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OZET

SANAL ORGANIZASYONLARDA ORGUT KULTURU, ORGUTSEL BAGLILIK
ve IS TATMINI ETKILESIMI: HIZMET SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

Melda SOFUOGLU

Bu calisma, hizmet sektoriindeki sanal organizasyonlarin orgiit kiiltiiri, is tatmini ve
orgiitsel baglilik etkilesimini incelemek amaciyla yurtici ve yurtdisinda hizmet
sektoriinde faaliyet gosteren ve sanal organizasyon yapisinda c¢alisanlar 6rnekleminde
ylriitiilmistir. Calismada, 559 calisandan online anket yontemi ile toplanan verilerin
analizi sonucunda ¢alisanlarin orgiit kiiltiirti, is tatmini ve orgiitsel baglilik etkilesimini
analiz amaciyla olusturulan model cercevesinde test edilerek, anket calismasinin
analizi ve bulgulart sunulmustur. Veriler; betimleyici istatistikler, korelasyon,
regresyon ve demografik degiskenler baglaminda varyans analizleri kullanilarak
degerlendirilmistir. Arastirma sonuglari; sanal organizasyonlarda orgiit kiiltiirii, orgiite
baglilik ve i tatmini arasinda istatistiki olarak anlaml bir iligki tespit edilmis olup,
sosyodemografik faktorler baglaminda farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Ayrica
arastirma calismasinda, katilimcilarin mevcut durum ve tercih ettikleri orgiit kiiltiirii
tiplerine dair OCAI analizi ve bulgulari sunulmustur. Calisma kapsaminda, Tiirkiye’de
ilk defa hem yurti¢i hem de yurtdisinda hizmet sektoriinde ve sanal organizasyon

yapisinda faaliyet gosteren firmalarda gorev yapan caligsanlarla bu dlgekte OCAI hem
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de regresyon analizinin birlikte yapilmasi ile akademik literatiire ve is diinyasina
katkida bulunmasi hedeflenmistir.
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ABSTRACT
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This study examines the interaction of organizational culture, job satisfaction, and
organizational commitment within virtual organizations in the domestic and
international service sector. The research was conducted using an online survey
method with a sample of 559 employees working in virtual organizational structures
in both domestic and international service sector operations. The data analysis
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analyses based on demographic variables. The research findings indicate statistically
significant relationships between organizational culture, organizational commitment,
and job satisfaction in virtual organizations. Variations were identified concerning
socio-demographic factors. The Organizational Culture Assessment Instrument
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of organizational culture. The aim of this research is to provide insights into the
interplay of organizational culture, job satisfaction, and organizational commitment in
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sentences and paragraphs create a logical flow of information with causal connections
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structures, and combines OCAI and regression analyses at this scale.
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GIRIS

2019 yilinin sonuna dogru diinyada baslayan COVID 19 pandemisi ile birlikte sirketler
evden/uzaktan calisma modeline hizlica gecis saglamislardir. Ik zamanlar
evden/uzaktan calisma modelinin gegici ya da kisa siireli oldugu diisiiniilse de
pandeminin uzamasi, sirketlerin gecici olarak planladigi evden/uzaktan ¢alisma
modelini; orgiit yapilarina, is modellerine ve stratejilerine adapte etmeyi zorunlu hale
getirmistir. Evden/uzaktan ¢alisgma modelinde gorev alan ¢alisanlar, ofiste yaptiklari
gorev ve igleri uzaktan ¢alisma seklinde yapmaya baslamislardir. Bu siiregte daha dnce
uzaktan c¢alisma deneyimi olmayan calisanlar, ya evlerinin bir boliimiinii ¢alismaya
uygun hale getirmis ya da buna yonelik ev diizenlerini yeniden tasarlamiglardir. Bu
donemde, calisanlar islerini devam ettirebilmek amaciyla evden teknolojik iletisim
araclar1 vasitasiyla iletisimde kalmaya ve etkilesim kurmaya internet iizerinden devam
etmislerdir. Internet ve teknolojik ¢dziimler {izerinden islerin yapilmaya devam etmesi
aslinda is yapis ve calisanlarin orgiit ile etkilesimini kokli bir sekilde degistirmistir.
Tisdell (2020), ¢alismasinda COVID-19 salgininin is hayatinda ekonomik ve sosyal
acidan kokli degisiklikler ortaya ¢ikarabilecegini, evden/uzaktan ¢alismanin artmasi
ve internet tlizerinden konferans, seminer, ¢evrimici 6grenme, aligveris ve finansal
islemlerin ¢ogalmasi sonucunu dogurabilecegini ortaya ¢ikarmustir.

Tim bu gelismeler 15181inda COVID-19, ¢alisma hayatinda énemli bir degisime neden
olmus olup hem firmalar hem de ¢alisanlar yeni bir ¢alisma diizenine uyum siirecine
girmistir. Yasanilan bu hizli degisim, orgiit ile ¢alisanlar arasindaki bag da sanal
boyuta taginarak giderek zorlasan rekabet kosullarinda, firmalarin orgiit kiiltiiriini
yeniden ele alarak, calisanlarin orgiite olan baghiligini ve is tatminini arttirmaya
yoneltmistir.

Yiiksek hizmet kalitesi, miisteriye bekledigi hizmeti sunmak, dogru siiregler
tasarlamak ve en dnemlisi hizmet siireclerini tasarlarken miisteriyi, hizmet tasariminin
merkezine koymay1 gerektirmektedir. Belirtilen yiiksek kaliteli hizmet, baglilig
yiiksek calisanlarla ancak miimkiin olabilmektedir. Sunu ¢ok iyi biliyoruz ki; orgiit
kiiltiiri misteri odakli olan ve fikirlerin agik¢a paylasildigr is birligine yatkin firmalar,
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miisterilerine daha iyi hizmet sunmay: basarabilmektedir. Ayrica diinyada yasanan
kiiresellesme ve teknolojik gelismelerin getirdigi hizli degisim ve artan rekabet;
firmalarin degisen miisteri beklentilerini anlamasi, proaktif ¢éziimler ve {iriini
satmaktan Ote satis sonrasi destegi ile ugtan uca bir miisteri deneyimi sunmasi,
rekabette farklilastigi bir alan haline gelmistir.

Isletmelerden beklenen en 6nemli gorevlerden birisi, miisterisine en yiiksek kalitede
hizmet sunabilmesidir. Bu hizmetin sunulabilmesi, firmalarda orgiite baglilig1 ve is
tatmini yiiksek caliganlar ile miimkiin olabilmektedir. Bu beklenti, isletmelerin orgiit
i¢i kiiltiiriinde de 6nemli dl¢iide degisiklige yonlendirmistir. Orgiite baglilig1 ve is
tatmini yiiksek ¢alisanlar, miisteri odakli yaklagimlariyla verebilecekleri en iyi hizmeti
verip, sirketlerini en iyi sekilde temsil ederek, miisteri bagliligina dogrudan etki
etmektedirler.

TUIK (2023) raporuna gore, 2022 yilinda hizmet sektorii, toplam istihdamda %56.5
orantyla istihdamin en yiiksek oldugu sektordiir. Hizmet sektoriiniin biiyiikligi
dikkate alindiginda, evden/uzaktan caligma modelini kalic1 is modeli haline getiren
firmalarda ¢alisma yapilmistir.

Bu c¢alisma, iilkemizde en biiyiik sektor olan ve iilke ekonomisi iizerinde 6nemli
etkileri ve katkilar1 olan hizmet sektoriinde yapilmistir. Calismanin amaci, hizmet
sektoriinde ve sanal organizasyon yapisinda hizmet veren firmalarin 6rgiit kiiltiiriiniin
is tatmini ile olan iligkisini ve bu iliskide orgiite bagliligin etkisini aragtirmaktir.
Aragtirma alt1 boliimden olusmaktadir. Tezin ilk bes boliimiinde konuya iliskin alan
yazin taramasi yapilmis ve altinci bolimde ise ortaya konulan bulgular
degerlendirilmistir. Tezin sonug¢ boliimiinde, elde edilen bulgular alan yazindaki
onceki arastirmalar ile karsilastirilmali yorumlanmis, gelecek arastirmalar igin

onerilerde bulunulmustur.



1. BOLUM: DIJITAL DONUSUM ve SANAL
ORGANIZASYONLAR

Teknolojinin bas dondiiriicii gelisimi, inanilmaz bir ilerleme kaydederek giintimiizdeki
halini almistir. Bu gelismenin en 6nemli donemeci, sanayi devrimi ve sonrasinda
ortaya c¢ikmistir. Dijitallesme, dijital donlisim ve Endiistri 4.0 gibi kavramlar,
teknolojinin bu evrimini yansitan terimler olarak ortaya ¢ikmistir. Bu kavramlarin
zaman icindeki onemi artmis; teknolojiye uyum saglama ve dijitallesme, sirketlerin
rekabet avantaji elde etmesi i¢cin olmazsa olmaz bir gereklilik haline gelmistir.

Artan rekabet, kiiresellesme ve bilginin hizla yayilmasi, hayatimizda yikici degisim ve
doniisiime neden olmaktadir. Bugiin bir bilim adaminin icadi, Japonya'daki kiigiik bir
kasabadan Amerika'daki Silikon Vadisi'ne mili saniyeler i¢inde ulagabilmektedir. Bu
nedenle, degisen ve gelisen teknolojinin is yapma sekillerimize entegre olmasi,
eskisinden daha da 6nemli bir konu haline gelmistir.

Sadece teknolojiye erisim saglamak degil, aym1 zamanda teknolojinin hizla
uygulanmasina imkan taniyan agik sistem uygulamalariyla, teknolojinin bir kez
uygulanip siirekli olarak gelistirilerek diger firmalar tarafindan kullanilmasi, bu hizli
gelisimin daha da hizlanmasini kaginilmaz kilmaktadir.

Teknolojinin hizli gelisimi, sirketlerin is yapis sekillerini kokten degistirmekte ve bu
dontisiime aracilik etmektedir. Bu degisim, ozellikle Covid-19 pandemisi ve
sonrasinda daha da belirgin bir hal almistir. Pandemi siireci ve sonrasinda, sirketler
dijital sistemler ve aglar araciligiyla uzaktan veya evden ¢alisma yoOntemlerine
gegerek, iirlin ve hizmet sunmaya devam etmislerdir. Bu temel degisim, is yapis
sekillerinde geri doniisii olmayan bir degisiklige neden olmustur.

Tele ¢caligmanin firmalarda kalic1 bir is modeli haline gelmesi, sanal organizasyonlarin
yapilarinin giderek daha yayginlasmasma yol agmaktadir. Bu durumun yani sira,
cografi smurlar1 asarak ihtiya¢ duyulan insan kaynagina ulasabilme yetenegi,
firmalarin etkinligi agisindan kritik bir oneme sahiptir. Kiiresel rekabetin, hizli

degisimin ve artan karmasikligin yarattig1 zorluklarla basa ¢ikmak isteyen firmalar
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acisindan, daha esnek ve akici bir orgiit yapisina sahip olmak daha da 6nemli hale
gelmektedir.

Bu sebeple bu boliimde dijital doniisiim kavrami detayli olarak ele alinarak, dijital
doniisiimiin etkiyle ortaya ¢ikan tele ¢aligma ve sanal organizasyonlarin kavramsal

cergevesi detayl olarak ortaya konulacaktir.

1.1.Dijital Doniisiim

Dijital doniisiimiin kavramsal ger¢evesini tam olarak ortaya koyabilmek igin, bu
kapsamda temel olan “‘dijital’’, “‘dijitallesme’’, ‘‘dijitallestirme’’ ve son olarak da
“dijital donlisim” kavramlarma deginilerek, alan cercevesinin ortaya konulmasi
hedeflenmistir.

Modern toplumlarda ve endiistriyel ortamlarda, kurumsal isletim sistemleri giin
gectikce giderek daha karmasik bir hal almaktadir. Bu sistemler; makineleri, is
istasyonlarini, cihazlari, robotlar1 ve bunlara ek olarak izleme, sensor ve kontrol
sistemlerini icermektedir.

Bu sistemlerle ilgili siiregelen zorluklar; dijitallesmenin, isletim siireglerinde sik
degisikliklerin, rastgele kesintilerin ve onemli dl¢iide dalgalanan piyasa taleplerine
yeni teknolojilerin uyum saglamasi ile ilgilidir. Giiniimiiz is diinyasinda, yikici
degisimlerin oldugu goriilmektedir. Yeni is modelleri ve inovatif teknolojiler siirekli
olarak icat edilmekte ve bu icatlar, etkili bir yenilik gerektirerek organizasyonda
keskin bir odaklanma, dogru ve gelecekteki egilimlere onceden uyum saglama
yetenegi gerektirmektedir.

Dijital doniisiimiin temel tanimlar1 olan “dijital”, “dijitallestirme” ve “Dijitallesme”

tanimlar1 Tablo 1°de detayli gosterilmistir.



Tablo 1: Dijital, Dijitallestirme ve Dijitallesme Tanimlari

Coreynen et al. Dijitallestirme “Dijital teknolojilerin; insanlari, sistemleri,
(2017): Hsu sirketleri, tirlinleri ve hizmetleri birbirine
(2007) baglamak i¢in kullaniminin artigidir.”
Brennen, Kreiss | Dijitallestirme “Dijitallestirme eylemi veya siireci; analog
(2016): Oxford verilerin (6zellikle, resim, video ve metnin
Ingilizce daha sonraki kullanimlari) dijital forma
Sozliigii donistiirilmesidir.”

Brennen, Kreiss | Dijitallestirme “Analog bilgi akiglarini dijital bitlere

(2016) doniistiirme siirecidir.”

Ross (2017) Dijitallestirme “Dijitallestirme; is siireclerini
standartlagtirma ile operasyonel
miilkemmellik ve maliyet diistirme ile ile
iligkilidir.”

Brennen, Kreiss | Dijitallesme “Bir kurulus, endstri, iilke vb. tarafindan

(2016): Oxford dijital veya bilgisayar teknolojisinin

Ingilizce benimsenmesi veya kullaniminin artmasidir.”

Sozligi

Brenden ve Dijitallesme “Sosyal hayatin bir¢ok alaninin dijital

Kreiss (2016) iletisim ve medya altyapilari etrafinda
yeniden yapilandirilmasidir”

Ross (2017) Dijital “Dijital olmak i¢in liderler, vizyoner bir
dijital deger vaadini ortaya koymalidir. Bu
deger vaadi, dijital teknolojilerin ve bilginin
yeni miisteri degeri yaratmak i¢in firmalarin
kaynaklarini, yetkinlik ve yeteneklerini nasil
donistiirebilecegini ele almalidir.”

Kaynak: (Ritter 182)’den uyarlanmustir.

Bugtine kadar ki dijital teknolojideki ilerlemelerle, is ve toplumu temelden doniistiiren
birkag dijitallesme dalgasma tanik olunmustur. ilk olarak, fiziki olarak aktarilan ve
kayit tutulmasi amaciyla kagit {izerine fiziksel olarak yapilan islerin, bilgisayara
aktarilarak is yapis seklinin dontistiiriilmesidir. Boylelikle, standart ve rutin (daha az
akil giicii gerektirip daha fazla fiziksel efor gerektiren islerin) daha yiiksek otomasyona
yol acan teknolojilere déniismesi kaginilmaz olacaktir. ikinci dalga, kiiresel iletisim
altyapisi olarak Internet'in ortaya ¢ikmasini, bunun sonucunda isletmelerin deger
yaratma mantifinda e-ticaret gibi yeni is tiirlerinin ortaya c¢ikmasini sagladi.
Giliniimiizde ise, giderek artan islem giicli, depolama kapasitesi ve iletisim bant
genisligi ile birlesen yiiksek teknolojilerin egemenliginde bilgi islem vizyonun
temelinde yeni bir dalga yasanmakta. Sonug olarak, dijital teknolojiler ile mevcut {iriin
ve hizmetleri zenginlesmekte ya da tamamen yeni is modelleri olusmaktadir (Ozkan

Ozen 7).



1.1.1. Dijital (Digital)

Isletmelerin is siireclerinin dijital déniisiimiinii incelemeden 6nce, "dijital" kavramimnin
ne anlama geldiginin ortaya koyulmasi 6nemlidir. “Dijital” terimi, geleneksel fiziksel
ortamlardan sayisal veya elektronik formata gegisi ifade eder. Isletmelerin is
stireclerinin dijital doniislimiinii incelemeden Once dijital doniisimde “dijital”
kavraminin ne oldugunu tam olarak anlamak gerekmektedir. Latince kokenli olan ve
Fransizca ‘‘digital’’ kelimesinden dilimize gegen ‘“dijital>> kelimesi; Oxford Ingilizce
Sozliigiinde (OED, 2022), “sayisallastirma siireci, analog verilerin doniisiimii”, Tiirk
Dil Kurumu (TDK, 2022) sozliigiinde; ‘‘sayisal’’, ‘‘verileri bir ekran tizerinde
elektronik olarak gdsteren’” ve ‘‘verilerin bir ekran {izerinde elektronik olarak
gosterilmesi’” seklinde tanimlanmustir (Ozdemir, 20)

Diyjital kavrami genellikle elektronik araclar1 veya siirecleri ifade etmek icin
kullanilmaktadir. Ancak, yaygin anlayisin aksine, dijital terimi sadece elektronik
cihazlart degil, ayn1 zamanda verinin elektronik olarak islenip gdsterilmesini ifade
eder. Bu bakis agisiyla dijital kavrami, aslinda 1 ve 0'larin bir araya gelmesi ve bunun
sonsuz bir dongiide devam etmesiyle iki bilesenli veri dizilerinin anlam kazanma
slireci olarak tanimlanabilir.

Tiirkge'de sayisal anlamina gelen "dijital" kelimesi, sadece elektronik islemleri ve
araclari nitelendiren bir kavramla sinirli kalmayip, insanoglu i¢in gegmisten giiniimiize
-farkli formatlarda da olsa- 6nemli bir yere sahip olan bilgiyi sayisal yollarla islemeyi
ifade eden bir terimdir. Dolayisiyla, dijital diinyada en 6nemli eylem, sonsuz dongiide
kombinasyonlarla bir araya getirilen 1 ve 0'lar1 isleme siirecidir. Bu siirecte hammadde
veridir; veri bir baglam igerisinde enformasyona doniisiir, enformasyona anlam
yiiklenerek bilgi elde edilir ve bilginin anlasilmasi ise bilgelige giden yolu acar
(Bozkurt v.d. 36).

Dijital kavrami; bilgiyi say1 bi¢iminde (0 ve 1) kaydetme, gdsterme veya bir bilgisayar
ve diger elektronik cihazlar tarafindan kullanilabilen bir sistem ile bilginin elektronik
bigimde 1 ve 0 rakamlarindan olusan bir dizi olarak gosterilebilmesi ve alinabilmesi
olarak ifade edilebilir. Ornegin; elektrik varsa (1) ampul yanar, elektrik yoksa (0)
ampul yanmaz. Miisteri iiriinden hoslandi ise anketin ilgili hanesinde (1) yazar,
hoslanmadiysa veri tabaninda (0) kayithdir. Iste bu 1'ler ve 0'lar "bit" adi verilen

birimlerdir. Bu bitler sayesinde sayisal ve ikili hesaplamalar gelistirilmistir. 18. ve 19.
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yiizyillarda bu alandaki gelismeler devam ederek mekanik hesap makinelerinin icadi

ile yavas yavas bilgiyi depolama yaklasimlari da gelistirilmeye baslanmistir (Aksu 13).
1.1.2.  Dijitlesme (Digitization)

Dijitlesme ya da diger bir ifade ile dijitallestirme, analog mesajlarin (kelimeler,
resimler, harfler, ses kayitlart vs.) farkli sekillerde elektronik olarak depolanabilen
verilere doniistiirebilme yetenegidir (Sucu 1459).

Ormanli (2012) sayisallagsmay1, analog olarak bir yerden bir yere transfer edilen ve
islenen, ayr1 vuruslardan olusan sinyallerin dondstiiriildiigii ve elektronik ortamda
depolanmasi olarak ifade etmistir. Ses, goriinti ve metin halindeki mesajlar
sayisallastirildiginda, kolaylikla birlestirilebilmekte ve bu 6zellik gecmiste olanaksiz
olan bilginin entegrasyonunu miimkiin kilmaktadir (32).

Dijitlesmenin kesif ve arama alaninda kullanilmasi, “Anahtar Kelime Dizini”
kavraminin ilk olarak 1958 Uluslararasi Bilimsel Bilgi Konferansi'nda ortaya
konulmasi ile baglamistir. Bunun amaci, bir igerigi anahtar kelime dizini(Keyword In
Context (KWIC)) kullanilarak, kisa ctimleleri siralayan bir basili dizin olusturmaktir.
Gilinimiizde ise, anahtar kelime arama, dijital metinlerde en 6nemli dijital fonksiyon
haline gelmistir. Dijitlestirme siirecinde, anahtar kelime arama genellikle bir analog
belgenin taranmasi ve metni makine tarafindan okunabilir bir bigime doniistiirmek igin
optik karakter tamima (optical character recognition (OCR)) kullanilarak
gergeklestirilir. OCR, bir kitab1 veya makaleyi temel metne indirger, ancak metin dis1
0gelerin otomatik olarak kesfedilmesi daha zor bir siiregtir (Coyle 206).

Daha sonra dijitlesme kavrami, 1971 yilinda American Review tarafindan “toplumun
dijitallesmesi” konulu ¢alisma ile giindeme gelmistir. Calismada, sosyal ve beseri
bilimlerin bilgisayar destekli arastirilmasi konusu ele alinmistir. Bu baglamda,
dijitallesmenin kiiltiirel, davranigsal, demografik vb. alanlara etkileri incelenmeye
calisilmistir (Siikranli).

Dijitlestirme, elektronik sistemlerce anlasilabilir olmayan, elektronik ortamda
diizenlemis halde doniistiiriilerek, harcanmasi igin kullanilir. Is siireglerinin
dijitlestirilmesi caligmalarinin isletmelere sagladigi faydalar {i¢ temel noktada

toplanmaktadir, bunlar;



Fiziksel Depolama Maliyetinin Azaltilmasi: isletmelerde fiziksel olarak saklanan
verilerin dijital ortamlara aktarilmasi, depolama alanlarinda tasarruf saglayarak
depolama maliyetlerinin azalmasina katkida bulunacaktir. Fiziksel belgelerin dijital
ortama aktarilmasi, kagit kullanimini azaltarak depolama alaninda tasarruf saglar.
Ayrica, onemli ve gizli bilgilerin korunmasi ve giivenliginin artirilmasina da olanak
tanir.

Kurumsal Icerik Yonetimi Céziimlerinin Uygulanmasi: Fiziksel verilerin dijital
ortamlara aktarilmasi, bilginin paylasilmasini kolaylastirmanin yan sira belgelerin
elektronik olarak iiretilmesini, ¢ogaltilmasini ve iletilmesini saglar. Bu da isletmelerin
kurumsal igerik yonetimini daha verimli bir sekilde gergeklestirmelerine olanak tanir.
Arsivsel Koruma: Var olan kaynaklarin dijital ortamlara aktarilmasi, kaynagin
orijinal halinin yipranmadan korunmasina imkan saglarken ayn1 zamanda kaynagin
birden fazla kisi tarafindan kullanilmasina olanak tanir. Bu sayede arsivsel koruma
daha etkili bir sekilde saglanabilir (Kiilcii 297-298).

Is siireglerinin dijitlestirilmesinin, firmalara hem maliyet avantaji hem de verimlilik

artig1 sagladig1 agikca ortaya konulmaktadir.
1.1.3. Dijitallesme (Digitalization)

Dijitallesme; dijital donlimiin bir asamasi olarak, dijitlesme asamasindan sonra gelir.
Bu iki terim bazen birbirine karistirilabilmektedir ancak aralarinda belirgin farklar
bulunmaktadir. Dijitlestirme ya da dijitallestirme, analog verilerin dijital ortama
aktarilmas1 anlamima gelmektedir. Ornegin, bir kgt belgenin taranmasi ve bilgisayar
ortaminda saklanabilir hale getirilmesi dijitallestirmedir. Dijitallesme ise verilerin
islenerek, depolanarak veya baska bir formatta kullaniciya sunulmasi olarak ifade
edilir. Ornegin, taranan kagit belgenin islenerek, benzer iceriklerin bulundugu dizin
icinde toplanmasi ve karsilagtirilabilir hale gelmesidir. Bagka bir ifadeyle, dijitlesme
mevcut verinin fiziksel bir ortamdan bilgisayar ortamina aktarilmasi anlamina
gelirken, dijitallesme bu verinin islenmesi ve kullanici ihtiyacina gore diizenlenmesini
ifade eder. Bu asama, dijital verilerin daha etkili bir sekilde yonetilmesini, islenmesini
ve paylasilmasimi saglar. Dijitallestirme, temelde veriyi dijital forma cevirme

islemidir; dijitallesme ise bu dijital veriyi daha genis bir baglamda kullanilabilir hale



getirme stirecidir. Bu iki siireg, bilgi teknolojilerinde veri doniisiimiine iliskin kritik
adimlar1 temsil eder.

“Dijitallesme” kelimesi ilk olarak “Robert Wachal” tarafindan 1971 yilinda toplumun
dijitallesmesini ve bu dijitallesmenin sonuglarini konu alan bir makalede kullanilmigtir
(Sanders 575, akt. Ozdemir 24).

Dijitallesme kavrami, birgok alana katki saglayan en 6nemli teknolojik gelisme olarak
ifade edilmektedir. Dijitallesme, sadece elektronik veya kagitsiz bir durumu ifade
etmez; ayni zamanda is ve toplum i¢in deger yaratma, siirdiiriilebilirlik ve yeni firsatlar
ortaya ¢ikarma amaci tasir. Dijital verileri yonetmek, organize etmek, kontrol etmek
ve bu verilerden deger tiretmek i¢in ¢6ziimleri entegre etmek anlamina gelir. Gartner'a
gore, dijitallesme bir i modelini degistirmek, yeni gelir ve deger lireten firsatlar
saglamak ve dijital ortama gegerek isletme faaliyetlerini dijital platformlar {izerinde
stirdiirmek anlamina gelir. Dijitallesmenin etkileri sadece endiistri faaliyetleriyle
stirl degildir. Ornegin, hiikiimetlerin dijitallesmenin bir sonucu olarak ortaya ¢ikacak
1s yasamindaki belirsizliklerle basa ¢ikmak ve olasi esitsizlik, ticret artiglari, deflasyon
ve sosyal huzursuzluk gibi sorunlar1 yonetmek zorunda kalacaklar1 goriillmektedir. Bu
etkiler ulusal ve uluslararas1 piyasalarda goriildiigiinde, uluslararasi politikalarda
soguk savas, i¢ savag ve iilkeler arasi savas riskini artirabilir. Teknolojik doniistimiin;
sensor aglari, aktiiatorler ve Nesnelerin Interneti (IoT) gibi diger cihazlardan olusmasi
beklenmektedir. Bu aglar, akilli sehirler, akilli ev ve ofisler, fabrikalar, hizmetler gibi
siber sistem uygulamalarinda dijitallestirilmis fiziksel sistemlerle entegre edilir.
Dijitallesmenin ii¢ ana unsuru sunlardir: 1) sensorler, 2) akilli sistemleri olusturan
araclar ve 3) araclardan, bilgisayarlara ve dijitallestirilmis platformlara yapilan
baglantilarin biitiinlestirilmesi. Bu ii¢ unsur, tahminlere dayali ve kuralci analitikleri
etkinlestirmek i¢in is ¢6ziimleri ve deger iiretimi igin bir araya gelir (Frishammar &

Ericson 24).

1.1.4.  Dijital Doniisiim (Digital Transformation) ve Endiistri 4.0

Kiiresellesen diinyada firmalar, giderek artan sayida zorlukla bas etmek zorunda
kalmaktadir. Diinyanin her yerindeki rakiplerle rekabet etmek, yenilik kapasitesini
artirmak ve tirtinleri kisa siirede pazara sunmak bir gereklilik haline gelmistir. Ayrica,

miisteri beklenti ve ihtiyaglarinin siirekli degismesi, 6zellikle 6zel iiriin talepleri gibi,



piyasalar1 giderek degisken ve heterojen hale getirmistir. Bu beklentilere cevap
vermek ve gerekli esneklik ve kapasiteyi saglamak adina akilli {iretim sistemleri
devreye girmektedir.

Bu sistemlerde, basit ve monoton siire¢ler otomatiklestirilirken, diger siirecler daha
karmagik ve i¢ ice gecmis hale gelmektedir. Dolayisiyla, mevcut isgiicii i¢in yeterlilik
stratejileri  gelistirmek  Onemlidir. Calisanlarin  daha  stratejik  gorevlerde,
koordinasyona dayali islerde ve yaratici faaliyetlerde bulunmalarini saglamak i¢in
etkinliklerinin artirllmasi1 gerekmektedir. Ayrica, ¢alisanlarin sosyal degerlerindeki
degisim ve toplumun hizla yaslanmas1 gibi demografik yapidaki degisimler, daha fazla
eylem ihtiyacini beraberinde getirmektedir (Hecklau et al. 1).

Kiiresellesme ile ivme kazanan dijital doniisiim, bu bakis acisiyla verinin sayisal olarak
islenerek insanlar tarafindan kullanilmasi olarak ifade edilebilir. Bu sebeple 21. yiizyil
diinyasi, dijital bilgi cagi olarak nitelendirilmekte ve cagin gereklerinden dolayi
bilgiye sahip olmak mutlak bir gii¢ olarak degerlendirilmektedir (Bozkurt v.d. 36).
Dijital doniisiim; is siiregleri, tirtinler ve hizmetlerin daha etkili, verimli ve inovatif bir
sekilde kullanilmasini ifade eden bir gegisi temsil etmektedir. Bu genellikle teknolojik
altyapinin giiclendirilmesi, veri analitigi, bulut bilisim, yapay zeka gibi dijital
teknolojilerin entegrasyonu ve 1is siireclerinin yeniden tasarlanmasi yoluyla
gerceklestirilmektedir. Dijital doniisiim; isletmelerin rekabet avantaji elde etmelerini,
misteri deneyimini gelistirmelerini ve daha esnek, hizli ve adaptasyon yetenegi
yliksek hale gelmelerini amaglamaktadir.

Birinci Sanayi Devrimi'nde iiretim, su ve buhar giiciiyle c¢alisan makinelerin
kullanimiyla gerceklestirilmistir. ikinci Sanayi Devrimi’nde ise seri iiretimi miimkiin
kilmak icin elektrik enerjisi kullanilmigtir. Ugiincii Sanayi Devrimi'nde iiretim,
elektronik ve bilgi teknolojilerini entegre ederek otomatiklesmistir. Ugiincii Sanayi
Devrimi'nin ardindan gelen Dordiincii Sanayi Devrimi ise gecen ylizyilin ortalarindan
itibaren ortaya c¢ikan dijital devrim lizerine kurulmustur. Bu devrim, fiziksel, dijital ve
biyolojik alanlar arasindaki sinirlart bulaniklastiran teknolojilerin bir kombinasyonu
ile ayirt edilmektedir.

Bugiin i¢inde bulundugumuz Dordiincii Sanayi Devrimi, ya da bagka bir ifade ile
Endiistri 4.01n, Ugiincii Sanayi Devrimi'nden ayrilmasmin {i¢ ana nedeni vardir.
Ancak bu nedenlerden en belirgin olanlari, Dordiincii Sanayi Devrimi'nin getirdigi hiz,

kapsam ve sistem etkisidir. Su anda yasanan ilerlemeler, tarih boyunca benzeri
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goriilmemis  bir hizla gerceklesmektedir. Onceki sanayi devrimleriyle
karsilastirildiginda, Dordiincii Devrim dogrusal bir hiz yerine iistel bir hizla
ilerlemektedir. Ayrica, neredeyse tiim {ilkelerdeki endiistrileri etkilemekte ve bu
degisikliklerin genisligi ve derinligi, iiretim ve yoOnetim alanlarinda kapsamli bir
doniigiimiin habercisi olarak goriilmektedir (Schwab 2).

Endiistri 4.0 olarak bilinen dijital doniistim, 1970'lerdeki iiglincli sanayi devriminden
bu yana sanayi alanindaki en biiyiik doniisiimdiir. Bu nedenle, Endiistri 4.0, Dordiincii
Sanayi Devrimi’ni temsil etmekte olup ve firmalarin ve tiim deger zincirinin
kontroliinii yeni bir seviyeye tasimaktadir. Endiistri 4.0'in temel yaklagimi, deger
zincirindeki tiim nesnelerin entegrasyonu sayesinde, gerekli tiim bilgilerin en uygun
sekilde deger akisinin gercek zamanl olarak ger¢eklesmesidir.

Insanlarin, nesnelerin ve sistemlerin birbirine baglanmas; cesitli kriterlere gore diizelti
edilebilen, dinamik, ger¢ek zamanli, kendi kendini organize eden, kurumlar arasi
katma deger yaratan bir iletisim ag1 Uiretebilir. Burada belirgin olan potansiyel; yiiksek
esneklik, verimlilik ve kaynak dostu iiretim ile son derece bireysellestirilmis tiriinler
iiretmeyi miimkiin kilmasidir. Insanlarin, nesnelerin ve sistemlerin birbirine
baglanmasi; ¢esitli kriterlere gore en uygun duruma getirilebilen, dinamik, gergek
zamanli, kurumlar arasi katma deger yaratan bir iletisim ag1 olugsmasina imkan
saglamaktadir (Fettig et al. 2).

Endiistri 4.0; istikrarsiz ve degisken bir ¢evre ile nitelendirilmektedir. Bu baglamda
ademi merkeziyetci yetkilendirme, az sayida kural ve formalite, yatay iletisim ve
isbirlikei ekip calismasi ile ayirt edici 6zelliklere sahip olan organik organizasyon
yapisi, Endiistri 4.0 ortamma daha uyumludur. Organik organizasyon yapisi,
inovasyon stratejisi ve degisen cevre i¢in daha uygundur. Dolayisiyla Endiistri 4.0
ortaminda bir yoneticinin, organizasyon yapisini organik organizasyon yapisina uygun
olacak sekilde tasarlamasi ve planlamasi daha uygun olacaktir. Bunun yani sira
Endiistri 4.0 ortaminda tek bir organizasyon yapisi 6nermek yerine firmalarmn, kendi
ihtiyaclarma ve durumlarina gore matris yapi, proje takimlari, yatay hiyerarsi ya da
ademi merkeziyetgi gibi esnek organizasyon yapilari tasarlamasi gerekmekte olup, her
yaklasimin artilar1 ve eksilerinin firmalar tarafindan degerlendirilmesi gereklidir

(Shamim et al. 5311).
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1.2.Dijital Déniisiimiin is Diinyasina Etkileri

Dordiincii Sanayi Devrimi'nin temelini olusturan teknolojilerin, tiim endiistrilerdeki
firmalar iizerinde 6nemli bir etkiye sahip olduguna dair acik kanitlar bulunmaktadir.
Arz tarafinda yeni teknolojilerin ortaya ¢ikmasi, mevcut endiistri deger zincirlerini
onemli olglide degistirmeye basladigi ve bu degisimin devam edecegine dair 6nemli
gelismeler yaganmaktadir. Ayrica bu etki neticesinde rekabet avantajinin daha hizli ve
cevik, yenilik¢i rakiplere dogru kayacagi; uluslararasi dijital platformlar sayesinde
miisterilerin, kaliteyi, hizli ve daha ucuz fiyata elde etmesine olanak saglayarak, kokli
firmalarin ¢ok daha c¢abuk bir sekilde devirebilecegi ya da ortadan kaldirabilecegi
ongoriilmektedir. Talep tarafinda da biiyilik degisimler olurken, artan seffaflik ve yeni
tilkketici davranis kaliplar1 (giderek artan bir sekilde mobil aglara ve verilere erisim
iizerine insa edilen), sirketleri {iriin ve hizmetleri tasarlama, pazarlama ve sunma
seklini uyarlamaya zorlamaktadir.

"Paylasim" veya "talebe dayali" ekonomide talebi ve arzi birlestiren 6nemli bir egilim,
teknoloji destekli platformlarin gelistirilmesidir. Bu teknoloji destekli platformlar,
miisterileri, trtin ve hizmetleri ve verileri bir araya getirerek, mal ve hizmet
tiiketiminin yeni yollarini olusturmaktadir.

Genel olarak, Dordiincii Sanayi Devrimi'nin firmalar tizerinde dort ana etkisi vardir,
bunlar: miisteri beklentileri, iirtin gelistirme, isbirlik¢i inovasyon ve organizasyon
bi¢imleri’dir. Miisterilere hizmet etme seklinin gelistirilmesiyle, miisteriler
ekonominin merkezinde giderek artan bir sekilde yer almaktadir. Fiziksel {iriinler ve
hizmetler, dijital yeteneklerin arttirilmasiyla degerini artirmaktadir. Yeni teknolojiler
varliklar1 daha dayanikli ve direngli hale getirirken; veri ve analitik ise lirlinlerin bakim
yontemini doniistiirmektedir. Ozellikle inovasyon ve bozulmanin hizli gergeklestigi
g6z Online alindiginda; miisteri deneyimi, veri tabanli hizmetler ve varlik performansi
analitigi, yeni is birligi big¢imlerini gerektirmektedir. Bunun yani sira, kiiresel
platformlarin ve diger yeni is modellerinin ortaya ¢ikmasi; yetenek, kiiltiir ve
organizasyon yapisinin yeniden diisiiniilmesini gerektirmektedir (Schwab 4-5).
Handy (1996) isletmelerin ¢ogunlukla mithendis liderler tarafindan tipki bir makinanin
gibi tasarlanip olgiilerek, kontrol edildigini belirterek, gelecekte organizasyonlarin

makine yerine iletisim ag1 gibi olacagini vurgulamistir. Bununla birlikte eger bugtinkii
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organizasyonlara bakis ag¢istmizi  degistirmezsek tokezleyip  diisecegimizi
vurgulamistir (6).

Cag degisimlerinin yasandigi bu donemde, dijital donilisimi basarilt bir sekilde
saglayan ve degisim siireglerini etkili bir sekilde yoneten isletmeler faaliyetlerini
stirdiirebilmekte ve rekabet ortaminda ayakta kalmay1 basarabileceklerdir. Firmalar,
bu degisim siireglerinden elde edebilecekleri avantajlarin yani sira gesitli zorluklarla
da kars1 karsiya kalacaklardir. Dijital araglarin kullanimi, yeni ¢alisma yontemlerinin
ortaya ¢ikmasi ve yeni sistemleri 6grenme zorluklar1 gibi durumlar, degisim
sireclerini daha karmasik hale getirecektir. Ancak dijital doniisiimiin, isletme
stireclerini otomatiklestirerek ve standardizasyon saglayarak daha verimli sonuglar
elde edilmesini saglamasi, en 6nemli avantajlardan biri olarak sayilabilmektedir (Sucu
1459).

Kisaca st diizey yoneticilerin ve liderlerin; degisen g¢evrelerini daha iyi anlamaya
odaklanmasi, operasyon ekiplerinin mevcutta siiregelen is yapis sekillerini ve
varsayimlarint yeniden degerlendirerek, durmaksizin inovasyon yaparak dijital

doniisiime uyum saglamasi i¢in ¢aba gostermesi gerekmektedir.

1.3.Sanal Organizasyonlar

Sanal organizasyonlar, geleneksel hiyerarsik yapilarin disinda, modern is diinyasinda
giderek daha fazla yer bulan esnek ve yenilik¢i bir is modelini temsil etmektedir. Bu
organizasyonlar, teknolojinin hizli ilerlemesiyle birlikte ortaya ¢ikan iletisim ve is
birligi araglarimi etkili bir sekilde kullanarak ve fiziksel sinirlar1 asarak, firmalarin
global olarak hareket etmesini saglar. Geleneksel ofis ortaminin disinda c¢alisan
bireyler ve ekipler arasinda sanal baglantilar kurarak faaliyet gdsteren bu
organizasyonlar, cografi konumdan bagimsiz bir yapilanmaya sahiptirler. Sanal
organizasyonlar, esneklik, hizl1 tepki verme yetenegi ve uzmanliga dayali kaynak
kullanim1 gibi avantajlart ile dikkat ¢ekmekte olup, 6zellikle pandemi sonrasi hizla
yayginlagarak firmalarin is yapis sekillerine etki etmeye devam etmektedir.

Firmalarin sanal organizasyon yapisina gecmesindeki Onemli motivasyon
kaynaklarindan biri, sanal organizasyonlarin isletmelere sundugu ceviklik avantajidir.
Dolayisiyla sanal organizasyon kavramlarinin detayli ele almadan once ¢eviklik ve

orgiitsel ceviklik kavramlarinin kisaca agiklanmasi yararl olacaktir.
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Tirk Dil Kurumu sozliigiine gore ceviklik; cevikge davranis, atiklik olarak ifade
edilmektedir (erisim:17.09.2022).

Orgiitsel ceviklik ise, drgiitlerin siirekli ve dngoriilemeyen degisimlere hizli ve etkili
yanit verme yetenegi olarak ifade edilmektedir (Zhang & Sharifi 498). Akkaya ve
Tabak (2008)’a gore ¢eviklik, isletmelerin i¢ ve dis ¢cevresinde aniden meydana gelen
olaylara hizli ve yerinde cevap verebilme yetenegi seklinde tanimlanmaktadir (186).
Gliniimiiz rekabetgi is diinyasinda, hizli hareket kabiliyeti rekabette fark yaratmak igin
cok onemli bir yetkinlik olarak ortaya c¢ikmaktadir. Ozellikle hantal, biiyiik ve
hiyerarsik organizasyon yapilara sahip olan firmalarin, karsilastigt en biiyiik
dezavantaj; hizla degisen is diinyasinin ve ihtiyaglarina gereken ve beklenen hizda
karsilik vermemesidir. Firmalar, bu hizli ve etkili yan1 verme kabiliyetini, tele ¢alisma
modelleri ve sanal organizasyon yapilar1 sayesinde elde ederek, basariya ulasmayi
amaglamaktadirlar.

Bu boliimde, sanal organizasyonlarin tanimi ve 6nemi tiizerine odaklanarak, tele
caligma sanal ekipler gibi siklikla kullanilan kavramlar1 ele alarak, avantajlari,

dezavantajlar1 ve benzerlikleri ve farkliliklari literatiir ¢ercevesinde ele alinacaktir.

1.3.1. Sanal Organizasyonlar

Internetin kokleri, 1962 yilinda J.C.R. Licklider'in Massachusetts Institute of
Technology (MIT) 'de "Galaktik Ag" kavramimi tartismaya actigi doneme
dayanmaktadir. Internetin ilk evresi, Web 1.0 olarak adlandirilmis ve kullanicilar bu
donemde sadece bilgi ve enformasyona erisebilmistir. Ikinci evre ise Web 2.0 olarak
adlandirilmistir ve bu dénemde ¢evrimici paylasim platformlar1 gibi sosyal medya
araglar1 ortaya ¢ikmistir. Web 3.0 doneminde ise internet, farkli kategorilere ayrilarak
ve farkli baglanti tiirleri gelistirilerek daha fazla 6zellesmis bir hal almistir (Karakas).
Organizasyon; liderin bilgi, yetkinlik, beceri ve kisilik ozellikleriyle kendi ortaya
koyabilecegi, farklilagabilecegi, basarisiyla «iste farkin1 gésterebilecegi», «vizyonu ve
hayalleri gergeklestirebilecegi», diger bir ifade ile kendini ortaya koyabilecegi bir
ortamdir. Kisaca organizasyon, yoneticinin sirket amaglarmi ortaya koymak igin
kullandig1 bir «arag»tir. Organizasyon bir diizeni ve diizenlemeyi ifade eder.

Degisik cografi bolgelerdeki firmalarmn, {iriin veya da hizmet iretimi hedefiyle

teknolojik ¢oziimlerin sayesinde birbiriyle iletisim ve koordinasyon saglayarak,
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birbirine baglandigi, sanki tek bir isletme varmis gibi uyumlanan organizasyon yapisi
olarak tanimlanir (Kogel).

Sanal organizasyon, firmada gorev alanlarin tek bir yerde olmadigi, degisik
mekanlardaki isletmelerin bir iiriin veya hizmetin liretiminin belirli agamalarinda
bulundugu, bilgisayar olanaklari ile siirekli haberlesme i¢inde olan ve sanki tek bir
organizasyon gibi miisterilerine mal veya hizmet sunan bir organizasyon olarak ifade
edilebilir (Handy, 1996).

Sanal organizasyon; bir firsati degerlendirmek ve ortak bir amaca ulagsmak i¢in
olusturulan, gegici ya da siirekli faaliyet gosteren, dahil olan taraflarin konusunda
uzman teknolojilerini kullanilarak gerceklestirildigi yapidir (Mirap 20).

Sanal olarak organize olan sirket, is hedefleri ile bunlara ulasmak icin gereken
prosediirleri birbiri ile dinamik olarak iliskilendirmektedir. Sanal organizasyon,
bilgisayar sistemleri ve aglarinin tasariminda gerekli olan 06zel yapilar
biitiinlestirmekte ve yayginlastirmaktadir. Sanal bellek, sanal makineler ve sanal devre
yonlendirmeleri iyi bilinen drneklerden olup, daha az belirgin olan sanal gerceklilik de
bu yapinin ¢atis1 altinda gelismektedir. Ancak sanal organizasyon, sosyal sistemlerin
modellenmesinde de gerekli oldugu i¢in daha da genis bir kapsama sahiptir
(Mowshowitz 32).

Sanal organizasyonu; temel yeteneklerin, kaynaklarin ve miisteri ve pazar firsatlarinin
bir araya getirdigi bir yap1 olarak tanimlamak miimkiindiir (Goldman et al.).

Sanal organizasyon, tamamlayici temel faaliyetleri ve yontemleri birlestirerek ortak
bir hedefe ulasmaya c¢alisan, cografi olarak dagilmis ¢ok sayida tarafin (kisiler ve/veya
kuruluglar) birlesiminden olusmaktadir. Bu sanal organizasyon, katilimcilar1 arasinda
esit bir giic dagilimi saglar ve bu faaliyetlerin koordinasyonu i¢in elektronik iletisime
(bir bilgi teknolojileri altyapisina) bagimhidir (Jagers et al. 74).

Is birligi, sanal organizasyonda etkinligin anahtaridir. Kiiresel rekabetin, hizli
degisimin ve artan karmasikligin zorluklariyla karsi karsiya kalan organizasyon
yapilar1 daha esnek ve akict hale gelmektedir (Mohrman et al. 154-178).

Firmalarin daginik cografi baglamlarda faaliyet gosterdigi ve tek bir cografi bolgeyle
sinirlt olmayan is siireglerinden ve diinyanin farkl yerlerindeki uzmanliktan giderek
daha fazla yararlanmaya ihtiya¢ duymasiyla, sanal ekipler 6nemli hale gelmektedir.
Ikinci olarak, is siireci tasarimi ve zaman maliyetinin azaltilmasi gibi yeni iletisim

bigimleri ortaya ¢iktik¢a sanal organizasyonlar daha da énemli hale geldi. Ugiincii
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olarak ise ticari nedenler sanal ¢alismanin gerekgesi olarak soylenebilmektedir. Bu
ticari nedenler arasinda, ¢alisma alanit maliyetlerinin azaltilmasi, artan {iretkenlik,
miisteri hizmetlerini gelistirmenin yeni yollari, kiiresel pazarlara daha iyi erisim ve
cevresel faydalar sayilabilmektedir. Tiim bunlarin yaninda sanal ¢alismanin, kurulum,
bakim ve egitim maliyetleri, ekip etkilesiminde potansiyel olarak kiiltiirler arasi
zorluklar, izolasyon hissi ve giiven eksikligi gibi dezavantajlar1 da olabilmektedir
(Horwitz et al. 473).

Sanal organizasyon kavrami son yillarda yiikselise gecmistir. Bu orgiitlenme bigimiyle
ilgili cok sey yaymlanmis olup bununla birlikte, bu tiir drgiitlenmelerin ne gibi
bicimler alabilecegi, ozelliklerinin neler oldugu, sanal orgiitlerin hangi kosullarda
ortaya ¢ikip faaliyete gecebilecegi vb. konulara 151k tutacak arastirmalarin eksikligi
s0z konusudur. Bu yeni orgiitlenme bicimlerine iliskin ampirik ¢alismalarin eksikligi,
somut bir teorik ¢cercevenin heniiz gelistirilmemis olmasindan kaynaklanmaktadir. Her
sanal organizasyon bir sebeke organizasyon olmakla beraber her sebeke
organizasyonun bir sanal organizasyon oldugunu ifade etmek dogru olmamaktadir.
Sebeke organizasyonlar1 s6z konusu oldugunda, her zaman bir insan veya
organizasyon is birliginden (sinirlar1 asan) soz edilmektedir. Bu &zellik tiim sanal
organizasyonlar i¢in de gegerlidir. Sanal organizasyon, sebeke organizasyonunun en
uc noktasinda ve genis daha kapsamlisi olup, belirli kombinasyon 6zelliklerine sahip
olan ve c¢esitli iletisim aglarinda farkli sekilde ortaya ¢ikan bir organizasyonudur.
Sadykova (2008) sanal organizasyonlar1 asagidaki 6zelliklerle tamamlamistir (6-7):

- Sanal organizasyonlarin klasik yapidaki organizasyonlardan en onemli farki;
hiyerarsik yapinin tamamen veya biiyiik oranda olmamasidir. Orgiitsel problemler,
dijital iletisim araclar1 vasitasiyla (email, chat, veya baska dijital ele alinmakta ve
¢oziim yolu bulunmaktadir. Hiyerarsik yapilarda olan unvan yerine is niteliginden
kaynaklanan uzmanlik vardir,

- Birbirinden farkli olan yetkinlik, beceri ve uzmanlikta olan 6rgiit yapilari, bilisim ve
iletisim teknolojileri vasitasiyla tek bir organizasyon olarak hareket ederler ve
algilanirlar,

- Soyut bir yapida vardirlar. Bagka bir degisle somut bir yapis1 olmamakla beraber
bilgi teknolojilerinin sayesinde varliklarin1 devam ettirirler,

- Sanal organizasyonlar, teknolojinin de sayesinde zaman ve fiziksel ortama bagiml

degillerdir,
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- Sanal isletmeler teknoloji sayesinde daha hizli hareket ederek, miisteri istek ve
beklentileri hizlica yerine getirebilirler. Bu beceri, sanal organizasyonlarin yiiksek
seviyede adaptasyon, esneklik ve ceviklik (agility) yeteneklerine gore degismesiyle
orantilidur,

- Sanal organizasyonlar, teknoloji ve teknolojik ¢éziimlere sahip olmalar1 sayesinde,
miisteriye ve pazara daha yakindir,

- Sanal organizasyonlar, fonksiyon ve birimler arasi giiven yiiksek, bireyler arasi
iletisim ve hosgorii daha fazla olup, bu 6zellikler basariy1 olumlu yonde etkiler,

- Farkl1 yapilardaki yetkinlerin bir araya getirilmesiyle olusan sinerji sayesinde en iyi
olunan konu hakkinda uzmanlagmasina olanak saglamakta, bu sayede klasik yapidaki
firmalarin basaramayacagi sonuca ¢ok hizli ve en iyi sekilde basarmasina neden olur.
Sanal ekipler (6rn. iletisim kurmak ve is birligi yapmak amaciyla teknolojiye dayanan
cografi olarak dagitilmis is birlikleri), potansiyel olarak iiretkenlige yardimci olan
cesitli faydali yonlere sahiptir. Es konumlu ekiplerdeki is birligine ¢ok benzer sekilde
sanal ekiplerde de ortak hedeflere ulagsmak i¢in eszamanli ve eszamaniz etkilesimleri
ve gorevleri ifade etmektedir (Morrison-Smith & Ruiz 1).

Genis anlamda ulus 6tesi ekip, faaliyetleri birden fazla iilkeyi kapsayan ¢ok uluslu
iiyelerden olusan bir ¢aligma grubudur. Ulus 6tesi bir takimin yapisi, operasyonunu ve
performansini 2 faktor giiclii bir sekilde etkilemektedir. {1k olarak gérevin karmasiklig
ve dnemi, ulus Gtesi ekipleri diger ¢alisma ekipleri tiirlerinden ayirmaktadir. Ulus otesi
ekipler, genellikle oldukca karmasik ve sirket hedefleri {izerinde 6nemli etkisi olan
projeler iizerinde calismaktadirlar. Ayrica, birgok ulus otesi ekip cografi olarak
dagilmis olup bazi durumlarda farkli kitalardaki tiyelerden olugmaktadir. Cografi
uzaklik, bilgi paylasmak, grup karari alma vb. zorluklara neden olabilmektedir.
Ikincisi, ulus 6tesi ekiplerin ¢ok kiiltiirlii bir dinamigi vardir. Eger ulus 6tesi bir ekip,
iiyelerinin her birinden en yiiksek katkiy1 elde etmek isterse, cesitli kiiltiirler arasi
konulari-milli kiiltiir, mesleki kiiltiirii ve sirket kiiltiiriine dair- ele alma konusunda ¢ok
basarili olmasi1 gerekmektedir (Snow et al. 53).

Sanal organizasyonlar, birden fazla organizasyonu dinamik bir agda birbirine
bagladiklar1 i¢in geleneksel organizasyonlardan daha karmagiktir. Her kurulusun,
ortaklariyla kolayca ortiismeyebilecek kendi politikalari, sistemleri ve yapilar: vardir.
Agin dinamik dogas1 ve gecilen sinirlarin sayist belirsizligi ve karmasiklig artirir.

Benzer sekilde sanal ekipler, belirli firsatlar iizerinde gegici olarak birlikte ¢aligmak
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icin disiplinler, islevler, cografyalar ve kuruluslar genelinde insanlar1 birbirine baglar.
Uyelerinin ayn1 organizasyonun ayni birimindeki ayni siipervizére rapor verdigi
geleneksel ¢alisma ekibinin aksine, sanal ekip tiyeleri farkli islevlerden, disiplinlerden
ve potansiyel olarak farkli organizasyonlardan farkli siipervizorlere rapor verir ve
ortak caligma yontemleri paylasilmamaktadir. Sanal ekip tiyelerinin birlikte ¢aligmak
icin kendi yontemlerini gelistirmeleri gerekmektedir. Belirsizlik ve karmagiklikla basa
cikmak ve etkili calisma yontemlerini basarili bir sekilde birlikte gelistirmek igin is
birligi temel yap1 tasini olugturmaktadir (Cohen ve Mankin 19).

Tirkiye’de Covid vakasinin agiklandigi tarih olan 11 Mart 2020 sonrasinda birgok
sirket uzaktan calisma modeline gecis yapmustir. BIT sektorii ilk asamada teknopark
yonetmelikleri dolayisiyla zorluk yasamasina ragmen uzaktan calisma modeline hizli
gecmis ve bu modeli basariyla uygulamistir (Tubisad). Covid sonrasi 6zel sektorde

uzaktan ¢alisma detaylar1 Sekil 1°de gosterilmistir.

Tamamiyla uzaktan Kismi olarak uzaktan Tamamlyla veya
¢alismaya gegen sirketler ¢alismaya gegen sirketler kismen uzaktan

caligmaya gegen orani

(=,

Sekil 1: Covid Sonras1 Ozel Sektdrde Uzaktan Calisma

Kaynak: (Tubisad Bilgi ve Iletisim Teknolojileri Sektdrii 2020 Pazar Verileri, Temmuz
2021)’dan uyarlanmustir.

[letisimin hiz1, es zamanl olarak ¢alisma gerekliligi, ceviklik ve adaptasyon beklentisi
giintimiiz liderlerini en ¢ok zorlayan konularin basinda gelmektedir. Azalan hiyerarsi
yapilar1 neticesinde yatayda olusan organizasyon yapilari, yerden ve vakitte bagimsiz
olan is ortamlari, fiziksel olarak birinden uzakta bile olsa birimlerin kolayca
esgiidiimlenmesi, rekabetin farkli bir boyuta taginarak daha dayanismayla rekabet

etme yaklasimlari, bu degisikligi 6nemli derece etkilemistir.
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Sanal organizasyonlarda gorev alan yoneticiler, alisagelmis yoneticilerden oldukca
farkli 6zelliklere sahip olmasi gerekmektedir. Sanal isletme yoneticileri, bagimsiz ve
birbiri arasinda mesafe olan ekipleri teknolojik araglar1 da etkin bir sekilde de teknik
beceri ve bilgisini kullanarak esgiidiimlii olarak yonetebilen ve motivasyonlarini
saglayan, sanal yapida gorev alan c¢alisanlarinin gereksinim ve beklentilerini
karsilayabilme becerisine sahip lider olmasini1 gerektirmektedir.

