kesinlikle Katliyorum Kesinlikle Kaulmiyorum

Gerektiginde galisma arkadaglarima yardim etmekteyim ve onlara ig
icerisinde galismaktayim.

Kesinlikle Katiliyorum inlikle Katmiyorum

14082022 0045 Okan Oniverstes

17. Organizasyon kurallarini ve prosedirierini onaylamakta ve bunlara uyum
gostermekteyim.

Kesinlikle Katiiyorum Kesinlikle Katiimiyorum

Kesinlikle Katilyorum Kesinlikle Katilmiyorum

Bu bolumde Orgit oltrd e dgi 24 sor sorukmoktad:
: Sorulardaki idar ik olark organizasyonuzun evcut yessmda, sgbtideld

Orgat tanmlamalarin uygunkigu actsindan *1* Kesinlikle Uygunu, 4" K

KGIGrG Dol femeil edecok sekiide o

osinlikle U

alayiniz.
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19.  Organizasyonunuzun mevcut yapisinda, asagidaki tanimlamalarin uygunlugu
agrsindan *1" Kesinlikle Uygunu, “4* Kesinlikle Uygun Degili temsi| edecek
sekilde siralayiniz

1. Kesinlikle 2 3.Uygun  4-Kesinlikle Uygun
Uygun Uygun  Degil Degil

Organizasyonumuz,
oldukga kigisel bir
yerdir; genig bir aile
gibidir. insankar,
kendilerinden gok
5ey paylaguar.

Organizasyonumuz,
dinamizm ve
ginigimeiligin
oldugu bir yerdir.
Insanar risk
almaya isteklidirler

Organizasyonumuz,
oldukga sonug
odakiid. Isin
tamomlanmast
ncel ikidir.
insanlar oldukga
rekabetgi ve bagan
yonelimlidirler.

Organizasyonumuz,
kontrolin gok
oldugu, oldukga
yapilandinkmi bir
yerdir Insanlarn ne
yapacadu genellikle
formal
prosedirlerle
belirlenmigtir.

14082022 0045 Okan Oniverstes

20.  Organizasyonunuzun mevcut yapisinda, asagidaki tanimlamalarin uygunlugu
agisindan *1" Kesinfikle Uygunu, *4" Kesinlikle Uygun Degili temsil edecek
sekilde siralayiniz.

1. Kesinlikle 2 3.Uygun  4-Kesinlikle Uygun
Uygun Uygun Degil Degil

Organizasyonumuzda
liderin genellikle
mentadik etme, igleri

Organizasyonumuzda
liderin genellikle
girigimcilik,
yenilikeilik veya risk
almaya omek
olugturdugu
dasinilir.

Organizasyonumuzda
liderin genellikle
mantikh olmaya,
girigken olmaya veya

Organizasyonumuzda
liderin genellikle

Orgit Kultird (2/3)
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Okan Oriveestss

Organizasyonunuzun mevcut yapisinda, asadidaki tanimlamalarin uygunlugu
agrsindan *1" Kesinlikle Uygunu, “4* Kesinlikle Uygun Degili temsi| edecek
sekilde siralayiniz

1. Kesinlikle 2 3.Uygun 4 Kesinlikle Uygun
Uygun Uygun  Degil Degil

Organizasyonumuzda
yonetim tarz, ekip
gahgmasi, uzlagma
ve katin ile:
karakterize edilir

Organizasyonumuzda
yonetim tarz,
bireysel risk alma,
yenilikgilik, Grgiirlik
ve benzersizlik ile
karakterize edilit.

Organizasyonumuzda
yonetim a2, gighi
rekabet ist sek
talepler ve bagan i
karakierize edilir.

Organizasyonumuzda

karakdterize edilir.

14082022 0045

22,

Okan Oniverstes

Organizasyonunuzun meveut yapisinda, asagidaki tanimlamalarin uygunlugu
agisindan *1" Kesinfikle Uygunu, *4" Kesinlikle Uygun Degili temsil edecek
sekilde siralayiniz.

1. Kesinlikle 2 3.Uygun  4-Kesinlikle Uygun
Uygun Uygun Degil Degil

sadakat ve kargihks
gavendir
Organizasyonumuzda
baghiik yoksek
dazeydedis.

Organizasyonumuzu
bir arada tutan bag.
yenilige ve gelisime
olan bagllikti. En iyi
olmaya vurgu vardu.

Organizasyonumuzu
bir arada tutan bag,
basanya ve
amaclann
gergeklegtinimesine
yapilan vurgudur.

Organizasyonumuzu
bir arada tutan bag,
formal kurallar ve
politikalardr. Orgtin
kurallara uygun
olarak iglemesini
saglamak Snemiidir.

Orgat Kaitard (3/3)
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23,

Okin riversiss!

Organizasyonunuzun meveut yapisinda, asagidaki tanimlamalarin uygunlugu
agsindan "1" Kesinlikle Uygunu, *4" Kesinlile Uygun Degil temsil edecek
sekilde siralayiniz.

1. Kesinlikle 2 3 Uygun  4-Kesinlikle Uygun
Uygun Uygun Degil Degil

Organizasyonurmz,
insan geligimine

kazanma baskindir.

Organizasyonunz,
kaliciha ve
istikrara vurgu
yapar. Vermiilik,
kontrol ve kurallar
nemiidir.

g com o ELIITHAJUSOCHLACE 125V oWy Z50C FpkySHUPEGIVE i
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Organizasyonunuzun mevcut yapisinda, asagidaki tanimlamalarin uygunlugu
agisindan *1" Kesinlikle Uygunu, 4" Kesinlikle Uygun Degili temsil edecek
sekilde siralayiniz

1. Kesinlikle 2 3. Uygun 4 - Kesinlikle Uygun
Uygun Uygun  Degil Degil

Organizasyonumuzda
basan, insan
Kaynakdannin
geligimi, takim
Gahgmast, cahgan
baghiigs ve insana lgi
olarak tansmian:.

Organizasyonumuzda
bagan, benzersiz yeni
Griinlere sahip olma
olarak tansmlanr.
Oriin lideridir ve
yenilikgidir

Organizasyonumuzda

Organizasyonumuzda
bagan, yeterlilik
olarak tanmlarur.
Givenilir teslimat,
plantama ve diigik
maliyetli Grinler
Snembidir

Agagidaki camleles igilerin caligtiklari orgas ondaki detigim de
digincelerini ysnsitmaktadic

Orgtsel
iletigim takams segerek bebiti

Agaqida sunulan 24 ifadeye ne derece kauldyguniz) verilen bigek Gzerinde uygun

ol ELIITHAGUSDCH-KZIZS VNN Z5OCF GHUPEQIVEodt

203



20220045

25,
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Yéneticim beni organizasyon kurallari ve politikalari hakkinda bilgilendirir. *

Kesinlikle Katiliyorum Kesinlikle Katiimiyorum
Yéneticim kurallarin ve soyler. *

1 2 3 4 5
Kesinlikle Katiliyorum Kesinfikle Katiimiyorum

Yéneticim organizasyonda neler olup bittigi hakkinda bana bilgi verir. *

Kesinlikle Katiliyorum Kesinlikle Katimiyorum

Yéneticim isimle iigili degisikiiklerin nigin yapiidid) konusunda bilgl verir, *

Kesinlikle Katiliyorum Kesinlikle Katilmiyorum

1323
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29, Yéneticimin taleplerini anlamadigimda agiklama isteyebil

Kesinlikle Katilyorum Kesinlikle Katimiyorum

30 Yoneticim bélimimn gelismesine iligkin dnerilerimi sorar. *

Kesinlikle Katlyorum Kesinlikle Katimiyorum

Hedef Belirleme

31, Yoneticim i takviminin (programinin) sebeplerini anlatir. *

Kesinlikle Katilyorum Kesinlikle Katilmiyorum

32, Yoneticim igin nasil yapilacadn haklnda goriglerimi sorar. *

Kesinlikle Katliyorum Kesinlikle Katilmiyorum

g com o ELIITHAJUSOCHLACE 125V oWy Z50C FpkySHUPEGIVE i

14.08.2022 0025 Ohan Oniverstas

33 Yéneticim ¢alisma grubumia iigili gelecek planlart hakkinda beni bilgilendiri

Kesinlikle Katiiyorum Kesinlikle Katlmiyorum

34, Yéneticim ulagmam igin yararh hedefler belirler. *

Kesinlikle Katilryorum Kesinlikle Katilmiyorum

35 Yoneticimin talepleri anlagiirdir. *

Kesinlikle Katiliyorum Kesinlikle Katilmiyorum

Elegtirel iletigim

36, Yoneticim benim kigiligim hakkinda elestiriseldir. *

Kesinlikle Katiliyorum Kesinlikle Keulmiyorum

TELITHAGUSOC
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37.  Yéneticimin taleplerinin yanhs cldugunu diisindigimde sorgularim. *

Kesinlikle Katlryorum Kesinlikle Katimyorum

Islerin yanhis yapilmast halinde disincelerimi yoneticime soyleyebilmekteyim. *

Kesinlikle Katiyorum Kesinlikle Katlmiyorum

Yéneticim yaptgim isi bagkalannin Gninde elestirir.*

Kesinlikle Katiyorum Kesinlikle Kaulmiyorum

Yéneticim iglerin yapimasini séylemektense rica eder. *

Kesinlikle Katilyorum Kesinlikle Katilmiyorum

14.08.2022 0025 Ohan Oniverstas

41, Yéneticimin bana olan sakalari Tyl niyetlidir. *

Kesinlikle Katiliyorum Kesinlikle Katlmiyorum

Kesinlikle Katilryorum Kesinlikle Katilmiyorum

‘Yoneticim benimle gunlik sohbetlerde bulunur,

Kesinlikle Katiliyorum Kesinlikle Katilmiyorum

‘Yoneticimin benimle samimi iligkileri vardir, *

Kesinlikle Katilyorum Kesinlikle Katilmiyorum

Geri Bildirim

TELITHAGUSOC
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45.