Sanal organizasyonlarin hedeflerini gergeklestirebilmesi i¢in; adaptasyon, hizla
degisen olaylar karigsinda aksiyon alabilme 6zelliginin yani sira her ekibin kendi iginde
yetkili, bagimsiz hareket edebilen, kendi kararlarini alabilen bir yapida olmasi
gerekmektedir.

COVID-19 salgini, sirketlerin ¢alisma bigiminde 6nemli degisiklikler yaratmistir.
Evden ¢alismaya gecilmesi ile ortaya ¢ikan sosyal mesafe; calisanlarin motivasyon
diizeylerini, is performanslarini ve zihinsel sagliklarini etkileyebilmektedir. Uzaktan
caliganlar, kiiresel salgin sirasinda cesitli zorluklarla karst karsiya kalmiglardir.
Bununla birlikte is yasaminda, bilgi ve teknolojinin rolii daha da artmaktadir. 2021
yilinda yapilan c¢alismaya gore c¢alisan izolasyonun calisanlarin motivasyonu, is
performanst ve isten ayrilma niyetleri iizerindeki etkisini analiz etmis, bulgular
mesleki izolasyonun, calisanlarin telekomiinikasyon ve bilgi teknolojisi
endiistrisindeki is performansini etkiledigini ortaya koymustur. Bu baglamda, uzaktan
calisanlarin motivasyon diizeyinin diisiik oldugu tespit edilmis ve bu da is
performansinin diismesine neden oldugu ortaya konulmustur. Ote yandan, profesyonel
izolasyon nedeniyle calisanlarin isten ayrilma niyeti arttigin1 destekleyen ¢alismalar
yapilmustir. Bu sebeple iletisimi gelistiren ve destekleyen teknolojik ¢oziimlere ulagim,
calisan izolasyonu ve is performansi konusunda diizenleyici bir rol oynamaktadir. Bu
baglamda firmalar, calisanlarina daha iyi bilgi iletisim teknolojisi hizmetleri
sagladikga, is performansinin artabilecegi ortaya konulmustur (Sarfraz et al. 84).
COVID-19'un ortaya cikmast ve hizla bir global pandemi olarak tiim diinyaya
yayilmasi, evden ¢aligma algisini 6nemli 6l¢iide ve olumlu yonde etkilemistir. Uzaktan
calismaya yonelik yeterli aliskanligin olusmamis olmasi, calisanlarin uzaktan is
ortamina erisimde yasadiklar1 zorluklar, evden ¢alisma pratigini olumsuz etkilemistir.
Pandemi doneminde, neredeyse tiim hane halkinin, 6zellikle de cocuklarin evde
bulunmasimin etkisiyle, calisanlar uzaktan ¢alisirken ciddi dikkat dagitic1 faktorlere

maruz kalmiglardir. Bu durum, c¢alisanlarin evde ve uzaktan ¢alismanin etkili bir
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¢oziim oldugu konusundaki ortak goriisiinii azaltmistir. Bu donemde, evden
calisanlarin ¢ogu hastalik korkusu ya da evde galismayla ilgili sorunlara konsantre
olmasi sebebi ile, evde caligmanin faydalarini tam olarak algilamalarina engel
olmustur. Calisanlar, uzaktan ¢aligmaya daha asina ya da aligkin olduklarinda, tele
caligma algilari iyilesmis gibi goriinmektedir (Nguyen 3232).

Daha fazla esneklik vaat eden firmalar; kaynak kullanimini iyilestirmek, daha kaliteli
irin ve hizmetler elde etmek, yonetim kontroliinii giliglendirmek ve maliyetleri
diistirmek i¢in sanal organizasyonlar yontemini tercih edebilmektedir. Sanal
organizasyon yapisina ge¢cmenin avantaji iki ana sebepten kaynaklanmaktadir:
birincisi temel yonetim ilkesi olarak kolayca gegisin ve esnekligin sistemik olmasi,
ikicisi ise hedeflerin agik bir sekilde formiile edilmesi’dir. Her iki avantaj da, tatmin
ediciliginden bagimsiz olarak gereksinimlerin ele alinmasi igin gorevlerin
yapilandirilmasina bagli olmaktadir. Boyle bir gorev yapisi, "¢oziimlerin" dinamik
olarak "simirli rasyonalite" kriterlerine gore "sorunlara" atanmasini saglamaktadir.
Sanal organizasyonlarda, orgiitin kurulusu itibari ile o6zel bir kontrol yapisi
tasarlanmamaktadir. Bununla birlikte belirli mekansal veya iglevsel diizenlemeleri
gerektirmemektedir. Sanal organizasyonlarda kontrol, bir yonetim hiyerarsisinin en
iist kademesi tarafindan veya merkezi olmayan bir sistemde nispeten 6zerk yoneticiler
tarafindan uygulanabilmedir. Uretim, bir veya birkag biiyiik fabrikada
merkezilestirilebilmekte veya farkli bolgelerde bulunan bir¢ok fabrikaya
dagitilabilmektedir (Mowshowitz 35). Bahsedilen bu esneklik ve kontroliin dagitik bir
yapida olmasi, sanal organizasyonlarin kolay ve etkin bir is yapis modeli olmasini
saglamaktadir.

Sanal organizasyonun teknolojik olanaklarina cazip olmasinin yani sira yonetsel ve
kisisel ¢ikarlar1 da g6z oniine alindiginda organizasyondan ne beklendiginin yeniden
diistiniilmesini gerekmektedir. En basit haliyle, yonetici muhtemel bir soru ile
degerlendirmeye baslayabilir, bu soru da: “Gormediginiz insanlar1 nasil yonetiyoruz?”
sorudur. Basit cevap, “onlara giivenerek”dir, ancak goriinen basitlik, oOrgiitsel
diistincede bir dontisiimii de beraberinde getirmektedir. Giivenin varligi bir dizi agik
ve belirgin kurallara dayanmasina ragmen, verimlilik ve kontrol ile giiven arasinda
gicli bir baglanti oldugu ve bunlardan birinin digeri olmadan basarili
olunamayacagina inanan yOnetim geleneginde, bahsedilen bu giiven kolay

olusmamaktadir. Organizasyonlar ve dzellikle ticari organizasyonlar, toplumun temel
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yapi taslarini olusturmaktadir. Bu baglamda sanalligin organizasyonlara, ¢alisanlara
kisaca topluma rahatlama getirmesi beklenmektedir.

Glinimiiz organizasyonlarin en biyiik ikilemlerinden biri, is diinyasinin sanal
organizasyonlarinda insanlari neyin motive ettigine dair faktorlerin heniiz detayli
olarak koyan c¢aligmalarin eksik olmasindan kaynaklanmaktadir. Londra Menkul
Kiymetler Borsasi'ndaki en biiyiik 200 isletmenin piyasa degeri, goriiniir duran
varliklarin degerinin ortalama ii¢ kat1 oldugu tahmin edilmektedir. Yiiksek teknolojili
sirketlerinde bu oran 20 katina kadar ¢ikabilmektedir. Bunun sebebinin, piyasanin
maddi olmayan varliklara, maddi olanlardan daha fazla deger verdigi anlamina
gelmektedir. Maddi olmayan varliklardan biri de firmalarda ¢alismakta olan yetenekli
calisanlardir. Rekabetin yogun oldugu giliniimiiz is diinyasinda, yetenekli ¢alisanlar,
ise girmenin daha iyi goriindiigli yere gitmeyeceklerini varsaymak igin bir sebep
bulunmamaktadir. Bilgiye dayali sirketlerin varliklar1 giderek daha kirillgan hale
gelmektedir. Varliklar1 simdiki zamanda 6lgmek zor oldugu gibi, geleceklerini 6lgmek
ise daha da zorlasmaktadir. Bilgi tabanli firmalara yatirim yapmak, ge¢miste
oldugundan daha fazla riski ve bilinmezligi beraberinde getirecektir. Bu baskilar
altinda liderler ilham verseler dahi, sanal sirketi bir arada tutmakta zorlanacaklar
beklenmektedir (Handy, Trust and the virtual organization).

Ulus otesi bir ekip tarafindan ilk olarak ihtiya¢ duyulan bilgi teknolojisi, iletisim
sistemidir. Boyle bir sistem, cografi olarak daginik ekip tiyelerinin birbirleriyle, sirket
icindeki diger iiyelerle ve sirket disindaki yabancilarla iletisim kurmasina olanak
vermektedir. Ulus otesi ekipler bu sebeple; telefon, sesli posta, e-posta ve faks gibi
araclar1 yogun olarak kullanirlar ve iiyeler, bu iletisim cihazlarinin nasil koordine
edilmesi ve Onceliklendirilmesi gerektigi konusunda anlagsmaya varmalar1 6nem arz
etmektedir (Snow et al. 60).

COVID-19 salgini gibi modern diinyada ortaya ¢ikan durumlarda, firmalar, gegise
hazirlamak igin ¢ok az firsatla veya hi¢ firsat olmadan, ¢alisanlarimi hizlica sanal
ortama tagimaya ihtiya¢ duymaktadirlar. Bu hizl gegiste firmalara yardimci olabilmek
amaciyla, sanal ekipler i¢in en iyi uygulamalara dair literatiirde 6nemli bir eksiklik
mevcuttur. Sanal ekipler i¢in en iyi uygulamalarla ilgili yeterli miktarda literatiir
olmakla beraber, ekiplerin sanal bir ortama hizli bir sekilde konumlandirilmasi

hakkinda yapilan arastirmalar da yeterli degildir (Kilcullen et al.).
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Bu amacla orgiitler, sanal ekibin kurulumu basinda; ekip iiyeleriyle is birligi icinde
ekip normlari olugturmali, bunlari uygulamalar1 ve politikalar araciligryla pekistirerek
ve yeniden gozden gegirmelidir. Bunun yani sira, olusan sanal ekibin performansini
izlemek ve geri bildirim almak igin gerekli uygulamalar1 hayata gegirerek, ilgili
prosediirleri agik olarak yayinlamalidir. Miimkiin oldugunca, aninda geri bildirim
saglamak ve c¢alisanlart giiclendirmek i¢in video konferans gibi yeni nesil
teknolojilerden de yararlanmasi faydali olacaktir. Sanal ekip liderleri, degisim elgisi
olarak hareket ederek, ekip normlarini giiclendirecek ve ekip iiyelerinin siireglerini
denetleyecek araglar1 hizli bir sekilde olusturmak i¢in egitime katilmalar1 uygun
olacaktir. Liderlerin, calisanlarina giiven temelli bir ¢alisma ortami saglarken, sanal
ekip calismasini daha iyi yonetmek icin destekleyici sistemler (6r. ekip sozlesmeleri,
ekip olusturma ve geri bildirim) yiriirlige koymasi faydali olacaktir. Lider dahil
olmak tizere sanal ekipteki her birey, iletisim siklig1, kalitesi, giincelligi ve i¢eriginden
sorumlu olmalidir. Bilgi aligverisinde hatalardan kaginmak amaciyla, geri bildirim
saglayan iletisimi tesvik etmenin yani sira, katkida bulunma firsatlarini arttirilmasi
amaciyla teknolojilerden yararlanmasi, iletisimi gii¢lendirmesine katki saglayacaktir.
Sanal ekiplerde, net hedefler ve gorev planlari tanimlanirken, degisen kosullara uyumu
kolaylastirmak i¢in esnekligin (6rn. potansiyel is-yasam ¢atismalarina uyum saglamak
i¢cin ¢alisma programlarinin ve toplantilarin ayarlanmasina izin vermek), korunmasina
dikkat edilmelidir. Sanal organizasyon yapilarina hizlica doniisiim yapan firmalarin,
yukarida belirtilen 6neri ve uygulamalar1 zamanla gelistirerek, ekibin ihtiyaglara gore

giincellemesi sanal organizasyonlari basarist agisindan 6nemlidir.

1.3.2. Tele-Cahsmanin Gelisimi

Sanal organizasyonlar ve tele ¢alisma, modern is diinyasinda énemli bir doniisiimii
temsil etmektedir. Internetin yaygimlasmas, iletisim teknolojilerindeki gelismeler ve
is stireglerindeki evrim, tele ¢alismayr miimkiin ve etkili kilmistir. Bu degisim, is
yerlerinin geleneksel ofis ortamlarindan uzaklasmasina ve ¢alisanlarin uzaktan, esnek
bir sekilde ¢alisabilmesine olanak tanimistir.

Tele calisma kavrami, Oncelikle bilisim teknolojilerinin yayginlagsmasiyla birlikte
onem kazanmstir. Internetin ve diger sanal iletisim araglarmin is diinyasma

entegrasyonu, ¢alisanlarin cografi olarak uzak mesafelerden birbirleriyle etkilesimde
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bulunmalarini miimkiin kilmistir. Bu durum, geleneksel ofis ortamlarinin sinirlarini
zorlayarak, is siireglerinin yeniden sekillenmesine ve c¢alisma modellerinin
¢esitlenmesine neden olmustur.

Bu boélimde, tele calismanin ortaya ¢ikist ve gelisimi iizerine odaklanarak, bu
fenomenin is diinyasindaki uzun vadeli etkilerinin ve gelecekteki potansiyelinin ortaya
konulmasi amaglanmaktadir. Ayrica, tele ¢alismanin avantajlar1 ve dezavantajlari,
calisanlar tizerindeki etkileri, liderlik ve yonetim pratigi agisindan getirdigi degisimler
gibi konular detayl bir sekilde ele alinacaktir.

Yapilan arastirmalarda, calisanlarin tele-calisma motivasyonlariyla ilgili sorulari
yanitlanmas1 amaciyla demografik veriler toplanmaktadir. Cevap aranan muhtemel
sorular su sekildedir: “Kadinlar ayn1 anda hem c¢alisabilmek hem de ¢ocuk bakimi
saglayabilmek icin tele-calismay1 mu tercih ediyor?”, “Insanlar ilk olarak ise gidis ve
dontis yolculuklarindan kaginmak i¢in mi tele calisiyorlar?““.  Bu  sorularin  ortak
amaci, kisileri tele-calismaya neyin yonlendirdigini ve hangi motivasyonla bu is
modelini tercih ettigini anlamasina yardimci olmaktir.

Isletmeler agisindan, calisanlarmin tele-calismaya tesvik edilmesinin sebepleri
arasinda; gayrimenkul ve genel giderlerinin (sirket igerisinde 6zel masalar olmaksizin
serbestce calisilmasi veya calisanlarin evlerine gerekli donaniminin saglanmasi
yoluyla) daha diisiik olmasi, federal diizenlemelere uyum 6rn. 1990 yilinda ¢ikan
Amerikan Engelliler Yasasi (eve bagl bireylere istihdam saglanmasi) ve iscilik
maliyetlerinin sézlesmeli is¢i alimiyla (smirli veya yan haklarin hi¢ verilmedigi)

diisiirmesine olanak saglamasi olarak sayilabilir.

1.3.3. Tele-Cahsmanin Tarihsel Kavramlastirmasi

Insanlik tarihi boyunca ¢alisma bicimleri ve is diinyasindaki dinamikler siirekli bir
evrim gecirmistir. Teknolojik ilerlemelerin is siireglerini doniistlirdiigli bu dénemde,
tele calisma, ¢agdas is diinyasinda dnemli bir is yapis modeli haline gelmistir. Tele
calisma, temelde, calisanlarin geleneksel ofis ortamlarindan uzakta, genellikle
evlerinden veya uzaktaki diger mekanlardan caligmalarini saglayan bir is modelini
ifade eder. Bu kavram, giiniimiizde 6zellikle bilisim teknolojilerinin yayginlagsmastyla
birlikte anlam kazanarak, hizla yaygmlasmistir. Ancak, tele ¢alismanin kokenleri,

giintimiizdeki modern teknoloji kadar eski degildir. Bu baglamda, tele ¢alismanin ilk

23



ortaya cikisi, tarihsel gelisimi, toplumsal ve ekonomik etkileri gibi konular detayli bir

sekilde incelenecek ve bu ¢aligma modelinin gegmisten gliniimiize nasil evrildigi

ortaya konulacaktir. Bu baglamda, Tele-calismanin tarihsel kavramlagtirmast Sekil

2’de detayl olarak belirtilmistir.

Ofis ve is arkadaslar

Ev tabanli ¢alisan O O O O
Evyada i
merkez <:“:|[| O <:|I:||]"‘ O O O
O O ©
(a) Calisam1 uzun stireli (b)Calisam1  uvzun  sireli  ofisten
alternatif isyerine c¢eken uzaklastiran faktorler (6rn.
faktérler (6rn. cocuk gayrimenkul  maliyetleri,  ¢ocuk
bakimy, ise gidis-gelis) bakimi, ¢calisan maliyetleri)

Sekil 2: Tele-Calismanin Tarihsel Kavramlastirmasi

Kaynak: (Kurland & Bailey 387)’den uyarlanmustir.

Firmalar igin tele-galismaya gecisin faydalar1 asagidaki gibi siralanabilir (Cascio 81);

Azaltilmis gayrimenkul giderleri; IBM, gergekten ofisten gercekten calismaya
ithtiyact olan kisileri eleyerek her bir yerlesim alaninda 40 ila 60% karlilik elde
etmistir.

Verimlilik artisi; IBM i¢inde yapilan ¢alismaya gore verimlilik 15 ile 40
oraninda artmuistir.

Yiiksek Karlilik; Hewlett-Packard satigs¢ilarinin sanal calisma ortamlarina
gecirerek calisan bagia geliri iki katina ¢ikmistir. Bunun yani sira, yukarida
bahsedilen karlilik ve gider azaltmasi dolayisiyla da sirketlerin daha yiiksek
karlilik elde etmesine olanak saglamaktadir.

Gelismis Miisteri Hizmetleri; Andersen danismanlik sirketine gére calisanlarin
sabit ya da kalict bir ofisi olmamasi durumunda miisterileriyle yiiz ylize 25%
daha fazla zaman ge¢irmektedir. Evden ya da uzaktan caligsanlara, 7/24 teknik
destek hizmetinin sunulmasi 6nemli ve gereklidir. Maliyetler hesaplanirken bu

gibi kurulum ve bakim gibi art1 maliyetlerin dikkate alinmas1 gereklidir.
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Evden/uzaktan calisanlarin ¢alisma ortamlarinda, geleneksel bir igyerine kiyasla,
gelisim acgisindan iig tiir aktivitenin eksik oldugu tespit edilmistir. Bunlar asagidaki
gibi siralanabilir:

1. Firmadaki diger kisilerle kisilerarasi iliski/ag olusturma,

2. Isle ilgili becerileri ve bilgi yayilimini gelistiren gayri resmi dgrenme,

3. Meslektaslar ve tistlerden mentorluk’tur.
Cooper ve Kurland’in yaptig1 arastirmada, ¢alisma haftasinin bir kismini sahada ya da
uzaktan calisanlarin; yukarida bahsedilen gelisim firsatlarina ayni derecede erisime
sahip olmadiklarini hissettigini ortaya koymuslardir (519).
Isini evden yapabilen ¢alisanlarin iiretken olduklarina giivenilebileceginden, evde
calisma arzusunun (hem isverenden hem de is¢iden) kalic1 bir vardiya sistemi olarak
devam edecegini diisiinmek dogru olmaktadir. ise gidip gelmek igin harcanan saatler
disiintildiiglinde bu zaman ya daha iiretken olmak ya da is-yasam dengesini artirmak
i¢in kullanilabilmekte ve bu da hem ofiste hem de uzaktan ¢alismanin hibrit olarak igin
gelecekte ¢alisma seklimizi yeniden diizenlemeye yonelik giiclii bir itici gii¢ olmasina
yol agmaktadir (Zwanka & Buff 62).
Birgok sirketin, evden/uzaktan calismanin faydalar1 ya da zorluklar1 hakkinda
yeterince ¢alisanlarin1 ve yoneticilerini yeterince bilgilendirmeden tele-galismaya izin
vermesi, bir risk olarak olarak degerlendirilebilir (Kurland & Bailey 53).
Tim bunlarin yani sira COVID-19 salgini1 ve sonrasinda, firmalarin tele-¢alismaya
hizlica gegmesi sebebiyle hiikiimetlerin ve kanun koyucularin da tele ¢alisma ile ilgili
yasal diizenlemeleri hizlica hayata gegirme gereksinimi dogmustur. Bu kapsamda AB
Cergceve Anlasmasi referans alinarak, COVID-19 sonrasi tele calisma ile ilgili
diizenlenen baslica yenilik¢i unsurlar su sekilde 6zetlenebilir (Sanz de Miguel et al.
24):
Diizenli ve ara sira uzaktan ¢alisma: AB Cer¢eve Anlasmasi, COVID-19 6ncesinde
yalnizca diizenli tele galismay1 (haftada en az 1 giin) olarak kapsamaktaydi. Ulusal
yaklagimlar farklilik gostermekle birlikte, AB Cergevesinde ara sira tele-galisma, tele-
caligmanin baskin bigimi olarak ortaya ¢ikmistir (6rn. ¢alisma siiresinin %20 sinden
az1 ve/veya belirli bir sablonu takip etmemesi). Bunun yani sira baz ilkeler, tele-
caligmanin yasal tanimint herhangi bir yogunlugu kapsayacak sekilde degistirmiglerdir
(6rn. Fransa); diger iilkeler, diizenli ve ara sira tele ¢alisma i¢in farkli tanimlar ve

kurallar olusturmustur (6rn. Belgika).
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Is baglantisini kesme hakki: AB Cergeve Anlasmasi, tele calisanlarm calisma
zamanlariin organizasyonunu ulusal mevzuat ve toplu pazarlik smirlar1 altinda
yonetmeleri gerektigini belirtmistir. Sirketler veya miisteriler tarafindan, ¢alisanlarin
ise hazir bulunmasi beklentileri; bazi iilkelerin, calisma saatlerinin dagitimi ile mola
ve igse hazir bulunma siirelerinin siirlandirilmast konusunda anlagsmay1 igeren is
baglantis1 kesme hakkinin diizenlemesine yol agmustir.

Tele-¢alisma hakki: Gonillilik ilkesi korunsa dahi bazi iilkeler tele-¢alismay1 talep
etme hakkini diizenlemistir (6rn. bir sirketin reddi durumunda calisanlarin yazili bir
aciklayici cevap alma hakkina sahip oldugu Fransa veya Hollanda iilkeleri gibi) veya
is-yasam dengesini desteklemek amaciyla bazi gruplara 6zel isleyis saglanmistir (6rn.
Almanya).

AB Cerceve Anlasmasimn genel yaklasimini gelistiren ISG mevzuatindaki ézel
hiikiimler: Bu alandaki diizenlemeler cesitlilik gostermektedir. Bazi {ilkelerde,
igverenlerin risk degerlendirmesi yapma ve iscileri bilgilendirme gorevi, risk
degerlendirme prosediirleri farklilik gostermekle birlikte bazi iilkelerde igverenler
mahremiyet hakkiyla ciddi sekilde kisitlanmaktadir(bu gibi durumlarda, risk
degerlendirmesi tele-galisan tarafindan saglanan bilgilere dayanmaktadir). Bunun yani
sira ele alman ISG risklerinin kapsam da farklidir. Bazi iilkeler sosyal izolasyon, is
catigmas1 ve stres gibi belirli sosyal riskleri degerlendirmek ve onlemek igin
diizenlemeler gelistirmisglerdir. Son olarak, tele-calismada, is kazalari isverenin
sorumlulugu olan hassas bir alandir ve bu konudaki ulusal diizenlemeler 6nemli 6l¢iide

farklilik gostermektedir.

1.3.4. Tele-Cahsmanin Tiirleri

Jack Nilles 25 yil 6nce Los Angeles'ta trafik sikismis durumdayken "tele-¢aligma"
terimi ortaya atmistir. Giiney Kaliforniya gibi yogun niifuslu bolgelerde cevre kirliligi
ve trafik sikigikligr ile ilgili endiseler sebebiyle tele-calismaya olan ilgi sasirtici
degildir. 1980'lerde firmalarin giderek artan maliyetleri diisirmeye odaklanmalari
sebebiyle, ofis alanimni koruma masraflarini azaltmanin bir yolu olarak uzaktan
caligmaya dikkat cekmislerdir. Avrupa Birligi ¢alisma Cer¢ceve Anlagmasinda (2002)
tele-calisma, 'bir is s6zlesmesi/iligkisi baglaminda, igverenlerin bina ya da ofislerinde

gerceklesen c¢aligmanin, bilgi teknolojisini  kullanarak bina ya da ofisten
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gerceklesmeyerek ev yada uzaktan ¢alismay1 saglamak olarak ifade edilmistir (Makale

2, https://www.etuc.org/en/framework-agreement-telework).

O zamanlar ¢ok genis kabul edilen bu tanimin en 6nemli unsurlar1 asagidaki gibi

siralanabilir:

o Tele calisma, bir is sozlesmesi yerine bir is diizenlemesi olarak ele
alinmaktadir,

e Sadece is sozlesmesi olan ¢alisanlar kapsam dahilindedir,

e Yalnizca diizenli olarak gergeklestirilen uzaktan g¢alisma kapsanmaktadir
(haftada 1 giin veya haftada 5 giin),

e Uzaktan ¢alisma, yalnizca igverenlerin tesislerinde gergeklestirilebilecek olan
sabit isleri kapsayan, bilisim ve iletisim teknolojileri destekli hareketlilik
diizenlemeleri olarak anlagilir,

e Tele calisma, igverenlerin tesislerine alternatif birgok is yeri igerebilir.

Tele Calismaya iliskin AB Cerceve Anlasmasi asagidaki ilkeleri diizenlemeyi
amaclamis olup, bunlar:

Goniilliiliik ilkesi: tele g¢alisma, ilk bastaki is taniminin bir parcasi olarak gerekli
oldugu durumlar disinda hem ¢alisanlar hem de igverenler i¢in istege baglidir. Tersine
cevrilebilirlik: tele caligma ilk ise girerken olusan is taniminin bir pargasi degil ise,
tele-calismaya ge¢me karari bireysel ve/veya toplu sbzlesme ile bu kararin aksi
karariyla, ilk is tanimda olan tanima donme karar1 alinabilir. Bu tersine ¢evrilebilirligin
yontemleri, bireysel ve/veya toplu sézlesme ile belirlenir.

Istihdam kosullari, egitim ve toplu haklar: tele-calisanlar, mevzuat, toplu pazarlik ve
sirket kurallari/politikalar tarafindan isverenlerin tesislerinde ¢alisan isgilerle verilen
haklarla esit hak ve firsatlara sahiptir.

Veri korumasi: isveren, tele-calisan tarafindan kullanilan ve islenen verilerin
korunmasini saglamaktan sorumludur.

Mahremiyet: igverenler, ¢alisanlarin mahremiyetine saygi duymakla birlikte izleme
sistemleri, amaglarla orantili olmalidir.

Ekipman: Tele-¢calisma diizenlemesine baslamadan 6nce ekipmanla ilgili konularda

anlagsmaya varilmalidir. Genel bir kural olarak, tele-calisan kendi ekipmanin
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kullanmamasi halinde, igveren c¢alisanina ekipman saglanma ve bu ekipmanin kurulum
ve bakim hizmetlerinde sorumlu olmaktadir.

Giivenlik ve saglik: tele-calisanin 1SG'sinden isveren sorumludur. Diger hususlarin
yant sira, igverenlerin bir risk degerlendirmesi yapmasini ve tele-galisanlari potansiyel
riskler hakkinda bilgilendirmesini gerektirir.

Isin organizasyonu: tele-galisan, calisma zamanlarmin organizasyonunu ulusal
mevzuat ve toplu pazarlik sinirlart ¢er¢evesinde yonetir (Sanz de Miguel, et al. 5).
Tiim bu yasal diizenlemeler, Kurland ve Bailey (1999)’in de ortaya koydugu, 4 tip tele
caligma tiirii izerine tanimlanmistir. Bunlar; ev tabanli ¢alisma, uydu ofisler, mahalle

calisma merkezleri ve mobil ¢alisma’dir (53-56).

1.3.4.1. Ev Tabanh Calisma

Ev tabanh calisma, her giin zorunlu olmasa da (ve aslinda nadiren) evde diizenli
olarak ¢alisan ¢alisanlar1 ifade etmektedir. (Kendi hesabina calisan veya baska bir
sekilde merkezi bir is yeri ile baglantis1 olmayan evden c¢alisanlar1 uzaktan calisan
olarak kabul etmiyoruz) Bir kisinin ofise baglantisi bir telefon kadar basitse evden
calisan oldugu soylenebilir; bununla birlikte evden calisan kisi, elektronik posta, ofis
sunucularina kisisel bilgisayar baglantilar1 ve faks makineleri gibi diger iletisim
araglarini siklikla kullanmaktadir. Bu ¢alisanlarin evden galismak igin gerekli ekipman

ya firma ya da ¢alisan satin almaktadir.

1.3.4.2. Uydu Ofiste Calisma

Uydu ofiste Calisma *da c¢alisanlar hem ev disinda hem de alisilmisin disinda olarak
hem c¢alisan ve/veya miisteri i¢cin uygun bir lokasyondaki calisma alanlarinda
caligmaktadirlar. Uydu ofisi sadece tek bir firmadan calisanlar1 barindirabilecegi gibi,
baska firmalarilar doniimlii alanlarda kullanilabilir. Bunun bir anlamda amaci,
calisanlarin ise gidis gelislerini hafifletmek olan bir sube gibi olmasidir. Uydu ofis,
firma tarafindan saglanan ofis mobilyalar1 ve ekipmanlar donatilmis olup, buna ek

olarak idari destegi tedarik edilmektedir.
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1.3.4.3. Mabhalle Calisma Merkezleri

Mahalle ¢calisma merkezleri ise esasen uydu ofisle ayn1 olmakla birlikte bir temel
farki var o da mahalle ¢alisma merkezi birden fazla sirketin ¢alisanini ayni yerde
barindirmaktadir. Diger bir deyimle, mahalle ¢caligma merkezi birkag¢ sirket bir ofis
binasinda kiralamay1 paylasabilir ve bina i¢inde her sirketin c¢alisanlar igin ofis
alanlarin1 ayr1 tutabilir. Ofis takimlar1 bina sahibi veya her kirac1 tarafindan
dosenebilmektedir. Uydu ve mahalle ¢alisma merkezleri ev tabanli galismaya
alternatiftir ve bu sayede c¢alisan geleneksel bir isyerinde ulagsmak i¢in uzun bir yol
gidip gelmekten kacinir ancak ortami bir ev yerine ofis ortamindadir. Ana ofis disinda
belirlenmis bir konumdan ¢alisan ve ofisle elektronik iletisim kullanarak iletisim kuran
uzaktan tele ¢alisanlarin aksine mobil ¢alisanlar siklikla yolda; gerek bir arabadan
gerek bir ucaktan gerekse bir otelden ofisle iletisim kurmak i¢in ev tabanli caliganlarin
kullandig1 teknolojisini kullanmaktadir. Tele-¢alismanin basit sekilde sadece bireysel
bir calisanin is yapisinin ya da g¢alistigr yeri degistirmenin 6tesinde, farkli sonuglari

ortaya ¢ikarmaktadir.

1.3.4.4. Uzaktan Yonetim

Uzaktan yonetim, uzaktan calisma nedeniyle yoneticilerin direkt ona bagh
calisanlarindan fiziksel olarak uzakta oldugu, bdylelikle de ¢alisanlar1 uzak
mesafelerden yonetmesidir. Ornegin yénetici Irvine; Kaliforniya’da Fujitsu Is
Sistemler sirketinde calisan biri Boston'da, digeri Dallas'ta yerlesik iki calisani
yonetmektedir. Her iki ¢alisan da tam zamanli olarak evden g¢alismakta, bununla
birlikte yonetici ise, yari zamanl olarak evden caligmaktadir. Uzaktan yonetim, bir

yoneticinin ¢alisanlarinin is siireglerini gozlemleyememesi olarak nitelendirilebilir.

1.3.5. Tele-Cahsmanin Avantajlar1 ve Dezavantajlari

Tele Calismanin hem organizasyonel hem de bireysel olarak bazi avantajlar1 ve
dezavantajlar1 bulunmaktadir. Bunlarin detaylari, asagidaki Tablo 2 ve Tablo 3’te

detayli olarak belirtilmistir.
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Tablo 2: Tele Calismanin Organizasyonel Avantajlari ve Zorluklari

AVANTAJLARI

ZORLUKLARI

-Daha fazla verimlilik

-Diisiik devamsizlik

-Daha iyi moral

-Daha fazla agiklik

-Ofiste daha az kesinti
-Azaltilmis genel giderler
-Genis yetenek havuzuna erisim
-Diisiik isten ayrilma

-Performans izleme
-Performans 6l¢me
-Yonetim kontrolii
-Kogluk

-Kiskang ig arkadaslari
-Sinerji

-Resmi olmayan etkilesim
-Organizasyon kiiltiirii

Ev tabanh Tele -Mevzuata uygunluk -Sanal kiiltiir
calisma -Organizasyon baglilig1
-Bireylerarasi iletisim yetenekleri
-Uygunluk
-Vardiya siirdiirme
-Is koordinasyonu
-I¢ miisteriler
-iletisim
-Y6nergeler (6rn. masraflar)
-Teknoloji
-Daha fazla verimlilik -Performans izleme
-Daha iyi moral -Performans 6lgme
-Genis yetenek havuzuna erisim | -Yo6netim kontrolii
Uydu ofis -Diisiik isten ayrilma -Kiskang is arkadaglar
-Miisteriye yakinlik -Sanal kiiltiir
-Mevzuata uygunluk -I¢ miisteriler
-Saglam kurum kiiltiirii
-Daha fazla verimlilik -Performans izleme
-Daha iyi moral -Performans 6lgme
-Genis yetenek havuzuna erisim | -Yo6netim kontrolii
-Diisiik isten ayrilma -Kogluk
-Miisteriye yakinlik -Kiskang is arkadaslari
Mahalle ¢alisma -Mevzuata uygunluk -Sinerji
merkezi -Resmi olmayan etkilesim

-Organizasyon kiiltiirii
-Sanal kiiltiir
-Organizasyon bagliligi
-Vardiya siirdiirme

-I¢ miisteriler

Mobil Calisma

-Daha fazla verimlilik
-Diisiik isten ayrilma
-Miisteriye yakinlik

-Performans izleme
-Performans 6lgme
-Y6netim kontrolii
-Sinerji

-Resmi olmayan etkilesim
-Organizasyon kiiltiirii
-Sanal kiiltiir
-Organizasyon bagliligi
-Uygunluk

-Vardiya siirdiirme

-Is koordinasyonu
-Tletisim

-Yonergeler (6rn. masraflar)
-Teknoloji

Kaynak: (Kurkland & Bailey 56)’den uyarlanmistir.
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Tablo 3: Tele Calismanin Bireysel Avantajlar1 ve Zorluklari

AVANTAJLARI

ZORLUKLARI

-Ise gidis-geliste daha az zaman
gecirme

-Maliyet tasarrufu

-Daha az stres

-Yer degistirmeye gerek olmamasi

-Sosyal izolasyon
-Mesleki izolasyon
-Organizasyon Kiiltiirii
-Ofis igindeki tesir/etkinin
azalmasi

Mobil Calisma

-Ofis politikasinin olmamast

Ev tabanh Tele -Daha fazla 6zerklik -Is/Aile dengesi
calisma -Vardiya esnekligi -Resmi olmayan etkilesim
-Rahat ¢alisma ortami1 -Ev ortaminin uygunlugu
-Daha az dikkat dagiticinin olmasi -Ise odaklanmak
-Ofis politikasinin olmamasi -Uzun ¢alisma saatleri
-Is/Aile dengesi -Kaynaklara erisim
-Isyerinde adalet -Teknik meraklilik
-Daha fazla is tatmini
-Ise gidis-geliste daha az zaman -Mesleki izolasyon
gecirme -Ofis igindeki tesir/etkinin
) -Maliyet tasarrufu azalmast
Uydu ofis -Daha az stres -Kaynaklara erigim
-Yer degistirmeye gerek olmamasi
-Is/Aile dengesi
-Daha fazla ig tatmini
-Ise gidis-geliste daha az zaman -Sosyal izolasyon
gecirme -Mesleki izolasyon
-Maliyet tasarrufu -Organizasyon Kiiltiirii
Mabhalle ¢calisma -Daha az stres -Ofis igindeki tesir/etkinin
merkedl -Yer degistirmeye gerek olmamasi | azalmasi
-Daha fazla 6zerklik -Kaynaklara erisim
-Ofis politikasinin olmamasi
-Is/Aile dengesi
-Daha fazla is tatmini
-Daha fazla 6zerklik -Sosyal izolasyon
-Vardiya esnekligi -Mesleki izolasyon

-Organizasyon Kiiltiirii
-Ofis igindeki tesir/etkinin
azalmasi

-Uzun galisma saatleri
-Kaynaklara erigim
-Teknik meraklilik

Kaynak: (Kurkland & Bailey 57)’den uyarlanmastir.

Ayrica Baruch’un 2000 yilinda yaptig1 calismada ofis tabanli ¢alisanlara kiyasa, tele-
calisanlarin bu calisma seklini nasil algiladiklarini arastirmistir. Calismanin amaci,
tele-caligmay1 deneyimleyen ¢alisanlar tarafindan algilanan iiretkenlik ve memnuniyet
iizerinde beklenen bilesik etkileri ortaya koymaktir. Saglik tizerindeki algilanan etki
cesitli olmakla beraber, ¢ogu ¢alisan ise gidip gelmeden ve daha az stres sebebiyle
kendini daha iyi hissetmekte, ancak bazilar1 evde fiziksel aktivite ihtiyacinin
reddedildigini belirtmislerdir. Belirli bir kisim galigan, ¢alisma igin belirlenmis bir
odanin gerekli oldugunu vurgularken, ¢cogu katilimciya gore en iyi denge 2-3 giin evde,

3-2 giin ofiste ¢aligmak olarak ortaya konmustur. Cok az katilimci her zaman tele-
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caligmay1 tercih ettigini iletmistir. Ayrica ¢aligmada “En iyi tele-¢alisan™ profilini
gelistirmek i¢in katilimeilara dogrudan “Sizce, bir kisiyi tele-calisma i¢in uygun kilan
bireysel nitelikler nelerdir? Sorulan soruya cevaplara gore en ¢ok ihtiya¢ duyulan 4
yetkinlikler; 6z disiplin, 6z motivasyon, kendi kendine ¢alisabilme, azim, olarak ortaya
konulmustur (43).

Ayrica basarili tele ¢aligma programlarinin popliler basin hesaplarina gore tele
calisanlar daha az hastalik izni almakta, devamsizlik orani daha az gerceklesmekte,
daha yiiksek is tatminine ve daha yiiksek is performans sonuglar1 elde etmektedir

(Kurland & Bailey, 1999: 57).

1.3.6.  Evden Cahsmak icin Gerekli Unsurlar

American Business Collaborative sirketinin yaptigi ankete gore ankete katilan
calisanlarin ylizde 80'inden fazlasinin bir sekilde sanal caligma ekiplerine dahil
oldugunu ortaya konmustur. Bu takimlarda c¢alisanlar, evden, miisterinin bulundugu is
sahasindan ya da ofisleri diinyanin herhangi bir yerinde olanlardan olusmaktadir.

Bu sanal ekiplerin her sekil ¢alisma durumlarini diizenlenmesi ile ilgili temel
zorlulugun, kiiltiirel oldugu tespit edilmistir. Fiziksel olarak ofiste bulunmayan bir kisi
ile calisirken, bir sohbet baslatmak, son dakika bir toplantiya girmek ya da basili
kopyast olan bir bilgi paylasmak ¢ok daha zordur. Tiim bunlara ragmen siireclerde ve
is aliskanliklarinda diizenlemeler yaparak, sanal ortamdaki takim calismasi ve
verimlilik artis1 saglanabilir. Siiregler daha agik ve belirgin olmalidir ¢iinkii kahve ya
da su alaninda yapilan sohbetler sanal ekiplerde ¢ok daha az siklikta
ger¢eklesmektedir. Her ne kadar giindelik isler anlik mesajlasma gibi teknolojiye
bagimli olsa da teknolojik araclarin daha etkin ve verimli kullanilmasi i¢in bilgi
teknolojilerinin altyapist ya da politikalarinda diizenlemelere gidilmelidir (Brown et
al. 1).

Baruch ve Nicholson (1997), evden calismay1 uygulanabilir ve etkili kilmak igin
olmas1 gereken dort unsur Sekil 3’te belirtmistir. Bunun anlami, bu dért unsurunun

dordii de tatmin edildiginde evde ¢alismanin etkili bir sekilde uygulanabilecegidir.
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Birey: Organizasyon:

Kisilik;Durum Strateii:Kiiltiir

Is:

Dogasi; Teknoloji

Sekil 3: Etkili ve Uygulanabilir Sekilde Evden Calismak I¢in Gerekli 4 Unsur — 4
Diyar

Kaynak: (Baruch ve Nicholson 27)’den uyarlanmustir.

Belzunegui-Eraso ve Erro-Garcés (2000) tarafindan yayinlanan ¢alismada, Baruch ve
Nicholson tarafindan Onerilen yukaridaki model, tele-galismanin gelisimini
destekleyen baska faktorlerle tamamlanabilecegini vurgulamistir. Buna gére evden
caligmak i¢in gerekli 4 faktore ek olarak ¢evresel, giivenlik ve yasal faktorler de evden
caligma oOrgiitlenme bi¢ciminde dikkate alinmalidir. Sekil 4°te, bu genisletilmis modeli

gostermektedir.
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Sekil 4: Baruch ve Nicholson Cergevesinin Genisletilmis Modeli
Kaynak: (Belzunegui-Eraso ve Erro-Garcés 6)’den uyarlanmistir.

Sanal ortamda iletisim simirhidir. Yiiz yilize iletisimde bulunan beden dilinin simirh
olmasi, fiziksel ortamda bir arada olmanin dogal olarak getirdigi is dis1 sohbet, yakin
iletisim ya da iletime odaklanma firsat1 sanal iletisimde ne yazik ki bulunmamaktadir.
Bu durum sanal ortamda iletisimde kazalara, yanlis anlasilmaya neden olabilir. Bu
durumunda sonucunda uzun siireli sekilde evden/uzaktan ¢alisma, ¢alisanlarda sosyal
ve duygusal etkilesimin azalmasiyla birlikte bireyse yalnizliga yol agabilir. Algilanan
bu durum, isyeri yalnizligi ise ¢alisanlarin duygusal bagliligimi ve dolayisiyla is

performanslarini olumsuz yonde etkileme riskini barindirir (A. Yilmaz, 2021: 81).

1.3.7.  Sanal Ekipler

Sanal ekipler, liyeleri cografi olarak daginik olan ve birbirine olduk¢a bagimli gérevler
tizerinde caligsan ekiplerdir (Malhotra et al. 60).

Sanal ekipler, cografi olarak daginik olan ve telekomiinikasyon teknolojisi (6rnegin,
video konferans) yoluyla bir araya gelen ekip iiyelerinden olusur. Her ekip iiyesi

geleneksel bir ofis ortaminda bulunabilir, ancak ofisler birbirine yakin degildir. Buna
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ek olarak sanal ekip iiyeleri, ¢cok lokasyonlu bir ekibin iiyesi gibi ev tabanli olarak
uzaktan da calisabilir.

Sanal ekip, ag organizasyonunun evrimsel bir sekli olarak ifade edilebilir. Ekip,
etkilesim i¢in gelismis bilgi ve iletisim teknolojilerini kullanir. Ekip tiyeleri, cografi
olarak dagmikken verimli bir sekilde is birligi yapmaya ¢alisir. Sanal ekipler, cografi
olarak dagitilmis, birbirine bagli gorevler lizerinde c¢alisan, temel ¢aligmalarini esas
olarak elektronik bir ortam araciligiyla yiiriiten ve ekip sonuglari i¢in sorumlulugu
paylasan insan gruplar1 olarak tanimlanabilir. Genellikle sadece bolgesel olarak
birbirinden uzakta degil, ayn1 sirkette veya deger zincirinin daha asagisinda ¢alisarak
kiiresel olarak dagitilirlar. Bu ekipler “Iletisim, kiiltiir ve gorev engelli” olabilirler. Bu
tanim bu zorluk/engelleri dikkate almadan ele aldiginda verimlik elde edebilecegini
onermekte. Bu amagla sanal ekipleri gerektiginde hizli bir sekilde olusturulan ve

kolayca dagitilabilen ekipler tanimlamak miimkiindiir (Horwitz et al. 474).

COVID19'un baslangicindan bu yana yaygin olarak kullanilan bir ifade olan evden
caligma ile olusan sanal ekipler; genel olarak sirket ofisleri disinda calisan ¢alisanlar
olarak tanimlanabilmekte olup, asagidaki dort fonksiyonu barindirmaktadir, bunlar
(Savi¢ 28):

(1) Bir sirketin galisan1 veya bir firmanin personeli,

(2) Sirket veya firma ile belirli gorevlerde olusan is iliskisi.

(3) Sirketin fiziki tesislerinin disinda gergeklestirilen isler,

(4) Isverenle iletisim,
olarak ifade edilebilir. Bunun yan1 sira Lu Ellen Schafer (Brown et al. 9) tarafindan
sanal bir ¢alisma ortaminda gorev alan takim oyuncularmin bes temel 6zelligini
asagidaki gibi vurgulamistir, bunlar:

e Ortak takim hedefi,

e s hakkinda ne yapilmasi gerektiginin bilinmesi,

e Bunlarin yapilmasi igin gerekli araglara sahip olunmasi,

e Verilen gorevler iizerinde ¢alisabilme beceri,

e Sonuglara ulasmak i¢in gerekli arzu ve istek sahip olmak’tir.
AB disinda, tele-galisma/bilisim ve iletisim teknolojileri-mobil ¢alismanin

benimsenme derecesi de bu is diizenlemesinin iilkeye 6zgii etmenlerle yakindan
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iligkilidir. ABD'de tele-calisma, 1970'lerde ve 1980'lerde Kaliforniya'daki bilgi
endiistrisinde basladi ve on yillar iginde kademeli olarak genislemistir. 2010 tarihli
Uzaktan Caligma Gelistirme Yasasi (TEA), ABD federal hiikkiimet kurumlarinin tim
federal hiikiimet calisanlar1 igin tele-¢aligma/bilisim ve iletisim teknolojileri-mobil
caligmayi etkinlestirmesi gerektigini sart kosmaktadir. Bugiin, tele-calisma, {ist diizey
yetenekleri ¢geken ve hem ise gidip gelme siiresini ve maliyetlerini hem de ofis alanini
ve ilgili maliyetleri azaltan bir is modeli tiirii olarak ABD'de giderek daha fazla tesvik
edilmektedir (Eurofound and the International Labour Office 11).

Covid-19 ile ortaya ¢ikan pandemi, uzaktan c¢alismanin benimsenmesini
hizlandirirken, bliyiikk ve kiiciik kuruluslar acisindan eskiden yerinde yapilmasi
gerektigini varsaydigimiz iglerin aslinda uzaktan yapilabilecegini farkina varilmasina
neden olmustur. Twitter ve Facebook gibi sirketler de dahil olmak iizere birgok sirket,
belirli rolleri kalici olarak uzaktan galisarak yapabilmek igin hareket etmektedir. Bu
durum herkes ya da tiim oOrgiit fonksiyonlar1 i¢in gegerli olmasa da, igin ise
yaramayacak olsa da isgiicliniiziin en azindan bir kismini kalic1 sanal pozisyonlara
kaydirilmasinin, g¢esitli avantajlar1 bulunmaktadir. Bu avantajlarindan birincisi,
yalnizca yerel ya da belirli bir cografi bolgedeki isgiicti havuzundan ise alim yapmak,
biiyiik derece kisitlayict bir unsurdur. Yapilan bir arastirmaya gore, Amerika’da
calisanlarin yaklasik %98'i ofislerinden 50 mil uzakta yasamaktadir. Tamamen
uzaktan galisan en iyi kuruluslarin CEQO'lar1, dagmik bolgelerdeki yetenekli insan
kaynagina erisebilmeyi onemli bir rekabet avantaji olarak belirtmektedir. Benzer
sekilde bir¢cok Silikon Vadisi teknoloji sirketinin basarisi, kismen zengin daginik ve
yerel bolgelerden olusan yetenek havuzlarina baglanmaktadir. Bir firma i¢in nerede
faaliyet gosterirse gostersin, diinyanin tiim yetenek havuza ulasabilmesi; Silikon
Vadisi'nin gelistirici havuzundan, Detroitin miihendislik kadrosundan veya
Londra'nin finans yeteneginden yararlanabilecegi diisiiniildiigiinde, firmalar i¢in
biiyiik bir cazibe noktas: olusturmaktadir. Ikinci olarak uzaktan calisma secenekleri
sunmak, sirketin rekabetgi yetenekleri c¢ekmesine ve elde tutmasina yardimei
olmaktadir. Yakin zamanda yapilan bir arastirma, insanlarin evden ¢alisma firsati i¢in
maaslarinin %8 inden vazgegmeye istekli olduklarmi ortaya koymustur. Ugiincii
olarak, uzaktan ¢alisma, firmalara biiyiik oranda zamandan kazang saglayabilmektedir.
2017 ABD Niifus Sayimmina gore, pandemi dncesinde Amerikalilar her giin ortalama

olarak ofise gidip gelirken, 52 dakikadan fazla zaman harciyordu. Sayilar trafigin
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sikisik oldugu metropol alanlarda daha da kotiiydii: New York'ta bir saat 12 dakika ile
Jakarta'da iki saat arasinda degismekteydi. Temel olarak bu tahminlere gore uzaktan
calismaya gecis, calisan basma yilda 28 ila yaklasik 50 is giiniine esdeger zaman
kazandirabilmesini ortaya koymaktadir. Yine yapilan aragtirma kapsaminda, goriisme
yapilan bir satis yoneticisi bu faydayi su sekilde ifade etmektedir; "Bir toplant1 igin bir
miisteriye gidip gelmek icin ii¢ saat harcamak yerine, bes toplant1 yapabilirim ve
muhtemelen bes kat satis etkisi yaratabilirim." (Sytch & Greer 3-4).

Bu baglamda, sanal organizasyon yapisinda g¢esitli takim tiirleri uygulamaya
alinabilinir. Bugiiniin is diinyasina baktigimizda Tablo 4 ve Tablo 5’teki gibi ¢esitli

takim tiirleri, sanal organizasyonlarda hayata gecirilmektedir.

Tablo 4: Takim Tirleri

Takim Grup is Bazh Paralel Proje
Istikrarli ya da | Proje basarisina
Devamhhk Degisken Istikrarls 0zel proje odakl
Yasam siiresi Degisken Sinirsiz Degisken Zaman siireli
Resmi ve/veya Olagan
gayri resmi yonetim
Organizasyonel |yonetimin pargasi | Yonetim yapisinin yapisinin
iliski olabilir bir pargasi disinda Ayr1 yonetim yapisi
Olagan sekilde
koordine edilen
Grubun niteligine | Bir yonetici ya da ya da
Liderliginde... |ve amacina bagl | siipervizor kolaylastirilan | Proje Yoneticisi

Toplanti i¢in Es konumlu,

Konum Degisken Es konumlu bir araya gelen | dagimk ya da sanal
Devam
fonksiyonu
Is her zamanki veya degisimin | Degisim ya da
Amag Degisken seyrinde pargasi gelisim
Proje yoneticisi
Ortalama ve vasitasiyla ya da
grubun amacina proje
Otorite bagiml Kademe boyunca Duruma bagli | sponsorlugunda
Odak Tletisim Gorev Iletisim Gorev

Kaynak: (Cameron & Green 66)’dan uyarlanmistir.
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Tablo 5: Takim Tirleri-Devam

Takim Matris Sanal Network Yonetim Degisim
Yapt olarak istikrarli
ancak projeye gore | Potansiyel | Potansiyel
degiskenlik bagimsiz | bagimsiz Bagimsiz
Devamhihik gosterebilir degisken |degisken Istikrarli degisken
Yasam siiresi | Sinirsiz Degisken | Degisken Siursiz Degisken
Yonetim yapisinin Yonetim | Organizasyon
bir pargasi, Cift yapisinin | i¢ine daha Yonetim
Organizasyonel | yonlii hesap bir pargasi | gok yapisinin
iliski verebilirlik olabilir dagitilmig bir parcast | Degisken
Potansiyel
Bir olarak
yonetici | dagitilmig Sponsor ya da
Proje Yoneticisi ve | ya da liderlik yada | Tek degisim
Liderliginde... | fonksiyon baskan stipervizor | koordinasyon | yonetici yoneticisi
Es konumlu,
Es konumlu, dagimik Cogunlukla |dagiik ya da
Konum ya da sanal Daginik | Daginik es konumlu | sanal
Her
Her zamanki
zamanki seyrinde-
seyrinde stirekli
is ya da Degisimya |degisimya |Degisim ve
Amac¢ Projenin basarisi proje da gelisim da gelisim | gelisim
Birim ya Proje yoneticisi
da proje vasitasiyla ya da
Cift yonlii hesap yoneticisi Kademe proje
Otorite verebilirlik vasitasiyla | Duruma bagh | boyunca sponsorlugunda
Gorev ve Gorev ve
Odak Gorev Gorev Tletisim iletisim iletisim

Kaynak: (Cameron & Green 68)’dan uyarlanmustir.

Malhotra ve arkadaslarinin 2007 yilinda yaptig1 aragtirmaya gore ve anket verilerine
dayanarak, sanal ekiplerin etkili liderlerinin alti liderlik uygulamasini oldugunu
belirtmislerdir. Bagarili sanal ekiplerin liderlerinin nasil olmasi gerektigini 6 maddede

belirtilmistir. Bunlar;

a. lletisim teknolojisini kullanarak giiven olusturma ve siirdiirme

b. Dagitilmis ¢esitliligin anlagilmasini ve takdir edilmesini saglama
€. Sanal ig-yasam dongiisiiniin yonetilmesi (toplantilar)

d. Teknolojiyi kullanarak ekip ilerlemesini izlenmesi

e. Ekip icinde ve disinda sanal iiyelerin goriiniirliigiinii artirma

f. Sanal ekibin bireysel iiyelerinin ekipten faydalanmasini saglama.
Sanal ekip liderlerinin bu uygulamalari, gelecegin sanal takim liderlerini egitmek ve
gelistirmek i¢in bir temel olusturmak icin kullanilabilir. Etkili sanal ekip liderlerinin

uygulamalar1 Tablo 6’da belirtilmistir.
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Tablo 6: Etkili Sanal Ekip Liderlerinin Uygulamalari

Sanal Takim Liderlerinin
Liderlik Uygulamalari

Sanal Takimin Liderleri bunu nasil yapar?

a. Iletisim Teknolojisini
Kullanarak Giiven Olusturma ve
Siirdiirme

Bilginin nasil iletildigine dair normlara odaklanmasi
Ekip gelistikge iletisim normlarini yeniden gézden
gecirme ve ayarlama (“sanal bulugmalar™)

Ekibin kullandig1 sanal ¢alisma alanini kullanarak
ilerlemeyi belirgin hale getirme

Cografi olarak dagitilmis diinyadaki dertleri esit olarak
paylasma

b. Ekipteki ¢esitliligin
anlagildigindan, takdir
edildiginden ve gelistirildiginden
emin olma

Sanal ¢alisma alaninda, ekip uzmanlik dizini ve beceri
matrisinin 6ne ¢ikarilmast

Farkli iiyeleri eslestirmek ve alt ekip iiyelerini
rotasyonunun saglamak amaciyla sanal alt takimlar
olusturma

Tam zamanli olmayan(asenkron) elektronik araglart (6rn.
elektronik tartigma basliklart) kullanilarak farkli fikirlerin
ifade edilmesine izin verilmesi

C. Sanal is-yasam dongiisiiniin
yonetilmesi ve Toplantilar

Tiim fikirlerin toplant1 zamanlarinin disinda (tam zamanli
olmayan(asenkron) ortamlarda iiretimi) ve fikir
farkliliklari, yakinsama, ¢atisma ve ¢oziimiiniin ise sanal
toplantilarla yapilmas:

Sosyal iligki kurmak i¢in sanal toplanti baglangicinin (her
seferinde) kullanilmasi

Toplant1 sirasinda — "check-in" yoluyla herkesin bagli ve
fikirlerinin dinlendiginden emin olunmasi

Toplanti sonunda, toplant1 tutanaklarin ve gelecekteki
calisma planinin sanal ¢alisma ortamina aktarilmasinin
saglanmasi

d. Teknolojiyi kullanarak ekip
ilerlemesini izlenmesi

Asenkron (elektronik tartisma ve sanal bilgi havuzundaki
belge gonderileri) ve senkronize (sanal toplanti katilimi
ve anlik mesajlasma) iletisim modellerini yakindan
incelenmesi

Ekibin sanal ¢alisma alaninda yayinlanan dengeli sonug
kart1 6l¢iimleriyle ilerlemenin agikga belirtilmesi

e. Ekibin ve Uyelerinin
Organizasyonda Goriiniirliigiiniin
Arttirilmasi

Sanal yonetim komitesine sik sik rapor verme (ekip
iiyelerinin yoneticilerinden olusur)

f. Bireylerin Sanal Ekiplere
Katilimdan Yarar Saglanmasi

Sanal &diil torenleri

Her sanal toplantinin baslangicinda bireysel onaylama ve
takdir

Asil yonetici/lideri, her ekip tiyesinin katkisindan
haberdar etme

Kaynak: (Malhotra et al. 62)’den uyarlanmistir.

Sanal ekiplerde giiven genellikle iyi niyetten ¢ok somut davranislara dayanmaktadir.
Iyi niyeti sanal olarak gozlemlemek giigliigii sebebiyle, davranislarla beklentiler ve
davranisin kendisi diger herkesin goérmesi i¢in miimkiin oldugunca agik hale
getirilmelidir. Bu, Oncelikle sanal ¢aligmalar1 sirasinda bilginin nasil iletilecegine
iliskin normlara odaklanarak yapilmalidir. Malhotra ve ark. (2007), inceledigi sanal

ekiplerden birkagini ortak bir dizi prosediirden veya isleri yapma yollarindan yoksun
39



oldugunu ortaya koymuslardir. letisim normlarinin yoklugunda, bu ekiplerdeki ekip
iiyeleri, yerel ortamlarinda yaygin olan uygulamalar1 kullanmaya basvurduklarini
gozlemlemislerdir. Bu da genellikle her calisanin kendine gore gelistirdigi ve
uyguladig1 yontemlerle iletisime gegmesi ve dolayisiyla diger ekip iiyeleriyle yeterince
ve gerektigi kadar bilgi paylasmamasma neden olmaktadir. Sonug olarak iletisim
normlarinin yoklugu, uyum eksikligi ve farkli ekip tiyelerinin ¢aligmalarina entegre
olmakta zorluk olusmasina neden olmaktadir.

Kiiresel sanal ekiplerde giivenin, bazi varyasyonlarla hizli bir giiven bi¢imini
alabilecegini gostermektedir. Giiven ekibe aktarilabilir, ancak daha ¢ok ilk birkag
olayla olusturulan bir iletisim davranisiyla olusturulur. Proje ve gorevler etrafinda
toplanan iletisim, giiveni siirdiirmek i¢in gerekli goriinmektedir. Gorev bazli iletisimin
yerine onu tamamlayan sosyal iletisim, sanal ekiplerdeki giiveni giiclendirebilir. Son
olarak, yanit verme davranislari, davranislar1 baslatma kadar kritiktir ve iiyelerin
bagliliklari, heyecanlarin1 ve iyimserliklerini agik¢a sézel olarak ifade etmeleri
gerekmektedir (Jarvenpaa & Leidner 811).

Sanal ekipleri etkin bir sekilde kullanmayan kuruluslar, kiiresel, rekabetci ve hizla
degisen bir ortamda cetin bir miicadele vermekteler. Gelecek milenyumda basarili
olacak kuruluslarin; sistemler, siirecler, teknoloji ve insanlar aracilifiyla sinirlari
asmanin yeni yollarim1 bulmus olanlar olacagini beklemek, yaniltici olmayacaktir.
Sanal bir organizasyon ve ekipte nasil ¢alisilacagini veya yonetilecegini anlamak,
bir¢ok kurulustaki insanlar i¢in temel bir yeterlilik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Sanal
ekipler genellikle bir is gereksinimine tepki olarak veya yeni ¢alisma bi¢imleri getiren
uzaktan ¢alisma gibi programlarin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Sanal ekiplere
liderlik yapan ve ekiplerde calisan kisilerin, insan dinamiklerini anlama, islevsel
alanlar ve ulusal kiiltiirler arasinda nasil yonetilecegi bilgisi ve birincil iletisim ve is
birligi araclar1 olarak iletisim teknolojilerini kullanma becerisi dahil olmak {izere 6zel
becerilere sahip olmasi gerekmektedir. Sanal ekipler, hiz ve cevikligi artirmakla
birlikte kaynaklar1 hazir hale getirmek i¢in organizasyon i¢i uzmanliktan ve dikey
entegrasyondan yararlanmaktadirlar. Sanal ekipler ayrica insanlarin hayatlariin
kesintiye ugramasimi azaltarak, yiiz yiize bulugsmak igin seyahat etmesine gerek

kalmamasini olanak saglamaktadir (Duarte & Snyder 2).
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1.3.8.  Tele-Calismayla ilgili Yasal Diizenlemeler

Covid-19 pandemisinin ortaya ¢ikmasindan bu yana kapsamli ve uzun siireli tele
calisma deneyimi, mevzuattaki degisiklikleri ve tele-calisma diizenlemesini COVID-
19 sonrasi, kalic1 bir senaryoya uyarlamay1 amaglayan tartismalar1 da beraberinde
getirmistir. Bu amagla Mart 2021 itibariyle, bes lilke tele-calismayla ilgili yasal
diizenlemelere gitmistir, bunlar: Italya, Liiksemburg, Letonya, Slovakya ve
Ispanya’dir (Sanz de Miguel et al. 17-23). Diger bir¢ok iilkede (Avusturya, Belgika,
Kibris, Hirvatistan, Macaristan, Irlanda, Almanya, Malta, Polonya, Portekiz,
Slovenya) mevzuat hala goézden gecirilmektedir. Hollanda da, tele galismay1
diizenleyen Esnek Calisma Yasasi degerlendirenler (salginin dogrudan bir sonucu
olarak degil, yasalarin gerektirdigi sekilde) grubuna dahil edilebilir.

Liiksemburg, tele-¢alismanin yasal diizenlemesinde, ara sira ve normal tele-¢alisma
arasinda ayrim yapan bir degisiklik hayata gecirmistir. Buna gore, ara sira uzaktan
caligma, bir uzaktan c¢alisanin normal yillik ¢alisma siiresinin %10undan az1 olarak
tanimlanir; diger tiim uzaktan ¢alisma diizenlemeleri, normal uzaktan ¢alisma olarak
siniflandirmaktadir.

Is baglantisin1 kesme hakki ilk kez Slovakya'da Is Kanunu'nda yapilan degisiklikle
getirilmistir. Degisiklik, fazla mesai emri verilmedik¢e veya kararlastirilmadikga, tatil
ve resmi tatillerde oldugu gibi calisanlarin is baglantisin1 kesme hakki dogmasinin
Oontinli agmustir.

Italya, kamu idarelerinde, akilli ¢alismanin yillik is organizasyonu planlar1 yoluyla
yayginlastirilmasimi tesvik amaciyla farkli bir yaklasim izlemektedir. Yeni yasaya
gore; calisanlarin %30 ila en az %60'1, talep etmeleri halinde, akilli/tele-calismay1
caligsmay1 kullanma hakkina sahip olmuslardir.

Ispanya ve Slovakya'daki yasal reformlar ise isverenin tele-calisma (internet
baglantisi ve iletisim, materyaller, vb.) ile ilgili maliyetleri geri 6deme yiikiimliiliigiinii
de ele almistir. Liikksemburg'da, yeni bir diizenleme, isveren ve calisan arasindaki
anlagmanin, tele-calisma maliyetlerinin karsilanmasiyla ilgili herhangi bir 6demeyi
icermesi gerektigini ve igverenin, tele-calisanlar i¢in gerekli olan gerekli ekipmani
odemesi ve saglamasi gerektigini belirtmektedir.

Calisanlar, kendilerinin veya ¢alisma sistemlerinin, evden ¢alismaya ne kadar uyumlu

olabilecegini hafife almaktadir. Ornegin, 1994 Los Angeles depreminden sonra ¢ogu
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insan is yerlerine ulasamamis, ancak evden oldukga basarili bir sekilde ¢aligmaya
devam edebilmistir (Veri doniisiimii ve iletisim icin telefon hatlarina hala ihtiyag
duyulmasima ragmen). Ayni kolay adaptasyon, 1995 Hansin (Kobe) depreminden
sonra Japonya'da daha az belirgin olarak ortaya ¢ikmistir. Bu siiregte ¢alisanlarin, is
yerlerine ulagmak igin siirekli stres altinda hissettikleri bildirilmistir. Bu da
gostermektedir ki, evden calismaya uyum konusunda kiiltiirel degerler oldukca
onemlidir (Baruch & Nicholson 28).

Bu bdliimde, teknolojinin bag dondiiriicii gelisimi neticesinde ortaya c¢ikan dijital
dontistim kavrami ve bu doniisiim paralelinde ortaya ¢ikan ve yeni nesil olarak da ifade
edebilecegimiz tele-calisma is yapis modelleri ve olusan sanal organizasyon yapisi
kavramlari ile ilgili alan yazis1, literatiir cergevesinde tamamlanmustir. Ikinci béliimde,
orgiit kiiltiirii basligi detayli olarak ele alinarak, sanal organizasyonlardaki orgiit

kiiltiiriine yonelik alanyazin taramasi aktarilacaktir.

42



2. BOLUM: ORGUT KULTURU

Is diinyas1 toplumun bir parcasi olarak; sadece mal ve hizmet iiretme siireclerinin
otesinde, belirli bir kimligi, degerleri ve normlar1 ifade eden bir orgiit kiiltiirii i¢inde
sekillenmektedir. Orgiit kiiltiirii, bir kurumun temel dayanaklarindan biridir ve is
stireclerinden, calisan iligkilerine, stratejik hedeflerden liderlik anlayisina kadar pek
cok unsuru etkilemektedir.

Icinde bulundugu toplumun kiiltiiriinden etkilenen orgiit kiiltiirii, bir kurumun
benzersiz bir kimlik olusturmasinda temel bir rol oynar. Kurumun misyonu, vizyonu
ve degerleri, 6rgiit kiltiirii araciligiyla galisanlara rehberlik etmektedir. Bu rehberlik,
calisanlarin belirli bir amag¢ dogrultusunda bir araya gelmelerini, birlikte ¢alismalarini
ve ortak hedeflere yonelmelerini saglamaktadir. Orgiit kiiltiiri, ayn1 zamanda bir
kurumun dis diinyayla olan etkilesimini belirlerken ve miisterilere, ortaklara ve diger
paydaslara kurumun degerlerini agikca ileten bir arag¢ olarak gorev yapmaktadir.

Bu boliimiin amaci, orgiit kiiltiiriiniin hem firmalar hem de ¢alisanlar agisindan neden
onemli oldugunu ortaya koyarak, orgiit kiiltiiriiniin fonksiyonlari, Ozellikleri ve
literatiirde ele alinan Orgiit kiltirc modellerini detayli detayli bir bigimde

incelenecektir.

2.1 .Kiiltiir ve Kiiltiiriin Fonksiyonlari

2.1.1. Kiiltiir Kavrami

Kiiltlir s6zciigii her toplumda ve dilde farkli kelimelerle ifade edilmekle birlikte ¢cok
cesitli tanim ve kavramla ifade edilmektedir. Tiim bu ortak tanimlara baktigimizda
ifade edilen veya vurgulanan kavramlar ortaktir. Ortak olarak kavramlara bakildiginda
kiiltiirin olugmasi i¢in 6ncelikle insan olmasi gereklidir. Baska bir degisle kiiltiir icin
olmazsa olmaz sart insandir. Insanlarin var olmasi ile kiiltiir olusmaktadir. Diger
onemli husus ise kiiltiirlin ele tutulur gézle goriiliir soyut ¢iktilar olsa da ¢ogunlukla
somut kavramlardan (degerler, duygular, deneyimler, diisiince ve davraniglar)
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olusmaktadir. Son olarak ise kiiltiir o an1 ele alsa da zaman icinde olusan yani
stirekliligi olan ve ge¢misin bugiine ayna tutmasidir. Bu acidan bakildiginda, kiiltiir
insanlarin ge¢misten bugiine kadar el ettikleri soyut ve somut bilgi ve becerilerinin
sonraki kusaklara ayna tutma bi¢imidir. Bu agidan dil nasil sesli bir iletisim araci ise
kiiltiir somut ve soyut kavramlari i¢inde bulunduran toplumlarin énemli bir iletisim
aracidr.

Sosyolojik olarak, kiiltiir bizi biitlin olarak saran, insanlarin birbirinden 6grendigi ve
kendinden sonraki nesillere aktardigi toplumsal mirastir. Kiiltiir, biitiin maddi ve
manevi degerleri kapsamakla birlikte yazili ve yazili olmayan araglarin biitiiniidiir.
Kiiltiir artan bir sekilde birikimle ¢ogalmakta tipk: bir kar topu etkisi ile gogalan bir
ivme ile toplumsal yap1 bilesenine doniismektedir. Kiiltiiriin yasanilan her toplamdan
kazandig1 yeni birikimlerle bir sonrasina ileten bir iletken araci rolii vardir.

Tylor’a gore kiiltiir, “bilgisi, imani, sanat ve ahlaki, orf ve adetleri, bireyin bagli oldugu
bir toplumun iiyesi olmasi nedeniyle kazandig1 aliskanliklar1 ve biitiin becerileri igine
alan karmasik bir biitiindiir” (Erdogan).

Kiiltiir; bir toplumda hayatina devam eden bireyin hayat siiresince ti¢ farkli kaynaktan
gelen tehlike ile kars1 karsiya geldiginde, bu tehlikeleri gidermek igin gare buldugunu
ifade eder. Bu tehlikenin ilki, dogada bulunana kaynaklarin kitlig1 ve bunun sonucunun
insanoglunun acligini gidermede kit kaynaklar1 kullanmasi gerekmesidir. Bunun yani
sira, dogadaki tehlikelerden korunmak ig¢in ihtiya¢ durulan barinma ya da dogal
afetlerdir. Ikinci tehdit, insanlarin biriyle yasamasiyla ortaya ¢ikabilecek toplumsal
tehlikelerden ortaya ¢ikan tehditler olup bunlarin ¢oziimii ve adaletin saglanmasi i¢in
gerekli olan kurallar olusturulmustur. Uciincii olarak da, insanoglunun edebi olmasinin
sonucu olarak hayatta kalmaya ve sonrasindakileri anlamaya kars1 gdsterdigi ¢abadir.
Insanoglu, bu konuyu dini yaklasimlar vasitastyla anlamaya ¢alismaktadir. (Hofstede,
Culture's consequences: International differences in work-related values 21)
Trice & Beyer (1993)’ye gore kiiltiir, orgiit tiyelerine, belirsizlikler ve ki anlamlilik
gibi durumlarla bireysel ve toplu olarak basa ¢ikmalarina yardimei olan, az ya da ¢cok
ifade edilmis fikir dizileri saglar...” (2)

Yabanci bir kiiltiire sahip yeni bir grupla karsilastiginizda goreceginiz, duyacaginiz ve
hissedeceginiz tiim fenomenleri igeren kiiltlir eserleri diizeyi vardir. Bu kiiltiirel
eserler, grubun fiziksel ¢evresinin mimarisi; onun dili, teknolojisi ve iiriinleri, sanatsal

yaratimlari; giyim tarzi, hitap bigimleri ve duygusal goriintiilerde viicut bulan tarzi;
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orgiit hakkinda anlatilan mitler ve hikayeler, yayinlanmis deger listeleri ve
gozlemlenebilir ritiielleri ve torenlerini igerir. Schein, kiiltiiriin 3 seviyesi oldugunu

belirtmistir, detaylar1 Sekil 5’te agiklanmustir;

1. Eserler

e  Goriiniir ve hissedilebilir yapilar ve stirecler

® (Gozlenen davrams

1.1. Desifre edilmesi zor

2. Benimsenen Inanclar ve Degerler

o Idealler, hedefler, degerler, arzu/amaglar
e Ideolojiler

e Rasyonellestirmeler

2.1. Davranis ve diger eserler ile uyumlu olabilir veya olmayabilir

3. Ana Temel Varsaymmlar
e Bilingsiz, kabul goérmiis inanglar ve degerler

3.1. Davranis, algi, diisiince ve duyguyu belirleme

Sekil 5: Kiiltiirtin 3 seviyesi
Kaynak: (Schein 24)’dan uyarlanmistir.

Bir sonraki boliimde, alan yazisi hazirlanan kiiltiir kavraminin, fonksiyonlar1 detayh

olarak ele alinarak, bilesenleri ortaya konulacaktir.

2.1.2.  Kiiltiiriin Fonksiyonlari

Kiiltiir insanlara ne yapar? Neden Kkiiltiire ihtiyactmiz var? Insanlarm kendi
cevrelerinde hayatta kalma ve gelisme cabalarinin temel bir bileseni olarak kiiltiir,
bir¢ok isleve hizmet eder. Bu 5 bilesen; kimlik anlami, agiklayici ¢ergeve, gruplar arasi

sinir diizenleyici, ekolojik adaptasyon ve kiiltiirel iletigimdir.
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Oncelikli olarak kiiltiir kimlik anlami fonksiyonuna hizmet eder. Kiiltiir, insanin en
temel sorusu olan “Ben kimim?” sorusuna cevap vermek i¢in ihtiya¢ duyulan referans
cergevesini saglar. Kiiltiirel inanglar, degerler ve normlar, kimliklerimize anlam ve
onem atfettigimiz bir nevi capa-demirleme noktasi saglar. Dolayisiyla "basarili",
"yetkin" veya "degerli" kisi olma kavrami ve bu terimlere yiiklenen anlamlar, belirli
bir kiiltiirin temel degerlerinden kaynaklanmaktadir. Kiiltiir i¢inde edindigimiz kimlik
anlamlari, giindelik iletisim yoluyla insa edilir ve siirdiiriiliir. Ikinci olarak kiiltiir,
belirli bir kiiltiirde kiiltiirel {liyelerin yaptiklar1 seyleri neden yaptiklarina iliskin
aciklayici  ¢erceve 1islevine hizmet eder. Kiiltiir, gilivenlik, kapsayicilik ve
kabullenmeyi deneyimledigimiz bir konfor alan1 yaratir. Boylece yaptigimiz eylemleri
siirekli agiklamak veya hakli ¢ikarmak zorunda olmayiz. Uciincii olarak kiiltiiriin
gruplar arast sinir diizenleme iglevi, kiiltlirel olarak farkli olan insanlarla anlasirken
grup i¢i ve grup dis1 tutumlarimizi sekillendirir. Kiiltiir, grup tyelerini birbirine
baglayan ve bir arada tutan agdir. Kiiltiir, ayn1 zamanda kiiltiirel i¢ grup ve dis grup
iiyeleri arasinda ayirt edici temeli olusturur. Bazi ait oldugumuz i¢ gruplara duygusal
olarak yakin hissederken ve onlara biraz 6énem verirken, dis gruplarla hi¢bir duygusal
bag hissetmeyebilir ve onlar1 6nemsemeyebiliriz. Tutum, davraniglarimizi etkileyen
ogrenilmis bir egilimdir. Kiiltiir, grup ici ve grup dis1 etkilesimlere yonelik tutumlar
degerlendirmemize yardimci olur. Degerlendirici tutumlar ayn1 zamanda olumlu veya
olumsuz degerli duygular1 da ¢agristirir. Dordiincii olarak kiiltiir, ekolojik adaptasyon
fonksiyonu saglar. Kiiltiir; benlik, kiiltiirel topluluk ve daha genis ¢evre (yani ekolojik
ortam veya dogal olarak yetistigi yer) arasindaki uyum siireclerini kolaylastirir. Kiiltiir
statik bir sistem degildir. Dinamiktir ve sistem i¢indeki insanlarla birlikte degisir.
Kiiltir, zamanla belirli uyarlanabilir davranislart giiclendiren ve diger uyumsuz
davranislar1 cezalandiran agik bir &diil ve ceza sistemi ile gelisir. Insanlar degisen bir
yasam ortamina yanit olarak ihtiyaclarini ve 6zel yagam bicimlerini uyarladiklarinda,
kiiltiir de buna gore degisir. Moda ya da popiiler kiiltiir ya da teknoloji gibi yiizey
diizeyindeki kiiltiirel sanatgilar, inanglar, degerler ve etik gibi derin diizeydeki kiiltiirel
unsurlardan daha hizli degisir. Besinci ve son olarak kiiltiir, kiiltiir ve iletisim
arasindaki koordinasyonu saglayarak kiiltiirel iletisim fonksiyonu saglar. Kiiltiir
iletisimi etkiler, iletisim de kiiltiirii etkiler. Unlii antropolog Edward T. Hall (1959)
kisaca kiiltiirlin iletisim oldugunu ve iletisimin de kiiltiir oldugunu belirtir. Kiiltiiriin

nesiller boyu aktarilmasi, yaratilmasi ve degistirilmesi iletisim yoluyladir. Kiiltiirel
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deneyimleri tanimlamak ig¢in iletisim gereklidir. Kiiltiirel iletisim, belirli bir
sosyokiiltiirel ortamda uygun insan davranist ve etkili insan uygulamalar1 hakkinda

sahip oldugumuz ortiik teorileri sekillendirir. (Ting-Toomey & Dorjee 17-20)

2.1.2.1. Degerler, inanclar ve Normlar

Toplumsal degerleri bir toplumun veya grubun varligini, biitiinliigiinii ve isleyisini
stirdiirmek amaciyla gergek ve gerekli olarak toplumun ¢ogunlugun ortak hedef, fikir,
diistince ve menfaatini saglamak i¢in yayginlastirilan, temel ahlaki ogretiler veya
inanglar1 toplulugu olarak ifade edilir (Giiney, 2011: 32).

Tim grup 68renimi, nihayetinde, birinin orijinal inanglarin1 ve degerlerini, olandan
farkli olarak ne olmasi gerektigine dair hissini yansitir. Bir grup ilk kez
olusturuldugunda veya yeni bir gérev, sorun veya problem ortaya ¢iktiginda, bununla
basa ¢ikmak i¢in 6nerilen ¢6ziim yontemleri, bazi bireylerin neyin dogru neyin yanlis
oldugu, neyin ise yarayip yaramayacagina dair kendi fikir ve varsayimlarini ifade
etmektedir. Hakim olan, grubu soruna belirli bir yaklasim benimseme konusunda
etkileyebilen kisiler daha sonra lider veya kurucu olarak belirlenecektir, ancak grup
heniiz ortak bir eylemde bulunmadig1 i¢in grup olarak ne yapilmasi gerektigi ile ilgili
heniiz paylasilan bir bilgiye sahip degildir. Onerilen her sey sadece liderin istedigi gibi
algilanacaktir. Grup ortak bir eylemde bulunana ve bu eylemin sonucunu birlikte
gozlemleyene kadar, liderin istediginin gecerli olup olmayacagini belirleyene kadar
heniiz ortak bir temel yoktur.

Yonetici grubu kendi inancina gore hareket etmeye ikna ederse, ¢oziim ise yararsa ve
grup bu basariya iligkin ortak bir algiya sahipse, o zaman algilanan "reklam iyidir"
degeri Once ortak bir degere veya inanca ve nihayetinde yavas yavas paylasilan bir
varsayima doniistiiriiliir (eger buna dayali eylemler basarili olmaya devam ederse). Bu
doniisiim siireci gerceklesirse, grup iiyeleri baslangigta emin olmadiklarini ve dnerilen
hareket tarzinin daha onceki bir zamanda sadece tartisilmasi ve yiizlesmesi gereken
bir teklif oldugunu unutma egiliminde olacaktir.

Tiim inanclar ve degerler bdyle bir doniisiime ugramaz. Her seyden Once, belirli bir
degere dayal1 ¢6ziim giivenilir bir sekilde caligmayabilir. Yalnizca deneysel olarak test
edilebilen ve grubun sorunlarin1 ¢ézmede giivenilir bir sekilde calismaya devam eden

inanclar ve degerler varsayimlara doniistiiriilecektir. Ikinci olarak, belirli deger
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alanlari- estetik veya ahlaki konularla ilgili olup ¢evrenin daha az kontrol edebildigi-
hi¢ test edilemeyebilir. Bu gibi durumlarda, sosyal dogrulama yoluyla fikir birligi hala
miimkiindiir, ancak bu otomatik degildir. Ugiinciisii ise, organizasyonun
stratejisi/hedefleri, performans ve strateji arasindaki baglantinin kanitlanmasi zor
olabileceginden, uzlagi disinda test etmenin hicbir yolu olamayacagindan, bu
benimsenen inanglar kategorisine girebilir. (Schein, Organizational culture and
leadership (Vol. 2) 25)

Normlar, genel olarak degerlerin yansimasidir (Erol). Bu sebeple de ¢ogu zaman norm

ve degerleri birbirinden ayirt etmek zordur.

2.1.2.2. Semboller

Sembollerin islevi, bir toplumdaki ya da Orgiitteki ortak diisiince, eylem ve
yaklagimlarin pekistirilmesine ve toplumdaki iiyelerin sikica baglamasina yarayan
iletisim arac1 olmasidir. Semboller, orgiitiin ya da toplumun goézle goriilerek bir fikri
ifade etmesine saglamakla birlikte, bir amblem, s6z ya da slogan, tiniforma, rozet, ya
da logo igeren nesne ve araglardan olusmaktadir. Sembol olan nesne veya arag, orgiitte
gorev alan ¢alisanlara aidiyet hissiyatini olusturarak ve paylasilan amag ve degerlerin
meydana gelmesini saglar (Alamur 42).

Simgesi olmaya bir toplum olmamasiin yani sira sesler ve isaretlerde bir arada
sembolleri olusturur. Sosyal gruplarin bir arada olmasi, semboller vasitasiyla meydana
gelir. Ornegin bir iilkenin bayragi, o toplumu olusturan benzer din, dil ve irktaki
bireylerin ortak bir cat1 altinda toplandig1 ara¢ haline doniisiir. Diinyada yiizyillardir
stire gelen dinlerin iiyelerini koruyarak devam edebilmesindeki en 6nemli etken
semboldiir. Liderlerin en onemli yetenek niteliklerinden birisi, sembolleri efektif

sekilde kullanilmasi olarak gosterilebilir. (Kose & Korkmaz 225)

2.1.2.3. Seremoniler ve Torenler

Seremoniler 6zel olaylar olarak ifade edilmekte ve icraatin niyeti bir ileti veya spesifik
bir hedefi hayata gegirmektir. Bu icraat ya da faaliyette, 6rgiit tiyeleri 6rgiit kiiltiiriniin
bir pargasi olan kahramanlara, mitlere ve sembollere ait seremoniler yaparlar. Bu

nedenle seremonilerin temsil amaci, 6nemli kiiltiirel normlarin ve degerlerin anildigi
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ve saglamlagtirilmasidir. Seremonilerin bir¢ogu, gelenek haline gelen faaliyetler

olarak tanimlanan téren ve merasimlerdir (Alamur 41).

2.1.2.4.  Diger Ogeler

Kiiltiirti olusturan diger 6geler; dil, 6rf ve adetler, mitler ve hikayeler, kahramanlar ve
ideoloji’lerdir.

Dil, kiiltiiriin en 6nemli pargast ve tastyicidir. Dil, kiiltiiriin biitiin unsurlarinin,
nesillere aktarilmasi ve iletisim ve sosyal iligkilerinin ayarlanmasini saglar (Kose &
Korkmaz 224)

Orf ve adetler, toplumda insanlarin giindelik yasamlarinda gosterdigi tepki, ifade ve
hareket usullerini, kiyasaca yasam bigimlerini diizenleyen kurallardir. Bir takim sosyal
baskilar insanlar1 bu kurallara uymaya zorlamaktadir. (Kose & Korkmaz 226)

Mitler ve Hikayeler, burada mitler, etkinligin ortaya ¢ikmasinda, sinirlar i¢indeki alani
netlestiren, degisimini ve temel amaclar1 sembollerle ortaya koyan, saygin ve
kutsallagtirilmis 6zellik gosteren diissellestirilmis hikayelerdir. Hikayelere kiyasla
daha giicliikle olusan nitekim ortaya ciktiginda daha uzun siireli saklanan ve
nesillerden nesillere aktarilan mitler; Orgiitlerde olayin anlasilma ihtimalini veya
imkanin1 arttirarak olay ve ya durumlar1 aydinlatma, ¢atisma ve iki segcenekten birini
izlemeye zorlayan tartisma, sorun veya usa vurma durumunun ¢oziimlenmesini
saglarlar. Orgiitsel hikayeler ise, calisanlarin bagliliklarin1 arttirmak hedefiyle,
yoneticilerin adaletli ve yardimsever davranislarinin hikayelestirildigi olumlu igerikli
bildirilerdir. Orgiitte gercekten yasanmis ya da yasanmamus bir olay ya da olgunun
miibalaga edilerek calisanlar vasitasi ile agizdan agiza sozlii ya da yazili olarak
anlatilmasi ile orgiit degerlerinin mevcut ve yeni ise girmis c¢alisanlar arasinda
ogrenilmesi, dagitilmasi ve yayginlastiriimasini anlatmaktadir. (Oziiren 49)
Kahramanlar, bir toplulukta saygideger ve hareket ve tavirlariyla rol model olan
gercek veya hayali, hayatta olan ya da olmayan kisileridir. Kahramanlarin toplum
tarafindan desteklenen degerlere dayanmakla birlikte karakter ayirt edicileri, bir
toplumun karakterinin olugsmasinda da etkili olmaktadir.

Ideoloji, 6rgiit ideolojisi orgiit politikasini olusturan ana anlayigmin biitiiniidiir. Orgiit
ideolojisinin temelini o6rgiit kiiltiirii olugturmasinin paralelinde, orgiit ideolojisi 6rgiit

kiiltiiriine dair 6gelerin olusmasina katkida bulunur (Giilova & Demirsoy 53).
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2.2.0rgiit Kiiltiirii Kavram ve Bilimsel Yaklasimlar

Kiiltiir kavramini ele aldiktan sonra kisaca orgiit kavramini tanimlamak, orgiit kiiltiinii
detaylica ele alacagimiz ¢alismamiz acisindan oneme sahiptir. Orgiitii en temel
belirleyici unsuru, ortak bir amag¢ ve hedefinin olmasidir. Diger 6nemli unsur, orgiitii
olusturan bireylerin ya da birden fazla bireyin fiziksel ya da uzaktan ayni amaca
yonelik faaliyet gostermesidir. Kisaca, birden fazla bireyin oldugu yerde, orgiit
kavrami ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiit kelime olarak “bir amac1 ya da isi ortak sekilde meydana getirmek hedefiyle bir
araya gelen kurum veya bireylerden ortaya ¢ikan birlik, teskilat” anlamina gelmektedir
(Turk Dil Kurumu, 2018). Daft’a gore o6rgiit, belirli bir amaca dogru yoniinii ¢evirmek
amaciyla onceden planlanarak yapilandirilan ve faaliyet sistemleriyle birlikte dis
cevreyle iliskisi olan sosyal varligi ifade etmektedir. (Daft 11)

Orgiit kelimesi, Fransizca “organizasyon” kelimesinin Tiirk¢e ’deki karsiligidir.
Organizasyonlar- orgiitler-, amaca yonelik faaliyetlerin yerine getirilmesine yardimci
olmak tizere olusturulan teknik, sosyal ve ekonomik araglardir. (Geng 33)

Modern yonetimin babasi Peter Drucker’a gore; “Her 200 veya 300 yilda bir meydana
gelen gecmis olaylarin gelecege 151k tutmakta yetersiz kalarak, insanoglunun olusan
olaylar1 anlamlandirma ve neden-sonug iligskisi kurmakta yetersiz olacag: tarihi bir
esigin donemecindeyiz” (Childress & Senn 3)

Liderler, sadece organizasyon yapilarini, sadece teknolojiyle degil yani sira sembol,
ideoloji, dil, inang, ritiiel ve mitim tamami olarak kiiltiirel ve etkileyici bilesenlerin
olarak gorebilirler. Dolayisiyla orgiitler, inangsizliktan yeni inanglara, kuralsizliktan
yeni kurallara, kiiltlirsiizden yeni kiiltiire ge¢is siireclerini incelemenin ve genel olarak
fikirlerin yapisal ve ifade edici bi¢cimlere ¢evrilmesini gozlemlemenin miimkiin oldugu
ortamlar1 temsil eder. (Pettigrew 572)

Schein’e gore orgiit kiiltiirli; arada bulunan kisilerin olusturdugu grupta cevreyle olan
adaptasyonu ve i¢inde bulundugu biitiinleme problemlerini ¢6zmeyi Ogrenme
slirecinde bastan 6grendigi veya gelistirdigi, daha sonraki is yapis sekillerinde de
kullanabilecegi kadar iyi olmasi nedeniyle, 6grenmesi ve dgretilmesi gereken temel
varsayimlar modeli olup, ekibin yeni iiyelerine benzer durumlarin nasil algilanacagi,
diisiiniilecegi ve hissedilecegine dair dogru olan gostermek i¢in kullanilir. (Schein,

Organizational culture: A dynamic model 1)
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Araliksiz, Ongorillemeyen ve bazen endise verici degisiklikler, herhangi bir
organizasyonun veya yoneticinin giincel kalmasini, gelecegi dogru bir sekilde tahmin
etmesini ve yoniine devam etmesini zorlagtirir. Cogu planli organizasyonel degisim
girisiminin basarisizlik orani ¢arpicidir. Bununla birlikte, bu basarisizliklarla ilgili en
ilging olan sey, basarisizliklarinin bildirilen nedenleridir. Birkag ¢alisma, basarisizlik
icin en sik belirtilen nedenin, organizasyonun kiiltiiriiniin ihmal edilmesi oldugunu
bildirmistir. Baska bir deyisle, orgiitiin kiiltliriiniin degistirilememesi, diger orgiit
tiirlerini mahvetmeye mahkumdur. (Cameron & Quinn 9)

Orgiit kiiltiirii; kisilerin zamanla iginde olusturdugu ve &rgiite yeni gelenlerine hizl bir
sekilde aktarilan paylasilan amaglar, hedefler, kurallar ve normlardir. Orgiit kiiltiirii
var olan firmalarin kendi i¢inde ve ¢evresinde orta ¢ikan sorunlarla daha kolay sekilde
¢ozdiigii, bunun aksine orgiit kiiltiirtintin olmayan orgiitlerde ¢atisma yonetiminde
zorlanildigi, bir problemde karsi karsiya kalindiginda calisanlar tarafindan
neticelendirilememektedir (Kara 43).

Orgiit kiiltiirii, diger bir deyimle “drgiit i¢inde neyin 6énemli veya 6nemsiz oldugunu
tanimlayan ve &rgiitiin DNA’s1 olarak nitelenen bir kavramdir.” (Ozkalp 103)

Tiim bu tanimlarindan yola ¢ikarak orgiit kiiltiiriinii; orgiitte yer alan bireylerin ortak
sekilde is yapis “kod”u olarak tanimlayabiliriz. Bu is yapis kodu, zamanla bireyler
arasinda Ogrenilir, benimsenir yayilir ve siire gelen zaman i¢inde de yeni gelen
calisanlara aktarilir. Orgiit kiiltiirii, 6rgiitiin solugu hava olarak da tanimlanabilir. Tiim
organizasyona can ve ahenk veren orgiit kiltiiri, somut olmamakla beraber herkes

tarafindan bilinen ve isin devamlilig1 i¢in varligina ihtiya¢ duyulandir.

2.2.1.  Orgiit Kiiltiiriiniin Ozellikleri

Yapilan ¢alismalarda 6rgiit kiiltiirliniin hem 6rgiit i¢i hem de her 6rgiit disinda var olan
2 ayr1 unsur oldugu iizerinde durulmustur. Orgiit dis1 ve 6rgiit iginde olan kiiltiiriin
farki, degerler ve isin tatbikatinda olusan farkli yontemlerden meydana gelmektedir.
Ayrica her ikisindeki baslangic zamanlar1 da birbirinden farklidir. Orgiit dis1 degerler,
bireyin dogdugu ve yasaminin ilk yillarinda olusur iken, o6rgiit kiiltiirii bireyin bir
orgiite girmesi ile baglar. (De Mooij & Hofstede 86)

Orgiit kiiltiiriiniin baz1 temel dzellikleri su sekilde siralanabilir (Ozdevecioglu & Celik
101):
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o  Orgiit kiiltiirii 5grenilebilir

e Bireylere orgiitsel kimlik saglar

e Uyeler arasinda paylasilir

e ihtiyaglar1 karsilar

e Birlikte hareket etmeyi kolaylastirir veya zorlastirir

e Davraniglarin diizenleyicisidir

e Yonetim felsefesini yansitir

e  Orgiit ikliminin olusumuna katki saglar.
Orgiit kiiltiirii cevresi, ekip kiiltiirii iizerinde digsal bir etki kaynag1 olarak énemlidir.
Ekip iiyelerinin davranislarini, ekibin kendi kiiltiirii izerindeki etkisiyle ve bireysel
tiyelerin ekibe getirdigi inanglar, normlar ve degerler lizerindeki etkisiyle etkileyebilir.
(Gibson & Cohen 317)
Elron ve Vigoda’nin (1997) yaptig1 goriismelerde, sanal ekibin etki ve politikaya
iliskin normlar1 {izerindeki en giicli etkilerden birinin, icinde yer aldigi
organizasyonun Kkiiltiirii oldugunu belirtmislerdir. Ayrica bir kurulusta kiiltiir o kadar
giicliiydii ki, ekip ve orgiitsel degerler arasindaki uyum, ekibin basaris1 i¢in cok dnemli
goriiliiyordu. Bagka bir deyisle, ekip iiyeleri yazili olmayan bir kurala uyarlar: katilim
ve davranis, kuruluslarin genel kiiltiirel normlariyla uyumlu olmalidir. Sonug olarak,
orgiit iiyelerinin digerleriyle nasil davranmasi gerektigine ve ekip i¢indeki davraniglari
etkilemesine iligkin orgiitsel inanglarin ve ideolojinin gii¢lii bir yansimasi vardir. Diger
bir deyisle, orgiitteki politik silireglerin yogunlugu ile bu siireclerin ekiplerdeki
yogunlugu arasinda dogrudan bir iligki vardir. Ayrica organizasyonel politika
iizerindeki etkisi de risk teskil etmektedir. Ekipteki risk etkisi ise, kurulustaki risk
etkisiyle iligkilidir: organizasyonun iiyeleri, orgiitsel politikaya katilimi daha riskli
olarak algiladiginda, ekip iiyeleri de benzer algilara sahip olacaktir. (Gibson & Cohen
328)

2.2.2.  Orgiit Kiiltiiriiniin Unsurlar

Degerler, normlar, orgiit icerisinde yer alan tdrenler, hikayeler, semboller Orgiit
kiiltiirinlin unsurlarint olusturmaktadir. Bu unsurlar kisiden kisiye farkli olmasi

durumu oOrgiit icin de gecerlidir. Bunun sebebi Orgiitii olusturan unsurun kisi
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olmasindan kaynaklanmaktadir. Kisilerin kiiltiirleri, iginde bulunduklar1 Grgiitiin
kiiltirtiniin etkilenerek olusmasinda katkida bulunur. Kisilerin farkli kiiltiirlerden
olugsmast tipki bir gokkusagi gibi orgiitiinde, farkli kiiltiirden kisilerin kiiltiirlerini bir
arada bulundurarak kendine 6zgii bir orgiitii kiiltiiriiniin yaratilmasina neden olur
(Dursun 45).

Davranis, organizasyon tiiyeleri tarafindan gergeklestirilen belirli giinliik eylemlerdir.
Farkli seviyelerdeki semboller, siiregler ve formlardan olusan ve gozle goriiniir bir
gosterge olan davraniglarin tamami kiltiirel olmadigi i¢in, davranig kiiltiiriin
somutlagmis halidir. Yani kiiltiir, davramisin tek belirleyicisi degildir. Lewis’in Orgiit

Kiiltiiriiniin U¢ Katmanli Yapis1 Sekil 6°da gosterilmistir.
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Davranis

Semboller

Prosesler

Bi¢imler/Sekiller

Ortaya ¢ikist

!

Duygular
Inanglar

Degerler

Ortaya cikist

!

Kiltlir

(Temel Varsayimlar)

Sekil 6: Lewis’in Orgiit Kiiltiiriiniin U¢ Katmanl1 Yapist

Kaynak: (Lewis 254)’den uyarlanmustir.

Orgiit kiiltiiriiniin oynadig1 rollere gore, arastirmacilar sunlar1 belirtmektedir:
sistematize etmek ve hakim goriisleri belirlemek, sosyal sistemin istikrarini siirdiirmek
ve insanlar farkinda olmasalar da bir organizasyonda isleyen davranislar icin
yonergeler belirlemektir.

Buradaki oneri, isletmenin faaliyetler kiimesinin hakim oldugu yerde uygun kiiltiir
hakim olursa, o zaman organizasyonun o boliimiiniin daha etkili olacagidir. Oneri,
kuruluglarin kiiltiirlerini ve yapilarin1 o departman, boliim veya boliimdeki baskin
faaliyet tiiriine gore farklilastirmasi gerektigidir. Ornegin Ar-Ge, muhasebe
departmanindan farkli bir sekilde organize edilmelidir. Pazarlamanin yenilik¢i
kisminin montaj hattindan daha resmi olmayan, daha gorev odakli olmasi1 beklenebilir.
Kriz yonetimi komiteleri, kurallar1 ve prosediirleri gecersiz kilmali ve inisiyatif i¢in

siyasi destege glivenmelidir. Durum faaliyetlerinin yonetimi; kurallar, prosediirler,
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diizenlemeler ve resmi kontroller ile gerektigi gibi ilgilenmelidir. Eger bu kurallar,
prosediirler, diizenlemeler ve resmi kontrolleri, kurumun inovasyon kollarina
uygularsaniz, o boliim etkin ¢alisamaz ve basarisiz olur (Handy, So You Want to
Change Your Organisation? Then First Identify its Culture, 76).

Orgiit kiiltiirii, serbest bilgi akis1, paylasilan liderlik ve smirlar arasi is birligi ile ilgili
normlari igerir. Sanal organizasyonlarda; is birligine, tiim kiiltlirlerden insanlara sayg1
duymaya ve onlarla calismaya, elestirileri yapici tutmaya ve bilgi paylagmaya
odaklanan kurumsal normlar ve degerler olusturulmalidir. Kurulusun kiiltiirii, sanal
ekip iyelerinin birlikte nasil c¢alistigina dair standardi  belirler. Sanal
organizasyonlarda; uyarlanabilir, teknolojik olarak gelismis ve hiyerarsik olmayan bir
organizasyonun, olduke¢a yapilandirilmis, kontrol odakli bir organizasyona goére sanal
ekiplerle basarili olma olasiligt daha yiiksektir. Sanal ekiplerin basarisi,
organizasyonun kendisi ve dis tedarik¢ileri arasindaki giliveni nasil gelistirdigi veya
engelledigi ile ilgilidir. Ortaklara esit olmayan muamelesi yapmak, bilgi istiflemek,
verileri veya sonuglar1 zamaninda paylasmay1 unutmak ve rekabet¢i veya 6zel bilgileri

uygunsuz sekilde kullanmak giiveni hizla asindirabilir (Duarte & Snyder 4).

2.2.3.  Orgiit Kiiltiirii ve Tletisim

Kiiltiirtin nesiller boyu aktarilmasi i¢in iletisim olmazsa olmazdir. Bu sebeple kiiltiiriin
iletisimi ayrica 6nemlidir.

Bu sebeple orgiit kiiltiiriiniin olusmasinda iletisim son derece dnemlidir. Ayrica hizla
artan yeni nesil iletisim araglar1 da Orgiit kiiltiirinlin olusmasinda araci rolii
iistlenmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin yasatilmas1 ve devaminin saglanmasinda iletisimin
son derece 6nemli bir rolii vardir. Sirket iletisimi olarak ele aldigimizda hem ig iletisim
hem de dis gevre ile olan kurumsal iletisimi sirketin kiiltiiriine dair ¢ok 6nemli bilgi ve
ipuclart icerir. Iletistim araclar1 acisinda ele aldigimizda gerek yiiz yiize gerekse de
teknoloji vasitasiyla kullanan araglar1 kapsamaktadir Sirket i¢indeki toplantilar, sanal
toplar1 yapilmasina olanak saglayan araclar, sirketin i¢ bilgi kaynaklari, web sitesi,
sosyal medya gibi tiim iletisim kanallar1 Orgiit kiiltiiriiniin 6nemli bir pargasini

Olusturur.
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2.2.4.  Orgiit Kiiltiirii ve Performans

Orgiit kiiltiirii ile organizasyon performans arasinda bir iliski olup olmadig1 ile ilgili
cesitli arastirma ve calismalar yapilmistir. Sirketler oOrgiit kiiltiirlerini, iletigim,
organizasyon gelistirme (OD) ve isveren markalamasi gibi konulardaki ayirt edici
terimlerle 6zetlemeye calisiyor. Ancak tiim bunlar birbiriyle rekabet eden bir¢ok
onemli deger olmas1 sebebiyle net bir tanim yapmak zordur. Optimum performansa
uygun bir kiiltiir olustururken, ayn1 zamanda organizasyonel performansin ¢ok sayida
kritik boyutla insa edilmis kolektif bir kavram oldugunun da dikkate alinmasi
gereklidir. Bunlar g6z oniine alindiginda, kiiltiir tiirleri ve bunlarin ¢oklu performans
kriterleriyle olan iliskileri, OD ve insan kaynaklar1 (IK) alanlarinin arastirma ilgi
alaninda olmustur (Kim & Chang 66).

Kim ve Chang (2019)’mn Orgiitsel Kiiltiir Degerlendirme Aracini kullanarak yaptigi
arastirmaya gore adhokrasi ve klan kiiltiirlerinin 6rgiitsel performansla diger kiiltiir
tiirlerine gore daha yakindan iliskili oldugunu; etkisi adhokrasi ve klandan daha zayif
olmasina ragmen pazar kiltiiriiniin de 6nemli oldugunu ve hiyerarsi kiltliriiniin
orgiitsel performans {iizerindeki etkisinin minimum diizeyde oldugunu ortaya

cikarmistir (Kim & Chang 75).

2.2.5.  Orgiit Kiiltiirii ve Etkinlik

Organizasyon Kkiiltiirliniin, sirketlerin etkinligine etkisi lizerinde cesitli aragtirmalar
yapilmistir. Yapilan bu arastirmalar, orgiit kiiltliriiyle orgiitiin etkinligi arasinda bir
etkilesim oldugunu ortaya koymustur. Denison ve Mishra (1995)’nin yaptigi
arastirmaya gore, kiiltlirlin organizasyonlarin uyum siirecinin ayrilmaz bir pargasi
olarak incelenebilecegini ve belirli kiiltiir 6zelliklerinin performans ve etkililigin
yararli belirleyicileri olabilecegini 6ne stirmektedir.

Hartnell ve digerleri (2011)’nin Orgiitsel Kiiltiir Degerlendirme Aracii kullanarak
yaptig1 arastirmaya gore her zaman varsayildigi gibi olmasa da klan, adhokrasi ve
pazar kiiltiirlerinin, etkinlik kriterleriyle farkli ve olumlu bir sekilde iliskili oldugunu
gostermektedir.

Barney (1986) arastirmasinda, orgiit kiiltiirii, eger degerli, nadir ve tam olarak taklit
edilemiyorsa, siirdiiriilebilir rekabet avantajinin kaynagi olabilir. Daha 6nce yapilan

aragtirmamalardaki bulgular, baz1 firmalarin 6rgiit kiiltlirlerinin bu niteliklere sahip
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oldugunu gostermektedir; dolayisiyla kiiltiirler bu tiir avantajlarin kaynagidir. Orgiit
kiiltiirtinde belirtilen {i¢ 6zellige sahip olmayan ancak bu 6zellikleri sonradan elde eden
firmalar, uyarlanmis kiiltiirleri kusursuz bir sekilde taklit edilebilir olmayacag icin
stirdiiriilebilir {istiin finansal performans yaratacak faaliyetlerde bulunamazlar. IBM,
Hewlett-Packard, P&G ve Mc Donald’s gibi degerli, nadir ve kusursuz bir sekilde
taklit edilemeyen kiiltiirii olan firmalar bu kiiltiirlerini 6zenle beslemelidir (663).
Organizasyon Kkiiltiiriiniin 6nemli bir faktér oldugu iddiasini ele aliyor orgiitsel
etkililigin bileseni (Denison & Mishra, 1995; Kotter ve Heskett, 1992; Wilkins ve
Ouchi, 1983) ve olabilir siirdiiriilebilir rekabet avantaji kaynagidir (Barney 658;
Hartnel et al. 2).

2.3.Orgiit Kiiltiirii Modelleri

Arastirmacilar tarafindan bugiine kadar ele alinan orgiit kiiltiir modelleri asagidaki
Tablo 7°de belirtilmistir. Her modellerde, her aragtirmaci farkli boyut ve sartlar1 ele
almistir. Kimileri ¢evre boyutuna gore degerlendirme yaparken, kimileri orgiitiin
icinde bulundugu Pazar yapisinin ne kadar kompleks olup olmadigr gore
degerlendirme yapmistir. Her bir arastirma ve model, orgiit kiiltiiriinii anlamak
acisindan yararli olup, farkli bakis acilar1 sunmaktadir. Ilerleyen boliimlerde
arastirmacilar tarafindan ele alinan bu 6rgiit modellerinin en ¢ok kabul goren ve ele

almanlar1 detaylandirilacaktir.
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Tablo 7: Orgiit Kiiltiirii Modelleri

ORGUT KULTURU MODELI  SINIFLANDIRMASI

. Teknisyen kiiltiirii
Schein Modeli . Mithendislik Kuiltiirii
. Ust Yoénetim Kiiltiirii
. Sert Erkek, Maco Kiiltiirii
Deal ve Kennedy Modeli . Sika Cah?‘if Sert (?yna Kiiltiirii
. Sirketin Uzerine Iddiayva Gir Kualtiirii
. Siirec Kultiirti
. Klan Kultiirii
Quinn ve Cameron Rekabetci . Hiyerarsi Kultiirii
Degerler Modeli . Adhokrasi Kiiltiirii
. Pazar Kiltiirii
. Guie Kultiirii
. Rol Kiultiirii
. Gorev Kiiltiirii
Harrison ve Handy Modeli . Kisi Kiiltiirii
. Tip A (Amerikan Tarzi Orgiit Kiiltiirii)
b, . Tip J (Japon Tarz1 Orgiit Kiltiirii) )
. Tip Z (Amerikan Tarzina Uvyarlanmis Orgiit
Kiultiirit)
. Biirokratik Kiiltiir
Wallach Modeli . Yenilikci Kiiltiir
. Destekleyici / Tesvik Edici Kultiir
. Kontrol Kiiltiirii
Schneider Modeli y B
. Yetenek (Yetkinlik) Kiiltiirii
. Gelisme Kiiltiirii
. Sistematik Kiiltiir
. Miitesebbis Kiiltiir
Byars Modeli
. Etkilegim Kiiltiir
. Biitiinlesik Kiiltiir
. Bireycilik / Toplulukc¢uluk
Hofstede Modeli : SEELLERE
. Belirsizlikten kaginma
. Erkeksilik / Kadmsilik
. Parcalanmg Kiiltiir Cher iki boyutta da diisiik)
. Kar gdzeten Kultiir (dayamisma viksel,

sosyallik diisiik)
Goffee and Jones Modeli

. Toplumsal Kiiltiir (sosyallik yuksek, dayanisma
ditsiik
. Ag baglantili- her iki boyutta da yiiksek
. Uyum (adaptation)
Parsons AGIL. Modeli . Amaca ulasma (goal attainment)
. Biitiinlesme (integration)
. Yasallik (legitimacy)
. Eylemden Yana olmak
Peters ve Waterman®m Orgiit e Miisteriye Yakinhk
Kiiltiirii . Ozerklik ve Girisimeilik
. Insanlar Araciligiyla Verimlilik

Kaynak: (Sozer 15)’den uyarlanmistir.
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Orgiit kiiltiiriiniin tam olarak aciklanmasi amaciyla olusturulan modeller orgiit
kiiltiiriiniin daha iyi ifade edilmesine yardimci olmaktadir. Bu amagla bu béliimde
orgiit kiiltlirlinlin siniflandirilmasi amactyla modellerle ortaya konulan 6rgiit tiplerine,

sinirli da olsa yer verilecektir.

2.3.1.  Schein'a Gore Orgiit Kiiltiirii

Schein (2010) kitabinda belirttigi {izere, organizasyonlar Oncelikle bazi temel
varsayimlara gore, kiiltiirel paradigma veya yonetici varsayimlar veya kritik "genler"
olarak diisiiniilebilecek "Kiiltiirel DNA olarak ifade edilebilecek daha kiiclik bir
kiimeye gore isliyor.

Kiiltiir kavramin1 daha anlasilir kilmak i¢in kiiltiiriin farkli sekillerde ve diizeylerde
oldugunu bilmek ve bunu anlamak gereklidir. Kiiltiiriin farkl seviyeleri vardir. Bu
seviyeler goz goriilmeyen katmalardan gozle goriiliir ve hissedilir katmanlara dogru
uzanir (Schein, Organizational culture and leadership, 21). Schein’e gore kiiltiir bir
biitiin olarak disiiniildiigiinde {i¢ katmandan olusmak olup bahsedilen Kiiltiiriin
Seviyeleri Sekil 7°de detayli olarak gosterilmistir. Soyuttan somuta dogru olusan
katmanlarin yiizeyinde eserler (artifaktlar) vardir. Bu eserlerin arka planinda degerler
yer alir ve Oziinde bu degerlerin en temelinde ise varsayimlar ye almaktadir.
Varsayimlar, ger¢ek olan ve birey tarafindan onaylanan inanglardan olusur. (Karaca
134).

Go6rinlr organizasyon yapilari ve
Eserler slregleri (¢o6zllmesi zor)

Stratejiler, hedefler, felsefeler

Benimsenen Inanglar (benimsenen gerekceler)
ve Degerler

1l

A 4

Bilingaltinda oldugu gibi kabul edilen
inanclar, algilar, distinceler ve duygular

Temel varsayimlar
(degerlerin ve eylemin nihai kaynagi)

Sekil 7: Schein’1n Kiiltiirlin Seviyeleri

Kaynak: Schein, Organizational Culture And Leadership, 2010 s:26
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Edgar H.Schein (1997), teknisyen kiiltiirii, mithendislik kiiltiirii ve iist yonetim kiiltiiri
olmak {izere 3 ayrim yapmistir. Bu ayrimlarin 2 tanesi meslekle ilgile ilgili olan
ayrimlardir.

Teknisyen kiiltiirii: orgiitlerde ve islevsel birimlerde lokal olarak gelisin bu kiiltiirii
aciklama oldukca zordur. Uretim faaliyetinde bulunan yani iiriinlerinin fiziksel ortaya
ciktig1 orgiitlerde bu kiiltir tipi kolayca ayirt edilebilir. Ancak bu o6zelliklerin
hangilerinin daha genis cerceveye yayildigimi ayirt etmek daha zordur. Ornekle
aciklarsak, belirli faaliyet kolunda gorev alan galisanin isinin nasil yerine getirdigi 0
faaliyet kolunda yer alan ana teknolojiler belirlemektedir. Bu ana teknolojiler gelisip
dontistiikge faaliyetlerin 6zellikleri de etkilenerek doniismektedir. Yeni ortaya ¢ikan
teknolojiler, pek ¢ok sektorde yapilan fiziksel islerin doniismesine ve daha ¢ok akil ve
yaraticilik gerektiren islere dogru doniismesine neden olmustur. Bugiin bir ilag
fabrikasinda calisanlar, gozlem yaparak, dokunarak gerekli olan iiretim faaliyetini
yerine getirmezler. Bu liretim isleri makinalara ya da otomasyonu saglanmis makinalar
tarafindan yapilir hale gelmistir. Bunun yerine ¢alisan kapali liretim alaninda uzakta,
bir kontrol odasinda ve bilgisayarlar yardimi ile dniine gelen gesitli bilgiler ve raporlar
vasitasiyla tretimi takip ederek ve kontrollerini yaparlar. Teknisyen kiltiirii
calisanlarin birbiriyle iletisim ve etkilesimi temel alir. Calisanlar etkilesim, iletisim,
giiven ve takim ¢aligsmasinin fazla olmasiyla isin dogru, efektif ve verimli olarak ortaya
¢ikmasindaki 6nemli unsurlar oldugunu bilir. Teknisyenler kiiltiiriinde belirsizlik
ortaminda Orgiit liyelerinin inisiyatif alarak yeni fikirler ortaya koyup becerilerini
kullanmasi gerekligini bilirler.

Miihendislik Kiiltiir: Bu kiiltiirde, teknoloji isin odaginda konumlanarak tiim siiregler
buna gore tasarlanir. Bu kiiltiirde grup tyeleri ilgili teknolojiye dair bilgisi olup, nasil
kullanilacagint bilirler. Egitim, deneyim ve igin gerektirdigi gereklilikler bu kiiltiir
temel odak konularidir. Birey ve insan unsurunu dikkate almakla beraber oncelikli
miimkiin oldugunca teknolojinin kullanarak isin otomasyonun saglanmasidir.