47,

48

Okan Oriveestss

Yéneticim yapilan iyl igler Gver. *

Kesinlikle Katlryorum Kesinlikle Katimiyorum

Yéneticim énemi kararlarda benim gardsimi alr

Kesinlikle Katiiyorum Kesinlikle Katlmiyorum

Yéneticim yaptigim iyi is hakkanda beni bilgilendirir.

Kesinlikle Katilyorum Kesinlikle Kaulmiyorum

Yéneticim iyl yapilan iseri takdir eder. *

Kesinlikle Katilyorum Kesinlikle Katilmiyorum

Agoguiaki ifadeler, kigilerin calegtiklan organ
ve dlgiinceler

syonlar hakkinda cesi

duygu

Brgitsel yansitmakiads. Agagida sunulan 18 fadeye gu ands Gahggimz organizasyon
scraindan ne
Baglilik atldhgniz verlen olgek Uzerinde uygun rakami segerek bebrtiniz
L et 1wz
1408202 00145 [omy—
49 Kariyerimin geri kalanini bu organizasyonda gegirmekten gok mutlu olurum, *
T2 3 a4 s
Kesinlikle Katilyorum Kesinlikle Katimiyorum
50.  Bu organizasyonun sorunlari bana aitmig gibi hissediyorum, *
12 3 a4
Kesinlikle Katiliyorum Kesinlikle Katimiyarum
51.  Organizasyonuma gicli bir "aidiyet” duygusu hissediyorum. *
1 2 3 a 5
Kesinlikle Katilyorum Kesinlikle Katilmiyorum
52, Bu organizasyona "duygusal olarak bagh" hissetmiyorum. *
1 2 3 a 5
Kesinlikle Katilyorum Kesinlikle Katiimiyorum
TELITHALEOE - a2
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Organizasyonumda kendimi "allenin bir pargasi® gibi hissetmiyorum. *

Kesinlikle Katlryorum Kesinlikle Katimiyorum

Bu organizasyonun benim igin bilyGk bir kisisel anlarmi var.

Kesinlikle Katiliyorum Kesinlikle Katlmiyorum

$u anda, organizasyenumda kalmak benim igin hem bir tercih hem de

zorunluluk.

Kesinlikle Katliyorum Kesinlikle Kaulmiyorum

istesem bile su anda organizasyonumdan ayriimak benim iin ok zor olurdu. *

Kesinlikle Katiliyorum Kesinlikle Katlmiyorum

14.08.2022 0025

57.

Ohan Oniverstas

Organizasyonumdan gimdi ayrilmaya karar verirsem hayatimin Gogu alte

olur,

Kesinlikle Katiliyorum Kesinlikle Katiimiyorum

Organizasyonumdan ayrimay! diginmek igin ok az secenedim oldugunu

hissediyorum.

Kesinlikle Katiimiyorum

Qrganizasyona kendimi bu kadar katmarmig olsaydim, baska bir yerde
Galsmay diginebiirdim.

Kesinlikle Katilryorum Kesinlikle Katiimiyorum

QOrganizasyondan syrimanin birkag olumsuz sonucundan biri, meveut
alternatiflerin azligi olacaktir.

Kesinlikle Katilryorum Kesinlikle Ketlmiyorum

TELITHAGUSOC
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61.  Mevcut isverenimde kalma zorunlulugu hissetmiyorum. *

Kesinlikle Katiliyorum Kesinlikle Katilmiyorum

62, Avantajim olsa bile, simdi organizasyonumdan aynimanin dogru olacagini
digtinmdyorum.

Kesinlikle Katiliyorum Kesinllkle Katilmiyorum

63.  Organizasyonumdan gimdi ayrilirsam kendimi suclu hissederim. *

Kesinlikle Katiyorum Kesinlikle Katimiyorum

64.  Bu organizasyon sadakatimi hak ediyor. *

L | 4
Kesinlikle Katiyorum Kesinlikle Katimiyorum
s e e 2 e 2
s 200045 P —
65. Organizasyonumdan su anda aynimam clnki icindeki insanlara karsibir ~ *
yikimliikik duygum var
12 3 4 s
Kesinlikle Katlyorum Kle Katimiyorum
66, Organizasyonuma gok sey borgluyum, *
I T
Kesinlikle Katlyorum Kesinlikle Katimiyorum
Buigerik Google arafndan olugturuimamg veye anayianmam
Google Formlar
EL AU o am

209