Ust Yonetim Kiiltiirii: Teknisyen ve miihendis kiiltiiriinde bireyler kendilerini sistemin
bir unsuru olarak gérmezler. Yonetici kiiltiiriinde, iist ve ast diizeydeki ¢alisanlarin
hayat tarz1 olarak benimsedigi fikirler ve varsayimlar yer alir. Yonetimin onceligi,
orgiitiin finansal durumu, kontrolii amaciyla olusturulan kurallar ve yatirimcilar ve
sermaye piyasalarinin firmay1 nasil algiladigidir. Finansal agidan gii¢lii olma ve

biliylime en 6nemli odak noktasidir. Terfi eden iist diizey yoneticilerin gorevleri ve
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sorumluluk alanlar1 biiyiidiik¢e, finansal durumu etkilemek amaciyla; uzaktan isleri
yonetmeye ya da miidahale etmeye yonelirler. Bunun neticesinde kontrol odakl bir
yonetim modelini uygulamaya yonelirler. Bilgi ve kontrol ihtiyaci, yoneticilerin
kendilerini yalniz hissetmelerine yol agar (N. Demir, 58-59).

Pek cok sektdrde; gilivenilir mithendis sahip olmaya, verimli operasyona, maliyetleri
en aza indirmeye ve kart en st diizeye ¢ikarmaya bir arada ihtiya¢ duydugu igin
herhangi bir sorun gozlemlenmemektedir. Organizasyonlar iiretken bir sekilde
ogrenmeye calistiklarinda, teknolojiler ve ¢evresel kosullar biiylik 6l¢iide degistiginde
ve kendilerini yeniden kesfetmeye c¢alistiklarinda, bu ii¢ kiiltiir carpismakta ve hayal
kirikligi, dusiik tretkenlik ve yeniliklerin hayatta kalma ve yayilma konusundaki

basarisizlik gézlemlenmektedir (Schein, Three cultures of management: The key to
organizational learning in the 21st century 6).

2.3.2.  Ouchi'nin Z Tipi Orgiit Kiiltiirii

Japon kiiltiirtiniin ilgi ¢eken yonetim anlayislarindan biri olan Z teorisi, William Ouchi
tarafindan ilk kez ortaya ¢ikarilarak yonetim yaklasimlari arasinda yerini almastir.
Quichi’nin Z teorisinde ilk gdze ¢arpan kurumlarda giiven ortaminin olusturulmasidir.
Japon isletmelerinin verimlilik artisindaki temel etkenin c¢alisanlarin yOnetime
katilmasinin tesvik edilmesi oldugu ileri siiriilmektedir. Bu sistemle beraber ¢alisanin
isletmeye olan giliveni artar, organizasyonun isleyisine katilim saglayan bireyler
kurumla kendini bir biitiin olarak gorebilirler.

1970 senesinden itibaren bat1 iilkelerindeki isletmelerin dikkatini ¢cekmeye baslayan
Japon yonetim sistemini, kendi kurumlari igerisinde uygulama yoluna gitmislerdir.
Sistemin 6zilinde kiiltlirel ve toplumsal farkliliklar s6z konusu oldugundan dolayz,
Batili igletmeler bu yonetim tarzini uygularken zorluk yasamislardir. Amerikan
sirketlerinden bazilari, bu sistemi kendi organizasyonlari ile uyumlu hale getirince, iki
topluma ait olan degerlerin ortaya ¢ikardig farkl bir yaklagim olusmustur (Giimiis
26).

Ouchi, tipik Amerikan firmalar1 (Tip A), tipik Japon firmalar1 (Tip J) ve Z tipi
Amerikan firmalar1 (Tip Z) olarak siniflandirdig ti¢ firma grubunun 6rgiit kiiltiirlerini
inceleyerek ve bu {i¢ tiir firmanin kiyaslamasini ortaya koymustur. Ouchi'nin A, J ve

Z Tipi Orgiit Kiiltiirleri Sekil 8°de detaylandirilmistir.
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Tipik Amerikan

L Japon Z Tipi Amerikan 5 -
ll;hltu:'el Firmalarnindaki Firmalarindaki I-(’;tm"al;rln(c!;.kl
egerier Gériintim (Tip J) | Gériiniim (Tip Z) °r“"A;" P
Cahsanlara Omiir Boyu Uzun Vadeli Kisa Sureli
Baghhk Isuhdam Istihdam Istihdam
Degerlendirme Yavas ve Kalitatuf Yavas ve Kalitatif Hizh ve Kantitatif

Kariyer Gelisimi

Cok Genig

Orta Derecede Genig

Dar

Kontrol
(Denetim)

Gizhi ve Bigimsel
Olmayan

Gizli ve Bigimsel
Olmayan

Agik ve Bigimsel

Karar Verme

Fikir ve Goriig

Fikir ve Gorus

Bireysel

Birligi Birligi
Sorumluluk Musterek Bireysel Bireysel
Cahsanlara flgi Biitiinciil Bitiinciil Dar (Is ile Sinirly)

Sekil 8: Ouchi'nin A, J ve Z Tipi Orgiit Kiiltiirleri
Kaynak: Griffin ve Moorhead (2013:503 akt. Karaca, 2022: 129)

Tipik Japon firmalarinin ve Z Tipi Amerikan firmalarmin kiiltiirlerinin birbirinden ¢ok
farkli oldugunu ortaya konmustur. Kuskusuz bu farklilikta toplumun kiiltiiriiniin rolii
biiyiiktiir. Ortaya konulan farkliliklar birgok Japon firmasinin ve Z Tipi Amerikan
firmasinin basarisin1 ve ayrica tipik Amerikan firmalarin karsilastigi zorluklar

sebepleri agiklamaktadir (Karaca 128).

2.3.3.  Deal ve Kennedy’e Gore Orgiit Kiiltiirii

Deal ve Kennedy, iiriin, rakip, miisteriler, teknolojiler, ¢evresel etmenler ve politik
etkilerle piyasada farkli durumla oldugunu ortaya koymustur. Dolayisiyla her firmanin
durumu kendine o6zel olup, iginde bulundugu piyasa tarafindan etkilenerek
sekillenmektedir. Bu nedenle Deal ve Kennedy o6rgiit kiiltlirii modelinde ¢evreyi ve
faaliyetlerin ¢cevrede olusturdugu riski orgiit kiiltiirlinii belirleyen bir boyut olarak ele
almistir. Bu modelde, ¢evre ve orglit kiiltirii arasindaki etkilesim asagida
aciklanmaktadir. Dikey eksende oOrgiit faaliyetleriyle ilgili olusturdugu riskler
diisiikten yiiksege dogru boyuta yerlestirilmistir.  Paralel eksende, belirlenen
stratejinin basarisi konusunda gevreden alinan geri bildirim hiz1 yavastan hizliya dogru
yerlestirilmis olup, Sekil 9’da belirtilmistir. Béylece degiskenlerden birisi faaliyetlerle

ilgili olarak ¢evrenin belirsizlik derecesi, diger degisken ise belirlenen stratejinin

basaris1 konusunda gevreden alinan geri bildirim’dir (Vural, 2018).
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Kiltiirii
Diisiik

.
Stratejinin basaristkonusunda cevreden alinan geribildirim

yavas hizli

Sekil 9: Orgiit Kiiltiiriiniin Kurumsal Kabileler Modeli

Kaynak: ( E. Deal and A. A. Kennedy 1982, akt. Deshpandé ve Parasuraman, 1986: 31)’dan
uyarlanmistir.

Bu boyutlarin dikey ve yatay olarak yerlestirilerek, her iki boyutun kesistigi yerin iz
diigiimiinii, 4 farkli orgiit kiiltiirtinli ifade etmektedir. Bunlar iddialagma, siireg, siki
calis sert oyna ve mago kiiltiirleridir.

Iddialasma Kiiltiirii (Ataklik): Faaliyet riskinin yiiksek ve ¢cevreden geribildirimin hizli
oldugu g¢evre kosullarinda ortaya ¢ikar. Bireysel basar1 &n plandadir. Odiillendirme
sistemi bireysel ¢caba baz alinarak tasarlanmistir. Rekabetin, pazar baskisinin yiiksek,
degisimin hizli oldugu alanlarda faaliyet gésteren firmalardaki orgiit tipidir.

Stire¢ Kiiltiirii (Eylem): Faaliyet riskinin diisiik ve ¢cevreden geribildirimin hizli oldugu
cevre kosullarinda ortaya ¢ikar. Miisteri odagi on plandadir. Geri bildirimlerin hizl
oldugu ancak riskin daha az oldugu sektérde faaliyet gdsteren firmalardaki orgiit
tipidir.

Sert Erkek, Maco Erkek Kiiltiirii (Yetki): Faaliyet riskinin yiliksek ve cevreden
geribildirimin diisiik oldugu g¢evre kosullarinda ortaya ¢ikar. Ust yonetimin baskin
oldugu, yetkinin tepeden oldugu, kural ve prosediirlerin hakim oldugu 6rgiit tipidir.
Stkr Calig Sert Oyna Kiiltiirii (Kapali Hiyerarsi): Faaliyet riskinin diisiik ve ¢cevreden
geribildirimin diisiik oldugu ¢evre kosullarinda ortaya ¢ikar. Cevrenin yavas degistigi,

biirokrasinin ve prosediirlerin hakim oldugu o6rgiit tipidir. Devletle ilgili kurumlar bu
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orgiit tipine verilebilecek 6rnek verilebilir (Eren, 2001:153; Alamur, 2015:40; Savas,
2006:46; akt. Giilova & Demirsoy 54).

2.3.4.  Harrison ve Handy’e Gore Orgiit Kiiltiirii

Harrison; fikirlerin, diislince sistemlerinin ve ideolojilerin Orgiitlerin yapisini
belirdigini ifade etmistir. Buna gore calisanlarin bir olay ya da durum karsisinda
verdikleri tepki, gereksinim ve isteklerini ortaya ¢ikartma yetkinligi, organizasyonun
ideolojisini belirlemekte olup bu unsurlar; orgiitin cevreyi ele alma yontemini
degistirmektedir (Karaca 130).

Handy (1976) gii¢, rol, gorev ve kisi kiiltiirii olmakla tizere 4 farkli yapida kiiltiir
oldugunu belirtmistir. Bunlar agsagida detaylandirilmistir;

Gii¢ Kiiltirii: lider, giig ile iliskilendirilir. Calisanlar liderin etkisindedir. Hiyerarsik
yapinin mevcut olup, giiciin list diizey yonetimde oldugu orgiit kiiltiiri tipidir.

Rol Kiiltiirti: mantik ve rasyonel diistinmenin odakta oldugu ve kurallarin agikga
belirtildigi kiiltiirii temsil eder. Ust yonetim tarafindan denetim vasitasiyla, finans,
iretim, satin alma gibi fonksiyonel boliimleri koordine edilir. Pazarin gerektirdigi
adaptasyon gerekliligini dogru zamanda harekete gegirecek goriis ve tutumlarinda kati
olmayan bir yap1 mevcut degildir.

Gorev kiiltiirii: odaginda is ya da projenin oldugu Orgiit yapisini ifade eder. Matris
organizasyonun amaci is ya da goérevlerin tamamlanmasidir. Bireysel ¢abanin yerine
takim ¢alismasi1 dnceliklidir. Isin ya da projenin basarisi igin gereken kaynaklar ve
yetkin ¢alisanlardan olugsmaktadir.

Kisi kiiltiirii: kisinin 6ncelik oldugu orgiit tipi olarak ifade edilir. Bu yap1 ¢ogunlukla
karsilagilmayan bir 6rgiit kiiltiirii tipidir. Cogunlukla, belirli is sahibi kisiler (avukat,
doktor) ofis, kirtasiye ve diger masraflar1 bolismek amaciyla toplasarak ve bireycilik

kiiltiirine dayanan bir yap1 ortaya ¢ikmaktadir (N. Demir 68).

2.3.5.  Schneider Modeli

Schneider’e gore orgiit kiiltiiriinii; kontrol, is birligi, yetenek ve gelistirme kiiltiirii
olarak ifade edilen dort farkli kiiltiirtinden olustugunu belirtmistir.
Kontrol Kiiltiirii: Netlik iizerinde odaklanilan, riskin minimuma indirildigi, giivenlik

ve dogrulugu temel alan orgiit tipidir. Bu kiiltiir tipinde yer alan ¢aligsanlarin ana amaci
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orgiitlin basarisi, devamlilig1 ve biiylimesidir. Bilgi ve bilgiye yonelik tasarim; orgiitiin
hedefleri ve buna nasil ulasildigina gore sekillenir.

Is birligi Kiiltiirii: Sinerji iizerinde odaklanilan kiiltiir tipidir. Birlikte basarmak, takim
calismasi On plandadir. Miisterilere yakin olmak ve miisteri bagliliginin yaratmak
temel yaklagimi olusturur. Bu kiiltiirde, c¢alisanlar birlikte basarma deneyimden
ogrenmektedir. Calisanlar istenen hedefe ulasmak var giicleriyle calisirlar. Orgiite
baglilik organizasyondan bireye dogrudur. Liderler ¢alisanlarinin giivenini kazanmak
ve giivenin gelisimi i¢in gerekli ortamin saglanmasi konusunda ¢ok calisirlar.
Yetenek (Yetkinlik) Kiiltiirii: Yetkin olmak diger bir degisle isinde iistiin olmak ve
isinin iyisi ve uzmani olmaya odaklanan o6rgiit tipidir. Isinin en iyisi olmak ve
miikkemmeliyet yaklasimi ana odaktir ancak tiim Orgiitiin basarmasi en iyi yontem
olarak da degerlendirilmez. (Schneider, 1995; Karaca, 2022).

Tim bunlar1 6zetlemek gerekirse, kontrol kiiltiiriinde asil motivasyon gii¢ yapisidir;
denetimi zapt etmek ve devam ettirmek énemli olmakla beraber denetleyici ve hakim
Ozellikte davranig bigimi yaklasimi daha yiiksektir; nesnellik tesvik edilir, nesnel
olmayan yaklasimlar tercih edilmez; deneyime dayanan bilgi ve gergekler diizenli
olarak ele alinarak, ¢6ziimlenir. Is birligi kiiltiirii, 6rgiite baghilig1 yiikselttiginin yani
sira, kazanmak i¢in birlikte ¢alisan ¢alisanlar vasitasiyla sinerji ortaya ¢ikar. Rekabet
kiiltirti aydin ve teknik yetenekleri destekler; bu kiiltiiriin temel unsurlar1 kazanma, ,
gercek ve ilkelerin biitiinii, inovasyon ve isinde ihtisasli olmaktir. Yetistirme
kiiltiirtinde, kisiler cok gayret gostererck muvaffakiyetli olmaya bas koyarlar; 6rgiitler

kisi ve topluluk ve cemiyete hizmet i¢in varligini olusturmaktadir (N. Demir 66-67).

2.3.6.  Hofstede’ in Orgiit Kiiltiirii Modeli

Hofstede 6 yillik bir siirede, IBM c¢alisanlar1 ile 40 iilke ve farkli kiiltiirde yaptigi
calismadan, hangi ana Kriterlerin ulusal kiiltiirlerini birbirinden ayirt ettigini ortaya
koymaya c¢alismistir. Bu caligmalar neticesinde, kiiltiriin dort farkli boyutu tespit
edilmistir. Bunlar, giic mesafesi, belirsizlikten kaginma, bireycilik-kolektivizm ve
erillik- disillik (erkeklik — disilik). Dogal kiiltiirin boyutlarini anlamak igin onu
bireylerin  davraniglarini1  tanimlamakta  kullandigimiz ~ kisilik  boyutlariyla
karsilagtirabiliriz. Bir firma, ise alimda genellikle adayin zeka (yiiksek-diisiik), enerji

diizeyi (aktif-pasif) ve duygusal istikrar(kararli-kararsiz) gibi kisilik boyutlar
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hakkinda bir izlenim edinmeye c¢alisir. (Hofstede, Motivation, leadership, and
organization: do American theories apply abroad?, 44). Bu yapinin {izerinde yaptig1
calisma ile Michael Harris Bond “zaman oryantasyonu (Uzun Vadeli- Kisa Vadeli
Yonelim) boyutunu eklemistir (Hofstede, Dimensionalizing cultures: The Hofstede
model in context 7).

Gii¢ Mesafesi: orgiit ve kurumlarin daha az giiglii liyelerinin (aile gibi) giiciin esitsiz
dagitilmasini ne Olciide kabul ettigi ve bekledigi olarak tanimlanmaktadir. Giig
mesafesi, esitsizligi temsil eder (daha fazla- daha az), ancak yukaridan asagiya degil
asagidan yukar1 dogru tanimlanir. Yani giic mesafesi bir toplumdaki esitsizlik
seviyesinin, liderler kadar halk tarafindan da kabul edildigini orta atmaktadir. Gii¢ ve
esitsizlik elbette her toplumun son derece temel gergekleridir. Tiim toplumlar esit
degildir, ancak bazilar1 digerlerinden daha esitsizdir. Toplumlarin kiigiik ve biiyiik

olmasina gore arasindaki on fark Tablo 8’de belirtilmistir.
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Tablo 8: Hofstede Giig¢ Mesafesine gore (Kiigiik — Biiyiik) Toplumlar Arasindaki On

Fark

Kiiciik Giic Mesafesi

Biiyiik Giic Mesafesi

Giig kullamimi mesru olmal ve 11 ve kéti
kriterlerine tabi olmalidir.

Giig, toplumun 1v1 veva kotiiden dnce gelen temel
bir gercegidir: megruiyeti Snemsizdir.

Ebeveynler ¢ocuklara egit davranir.

Ebeveynler gocuklara itaat etmeyi Sgretir.

Yasl insanlara ne sayg: duyulur ne de onlardan
korkulur.

Yasli insanlar hem duvulur hem de

korkulur.

saygl

Osrenci merkezli egitim

Osretmen merkezli egitim

Hiverarsi, kolavlik saglamak icin olugturulan
rollerin esitsizligi anlamina gelir.

Hiverars1 varolugsal esitsizlik anlamina gelir

Astlar kendilerine damgilmasimi bekler.

Astlar ne vapacaklarinin séylenmesini bekler.

Cogulcu hiikiimetler ¢ogunluk ovuna dayalidir ve
barnigcil bir gekilde degigtirilir,

Otokratik hikiimetler temel alimir segmeve dayals
ve devrimle degistirilir.

Yolsuzluk nadirdir; skandall ivasi kariverler
olsuz nadircar, skandatiar styas: Rartyeriett Yolsuzluk siklagtvor; skandallar Grtiliir.

bitirir.
Toplumdaki gelir dagilimi egit degildir. Toplumdala gelir dagilimi gok esitsizdir.
Inananlann esitligi vorgulanir. Din adamlanmin hiverarsisi vurgulanir.

Kaynak: (Hofstede 9)’den uyarlanmstir.

Belirsizlikten Ka¢inma: riskten kacinmayla ayni1 sey degildir; bir toplumun belirsizlige
kars1 toleransiyla ilgilenir. Bir kiiltiiriin, iiyelerini yapilandirilmamis durumlarda
kendilerini rahatsiz veya rahat hissetmeye ne ol¢iide uyum saglayabildigini gosterir.
Yapilandirilmamis durumlar yenidir, bilinmezdir, sasirticidir ve olagandan farklidir.
Belirsizlikten kaginma kiiltiirleri, kat1 davranis kurallari, kanunlar ve kurallarla, olagan
dis1 goriislerin onaylanmamasi ve hakikat inanciyla bu tiir durumlarin olasiligin1 en
aza indirmeye c¢aligir.

Hofstede’nin yaptig1 arastirmalara gore, belirsizlikten kaginan iilkelerdeki insanlarin
daha duygusal oldugunu ortaya koymustur. Bunun tersi olan, belirsizligi raz1 olan
kiiltiirler, aliskin olduklarindan farkli goriislere kars1 daha hosgoriiliidiirler; daha az
kurala sahip olmaya calisirlar ve farkli yaklasgimlarin bir arada olmasina olanak
verirler. Bu kiiltiirlerdeki insanlar daha sogukkanli ve diisiinceli olup, ¢evreleri
tarafindan duygularini ifade etmeleri beklenmez. Toplumlarin belirsizlikten kaginma
durumlarina gore arasindaki on fark Tablo 9’de belirtilmistir. (Dimensionalizing

cultures: The Hofstede model in context, 10)
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Tablo 9: Hofstede Belirsizlikten Kaginma (Zayif — Giiglii) Toplumlar Arasindaki

Farklar

Zayif Belirsizlikten Kacinma

Giiclii Belirsizlikten Kacinma

Yasamin dogasinda her gin var olan
belirsizlik oldugu gibi kabul edilir,

Yagamin dogasinda var olan belirsizlik, miicadele
edilmesi gereken siirekli bir tehdit olarak hissedilir.

Kolavlik, daha az stres, 6z kontrol, diigik
kaygi

Daha yiiksek stres, duygusallik, kavg:, nevrotiklik

Daha viiksek saglik ve refah puanlar

Daha diisiik saglik ve refah puanlan

Olagan dis1 kasilere ve fikirlere hosgdrii:
farkli olan merak uvandiricidar.

Olagan dis1 kisilere ve fikirlere hosgériisiizliik: farkl
olan tehlikelidir

Belirsizlik ve kaosla barigik

Netlik ve vaprya duyulan thtivag

Ogretmenler 'Bilmivorum' diyebilir

Ogretmenler tiim yamtlan bilmeli

Is degistirmek sorun degil

Sevilmese hile 15te kalmals

Kurallardan hoslanmamak-
vazili olmayan

vazih veya

Kurallara uyulmasa bile duygusal ihtiyag

Siyvasette vatandaglar kendilerini otoritelere
kars1 vetkin olarak hisseder ve gorilir.

Sivasette vatandaslar kendilenmi otortelere kars:
vetersiz hisseder ve dvle goriliirler

Din, felsefe we bilimde: gdrecelik ve
ampirizm

Din, felsefe ve bilimde: nihai gerceklere ve buyik
teorilere inang

Kaynak: (Hofstede 10)’dan uyarlanmuistir.

Bireycilik / Topluluk¢uluk kiiltiirii: bireycilik ve tam tersi toplulukguluk (kolektivizm),
bireysel degil topluma ait bir 6zellik olarak, bir toplumdaki insanlarin gruplara entegre
olma derecesidir. Bireyci tarafta kisilerarasi bagin gevsek oldugu kiiltiirlerdir: herkesin
kendine ve yakin ailesine ait bakim sorumlugunun almasi1 beklenmedir. Toplulukguluk
tarafta ise, insanlarin dogumdan itibaren giiclli, birbirine bagli gruplar halinde
biitiinlestigi, genellikle genis ailelerin sadakatiyle birbirini korumaya devam ettigi ve
diger i¢ gruplara kars1 tavir aldigi kiiltiirdiir. Toplumlarin, bireyci ve toplulukgu

olmasina gore arasindaki on fark Tablo 10 da belirtilmistir.
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Tablo 10: Hofstede Bireyci / Toplulukgu Toplumlar Arasindaki On Fark

Bireycilik

Toplulukculuk

Herkesin kendisine ve valmizeca birinci
derece ailesine bakmas1 gerekir

Insanlar sadakat karsiliginda kendilerini koruyan
genis atlelerde veya klanlarda dogarlar

"Ben" — biling "Biz"- biling
Mahremiyet hakk Aidiyet vurgusu
Konugma kisinin zihni sagliklidir Uyum her zaman korunmalidir
.. e . Digerleri ‘grup i1 veya grup digt’  olarak
Digerlen “birey’ olarak simflandirilir siniflandilis

Kisisel gariis beklenir: bir kisi- bir oy Grup 1g1 gériis ve oylar dnceden belirlenir

Norml ihlali luluk duy 1
agc;frm anm tSneH uyghsuna yo Normlarin thlah utang duvgusuna yol acar

"Ben" kelimesinin vazgecilmez oldugu
diller

Egitimin  amaci

"Ben" kelimesinden kacimlan diller

nasil  Ggrenilecegmi L .
- = € Egitimin amaci nasil vapilacagim grenmektir
dgrenmek

Gorev ligkive tistiin gelir

1ligki géreve tstin gelir

Kaynak: (Hofstede 11)’dan uyarlanmustir.

Erillik- disillik kiiltiirii (erkeklik — disilik): Erilligin karsit1 disilik, yine bireysel degil
toplumsal bir 6zellik olarak, her toplum i¢in bir diger temel sorun olan ve ¢esitli ¢c6ziim
yollar1 bulunabilecek olan degerlerin cinsiyetler arasindaki dagilimini ifade eder.
Hofstede’nin yukarida bahsedildigi calismada ortaya sunlar ¢ikmistir;

(a) kadinlarin degerleri erkegin degerlerinden daha az farklilik gosterir.

(b) erkeklerin degerleri bir iilkeden digerine, bir yanda ¢ok iddiali ve rekabet¢i ve
kadinlarin degerlerinden maksimum seviyede farkli olandan, diger yanda miitevazi ve
sefkatli ve kadin degerlerine benzeyen bir boyut igerir. iddial1 kutup 'eril', miitevazi,
sefkatli kutup ise 'disil' olarak adlandirilmistir. Dolayisiyla kiltiirdeki tlkelerde,
erkeklerin degerleri ile kadinlarin degerleri arasinda bir ugurum ortaya koymustur. Eril
kiiltiirlerde genellikle bu boyut etrafinda bir tabu vardir. Toplumlarin, eril ve disi

olmasina gore arasindaki on fark Tablo 11°da belirtilmistir.
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Tablo 11: Hofstede Eril- Disi Toplumlar Arasindaki On Fark

Erillik

Disillik

Cinsiyetler arasinda minimum duygusal
ve sosval rol farklilagmasi

Cinsiyetler arasinda maksimum duvgusal ve sosyal rol
farklilasmasi

Erkekler wve kadinlar mitevaz ve

sefkatli olmal

Erkekler iddiali ve kadinlar iddiali ve hirsli olabilir

Aile 1le 15 arasindaki denge

Is aileden dstindiir

Zayiflara sempati

Giigliilere hayranlik

Hem babalar hem de anneler gercekler
ve duygularla ilgilenir

Babalar gerceklerle, anneler duygularla ilgilenir

Hem oglanlar hem de kizlar aglayabilir

Kizlar aglar, erkelder aglamaz; erkekler karsilik vermels,

sayida kadin

ama kavga da etmemelidir kizlar kavga etmemeli
Anneler gocuk savisina karar veriyor Babalar aile biyiikligiine karar veriyor
Secilmis  siyast  pozisyonlarda cok

Secilmis siyvasi pozisvonlarda az sayvida kadin

Din, voldaslara odaklanivor

Din, tanr1 veya tannlara odaklaniyor

Cinsellige ihiskin gercek tutumlar; seks,
cinsellikle 1lgilidir

Cinsellik, ahlak: tutumlan iliskilendirmenin bir yvoludur;
seks bir performans gosterme geklidir

Kaynak: (Hofstede 12)’dan uyarlanmustir.

Tabular koklii degerlere dayanir; bu tabu, bazi toplumlarda erillik-disillik boyutunun,
acikca tartisilamayacak kadar aci verici, temel ve ¢cogu zaman bilingsiz degerlere
dokundugunu gostermektedir ve aslinda tabu boyutun 6nemini dogrulamaktadir. De
Mooij & Hofstede (2010) yaptig1 ¢alismaya gore, erillik-disillik endeksi puanlar1 76
iilke i¢in sunulmaktadir; Japonya'da, Almanca konusulan iilkelerde ve Italya, Meksika
gibi baz1 Latin iilkelerinde erkeklik yiiksektir. Ingilizce konusulan Bat1 iilkelerinde
orta derecede yiiksek; Kuzey iilkeleri ve Hollanda'da diisiik, Fransa, Ispanya, Portekiz,

Sili, Kore ve Tayland gibi bazi Latin ve Asya iilkelerinde ise orta derecede diigiiktiir.

2.3.7. Parsons AGIL Modeli

Parsons orgiit kiiltii modelinde sosyal degerlerin 6nemini vurgulamistir. Buna gore,
her sosyal sistemde uyum (adaptation), amaca ulasma (goal attainment), biitiinlesme
(integration) ve yasallik (legitimacy) olmak iizere dort fonksiyonu vardir. Orgiit ya da
orglitiin bireyleri tarafindan, uyum saglama, amaglara ulagma, alt ve st sistemin
biitlinlesmesi inancinin olmadir. Parsons modeline gore sosyal bir sistem olan orgiitler,
sistemler birbiriyle iletisimdedir ve 6rgiit ile bu sistemler arasinda bir ahenk olmalidir
(Karaca 133).
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2.3.8.  Peters ve Waterman’in Orgiit Kiiltiirii Stm1flandirmasi

Iki yonetim danismani olan J.Peters ve Robert H.Waterman’in 1982'de yazdig
“Miikemmeli Arayis: Amerika'nin En iyi Yonetilen Sirketlerinden Dersler” adli kitap,
yonetim diinyasinda firtinalar koparmistir. Aylarca bestseller listesinde kalan ve birkag
dile gevrilen kitabin amaci, Amerika' da en iyi yoOnetilen firmalar1 basarili yapan
unsurlarin ne oldugunu aciklamakti. "Yonetimde Miikemmellik" fikrini savunan
Peters ve Waterman, Digital Equipment, IBM, ve Walt Disney Productions gibi
firmalarla ¢alismistir. Buna gore basarili firmalarda ayirt edici 8 6zelligin var oldugu
ve bunlarin tamaminin Orgiit kiiltliriiniin unsurlarindan meydana geldigini ortaya
koymuslardir.

"Miikemmelligin Nitelikleri" olarak bilinen 8 6zellik sunlardir:

l. Eylemden Yana olmak: Isletmeler analizlerle harekete gegirilemez. Yoneticiler
kararlar1 etraflica muhakeme eder ve daha sonra bunlari uygular. Bu karar alma
siirecinde firmay1 hareketsiz kalmayarak, faaliyete devam etmelidir. Basarili
firmalarin harekete gegme egilimleri vardir ve bu firmalardaki yoneticiler karar
vermek i¢in tiim unsurlara sahip olmay1 beklememelidir. Isletmede karar vermeyi
geciktirmek ile hi¢ karar vermemek ile ayn1 manadadir. Eylemden yana olmak, son
zamanlarda siklikla deginilen ‘deneysel Ogrenme (experimental learn)’ yani
data/analizle vakit kaybetmek/harekete gegmemek yerine eyleme gegmek, uygulama
esnasinda 6grenmeyi ve aksiyon almay1 vurgulamaktadir.

2. Miisteriye Yakinlik: Miisteriyi isinin merkezine koyan ve en ¢ok miisterisine deger
veren firmalarin, bunu yapmayan ya da miisterisine daha az deger verenlere gore daha
yiksek performans gosterdigini ortaya koymustur. Bu firmalarin merkezinde
miisterilerden 6grenmek, {iriin ve hizmet kalitesi ve giivenirlilik vardir. Miisteriye
odaklanmak, miisterinin ihtiyaglarin1 karsilamak ve gerektiginde miisteriyi stmartmak
istiin performans saglamaktadir. Miisteriye yakinlik, son zamanlarda oldukca
deginilen ‘miisteri odaklilik’ ve ‘miisteri deneyimi’ yaklagimlarina vurgu yapmaktadir.
3. Ozerklik ve Girisimcilik: Bu kiiltiir yapisinda, yenilikgilik vurgulanmakta ve buna
onem verilmektedir. Incelenen basarili isetmeler, siirekli olarak yenilik¢iligin
arttirmaya ve biirokrasinin etkin bir sekilde azalmasina odaklanmaktadir. Bu odak
paralelinde sirketi daha kiigiik, yonetilebilir parcalara bolerek ve sonrasinda is

boliimlerinde bagimsiz ve yenilikgi faaliyetleri desteklemektedir.
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4. Insanlar Vasitasiyla Verimlilik: isgiicii kalitenin ve verimliligin temel 6z kaynagidur.
Saygi, calisanlara deger verme basarili olmak i¢in ideal yerine bir gerekliliktir ve orgiit
kiiltiirtiniin temel degerlerinden biridir.

5. Isin Iginde Olmak ve Degerlerle Yonetim: Ust yonetim firmadaki her seyle ve
herkesle ilgilidir. 'Gezinerek Yonetim' in 6nemini vurgulamistir. Y 6netici ve liderlerin
isin gercekliginden kopmamasi igin gerekli olan ‘sahada’ bulunmasi sadece
miisterilere yakin olmak degil miisterilerin direkt temas kanallarinin (sube, bayi, satis
ofisi vb..) yerinde gozlemlenerek yonetilmesine vurgu yapmaktadir.

6. Bildigi Ise Bagli Kalmak: Orgiitlerin mevcut uzmanlik alaninda faaliyete devam
etmesidir. Orgiitiin temel yetkinliklerine giivenmek en iyi yaptig1 ise odaklanmaktir.
En 1y1 bildigi ise bagli kalan firmalar, en iyi performansi ¢iktisini saglamaktadir.
Kogel (2010) kitabinda benzer alana vurgu yapmis, isletmelerin gittik¢e artan 6l¢iide
sadece kendi sahip olduklar1 yetenekleri ve becerileri esas alan igleri istemeleri; (core-
comtepence) veya 0Oz (temel, c¢ekirdek) yeteneklerin kullanilmadigr isleri,
organizasyon disindaki baska isletmelerle yaptirmak egilimi, yaygin bir ‘outsourcing’
veya ‘dis kaynaklardan yararlanma’ uygulamasi ihtiyact dogmustur (384-385).

7. Yalin Yapi, Az sayida Kadro: Basarili orgiitlerin boliim ve ¢alisan sayis1 azdir.
Yoneticinin Orgiitiin performanst lizerindeki etkisi dnemlidir. Bu tiir orgiitlerdeki
kiiltiirel degerler yoneticilere ¢alisanlarin biiyiikliigiiniin degil performansinin 6nemli
oldugunu sdylemektedir. Yapinin basit olmasi ve list yonetim kademelerinin asgaride
tutulmasidir.

8. Gevsek-Siki Ozelliklerin Bir Arada Olmasi: Celiskili gibi goriinen bu 6zellik
orgiitteki bireylerin sahip olduklar1 ortak degerler sayesinde miimkiin olmaktadir. Bu
tir orgiitler sik1 bir sekilde organize edilmistir ¢linkii calisanlar Orgiitsel degerleri
anlamakta ve inanmaktadirlar. Bu da orgiitii bir arada tutan bir bag gorevi gérmektedir.
Diger taraftan bu Orgiitler daha az giderlere, daha az ¢alisana ve daha az kural ve
diizenlemeye sahip olma egiliminde olduklar1 icin gevsek bir sekilde
orgiitlenmiglerdir. Bunun sonucu ise yenilikteki artig, risk alma ve hizli geri

dontslerdir (Karaca 133).

72



2.3.9.  Cameron ve Quinn Orgiit Kiiltiirii Modeli

Orgiit kiiltiirii degerlendirme anketinin teorik varsayimlarinin temelini Cameron ve
Quinn olusturdugu Rekabet¢i Degerler Modeli olusturmaktadir. Cameron ve Quinn
Rekabetei Degerler Modeli Sekil 10°da detaylandirilmistir. Bu ¢ergeveye gore orglitsel
ortamda iki temel karsit uclardaki boyutlar: 1) esneklik ve sagduyu, istikrar ve kontrole
karsi; 2) i¢ odak ve entegrasyona karsi dis odak ve farklilasma. Bu boyutlar arasindaki
iliski rekabet¢i ve kavramsal olarak celigkilidir. Sonug¢ bu iki boyut arasindaki
etkilesimin sonucu, asagidaki 4 farkli potansiyel organizasyon kiiltiirii tiiriine neden
olmaktadir bunlar: klan, adhokrasi, pazar ve hiyerarsi kiiltiirleri. Cameron ve Quinn’e
gore anlamli 6lg¢egindeki skorlarin kilslere gore cok degisken ya da ¢ok benzer
cikabilecegini, bu sebeple baskin organizasyon kiiltiiriiniin her zaman tanimlanmasinin

miimkiin olmadig1 vurgulamislardir (41-49).

Esneklik ve Sagduyu

Klan Kiiltira
Adhokrasi

Kiltiiri

Hiyerarsi Kiiltiirii | Pazar Kiiltiiri

I¢ Odaklihik ve Entegrasyon

rwi§epLIe ] 9A IIpepO Siq

istikrar ve Kontrol

Sekil 10: Cameron & Quinn Rekabetci Degerler Modeli

Kaynak: (Cameron & Quinn 40)’den uyarlanmustir.

Cameron ve Quinn (2006)’in yaptig1 arastirmada, isletmelerin cesitli ydnlerini
incelendiginde ve degisim siirecindeki kuruluslarla birlikte calistiklarinda, Rekabetci

Degerler Modeli’nin Kkiiltiirel degerler ve Orglitlenme bigimlerinin yani sira

kuruluslarin  niteliklerini de swraladigim1  kesfetmislerdir. Incelenen binlerce
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organizasyonun yiizde 80 inden fazlasi, ¢erceve tarafindan tanimlanan bir veya daha
fazla kiiltiir tiirtiyle karakterize edilmistir.
Organizasyonel kiiltiiriinii  degerlendirmenin anahtari, organizasyondaki temel
degerleri ve varsayimlar1 yansitan organizasyonun yonlerini belirlemek ve ardindan
bireylere, temel arketipsel c¢ercevelerini kullanarak yanit verme firsatt vermektir.
Organizational Culture Assessment Instrument(OCAI) bunun gerg¢eklesmesine izin
vermektedir.
Alt1 igerik boyutu Organizational Culture Assessment Instrument(OCAI)'nin temelini
olusturur, bunlar;
1. Hakim Ozellikler; Isletmenin baskin 6zellikleri veya genel olarak isletmenin
neye benzedigi
2. Organizasyonel Liderlik; Organizasyona niifuz eden liderlik tarzi ve
yaklagimini
3. Calisanlarin  Yonetimi; Calisanlarin  yonetimi veya ¢alisanlara nasil
davranildigini ve ¢aligma ortaminin nasil oldugunu karakterize eden tarzi
4. Organizasyon Birligi; Organizasyonu bir arada tutan organizasyonel bagi veya
baglayici mekanizmalari
5. Stratejik Onemler; Isletmenin stratejisini hangi vurgu alanlarinin
yonlendirdigini tanimlayan stratejik vurgular
6. Basari Kriterleri; Basarmin tanimlandigi kriterlerini ve oOdiillendirilen ve
kutlanan unsurlar1’dir (151).
Model, kuruluslarin nasil ¢alistigina ve nasil yonetildigine iliskin c¢ok temel
varsayimlar temelinde formiile edildiginden, bu kadar saglam bir c¢ercevenin
kuruluglarin diger yonlerini de dogru bir sekilde tanimlamasi sasirtict degildir.
Asagidaki Sekil 11'de liderlik rolleri, etkililik kriterleri ve dort ¢eyregin her biriyle en

yakindan iliskili temel yonetim teorileri listelenmektedir.

74



Esneklik ve Sagduyu

A

Kiiltiir Tiirvii: KLAN
Oryantasyon: ISBIRLIGI
Liderlik Tiirii: Kolaylastirici,
Akil hocasi, Takim olusturucu
Degeri Etkileyenler: Taahhiit,

Kiiltiir Tiirii: ADHOKRASI
Oryantasyon: YARATICI
Liderlik Tiirii: Yenilikci,
Girisimei, Vizyoner

Degeri Etkileyenler: Yenilikci

- fletisim, Gelisim ciktilar, Doniigiim, Ceviklik o
= Efektiflik Teorisi: Insani Efektiflik Teorisi: *é
% gelisim ve katilim etkinlik Yenilikeilik, vizyon ve yeni o
@ iiretir. kaynaklar etkinlik tiretir. x
Prr =
g < > =
= | Kiiltiir Tiirii: HIYERARSI &
— 3 : Kiltiir Tiirii: PAZAR x
- Oryantasyon: KONTROL ) . =
P Liderlik Tiirii: Koordinator Oryantasyon: RERABET 2
o . T ’ Liderlik Tiirii: Siki rekabetci, 3
o Izleyen, Organizator 5

Yarismaci, Uretici

Degeri Etkileyenler: Pazar
pay1, Hedef basarisi, Karlilik
Efektiflik Teorisi: Agresif
rekabet ve miisteri odaklilik
etkililik tiretir.

Degeri Etkileyenler: Yeterlik,
Dakiklik, Tutarlilik ve
Tekdiizelik

Efektiflik Teorisi: Yetenekli
siireclerle kontrol ve verimlilik,
etkinlik {iretir.

v

istikrar ve Kontrol

Sekil 11: Rekabetc¢i Degerler Modelinin, Liderlik, Etkinlik ve Organizasyonel Teorisi
Kaynak: (Cameron & Quinn 46)’den uyarlanmustir.

Cameron ve Quinn’in arastirmasindan ortaya ¢ikan bir diger bulgu, yeni veya kiiciik
organizasyonlarin Ongoriilebilir bir organizasyon kiltlirii degisim modeli yoluyla
ilerleme egiliminde olduklaridir. Kiiltiirdeki bu yagsam dongiisii degisiminin bir 6rnegi,
Apple Computer Company'nin gelisimini kisaca anlatarak gosterilebilir. Steven Jobs
ve Steven Wozniak, Jobs'un ebeveynlerinin evinin garajinda ilk kisisel bilgisayari icat
etti. Daha sonra Apple Computer Company, politika kilavuzlarindan ve kural
kitaplarindan bagimsiz olmakla 6viinen geng, dinamik, kisitlamasiz Kaliforniyal
insanlarla kisisel bilgisayarlar tiretmek i¢in kuruldu. Kiiltiir, Sekil 12'teki Profil 1 ile
karakterize edilmistir. Cogu adhokraside oldugu gibi, tek bir girisimei, karizmatik lider
yon belirliyordu ve sirket esnek ve 6zgiirdii. Basin grubu “muhalif ve ¢ilginlar” olarak
tanimladi. Apple'in kiiltiiriine girigsimci, yenilik¢i ve adhokratik bir kiiltiir hakim oldu.
Daha sonra kiigiik korsan grup; eglenceli, ulasilabilir, hepsi bir arada bir makine olan

Macintosh bilgisayarini tasarladi ve gelistirdi. Ekibin ¢abalar1 o kadar basariliyd ki,
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tiim organizasyon ekip kiiltlirinii benimsedi ve Sekil 12'teki Profil 2'ye benzemeye
basladi; son derece uyumlu bir klan kiiltiirii olusturdu. Calisanlar kiyafetlerinde Apple
logolar1 tagiyordu, arabalarimin tamponlarinda Apple ¢ikartmalar1 vardi ve "Apple
ailesinden" sicak bir sekilde bahsediyorlardi. Ancak sirketin muazzam basarisi onu
iiclinci tir bir kiiltiire yoneltti. Yiiz binlerce bilgisayarin satilmasi, dagitim
kanallarinin diinya c¢apinda genislemesi ve oldukg¢a rekabetci rakiplerin (IBM,
Compag ve Wang dahil) ortaya c¢ikmasiyla birlikte, basibos klan kontrollere ve
standart prosediirlere ihtiya¢ duydu. Politikalara ve diizenlemelere ihtiyag¢ vardi; diger
bir deyisle hiyerarsi yoneliminin gelistirilmesi gerekiyordu (Sekil 12'teki Profil 3).
Apple, bliyiikk ve olgun bir organizasyona doniistiik¢e kiiltiir yeniden dordiincii
asamaya, Sekil 12'teki Profil 4'e kaydi. Yasaminin ilk yillarinda gen¢ muhalif grubunu
karakterize eden ¢evik, yenilik¢i sirket olmaktan ¢ikti, bunun yerine verimlilik ve

pazarlama anlayisinin olaganiistii bir 6rnegi oldu.
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/

Profil ' 1 Profil 2

Profil 3 Profil 4

--------------- CEO
--------------- Ust Seviye Yoneticiler

Sekil 12: Olgun Bir Organizasyonda Kiiltiir Degisimi
Kaynak: (Cameron & Quinn 58)’den uyarlanmigtir.

Buna paralel olarak, Cameron ve Quinn’in Modeline Gore Organizasyonel Kiiltiiriin
Karakteristikleri Tablo 12°de belirtilmistir.
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Tablo 12: Cameron ve Quinn’in Modeline Gore Organizasyonel Kiiltiiriin
Karakteristikleri

Organizasyonel Organizasyonel Kiiltiiriin Karakteristikleri
Kiiltiiriin Tipi

*  (aligma ortami, cok samimidir ve kigiler kendinden cok sev paylasir.

*  Genis bir aile gibidir.

» Liderler veya kurulusun bagkani, akil hocas: elarak kabul hatta ebeveyn
figiirleri olarak degerlendirilir.

*  Organizasyon sadakat veya gelenekler tarafindan bir arada yonetilir.

*  Baglilk viiksektir.

*  Organizasyon, insan kaynafmin geligmesinin uzun vadeli faydasim
vurgular ve bunon yani sira uyum ve moral igin ¢ok dnem verilir.

+  Basan miigterilere duyarlilik ve ¢aliganlara verilen Snem olan ifade edilir.

*  Organizasyonda #st seviyede ekip calismasi, katlm ve fikir birligi
vardir.

Klan Kiiltiiri

*  (aligma ortami, dinamik, girisimei ve ¢alismak igin varaticidir.

*  (Calisanlar gerektiginde risk alir.

* Liderler, venilik¢i ve risk alanlar olarak tanimlamir

*  Organizasyonu bir arada fotan olgup deneme/deneyimleme ve
venilikeiliktir.

Adhokrasi Kiiltiiri *  Organizasyonda odak, dncii olmak fizerinedir.

*  Organizasyonun uzun vadeli odag biyiime ve yeni kaynaklar edinmedir.

+  Basari demek benzersiz veni urun ve hizmetler elde etmektedir.

+  Biri urun veya hizmetin lideri olmak Gnemlidir

*  Organizasyvon, birevsel inistvatif alma ve dzgiirliige tegvik etmektedir.

*  (aligma ortami, son derece resmi ve yapilandinlmastir.

*  Prosediirler, kisilerin ne vapacagimi yonetir.

»  Verimlilik odakl liderler, ivi koordinatér olmaktan gurur duvarlar.

*  Sorunsuz caligan bir organizasyvonu sirdirmek ¢ok dnemlidir.

*  Organizasyonu, resmi kurallar ve politikalar bir arada tutar.

Hiyerarsi Kiiltiri * Uzun vadeli endise; istikrar wve verimli, sorunsuz operasyonlarla
performans elde etme iizerinedir.

*  Basari; givenilir teslimat, sorunsuz zamanlama ve diisiik malivet olarak
tanmmlanir.

*  (Calizan yonetimi, givenli istthdam ve dngdrilebilirlik ile ilgilenir.

*  Sonug odakl organizasyondur.

¢  Temel 1lgi, i5in yapilmasidir.

*  (alisanlar rekabetci ve hedef odaklidir.

»  Liderler, zorlayicy, firetici ve rekabetgidir.

*  Liderler, zor ve talepkardir.

*  Organizasyonu bir arada tutan olgu kazanmak fizerinedir.

Pazar Kiiltiirii » Repiitasyon ve basari ortak ilgi alamidir.
*  Uzun wadeli odak, rekabetci evlemler ve olgilebilir amag ve hedeflere
ulagmadir.

+  Basari, pazar pavi ve penetrasyon olarak tanimlanmaktadir.
+  Rekabetci fiyatlama ve pazar liderligi dnemlidir.
»  Orgitsel stil, zorlu rekabet giictidiir

Kaynak: (Cameron & Green 66)’dan uyarlanmaistir.

Bu boliimde orgiit kiiltiirti, fonksiyonlari, 6zellikleri ve modelleri ile ilgili alanyazisi
literatiir gergevesinde aktarilmustir. Ugiincii boliimde, érgiitsel (6rgiite) baglihik baslhig
detayli olarak ele alinarak, sanal organizasyonlarda orgiite bagliliga yonelik alanyazin

taramas1 aktarilacaktir.
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3. BOLUM: ORGUTSEL (ORGUTE) BAGLILIK

Hizla degisen is diinyasinda, firmalarin farkli {irlin ve hizmetlere odaklanmalariyla
birlikte, bu hedeflere ulasmak i¢in gerekli olan isgiiciiniin 6nemi ve calisanlarin
baghlig1 giin gectikge artmaktadir. Yetenekli insan kaynagina sahip olan firmalarin
rekabette adim 6tede olacagi kuskusuz bir gergektir. Dolayisiyla yetenekli calisanlarin
caligtiklar1 firmalar ve bu firmalarin degerleri, vizyon ve misyonu ¢alisanlar ig¢in daha
da 6nemli hale gelmistir.

Firmalar sadece miisterilerine en iyi iriin ve hizmeti sunmakla sorumlu olmakla
kalmayip, calisanlarina da en 1yi igyeri ortami ve ¢alisan deneyimi sunma gerekliligi
de ortaya ¢ikmaktadir. Bugiin bazi firmalar, yetenekli ve nitelikli ¢alisanlarin calismak
icin can attig1 ve ¢alismak i¢in hayalini kurdugu yerler haline gelmistir. Dolayisiyla
orgiitsel baglilik hem calisanlarin hem de organizasyonlarin basarisi i¢in kritik bir
unsurdur. Bu amagla, orgiitler ¢alisanlarin baglilik diizeyini artirmaya yonelik ¢esitli
stratejiler ve programlar gelistirmektedirler.

Peki firmalar bunu nasil basarabilir? Neden bir ¢calisan meslek hayati boyunca tek bir
organizasyonda kalmak ister? Calistiklar1 firma ya da oOrgiitii degistirmek istemeyen
calisanlar, hangi faktorlerden etkilenmektedir?

Bu boliimde; orgiitsel ya da baska bir ifade ile 6rgiite bagliligin tanimi, orgiite baglihigi
etkileyen faktorler, orgiite bagliligin bigcimleri, orgiite bagliligin siniflandirmalar1 ve
orgiite olan bagliligin 6neminin ortaya konulmasi amaciyla literatiir ¢er¢evesindeKi

alinyazisi ele alinmustir.

3.1.Orgiitsel (Orgiite) Baghhgin Tanimi ve Onemi

Bugiine kadar orgiite olan baglilik literatiirde orgiitsel baglilik olarak ifade edilmistir.
Yesiloz (2022) “sal” ekinin Tiirkge’de kullanilmasina dair yaptigir c¢alismasinda
“Yaygin bilim dilinin ingilizce olmasindan dolay1 bazi sdzciiklerin karsiliklarini
dilimize kazandirmak icin oOzellikle {+sAl} bicim birimi tercih edilmistir.

Ingilizcedeki “continental (karasal), emotional (duygusal), traditional (geleneksel),
79



universal (evrensel)” vb. sozciiklere Tiirk¢e karsilik verilirken {+sAl} bigim birimi
kullanilmistir” (251).  Buna gore “organizational” kavrami Tiirkge akademik
caligmalarda “orgiitsel” olarak cevrilerek kullanilmaktadir. Bu agiklamalar 1s18inda,
bu ¢alismada “orgiitsel baglilik” kavraminin Tiirkge’de daha dogru ifade edilmesi ve
anlagilmasi amaciyla “orgiite baglilik” olarak adlandirilarak, ifade edilmistir.
Becker’e gore, baglilik kavrami, mesleki kariyer ¢alismalarinda siklikla
kullanilmaktadir. Calisanlarin genellikle smirli bir alanda kariyer yapmaya karar
vermelerini ve degisen piyasa kosullarinda meshur iktisat¢1 sevkiyle is ve kariyer
degistirmemelerini, belirli bir alana kendilerini adadiklar1 bir silirece olarak
aciklayabiliriz. Orgiite baglilik, bir ¢alisanin ¢alistif1 organizasyona karsi duydugu
gliclii bir baglilik, sadakat ve sorumluluk hissi olarak ifade edilebilir. Giil (2002)
orgiite bagliligin, genellikle “kisinin ¢alistig1 isletmeye karsi hissettikleri olarak”
tanimlandigmn belirtmistir (32-39). Demir ve Oztiirk (2013)’e gore orgiit kiiltiiriine
bagl olarak isletme i¢indeki fiziksel ve sosyallesme olanaklari elverisli olup, paydas
hedefler agik ve net, tiim ¢alisanlar bu gayede baslamaya ve 6grenmeye tesvik edilirse,
hakiki bir orgiite baglilik sahip olunacaktir (18).
Bu agiklamalara istinaden, 6rgiite bagliligin ii¢ temel niteligi bulunmaktadir, bunlar:
1. Orgiitiin niyetlerini ve degerlerini kabul etme ve iyice bagl olma durumu,
2. Orgiitiin hedeflerini gergeklestirebilmesi amaciyla caba gosterme,
3. Orgiitiin bir azas1 yani toplulugu olusturan bireylerden her biri olma ve
devam ettirme ile ilgili siddetli bir arzuda bulunma durumu.
Meyer ve Allen, bu nitelikler araciligi ile orgiite bagliligin {i¢ boyutunun oldugunu
ortaya koymustur. Duygusal bagliligi, firmada gorev alan ¢alisanlarin duygusal olarak
bireysel heves ve kastiyla firmada calismay1 siirdiirme istegi olarak tanimlamustir.
Devamlilik bagliliginda ise, ¢alisanlarin firmay1 terk etmenin yani sira ortaya ¢ikacak
harcanan degerlerin toplaminin (maliyetinin; olumsuz olma durumunun da dikkate
alinarak, bir zaruri olarak firmada gorev almaya devam etmesi olarak ifade edilmistir.
Sonuncu boyut olan normatif baglilik ise; ¢alisanlarin ahlaki bir gérev yapma duygusu
ile ve firmay1 ¢aligmay1 birakmamasini zorunlu olarak yapilmasi beklenen bir gérev
oldugunu diislindiigii i¢in kisinin orgiite baghligin olma hissi olarak ifade edilmistir.
Bireyin orgiitiine bagli olup olmadigi da bu ti¢ boyutun birebiriyle etkilesimi ile ortaya
cikmaktadir. Bireylerin orgiitlerine sikica ve giiglii bir sekilde baglilik hissi duymalari,

kisilerin yasam doyumlarini artmasini saglayabilir. Ciinkii yasam doyumunu meydana
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getiren etkenlerden biri de kisilerin gorevleri ya da i¢inde bulundugu organizasyondur
(Meyer ve Allen, 1997:11; Mowday vd., 1982:27; akt. Ozdevecioglu & Aktas 4).
Orgiite baglilikla ilgili bugiine kadar ortaya konumlan tanimlar, bagliligin tutumsal ve
davranigsal temeline oturdugunu ortaya koymustur. Bagka bir ifadeyle, oOrgiite
bagliligin ortaya ¢ikmasi c¢alisanin orgiite karsi tutumsal ve davranissal bir tepki
gelistirerek orgiite devam kararina varmaktadirlar. Bu agidan orgiite baglilik, tutumsal
ve davranissal baslik tizerinden ele alinmustir.

1. Davramsgsal Baghhik: Bu baglhlik tipinde kisinin deneyimleri, gecmiste

yasadiklar1 ve bunlarla birlikte orgiite ne kadar uyum sagladig: ile ilgilidir.
Kisaca davranigsal baglilik sosyo-psikolojik’tir. Meyer ve Allen'e gore
davranigsal baglilik, bireylerin belli bir 6rgiitte ¢ok uzun siire kalmasi ile ilgili
olan problemi ve bu problemi nasil ele alip, ¢oziimledigi ile ilgilidir.
Davranigsal baglilik gosteren galisanlar orgiitiin salt kendisi yerine 6rgiitiin
icraatlarina baglilik gostermektedir.
Diger bir ifadeyle davranissal baghlik, orgiitten ziyade, bireyin davraniglarina
yonelik olarak gelismesi olarak ifade edilir. Ornek olarak, birey bir davranista
bulunduktan sonra bazi etmenler sebebiyle davranisini siirdiirmekte ve belli bir
zaman sonra da siirdiirdiigii bu davranisa bagli kalmaktadir. Zamanla soz
konusu davranisa uygun veya onu hakli gésteren tutumlar gelistirmekte, bu da
davranigin tekrarlanma olasihigini artmaktadir (Meyer ve Allen, 1991:62;
Oliver, 1990:20).

2. Tutumsal Baghhk: Bu bagllik, bireyin ¢alisma ortamin1 degerlendirmesi
neticesinde, olusturdugu duygusal bir tepkilerle olusmaktadir. Diger bir
ifadeyle baglilik, bireyin orgiitle biitiinlesmesi ve orgiite katilimiyla baglantili
giicii olarak ifade edilebilir (Clifford, 1989:144).

Yukarida bahsedildigi {izere tutumsal baglilik ¢alisanlarin 6rgiit ile ilgili olan karsilikli
ilgi ve baglantiyla ortaya ¢ikar. Bu baghlik tiiriinde is gorenin kendi deger ve
hedeflerinin, 6rgiitiin deger ve hedefleriyle ahenk igerisinde olmasi gerekir (Meyer ve

Allen:1997, Oliver:1990, Clifford:1989, akt. Col, 2004).
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3.2.0rgiite Baghihg Etkileyen Faktorler

Calisanlarin orglite bagli olmasi, is veriminin artarak orgiite olan katkinin artmasina
neden olur. Bu sebeple orgiitte olan baglilig etkileyen etmen ya da faktorlerin ortaya
konulmas1 énemlidir.
Orgiite baglilik konusundaki ¢alismalarin nicel ¢oklugu, baghilig: etkileyen faktorlere
farklt perspektiflerden bakildigin1 gostermektedir. Bu g¢esitlilik, orgiite baglilig
anlamak ve degerlendirmek i¢in farkli yaklagimlarin benimsendigini gostermektedir.
Her ne kadar orgiite baglilik davraniglar lizerinde yon vericilige sahip olsa da, ayni
zamanda biiyiik oranda cesitli faktorlerin de etkisi altinda olduguna dair ¢aligsmalar
yapilmistir. Literatiirde orgiite baglhlikla ilgili arastirmalar incelendiginde baglilig
etkileyen bu faktorlerin gesitli sekilde siniflandirilmaktadir.
Becker'a gore, kisinin istegi disinda gelisen faktorlerden birincisi, i¢inde bulundugu
toplumun beklentileridir. is géren, farkina varmadan toplumun beklentileri nedeniyle
davranislarini kisitlayarak bazi yan etkiler sergileyebilir. Ornegin, sik¢a is degistiren
bir kisi, giivenilir olmadigi inancina sahip bir toplumu ele aldigimizda, is ne kadar
cekici olursa olsun, bu kisinin gilivenilmez olarak taninacagi diisiincesi, bu yeni is
teklifini kabul etme kararii sinirlayabilir (Becker, 1960:36, akt. O. Yilmaz 26)
Orgiite bagliligim etkileyen faktorler asagidaki gibidir (Balay, 2000; Cetin, 2004:99;
akt. Bayram 134):
1- Deneyim, Medeni durum cinsiyet ve yas gibi sosyo demografik etmenler
2- Is tatmini, orgiite duyulan giiven ve orgiitsel adalet algis1 gibi bireyin orgiite
dair fikirleri ile ilgili etmenler
3- Rol catismasi, diger is gorenler ya da rol belirliligi gibi orgiitiin i¢ isleyisi ile
etmenler
4- Iste alman destek, yapilan isin énemi gibi orgiitiin isi ortaya koymakla ilgili
etmenler
5- Ise katilim, karar alma siirecine katilim gibi 6rgiitiin katilim siirecleri ile ilgili
etmenler
6- Taninma, yabancilasma ve is glivenligi gibi kisinin 6rgiit icinde kendini nasil
hissettigiyle ile ilgili etmenler
7- Fayda ve yan haklar, ddiiller, licret disinda saglanan ek haklar gibi kisinin

orgiitten elde ettigi faydalarla ilgili etmenler
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8- Is saatleri, garesizlik, rutinlik gibi isle ilgili ilgili etmenler
9- Ucret, terfi imkanlar1 gibi kisinin &rgiitten elde ettigi kazangla ilgili etmenler
10- Disaridaki i olanaklari, calisanlara gosterilen ilgi ve liderlik davraniglar: gibi

orgiitte ¢alisanlara gosterilen davraniglarla ilgili etmenler

Orgiite baghlig1 etkileyen faktorlerle ilgili yapilan bir arastirmada Oliver (1990),
orgiite baglilikta odiil ve is degerinin daha yiiksek, demografik etmenlerin ise daha az
Olciide bagliligr etkiledigi ortaya konulmustur. Mathieu ve Zajac (1990)’1n yaptigi
baska bir calismada, 48 farkli degismenin orgiite olan bagliligi etkiledigi ortaya
konulmustur. Bunlardan medeni durum, yetenek, iicret, yetenek cesitliligi ve faaliyet
alani, gorev bagliligy, lider iletisimi ve katilimer liderliginin 6rgiite duyulan baglilikla
iliskili oldugu sonucuna varmislardir (Bayram, 2005, s:134).

Yapilan caligmalar sonucunda elde edilen bulgulara istinaden orgiite baglilig

etkileyen faktorler ve sonuglar1 Sekil 13‘de detayli olarak gosterilmistir.

Kigisel Faktorler Performans
-Psikolojik S6zlesme
-Kisisel Ozellikler

-is Beklentiler
Kidem
Orgltsel Faktorler il 5
-isin Niteligi Onemi OrgUtsel Bagllllk Devamsizlik
-Yonetim Tarzi / -Duygusal Baglilik
-Ucret Diizeyi -Devam Bagliligl
-Orglt Kiltard -Normatif Baglilik
-Takim Ruhu Stres

-Orgiitsel Adalet

is Glicli Devir Orani

Orgut Digi Faktorler
-Profesyonellik
-Yeni is Bulma Olanaklan
-igsizlik Orani
-Ulkenin Sosyo-Ekonomik
Durumu

ise Geg Kalma

isten Ayrilma Niyeti

Sekil 13: Orgiite Baghilig1 Etkileyen Faktorler ve Sonuglart

Kaynak: (Ince & Giil, 2005: 58, akt. Tiryaki 124) *den uyarlanmistir.
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Ozet olarak orgiite duyulan bagliliga etki eden birgok etmen olabilmektedir. Bu
caligmada orgiite baglilig1 etkileyen; bireysel, orgiitsel ve orglit-dis1 faktorler detayl

olarak ele alinacaktir.

3.2.1.  Bireysel Faktorler

Orgiite baghilig etkileyen faktorler bireysel acidan incelendiginde cinsiyet, medeni
durum, egitim, yas, hizmet siiresi gibi demografik ozellikler 6n plana c¢iktig1
goriilmektedir. Bu faktorlerin orgiite bagliliga etkileri g6z dniinde bulunduruldugunda;
oneminin kavranmasi, bagliligin artirilmasi veya siirdiiriilmesi agisindan énem teskil

etmektedir.

3.2.1.1. Yas

Yas faktoriiniin baglilik tizerine etkisi incelendiginde genel algi, yasin artikga
bagliligin da arttig1 yoniindedir. Bunun altinda yatan sebepler incelendiginde yasin
ilerlemesiyle 1 imkanlarinin azalmasi ya da yeni bir is koluna yonelmek i¢in alinmasi
gereken egitim imkanlariin sinirli olmasi genel sebepler olarak yapilan ¢alismalarda
ortaya konulmustur. Bunun yaninda Allen ve Meyer tarafindan yapilan ¢alismalarda
yas faktoriiniin baglilik lizerine etkisinin bagliligin tiim alt boyutlar1 i¢in ayr1 ayri ele
alimmasi1 gerektigi one stirmektedir. Buna gore duygusal baglilik is gorenin yasina
paralel artis gosterirken, devamlilik bagliliginin, is gérenin yasindan etkilenmedigi

ortaya konmustur (Col ve Giil, 2005: 295, akt. O. Yilmaz 27).
3.2.1.2. Cinsiyet

Cinsiyet, orgilite baghliga etki etmesi muhtemel bir faktér olarak cok sayida
arastirmada incelenmistir. Pala ve ark. (2008) tarafindan yapilan arastirmada,
kadinlarin organizasyonlarina daha bagli olduklarini ortaya koyarken, diger ¢alismalar
erkekleri kadinlardan daha bagli oldugunu ortaya koymustur. Ote yandan, bazi diger
caligmalar cinsiyetin Orgiite baglilikla ilgisiz oldugunu ortaya koymustur. Ayrica,
cinsiyetin orgiite baglilik tizerindeki olasi etkisinin, bireyin orgiit igindeki hiyerarsik
konumu ve/veya departmani tarafindan degisebilecegi ve etkilenebilecegi ortaya
konulmustur. Konya ve ark. (2016) yaptiklar arastirmadan cinsiyetin orgiite baglilik

lizerinde herhangi bir etkiye sahip olmadigini ortaya koymuslardir (122-119).
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Kiigiikozkan (2015)’in yaptigi arastirmada ise, erkeklerin duygusal baglilik ve
normatif baghlik diizeyleri kadinlara kiyasla daha diisiik oldugu tespit edilmistir.
Dolayisiyla orgiite bagliliga etki eden faktorlerle ilgili yapilan arastirmalarda,
cinsiyetin orgiite bagliliga etki eden faktorlerden biri olup olmadigina dair ortak bir

fikir birligi ortaya koymamaktadir.

3.2.1.3. Medeni Durum

Orgiite baglilig1 etkileyen kisisel faktorlerden bir digeri olarak medeni durumla ilgili
olarak literatiir incelendiginde evli ¢alisanlarin, bekar ¢alisanlara gore Orgiite daha
fazla baglilik gosterdikleri ortaya konmustur. Bunun sebebinin ise, calisanlarin aileleri
icin algiladiklar1 sorumluluklart ve ekonomik giivenlik kaygilar1 dogrultusunda
istikrarli bir ise duyduklari ihtiya¢ olduguna dair ortaya konulmustur (Choong vd.,
2012: 73, akt. O. Yilmaz 28)

3.2.1.4.  Egitim Diizeyi

Orgiite baglilig1 etkileyen faktdrlerinden bir digeri, egitim diizeyidir. Yapilan
caligmalarda, egitim diizeyi ile 6rgiite baglilik arasinda ters yonlii bir iligki bulundugu
ortaya konulmustur Egitim diizeyi arttik¢a, calisanin ¢alistig1 orgiite olan baglilig
azalmakta oldugu ortaya konulmustur. Buna neden olarak da egitim diizeyi artan
calisanin orgilitten beklentileri de artmasi olarak ifade edilebilmektedir. Ayn1 zamanda
egitim diizeyinin artmasiyla, ¢alisanin alternatif is imkanlar1 da artis gosterdigi ortaya
konulmustur. Orgiite bagllik ile egitim diizeyi arasinda ters yonlii iliski oldugunu
destekleyen ¢esitli aragtirmalarin yani sira bazi arastirmacilar, s6z konusu iligkinin
yeterince agik ve giiclii olmadigina dair bulgular elde etmis ve bu iliskinin
onemsenmemesi gerektigini ortaya koymuslardir (Angle ve Perry, 1981: 1-14; Glisson
ve Durick, 1988: 61-81, Tsui vd., 1992: 568, akt. C6l &Giil 295).

3.2.2.  Orgiitsel Faktorler

Orgiite baghligi etkileyen bireysel faktorlerin yaninda orgiitiin yapisina yonelik
etkenlerin baglilik tizerine olan etkisi iizerine ¢esitli calismalar yapilmistir. Bu orgiitsel
faktorleri; firmanin licretlendirme politikasi, orgiit kiiltiirii, yonetim tarzi ve orgiitsel

adalet seklinde siralanabilmektedir. Bu etkenlerin yani sira olarak bazi aragtirmacilar,
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orgiitsel faktorlere; rol belirsizligi, isin glicliigii, ast-iist iliskileri, ilerleme ve kariyer
olanaklari, is gorenlerin ihtiyacglarina verdigi O6nem ve denetim iligkilerini de

eklemektedir (Seyhan, 2014: 49, akt. O. Yilmaz 28).
3.2.2.1. Ucretlendirme Politikasi

Orgiite baglilig1 etkileyen diger énemli 6zelliklerden biri de bireyin iicret diizeyidir.
Kar amac giitmeyen orgiitler disinda, hemen hemen 6rgiitlerin tamaminda caliganlar,
belirli bir {icret karsiligi calismalari sebebiyle isi birakip birakmama kararinin
alinmasinda en belirleyici faktorlerden birinin iicret oldugu ortaya konmaktadir. Bu
sebeple c¢alisanlarin {icret diizeyleri ile bagliliklar1 arasinda giigli bir iligki
bulunmaktadir. Calisanlarin ticret dagilimindaki adaleti algilama bicimleri de orglite
baglilig1 etkiledigine dair ¢aligmalar bulunmaktadir. Calisan, 6rgiit yonetiminin ticret
politikasini ne kadar adil ve dengeli bulursa, duydugu bagliliginda o seviyede yiiksek
olmas: beklenmektedir. Ozellikle iist diizey ¢alisanlar icin iicretin, orgiite baglilig
etkileyen ¢ok onemli bir unsur oldugu ortaya konulmustur (Byington & Johnston,
1991: 3-10, Johnson & Jones, 1991: 235-244, Cohen, 1992: 539-554, akt. C61 & Giil
296).

3.2.2.2.  Orgiit Kiiltiirii

4. boliimde detayli olarak ele alindigi lizere 6rgiit kiiltiirii, bireylerde ortak bir kimlik
duygusu yaratmaktadir. Orgiit kiiltiirii, rgiitsel amaclara katilim aracigiyla orgiitte
baglilik olusturmaya yardim etmektedir. Orgiite baglilik, calisanlarm &rgiitsel kiiltiir,
deger ve hedefleri benimsemesi olarak ifade edilebilir. Orgiite baghihgi yiiksek
calisanlara sahip bir orgiitiin, gii¢lii bir orgiit kiiltlirtine sahip oldugu ifade edilebilir
(Oz 95-96). Tiirkkan (2017), yaptig1 arastirmada orgiit kiiltiirii ile orgiite baglilik
arasinda orta diizeyde pozitif yonlii ve anlamli bir iliski bulundugunu ortaya

koymustur (61).
3.2.2.3. Yonetim Tarzi

Yonetim tarzi, yonetimin calisanlara karsi tutumu ve olusturulan kurallarin
uygulanmasi olarak ifade edilebilir. Bu nedenle yonetim tarzi, ¢alisanlarin galistig

firmanin amaclarina ve degerlerine baglanma derecesine etki etmektedir. Yoneticilerin
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sergiledikleri yonetim tarzi, ¢alisanlarin kurumsal hedef ve degerlere olan bagliliginin
artirmasini neden olmaktadir (Erdil vd, 2004: 19, Giindogan, 2009: 29, akt. O. Yilmaz
29).

Is ve is ortamma dair degiskenler ile orgiite baghlik iliskisini arastiran ¢alismalarda,
calisanlarin yoneticilerine yonelik algilarinin ¢ok 6nemli faktor oldugu ortaya
konmustur. Inovatif, giiven temin eden, acik goriisli ve uyumlu olarak goriilen
yoneticilerin, ¢alisanlarin performanslarini arttirdigi ve bu yoneticilerin ytiksek orgiit
bagliligr i¢in gerekli olan psikolojik iklimi gelistirmeye onemli derecede katkida
bulundugu tespit edilmistir. Bu da verimliligin ve yenilik¢iligin artmasina neden olan
unsurlardan biridir. Yoshiko Yamada tarafindan yapilan bir arastirmada; pozitif
yonetici yaklasiminin, calisanlarin orgilite olan baglhiliklarim1 ve is tatminlerini
arttirmaya yardimci oldugunu ortaya koymaktadir. Aksi durumda ise; ¢alisanlarin
kendilerine giivenleri ve 0z saygilart azalmasi seklinde ortaya c¢ikmaktadir.
Calisanlarin oneri ve sikayetlerinin dinlenmemesi, goz ardi edilmesi ve dikkate
alinmamasi, ¢alisanlarin kendilerinin degersiz hissetmelerine neden olmaktadir (Cakar,

154, Yamada, 2002:23, akt. Pala 60).

3.2.2.4.  Orgiitsel Odiiller

Orgiitsel ddiillerin baglilik {izerinde giiclii ve olumlu etki yaptigina gesitli arastirmalar
ortaya konulmustur. Orgiitsel ddiiller, ¢alisanlarin performansinin degerlendirilme
sistemine iliskin ¢esitli faaliyetlerdir. Bu faaliyetler; oneri ve fikir sistemleri,
calisanlarin katilimini arttirici gesitli faaliyetler ve agik kapi gibi IK uygulamalari ile
calisanlarin isteklerini ve sorunlarini yoneticileri paylasabildigi faaliyetler ve
etkinliklerdir (Tiirkkan 28).

Calisanin orgiit tarafindan sunulan ddiilleri yeterli ve adil olarak algilamasi, orgiite
daha yiiksek seviyede baglilik duymasma neden olacaktir. Orgiite baglihigm
gelismesinde ddiiller, bilyiik 5nem tasimaktadir. Odemeler, yan haklar, taninma, terfi,
bir ise ya da projeye baglanma ve bitirilmesi sorumlulugu veya daha esnek denetleme
gibi gayri sahsi odiiller de ¢alisanin baglilik duymasinda etkili ve énemli unsurlar
arasinda yer almaktadir. Kazanglar, orgiit tarafindan saglanan 6nemli bir 6diil olup isin

cazibesini belirlemekte 6nemli bir unsurdur. Elde edilen bulgular neticesinde, ¢alisana
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yapilan daha fazla 6deme ¢cogunlukla daha iist diizeyde bir baglilikla sonu¢lanmaktadir

seklinde ifade edilebilir (Oz 97).

3.2.3.  Orgiit-Dis1 Faktorler

Bireysel ve orgiitsel faktorlerin yani sira baglilik tizerinde etkisi olan bir diger faktor
de orgiit dis1 faktorlerdir. Literatiirde 6rgiit disi faktorlere yonelik ¢esitli gruplamalar
yapilmakla birlikte; alternatif is imkanlari, profesyonellik ve sosyoekonomik 6geler
bu grubun genel kabul gormiis etkenleri olarak kabul edilmektedir. (Varol, 2010: 25;
Biilbiil, 2007: 60, akt. O. Yilmaz 30).

3.2.3.1. Alternatif s imkanlar

Calisanlarin bulundugu ortamdaki alternatif is firsatlarinin olmamasi, ¢alisan1 6rgiite
bagliliga yonlendirmektedir. Baska bir degisle, alternatif is imkan1 azaldik¢a calisanin
orgiite baghlig1 artma egilimindedir. Alternatif i firsatlar1 ise, ¢alisaninin yasadigi
iilke ve i¢inde bulundugu toplumla yakin iliski i¢inde oldugu kuskusuz bir gercektir.
Gelismis iilkelerdeki is olanaklarmin fazlaligi, calisanlara daha fazla is imkam
sunmasina ve dolayisiyla calisanlarin 6rgiite olan bagliliklarin1 azalmasina neden
olabilmektedir. Bu olumsuz etkiyi ortadan kaldirmak ya da hafifletmek igin, orgiit
kiiltliriine yatirim yapilarak orgiit kiiltiiriintin gelistirilmesi, firmalar agisindan biiyiik
onem arz etmektedir.

Calisanlarin orgiite baghligimmi etkileyen en onemli unsurlardan biri alternatif is
imkanlaridir. Ozellikle Tiirkiye gibi issizlik oraninim yiiksek oldugu iilkelerde bu unsur
daha da 6nemli hale gelmektedir. Orgiite baghlik literatiiriinde, yeni is bulma
olanaklarinin az olmasinin orgiite baghligr arttirdigi yoniinde goriis birligi

bulunmaktadir (Pala 62).

3.2.3.2. Profesyonellik

Mesleki baglilikla iliskili olan profesyonellik kavramint Morrow ve Goetz; “bireyin
meslegi ile 6zdeslesmesi ve mesleki degerleri kabul edip i¢sellestirmesi” olarak ifade
etmiglerdir. Literatiirde profesyonelligi ifade eden dort 6nemli 6zellik tespit edilmis

olup, bunlar asagidaki gibi siralanabilir (Ince ve Giil, 2005:84-85, akt. Pala 61-62):

e Sosyal sorumluluk tagirlar,
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e Kendi kurallarina inanirlar,

e Alanlan ile ilgili ¢esitli orgiitler kurarak, bunlara iiye olarak, seminer, kongre,
egitim faaliyetleri gibi toplantilara katilarak ve kitap v.b. yaymlar1 takip
ederler,

o  Ozerklik talebinde bulunurlar.

Siralanan ozelliklere istinaden profesyonellik; kurallarin1 kendi koyan ve koydugu
kullarin gecerli olduguna inanan, sosyal sorumluluk sahibi, bagimsiz hareket etme
egiliminde ve genellikle kendi alani ile ¢esitli birimleri ortak c¢atida birlestiren
profesyonel bireyler olarak tanimlanabilir (Samadov 113-114).

Dolayisiyla orgiit dist faktorlerden profesyonellik, calisanin orgiite olan baglilig
etkileyen unsurlardan biridir. Kisinin profesyonellik yaklasimi, mesleki bagliligini etki

etmekte dolayisiyla orgiite olan bagliligini etkilemektedir.

3.2.3.3. Sosyal ve Ekonomik Ogeler

Toplumun sosyo-kiiltiirel yapisi, bireyin davranislar: iizerine etki etmektedir. Isinde
basarili ¢alisanlarin, sosyal hayatinda da basarili ve saygin olacagi varsayimi ¢ogu
toplumda kabul géren bir olgudur. Toplumsal etkenlerin orgiite olan bagliliga etkisi
genellikle, is etigi olarak ifade edilmektedir. Calisanin davranislarina ve diisiincelerine
olumlu sekilde yon veren is etigi ilkeleri, c¢alisanin diiriist ¢alismasina,
sorumluluklarim1 ve verilen goérevleri zamaninda Yyerine getirilmesine yardimci
olmaktadir. Sosyal 6gelere yonelik ilkeler, ¢alisanlarin isini bagh ve sadik olarak isini
yapmasina olanak vermektedir. Yani sira, dis etken olarak sektoriin igerisinde
bulundugu ekonomik durum, baghiliga etki eden baska bir etkendir. Yapilan bir
calismada, ekonomik kriz sebebiyle igsine son verilmesinin ardindan ¢alisanlarin; daha
sonra calistiklar1 kurumlara, ayn1 donemde islerine devam eden calisanlara gore daha
az baglilik duydugu ortaya konmustur (Varol, 2010: 28, Ergeneli ve Ari, 2005: 141,
akt. O. Yilmaz 31).

3.3.Orgiite Baghihgin Boyutlar

Tutumsal ve davranigsal baglilik arasindaki ayrim orgiite baglilik literatiiriine iyice
yerlesmistir (bkz. Mowday ve digerleri 1979; Reichers 1985; Salancik 1977; Sholl

1981; Staw 1977). Mowday ve digerleri (26) iki yaklasima iligskin asagidaki
89



aciklamalar1 sunmaktadir. Buna gore; tutumsal baglilik, insanlarin oOrgiitle olan
iligkileri hakkinda diisiinmeye basladiklar: siirece odaklanir. Bir¢cok acgidan bireylerin
kendi deger ve hedeflerinin orgiitiin degerleri ve hedefleri ile ne 6l¢iide uyumlu
oldugunu degerlendirdigi bir zihniyet yapisi olarak diisiiniilebilir. Davranigsal baglilik
ise bireylerin belirli bir orgiite kendini adamasi ve bu sorunla nasil basa ¢iktig1 siireg
ile ilgilidir.

Meyer ve Allen (1991)’de yaptig1 calismada hem tutumsal hem de davranigsal
yaklasimlar1 ve bunlarin tamamlayici iligkilerini bir araya getirerek, bir zihniyet yapisi
veya psikolojik durum (yani, ¢alisanin bir kurulusla iliskisine iligkin duygular ve/veya
inanglar) olarak oOrgilite baglilik kavramini genisletmeyi amaglamislardir. Bu
dogrultuda, psikolojik durumun Mowday ve arkadaslar tarafindan tanimlandigi gibi
deger ve hedef uyumuyla sinirli olmasinin gerekmedigini savunarak, daha ziyade
bunun Orgiit iyeligini siirdlirme arzusunu, ihtiyacin1 ve/veya yiikiimliliigiini
yansitabilecegini ortaya koymuslardir. Bu gore, klasik baglilik kavramina, sosyal
psikolojik tutum taniminin kapsamina girmedigini belirterek, "baglilik" kavramina
davranigsal bagliligi da dahil ederek; arzuyu, ihtiyaci ve kalma yiikiimliligilini
kapsayacak sekilde genisletmislerdir. Bagliligin ¢ok sayida ve ¢esitli tanimlarina
baktigimizda; oOrgiite duyulan duygusal baglilik, Orgiitten ayrilmanin algilanan
maliyeti ve Orgiitte kalma zorunlulugu boyutlarinda {i¢ genel temayi yansittigi

goriilmektedir.
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Sekil 14: Meyer ve Allen'in Ug Bilesenli Orgiitsel (Orgiite) Baglilik Modeli
Kaynak: (Meyer & Allen 68)’den uyarlanmistir.

Sekil 14’te belirtildigi ilizere orgiite baglhiligin i¢ boyutu vardir, bunlar; duygusal
baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik *tir. Belirtilen 3 farkl: 6rgiite baglilik tipi,
calisanin orgiite olan iligkisini ve oOrgiite devam etmemesi kararindaki psikolojik
durumlar1 ve bunlar etkileyen etmenleri ortaya koyar. Belirtilen psikolojik durum;
duygusal baglilikta, ¢calisanin orgiite duydugu arzu, bagini, 6zdeslesmesini ve ilgisini
ifade ederken, devam baglhiliginda Orgiitten ayrilma maliyetinin farkindaligini,
normatif baglilikta ise ¢alisanin 6rgiitte kalmasiyla ilgili hissettigi zorunlulugu ifade

eder.

3.3.1.  Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, bireyin orgiitle olan iliskisine odaklanarak, bu iliskinin orgiit
bagliligina olan etkisini ortaya koymayi amaglamaktadir. Duygusal baglilik, orgiite
baglilik ¢esitlerinden en fazla ilgili goren baglilik tipidir. Calisanin 6rgiite kars1 giiclii
bir sekilde baglilik hissetmesi, o kisinin kendi istegiyle kurumda kalmasi anlamina
gelmesi sebebiyle is gorenin orgiite olan bagliligimimn en giiclii seviyede olmasini ifade
etmektedir. Duygusal baglilig1 yiiksek c¢alisanlar, tiim firmalarin hayalini kurdugu,

kendini gergekten oOrgiite adamis olan sadik calisanlar olup, bu calisanlar, ek
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sorumluluk almak i¢in isteklilerdir. Bu kisiler, ise karst olumlu tutum igerisinde olup,
gerektiginde ek ¢aba sarf etmeye heveslidirler (Col & Giil, 2005: 38, Cetin 2004:95,
akt. Tiryaki 108).

Calisanlar orgiit iyeliginden memnuniyet duyduklarinda, 6rgiite inandiklarinda, orgiit
ve yaptiklar1 konusunda olumlu hissettiklerinde ve orgiit i¢in olumlu eylemlerde
bulunduklarinda, baglilik ortaya ¢ikar. Baska bir deyisle, duygusal baglilik, ¢alisanin
orgiitle biitiinlesmesi, 6zdeslesmesi ve duygusal baginin giiciinii ifade eder. Duygusal
baglilik gelistikge, calisan ve orgiit arasinda bir "goniil bag1" olusabilir.

Kisilik, i¢inde bulunulan durum gibi bir¢ok farkli etmen duygusal baglilhig
etkilemektedir. Ornegin, cevre duyarlihig yiiksek ve cevrenin korunmasi konusunda
somut adimlar atan bir firma, ¢alisanlarin firmaya inanmasini ve duygusal baglilik
hissetmesini isteklendirebilmektedir. Bunun yani sira galisanlar, kendilerine "birey"
olarak deger ve 6nem veren firmalara duygusal baglilik hissetmeye daha yatkindirlar.
Baglilig1 diistik ya da orgiite bagl olmayan ¢alisanlari olan bir firmanin ve bu firmanin
yoOneticilerinin; c¢alisanlarin orgiite bagli olmasimi istemesi dogru ve gerceke¢i bir
yaklasim degildir. Calisanlarina 6nem veren oOrgiitlerin, orgiit baghiligi yiiksek
calisanlari; firmalarinda ¢alismaya ikna etme ve bu calisanlar1 kaybetmeme konusunda

daha basarili olma sanslar1 daha yiiksektir.

3.3.2.  Devam Baghhg

Devam bagliligi, ¢calisanin kendi isteginden ziyade bagli olma gerekliligine dayanan
baglilik tipidir. Calisan 6rgiitiine, 6rgiitten ayrilmanin kendisine olan bedeli (kidem, is
giivenligi, emeklilik aylig1 vb. kaybi) yiiksek oldugu icin yani kisaca duydugu ihtiyag
sebebiyle baglilik hissetmektedir. Devam bagliliginda belirleyici olan temel faktor
calisganin Orgiitten ayrilmast durumunda degerli yan kazanglarimi kaybedeceginin
farkindaligidir. Bu nedenle orgiitte kendisine sunulan kazang ve firsatlar1 kaybetmek
istemeyen c¢alisanin bagliligi ve baglihigin gilicii sadece soz konusu faktorlere
dayanmaktadir.

Devamlilik bagliligi, rasyonel baglilik veya algilanan maliyet olarak da ifade
edilmektedir. Diger bir ifade ile bu baghlik tipinde bireyin orgiitteki yatirnmlarmin

toplaminda, orgiitten ayrildiginda kaybedecekleri ve karsilastirilabilir segeneklerinin
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sinirlt olmasi degerlendirmesi neticesinde elde ettigi sonuca istinaden, orgiitte kalmaya

devam etmesi olarak ifade edilmektedir (Pala 43).

3.3.3.  Normatif Baghhk

Normatif baglilik, calisanin 6rgiitte kalmasi gerektigini diisiinmesi nedeniyle orgiitte
kalma istegini ifade etmektedir. Wiener (1982), bir orgiitte kalma zorunlulugu
duygusunun orgiite girmeden 6nce (ailevi veya kiiltiirel sosyallesme) veya giristen
sonra (Orn. Orgiitsel sosyallesme) normatif baskilarin igsellestirilmesi sonucunda
ortaya ¢ikabilecegini ileri siirmektedir. Bununla birlikte normatif bagliligin,
organizasyonun caligana "6nceden 6dil" (6rnegin, okul ticretini 6demek) sagladiginda
veya Onemli maliyetlere (6rnegin, is egitimi ile iliskili maliyetler) katkida
bulundugunda da gelisebilecegini vurgulamistir. Bu yatirimlarin 6rgiit tarafindan
tanitilarak desteklenmesi, ¢calisan/orgiit iliskilerinde dengesizlik yaratarak caliganlarin,
bor¢ 6denene kadar kendilerini 6rgiite adayarak karsilik verme yilikiimliiliigiinii yerine
getirmesine sebep olmaktadir (Meyer ve Alen:1991, George ve Jones:2005, Tett ve
Meyer:1993, akt. N. Demir 117-118). Daha sonra Meyer ve arkadaslar1 (2002)
bagliligin ii¢ bileseni ile bunlarin onciilleri, iliskileri ve sonuglar1 olarak kabul edilen
degiskenler arasindaki varsayilan baglantilarin1 asagidaki Sekil 15°de 6zetlenmistir.
Kuzey Amerika’da yiiriitilen meta analiz calismalarinda; orgiitteki duygusal,
devamlilik ve normatif baglilik arasindaki iliskileri, baglilik bigimleri ile bunlarin
onciilleri, bagmtilar1 ve degiskenleri arasindaki iliskiler degerlendirilmistir. Duygusal
ve devam bagliliginin varsayilan onciil degiskenlerle iliskili oldugunu belirlenirken,
normatif bagliligin varsayilan 6nciil degiskenlerle iliskisi tespit edilmemistir. Ayrica,
ti¢c baglilik biciminin (duygusal, devam ve normatif) tlimiiniin zihinsel geri ¢cekilme ve
isten ayrilma ile negatif iliskili oldugunu saptanmistir. Bunun yani sira duygusal
bagliligin, organizasyonla ilgili (devam, performans ve 6rgiitsel vatandaslik davranisi)
ve calisanla ilgili (stres ve is-aile ¢atigmasi) sonuglarla en giiglii ve en olumlu
korelasyona sahip oldugunu ortaya konulmustur. Normatif baglihigin, duygusal
baghlik kadar giiclii olmasa da arzu edilen sonuglarla da iligkili oldugunu tespit
edilmistir. Devam baglilig1 ise bu sonuglarla ilgisiz veya olumsuz yonde iliskili

oldugunu tespit edilmistir (20-21).
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Sekil 15: Meyer ve Allen’in Ug Bilesenli Orgiitsel (Orgiite) Baglilik Modeli’nin
Onciilleri, Iliskileri ve Sonuglari

Kaynak: (Meyer et al. 22)’den uyarlanmustir.

Yukarida detayli olarak ele alindigi tlizere ti¢ boyuttaki baglilik ile, ¢alisanlar orgiitte
kalmaya devam etme egilimindedir. Devam baglhiliginda kalma giidiisti “kisinin
istegine”, devam bagliliginda “gereksinme”, normatif baglilikta ise “yiikiimliiliige”

dayanmaktadir.

3.4.Orgiite Baghihk Simflandirmalari

Literatiirde orgiite bagliligin incelenmesinde iki farkli yaklagim 6n plana ¢iktigi
goriilmektedir. Bu yaklasimlardan biri, 6rgiite bagliligi tutumsal ve davranigsal agidan
incelerken, digeri ise orgiite bagliligi tek ve ¢ok boyutlu agilardan ele almaktadir.
Tutumsal yaklagima gore orgiite baglilik, calisanin ile orgiit arasindaki bagin niteligini
ve kalitesini yansitan bir tutum olarak ele almaktadir. Tutumsal yaklasimda, bagliligin
duygusal bir tepki oldugu goriisii ortaya konulmustur. Bu yaklasima gore baglilik,
bireyi orgiite baglayan ¢alisma ortaminin degerlendirilmesi ile ortaya ¢ikan duygusal
bir tepki olarak ifade edilmektedir (Liou ve Nyhan, 1994:100, Oliver, 1990:19, Cengiz,
2001:19, akt. Giiglii 7-8).
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Davranigsal yaklasimda, orgiite baglilik ¢alisanin sadece orgiite degil, kendi faaliyet
ve davranislarina baglilik duygusu gelistirdikleri bir siire¢ olarak ifade edilmektedir
(Oliver 20). Davranigsal yaklasima gore orgiite bagliligi inceleyen arastirmacilar,
oncelikli olarak calisan davraniglarini, tekrar edilme egilimi olan bu davraniglarin
tutuma olan etkisini ele almislardir. Bu yaklasimi benimseyen arastirmacilar ayrica,
calisanlarin davraniglarinin temelinde yatan kosullarin incelenerek sebeplerinin ortaya
konulmasina katki saglamislardir (Meyer & Allen 61).

Bu calismada, orgiite baglilik yaklasimlarinin incelenmesi esnasinda tutumsal ya da
davranigsal olarak bir siniflama yapilmayacak, bu alanda 6nemli galismalar ortaya

koyan arastirmacilarin siniflandirmalari ve detaylari ele alinacaktir.

3.4.1.1. Etzioni’nin Siniflandirmasi

Etzioni, orgiite baglilikla ilgili calisma yapan ilk kisilerden biridir. Caligmasinda
Etzioni orgiite baglilig1 3 baslikta ele almistir. Bunlar asagidaki gibidir:

1- Ahlaki baghlik: Calisanin, Orgiitiin hedefleri, amagclari, degerleri ve normlari
biitliniiyle kabul ederek i¢sellestirerek benimsemesiyle oraya ¢ikar. Calisanlar,
orgiitlerinin toplum i¢in fayda sagladigin1 ya da faydali olmak i¢in caba
gosterdigini gordiikge orgiitlerine baglilik seviyesi artar.

2- Hesapg¢t baghhik: Calisan ile orgiit arasinda, karsilikli almak ve vermek iizerine
dayal1 bir nevi aligverisin var olmasidir. Calisanlar, orgiitlerine katki saglarken
bu katkinin onlara getirecegi 6diil ve faydalar sebebiyle orglite baglanmaktadir.

3- Yabancilastirici baghlik: Calisanlarin  davraniglarinin - sinirlandirildiginda
ortaya ¢ikan ve c¢alisanin orgiite yabancilastigr durumdur. Calisan psikolojik
olarak oOrgiite baglilik duymasa da orgiite olan iiyeligini devam ettirme
egilimindedir.

Ahlaki baglilikta, orgiitiin topluma fayda saglamasi amacinin calisanin bu c¢abalari
benimseyerek oOrgiitle ilgili olumlu duygular gelistirmesidir. Hesap¢i bagliligin
odaginda karsilikli aligveris vardir. Calisan katkilar1 karsisinda elde edecegi fayda ve
odiillere odaklanmaktadir. Bu baglilikta orgiite baghiligin - yogunlugu azdir
(Balay:2000, Giiney:2001, Varoglu:1993; akt. Bayram 130).
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3.4.1.2. O’Reilly ve Chatman’in Simiflandirmasi

O’Reilly ve Chatman (1986), orgiite baglilig1 kisinin orgiitiine kars1 besledigi hisler,
psikolojik baglanti olarak ifade ederek, baglilig1 3 baslikta ele almistir, bunlar:

1. Uyum baghligr: Bu baglilik tipinde, ddiiliin ¢ekiciligi ve cezanin iticiligi s6z
konusu olup, baglilik; paylasilan degerler igin degil, belli ddiilleri elde etme
amaciyla ortaya ¢ikar.

2. Ozdeslesme baghligi: Ozdeslesme baghliginda, birey orgiitiin bir iiyesi
olmaktan gurur duymakta olup, baglilik; digerleriyle doyum i¢inde bir iliski
kurma veya iliskiyi devam ettirme ile ortaya ¢ikmaktadir.

3. Icsellestirme baghligr: Bu boyuta kisinin tutum ve davranislari, kisinin tutum,
deger ve diisiince yapisinin orgiitteki diger uyumlu oldugunda ortaya ¢ikar.
Icsellestirme, bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki tam uyumla ilgilidir.

Calisanin orgiite bagliligi, yukarida belirtilen ii¢ bagimsiza goére belirlenmektedir.
Uyum bagliginda, agik ve kesin olarak sinirlandirilmis digsal 6diiller sebebiyle baglilik
varken, ozdeslesme bagliliginda olumlu ve yakim iliskiye dayali olan bir baglilik
mevcuttur. igsellestirme baghilig: ise, orgiitsel ve bireysel degerler arasindaki uyum

temeli tizerine olusmaktadir (O’Reilly & Chatman 494).

3.4.1.3. Katz ve Kahn’1n Siniflandirmasi

Katz ve Kahn (1977)’a gore oOrgiite bagliligin ana odag1 6diil ya da 6diil sistemidir.
Calisanin orgiite bagli olmasi icin ddiillere baglidir. Calisanlarin davranislar1 hem ig
hem de dis ddiillere dayanmaktadir. i¢ ddiiller anlatimsal devreyi, dis ddiiller ise

aragsal devreyi ifade etmektedir (Balay).

3.4.1.4. Porter, Mowday ve Steers Siniflandirmasi

Mowday, Porter ve Steers, orglite baglilik kavramini, tutumsal ve davranigsal olmak
lizere iki farkl1 agidan belirtmislerdir. Orgiite baglilik, “bireyin drgiitle 6zdeslesmesi”
veya “Orgiitiin amaglar1 ile bireyin amaglarinin biitiinlesmesi” olarak agiklanabilir.
Mowday, Porter ve Steers orgiite baglilik kavramini ele alirken bireyin orgiite karst
olan tutumlari iizerine odaklandiklarini ifade ederek, orgiite bagliligi tutumsal baglilik

ile es anlamli bir bigimde ele almislardir. Bireyin sahip oldugu baglilik tutumu, bireyde
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baglilik davraniglarint giiclendirir; baglilik davraniglar1 da baghilik tutumunu
giiclendirmektedir. Bu nedenle, orgiite bagliligin siniflandirilmasinda tutum ve
davranig arasindaki bu karsilikli iliskiden dolay1 bir ayrimda bulunulmamis, sadece
tutum baghligin1 temel aldiklarini belirtmiglerdir. Arastirmacilara gore, Orgiite
baglilik; bireyin orgiitiin amagclarina ve degerlerine giiglii bir sekilde inanmasi ve
bunlar1 kabul etmesi, Orgiit yararina fazladan ¢aba harcamaya istekliligi ve Orgiitte
calismaya devam etmek i¢in istek duymasidir. Porter ve arkadaslar1 (1979) orgiite
baglilig1 tic ilgili faktér oldugunu belirtmis ve bunlarin;

a. Organizasyonun hedef ve degerlerine giiglii bir inang ve bunlarin kabuli,

b. Organizasyon adina kayda deger ¢aba gosterme istegi,

c. Orgiit iiyeligini siirdiirmek icin gii¢lii bir istek,
oldugunu ortaya koymuslardir (Porter et al. 1982:26-27). Bu ii¢ faktor, 6rgiite baglilig
belirleyen temel faktorlerdir. Dolayisiyla orgiite baghilik i¢in bireyin sadece 6rgiitiin
amaclarina ve degerlerine giiglii bir sekilde inanmas1 ve kabul etmesi yeterli olmayip,
calisanlarin Orgiit yararina fazladan gayret gostermeye hevesli ve orgiitte calismaya

devam etmeyi giiglii bir sekilde arzulamasi gereklidir.

3.4.1.5. Wiener’in Siniflandirmasi

Wiener olusturdugu kuramsal bir model ile, aragsal baglilik ve oOrgiite baglilik
boyutlarin1 temel almistir. Buna gore aracsal baglilik; kisinin kendi ilgili ¢ikarlarini
(kendi yararma yonelik hesap yaptigi) 6n planda tuttugunu belirtirken, 6rgiite baglilik
boyunda ise; kisinin igsellestigi inanglar dogrultusunda, orgiitiin amag ve ¢ikari igin
davranmasi ve orgiite baglilik duymasini ifade etmektedir (Eren & Bal 46).

Wiener bagliligi, bireyin i¢sellesmis normatif baskilari ile orgiitsel hedef ve ¢ikarlar
karsilayacak sekildeki sergilenen davranislarinin toplami oldugunu ifade ederek,
baglilik sergileyen calisanin kurumun sergiledigi tutumlarin dogru ve ahlaki olarak
degerlendirmesinden dolay1 bireysel olarak o©zveride bulunabilecegini ortaya
koymustur. Calisma, davramigsal karar verici olarak normatif ve aragsal baglilik
ayrimina odaklanmakta; aragsal baglilik genel olarak ¢alisanin kendisiyle ilgili ilgi ve
cikarlarina odaklanirken, normatif baglilik ise deger ve ahlaki temellerin esas alan
motivasyonu temel almaktadir (Wiener, 1982: 421, Singh vd., 2008: 61, Balay, 2000:
16, akt. O. Y1ilmaz 38).
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3.4.1.6. Kanter’in Siiflandirmasi

Tutumsal baglilikla ilgili en bilenen yaklasimlardan birisi, Kanter’in
siniflandirmasidir. Kanter’e (1968) gore orgiite baglilik, bireylerin enerjilerini ve
sadakatlerini sosyal sisteme vermeye hevesli olmasi ve bu istek ve ihtiyaglarini
karsilayacak sosyal iligkilerle kisiliklerini bir araya getirme arzu ve g¢abasi olarak
tanimlanabilir.

Kanter, bireylerin farkli davranigsal ihtiyaglarindan etkilenebilecegi yaklagimiyla
orgiite bagliligin farkl tiirlere ayrilabilecegini belirtmis ve buna goére; devam bagliligi,
birlik baglilig1 ve kontrol baglihig: olarak ii¢ farkl: tiirde 6rgiite baglilik olabilecegini
ifade etmistir. Buna gore, devam bagliligi, ¢alisanin kendini 6rgiitiin devam etmesine
adamas1 olarak belirtilirken; birlik baglhilig: ise, orgiitte grup birlesmesinin degerini
artiracak bigimde; c¢alisanin 6nceki sosyal baglarin1 geride birakarak, orgiitte yeni
sosyal iligkiler insa etmesi neticesinde meydana gelmektedir. Ve son olarak kontrol
baghligi’da ise, ¢alisan davraniglarini arzu edilen bigimde sekillendirilerek ¢alisanin
orgiit normlarma igten bagl olmasi olarak ifade edilmektedir. Calisanlarin, orgiit
normlarina ve degerlerini temsil ettiklerini diisiinerek, buna uygun davranislarda

bulunmalar1 neticesinde kontrol bagliligi olusmaktadir (499).

3.4.1.7. Meyer ve Allen Siniflandirmasi

Meyer ve Allen (1991)’1n orgiite bagliligi 3 boyutta smiflandirmis olup sirasiyla
duygusal, devam ve normatif baglilik olarak ele almistir.

Duygusal baglilik, ¢alisanlarin 6rgiite duygusal olarak baglanmasini, ¢alisanin orgiitle

Ozdesleserek orgiite katki ve katilimda bulunmasidir. Caliganlar kuvvetli bir duygusal
bagliliga sahip olup, kendi istedikleri igin 6rgiitte calismaya devam ederler.

Devam baghhigi, calisanlarin Orgiitten ayrilmanin getirecegi maliyetlerin hesaba

katarak bu maliyetin farkinda olmasidir. Calisanlar 6rgiitte kalmaya iAtiya¢ duyduklari
icin Orgiitte calismaya devam ederler.

Normatif baghlik, calisanlar orgiitte kalmaya ve bulundugu iste ¢alismaya devam

etmeye zorunludur. Calisanlar oOrgiitte kalmaya zorunlu olduklari igin Orgiitte
calismaya devam etmesi olarak ifade edilir (61-67).
Meyer ve Allen’mn bahsedilen 6rgiite baglilik boyutlar1 3.3’iincii boliimde Orgiitsel

(Orgiite) Baghlik simiflandirmalar basligi altinda detayli olarak ele alinnstir.
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3.5.0rgiite Baghihgin Olgiilmesi

Orgiite baglihgin dlgiilmesi amaciyla, ¢ok sayida &lgek gelistirilmistir. Bu alanda

gelistirilmis dlcekler arasinda, Meyer ve Allen’in {i¢ bilesenli orgiite baglilik dlcegi,

diger arastirmacilar tarafindan en fazla kullanilan 6lgektir (Baysal & Paksoy 7).

Bunun yam sira Orgiitsel Baglilik Anketi (OCQ), Porter ve meslektaslar1 tarafindan

gelistirilmig olup farkli organizasyonlardaki 2563 ¢alisan arasinda yapilan ¢alismaya

dayanarak tatmin edici giivenilirlik ve i¢ tutarlilik sonuglar1 elde edilmistir. Ote yandan

orgiite bagliligin dl¢iimiine iliskin gelecekteki olasi ihtiyaglara gdzden gegirilmektedir

(Porter et al. 224). Yam sira Orgiitsel Baglilik Anketi 1980°lerden beri kullanilmakta

olup asagida siralanan 15 ifadeden olusmaktadir (N. Demir 119):

Calistigim sirketin basarisi i¢in benden beklenilenden daha fazlasini yapmaya
hazirim.

Arkadaslarima, her zaman, calistigim Orgiitiin ne kadar biiyiik bir isletme
oldugunu soyliiyorum.

Calistigim sirkete karsi1 cok az baglilik hissediyorum.

Isyerinde ¢alismaya devam etmek icin, bana verilen her tiirlii is gdrevini kabul
ederim.

Isyerinin ve benim sahip oldugumuz degerler/dogrular birbirine ¢ok yakindir.
Bu sirketin bir pargasi oldugumu baskalarina sdylemekten gurur duyuyorum.
Ayni is oldugu siirece, baska bir igyeri i¢in de ¢alisabilirim.

Is performansimin en iyisini yapmam konusunda calistigim isyeri beni motive
etmektedir.

Is ortamindaki en kiiciik degisiklik benim isimi birakmama neden olurdu.
Calismak icin bu sirketi sectiimden son derece mutluyum.

Bu isyerinde ¢akilip kalmak bana fazla bir sey kazandirmaz.

Isyerinin calisanlarina ydnelik politikalarin1 kabullenmekte zorlantyorum.
Sirketin kaderi beni ciddi olarak ilgilendiriyor.

Burasi benzerleri arasinda benim i¢in ¢alisilabilecek en iyi is yeri.

Bu is yerinde ¢aligma kararim, benim i¢in verilmis yanlis bir karardi.
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Yukarida belirtildigi iizere diger aragtirmacilar tarafindan en fazla kullanilan 6lgek
olmasi sebebiyle, bu ¢aligmanin alan aragtirmasinda Meyer ve Allen’in ii¢ bilesenli
orgiite baglilik 6l¢eginin, kullanilmasi planlanmustir.

Bu boliimde orgiitsel (orgiite) baglilik, orgiite baglilig: etkileyen faktorler, bagliligin
boyutlar1 ve oOrgiite baglilik siniflandirilmalart ile 1ilgili alanyazisi literatiir
cergevesinde ele alinmigtir. Dordiincii boliimde, is tatmini bashigi detayli olarak ele
alinarak, sanal organizasyonlarda is tatminine yoOnelik alanyazin taramasi

aktarilacaktir.
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4. BOLUM: IS TATMINI

Is tatmini, bireyin isi ve is kosullariyla ilgili duydugu memnuniyeti ifade etmekle
birlikte, bu memnuniyetin bilesenleri, etmenleri ve nasil arttirilacagina dair bilimsel
alanda bir¢cok calisma yapilmistir. Calisanlarin is tatmini diizeyleri; is yerindeki
performanslarini, baghiliklarini ve oOrgiitiin verimliligi etkileyen belirleyici bir
faktordiir. Is tatmini, is diinyasindaki isgiicii ydnetimi ve orgiit ydnetimi agisindan
kritik bir 6neme sahip olmakla birlikte, her gegen giin daha da kritik hale gelmektedir.
Bu baglamda, is tatmininin literatiir ¢cercevesinde ele alinarak, bu calismaya dahil
edilmesine karar verilmistir. Bu ¢alismanin amaci, is tatmininin alan yazisini taranarak
ve arastirmada is tatmini, Orgiit kiiltlirii ve orgiite baglilik etkilesimin incelenmesi
amaglanmustir.  Orgiit kiiltiiriiniin ve bireylerin islerine ve 6rgiitlerine olan
bagliliklarinin, is tatminini nasil etkiledigini ortaya koyarak hem c¢alisanlarin hem de
isverenlerin is sonuglarini ve orgiitsel basariy1 arttirmalarina yardimci olabilmesi
hedeflenmistir.

Bu béliimiinde, is tatmininin tanimi, 6nemi ve etkileyen faktorler genel olarak
incelenecek ve bu konunun 6nemli arastirma sorularini ve hipotezleri agiklayacak bir
temel olusturulacaktir. Ayrica, is tatmininin birey ve orgiit diizeyindeki etkilesimlerini

anlamak i¢in literatiirdeki temel yaklasimlar ve bulgular da tartigilacaktir.

4.1.1s Tatminin Tanimi ve Onemi

Cranny, Smith ve digerleri (1992) is tatmininin, bir ¢alisanin ger¢ekte ne almak
istedigine kiyasla ne aldigina dair farkliliklara kars1 verdigi bilissel ve duygusal
tepkilerin bir bilesimi oldugu sonucuna varmistir (Hellman 678).

Is tatmini, is gorenlerin yaptiklar1 islere, calisma ortamina veya is arkadaslarina karsi
sahip olduklar1 duygu, diisiince, tutum ve davranislarinin sonucu olarak ortaya ¢ikan
reaksiyondur (Yelboga 172).

Is tatmini calismalarinin temelinde motive etme ile ilgili yapilan ¢aligmalar vardur.

Bireylerin motivasyonuna/giidiilenmesine, tatmin duygularmin yonelik ilk sonuglar,
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temelini Frederick Winslow Taylor’un ve Henry Fayol’un 1900’li yillarin hemen
basinda ortaya cikardigi bilimsel ¢alismalardan olustugu goriilmektedir. Taylor,
calisanlarin ekonomik faktorlere bagli olarak motive olduklarini sdyler. Elton Mayo,
Chigaco Western Elektrik firmasinda yapmis oldugu Hawthorne arastirmalari ile
ekonomik faktorler, insan davranislarinin toplumsal etkisi tizerinde duran yoneticilerin
davraniglart ve is arkadaslariyla uyumlu iligkilerin ¢alisanlar1 pozitif yonde oldugu
sonucuna ulagmislardir. Is tatmini genel olarak insan kaynaklari uygulamalarinda
kullanilan bir kavramdir. Is tatmini 6rgiit igerisinde kisilerin is {izerindeki tutumlari
seklinde tanimlanir (Peltier, Schibrowsky ve Nill:2013, Sotirop ve Dimitris:2011, akt.
Ender 37).

Calisanlarin is tatmin seviyesine gore islerinden memnuniyet dereceleri degisecektir.
Calisanlar i¢in mutluluk kaynagi olarak gosterilen ve organizasyonlar i¢in artan
verimliligin bir gostergesi olan is tatmininin {i¢ 6nemli temel noktasi vardir, bunlar
(Simsir & Seyran 26):

e Is tatmini calisanlarin yaklasimlari, tavir ve tarzlari ve davranislarindan
gozlemlenebilir. Is tatmini sebebiyle olusan verim farkinin dlgiilmesi, is
tatminin nicel olmamas1 sebebiyle 6lgmesi miimkiin degildir. Is tatmini, is
durumuna verilen duygusal cevap olarak ifade edilebilir.

e Istatmini beklentilerle ilgilidir. Calisan, ortaya koydugu efor ve isin karsiligini
bekler. Calisanin yaptig1 is karsisinda elde ettigi maddi ve manevi 6diil
beklentisinin altinda ise is tatmini diiser.

e Is tatmini bunlar isin yapisi, iicret kariyer, organizasyon yapisi, ¢alisma
kosullar1 vb. faktorlerinin ortaya ¢ikarttigr duygu ve diisiincelerdir.

Tiim bu tanimlardan yola ¢ikarak is tatminin, ¢alisanin isine dair besledigi olumlu

duygular toplam1 ve isinden duydugu genel memnuniyet olarak ifade edilmektedir.

4.2.1s Tatminini Etkileyen Faktorler

Hellman(1997)’1n yaptig1 arastirmaya gore is tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki
iligki, is tatminindeki her bir azalma biriminin, isten ayrilma niyetinde yaklasik olarak
bir buguk standart sapma artisin1 yansittigini gdstermektedir (685). Is tatminini

etkileyen unsurlar Tablo 13’te detayl1 olarak ele almmustir.
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Tablo 13: is Tatminini Etkileyen Unsurlar

Smith vd. (1969) ne gére Luthans (2011:141)

Isin kendisi

Uecret

Terfi firsatlar
Yénetimin tutumu
Calisma arkadaglan

CGruneberg (1979:55)

Uecret

Is giivencesi

Calisma arkadaglar

Yénetimin tutumu

Kararlara katilim

Rol catismasi ve rol belirsizligi
Grg[it vapisi

Orgiit Iklimi

Mullins (2005:704)

Kigizel dzellikler
Sosyal unsurlar

Kiiltiirel unsurlar
Orgiitsel unsurlar
Cevresel unsurlar

Burrow vd. (2008:304)

Kisizel dzellikler
Yénetimin tutumu
Isin kendisi
Bireysel ihtivaclar
Caligma arkadaglar

Daft ve Margic (2009:376)

Kist 13 uyumu
Kisinin 1lg1 alanlar:
Calisma Sartlan
Uecret ve &diiller
Calisma arkadaglan
Yénetimin tutumu

Luthans (2011:142-143)

Isin kendisi

Ucret ve &diiller
Terfi imkéanlan
Yénetimin tutumu
Caligma arkadaglar
Calisma Sartlan

Spector (2012:223)

Cevresel unsurlar
Kigizel unsurlar

George ve Jones (2012:76)

Kisisel dzellikler

15. ortami

Sosyal Cevre

Kiginin 15le 1lgili degerlen

Kaynak: (Kat1 64)’den uyarlanmustir.
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Kisilerin yasama bakis acilar1 is tatmininden etkilenmektedir. Is tatmin yiiksek
calisanlar, is arkadaslartyla yardimlasma, kisisel gliven, uyum ve is birligi konularinda

daha ¢ok yatkin olmakla beraber verimlilikleri daha yiiksektir (Ozgiinay 42).

4.2.1. Bireysel Faktorler

Bireysel 6zelliklerin is tatminini etkiledigi, yapilan arastirmalarla ortaya konulmustur.
Cok sayida bireysel 6zellik ve kisisel degisken is tatminini karmasik ve farkli sekilde
etkilemektedir. Is tatmini iliskisinde, kisilik 6zellikleri, yas, cinsiyet ve medeni durum,
egitim ve cocuk sahibi olma gibi bireysel Ozellikler arastirmalarda incelenerek,

bulgular asagidaki gibi ortaya konulmustur.

4.2.1.1. Yas

Herzberg, yas ile is tatmini arasindaki bag1 U seklinde bir egri ile tanimlar. Is hayatina
erken baglayan ¢alisanlarda is tatmin diizeyleri yiiksek olurken, 30 yasina dogru tatmin
diizeyleri ve yas ilerlemesi ile ¢calisma yasaminin sonuna dogru tekrar yiikselmektedir.
Fakat bu iliskinin arastirmanin yapildigi nesil i¢in gegerli oldugu da belirtilmistir (N.
Demir 127).

42.1.2. Kisilik Ozellikleri

Is tatmini ile kigilik dzellikleri arasinda iliski oldugu yapilan arastirmalarla ortaya
konulmustur. Sinirli yapida olup, ¢evresine uyum saglamakta zorlanan bireylerde daha
stk i3 doyumsuzlugu gozlemlenmektedir. Bu kisilik yapisindaki bireylerin,
bagkalariyla rahat sekilde iliski kuramadigi ve yasama bakis agilarinin olumsuz oldugu
ortaya konmustur. Yani sira, diger bir bakis agisiyla, 6zel hayatinda mutlu olmayan bu
kisilik tipindeki bireylerin, mutlulugu calistiklari isyerinde arayacagi varsayimidir.
Ancak yapilan arastirmalarda, bu varsayimi destekleyen bir ¢alisma ortaya

konulmamustir.

4.2.1.3. Cinsiyet

[s tatmini ile cinsiyet arasindaki iliski ile ilgili yapilan arastirmalarin birbiri arasinda
bir uyum olmadig1 gériilmektedir. Is tatmini ile cinsiyet arasindaki iliski ile ilgili

yapilan arastirmalarda kadin ve erkekler i¢in ortaya ¢ikan is tatmini farkliliginin baska
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faktorlerle de iliskili olabilecegi diisiiniilmektedir. Calisanlarin is tatmin diizeyleri ile
alakadar olarak yapilan farkli bir aragtirmada, ¢alisan erkek ve kadinlarin is tatmin
diizeylerindeki farkliligin istatistiksel olarak pek anlamli olmadig: goriilmiistiir (Incir,
1990: 45-46, akt. Ender 42).

Weaver (1978)’de yaptig1 calismadan sunulan kanitlar, is tatminini etkileyen bazi
faktorlerin, diger bir¢ok degiskenin etkisi sabit tutuldugunda, erkek ve kadin ¢alisanlar
iizerinde olduk¢a benzer etkilere sahip olabilecegini gostermektedir. Bu nedenle,
arastirmacilarin is tatmini ile bu ¢aligmaya dahil edilen belirleyiciler arasindaki
islevsel iligkileri arastirirken cinsiyet ayrimi yapmasina gerek yoktur; yonetimler,
erkek ve kadin iscilerin, bu belirleyicilerle 1ilgili c¢alisma kosullarindaki
degisikliklerden morallerinin etkilenme sekli agisindan farklilik gostermesini de
beklememelidir. Bununla birlikte, belirli bir durumda, eger cinsiyetler, farkl: ticretler
veya prestij gibi is tatmininin toplumsal normlar gibi diger belirleyicilerinden esit
sekilde etkilenmiyorsa veya is tatmini ile bunlar arasinda farkli sekilde etkileniyorsa

ediyorsa farklilik beklenebilir (270-271).

4214, Medeni Durum

Yapilan arastirmalarda, medeni durumun is tatmini {izerinde etkili oldugunu ortaya
konmustur. Buna gore evli ¢alisanlarin is tatmininin, bekar ¢alisanlara kiyasla daha
yiiksek seviyede oldugunu gostermistir. Yani sira, bekar ¢alisanlarin tatmin diizeyinin,
evlendikleri zaman arttigina dair bulgular saptanmistir. Bunun énemli bir nedeninin,
evli calisanlarin sahip olduklar1 sorumluluklar sebebiyle maddi 6diillere daha fazla
onem vermesi olarak ifade edilebilir

(Khaleque & Rahman, Martin, Curran & Stanworth, akt. Ince 24).

4.2.15. Cocuk sahibi olma

Herzberg’e gore cocuk sahibi olmanin is tatmini etkisinde, az ve tutarsiz bir etki
oldugunu ortaya koymustur. Ayrica yapilan bazi arastirmalarda, okul ¢agi dncesi
cocuk sahibi olan kadin ¢alisanlarin, daha diisiik seviyede is tatminine sahip oldugunu
ortaya ¢ikarmustir. Ote yandan bazi arastirmalarda bebek sahibi olmanin dzellikle

erkek calisanlarin tatmin diizeyine olumsuz etkide bulundugu saptanmistir. Aragtirma
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sonuglarina gore ¢alisanin sahip oldugu ¢ocuk sayis1 6zellikle kadin ¢alisanlarda ig

tatmininin olumsuz yonde etkilendigi ortaya ¢ikmaktadir (Ince 25).

4.2.1.6. Egitim Durumu

Egitimle i tatmini arasindaki iliski tek yonlii olarak olumlu ya da olumsuz olmayip
hem olumlu hem de olumsuz bir iliski niteligindedir. Egitim seviyesi yliksek olanlar,
daha tatmin edici ve iyi kosullarda is bulabildikleri i¢in islerinden daha fazla tatmin
olmakta, boylece is tatmininde egitimin dolayli ve olumlu bir etkisi olmaktadir.
Egitimin is tatmini lizerindeki olumsuz etkisi ise, calisanlarin beklentileri egitim
diizeyi arttik¢a daha fazla artma egilimi gostermelerinden ortaya ¢ikmaktadir. Bu bakis
acisina gore calisanlar yaptiklari isin karsiliginda aldiklarindan daha fazla beklentiye
sahiptir. Bu nedenle Bati toplumlarinda genellikle daha iyi bir hayatin anahtar1 olarak
goriilen egitimin beklentileri arttirarak kisinin mutlulugu i¢in zararli olabilecegi
soylenmektedir (N. Demir 131).

Bunlarin yaninda is gorenlerin is tatmin diizeylerini etkileyen bireysel faktorlerden
statii, egitim seviyesi, Cinsiyet, calisanlarin iste kalma siirelerinin uzunlugu, medeni
durumlart gibi faktorlerin ¢alismalarin sonucunda anlamli olmadig1 goriilmektedir

(Kirel 133).

4.2.2. Cevresel Faktorler

Is tatminini, bireysel faktdrlerin yani sira cevresel faktdrler de etkilemektedir. Asagida
detayli olarak ele alinacak ¢evresel faktorler; mesleki, orgiitsel ya da sosyal iligkiler
gibi birgok degiskenle iligkili olarak is tatmini etkileyebilmektedir. Calisanlarin is
tatminini etkileyen faktorler karmasik ve kisiseldir, bu nedenle her c¢alisanin
oncelikleri farkli olabilmektedir. Is ve 6rgiit ile ilgili olarak cesitli faktérler is tatminini
farkli yonlerden etkilemektedir. Bu konuda yapilan arastirma ve ¢aligmalarda en ¢ok

iizerinde durulan faktorler detayl olarak ele alinmigtir.
4221.  Isin Icerigi

Yapilan arastirmalara gore isin icerigi is tatminini etkileyen etmenler arasindadir.
Buna gore isin icerigi farklilastikca ve isin monotonlugu azaldikca is tatmini artar.

Bunun yani swra uzmanhgin artmasindan dogan tek diizelik, isin siirekli
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tekrarlanmasindan dogabilecek monotonlugun is tatminligine yol actigma dair
bulgular ortaya konmustur. Buna karsilik bazi ¢alisanlar, basit igleri monoton
bulmazken bazilar1 i¢in ¢ok tekrarli isler can sikict olmak yerine motive edici
olabilecegi ortaya konmustur. Bu sebeple, bireylerin algilamasi ve duygusal
tepkilerine bagli olarak, monotonluk ve kisinin can sikintis1 algis1 degisebilir. Isteki
performans; donanimli ofisten ya da ¢alisma ortaminin sicakligindan olmayip, is
taniminda belirlenen temel goérevden ve bu goreve iligkin olumlu tutumlar tireten tiim
i¢sel duygular sebebiyle artabilir. Isteki artan, siirekli performans, tam donanimli
ofisten ya da ¢alisma ortamimin sicakligindan degil, is taniminda belirlenen temel
gorevden ve bu goreve iliskin olumlu tutumlar iireten tiim igsel duygulardan
kaynaklanmaktadir. Her ne kadar kisinin kisisel yasaminin yonleri ve isteki is dist
faktorler ¢alisanin davranisini ve nihayetinde memnuniyetini etkilese de tatmini ve
Maslow'un daha yiiksek diizeydeki ihtiyaglarini ortaya cikaran isin kendisidir.
Yonetim agisindan bu, bir ¢alisanin performansinin istikrarl bir sekilde diismesinin,
yoOnetimin sagladig1 ayricaliklarin veya yaptirimlarin eksikliginden kaynaklanmadigi
anlamina gelir. Bunun yerine, calisanin gorevi, isi yapmaktan her giin elde edilen
tatminin beklenecegi sekilde degistirilmelidir (Tietjen ve Myers, a.g.e., 231; akt. ince
25).

42.2.2.  Tsin Ozellikleri

Isin ozellikleri ile ilgili en yaygin smiflandirma Hackman ve Oldham’1n “is 6zellikleri
modeli”’dir. Motivasyon, performans, is tatmini, ise devamsizlik ve is giicii devrini
etkileyen modelin bes temel boyutu oldugunu ortaya koymaktadir. Bunlar:

e Beceri cesitliligi

e Isin kimligi

e Isin 6nemi

e Ozerklik (otonomi) ve

e Isileilgili geri besleme (feedback)dir.
Bu 5 boyut hem 6rgiit hem de ¢alisanin is tatmini etkisi agisindan olduk¢a 6nemlidir.
Calisanin; anlaml bir is yaptigini, ¢alistigina deger bir isi oldugunu, sorumluluk ve

inisiyatif sahibi oldugunu, yaptig1 isin etkisini ya da basar1 seviyesinin bildigini
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diistinmesi, is tatmininde etkilidir. Bu etmenler is tatmini ac¢isindan hem ¢aligan hem
de firma i¢in biiyiik rol oynamaktadir.

1980°li yillarin baslarinda Brass’in is oOzellikleri ve tatmin iligkisini aragtirdig
calismasinda, yukardaki 5 degiskene ilave olarak iki degisken daha eklemis olup
bunlar; gorev destegi ve aracilardan alinan geri beslemedir. Gorev destegi, ¢alisanin
birlikte ¢alistigi ya da calismasit gerekli kisileri ifade eder. Bu kisiler; ig arkadaslar,
tedarikgiler, denetgiler, miisteriler, is ortaklar1 vb. olabilir. Bu kisilerin, kisinin
gorevini yaparken kisiye ne kadar destek, yardim ve is birligi sagladigin1 belirtir.
Aracilardan alinan geri besleme ise isin performansi ile ilgili olup calisanin birlikte
calistig1 ya da ¢alismasi gerekli kisilerden aldigi geri bildirimi ifade eder. Bulgular,
calisanin birlikte calistig1 ya da ¢alismasi gerekli kisilerden alinan geri beslemenin
disindaki tiim is karakteristiklerinin tatmin ve performans 6lglimleri ile olumlu y6nde
ve onemli olglide iliskili oldugunu ortaya koymustur (Brass:1981; Whittington et al.
2004, N. Demir: 2005).

4.2.2.3. Yonetim tarz ve liderlik

Yonetim tarzi ve liderlik davramislarinin, ¢alisanlarin is tatmininde 6nemlidir. Pelz’e
gore astlarin algilari, yoneticinin astlarmin is tatmininde en etkili etmendir. Pelt
arastirmasinda; kendilerine karigmayan yonetim tarzi, vasifsiz ¢alisanlari memnun
ederken, siki iligkiye dayali yonetim tarzina, belirli bir beceriyi kullanan beyaz yakali
calisanlarin 6nem verdiklerini tespit etmistir. Bunun yami sira goreve/ise yonelik
yonetici tipinden ziyade, insana yonelik ydnetici tipinin daha yiiksek is tatminine
neden olmaktadir. Astlar goreve doniik yoneticileri, calisma amaglarina ulagsmada
yardim eden; yiikselme, iicret artis1 ve benzer performansa iliskin ddiillere ulasmaya
yardimer olarak algilarlarken, insana doniik yoneticileri ise samimi iligkiler kuran,
calisanlarinin kisisel sorunlarina egilen ve ¢alisanlarinin kisisel ilgilerini farkinda
olarak algilamaktadir. Bu farkli algilama, ¢alisanlarm is tatminini etkilemektedir (Ince
26).

4.2.2.4. Ucret

Ucret; bir iste ¢alisanlarin yaptig1 is karsihig1 aldiklar para ve benzeri maddi degerler

olarak ifade edilebilir. Alim giiciiniin giin gegtikce diismesi ve ihtiyaclarin artmasi
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ficret faktoriiniin 6nemini arttirmaktadir. Ucret belirlenirken gerekli en énemli konu
isin tam anlamiyla karsiliginin verilmesidir. Adil bir ticret politikasi uygulanarak, is

ve licretin birebirine esit olmasi ya da paralel olmasi 6nemlidir. (Simsir & Seyhan 28)

4.2.2.5. Terfi imkanlari

Isinde basarili olan ¢alisanlar yiikselme beklentisi i¢ine girer. Kariyer firsatlarinin ve
ylikselme yollarinin igyeri i¢inde belirsiz olmamasi, adil ve seffaf bir terfi siirecinin

varligi is yasaminda olumlu ve giivenli bir ortam olusturacaktir. (Simsir & Seyhan 29)

4.2.2.6. Gelisme imkanlan

Isletmenin ¢alisana sundugu egitim ya da kendini gelistirme imkanlari ilerleme igin
bir ara¢ olmakla beraber i tatmini i¢in 6nemli bir unsurdur. Calisanlar gerek mesleki
gerekse kisisel anlamda kendilerini siirekli olarak gelistirme istegi tagir. Bunun temel
nedeni, kariyerlerinde ilerleyebilmektir. Baska deyisle. Bu nedenle isletmenin sahip
oldugu gelisme imkanlar1 da calisan i¢in ayr1 bir tatmin kaynagi olarak ortaya

¢ikmaktadir (Ince 31-32).

422.7.  Is Arkadaslanyla iliskiler

Arkadas iliskileri iyi, birbirlerini destekleyen bir is grubunun c¢alisanlarin tatmini
tizerinde orta seviyede bir etkisi ortaya konmustur. Dolayisiyla, grubun yapisi ya da
dogasi da is tatmininde 6nemli bir unsurdur. Kisinin dahil oldugu grup ¢alisana katki,
rahatlik, tavsiye ve is konusunda ¢esitli desteklerde bulunuyorsa boylesi bir ortam is
tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Kisi isini sevmese bile, arkadaglar1 sebebiyle

isinden memnuniyet duymaktadir. (Ozgiinay 44)

4.2.2.8. Takdir Edilme

Caligsan yaptig1 isin karsiligi olarak maddi kazanicin yansira takdir edilme beklentisi
icindedir. Korman’a gore ti¢ gesit takdir istegi bulunmakta olup ve s6z konusu istekler
tamamen kisinin kendine olan giiveni ve yapmakta oldugu isle ilgili kabiliyetine bagl
olarak ortaya ¢ikmaktadir.

1. Kronik kendini takdir istegi: Kisilik yapisina bagli olup, her durumda

kendisine olan ihtiyaci hissettirilme istegi ve beklentisidir.
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2. Gorevle 6zel olarak iliskili olan kendini takdir ihtiyact: Kisinin belirli bir ise
kars1 yeterliligini hissetmesi olup daha ¢ok gegmisteki ayni veya benzeri is
tecriibelerinden kazanilmig duyguya istinaden ortaya ¢ikan takdir beklentisidir.
3. Cevrenin etkisi ile olusmus kendini takdir ihtiyaci: Cevredeki diger kisilerin
beklentileri sonucu ile olusan takdir ihtiyact ve beklentisidir (Arnold &
Feldman, 1986, akt. ince, 2003:29)

Takdir beklentisi, ihtiyaglar1 dogrultusunda karsilanan c¢alisanlarin is tatmininin

olumlu yonde etkilenmesi beklenmektedir.

4.2.2.9. Statii

Calisanin orgiit hiyerarsisi i¢indeki yeri, mesleginin saglamis oldugu prestij ifadesi
olan statiisii, is ve is dis1 yasam alan1 iizerinde etkili olan 6nemli etkenlerdir. Yapilan
caligmalarda statii ile is tatmini arasinda ¢ok giiclii bir iliskinin oldugu goriilmiistiir.
Yoneticiler ile yapilan bir¢ok ¢calismanin sonucuna gore {ist yonetimde olan kisilerin

1s tatmin seviyelerinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir (Uyargil).
4.2.2.10.  Stres

Isin stresi is tatminini etkileyen unsurlardan biridir. Bu dogrultuda is stresi ile is tatmini
iliskisini inceleyen g¢esitli aragtirmalar her iki kavram arasinda negatif bir iligki
oldugunu ortaya c¢ikarmistir. Buna gore stres arttikga tatmin diizeyinde azalma

olusmaktadir (Richardsen & Burke 302).

4.2.2.11. Monotonlasma ve Yeni Teknolojilerin Kullanimi

Ozellikle sanayi isletmelerinde, iscinin yaptig1 isin biitiin icerisinde ¢ok kiiciik bir yer
tutmas1 sonucu is¢i acgisindan yaptigi is anlamim yitirebilmektedir. Bu konusunda
calisan her isci, siradan bir kisi olarak goriilmekten ve monoton bir sekilde siirekli ayni
is1 yapmaktan dolay1 tatminsizlik duymakta ve yaptigi ise bir anlam verememektedir.
Bu durum is¢inin grubun bir pargast olma duygusunu kaybetmesine yol agmaktadir
(Ince 42-43). Aksi olarak, ozellikle son dénemde teknolojinin her alanda hizla
yayginlagmasi, endiistri 4.0 kavramlar1 ile otomasyonunun artmasi ile bahsedilen tek
diize ve standart islerin makinalara devredilmesi ile monotonlasmanin is tatmini

tizerindeki etkisinin farklilagarak, ¢alisanlarin siirekli yeni bilgi ve becerilere hizla
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uyum saglamasiin beklentisinin is tatmine etkisi ilerideki arastirmalar i¢in yeni ve
farkli bir boyut olarak ortaya ¢ikmasi beklenebilir.

Kirel’in 1999 yilinda ¢alisanlarin esnek ¢alisma saatleri uygulamalarina yaklagimlarini
belirlemek ve cinsiyet, is tatmini, is baglilig1 iliskisini ortaya koymak amaciyla yaptig1
arastirmada, kadin ve erkeklerin benzer sekilde esnek ¢alisma saatlerine olumlu bakis
acist gelistirdikleri ve paralelde cinsiyetin bir farklilik ortaya koydugu tespit
edilmemistir. Bu baglamda ¢alisanlarin esnek ¢alisma saatlerini ne amagla tercih ettigi
onem kazanmistir. Ornegin kadinlar ev isleri ve aile cocuk faktdrleri sebebiyle esnek
caligma saatlerini tercih ederken, erkeklerin ise kendilerine vakit ayirmak ve bagka bir
ek is yapmak amaciyla esnek ¢alisma saatlerini tercih ettigini ortaya koymustur. Bunun
yani sira yapilan ¢alismada, esnek calisma saatlerinden ziyade isin niteliginin kisiye
uygun olup olmamasini daha 6nemli oldugu ortaya konmustur. Medeni durum ile
esnek caligsma saatleri arasinda daha anlamli iliskiler ortaya konmasinin yan sira
ozellikle evli kadinlar, annelik, kadinlik duyarlilik ve 6z vericilik gibi 6zelliklerini
devam ettirerek is yerindeki gorevlerine devam etmeyi istediklerini ortaya koymustur.
Ozellikle ¢ocuklarin okul dncesi donemde olmasi, gocuklarin sayisinin fazla olmasi
kadinin evde daha fazla vakit gecirme istegi duymasina sebep olabilir. Ancak
arastirmada (kadin ve erkekler dahil) daha c¢ok bekarlarin, calisma saatleri
uygulamasini ¢ok 6nemli bulmadiklar1 genel olarak ¢alisma saatlerinden memnun

olduklar1 gozlenmistir (133-134).

4.3.1s Tatmini ile Tlgili Teoriler

Isinde tatmin duygusu yiiksek seyreden is gorenler, gorevlerini layikiyla tamamlamak
lizere ¢aba gostermeye ve performanslarini iist diizeyde tutmaya gayret eder. Bu
dogrultuda is tatmini, ¢calisanlarin basta performansi olmak tizere 90 bir¢ok davranisini
yonlendirebilmektedir (Arnett et al. 90). Calisma ortaminda, is gorenlerin etkinligi igin
bireylerin motive edilme ile samimi/gergek degerlendirmelerine ihtiya¢ oldugu (Ross
& Mirowski 435) goz oniine alindiginda; siirekli performans i¢in tatmine, tatmin igin
de motivasyona ihtiyag oldugu sdylenebilir (Altay 89-90). Is tatmini ile ilgili arastirma
yapan kisilerin detaylar1 Tablo 14’te detaylandirilmistir.
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Tablo 14: Is Tatmini ile lgili Arastirma Yapan Kisiler

TARIH ARASTIRMA YAPAN KiSi

1912 Taylor
1920’11 yillar Mayo ve bir grup psikolog

1935 Hobock

1959 Herzberg

1963 Adams

1964 Vroom

1974 DuBrin

1976 Locke

1977 Selancik and Pfeffer
1980’11 yillar Brass

1987 Kralepue and Rahman

Kaynak: (Kili¢ 6)’dan uyarlanmistir.

Is tatmini ile ilgili yapilan ¢alismalar ve olusturulan teoriler incelendiginde, is tatmini
ile motivasyon konusunun birlikte ele alindig1 goriilmektedir. Motivasyon olmadan is
tatmini olmayacagi gibi, is tatmini olmayan bir isin istekli olarak yapilmasi da s6z
konusu olmamaktadir. Bu nedenle bu boliimde is tatmini ile ilgili motivasyon teorileri
ele alinacak olup, motivasyon teorilerini iki ana grupta ele almak miimkiin olmaktadir.
Birinci grupta igsel faktorlere agirlik veren Kapsam Teorileri yer alirken ikinci grupta

ise digsal faktorlere agirlik veren Siire¢ Teorileri yer almaktadir.
4.3.1. Kapsam Teorileri
43.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Motivasyon, bir ihtiyact karsilamak i¢in davranisi etkileyen ve yonlendiren bir
stirectir. Maslow (1943), insan davranisi sirali bir diizende ortaya ¢ikan ve isleyen,

sinirlt sayida gelismekte olan temel ihtiyaglar tarafindan belirlendigi fikrine
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dayanarak, motivasyonun tiim boyutlarinin birbiriyle nasil iligkili olduguna dair bir
teori gelistirmistir (Sengupta, 2011).
Maslow'dan 6nceki arastirmacilar ¢ogunlukla biyoloji, basar1 gii¢ gibi etmenleri ayri
ayri1 ele almig olup, Maslow ise farkli ele alinin bu etmenleri insan ihtiyaglari agisindan
ele alarak, bir ihtiya¢ hiyerarsisi lizerinden agiklamistir. Bu etmenler, eksiklik
ihtiyaglar1 ve biiylime ihtiyaglarindan olugmaktadir. Eksiklik ihtiyaglari iginde, bir her
bir alt ihtiyag, bir sonraki iist seviyeye gegmeden Once karsilanmali diger bir degisle
giderilmelidir. Bu ihtiyaclarin her biri karsilandiktan sonra, gelecekte bir eksiklik
tespit edilirse, birey eksikligi gidermek i¢in harekete gececegi temeline
dayanmaktadir. (Kekiil 48)
Maslow yaklagiminin 2 ana varsayimi vardir. Bunlardan birincisi kisinin gosterdigi
her davranisin, kisinin sahip oldugu belirli ihtiyaclar1 gidermeye yonelik oldugudur.
Kisi ihtiyaglarin1 gidermek i¢in belirli yonlerde davranir. Dolayisiyla ihtiyaglar
davranisi belirleyen 6nemli bir faktordiir.
Yaklagimin ikinci varsayimi ihtiyaglarin sirasi ile ilgilidir. Bu varsayima gore kisi
belirli bir siralanma(hiyerarsi) gosteren ihtiyaglara sahiptir. Alt kademelerde bulunan
ihtiyaclar giderilmeden, iist kademelerdeki ihtiyaglar1 kisiyi davranisa sevk etmez.
Ihtiyaclarmn kisiyi davranisa sevk etme 6zelligi bunlarm tatmin edilme derecesine
baglhdir. Tatmin edilen bir ihtiya¢ davranis saiki olma yani kisiyi belli bir davranis
gostermeye yoneltme 6zelligini kaybeder ve daha iist seviyedeki ihtiyaglar davranislari
etkilemeye baglar.
Bu yaklasima gore kisinin ihtiyaglari bes ana grupta toplanmakta olup, birinci grup en
alt diizeydeki ve en ilkel ihtiyaglar1 ifade etmektedir. Besinci grup ise en yiiksek
diizeydeki ihtiyaglari ifade eder. Bu ihtiyaglarin olusturdugu hiyerarsi yapisi agagidaki
gibi agiklanabilir:

1. Fizyolojik ihtiyaclar: yemek yeme, su, uyku, seks

2. Givenlik ihtiyaglar1: Can ve is giivenligi, tehlikelerden korunma

3. Sosyal ihtiyaglar: Gruba mensup olma, kabul edilme, dostluk

4. Kendini Gosterme (Esteem) ihtiyact: Taninma ve prestij kazanma, kendine

giiven duyma
5. Kendini Tanimlama (Self-actualization) ihtiyaci: Sahip olunan potansiyeli

gelistirme, yaraticilik.
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Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Sekil 16°da gosterilmistir.

5. Kademe

endini Tanimlama
lhtiyaci

4. Kademe

Kendini Gosterme ihtiyaci

3. Kademe

Sosyal ihtiyaglar

Sekil 16: Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Kaynak: (Kogel 624)’den uyarlanmustir.

Buna gore kisi, once en alt diizeyde bulunan ihtiyaglarini tatmin etmek i¢in harekete
gecer. Karni ag bir kisiyi sosyal ihtiyaglarini (3. Grup) tatmin etmeye ¢alisarak motive
etmek miimkiin olmaz. Tatmin edilen her ihtiya¢ grubu, davranislari etkileme
ozelligini kaybedecek ve daha iist diizeydeki ihtiyaclar kisinin davranislarii

etkilemeye baslayacaktir.

4.3.1.2. Herzberg’ in Motivasyon — Hijyen Teorisi

Hijyen teorisi, onde gelen bilim adamlarindan biri olan F. Herzberg tarafindan
gelistirilmistir. Herzberg 1950’lerin sonlarinda, ¢alisanlarin isinden ne derece tatmin
olduklarini tespit etmek amaciyla, ¢alisanlara iki grup soruyu yoneltilmistir. Birinci
soru “Isinizle ilgili olarak kendinizi 6zellikle iyi hissettiginiz zamani diisiiniiniiz. Nigin
bdyle hissettiniz?”, ikinci soru ise “Isinizle ilgili olarak kendinizi 6zellikle kotii
hissettiginiz zamani diisliniiniiz. Nigin bdyle hissettiniz?”’dir. Alinan cevaplara
istinaden “motivasyon (motive edici) faktorleri” ve “hijyen faktorleri” olarak is tatmini
iki grup faktorle agiklanmistir. Herzberg calismasinda “motivasyon” ve “hijyen”

faktorlerin birbirinden farkli 6zellikte oldugunu ortaya konulmustur. Buna gore,
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motive edici faktorler calisanlarin motivasyonu ve tatmini ile baglantili olup, hijyen
faktorler ise galisanlarin tatminsizligiyle baglantilidir. Bu sebeple, is tatmini ya da
tatminsizligi incelenirken hangisini incelendigine gore ayr1 faktorler dikkate
alinmasmin gerektigini savunulmustur. Is tatmininin ters anlamlis1 is tatminsizligi
olmamakla birlikte; daha ¢ok is tatmininin olmadigin1 belirtmektedir. Paralel sekilde,
is tatminsizliginin ters anlamlisi is tatmini olmamakla birlikte, is tatminsizliginin

olmadigin1 belirtmektedir. Herzberg’in Iki Faktor Teorisi Tablo 15¢de belirtilmistir.

Tablo 15: Herzberg’in Iki Faktor Teorisi

Hijyen Faktorler Motive Edici Faktorler
istatm‘insizliéi istatr;insizliéi islalr;iniYok igtat:'lini\/ar
Var Yok
» Ucret * Yapilanisin anlamli olmasi
* Statd * Yapilanisin keyif vermesi
*  Guvenlik * Basarilarin hatirlanmasi
* Calisma Kosullari * Basari duygusu
* Ek Olanaklar * Artan sorumluluk diizeyi
* idari Uygulamalar * Gelisme ve ilerleme imkanlari
+ Kisilerarasi iliskiler * isin kendisi

Kaynak: (Judith 1999: 93. akt. Ince, 2003:8)’den uyarlanmistir.

Buna gore; calisanlarin motivasyon ihtiyaglar1 tam olarak karsilandiginda tatmin
olacaklari; bunlar karsilanmadiginda ise tatmin olmayacaklar1 teorisi ortaya
konulmustur. Calisanlarin, hijyen ihtiyaglar1 karsilayacak bi¢cimde hijyen faktorler
saglandiginda calisanlarin sadece tatminsizligi ortaya ¢ikmayacaktir. Ancak is
tatminsizligin olmamasi, is tatminini oldugu anlamina gelmemekte birlikte, hijyen
faktorler tam olarak saglanmadiginda ise, calisanlarda is tatminsizliginin ortaya
cikacagimi ortaya koymustur (Syptak et al. 1999, (Cevrimici), “Job Satisfaction:
Putting Theory Into Practice” 21.12.2023, Herzberg:2003, “One More Time: How Do
You Motivate Employees?” Harvard Business Review, Vol. 81. Issue 1, January 2003,
(Cevrimigi), akt. N. Demir: 2005).

4.3.1.3. Mccleland’in Motivasyon Teorisi

McClelland, o6grenme kavramlariyla yakindan iligkili bir motivasyon teorisi
onermistir. Teori, bir insanda bir ihtiya¢ gii¢lii oldugunda bunun etkisinin, kisiyi
ihtiyacin tatminine yol agacak davranisi kullanmaya motive etmek oldugunu One

115



stirmektedir. McClelland'in teorisinin ana temasi, ihtiyaglarin kisginin gevresiyle basa
¢ikma yoluyla 6grenilmesidir. Thtiyaclar 6grenildigi icin &diillendirilen davranislar
daha ytiksek siklikta tekrarlanma egilimindedir. Kisilerde bir ihtiyag giiclii oldugunda,
kisiyi davramiglar1 kullanmaya motive etmektir. McClelland'in basar1 ihtiyaci
Maslow'un kendini gergeklestirmesinin temelini olusturuyor. Herzberg'le benzerlikleri
olmakla birlikte, yliksek basarililarin Herzberg motive edici unsurlariyla ilgilenme
egilimindeyken, diisiikk basarililarin hijyen faktorleriyle daha fazla ilgilenmesidir.
Insanlar yiiksek basar1 motivasyonu ile ilgilenme egilimi gosterirken, diisiik basari
motivasyonuna sahip insanlar, ¢evre konusunda daha endiseli olmaktadir.
Basar1 ihtiyac1 bagimsiz olarak nesnelere, fikirlere ve diger insanlara hakim olma ve
kisinin yetenegini kullanarak 6z saygisim1 artirma arzusunu igerir. Arastirma
sonuclarina dayanarak McClelland, yiiksek basari ihtiyacini yansitan tanimlayici bir
dizi faktor gelistirdi. Bunlar:
1. Basarililar, sorunlara ¢6ziim bulma konusunda kisisel sorumluluk aldiklar1
durumlar severler.
2. Basarili olanlar, orta diizeyde basar1 hedefleri belirleme ve "hesaplanmis
riskler" alma egilimindedirler.
3. Basarili olanlar ne kadar iyi yaptiklarina dair somut geri bildirim isterler

(Pardee 3-12).
4.3.1.4. ERG Yaklasimi

Clayton Alderfer’in(1969) Maslow’un ihtiyaclar teorisi basitlestirerek gelistirmis
oldugu motivasyon yaklasimidir. Burada ihtiya¢ siralamasi daha basittir, ancak
Maslow smiflamasi gibi bir ihtiyag siralamasi esastir. ilke yine aymidir. Once alt
diizeydeki ihtiyaclar tatmin edilmeli, daha sonra {iist diizey ihtiyaglar tatmin
edilmelidir.
ERG yaklagimi {i¢ kategori ihtiyag lizerinde durmaktadir.
e Varolus (Existence): Bu ihtiyaglar, giivenlik, yiyecek, barinma, su, giyim,
hava, giyim ve sevgi veya sevgi gibi tiim fizyolojik ve maddi ihtiyaglardir.
Alderfer (1969), Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisinin ilk iki seviyesini bu

sekilde tek ihtiyag¢ seviyesine uyarlamistir.
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e Aidiyet- Iliski Kurma (Relatedness) ihtiyaci: Is arkadaslari, isverenler,
arkadaslar ve aile ile iliskiler gibi digsal ve sosyal ilgiyi icermektedir. iliski
kurma ihtiyaci, ayn1 zamanda is gorenin bir ailenin veya sosyal grubun parcasi
olarak taninma ve kendini giivende hissetme ihtiyacin1 da igermektedir. Bu
seviye Maslow'un ti¢iincii ve dordiincii seviyelerine dayanmaktadir.

e Gelisme (Growth) ihtiyact: Kendini gergeklestirme ve saygi olarak tanimlanan
sO6z konusu bu ihtiyaglar, i gorenleri kendileri ve ¢evreleri {lizerinde iiretken
etkiler yaratmaya tesvik etmektedir. Alderfer'in gelisme motivasyonu,
Maslow'un doérdiincii ve besinci motivasyon seviyelerinin bir kombinasyonu
olarak meydana gelmektedir

Bu ihtiyaglarin bas harflerinden olusan ERG yaklasimi da aynen Maslow
yaklasimindaki gibi yorumlanmaktadir. Is gérenin gelismeye yonelik ihtiyaglari tatmin
edildikge daha yiiksek seviyede kendini yenilemekte ve daha baskin bir hale
biirtinmektedir (Kogel 628, Simsek 213).

4.3.2.  Siirec Teorileri

Kapsam Teorileri esas itibariyle kisiyi davranisa sevk eden faktorleri belirlemeye
agirlik vermektedir. Bununla birlikte pek ¢ok yazar motivasyon konusunun sadece
Kisinin i¢indeki faktorlerin incelenmesi ile tam olarak karsilanamayacagi inancindadir.
Bunlara gore Kisinin igerisinde bulundugu digsal ortam ve o6zellikleri de motivasyon
tizerinde rol oynayan 6nemli bir etkendir. Bu yiizden kapsam teorileri nelerin kisileri
motive ettigi konusu ele alirken, siireg teorileri motivasyon siirecinin nasil isledigini
incelemektedir (Kogel, Baysal &Tekarslan, akt. Ince 12). Bu béliimde Siireg teorileri
kapsaminda Vroom’un Beklenti Kurami, Lawler-Porter’in Bekleyis Teorisi ve

Adams’in Esitlik Kurami kisaca aciklanarak, temel 6zellikleri ele alinmustir.
43.2.1. Vroom’un Beklenti Kuram

Vroom’un beklenti kuraminda, kisisel ¢aba, performans, performans sonucunda elde
edilecek sonucun isteme seviyesinin arasinda iligkiyi ortaya konulmaktadir. Bu
kuramda bilinen gereksinimleri ve odiilleri agiklamaktan ziyade, bu gereksinim ve
odiillerin kisiden kisiye degisebileceginin iizerinde durulmustur. Baska bir deyisle
Vroom kuraminda gereksinim ya da ddiiller yerine, bunlarin kisisel olarak nasil farkl
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algilandigmin anlasilmasina odaklanilmistir. Ornegin 6rgiitte gorev alan bir kisi igin
terfi etmek bir istek iken, baska bir ¢alisan igin ekip arkadaslariyla iyi iliskiler ve
dayanismay1 Oncelikle tercih edebilir. Bunun neticesinde bir calisan terfi etmek
istedigi i¢in ¢ok calisarak motive olurken, diger bir ¢aligan ise grupla biitlinlesen ve
iyi iligkileri kuracak takim g¢aligmasi aktiviteleri ile motivasyonunu saglamaktadir

(Simsek 228).
4.3.2.2. Lawler-Porter’in Bekleyis Teorisi

Bu motivasyon modeli Vroom’un modelini esas almakta, fakat bazi noktalarda bu
modele ilaveler yapmaktadir. Lawler-Porter bekleyis modeli, asagida Sekil 17°de

gosterilmistir.

Bilgi ve Yenetek

J Algilanan Esit Odiil |

Valens

icsel Odiil

~—¥» TatminOlma

Performans

Digsal Odiil

Bekleyis

Algilanan Rol |

Sekil 17: Lawler-Porter Motivasyon Modeli
Kaynak: (Kogel 634)’den uyarlanmustir.

Bu ilavelerden birincisi kisinin kendi basarisin1 degerlemesine bagli olarak ortaya
cikan ve onun nihai tatminini etkileyen odiillendirme adaletine, ikincisi ise
orgiitlerdeki isgorenin beklenen davranis giiciinii azaltan rol ¢atigmalarina iligkilidir.
Lawler-Porter motivasyonun tatmin veya performansa esit olmadigi varsayimi ile yola
cikmaktadir. Bu modele gore motivasyon, tatmin ve performans ii¢ ayr1 degiskendir

bununla birlikte birbirleri ile iliskilidir.
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4.3.2.3. Adams’in Esitlik Kurami

Esitlik teorisi, John Stacey Adams tarafindan 1963’te sosyal adaleti tesvik etmek ve
ekonomik agidan dezavantajli endiistriyel huzursuzlugu azaltmak amaciyla esitsizligin
anlagilmasi ve kontrol altina alinmasi amaciyla ortaya konmustur. Festinger(1957)’de
esitsizlik algis1 ile ilgili iki genel 6nerme yapmistir. Bunlar;

a. Esitsizligin varlig1 kiside gerilim olusturur. Bu gerilim, mevcut esitsizligin
biiyiikliigiiyle orantilidir.

b. Kiside ortaya ¢ikan gerilim, bu esitsizligi azaltma egilimindedir. Diirtiiniin
giicii, ortaya ¢ikan gerilimle orantilidir ve dolayisiyla mevcut esitsizligin
biyikligiiyle iligkilidir.

Ozetle, esitsizligin varlifi, bireyi esitligi saglamaya veya esitsizligi azaltmaya
yonlendirecektir. Bu eylemi ger¢eklestirme motivasyonu, dogrudan esitsizligin
miktarina bagl olarak degisecektir.

Adams&Rosenbaum (1963)’in yaptigi arastirmada, saat basina ek iicret 6denen alan
calisanlarin sabit maas alanlardan daha fazlasini iiretirken, parca basina ek {icret alan
calisanlardan daha azini iirettigi hipotezi desteklenmistir. Bu sonug, esitsizlik-esitlik
ile saatlik parca basi1 calisma boyutlar1 arasindaki etkilesim olduk¢a anlamli oldugunu
ortaya koymaktadir (422-426).

Orgiitsel adalet algisi, firmalar acisinda dnemli bir konu olarak goriilmektedir. Bunun
sebebi de esitlik ve adalet algisi, is gorenlerin orgiite karsi olan davranis ve tutumunu
sekillendirmektedir. Esitlik teorisi, i3 gorenlerin oOrgiit icerisindeki adalete yonelik
algilarini agiklamay1 hedeflemektedir. Esitlik teorisine gore ¢alisanlar, davranislarinin
sonucunu girdilere gore oranlamaktadir. Esitlik, 6diil kararlarimi tahsis etmek igin
kullanilan siirecin, adaleti olarak tanimlanmaktadir. Bu calisan elde ettigi 6diilt diger
is gorenlerle karsilastirmakta; adaletin ne diizeyde gerceklestigini irdelemektedir
(Adams, 1963; Lovegrove & Fairley, 2017; akt. Kekiil 60).

Adams'in Esitlik Teorisi'ne gore, orgiitsel sessizlik, orgiit icinde ortaya cikabilecek
esitsizlik ya da bagka bir deyisle adaletsizlik durumuna isaret edebilir. Belli bir diizen
veya zaman i¢inde tekrarlanan, ilerleyen, gelisen olay ve hareketler dizisi igerisinde,
bireyin kendi cabasi ve is ¢iktilari ile orgiitteki diger ¢alisanlarin ¢abasi ve is ¢iktilarin
kiyaslamast ile idrak ettigi durumun, esit ve adil olmadigina dair bir takim reaksiyon

vermektedir. Bu tepkilerden bazilar1 isten ayrilma, devamsizlik gibi radikal
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olabilirken, digerleri kiyaslama kriterlerini degistirdiginde veya iste gosterdigi ¢abanin
azaltilmasi seklinde ortaya cikabilir. Bu nedenle, bir kisi basarili olmay1 istediginde;
basarili olamama endisesi, basarili olmaya neden olacak eylemleri hayata gecirmekte
cekimser kalabilmektedir. Bu endiselerin ortadan kaldirilmast ve bireyin
giiclendirilmesi ile oOrgiitsel sessizlige ¢oziim bulunabilmektedir (Pinder:1998 akt.
Aktas & Simsek 211).

4.4.1s Tatmininin Sonugclar

Is gorende tatminsizlik duygusunun olusmasi halinde asagida yer alan unsurlarin
meydana gelmesi beklenmektedir:

e Orgiite olan baghligm azalmast,

e s gdren ve orgiitsel performansta diisiis,

e Devamsizlik, isten ayrilma ve personel devir hizinda artis,

e Motivasyon diisiikligi,

e Iletisim eksikligi,

e Orgiitsel sinizmin tetiklenmesi ve meydana gelmesi,

e Sosyal hayatta olumsuzluk ve depresif bir yasam.
Is tatmini, tanimlardan da anlasildig: iizere orgiitsel faktorler agisindan 6nem arz eden
bir niteliktedir (Kekiil 45). Bu boliimde, is tatminsizliginin; performans, devamsizlik,

isten ayrilma ve orgiitsel vatandaslik tlizerine etkileri kisaca ele alinmistir.

4.41. Performans Uzerine EtKisi

Is tatmini ile performans arasindaki iliskiyi agiklamak iizere yapilan farkli
calismalardan elde edilen ii¢ farkli sonuc¢ bulunmaktadir. Ilk olarak, Hawthorne
arastirmalarinda ortaya konulan yaklasim, is tatmininin performansi ve is verimini
artiracagina dair goriisii igermektedir. ikinci olarak, Brayfield ve Crockett'in 1955
yilindaki galigmasi, is tatmini ile performans arasinda zayif ya da higbir iligki olmadig1
sonucuna varilmigtir. Bu baglamda, isinden tatmin olan bir kisinin verimli oldugu ya
da tam tersi durumun sdylenemeyecegi belirtilmistir. Ugiincii goriis ise, is tatmini ile
performans arasindaki iliskinin farkli etmenlerden etkilendigini savunmaktadir. Bu

etmenler arasinda ddiiller, yan haklar gibi bir¢ok faktdr bulunabilir. Bu yaklasima
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gore, yiikksek performansin ddiillendirilmesi ve bu ddiiliin c¢alisan tarafindan adil
bulunmasi durumunda is tatmini artar. Ayni sekilde, yogun ¢aba ve ¢alisma yiiksek
performansa yol agar, bu da dairesel bir iliskiyle is tatminini artirir. Tekinglindiiz
v.d’nin 2015 yilinda yayinladig1 arastirmada performansin 6nemli belirleyicilerinin, is
tatmini ve is stresi oldugu; isten ayrilma niyetinde performansin énemli bir etmen
oldugu ortaya konulmustur. Yani kisaca is tatmini ve is stresi, performansa etki
etmektedir (39).

4.4.2. Devamsizlik Uzerine Etkisi

Calisan devamsizligi, firmalar1 dogrudan ve dolayli zarara ugratmakta olup isyeri
verimini de olumsuz etkilemektedir. Devamsizlik, ¢alisanin is programi veya planina
gore caligmasi gereken zamanlarda isine gelmemesidir. Teknolojinin gelismesi ve
otomasyonun artmasiyla iste monotonluk da artmaktadir. Monotonluk kisinin ise
baghiligimi ve is tatminini azaltarak devamsizligin artmasina neden olabilir. Tatmin-
devamsizlik iligkisinde monotonlugun yani sira yas, cinsiyet, medeni durum, egitim
derecesi, is yeri mesafesi, mevsimsel ve donemsel faktorler, giinliikk calisma siiresi,
iicret gibi faktorler etkilidir. Bu sebeple is tatmini ve devamsizlik arasindaki iligki
karmasiktir. Devamsizlik, firmalara g¢ok yiiksek maliyete sebep olabilmektedir.
Ornegin, ABD’de giinde yaklasik bir milyon ¢alisanin isinde devamsizlik yaptig1 ve
bunun firmalara yillik maliyetinin 40 milyar dolar oldugu tahmin edilmektedir. Bu
nedenle c¢ok sayida arastirmaci devamsizligi azaltacak yollar1 bulmak amaciyla
devamsizlik ve is tatmini arasindaki iliskiyi incelemistir. Bu baglamda

Steers&Rhodes’un ortaya koydugu ise devamlilik modeli Sekil 18’de gosterilmistir.
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A

Sekil 18: Steers & Rhodes Ise Devamlilik Modeli
Kaynak: (Steers & Rhodes 12)’den uyarlanmustur.

Yapilan arastirmalar, is tatmini ve devamsizlik iliskisinde ters yonlii bir etkilesim
tespit etmistir. Yani isi tatmini artarken, devamsizlik azalmaktadir. Is tatmini yiiksek
calisanlar daha az devamsizlik yapmaktadir. Daha once de belirtildigi gibi,
devamsizlig1 etkileyen faktorlerden biri is tatmini olup, devamsizlig1 agiklamak tek
basina agiklamaya yeterli degildir; is tatmini bu faktdrlerden yalnizca biridir. Bireysel
farkliliklar, is tatmini ve devamsizlik iligskisinde etkili olmaktadir (Eren:1993, George
ve Jones:2005, Fournet et al; akt. N. Demir 190-191).

4.4.3. lsten Ayrilma Uzerine Etkisi

Is giicii devri yani isten ayrilma, is tatminsizli§inin olumsuz bir sonucu olarak ortaya
cikmaktadir. Is tatmini ve isten ayrilma iliskisi karsilikli ve baglantili olduguna dair
cesitli arastirmalar yapilmustir. Is tatmini az olan calisanlarin, isini terk ederek isten
ayrilmaya daha yatkin olmakla birlikte devamsizlik yapmaya daha yatkin olduguna
dair ¢esitli calismalar ortaya konulmustur. Vroom’un is tatmini ve isgiicii devri ile
ilgili yaptig1 caligmalarda, is tatmini ve isgiicli devri arasinda ters yonlil bir iligki

oldugunu ortaya konulmustur. Bununla beraber ¢alisanin isten ayrilmasi sadece is
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tatminsizligi ile ilgili degildir. Ayrica is tatminsizligi olan bir ¢alisanin bireylerin orgiit
calisgmaya devam etmesi i¢in farkli sebepleri olabilmektedir. Calisana, oOrgiite
katildiktan sonra kisisel gelisim kaydediyorsa ve orgiitle ilgili tutumlar1 hala
olumluysa, ayn1 zamanda orglitle biitiinlesiyorsa, bu durum g¢aliganin orgiitte kalmaya
devam etmesini saglayabilir. Ancak bireyler degistigi gibi oOrgiitlerin de degismesi
miimkiindiir. Bu durumda birey, Orgiitin artik amacina ulagmasinda araci
olamayacagini diistinerek Orgiitii begenmekten vazgegebilmektedir. Bu durumda
bireyin basvurabilecegi iki secenek vardir: orgiitte kalmak veya ayrilmak. Calisan, is
tatminsizligine ragmen hala orgiitte kaliyorsa, bu durumun nedeni ya bireyin bazi
ihtiyaglarmin orgiitte karsilanmasi (yiiksek tcret, iyi bir mevki gibi) ya da piyasada
bireyin bulabilecegi daha iyi bir is olmamasi, piyasa sartlarinin elverissiz olmasi

olabilmektedir (Ince 38). Bu konu 3. Boliimde, “Orgiite Baglilik” ve boyutlarindan biri

olan “devam baglilig1” baslig: altinda detayl olarak ele alinmustir.

4.4.4. Orgiitsel Vatandashk (Kurumdashk)

Dennis Organ’1in orgiitsel vatandaslik iizerine yaptig1 arastirmada, orgiitsel vatandaslik
davraniginin bes farkli boyutu oldugunu ortaya koyarak detaylandirmis olup bunlar:
vicdanlhilik, fedakarlik, yurttaglik erdemi, sportmenlik ve nezaket’tir. “Vicdanlilik”
calisanlarin bireysel performanslart i¢in gerekli olan en diisiik seviyenin ¢ok daha
istiine ¢ikmasi olarak ifade edilmektedir. “Fedakarlik” yardimseverligi baska bir
degisle baskalarina yardim etme olarak adlandirilmaktadir. “Yurttaghk erdemi”
calisanlarin Orgiitiin politik hayatina katilim gostermeyi ve sorumluluk almasini ifade
etmektedir. “Sportmenlik” calisanlarin sikdyet etmek yerine ¢oziimiin bir pargasi
olmasini ve olumsuz durumlarda olumlu bir tutum sergilemesini ifade etmektedir.
“Nezaket” ise Orgiit i¢inde birbirine saygili olmayi, potansiyel problemleri engelleme
veya azaltmayi ifade etmektedir (N. Demir 196-197).

Organ & Ryan(1995) 55 kisi ile yaptigr arastirmada, is tutumlarinin Orgiitsel
vatandashk davraniginin giiclii degiskeni oldugu sonucunu desteklemektedir. Is
tatmini ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliski, yonetim dis1 ve profesyonel
olmayan gruplar arasinda, tatmin ve rol i¢i performans arasindaki iliskiden daha gii¢lii

oldugunu ortaya koymustur. Diger tutumsal dlciitler (algilanan adalet, orgiite baglilik,
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liderin destegi), oOrgiitsel vatandaslik davranisiyla tatminle ayni diizeyde iligkili
oldugunu ortaya koymustur (775).

Altag & Cekmecelioglu’nun 2007 yilinda yaptig1 aragtirmaya gore; is tatmini ve orgiite
bagliligin, ¢alisanlarin 6rgiit etkinligini arttirmak tizere goniillii olarak gergeklestirdigi
orgiitsel vatandaslik davraniglarini olumlu olarak etkiledigi, ayrica is tatmininin,
bi¢imsel olmay1p goniillii 6rgiitsel vatandaslik davranisinin tiim alt boyutlarini olumlu

etkiledigi ortaya konulmustur (54).

4.5.1s Tatmininin Olciilmesi

Calisanlarin i ve 1is ortamiyla ilgili davraniglarinin anlasilmasit Hawtorne
arastirmalariyla baglamis, daha sonra devam eden arastirmalarla, is tatmini konusunun
Oonemi ortaya konulmustur. Basarili is c¢iktilarinin elde edilmesinde is tatminin
etkisinin ortaya konmasi, is tatmininin bir tutum olmasi sebebiyle Ol¢iilmesini de
zorlastirmaktadir (N. Demir 201). Is tatmin dl¢iilmesi iki sekilde yapilmaktadir, bunlar
puanlama oOlgekleri ve miilakat yontemidir. Puanlama olgekleri ile 1s tatmini 6l¢iiliir
ve ¢alisanin isi ile ilgili genel durumunu ortaya koyar. Dolayisiyla, puanlama 6lgekleri
calisanin genel olarak is tatminini ortaya koymakla beraber, tatmine neden olan alt
boyutlari ile ilgili detayli bilgileri ortaya konulmamaktadir. Miilakat yolu ile is tatmin
Ol¢timii, is tatmininin detayli analiz edilmesi ile ortaya ¢ikan ve isin ¢esitli yonlere dair
calisanlarin tutumlarinin anlasilmasi ile 6lgtimlenmesi yontemine dayanmaktadir. Bu
yontemde c¢aligan, isin hangi alt boyutlar1 ve yonlerine dair tatmin veya tatminsiz
oldugu detayli olarak ortaya konulmaktadir. Arastirmacinin objektifligi, arastirma
yetenegi ve bilgisi, sorular1 sorma tarzi verilerin dogru ve tam olmasi acisindan 6nem
arz etmektedir (N. Demir 206). Ayrica, bu yontemin en biiyiik dezavantaji, uzun zaman
almasi ve maliyetinin yiiksek olmasidir (Giirbiiz 140).

Is doyumu &lciimiinde cogunlukla tutum &lgegi kullanilmaktadir. Bu alanda kabul
goren ve ¢ok kullanilan dlgek, “Likert Tutum Olgegi dir. Likert tutum 6lceginde
bulunan sorular, bes farkli 6l¢egin yanitlanmasina gore olusmaktadir. Gelistirilen
anketler genel olarak bu Ol¢ek iizerinde yogunlagmaktadir. Yapilan is doyumu

arastirmalar1 sonucunda birtakim modeller gelistirilerek ortaya konulmustur (Tiitiincii

& Cicek 125).
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45.1. Puanlama Olcekleri ile Is Tatmini Ol¢iimii

Calisanlarin is tatmin Ol¢limlerinde siklikla puanlama Olgekleri yontem olarak
kullanilmaktadir. Olgeklerin sayisal puanlari sayesinde hizlica cesitli istatistiki
analizler yapilabilmesi, uygulamasinin kolay, hizli ve birden ¢ok kisiye ulasilabilmesi
sebebiyle tercih edilmektedir. Bu boliimde, puanlama olgekleri arasinda en sik
kullanilan; Minnesota Tatmin Olgegi, Kritik Olaylar Yaklasimi, Is Tanimlama ve

Brayfield-Rothe Is Tatmini yontemleri kisaca ele almacaktir.

45.1.1. Minnesota Tatmin Olcegi

Is tatmini diizeylerini dlgmek amaciyla 1967 yilinda Weiss, Davis ve England
tarafindan Minnesota Tatmin Olgegi gelistirmistir. Olgek, likert tutum odlgegi ile
caligmaktadir. Bu ol¢ekte is kosullar ile is tatmini arasinda iliski aragtirilarak ortaya
konulmakta olup isin 20 boyutuna ait 100 soru ile kisilerin is ile ilgili tutumlar
ol¢iilmektedir (Giirbiiz 139). Minnesota Tatmin Olgegi’nin uzun hali 100, kisa hali 20
maddeden olugmakta olup, is tatminini igsel ve digsal tiim alp boyutlariyla dl¢iilerek

ortaya konmaktadir (Basol & Comlekgi 20).

4.5.1.2. Kritik Olay Yontemi

Herzberg ve ark. (1957, 1959) is tatminini degerlendirmek ig¢in kritik olaylar
yaklasimini gelistirmislerdir. Bu teknikte, ¢alisandan goériisme sirasinda isiyle ilgili
kendisini son derece iyi ya da kotii hissettigi bir zamanla baglantili herhangi bir olay1
anlatmasi istenmektedir. Bu verilerden memnuniyet ve memnuniyetsizlikle ilgili
onemli faktorler ¢ikarilmaktadir. Ewen (1964), bu yontemin tek basina kullanildiginda
onyargilt oldugunu, ¢iinkii terfilerle ilgili olaylar1 hatirlamanin kolay oldugunu, ancak
hicbir basarinin ardindan gergeklesmeyen olaylar1 hatirlamanin zor oldugunu
belirtmektedir. Vroom ve Maier (1961), bireyin tanimlarin1 ger¢ek tatmin nedenleri
olarak kabul etme riskini vurgulamaktadir. Bunun yan1 sira, memnuniyetsizlik kisisel
yetersizliklerden farkli olarak ¢evredeki faktorlere baglanabilir. Bu yontemde, kiginin
is ortaminda mutlu ve mutsuz oldugu anlar1 ve zamanlar1 sorgulanarak, isin hangi
yonlerine olumlu tutum hissettiklerinin analiz edilmesi temel alinmaktadir. Bu yontem

cok zaman olmasi, yorum ve analizinin siibjektif olmasindan dolay: elestirilmistir.
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Buna karsin, bu yontemde degerlendirmeye alinan goriis ve tutumlarint daha rahat
ifade etmekte, Minnesota dlgeginde oldugu gibi yonlendirme olmamaktadir. Wroom
ve Maier ise kritik olay yonteminde tespit edilen durumlarin, gergek tatmin nedenleri
olarak kabul etmesinin riski iizerinde durmustur. Bu yontemin en biiyiik faydasinin,
anketi yanitlayan kisinin, yonlendirilme olmadan sorular1 cevaplamasi ve isle ilgili
diistincelerini agik uglu sekilde ortaya koymasi olarak ifade edebilmesidir (N. Demir
206; Giirbiiz 140; Fournet et al. 166).

45.1.3. Is Tammlama Endeksi

Is Tanimlama Endeksi (Job Descriptive Index- JDI), P. C. Smith ve digerleri tarafindan
1969 yilinda tanimlanan is tatmini yapisini 6lgmek amaciyla tasarlanmis olup,
calisanin isiyle ilgili duygularina odaklanilmistir. Buna gore, endeks iki temel alana
odaklanmaktadir: Birincisi, bireyin mevcut isini diger islerle karsilastirdigi
degerlendirici, genel ve uzun vadeli alan; ikincisi ise bireyin mevcut isinin giinliik rutin
icindeki memnuniyetini degerlendiren tanimlayici, 6zel ve kisa vadeli alandir. Is
Tanimlama Endeksi'nin son versiyonu bes alt boyut etrafinda tasarlanmis olup, bunlar;
isten memnuniyet, denetim, is arkadaslari, iicret ve terfi'dir. Bu endeksin revizyonu,
1980'lerin basinda gerceklestirilmis olup, bu siirecte dort 6zellik 6l¢egindeki 11 madde
degistirilmis ve terfi alt 6lcegi degismeden kalmistir. Ayrica, Genel Is Tanimlama (Job
in General - JIG) 6l¢egi ad1 verilen genel bir memnuniyet 6lgiisti de eklenmistir (Balzer
ve digerleri, 1990; akt. Kinicki et al. 14).

45.1.4.  Brayfield-Rothe is Tatmini Olcegi

Literatiirde en c¢ok kullanilan is tatmin 6lgegi, Brayfield ve Rothe tarafindan 1951
yilinda 18 madde olarak gelistirildikten sonra 1998 yilinda, Judge vd. tarafindan
kisaltilarak 5 maddeye indirilen Is Tatmini Olgegi’dir. Bu &lgegin kisa olmasi ve
hizlica uygulanabilmesi ayrica alt boyutu olmamasi sebebiyle kullanimi oldukca
yaygin ve pratiktir. Bilgin (1995) tarafindan Tiirkgeye c¢evrilen is tatmin Olgegi,
akademik literatiirde oldukga yaygin bir sekilde kullanilmaktadir (5:20-26).
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45.2.  Anket ve Miilakat Yolu ile Is Tatmini Olciimii

Is tatmininin arastirilmasinda en ¢ok tercih edilen yontem ankettir. Ancak kullanilan
anket tirlerinin ¢esitliligi, bulgularin Kkarsilagtirilmasini ve genellestirilmesini
zorlagtirmaktadir. Glennon ve ark. (1960), bir¢cok anketin yalnizca belirli bir maddeye
olan uyum miktarin1 gosterdigi gerekgesiyle anketin kullanimini elestirmektedirler.
Buna alternatif olan miilakat yontemi ile is tatmini Olglimii, nadiren tek basina
kullanilir; genellikle bir anketin Ogelerini  belirtmek veya anket verilerinin
giivenilirligini genisletmek ve degerlendirmek igin bir arag olarak kullanilmaktadir.
Ornegin Butler (1961), 6n goriisme sonrasinda anket ve son olarak da miilakat
yontemini kullanmistir. Miilakat yontemi ayn1 zamanda Butler (1959) ve Rettig ve
Pasamanick (1960) tarafindan yapilan ¢alismalarda da anketle birlikte kullanilmastir.
Genel olarak goriisme teknigi, gilivenirlik ve gecerlilik eksikligi nedeniyle
elestirilmektedir. Ulrich ve Trumbo (1965) bu soruna dikkat ¢ekerken, bir arag olarak
goriismeyi gliclendirmek icin yardimci verilerin, yapilandirma tekniklerinin ve
goriismecinin  egitiminin  kullanilmasin1  savunmaktadir. Goriismenin  siipheli
giivenilirligi ve gegerliligi géz oniline alindiginda, yalnizca bu teknigi kullanan
caligmalar, ornegin Argyris (1959), Kilbridge (1960) ve Matthews ve AbulLaban
(1959), dikkatle degerlendirilmelidir (Fournet et al. 160).

Bu boliimde is tatmini kavrami, is tatminini etkileyen faktorler, is tatmini ile ilgili
teorileri, is tatminin sonuglar1 ve Olclilmesi ile ilgili alanyazisi literatiir ¢ergevesinde
ele alimmistir. Besinci boliimde, degiskenlerle ilgili daha onceden yapilmis olan
calismalar incelenerek, alan arastirmasi Oncesinde calismada ecle alinan tim

kavramlara yonelik alanyazin taramasinin tamamlanmasi amaglanmuistir.
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5. BOLUM: DEGISKENLERLE iLGIiLi YAPILMIS
CALISMALAR

Bugiine kadar orgiit kiiltiirii, orgiite baglhilik ve is tatmini arasindaki iliskinin
Olciimlenmesine  yonelik  bircok arastirmaci tarafindan g¢esitli  ¢alismalar
gerceklestirilmistir. Bu amagla bu boliimde, orgiit kiiltiirii, 6rgiite baglilik ve is tatmini
kavramlartyla ilgili yurti¢i ve yurtdisinda yapilan bilimsel ¢alismalar ele alinarak,
ortaya konulan caligma sonuclar1 detayli olarak incelenecek ve sonuglar1 ortaya

konulacaktir.

5.1.Orgiit Kiiltiirii ve Orgiite Baghhk Arasindaki Iliski

Gliniimlizde firmalarin, rekabette fark yaratmak ic¢in g¢alisanlariyla giiclii iliskiler
kurmay1 saglamak tizerine odaklanmasi daha da 6nemli bir hale gelmistir. Firmalarin,
isinde en iyi olan ¢alisanlar1 ise alabilmek ve bu galisanlari elde tutmak i¢in ¢alismasi
ve buna uygun politikalar gelistirmesi gerekmektedir. Calistig1 6rgiitte mutlu olmayan
ve baghligr diisiik ¢alisanlarin, fark yaratan is ¢iktilar1 ortaya koymasi da
beklenmemelidir. Orgiite baghlig: diisiik ¢alisanlarda, devamsizlik, is giicii devri,
sadakatsizlik, performans diisiikliigii ve hayattan zevk alamama gibi sorunlar yaygin
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu sorunlar, firmalara direkt ya da dolayli yoldan biiyiik
mali kayip yaratmaktadir. Bu sebeplerden dolay1 6rgiitlerin, ¢alisanlarinin bagliligini
arttirmak istemeleri kagimilmazdir. Calisanlarin 6rgiite olan bagliligini arttirmak i¢in
yoneticilerin tiim yetki ve olanaklarla orgiit kiiltiiriine yon vererek bir 6rgiite baglilik
yaratmasi gerekmektedir.

Orgiit kiiltiirii, orgiit iiyelerinin orgiite baglilik seviyelerini koruma ve gelistirmede
onemli bir role sahiptir. Basarili 6rgiitlerin 6nemli bir 6zelligi, orgilite yiiksek diizeyde
bagli ¢alisanlara sahip olmalaridir. Bu giiclii baghlik, orgiit tiyelerinin sahip oldugu
bilgiler, tecriibe ve deneyimler ile motivasyonun yiiksek oldugu dénemlerde orgiitiin
basarili olmasini saglayan 6nemli bir faktor haline gelmektedir (Dinger 47).

Dinger (2021) “Orgiit Kiiltiiriiniin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkisinde Yetenek
Yonetiminin Aracilik Roliiniin Incelenmesi” isimli doktora tez ¢alismasinda; Adana,
Konya, Kirsehir ve Bursa illerinde otomotiv yan sanayi sektoriinde faaliyet gosteren
bazi iiretim isletmelerinden kolayda orneklem yontemi ile segilen 715 calisandan
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toplanan veriler analiz edildiginde; ¢alisanlarin algiladiklar1 6rgiit kiiltiirii ile Grgiite
baglilik arasinda anlamli ve giiclii bir iliski bulundugu ve yetenek yonetiminin ise bu
iligki lizerinde kismi araci etkiye sahip oldugunu ortaya koymustur.

Durmaz 2010 yilinda yapmis oldugu “Orgiit Kiiltiiriiniin Orgiitsel Baglilik Uzerine
Etkisi: Analitik Bir Inceleme” isimli yiiksek lisans tez calismasinda, Izmir’deki kamu
ve devlet {iniversitelerinde ITktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi’ne bagl olarak ¢alisan;
okutman, arastirma gorevlisi, 6gretim gorevlisi, yardimcr dogent, dogent ve profesor
kadrolarindan toplam 124 kisiye anket yapilmistir. Arastirma bulgulari, Orgiit
kiiltiiriinde organik siireclerin one ¢iktig1 klan ve adhokrasi kiiltiir tiplerinin duygusal
baglilik boyutu i¢in ayirt edici oldugunu tespit etmistir. Diger bir anlatimla, ¢aligmaya
dahil edilen dort iiniversitenin Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiilteleri’nin baslica
orgiitsel 6zelliklerinin ¢evreye uyumlu, kendine 6zgii ve esneklige 6nem veren organik
orgiit 6zelligine sahip oldugu, oOrgiit ici iliskilere 6nem veren, ortak degerlerin
paylasilmasini, ig gorenlerin kendilerini gelistirmelerini tesvik eden, onlarin kararlara
katiliminin 6nemsendigi ve orgiitle biitlinlesmesinin saglandigi 6rgiit’tiir.

Toker (2018) “Hemsirelerin Orgiit Kiiltiiriine Uyumu ve Orgiit Kiiltiiriiniin Orgiitsel
Baghiliklarina Etkisi” isimli yiiksek lisans tez calismasinda; egitim ve arastirma
hastanesinde hemsirelerin Orgiit kiiltiiri {lizerine bilgi diizeyleri ve baglhlik
derecelerinin tespit edilmesi metodu ve yontemlerinin belirlenmesi amaciyla yiiz yiize
anket yontemi ile 200 kisiye ulasilmistir. Aragtirmanin temel sorusu da oOrgiit
kiiltliriiniin arastirmanin bagimli degiskeni olan orgiite bagliligi nasil artirdiginin
ortaya konmasidir. Yapilan bu analiz ile sorulara cevap aranmistir. Temel hipotez olan
“Saglik kurumlarinda c¢alisan hemsirelerin orgiit kiiltiiri puanlar1 ile orgiite baglilik
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.” hipotezi kabul edil olup
buna gore, orgiite bagliligi yiiksek olan c¢alisanlarin yiiksek bir performans ile
calisacaklar1 g6z onilinde bulunduruldugunda; orgiit kiiltiirii ile orgiite baghlik dlgek
puanlar1 arasinda tespit edilen pozitif yonlii ve orta kuvvette iliski, artan Orgiit
kiiltiiriiniin orgiite bagliligi artirdigin1 ve yliksek performansli ve motivasyonlari
yiiksek calisanlar yaratmaktadir.

Giiler (2022) “Orgiit Kiiltiirii, Ogretmenlerin Orgiitsel Bagliliklar, Okul Biiyiikliigii
ve Ogrencilerin Akademik Basarilar1 Arasindaki Iliskilerin Incelenmesi” isimli yiiksek
lisans tez ¢alismasinda; Orgiit kiiltiirli ile 6gretmenlerin Grgiite bagliliklar1 ve okul

buytikliigii ile Ogrencilerin akademik basarilar1 arasindaki iligki incelenmistir.
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Arastirmanin evrenini Istanbul/Tuzla Ilgesinde bulunan devlet okullarinda gérev
yapan 2907 6gretmen, o6rneklemini ise ortaokul ve lisede gorev yapan 445 6gretmen
yer almugtir. Veriler, “Orgiit Kiiltiirii Olgegi” ve “Orgiitsel Baglilik Olgegi” yardimiyla
toplanmistir. Aragtirmada Orgiit kiiltiirii ve orgiite baglilik arasinda pozitif yonde ve
yiiksek diizeyde bir iligkinin var oldugunu ve is gorenlerin genelinde aidiyet

duygusunun zorunluluk duygusundan daha yiiksek oldugu ortaya konmustur.

5.2.0rgiit Kiiltiirii ve Is Tatmini Arasindaki iliski

Sahal (2005) “Akademik Orgiitlerde Orgiit Kiiltiirii Ve Is Tatmini Arasindaki Iligki:
“Akdeniz Universitesi’nde Doktora Yapan Arastirma Gorevlilerinin Orgiit Kiiltiiriine
Ve Is Tatminine Yonelik Alg1 Ve Kanaatleri” isimli yiiksek lisans tez ¢alismasinda
Akdeniz Universitesi’nde doktora yapan arastirma gérevlilerinin drgiit kiiltiirii ve is
tatminine yonelik algilamalar1 ve kanaatlerine dair 110 kisi ile yapilan anket ¢alismasi
ile gergeklestirdigi arastirmada orgiit kiiltiirii ile is tatmini arasinda anlamh bir iliski
oldugu bulunmustur. Bu sonuca gore, orgiit kiiltiiriine yonelik algilamalar ve kanaatler
giiclendikce, 15 tatminine yonelik algilamalar ve kanaatler de giliclenmektedir. Bagka
bir ifade ile, Akdeniz Universitesi’nde doktora yapan arastirma gorevlilerinin drgiit
kiiltiiriine yoOnelik algilamalar1 arttik¢a, is tatminine yoOnelik algilamalar1 da
artmaktadir. (112)

Kat1 (2020) “Orgiit Kiiltiirii Ve Is Tatmini Iliskisinde Rol Belirsizligi Ve Kusak
Farkliliklarinin Etkisi” isimli doktora lisans tez calismasinda orgiit kiiltlirii ve is
tatmini iligskisinde rol belirsizligi ve kusak farkliliklarinin etkisini belirlemek amaciyla
Balikesir, Bursa ve Istanbul illerindeki 6zel ve kamu bankalarinda calisan 391 kisi ile
anket calismasi yapilmis bu calismaya gore , orgiit kiiltiirlinlin is tatmini iizerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkisi vardir hipotezi kismen kabul edilmistir. Kati
caligmasinda orgiit kiiltiirii ve is tatminin yani sira kusak farkliliklarin da diizenleyici
etkisini arastirmis, bu baglamda Orgiit kiiltiirii ve is tatmini iliskisinde kusak
farkliliklarinin diizenleyici etkisi vardir hipotezi reddedilmistir.

Mete (2018) “Orgiit Kiiltiirii, Orgiitsel Vatandaslik Davranisi, Orgiitsel Ozdeslesme,
Is Tatmini Ile inovatif Calisma Davranisi iliskisi Ve Inovatif Orgiit Kiiltiiriine yonelik
Meta Kuramsal Bir Model Gelistirme™ isimli doktora lisans tez ¢calismasinda savunma

sanayi alaninda faaliyet goOsteren sirketlerde calisanlar arasinda bir arastirma
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gerceklestirilmis; Orgiit kiltiirli, oOrgiitsel oOzdeslesme ve oOrgiitsel vatandaglik
davraniginin, inovatif ¢alisma davranisi ve ig tatminine dogrudan ve dolayli etkileri ve
aralarindaki iliskiler arastirllmis ve ayrica Orgiit kiltiirii ve orgiitsel vatandaslik
davraniginin, inovatif ¢aligma davranisi tizerindeki etkisinde is tatmininin ve orgiitsel
0zdeslesmenin aracilik (mediating) rolii de incelemistir. Buna calismaya gore orgiit
kiiltiiriintin i3 tatmine olan etkisi istatistiksel olarak anlamlidir hipotezi
desteklenmistir.

Soylu (2004)’nun “Telekomiinikasyon sektoriinde oOrgiitsel kiiltliriin olugmasinda
insan kaynaklar1 uygulamalarinin etkisi ve is doyumu ile iligkisi” doktora
caligmasinda, telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet gosteren 475 calisanla yapilan
arastirmada, OCALI analizini ortaya koyarak g¢alisanlarin mevcutta en ¢ok Hiyerarsi
orgiit tipinde gorev aldig1 ancak ¢aligmayi tercih ettigi orgiit tipinin Klan Orgiit tipi
oldugunu ortaya koymustur. Ayrica is doyumunda yonetimden memnun olanlarin
adhokratik bir orgiitii tercih ettikleri ancak adhokrasiyi tercih edenlerin sirketin terfi

politikasindan memnun olmadigini ortaya koymustur.

5.3.0rgiite Baghlik ve Is Tatmini Arasindaki iliski

Kayabas1 (2019) “Saglik Calisanlarinda Orgiitsel Baglilik, Is Tatmini ve Is
Performans: Iliskisinin Belirlenmesi: Bir Devlet Hastanesi Ornegi” isimli doktora tez
caligmasinda, bir devlet hastanesinde c¢alisan 461 saglik c¢alisanina anket
uygulanmistir. Arastirma sonucunda demografik degiskenlerle (yas, cinsiyet, medeni
durum, egitim durumu, ¢alisilan boliim, kurumda ¢alisma yil1, meslekte calisma yil1)
orgiite baglhlik, is tatmini ve is performansi arasinda gruplar bazinda farklilik oldugu
ortaya koymustur. Orgiite baglilik ile is tatmini arasinda orta diizeyde pozitif iliski
varken, orgiite baglilik ile is performansi arasinda zayif diizeyde pozitif iligkinin var
oldugu tespit edilmistir.

Ekin 2021 yilinda yapmis oldugu “Tiirkiye’de Ingilizce Ogretim Gorevlilerinin
Orgiitsel Bagllik, Tiikenmislik ve Is Tatminlerine Iliskin Bir Yapisal Esitlik
Modellemesi Arastirmasi” isimli doktora tez ¢alismasinin amact; ilk olarak tilkedeki
genel durumu gdzlemlemek igin Ingilizce okutmanlarinin yiiksekdgretim diizeyindeki
orgiite baglilik, tikenmiglik ve is doyum diizeylerinin Tiirkiye baglaminda

raporlanmasi, ikici olarak da Tirkiye'deki devlet/vakif iiniversitelerinin hazirlik
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okullarinda gérev yapan Ingilizce okutmanlarinin drgiite baghlik, tikenmislik ve is
doyumlar1 arasindaki iligkiyi incelemektir. Bu amagcla Tiirkiye'deki devlet/vakif
{iniversitelerinde ¢alisan 426 Ingilizce okutman ile arastirma yapilmistir. Calismada,
“Ingilizce okutmanlarmin &rgiitsel baghliklari ile is doyumlar1 arasinda anlamli pozitif
bir iliski vardir.” hipotezi test edilmis ve calisma sonucunda yabanci dil olarak
Ingilizce dgreten egitmenlerin kurumlarina daha bagh olduklari igin islerinden daha
fazla tatmin olduklar1 sonucuna varilabilecegi saptanmistir. Bununla birlikte orgiitsel
baglilik ile is tatmini arasinda giiclii, pozitif bir iliski oldugunu, ancak orgiitsel baglilik
ile tiikenmislik arasinda orta diizeyde negatif bir iligki oldugunu ortaya koymustur.
Boylece, varsayilan iliskiler anlamli bulunmus ve orgiitsel baglilik, tiikenmislik ve is
tatmininin birbirlerini 6nemli 6l¢iide etkiledikleri ortaya konmustur.

[Ikogretim okulundaki 204 6gretmen iizerinde yapilan bir arastirmaya gore is tatmini
ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi agiklayan calismada tatmin diizeyleri artan
ogretmenlerin orgiitsel baglilik diizeylerinde artis oldugu gbézlenmistir. Arastirmaya
katilan 6gretmenlerin is tatmini ve Orgiitsel baglhilig1 yiiksek diizeydedir. Bulgulara
gore 0gretmenlerin orgiitsel bagliligi daha fazladir. Bunun yaninda is tatmininde ig¢sel
faktorler daha etkili iken; oOrgilitsel baglilikta tutumsal baglilik daha etkilidir.
Ogretmenler, bulunduklar1 okullara daha c¢ok tutumsal olarak baglanmaktadir.

(Karatas & Giiles 85)

5.4.Orgiit Kiiltiirii, Orgiite Baghlik ve Is Tatmini Arasindaki iliski

N. Demir (2005) “Orgiit Kiiltiirii — Is Tatmini iliskisi: Plastik Sektoriinde Bir
Arastirma” isimli doktora lisans tez calismasinda, orgiit kiiltiirii ile calisanlarin is
tatmini ve Orgiite baglilig1 arasindaki iliskinin belirlenmesi amaglanmis, 884 kisi ile
yapilan ankette toplam 138 soru sorulmustur. Calismada; orgiit kiiltiirli, liyelerce
paylasilan degerler ve orgiit uygulamalarina iliskin algilamalarin belirlenmesi yoluyla
Hofstede’nin arastirmasinda kullandigi yaklasim esas alinarak Olglilmiistiir.
Calismanin, orgiit kiiltiiri, 1 tatmini ve orgiite baglilik iliskisine dair arastirma ile elde
edilen bulgularina gore;

- Orgiit kiiltiirii, is tatmini ve 6rgiit baglhilig1 arasinda anlaml bir iliski vardir,

- Calisanlarin orgiit kiiltiiri uygulamalarina iliskin algilamalar1 ve degerlerini

belirlemek suretiyle orgiit kiiltlirlinlin anlagilmasi ve agiklanmasi miimkiindiir.
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- Calisanlarin Orgiitsel uygulamalara iliskin algilamalar1 ile degerleri arasinda da
anlaml1 iligkiler bulunmugtur. Buna gore, incelenen orgiitte, bireysel ve orgiitsel deger
uyumunun en azindan belli diizeyde saglandigi ve bunun is tatmini ile orgiite bagliliga
olumlu sekilde yansidig1 soylenebilir.

- Orgiitsel uygulamalara kiyasla degerler konusunda calisanlar arasinda pek farklilik
bulunmamustir.

- Orgiit kiiltiiriiyle ilgili bulgular, literatiirde Tiirk kiiltiiriine iliskin goriisleri destekler
goriinmektedir. Bu ayn1 zamanda, orgiit kiiltiirii izerinde ulusal kiiltiiriin etkisinin bir
gostergesi olarak yorumlanabilir.

- Arastirmada, yontemsel acgidan is tatmininin tek maddeli ve ¢ok maddeli 6lceklerle
Olciilmesi durumunda elde edilen sonuglarin farkli olacagi yoniindeki goriisleri
destekler sonuglar elde edilmistir.

Demografik 6zelliklerden, “egitim” ve “calisilan bolim™iin orgiit kiiltiirdi, tatmin ve
orgiite baglilik agisindan; “yas”1n tatmin ve baghlik agisindan; “cinsiyet”in is tatmini
acisindan ayirt edici bir 6zellik oldugu bulunmustur.

Mercan (2019) ‘Bankacilik Sektdriinde Calisanlarin Sosyodemografik Ozellikleri ve
Evden Calistp Calismama Durumuna Gére Is Doyumu, Orgiitsel Baglilik ve Yasam
Kalitesi Agisindan Durumlarimin Degerlendirilmesi’ isimli yiiksek lisans tezinde,
evden calisma giin sayis1 gruplar1 arasinda is doyumu ve yasam kalitesi agisindan
istatistiksel anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu bulguya ek olarak, sahip
olunan ¢ocuk sayist gruplar1 arasinda orgiite baglilik agisindan istatistiksel anlamli
farklilik oldugu tespit edilmistir.

Yapilan literatiir taramasi sonucunda; oOrgiit kiltiirii, orgiite baghlik ve is tatmini
arasindaki iliskileri ele alan calismalara rastlanmistir. Bu ¢alismada kullanilmasi
amaglanan degiskenlerden; oOrgiit kiiltiirli, orgiite baglilik ve is tatmini ile iligkili
faktorleri iceren literatiirde yer alan ¢alismalar incelenmistir. Orgiit kiiltiirii, 6rgiite
baglilik ve is tatmini ile iliskileri ile ilgili literatiirde yapilan ¢alismalara sikca
rastlanmis olup, ancak bu iliskilerin sanal organizasyon yapisi igerisindeki durumunu
arastiran c¢aligmaya rastlanmamistir. Bu baglamda bu calismanin literatiire katki

saglayacagi diistiniilmektedir.
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6. BOLUM: HIZMET SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

Boliim 1°de bahsedilen bag dondiiriicii teknolojik gelisim hizi hem sirketler hem de
miisteriler i¢in de bas dondiiriiciidiir. Giiniimiizde firmalarin sundugu hizmet ya da
iirlin globallesmenin etkisiyle kolay taklit edilebilir hale gelmesi ile firmalar rekabet
edebilecegi farkli alanlarda yonelmislerdir. Gliniimiizde agik gergek firmalarin {iriin
iretmesinden ziyade bu lriinleri miisterinin nasil algilandigi, begenip begenmedigi,
kullanirken yasadig1 tiim deneyimleri bir biitiin olarak iiriin algisina ve bu algi da tirtinii
yeniden alip almamaya karar veren tiim deneyim ve duygu biitiiniidiir. Miisterilerin
goziinde Uriiniin salt lirlin olmasiin yani sira {iriin fark etme siirecinden kullanim
siirecine gecen deneyim ve duygularin {iriinliin vazgecilmez bir parcast oldugu
kesfettigi giinden beri miisteri deneyimi firmalarin odaklandiklar1 en ©Onemli
alanlardan biri olmustur. Firmalarin rekabette fark yaratmasinin en temel unsurunu
misterinin aklinda iz birakan bir deneyim sunmasi ve deneyimler sayesinden
miisterinin yeniden satin almaya dondiirmesidir. S6z konusu olan deneyim konusu,
son 20 yildir bilim insanlarmin ve firmalarin “miisteri deneyimi” kavramina
odaklanmalarin1 saglamistir. Miisteri deneyimi miisterinin {iriinlin farkindalig1 ile
baslayip, satin alma, paylasim ile devam eden dongiiniin i¢cinde yasadigr duygu ve
diistincelerinin biitlintidiir.

Hizmet sektorii ve iriin satis sonrasi hizmetler, miisteri deneyimine etki eden
faaliyetlerin en yogun sekilde yasandigi ve ortaya ¢iktig1 alandir. Bu sebeple hizmet
sektoriinde faaliyet gosteren firmalar ve ¢alisanlariyla yapilacak alan ¢alismasinin hem
akademik literatiire hem de bu alanda faaliyet gdsteren firmalara katkisinin olacagi
ongoriilmektedir.

Bu boliimde yurtici ve yurtdisinda sanal organizasyon yapisinda olup hizmet
sektoriinde faaliyet gosteren firmalardaki orgiit kiiltiirii ve orgiite bagliligin is tatmini
iizerindeki etkisine yonelik arastirmada, arastirmanin amaci, evreni ve drneklemi, veri

toplama yontemleri, verilerin analizleri ile aragtirma bulgularina yer verilmistir.
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6.1.Arastirmanin Amaci ve Onemi

Arastirmanin amaci, yurti¢i ve yurtdisinda hizmet sektoriinde yer alan firmalarinin
pandemi sonrasi evden/uzaktan is modeline gecis ile kalict olarak yeniden
olusturduklar1 sanal organizasyonlardaki orgiit kiiltiirli, orglite baglilik ve is tatmini
etkilesimi incelenecektir.

Uzaktan/evden calisma ile olusan sanal organizasyon yapisinda, algilanan ve tercih
edilen orgiit kiiltiiriinii incelenerek sonuglar1 karsilastirilacak,

Ote yandan Uzaktan/evden ¢alisma ile olusan sanal organizasyonlarda is tatmini ve
orgiite bagliligin birbiri arasindaki etkilesimi incelenerek sonuglar1 karsilagtirilacak,
Sanal organizasyon yapisina gecis slireci ve sonrasinda yoneticilerin odaklanmasi

gereken alanlar ve tavsiye niteliginde aksiyon alanlar1 ve dneriler belirlenecektir.

6.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu arastirmanin amaci hizmet sektoriinde calisan firmalarin pandemi sonrasi
evden/uzaktan is modeline gecis ile olusturduklar1 sanal organizasyonlardaki orgiit
kiiltiirii, orgiite baglilig1 ve is tatmini arasindaki etkilesimin incelenmesidir.
Calisanlarin belli bir yerde toplanmadigi, ¢esitli teknolojik araglar vasitasiyla
olusturdugu sanal organizasyonlardaki orgiit kiiltiirii, calisanlarin is tatmini ve orgiite
olan bagliligi acisindan biiyiik oneme sahiptir. Son yillarda 6zellikle de pandemi
sonrasi daha da yayginlasan uzaktan calisma ve olusturulan sanal organizasyondaki
orgiit kiiltiiri, is tatmini ve orgiite baglilik etkilesimini anlamak hem akademisyenlerin
hem de calisma diinyasindaki yoneticilerin, sanal organizasyonlar1 destekleyecek
orgiit kiiltiird, is tatmini ve orgiite baglilik unsurlar1 anlamalarina yardimer olacaktir.
Bu amaca istinaden arastirmanin temel sorulari su sekilde belirlenmistir:
1. Sanal organizasyonlarda mevcut orgiit kiiltiirii, is tatmini ve orgiite baglilik
arasinda bir iliski var midir?
2. Sanal organizasyonlarda mevcut Orgiit kiiltiiri ve ig tatminine iliskisinde,
orgiite baghiligin diizenleyici rolii vardir var midir?
3. Sanal organizasyonlarda mevcut orgiit kiiltiirii, orgiite baglilik ve is tatmini

iligkisinde sosyo demografik faktorler baglaminda farklilik gosterir mi?
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Bu ii¢ temel arastirma sorusuna cevap verebilmek amaciyla asagidaki hipotezler

ileri siirilmustiir:
Buna gore asagidaki asamalar ele alinacaktir;

1. Uzaktan/evden ¢alisma ile olusan sanal organizasyonlardaki orgiit kiiltiirii
ile is tatmini ve Orgiite bagliliklart ve birbiri arasindaki etkilesim
incelenerek sonuglar1 karsilastirilacak,

2. Bu gegis siireci ve sonrasinda yoneticilerin odaklanmasi gereken alanlar ve

tavsiye niteliginde aksiyon alanlar1 ve oneriler belirlenecektir.

ARASTIRMANIN MODELI

Orgiite Baghhk

[ Duygusal Baghlik ]

Devam Bagliliga

[ Normatif Baghlik ]

/ Orgiit Kiiltiirii \

[ Klan Kiiltirii ] A4 i§ Tatmini
F ¥
[ Adbokuasi Kiltiri |
[ Hiyerarsi Kiiltirti ]
Sosyo Demografik
\ [ Pazar Kiltarii ] / Ozellikler

Arastirmanin Modeli: Sanal Organizasyonlarda Orgiit Kiiltiirii, Orgiite Baglilik ve Is

Tatmini Etkilesimi
Buna gore ¢alismanin hipotezleri;

1H:: Sanal organizasyonlarda mevcut orgiit kiiltiirii ile oOrgiite baglilik arasinda

anlamli bir iliski mevcuttur.
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2H;: Sanal organizasyonlarda mevcut orgiit kiiltiirii ile is tatmini arasinda anlamli bir

iligki mevcuttur.

3H:: Sanal organizasyonlarda mevcut orgiite baglilik ile is tatmini ile arasinda anlaml

bir iligki mevcuttur.

4H;:: Sanal organizasyonlarda mevcut orgiit kiiltiirii ile is tatminine iliskisinde, orgiite

bagliligin aracilik rolii vardir.

5H;: Sanal organizasyonlarda mevcut orgiit kiiltiirii, 6rgiite baghlik ve is tatmininde,

uzaktan/evden ¢alismanin kalic1 is modeli 6zelliklerine gore anlamli farklilik vardir.

5aHi: Sanal organizasyonlarda mevcut orgiit kiiltiiriiniin, uzaktan/evden

caligmanin kalic1 is modeli 6zelliklerine gore anlaml farklilik vardar.

5bH;i: Sanal organizasyonlarda oOrgiite bagliligin, uzaktan/evden g¢alismanin

kalic1 i modeli 6zelliklerine gore anlamli farklilik vardir.

5CH31: Sanal organizasyonlarda is tatmininin, uzaktan/evden c¢alismanin kalici

1s modeli 6zelliklerine gore anlamli farklilik vardir.

6H1: Sanal organizasyonlarda mevcut orgiit kiiltiirii, orgiite baglilik ve is tatmini
iliskisinde sosyo demografik (yurti¢i veya yurtdisinda bulunma durumu, yas, medeni

durum ve ¢ocuk sayisi) faktorler baglaminda farklilik géstermektedir.

6.3.Arastirmanin Ana Kkiitlesi, Orneklemi ve Kisitlari

Calismanin amaci, 2019 yil1 Covid19 pandemi ve sonrasi, uzaktan ¢alisma modeline
hizlica gegis yapan ve daha sonrasinda bu is yapis seklini kalic1 olarak uzaktan/evden
calisgma modeline doniiserek, sanal organizasyon yapisina gegen firmalardaki orgiit
kiiltiirti, orgiite baglilig1 ve is tatminine arasindaki etkilesimi arastirmaktir. Bununla
birlikte, caligmada bahsedilen sanal organizasyon yapisina olup, Tiirkiye nin en ¢ok
isttihdam sayis1 olan hizmet sektoriinde faaliyet gosteren firmalarda gorev alan
bireylerin, orgiit kiiltirii ve orgiite baghiligin ve is tatminine olan etkilesimini

arastirmaktir.
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Mart 2023, tarihinde TUIK tarafindan yayinlanan 2022 Isgiicii Istatistikleri raporuna
gore, 2022 yilinda 4 milyon 866 bin kisi tarim sektoriinde, 6 milyon 663 bin kisi sanayi
sektoriinde, 1 milyon 846 bin kisi ingsaat sektoriinde, 17 milyon 378 bin kisi hizmet
sektdriinde istihdam edildi. (TUIK, 2023, say1 49390) Istihdamin sektérel dagilimina
baktigimizda hizmet sektorii, toplam istihdamin 56.5% oraniyla istihdamin en yiiksek
oldugu sektordiir.

Arastirmanin ana kiitlesini, sanal organizasyon yapisinda hizmet sektoriinde faaliyet
gosteren firmalar olusturmaktadir.

Bu veriler 1s1g1nda 6rneklem kiimesi, 6zel sektdrde hizmeti alaninda faaliyet gosteren
firmalarda gorev alan ¢alisanlardan olusturmaktadir. Arastirma, verilerin, hizl
toplanmasi avantaji nedeniyle “Kolayda Ornekleme” metodu kullanilarak yapilmistir.
Aragtirma ¢alismasinin o6rneklemine ulasabilmek i¢in Mart 2023 tarihinden itibaren
Olcekler Jotform kullanilarak online anket formu haline getirilmistir. Evren iginde
oldugu distliniilen, hizmet sektoriinde gorev alan ve kalici olarak evden/uzaktan
caligma modeline gecis yapan calisanlara arastirmanin amaci ve igerigi anlatilarak
sosyal medya araclari, e-mail yolu ile cevaplar toplanmistir. Anketler, 2023 y1l1 Mart-
Aralik aylar1 arasinda online anket formu olarak toplanmistir. Online anketler hem
yurti¢i hem de yurtdisindaki hedef kitle i¢indeki kisilere ulastirilmis ve 664 anket form
geri toplanmistir. Arastirmanin o6rneklemi sosyal bilim arastirmalarinda fark evrenler
icin kabul edilebilir asgari 6rneklem biiyiikliigiine gore ylizde 95 giiven diizeyinde
250.000 ile 10.000.00 ana kiitle biiyiikligii igin gerekli drneklem biiytikligii olan
384°{in lizerindedir (Giirbiiz & Sahin 130).

Bu arastirmada hizmet sektoriinde faaliyet ve sanal organizasyon yapisinda c¢alisan
firmalar hedeflendigi i¢in yukarida da belirtildigi gibi toplam 664 adetlik datanin
icerisinden hizmet sektoriinde faaliyet gosteren ve evden/uzaktan calisma ile sanal
organizasyon yapisinda hizmet veren firmalarda ¢alisanlar hedef kitle olarak
se¢ilmistir. Bu kapsam ile 615 katilimc1 hizmet sektoriinde faaliyet gosteren firmada
calistigin1 belirtmis, evden/uzaktan ¢alisma yapisina gecerek sanal organizasyon
icinde calistigini belirtilen 559 kisi lizerinden analizler yapilmistir.

Ayrica arastirma, Tiirkiye’de ilk defa bu Glgekte OCAI calismast yapilmis olup
literatiirde sik¢a kullanilan ve katilimcilarin asina oldugu likert ya da puanlama
sisteminden olduk¢a farkli bir yapidadir. Anketin orgiit kiiltiiriiniin 6l¢gmek igin

kullanilan OCAI’de, katilimcilardan 6 boyutta 4 ayr1 soru verilerek, katilimcilarin 100
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puani bu 4 soru icinde paylastirmasi istenmistir. Bu farkli yaklagim Tiirkiye’deki
literatiire katki agisindan farkli bir yaklasim getirmekle birlikte katilimcilarin aliskin
oldugu anket yontemlerinden farklidir. Katilimcilarin, 100 puani 4 madde iginde
dagitabilmesi i¢in ankete ve sorulara iyi konsantre olmasi ve 100 puan hesabini her
asamada yapmasi gerekmektedir. Anket formu, 100 puan dagitiminin tam ve eksiksiz
yapilmasi i¢in online anket araci olan Jotform’dan kullanilarak hazirlanmis, her
boyutta 6zel ayri formiil tasarlanarak, katilimcinin 100 puani eksiksiz ve tam
doldurmadan (4 soru cevabi=100 puan), bir sonraki soruya gecise sistemsel olarak izin
vermemistir. Bu uygulama, anket analizlerinin gegerliligi, giivenirligi ve dogrulugu
acisindan ¢ok giiclii bir yontem olmakla beraber, ankete katilan katilimci adetleri
acisindan bir kisit olusturmustur. Arastirmada, zaman ve maliyet sinirliligi sebebiyle
sadece nicel anket yontemi ile gerceklestirilmesi arastirmanin kisitlar1 arasindadir.
Ayrica anket uygulamasinin tiim kisitlari, anket sorularinin her katilimer tarafindan
tam anlagilamama olasilig1 bu ¢alisma i¢in de gecerlidir. Arastirmanin sadece hizmet
sektorii ¢alisanlarina uygulanmis olmasi da arastirmanin diger kisitlarindandir.
Aragtirmanin, Orgiit kiiltiirli, ise baglilik ve is tatmini ile ilgili sorular1 igermesi,
katilimcilarin 6nyargiyla yaklasma ve gergegi yansitmayacak cevaplar isaretleme

olasilig1 da arastirmanin kisitliliklar1 arasinda sayilabilir.

6.4.Arastirmanin Yontemi ve Kullamilan Olcekler

Bu calismada, sanal organizasyonlardaki orgiit kiiltiirii, is tatmini ve 6rgiite baglilik
etkilesiminin Ol¢iimii ve sonuglarin analiz edilmesi i¢in bir model tasarlanmistir.
Arastirmada kullanilan veri toplama araglar1 4 ayr1 boliimden olugmaktadir. Birinci
boliimde oOncelikle bir giris aciklamasi yapilmis, daha sonra ise anketi yanitlayan
katilimcilarin sosyo-demografik 6zellikleri hakkinda bilgi sahibi olabilmek i¢in, 14
farkli sosyo-demografik soru sorulmustur. Bunlar; cinsiyet, medeni durum, yas, varsa
cocuk sayisi, egitim durumu, aylik gelir araligi, meslek, ¢alisilan sektor, is tecriibesi,
calisilan birim, unvan, toplam is tecriibesi, calisilan isyerinde c¢aligma siiresi’dir.
Bunun yani sira katilimcilara sanal organizasyon yapisini ayirt ederek ¢caligma sekliyle
ilgili 6zellikleri anlamak igin 4 farkli soru sorulmustur. Bunlar; ¢alisma sekli, glinde

ortalama kag saat calisildigi, evden/uzaktan ¢aligmanin kalici ¢alisma methodu haline
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gelip gelmedigi ve ne kadar siiredir evden/uzaktan ¢alisildigina dair sorulardir. ikinci
boliimde; var olan ve tercih edilen 6rgiit kiiltiiriiniin degerlendirilmesinde Cameron ve
Quinn (2011) tarafindan gelistirilen “Orgiitsel Kiiltiir Degerlendirme Arac1” (OCAI)
© Kim Cameron dl¢egi kullanilmasina karar verilmistir. Ugiincii boliimde; is tatminin
Ol¢iilmesi i¢in Brayfield ve Rothe(1985) tarafindan olusturulan, 2020 y1linda ise Basol
ve Comlekei (2020) tarafindan Tiirkce ¢evirisi yeniden yapilmis olup, aragtirmada bu
cevirinin kullanilmasi planlanmigtir. Dordiince boliimde ise; calisanlarin Orgiite
baglilik diizeylerini 6l¢gmek amaciyla Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen ve
Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan yenilenen ol¢ekten yararlanilmasi

planlanmustir.
6.4.1.  Orgiit Kiiltiirii Olcegi

Orgiit kiiltiiriinii degerlendirmek icin Cameron ve Quinn (2006) tarafindan olusturulan
Orgiitsel Kiiltiir Degerlendirme Araci(OCAI) kullanilmistir. Bu aragta baslica 6
ozellik 4’er soru iizerinden degerlendirilmis olur bunlar; hakim o6zellikler,
organizasyonel liderlik, calisanlarin yonetimi, organizasyon birligi, stratejik 6nemler
ve basari kriteri’dir. Anketlerle toplanan “Mevcut Durum /Var Olan “Orgiit kiiltiirii
verileri faktor analizleri, giivenilirlik analizleri, Anova analizleri ve regresyon
analizleri ile test edilecektir. Bu sebeple de regresyon analizlerinden orgiit kiiltiiri,
“mevcut Orgiit kiiltlirii” olarak ifade edilmistir.

Literatiirde sanal organizasyonlar ve sanal takimlar konusunda sinirli sayida ¢alisma
bulunmaktadir. Konuyla en ilgili calismalar, tek basina calismak ya da grup ¢aligmasi
tercihini 6l¢mek tizerinedir (Giiltekin 19).

Bu akademik ¢alismada diger orgiit kiiltiirii 6lgekleri arasinda Orgiitsel Kiiltiir
Degerlendirme Araci, organizasyon Kkiiltiiriiniin ¢cok boyutlu ve dinamik dogasin
aciklayan etkili bir cergeve olarak genis ¢apta kabul gérmektedir. (Hartnell et al. 67)
Orgiitsel Kiiltiir Degerlendirme Aract (OCAI) dlgek sorular i¢in katihimcilardan
oncelikle sirketteki “Mevcut Durumda” belirtilen ifadenin var olup olmadig
diistinlilerek sorularin cevaplanmasi istenmistir. Daha sonra ayni sorular yeniden
sorulmus, ancak bu sefer katilimcilardan belirtilen ifadenin “Tercih Edilen/Istenilen”
durum olup olmamasina gore degerlendirerek yeniden cevaplandirmasi istenmistir.

Her bir boyutta sorulan toplam 4 ifadenin yanitinin toplami 100 olacak sekilde 4 ifade
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arasinda dagitilmasi istenmistir. Aragtirma modelinde kurulan hipotezler ve analizler,
katilimcilarin ‘Mevcut Durumda’ var olup olmadigi soru cevaplari lizerinden yapilmis
olup, 100’e tamamlanan her boyut 5’1i skalaya cevrilerek analize dahil edilmistir.

Orgiit kiiltiirii Degerlendirme Arac1 (OCAI) Hesaplama detayli olarak Tablo 16’da

belirtilmistir.
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Tablo 16: Orgiit Kiiltiirii Degerlendirme Araci (OCAI) Hesaplama Tablosu

1 Hakim Ozellikler nij“?:: gll;:m Tercih edilen
A | Sirket oldukca &zel bir verdir. Genig bir aile gibidir. Insanlar kendileri ile ilgili pek
ok gev paylazabilivor.
B Sirket ¢ok dinamik ve girisimei bir verdir. Insanlar riski g6ze alarak hareket etmeye,
risk almava can atarlar.
C | Sirket sonug odakh bir verdir En fnemli kayzi igin tamamlanmasidic. Insanlar
releabetei ve bagan odaklidsr.
D | Sirket kontrolld ve wapizal bir yerdir. Fesmi prosediirler, msanlann yvaptiklarm
yonetir,
Total 100 100
- i A Meveut Durum Tercih edilen
b Organizasyonel Liderlik Var Olan
A | Sirketteki liderlil: genel olarak mentorluk, kolaylagtirma ve gelistirme konularinda
&rnek olmak seklinde algilanr.
B Sirkettelri liderlik genel olarak girigimeilik, varatiedik ve risk alma konularmda
dmek olmak seklinde algilamr.
C | Sirkettels hiderlik genel olarak anlamez geylere yer vermeyen, saldwgan ve somug-
odald olma konulannda Srmek olmalk geklinde algilanar.
D | Sirkettels liderlik genel olarak koordine etme, diizenleme ve sorunsuz igleyen
verimlilik konularmda dmek olmak seldinde algilamr,
Total 100 100
S Meveut Durum Tercih edilen
3 Cabsanlarm Yénetimi /Var Olan
A Sirlcettelei vanetim stili talom galigmas: fileir birligi ve katilim olarsk nitelendirilir.
B Sirketteli yOnetim stili, birevsel risk alma  varaticilide Szgfir hareket etme ve
benzersizlik olarak nitelendirilir.
C | Sirketteld yonetim stili =ik rekabetgilik, yiksek hedefler ve bagan olarak
nitelendirilir.
D | Sirketteki yometim stili gabiganlann givenligl, kurallara uygunluk, Sngdrilebiirhk
ve iligkilerde istilorar olarak nitelendirilir.
Total 100 100
. - Mevcut Durum Tercih edilen
4 Organizasyon Birligi Var Olan
A | Sirketi bir arada tutan, sadaleat ve kargilikl givendir. Sirkete baglilidk yikseltir.
B Sirketi bir arada totan, varaticiha ve geligime olan bagliliktw. Teknolojimin
ilerisinde olma vurgulanmaktadir.
C | Sirketi bir arada tutan bagarmal ve hedeflere ulagmaltir. Saldwganlik ve kazanma
ortak komulardir.
D | Sirketi bir arada tutan, resmi lurallar ve prosedirlerdir. Sorunsuz igleyen
organizasyvonun devamlilip Snemlidir.
Taotal 100 100
g Mevcut Durum Tercih edilen
5 Stratejik Onemler Var Olan
A Sirket kigisel(insani) gelisime Gnem vermektedir. Yiksek given, agik olma ve
keatilymenlik stireklidis.
B Sirket yeni kaynaklar elde etmeye ve zorluklarla baga ¢ikbmaya dnem vermeltedir.
Yeni sevler denemeye ve veni firsatlar arastirmava defer verir.
C | Sirket relabetei davramglara ve bagariya dnem vermeltedir. Zor hedeflere ulagmal:
ve pazarda kazanma arzusu hakimdir.
D | Sirket kalicaliFa ve istikrara Snem vermektedir. Verimlilik, kontrol ve dizgiin 13leyig
Gnemlidir.
Total 100 100
- . Mevcut Durum Tercih edilen
6 Basan Kriterleri Var Olan
A Sirket bagaryy; insan kaynaklar, takim caligmasi, gahigan baghlify ve insan
odaklidiFimin gelizimi olarak tansmiamalktadir.
B Sirket bagarryy; en egsiz ve yeni triinlere sahip olma olarak tammlamaltadsr. Sirket,
firfinde lider ve venilikcidir.
C | Sirket bagarny; pazan elde etme ve rakiplert gegme olarak tammilamaltadr
Rekabetci pazar lideri olmal: kritikir,
D | Sirket bagarys; verimlilik olaral tammmlamaltade Givenilir teslimat dizgiin
zamanlama ve diigiik malryetli Gretim kritilair.
Total 100 100

Kaynak: (Cameron & Quinn 26-28)’den uyarlanmustir.

Tablo 17°de ise (OCAI)’yi puanlamak i¢in ¢alisma sayfas1 belirtilmistir.
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Tablo 17: Orgiit kiiltiirii Degerlendirme Araci (OCAI)’n1 Puanlamak igin Calisma

Sayfasi

“Vear" sonuglar:

“Tercih edilen” sonuclar

6’ va balinmesi

1A 1A

24 248

3A 3A

4A 448

A 3A

6A 6A

Toplam (A Toplam (A
cevaplarnnin toplami) cevaplannimn toplami)
Ortalama  (toplamin Ortalama  (toplamin

6'va balinmesi

“Var" sonuclar:

“Tercih edilen” sonuclart

6’ va balinmesi

1B 1B

2B 2B

iB iB

4B 4B

B 3B

6B 6B

Toplam B Toplam (B
cevaplarimn toplami) cevaplarmn toplami)
Ortalama  (toplamin Ortalama  (toplatmn

6'va balinmesi

“Vear" sonuglar:

“Tercih edilen” sonuclar

6'yva bolinmesi

1C 1C

aC aC

iC iC

4C 4aC

3C iC

6C 6C

Toplam (c Toplam (C
cevaplarnnin toplami) cevaplannimn toplami)
Ortalama  (toplamin Ortalama  (toplatmn

6'va bolinmesi

“Vear" sonuglar:

“Tercih edilen” sonuclar

6'va balinmesi

1D 1D

D D

iD D

4D 4D

iD iD

6D 6D

Toplam D Toplam D
cevaplarmm toplanmi) cevanlarinin toplami)
Ortalama  (toplamin Ortalama  (toplatun

6'va bialinmesi

Kaynak: (Cameron & Quinn 29)’den uyarlanmistir.
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Orgiit kiiltiirii Degerlendirme arac1 (OCAI)’yi puanlamak ¢ok kolaydir. Basit aritmetik
hesaplamalar gerektirir. 1lk adim, “Mevcut Durum/Var Olan” siitunundaki tim A
yanitlarin1 toplamak ve 6'ya bolmek gereklidir. Yani, “Mevcut Durum/Var”
stitunundaki A alternatifleri i¢in ortalama bir puan hesaplanmasi gerekmektedir.
Ardindan, tiim B yanitlarini ayni sekilde toplayarak ve 6'ya bolmesi ve daha sonra da
ortalama puaninin hesaplanmasi gereklidir. Bu hesaplamay1 C ve D alternatifleri i¢in
tekrarlanmalidir. OCAI'nin dayandig1r g¢ercevede, bu puanlarin her biri bir tiir
organizasyon kiiltiirii ile ilgilidir. Bu hesaplama ve ardindan ortaya koyulacak plan,
bir kurumsal kiiltiir profili islevi goriir ve bir kiiltiir degisikligi stratejisini baglatmada
onemli bir adimdir (Cameron & Quinn 25-30).

Aragtirmada kullanilmasi planlanan OCAI 6l¢eginin Tiirkge uyarlamasi i¢in, Caligir

(2008) tarafindan Tiirkce’ye ¢evrilen sorularin yararlanilmasina karar verilmistir.
6.4.2.  Orgiite Baghlik Olcegi

Orgiite baglilik seviyelerinin tespit edilmesi amaciyla Allen ve Meyer (1990)
tarafindan olusturulan ve Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafindan giincellenen
Olcegin kullanilmasina karar verilmistir. Arastirmada, Ol¢egin Giirkan (2006)
tarafindan Tiirk¢e’ye ¢evrilmis 6lgek sorularinin kullanilmasinda karar kilinmstir.

Orgiite baglhilik dlgegi 18 ifade ve duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif
baglilik seklinde ii¢ boyuttan olusmaktadir. Olgek 5°1i likert tipi olarak “1=Hig
Katilmiyorum”, “2= Katilmiyorum”, ‘“3=Kararsizim”, “4=Katiliyorum” ve “5=
Tamamen Katiliyorum” seklinde farkli cevaplari igermektedir. Anketteki sorulardan 4
tanesi ters (reverse) sorulardir. Anket calismasi yapilirken, ters sorular cevaplayanlarin
algilarin1 bozmamasi i¢in en sona yerlestirilmistir. Her iki ankette de 1’den 5’ e kadar

degisen (1=Hi¢ Katilmiyorum, 5=Tamamen Katiliyorum) 6l¢ekleme kullanilmistir

(Gtirkan 73).
6.4.3. Is Tatmini Olcegi

Is Tatmini Olgegi icin Brayfield ve Rothe (1985) tarafindan olusturulan, 2020 yilinda
ise Basol ve Comlek¢i tarafindan Tiirkge cevirisi yeniden yapilarak, olumsuz
yargilarin daha ¢ok anlagilmasi i¢in olumlu yargilara doniistiiriilmiis ve toplam 5 soru

olarak Tirkce gecerlik giivenirlik testi yapilmistir. Bu sebeple, son hali Basol,
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Comlekgi (2020) tarafindan giincellenmis “Is Tatmini Olgegi” kullanilmasi

planlamigtir.

6.5.Bulgular
6.5.1.  Verilerin istatistiksel Analizi

Calismada elde edilen verilerin analizinde SPSS 22 programi kullanilmistir.
Arastirmada kullanilan giivenirliliginin belirlenmesi i¢cin Cronbach Alpha Analizi ve
Olgegin faktdr yapisini belirleyebilmek icin dondiiriilmiis (Component Matrix) ve asal
eksenlere gore dondiiriilmiis (Rotated Component Matrix- Varimax) temel bilesenler
analiz yontemi kullanilmasi planlanmistir. Veri setinin faktor analizine uygunlugu i¢in
Kaisen-Meyer-Olkin (KMO) o6rneklem yeterliligi testi ve Barlett Kiiresellik testi

uygulanmistir.

6.5.2.  Olceklerin Gegerlilik ve Giivenirlik Analizi

Yap1 kelimesi sozliige baktigimizda, dolayli olarak gézlenen yani dogrudan (disaridan
gozle, sesle, vb. ile) psikolojik ozellik olarak ifade edilmektedir. Olgiilmek istenen
dogrudan olmayan 6zellige ve amaca gore birbirinden farkli gegerlilik kanitlama
yontemleri uygulanmaktir. Bu kapsamda yapi gegerliligi, 6l¢ek testi sonrasi ortaya
¢ikan neticenin ve bu neticenin neyle ilgili ve baglantisinin oldugunun agiklanmasini
saglar. Hazirlanan 6lgek maddeleri, belirlenen 6zellikleri nasil ve hangi derecede
dogru olctiigii ile alakalidir. Gelistirmis olan 6l¢egin yap1 gegerligini ortaya ¢ikartmak
amaciyla dogrulayici faktor analizi uygulanmistir. Bu analizden once, oOlgegin
uygulandigr 6rneklem sayisinin yeterli sayida olup olmadiginin belirlenmesi yerinde
olacaktir.

Faktor analizinde 6rneklem yeterliligini degerlendirmek amaciyla Kaiser- Meyer-
Olkin (KMO) degeri ortaya kondu. Ortaya konulan verilere ne kadar 1 rakamina
yaklasirsa o derece mitkemmel, 0.50 rakaminin altina diiserse de kabul edilemez olarak
degerlendirilmektedir. Caligmanin evrenindeki dagilim, Barlett testi ile analiz edilerek,
bulgular ortaya konmustur. Buna gore; calismadan kullanilan 6l¢egin KMO
katsayisinin 0.50 iizerinde olarak tespit edilmis ve Barlett testi anlamlilik degerinin

0.00 oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu sonuglara gore, katilimcilardan elde edilen verilerin
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faktor analizine uygundur. Ardindan, olgegin faktor yapisini belirlemek niyetiyle
oncelikle agiklayici faktor analizi edilerek, bulgular ortaya konmustur. Arastirmada
kullanilan Olgegin faktdr yapisini tespit edebilmek amaciyla, dondiiriilmiis
(Component Matrix) ve asal eksenlere gore dondiiriilmiis (Rotated Component Matrix-
Varimax) temel bilesenler analizinin bulgular1 ortaya konmustur. Bu analizdeki temel
amag; Olgekteki her bir ayri maddenin belli bir faktdrde gosterilebilmesi icin gerekli
olan iki sartin saglanmasidir. Birincisi, maddelere ait faktordeki yiiklerinin 0.35 ve
iistiinde olmasi gerekmekle beraber, ikincisi bu maddelere ait faktor yiik degerinin
diger faktor yiik degerinden 0.10 kadar yiiksek olmas1 gereklidir. Calismada kullanilan
her 6lgek i¢in de uygulanan faktor analizi neticesinde, KMO katsayisi 0.50 iistiinde ve
Barlett anlamlilik katsayis1 ise 0.00 oldugu ortaya konulmustur.

Arastirmada, verilerin normal dagilim kosullarin1 yerine getirip getirmedigi analiz
edilmistir. Aragtirmada kullanilan 6l¢ek ve 6lgegin alt boyutlarinin normallik analizi
neticeleri Tablo 18’de belirtilmistir. Verilerin ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin +3
arasinda olmasi, 6lgegin normal bir dagilima sahip oldugu ifade eder (Shao, 2002, akt.
Ofluoglu & Aksoy, 2022). Bu tanim paralelinde, yapilan analizde her bir o6lgek

sonuglaria bakildiginda, puanlarin normal dagilima sahip oldugu tespit edilmistir.

Tablo 18: Normal Dagilim Tablosu

Carpihik Basikhik Durum
Orgiit Kiiltiirii Olcegi 0,647 -0,961 Normal
Is Tatmini Olgegi -1,021 ,781 Normal
Orgiite Baghhk Olcegi 077 -,497 Normal

Olgege iliskin her bir ifadenin tiim alt boyutlariyla birlikte her bir faktor i¢in carpiklik
(skewness) ve basiklik (kurtosis) katsayilari su sekildedir: Orgiit Kiiltiirii 6lcegi
carpiklik katsayisi-skewness=,647 ve basiklik katsayisi-kurtosis= -0,961, Is Tatmini
Olgegi icin carpiklik katsayisi-skewness=-1,021 ve basiklik katsayisi-kurtosis=-0,781
ve oOrgiite baghlik oOlcegi icin carpiklik katsayisi-skewness= 0,077 ve basiklik

katsayisi-kurtosis = -,497 oldugu ortaya konmustur.
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Tablo 19: Olgekte Yapilan Degisiklikler

2 . Cikarilan Yapilan Dogrulayici Faktor
DI s A Sayisi Analiz Tiirii
. . Dogrulayici Faktor Analizi
Orgiit Kiiltiirii Olcegi 24 -
) . Dogrulayici Faktor Analizi
Is Tatmini Olgegi 5 -
. . Dogrulayict Faktor Analizi
Orgiite Baghlik Olcegi 18 1

SPSS 22 programiyla tiim olgekler ve alt boyutlar1 i¢in dogrulayici faktoér analizi
yapilmistir. Olgeklerin gegerliligini test etmek icin olusturulan dl¢iim modellerinin
faktor yiikleri incelenmis olup ayni ifadenin birkag alt faktor altinda toplanmasi nedeni
ile orgiite baglilik 6l¢egi 3 alt boyuttan olusmakta olup, bunlardan 1 ifade ¢ikarilmistir.
Orgiit kiiltiirii Olgegi 4 alt boyuttan ve Is tatmini tek alt boyuttan olusmakta olup
herhangi bir ifade ¢ikartilmamustir. 3 alt boyuttan olusan Orgiite Bagliik Olgeginde,
“Duygusal Baglilik” alt boyutunda 2. soru olan “Bu kurumun/sirketin problemlerini

gercekten kendi problemlerim gibi hissederim” ifadesi ¢ikartilmistir. Olgekte yapilan

degisikliklerin detaylar1 yukarida Tablo 19°da 6zetlenmistir.
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Tablo 20: Orgiit Kiiltiirii Olcegi Faktor Yiikleri

Faktor Yiikleri (SDIIEEITS A
katsayisi
1 ,674
2 ,768
3 ,825
Klan 4 ,803 0,855
5 ,856
6 ,833
Varyans Aciklama Yiizdesi %16,588
1 ,567 0,706
2 713
3 728
Adhokrasi | 4 ,667
5 ,576
6 ,631
Varyans Agiklama Yiizdesi %11,510
1 ,621 0,871
2 ,752
3 ,830
Pazar 4 836
5 ,862
6 ,674
Varyans Aciklama Yiizdesi %15,910
1 ,631 0,816
2 ,601
3 ,780
Hiyerarsi | 4 173
5 770
6 ,535
Varyans Aciklama Yiizdesi %12,511

KMO0=0,859, Barttlet Testi-Ki-Kare: 5389,291 df: 276, Sig:0,000, Toplam varyans agiklama
ylizdesi=56,519 , Genel Cronbach’s Alpha katsay1s1=0,772

Olgekteki maddelerin yiik degerleri 0,535 ile 0,862 arasinda oldugu gériilmektedir.
Dondiirme isleminden sonra 6lgegin 4 boyutlu oldugu tespit edilmistir. Faktoriin
toplam varyans degeri %56,519°dir. Bartlett testine gore incelendiginde, p degerinin
(sig.) =0.00<0.05 olmasi verilerin birbiriyle iliskili oldugu ve faktor analizine uygun
oldugu tespit edilmis olup, analize devam edilmistir. Calismaya iliskin verilerde,
Bartlett testinin 0,000 gibi yiiksek bir oranda oldugu ve bunun da degiskenler
arasindaki iliskinin gii¢lii oldugunu anlamina gelmektedir.

Olgeklerde bulunan maddelerin tutarligmin ve istenilen kavrami dlgebilmesinin bir
gostergesi olarak bir glivenilirlik indeks degeri olan Cronbach alfa katsayisi
kullanilmaktadir. Likert tip Ol¢eklerde siklikla kullanilan Cronbach alfa degeri
asagidaki gibi ifade edilmektedir; (Uzunsakal & Yildiz 19)
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0 < a < 0.40 ise giivenilir degil,

0.40 < a < 0.60 ise diisiik giivenilirlikte,

0.60 < a < 0.80 ise oldukea giivenilir,

0.80 < a < 1.00 ise yiiksek glivenilirlikte oldugu kabul edilmektedir.

Arastirmada kullanilan dlgeklerin giivenirlik analizi sonuglart yukarida Tablo 20°de
verilmigtir. Sonuclar incelendiginde, Olgegin giivenilirlik katsayisinin 0,772 olarak

tespit edilmistir. Bu veri, i¢sel tutarliliklarinin iyi oldugu ortaya koymaktadir.

Tablo 21: Orgiite Baghlik Olgegi Faktor Yiikleri

Faktér Yiikleri Cronbach’s Alpha
katsayisi
1 A72
3 ,751
4 ,799
Duygusal 5 ,869 0,822
6 ,879
I 877
Varyans Agiklama Yiizdesi %18,386
1 ,761 0,908
2 JT7
3 , 793
Devam 4 ,860
) ,641
6 ,819
Varyans Aciklama Yiizdesi %25,028
1 ,755 0,896
2 127
Normatif 3 127
4 ,856
5 7122
Varyans Aciklama Yiizdesi %27,125

KMO=0,909, Barttlet Testi-Ki-Kare: 7983,347 df: 136, Sig:0,000, Toplam varyans agiklama
yiizdesi=70,539 Genel Cronbach’s Alpha katsay1s1=0,872

Olgekteki maddelerin yiik degerleri 0,641 ile 0,879 arasinda oldugu ortaya konmustur.
Doéndiirme isleminden sonra 6lgegin 3 boyutlu oldugu goriilmektedir. Faktoriin toplam
varyans degeri %70,539’dur. Bartlett’s testine bakildiginda p degerinin (sig.)
=0.00<0.05 olmas1 verilerin iligkili oldugunu ve faktor analizine uygun oldugunu
ortaya koymaktadir. Calismaya bakildiginda Bartlett testinin 0,000 gibi yiiksek bir
oranda oldugu ve bunun da degiskenler arasindaki giiclii bir iligkinin var oldugunu
gostermektedir.

Arastirmada kullanilan Slgeklerin giivenirlik analizi sonuglar1 yukarida, Tablo 21°de

verilmistir. Sonuglar incelendiginde, 6lgegin giivenilirlik katsayisinin 0,872 olarak
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bulundugu ve Uzunsakal ve Y1ldiz(2018)’1n yukaridaki referansina istinaden igsel

tutarliliklarinin yliksek derecede iyi oldugu goriilmektedir.

Tablo 22: is Tatmini Olgegi Faktor Yiikleri

Cronbach’s
Faktor Yiikleri Alpha
katsayisi

1 ,789
2 ,839

. .. 3 ,893 0,902
Is tatmini 4 899
5 ,818

Varyans Aciklama Yiizdesi %72,039

KMO0=0,879, Barttlet Testi-Ki-Kare 2064,390 df: 10, Sig:0,000, Toplam varyans agiklama
yiizdesi=72,039, Genel Cronbach’s Alpha katsayis1=0,902

Olgekteki maddelerin yiik degerleri 0,789 ile 0,899 arasindadir. Dondiirme isleminden
sonra Olgegin 1 boyutlu oldugu goriilmektedir. Faktoriin toplam varyans degeri
%72,039°dir. Bartlett’s testine bakildiginda p degerinin (sig.) =0.00<0.05 olmasi
verilerin iligkili oldugunu ve faktor analizine uygun oldugunu goéstermektedir.
Calismaya bakildiginda Bartlett testinin 0,000 gibi ytiksek bir oranda bulunmus olmasi
degiskenler arasindaki iligkinin gii¢lii oldugunu gostermektedir.

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin glivenirlik analizi sonuglar1 yukaridaki Tablo 22°de
verilmistir. Sonuglar incelendiginde, 6l¢egin giivenilirlik katsayisinin 0,902 olarak
bulundugu ve Uzunsakal ve Y1ldiz(2018)’in yukaridaki referansina istinaden igsel
tutarliliklarinin yiiksek derecede iyi oldugu tespit edilmistir.

Aragtirma kapsaminda “istenilen hipotezlerin 6l¢iilmesi amaciyla betimsel analizler,
basit dogrusal regresyon analizleri yapilmis, sonucglar degerlendirilerek arastirma

dogrultusunda yorumlanmastir.

6.5.3. Arastirma Modeli ve Bulgular

Arastirmaya katilan katilimcilarin cinsiyet, yas, egitim vb., genel bilgilerine iliskin
sorulara verdikleri cevaplarin frekans sayilar1 ve yiizdelik degerleri asagidaki
tablolarda verilmistir. Daha 6nce de belirtildigi gibi bu arastirmada hizmet sektoriinde
faaliyet ve sanal organizasyon yapisinda calisan firmalar hedeflendigi i¢in hizmet
sektoriinde faaliyet gOsteren ve evden/uzaktan c¢aligma ile sanal organizasyon
yapisinda hizmet veren firmalarda hedef kitle olarak secilmistir. Bu kapsam ile 615

katilimc1 hizmet sektoriinde faaliyet gosteren firmada c¢alisgtigini  belirtmis,
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evden/uzaktan ¢aligsma yapisina gecerek sanal organizasyon i¢inde ¢alistigini belirtilen
559 kisi lizerinden analizler tamamlanmistir.

Anket sonucunda katilimcilara ait demografik ozellikleri Tablo 23 ve Tablo 24’te
detaylandirilmigtir. Tablo 23’te veriler incelendiginde, katilimcilarin %82,8(463
kisi)’si yurti¢i, %17,2(96 kisi)’ii yurtdisindan katilime1 grubu olusturmaktadir. Yurtici
olarak belirtilen katilimcilarin tamami Tiirkiye’den olup, anketteki %82,8(463 kisi)’lik
orantyla en biiyilk gruptur. Yani sira katihmcilarin %8(45 kisi)’si ingiltere’den,
%3,6(20 kisi)’li Almanya’dan, %1,3(7 kisi)’si ABD’den ve %4,3(24 kisi)’ii diger
iilkelerden olusturmaktadir.

Yoneltilen cinsiyet sorusuna 362(%64,8°1) katilime1 “kadin”, 169(%30,2’si1) katilimci
“erkek” cevabim1 verirken 28(%5°1) katilimci cinsiyet belirtmek istememistir.
Katilimcilarin yaslarina gore dagilimda ise en biiyiik grubu 162(%29) kisi ile 26-35
yas grubu olusturmakta olup, sirasiyla bu grubu 143(%25,6) kisi ile 36-45 yas,
128(%22,9) kisi ile 25 yas ve alt1, 83(%14,8) kisi ile 46-55 yas ve 43(%7,7) kisi ile 56
ve lizeri yas grubu olusturmaktadir. Arastirmaya katilanlarin %51,3(287 kisi)’ii bekar
oldugunu belirtirken, %48(268 kisi)’1 evli oldugunu belirtmis, %0,7(4 kisi)’si ise
medeni durumunu belirtmek istememistir. Katilimcilarin %60,5(338 kisi)’1 ¢cocugu
olmadigin1 belirtirken, %20,4(114 kisi)’ti 1 ¢ocugu oldugunu belirtmis %11,6(65
kisi)’s1 2 ¢ocugu oldugunu belirtmis, %7,5(42 kisi)’1 3 ve lizeri ¢ocugu oldugunu
belirtmistir.

Katilimceilarin egitim durumlari incelendiginde; %28,1(157 kisi)’i lisans, %27,4(153
kis1)’li 6n lisans, %22,7(127 kisi)’si lise, %17,9(100 kisi)’u yiiksek lisans ve %3,2(18
kisi)’u doktora ve %0,7(4 kisi)’si ilkogretim seviyesinde egitim grubunu
olusturmaktadir. Arastirmaya katilan katilimcilarin gelir seviyesi %56,5(316 kisi)’1
orta seviye (11.000 TL- 18.999 TL), %29,7(166 kisi)’si yiiksek seviye ve %13,8(77
kisi)’1 diisiik seviye gruptan olugsmaktadir. Katilimcilarin meslekleri incelendiginde;
%91,6(512 kisi)’s1 Ozel sektor calisani, %8,4(47 kisi)’ii serbest meslek c¢alisani

grubundan olusmaktadir.
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Tablo 23: Katilimcilari Demografik Ozellikleri

Katilimeilarin Demografik Ozellikleri f %
Yurtigi 463 | 82,83%
Bolge Yurtdisi 96 | 17,17%
Toplam 559 | 100,00%
Tiirkiye 463 | 82,83%
1ngiltere 45 | 8,05%
Dlke Almanya 20 | 3,58%
ABD 7 | 1,25%
Diger 24 | 4,29%
Toplam 559 | 100,00%
Belirtmek Istemiyorum 28 | 5,01%
Cinsiyetiniz Erkek 169 | 30,23%
Kadin 362 | 64,76%
Toplam 559 | 100,00%
25 Yas ve alt1 128 | 22,90%
26-35 162 | 28,98%
Yasimiz 36-45 143 | 25,58%
46-55 83 | 14,85%
56 ve lizeri 43 | 7,69%
Toplam 559 | 100,00%
Bekar 287 | 51,34%
Medeni DUFUMUNUZ Belirtmek Istemiyorum 4 | 0,72%
Evli 268 | 47,94%
Toplam 559 | 100,00%
1 Cocuk 114 | 20,39%
2 Cocuk 65 | 11,63%
Varsa Cocuk Saymniz | 3 ve iizeri 42 | 751%
Cocugum Yok 338 | 60,47%
Toplam 559 | 100,00%
Doktora 18 | 3,22%
[k gretim 4 | 0,72%
Lisans 157 | 28,09%
Egitim Durumu | Lise 127 22,72%
On lisans 153 | 27,37%
Yiksek Lisans 100 | 17,89%
Toplam 559 | 100,00%
Diisiik (8.507 TL ve alti- 10.999 TL) | 77 | 13,77%
Aylik Geliriniz Orta (11.000 TL- 18.999 TL) 316 | 56,53%
Yiiksek (19.000 TL ve iizeri) 166 | 29,70%
Toplam 559 | 100,00%
Ozel Sektor Calisant 512 | 91,59%
Mesleginiz Serbest Meslek Calisant 47 | 8,41%
Toplam 559 | 100,00%

Not: f: Frekans sayisi,

%: Yiizdelik deger
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Asagida Tablo 24°te, katilimcilarin demografik 6zellikleri detaylar1 devam ederek,
detaylandirilmistir. Arastirma ana kiitlesinin hizmet sektoriinde faaliyet gosteren
firmalardan se¢ilmesinin bir sonucu olarak hizmet sektoriinde ¢alisanlarin hizmet
verdigi alt sektorlerine baktigimizda, 266 kisi ile %47,6 oraniyla telekomiinikasyon
sektorii en biiyiikk grubu olusturmakla beraber sirasityla 253 kisi ile %45,2 oraninda
hizmet sektoriinde ¢alisan, 30 kisi ile %5,4 oraninda finans sektoriinde ¢alisan ve 10

kisi ile %1,8 oraninda teknoloji sektoriinde ¢alisan gruplardan olusmaktadir.

Katilimcilarin ¢aligtiklar: birim incelendiginde; %62,3(348 kisi)’ii operasyon/¢agri
merkezi, %9,6(54 kisi)’s1 pazarlama, %6,8(38 kisi)’1 bilgi teknolojileri (IT), %5,4(30
kisi)’li insan Kaynaklar1 (IK), %5(28 kisi)’1 iiretim, %4,3(24 kisi)’i finans, %2,3(13
kisi)’ii satis ve %4,3(24 kisi)’ii diger grubunda yer almaktadir. Katilimcilarin
iinvanlart incelendiginde; %351,2(286 kisi)’si miisteri temsilcisi, %16,8(94 kisi)’i
uzman, %16,6(93 kisi)’s1 yonetici, %7,9(44 kisi) u iist diizey yonetici, %7,2(40 kisi)’si
takim lideri ve %0,3(2 kisi)’ii diger grubunda yer almaktadir. Arastirmaya katilan
katilimcilarin %34,3(192 kisi)’ii 0-5 yil, %20(112 kisi)’si 6-10 yil, %17,4(97 kisi)’i
11-15 yil, %10,6(59 kisi)’s1 16-20 y1l ve %17,7(99 kisi)’si 20 yi1l ve iizeri mesleki
kidemleri oldugunu belirtirken, kurum kideminde ise 1 yi1ldan az %21,5(120 kisi), 1-5
yil %37(207 kisi), 6-10 y1l %17,7(99 kisi), 11-15 y1l %14,1(79 kisi) ve 15 y1l ve tizeri
%9,7(54 kisi) siiredir son isyerlerinde calistiklarin1 beyan eden katilimcilardan
olusturmaktadir. Calisan devir oraninin yiiksek oldugu hizmet sektoriinde olagan

kabul edilebilecek bir durum olarak degerlendirilmektedir.

Arastirmaya katilan katilimcilarin %85,9(480 kisi)’u tam zamanli, %9,1(51 kisi) part
time(saat licretli), %4,5(25 kisi)’1 proje bazli ve %0,5(3 kisi)’1 diger zamanli ¢alisma
sekli oldugunu belirtmistir. Arastirmaya katilan katilimcilarin ¢alisma sekline paralel
katilimcilarin %87,1(487 kisi: %44(246 kisi)’ii 8-9 saat ve %43,1(241 kisi)’1 9 saatten
fazla)’i 8 saatten fazla calistigini belirtirken, katilimcilarin %8,4(47 kisi)’i 5-7 saat

aras1 ve %4,5(25 kisi)’i 1-5 saat arasi ¢alisan katilime1 grubundan olusmaktadir.

Ayni sekilde arastirma ana kiitlesinin sanal organizasyon yapisinda faaliyet gdsteren
firmalardan secilmesinin bir sonucu olarak katilimcilarin %57,8(323 kisi)’si is
sozlesmesine evden/uzaktan ¢alisma modeli eklenerek kalici ¢aligma methodu gelen

katilimcilardan olusmakta olup, %19,7(110 kisi) katilimcinin ise is sdzlesmesinde
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degisiklik iizerinde calismalar devam etmektedir. Yam sira, %22,5(126 kisi) is
sozlesmesinde degisiklik yapilmamis olup, evden/uzaktan ¢alisma modeli mevcut is
sozlesmesine eklenmemistir. Yine ayni sekilde, arastirma ana kiitlesinin
evden/uzaktan calisma modelinde faaliyet gosteren firmalardan segilmesinin bir
sonucu olarak katilimcilarin %36,7(205 kisi)’si 1-3 yil arasi, %19,8(111 kisi)’u 3 yil
ve lzeri, %23,8(133 kisi)’i 6 ay-1 yil arasi, %19,7(110 kisi)’si 6 aydan az siiredir

evden/uzaktan ¢alisma modelinde ¢aligmaktadir.
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Tablo 24: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri- Devam

Katihmcilarin Demografik Ozellikleri f %
Finans 30 | 5,37%
Hizmet 253 | 45,26%
Calhistigimiz Sektor Teknoloji 10 | 1,79%
Telekomiinikasyon 266 | 47,58%
Toplam 559 | 100,00%
Operasyon/Cagr1 Merkezi 348 | 62,25%
Pazarlama 54 | 9,66%
IT (Bilgi Teknolojileri) 38 | 6,80%
Insan Kaynaklar1 (IK) 30 | 5,37%
Calisilan Birim Uretim 28 | 5,01%
Finans 24 | 4,29%
Satis 13 | 2,33%
Diger 24 | 4,29%
Toplam 559 | 100,00%
Miisteri Temsilcisi 286 | 51,16%
Uzman 94 | 16,82%
Y Onetici 93 | 16,64%
Unvaniniz Ust Diizey Y0Onetici 44 | 7,87%
Takim Lideri 40 | 7,16%
Diger 2 | 0,36%
Toplam 559 | 100,00%
0-5 yil 192 | 34,35%
6-10 yil 112] 20,04%
! F 0
Toplam Is Tecriibesi ié_;(s) gﬂ g; %:2202
20+ yil 99 | 17,71%
Toplam 559 | 100,00%
1 yildan az 120 | 21,47%
1-5yil 207 | 37,03%
Son Cahstigimz isyerinde 6-10 yil 99 | 17,71%
Calisma Siireniz 11-15y1l 79 | 14,13%
15+ yil 54 | 9,66%
Toplam 559 | 100,00%
Diger 3 0,54%
Part time(saat ticretli) 51 | 9,12%
Calisma sekliniz? Proje Bazli 25 | 4,47T%
Tam zamanli 480 | 85,87%
Toplam 559 | 100,00%
1-5 saat 25 | 4,47%
. 5-7 saat 47 | 8,41%
Giinde lortalama ka;: saat 8-9 saat 246 | 44.01%
galistyorsunuz: 9 saatten fazla 241 | 43,11%
Toplam 559 | 100,00%
Evden/uzaktan ¢cahsma is Degisiklik iizerinde ¢alisiliyor 110 19,68%
sozlesmesine Evet 323 | 57,78%
eklenerek kalici calisma methodu | Hayir 126 | 22,54%
haline geldi mi? Toplam 559 | 100,00%
6 aydan az 110 19,68%
Ne kadar siiredir Evder;/uzaktan ?_gy;q; yil arast ;gg gg:g?gﬁ:
calisiyorsunuz? 3t il 111] 19.86%
Toplam 559 | 100,00%

Not: f: Frekans sayisi, %: Yiizdelik deger
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Calismada, 5°li Likert 6lgeginde kullanmakta olan segenekler dogrultusunda, her bir
secenek i¢in aritmetik belirlenerek igin 6l¢ek araliklari hesaplanmistir. Bu amagla, her
Olgekte yer alan bir maddeden alinabilecek en diisiik puan (1) olup en yiiksek puan (5)
olarak belirlenmistir. Daha sonra bu puan arasindaki fark (5-1), alinabilecek en yiiksek
puan olan (5)’e boliinerek, her bir madde aralig1 0,8 olarak hesaplanmistir. (Y1ilmaz
2010, akt. Onal & Onal 285). Engin & Korucuk (2021)’e gére degerlendirme araliklari
1,00-1,80 arast “Cok Olumsuz” puan araligi, 1,81-2,60 arasi “Olumsuz” puan araligi,
2,61-3,40 aras1 “Orta” puan araligi, 3,41-4,20 arasi “Olumlu” puan araligi”, 4,21-5,00
arast ise “Cok Olumlu” puan aralif1 olarak belirlenmistir. Bu baglamda olcekte yer
alan her bir maddeye verilen puanlara dayali bir degerlendirmede bulunabilmek i¢in

Tablo 25'deki gibi bir yorum 6l¢iitli olusturulmustur.

Tablo 25: 5'i Likert Tipi Olgek i¢in Yorum Olgiitii

Derecelendirme Puan Arahgi Degerlendirme Arahig
Hi¢ Katilmiyorum 1.00-1.80 Cok Olumsuz
Katilmiyorum 1.81-2.60 Olumsuz
Kararsizim 2.61-3.40 Orta
Katiltyorum 3.41-4.20 Olumlu
Tamamen Katiliyorum 4.21-5.00 Cok Olumlu

Kaynak: (Engin & Korucuk 1090)’den uyarlanmustir.

Arastirmada kullanilan 6lgeklere iliskin betimsel istatistikler sebepleri de ele alinarak,

detaylica agiklanmustir.
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Tablo 26: Orgiit Kiiltiirii Olgegine Iliskin Betimsel Istatistikler

Minimu | Maksimu Std.
Adet m m Ortalama | Sapma
al 552 1,00 4,00 1,2029| ,43293
bl 550 1,00 5,00 1,2636| ,48806
cl 555 1,00 5,00 1,3604| ,65534
Klan di 551 1,00 5,00 1,3521| ,66016
el 553 1,00 5,00 1,2477] ,49829
fl 548 1,00 5,00 1,3120| ,63078
Klan Toplam 559 1,00 3,67 1,2906| ,43671
a2 550 1,00 5,00 1,0527| ,28779
b2 546 1,00 4,00 1,0568| ,26140
c2 532 1,00 3,00 1,0320| ,18644
Adhokrasi | d2 546 1,00 4,00 1,0714| ,28483
e2 552 1,00 3,00 1,0580| ,24154
2 547 1,00 3,00 1,0695| ,27523
Adhokrasi 559 1,00 2,33 1,0569| ,16627
a3 557 1,00 5,00 1,2298| ,61250
b3 526 1,00 5,00 1,1179| ,47548
c3 543 1,00 5,00 1,1750| ,56722
Pazar d3 539 1,00 5,00 1,1818| ,61303
e3 547 1,00 5,00 1,1682| ,59072
f3 553 1,00 5,00 1,1555| ,55922
Pazar 559 1,00 4,33 1,1772] ,46200
ad 553 1,00 5,00 1,1483| ,45810
b4 556 1,00 5,00 1,3273| ,73573
cd 545 1,00 5,00 1,1706| ,51651
d4 545 1,00 5,00 1,1908| ,58497
Hiyerarsi
ed 554 1,00 5,00 1,1679| ,51975
f4 550 1,00 5,00 1,1673| ,49517
Hiyerarsi 559 1,00 4,50 1,2005| ,42338

Katilimeilarin Orgiit Kiiltiirii Olgegine ait Klan alt boyutuna iliskin ifadelere verdikleri
cevaplarin ortalamalar1 incelendiginde (Tablo 26), katilimcilarin ifadelere verdikleri
cevaplarin ortalamalarinin 1,20-1,36 puan araliinda oldugu tespit edilmistir. Klan alt
boyutuna iliskin ifadelere verilen cevaplarin ortalamalar1 incelendiginde ilk sirada

1,36 ortalama puan ile “Sirketteki yonetim stili, takim ¢alismasi, fikir birligi ve katilim
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olarak nitelendirilir.” ifadesi yer alirken, 1,20 ortalama ile en az katilim “Sirket ¢ok
kisisel bir yerdir. Genis bir aile gibidir. Insanlar kendileri ile ilgili pek ¢ok sey
paylasabiliyor. “ ifadesi yer almaktadir.

Katilimeilarin Orgiit Kiiltiirii Olgegine ait Adhokrasi alt boyutuna iliskin ifadelere
verdikleri cevaplarin ortalamalar1 incelendiginde, katilimeilarin ifadelere verdikleri
cevaplarin ortalamalarinin 1,03-1,07 puan araliginda oldugu tespit edilmistir.
Adhokrasi alt boyutuna iligkin ifadelere verilen cevaplarin ortalamalar1 incelendiginde
ilk sirada 1,07 ortalama puan ile “Sirketi bir arada tutan, yaraticiliga ve gelisime olan
bagliliktir. Teknolojinin ilerisinde olma vurgulanmaktadir.” ifadesi yer alirken, 1,03
ortalama ile en az katilim “Sirketteki yonetim stili, bireysel risk alma, inovasyon,
Ozglir hareket etme ve benzersizlik olarak nitelendirilir. “ifadesi yer almaktadir.
Katilimeilarin  Orgiit Kiiltiirii Olgegine ait Pazar alt boyutuna iliskin ifadelere
verdikleri cevaplarin ortalamalar1 incelendiginde, katilimcilarin ifadelere verdikleri
cevaplarin ortalamalarinin 1,12-1,23 puan araliginda oldugu tespit edilmistir. Pazar alt
boyutuna iliskin ifadelere verilen cevaplarin ortalamalar1 incelendiginde ilk sirada
1,23 ortalama puan ile “Sirket sonu¢ odakli bir yerdir. En 6nemli kaygi isin

2

tamamlanmasidir. Insanlar rekabetci ve basar1 odaklidir.” ifadesi yer alirken, 1,12
ortalama ile en az katilim “Sirketteki liderlik genel olarak anlamsiz seylere yer
vermeyen, agresif ve sonug-odakli olma konularinda 6rnek olmak seklinde algilanir
“ifadesi yer almaktadir.

Katilimeilar Orgiit Kiiltiirii Olgegine ait Hiyerarsi alt boyutuna iliskin ifadelere
verdikleri cevaplarin ortalamalar1 incelendiginde, katilimcilarin ifadelere verdikleri
cevaplarin ortalamalarmin 1,15-1,33 puan araliginda oldugu tespit edilmistir.
Hiyerarsi alt boyutuna iligkin ifadelere verilen cevaplarin ortalamalari incelendiginde
ilk sirada 1,33 ortalama puan ile “Sirketteki liderlik genel olarak koordine etme,
diizenleme ve sorunsuz isleyen verimlilik konularinda 6rnek olmak seklinde algilanir.”

Ifadesi yer alirken, 1,15 ortalama ile en az katilim “Sirket kontrollii ve yapisal bir

yerdir. Resmi prosediirler, insanlarin yaptiklarini yonetir. “Ifadesi yer almaktadir.

Tablo 27: Orgiite Baghlik Olgegine Iliskin Betimsel Istatistikler

158



Std.
Adet | Minimum [ Maksimum | Ortalama | Sapma

devaml 559 1 5 3,78 1,222

devam?2 559 1 5 3,60 1,321

devam3 559 1 5 3,48 1,346

Devam devam4 559 1 5 3,26 1,381
devam5 559 1 5 3,50 1,284

devam6 559 1 5 3,40 1,309

devamtop 559 1 5 3,51 1,095

duygusall 559 1 5 3,81 1,273

duygusal3 559 1 5 3,88 1,162

duygu4 559 1 5 2,93 1,194

Duygusal duygu5s 559 1 5 3,21 1,213
duygué 559 1 5 3,22 1,405

duygu? 559 1 5 3,35 1,365

duygutop 559 1 5 3,39 ,929

normatifl 559 1 5 3,52 1,271

normatif2 559 1 5 3,35 1,328

normatif3 559 1 5 3,16 1,411

Normatif [ normatif4 559 1 5 3,64 1,195
normatif5 559 1 5 3,40 1,294

norrmtop 559 1 5 3,41 1,097

Katilimeilarin Orgiite Baglilik Olgegine ait Devam baglilik alt boyutuna iliskin
ifadelere verdikleri cevaplarin ortalamalari incelendiginde (Tablo 27), katilimcilarin
ifadelere verdikleri cevaplarin ortalamalarinin 3,26-3,78 puan araliginda oldugu tespit
edilmistir. Devam baglilik alt boyutuna iligkin ifadelere verilen cevaplarin ortalamalari
incelendiginde ilk sirada 3,78 ortalama puan ile “Su anda, bu kurumda/sirkette kalmak
benim igin bir istekten ¢ok bir gerekliliktir.” ifadesi yer alirken, 3,26 ortalama ile en
az katihm “Bu kurumdan/sirketten ayrilmay1 goze alamayacak kadar az alternatifim
oldugunu hissediyorum. “ ifadesi yer almaktadir.

Katilimeilarin Orgiite Baghlik Olgegine ait Duygusal baglhilik alt boyutuna iliskin
ifadelere verdikleri cevaplarin ortalamalar1 incelendiginde, katilimcilarin ifadelere

verdikleri cevaplarin ortalamalarinin  2,93-3,88 puan araliinda oldugu tespit
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edilmigtir. Duygusal baghilik alt boyutuna iliskin ifadelere verilen cevaplarin
ortalamalar1 incelendiginde ilk sirada 3,88 ortalama puan ile “Bu kurumun/sirketin
benim i¢in 6zel bir anlam1 vardir.” ifadesi yer alirken, 2,93 ortalama ile en az katilim
“Bu kuruma/sirketime kendimi “duygusal olarak bagli” hissetmiyorum “ifadesi yer
almaktadir.

Katilimeilarin Orgiite Baghlik Olgegine ait Normatif baglhilik alt boyutuna iliskin
ifadelere verdikleri cevaplarin ortalamalar1 incelendiginde, katilimcilarin ifadelere
verdikleri cevaplarin ortalamalarinin 3,16-3,64 puan araliginda ve ‘orta- yiiksek’ 6l¢ek
degerlendirme araliginda oldugu tespit edilmistir. Normatif baglilik alt boyutuna
iliskin ifadelere verilen cevaplarin ortalamalar1 incelendiginde ilk sirada 3,64 ortalama
puan ile “Bu kurum/sirket benim bagliligimi hak ediyor.” ifadesi yer alirken, 3,16
ortalama ile en az katilim “Kurumdan/sirketimden simdi ayrilirsam, kendimi suglu

hissederim. “ifadesi yer almaktadir.

Tablo 28: Is Tatmini Olgegine iliskin Betimsel Istatistikler

Minimum | Maksimum | Ortalama

4,24
3,82
4,13
4,04
4,06

1

1
. 1
Is Tatmini

1

1

1

4,05

Katilimeilarin Is Tatmini Olgegine iliskin ifadelere verdikleri cevaplarin ortalamalari
incelendiginde (Tablo 28), katilimcilarin ifadelere verdikleri cevaplarin
ortalamalarinin 3,82-4,24 puan araliginda oldugu tespit edilmistir. Is Tatmini Olgegine
iliskin ifadelere verilen cevaplarin ortalamalar1 incelendiginde ilk sirada 4,24 ortalama
puan ile “Isimi severek yaparim.” ifadesi yer alirken, 3,82 ortalama ile en az katilim

“Mutlulugu isimdeyken buluyorum. “ifadesi bulunmaktadir.
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6.5.4. Hipotez Analizleri

1H;:: Sanal organizasyonlarda mevcut oOrgilit kiiltlirii ile orgilite baglilik arasinda
anlamli bir iligki mevcuttur.

Mevcut orgiit kiiltiiri ile orgiite baglilik arasindaki iliskinin tiim alt boyutlariyla
incelendiginde, anlamli ve olumlu bir iliski var olup olmadig: basit korelasyon ile

analiz edilmis olup, sonuglar bulgular ile ortaya konulmustur.

Tablo 29: Mevcut Orgiit Kiiltiirii Ile Orgiite Baglilik Arasindaki iligkilerin
Regresyon Tablosu

Unstandardized | Standardized R
Model Coefficients Coefficients t Sig. Anova
Std.
B Error Beta F Sig.
1 (Constant) 4580 | ,195 23,469 | ,000| 35,170 ,000° ,244
Orgiit
Kiiltiirii ,965 | ,163 -244 -5,930 | ,000

Not;R?=,244; Diiz R?>=0,058 Fassn= 35,170 <.01
R; Korelasyon katsayisi

Yukaridaki Tablo 29’da analiz sonuglar1 degerlendirdigimizde, mevcut orgiit kiiltiirii
ile 6rgiite baglilik arasindaki anlamli ve pozitif bir iliskinin oldugu ortaya konmustur.
(r(559)=,244 p<0,01). Bu sonuglara gore H1 hipotezi desteklenmis olup, degiskenler
arasinda pozitif yonli bir iligski, yani baska bir degisle birlikte degistikleri tespit
edilmistir.

Mevcut orgiit kiiltiiri ile orgiite baglilik tizerine etkisini incelemek amaciyla, basit
dogrusal regresyon analizi yapilmistir, sonuglar1 paylasilmis olup bulgular detaylica
degerlendirilmistir. Basit dogrusal regresyon analizi sonuglari istatistiksel olarak
anlamlidir (F(1,557)= 35,170<.01 ). Degiskenler arasindaki basit dogrusal iliskin
regresyon denklemi Orgiite Baglilik =4,580+0,965 (Mevcut &rgiit kiiltiirii) seklindedir.
Analiz sonucu diizeltilmis R? degeri 0,058’tiir. Bu degere gore, orgiite baglilik
iizerindeki %5,8’lik artis mevcut orgiit kiiltiiri ile iliskili ortaya konulmustur.

2H:1: Sanal organizasyonlarda mevcut orgiit kiiltiirii ile i tatmini arasinda bir anlaml

bir iliski mevcuttur.
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Tablo 30: Mevcut Orgiit Kiiltiirii Ile Is Tatmini Arasindaki Iliskilerin Regresyon
Tablosu

Unstandardized | Standardized ) R
Model Coefficients Coefficients t Sig. Anova
Std.
B Error Beta F Sig.
1 (Constant) 5,048 | 221 22,827 | ,000| 20,631 ,000° ,189
Orgiit
Kiiltiirii ,838 | ,184 189 -4,542 | ,000

Not;R?=,189; Diiz R?=0,034 F ss7= 20,631 <.01
R; Korelasyon katsayisi

Mevcut oOrgiit kiiltiirii ile 1s tatmini arasindaki iligkinin tiim alt boyutlariyla
incelendiginde, anlamli ve olumlu bir iliski var olup olmadig: basit korelasyon ile
analiz edilmis olup, sonuglar bulgular ile ortaya konulmustur. Tablo 30’daki analiz
sonuglart mevcut orgiit kiiltiirii ile is tatmini arasindaki anlamli pozitif yonlii bir
iliskinin oldugu ortaya konmustur. (r(559)=,189 p<0,01). Bu sonuglara gére H2
hipotezi desteklenmis olup, degiskenler arasinda pozitif yonlii bir iliski yani birlikte
yani birlikte degistiklerini ortaya koymaktadir.

Mevcut oOrgiit kiltiirii ile is tatmini tizerine etkisini inceleyerek analiz etme
dogrultusunda, basit dogrusal regresyon analizi uygulanmistir. Basit dogrusal
regresyon analizi sonuglari istatistiksel olarak anlamlidir (F(1,557)= 20,361<.01 ).
Degiskenler arasindaki basit dogrusal iligkin regresyon denklemi is tatmini =
5,048+0,838 (mevcut orgiit kiiltiirii) seklindedir. Analiz sonucu diizeltilmis R? degeri
0,034°tlir. Bu degere gore, is tatmini tizerindeki %3,4’liik artisin mevceut orgiit kiiltiirii

ile iliskili oldugunu ortaya koymaktadir.

3H41: Sanal organizasyonlarda orgiite baglilik ile is tatmini ile arasinda bir anlamli bir

iliski mevcuttur.
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Tablo 31: Orgiite Baglilik Ile Is Tatmini Arasindaki iliskilerin Regresyon Tablosu

Unstandardized | Standardized R
Model Coefficients Coefficients t Sig. Anova
Std.
B Error Beta F Sig.
! (bafumh 1,808 | 136 13,209 | 000 288,989 | 0000| 284
degisken)
Orgiit
Baghlik ,654 | ,038 ,584 17,000 | ,000

Not;R?=,342; Diiz R?=0,340 F ss7)= 288,989 <.01
R; Korelasyon katsayisi

Orgiite baglilik ile is tatmini arasindaki iliskilerin niteligi arasinda anlamli ve olumlu
bir iligkinin var olup olmadig1 basit korelasyon ile test edilerek, analiz edilmistir. Tablo
31°deki analiz sonuglar1 Orgiite baghlik ile is tatmini arasindaki anlamli pozitif yonlii
bir iliskinin oldugunu ortaya ¢ikarmistir. (r(559)=,584 p<0,01). Bu sonuglara goére H3
hipotezi desteklenmis olup, degiskenler arasinda pozitif yonlii bir iliski yani birlikte
degistiklerini ortaya koymaktadir.

Orgiite baglilik ile is tatmini iizerine etkisini incelemek iizere, basit dogrusal regresyon
analizi yapilmistir. Basit dogrusal regresyon analizi sonuglari istatistiksel olarak
anlamhdir (F(1,557)= 288,989 <.01 ). Degiskenler arasindaki basit dogrusal iliskin
regresyon denklemi Is tatmini =1,808+0,654 (Orgiite Bagllik) seklindedir. Analiz
sonucu diizeltilmis R? degeri 0,340tir. Bu degere gore, is tatmini {izerindeki %34’liik

artigin orgiite baglilik ile iligkili oldugunu ortaya koymaktadir.

4H;: Sanal organizasyonlarda mevcut orgiit kiiltiirii ile is tatminine iligkisinde, orgiite
bagliligin aracilik rolii vardir.
Aracilik modellerinin test edilmesiyle ilgili literatiirde cesitli yaklasimlar vardir. Bu
yaklagimlardan birisi de Process Hayes yontemi olup, arastirmada Process Hayes
aracilik testi yapilmustir. (Giirbiiz & Sahin 271)
e Bagimli ve bagimsiz degisken arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin
olmasi
e Bagimsiz degisken ile arac1 degisken arasinda istatistiksel olarak anlamli bir
iliskinin olmast
e Bagimsiz degisken ile birlikte model igerisinde kullanildiginda, araci degisken

ile bagimli degisken arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki olmalidir.
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e Bagimsiz degisken ile araci degisken birlikte regresyon analizine dahil
edildiginde, bagimsiz degigken ile bagimli degisken arasinda anlamli olmayan
iliski ¢ikarsa tam aracilik, bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki
iligkide azalma meydana gelirse kismi aracilik etkisi meydana gelir.

Sanal organizasyonlarda mevcut oOrgiit kiiltiirii ile is tatminine iliskisinde, orgiite
bagliligin aracilik roliinii belirtmek i¢in hayes process onerdigi yaklasim gercevesinde
analizleri tamamlanmistir. Buna gore olusturulan aracilik degisken modeli asagidaki

Sekil 19°da belirtilmistir. X: mevcut orgiit kiiltiirii M: orgiite baglilik Y: is tatmini

Orgiitsel Baglilik
o .
a
Orgiit Kiiltiirii ’ ¢ " Is Tatmini
X) | B L (¥)
Aracilik Modeli

Sekil 19: H41’e Ait Araci Etki Analizi Diyagrami

Korelasyon analizi is tatmini, mevcut orgiit kiiltiirii ve 6rgiite baglilik arasindaki iligki

icin kullanilmis olup sonuglar asagidaki tablo 32°de detayl1 olarak belirtilmistir.
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Tablo 32: Mevcut Orgiit Kiiltiirii ile Is Tatminine iliskisinde, Orgiite Baghiligin
Aracilik Rolii Korelasyon Analizi

1 2
1.is Tatmini -
2.Mevcut Orgiit Kiiltiirii ,189%*

3.0rgiite Baglhik 584 244%*
Not.** p<0,01

Tablo incelendiginde; degiskenler arasinda istatistiksel olarak anlamli (p<0,01) ve is
tatmini ve mevcut orgiit kiiltiiri arasinda (,189), is tatmini ve orgiite baglilik arasinda
(,584) ve mevcut orgilt kiiltiirii ve Orgiite baglilik arasinda (,244) anlamli iliski
oldugunu ortaya koymustur.

Hayes (40)’ten uyarlanan modele gore; mevcut orgiit kiiltiirii ve orgiite baglilik, is
tatminini etkiledigi ortaya koymustur. Ayrica mevcutta var olan orgiit kiiltiiriiniin is
tatmini lizerindeki etkisinde Grgiite baglilik, araci role sahip oldugu varsayilmaktadir.
Process, Hayes (2006) tarafindan gelistirilen sistematige uygun olarak, 4 numarali
aracilik iliski modeli, Process Makro eklentili SPSS 22 programu ile analiz edilerek,
detaylar1 belirtilmistir. Bu baglamda ilk olarak regresyon analizi sonuglar1 incelenmis

olup, Tablo 33’te sonuglar1 agiklanmustir.
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Tablo 33: Mevcut Orgiit Kiiltiirii ile Is Tatminine iliskisinde, Orgiite Bagliligin
Regresyon Analizi

Adimlar B SH Beta LLCI ULCI Model
Istatistikleri
R?=,059
R=,244

X Meveut Orglit g5 163 0,244** 1285  -646 Fussn= 35,170

Kiltiiri

M: Orgiite - - - - - P<.01

Baglhilik

Constant 4,580 ,195 4,196 4,963
R2=,344
R=,586

X ;Mevcut Orgiit ,219 0,157 0,049** -,528 ,089 F,556= 33,140

Kiltiiri

M; Orgite 641 0,40 0,572%* 563 719 P< .01

Baglilik

Y; Is tatmini

Constant 5,048 221 4,664 5,482

Not: x=bagimsiz degisken; y = Bagimli Degisken; M= arac1 degisken ** p<0,1

Mevcut 6rgiit kiiltiirt, 6rgiite baglilik ve is tatminini degiskenleri arasindaki iligkilerin
tespit edilmesini sonrasi, nedensel iligkileri irdelenerek, arastirma hipotezlerinin test
edilmesi ve orgiite bagliligin aracilik etkisinin degerlendirilmesi amaciyla bootstrap
teknigi temel alan regresyon analizi uygulanmistir. Analizlerde bootstrap teknigi
kullanilarak, 5000 yeniden Orneklem secenegi ele alinmistir. Bootstrap teknigi ile
yapilan aracilik etki analizlerinde, aragtirma hipotezlerinin desteklenebilmesi amaciyla
yapilan analizle elde edilen %95 giiven araligindaki degerlerin (cofidence interval, CI)
sifir (0) degerini kapsamamasi gerekmektedir.

Tablo 33’te mevcut orgiit kiiltiirlinlin 6rgiite bagliligi anlamli diizeyde ve pozitif yonde
etkiledigi goriilmektedir (=0.244; p<.001). Mevcut o6rgiit kiiltiirii, 6rgiite bagliliktaki
degisimin yaklasik olarak %5,9 unu agiklamaktadir (R?=0.059). Elde edilen bu sonug
ile H1 hipotezini desteklemistir.
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Ayrica Tablo 33 incelendiginde, regresyon analizi kapsaminda mevcut orgiit kiiltiirii
ve Orgiite baglilik degiskenlerinin ig tatmininin birlikte agikladiklarini ortaya
koymaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin, is tatmini {izerinde anlaml1 olan etkisini yitirdigi ve
anlamli olmadig goriilmektedir (f=0.049; p>,01).

Ayrica orgiit bagliligin is tatmini iizerinde pozitif yonde ve anlaml diizeyde etkisi
vardir(f=0.572 p<.01). Mevcut orgiit kiiltiiri ve Orgiite baglilik, is tatminindeki
degisimin %34,4’linii agiklamaktadir (R?>=0.344). Bu sonuglar itibariyle aragtirmanin
H2 ve H3 hipotezleri desteklenmektedir.

Calismanin 4H; hipotezinin test edilmesi amaciyla aracilik analizine iliskin veriler

Tablo 34’te verilmistir.

Tablo 34: Orgiite Bagliligin Is Tatmini Uzerinde Dolayli Etkisi Olup Olmadig1
Bootstrap Analizi

. Bagimh Araci

Bagimsiz Boot Boot
Degisk Degisk 00 00

Degisken B celsken g BOOTSe

) LLCI ULCI
(Y) (M)

Mevcut Is . -139 025 -0,190 -0,094

.. Orgiite

Orgiit

4 Baghilik
Kiiltiirii Tatmini

Orgiite bagliligin is tatmini iizerinde dolayl1 bir etkisi olup olmadig1 bootstrap teknigi
ile elde edilen giiven araliklarina gore analiz edilmistir. Buna gore, orgiite bagliligin is
tatmini tizerindeki etkisinde dolayli etkinin anlamli oldugu, dolayisiyla mevcut orgiit
kiiltiiri ve is tatmini arasindaki iliskiye orgilite baglihigin aracilik ettigi ortaya
konmustur (p =-0.139; %95 BCA CI [-0.190; -0.094]). Bootstrap analizi neticesinde
diizeltilmis yanlilik ve hizlandirilmis giiven araliklar1 degerleri (BCA CI) 0 (sifir)
degerini kapsamamaktadir. Buna goére olusan aracilik etkisi, detayli hesaplamalariyla

Sekil 20°de gosterilmistir.
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R?=0.059

Orgiitsel Baglilik

M) ¥ o
B=0.244, p=0,000< 0.00 B70'5b7 36%;?’_?3%:00'001
5=0,965+0,163 : ’
R?=0,344
B=0.049. p=0,163 > 0.001
Orgiit Kiiltiirii ’ b=0,219+0,157 " Is Tatmini
X) | L 87

Dogrudan Etki (C”)=B=0.049, p=0,163 > 0.001 b=0,219+0,157
Dolayli Etki (a x b) =- 0.139, %95 CI [-0.190;-0. 094]

Sekil 20: H41’e Ait Araci Etki Analizi Diyagrami Hesaplamasi

Ayrica X’in Y {lzerindeki tam ve kismi standardize etki biiyiikliikleri analiz
edildiginde, her iki etki degerindeki giliven araliklar1 O (sifir) degerini kapsamamasi
sebebiyle anlamlidir. Bu sonuglara gore H4 hipotezi desteklenmis olup mevcut orgiit
kiiltiirii ve is tatmini arasindaki iligskiye Orgiite bagliligin aracilik ettigi ortaya
konmustur.

5H1: Sanal organizasyonlarda mevcut orgit kiiltiirti, orgiite baglilik ve is tatmininde,

uzaktan/evden ¢alismanin kalic1 is modeli 6zelliklerine gore anlamli farklilik vardir.

5aH;:: Sanal organizasyonlarda mevcut orgiit kiiltiiriinlin, uzaktan/evden ¢alismanin

kalic1 is modeli 6zelliklerine gore anlamli farklilik vardir.
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Tablo 35’de belirtilen Tek Faktorlii Varyans Analiz sonuglarina gore arastirmaya
katilanlarin sanal organizasyonlarda mevcut Orgiit kiiltiiriiniin klan alt boyutu ile,
uzaktan/evden calismanin kalici is modeli 6zelliklerine gore anlamli bir farklilik
bulundugunu gostermistir (F (2,556) = 12,844, p<.05). Diger bir ifadeyle uzaktan
calismanin kalicilik durumuna gore klan 6rgiit kiiltiiriine bakis agilari arasinda anlamli

farklilik gosterdigini ortaya koymustur.

Tablo 35: Mevcut Orgiit Kiiltiirii ve Uzaktan/Evden Calismanin Kalic1 is Modeli
Ozelliklerine gore Tek Faktorlii Varyans Analiz Tablosu

Adet | Ortalama| Std. Sapma F Sig.
klanort Evet 323 1,3836 ,48254
Hayir 126 1,2774 47678
Degisiklik Uzerinde 12,844 ,000
110 1,5792 ,38245
calisiliyor
Total 559 1,3982 47301
adhokrasiort Evet 323 1,1264 ,32403
Hayir 126 1,1728 ,40825
Degisiklik Uzerinde 2,769 ,064
110 1,2102 ,29281
calisiliyor
Total 559 1,1534 ,34032
pazarort Evet 323 1,2271 ,42323
Hayir 126 1,3322 ,60417
Degisiklik Uzerinde 6,574 ,002
110 1,1186 ,30646
calisiliyor
Total 559 1,2294 ,45639
hiyerarsiort Evet 323 1,2629 ,47516
Hayir 126 1,2176 ,47998
Degisiklik Uzerinde 5,470 ,004
110 1,0920 ,43225
calisiliyor
Total 559 1,2191 47190
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Tablo 36: Mevcut Orgiit Kiiltiirii ve Uzaktan/Evden Calismanin Kalici Is Modeli
Ozelliklerine gore Coklu Karsilastirma Tukey Testi Sonuglar

Evet Haywr Degisiklik

Klan Evet *

Hayir *

Degisiklik * *
Pazar Evet

Hayir *

Degisiklik *

Evet *
Hiyerarsi Hayir

Degisiklik *

Farkliliklarin hangi iki gruptan kaynaklandigini gosteren coklu karsilagtirma Tukey
testi sonuglarma Tablo 36°da analiz edildiginde, uzaktan/evden ¢alismanin kaliciligi
tizerinde degisiklik tizerinde ¢alisihiyor (Ort. =1,57 ; SS. =.38), ile Evet (Ort. = 1,38
; SS. =.48) ve Hayir (Ort. = 1,27 ; SS. = .47) cevabini verenler arasinda farklilik oldugu
gosterdigini ortaya koymustur.

Tek Faktorlii Varyans Analiz sonuglarma gore arastirmaya katilanlarin sanal
organizasyonlarda mevcut orgiit kiiltiiriiniin adhokrasi alt boyutu ile, uzaktan/evden
caligmanin kalic1 is modeli 6zelliklerine gore anlamli bir farklilik tespit edilmemistir
(F (2,556) = 2,769, p>05). Diger bir ifadeyle uzaktan calismanin kalicilik durumuna
gore adhokrasi orgiit kiiltlirline bakis agilar1 arasinda anlamli farklilik gostermedigini
ortaya ¢ikarmustir.

Tek Faktorlii Varyans Analiz sonuglarma gore arastirmaya katilanlarin Sanal
organizasyonlarda mevcut Orgiit kiiltiiriiniin Pazar alt boyutu ile, uzaktan/evden
caligmanin kalic1 is modeli 6zelliklerine gore anlamli bir farklilik bulundugunu ortaya
koymustur (F (2,556) = 6,574, p<.05). Diger bir ifadeyle uzaktan ¢alismanin kalicilik
durumuna gore pazar Orgiit kiiltiirline bakis acilari arasinda anlamli farklilik

gosterdigini ortaya koymustur.
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Farkliliklarin hangi iki gruptan kaynaklandigini gosteren ¢oklu karsilastirma Tukey
testi sonuglarina bakildiginda uzaktan/evden ¢alismanin kaliciligi iizerinde degisiklik
tizerinde ¢alisiliyor (Ort. = 1,11 ; SS. =.30), ile Hayir (Ort. = 1,33 ; SS. =.60) cevabini
verenler arasinda farklilik gosterdigi ortaya konmustur.

Tek Faktorlii Varyans Analiz sonuglarma gore arastirmaya katilanlarin sanal
organizasyonlarda mevcut Orgiit kiiltiiriiniin Hiyerarsi alt boyutu ile, uzaktan/evden
calismanin kalict is modeli 6zelliklerine gore anlamli bir farklilik farklilik oldugu
gosterdigini ortaya koymustur (F (2,556) = 5,470, p<.05). Diger bir ifadeyle uzaktan
caligmanin kalicilik durumuna gore Hiyerarsi orgiit kiiltliriine bakis acilar1 arasinda
anlamli farklilik gosterdigi ortaya konmustur.

Farkliliklarin hangi iki gruptan kaynaklandigimi gosteren coklu karsilastirma Tukey
testi sonuglarina bakildiginda uzaktan/evden ¢alismanin kalicilig1 tizerinde degisiklik
tizerinde galisiliyor (Ort. =1,07 ; SS. =.43), ile Evet (Ort. = 1,26 ; SS. = .47) cevabini
verenler arasinda farklilik gosterdigi ortaya konmustur. Bu sonuglara gore SaH1

hipotezi desteklenmistir.
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5bH;1: Sanal organizasyonlarda orgiite bagliligin, uzaktan/evden ¢alismanin kalici is

modeli 6zelliklerine gére anlamli farklilik vardir.

Tablo 37°de Tek Faktorlii Varyans Analiz sonuglarina gore arastirmaya katilanlarin
Sanal organizasyonlarda orgiite bagliligin duygusal alt boyutu ile, uzaktan/evden
calismanin kalic1 is modeli 6zelliklerine gore anlamli bir farklilik gdsterdigi ortaya
konmustur. (F 2,556) = 6,908, p<.05). Diger bir ifadeyle uzaktan ¢alismanin kalicilik
durumuna gore duygusal orgiit bagligina sahip katilimcilarin bakis agilar1 arasinda
anlamli farklhilik gosterdigini ortaya koymustur. Buna gore ‘degisiklik tizerinde
calisiliyor’ ve ‘evet’ cevabini verenlerin duygusal bagliliklarinin daha yiiksek oldugu

tespit edilmistir.

Tablo 37: Orgiite Baglilik ve Uzaktan/Evden Calismanim Kalic1 Is Modeli
Ozelliklerine gore Tek Faktorlii Varyans Analiz Tablosu

Std.
Adet | Ortalama| Sapma F Sig.
duygutop Evet 323 13,3937 97061
Hayir 126 3,1984 ,87679 6,908 ,001
Degisiklik Uzerinde
110 3,6439 ,80438
calisiliyor
Total 559 3,3989 ,92907
norrmtop Evet 323 3,4477 1,11001
Hayir 126 3,0794 1,01794| 10,003 ,000
Degisiklik Uzerinde
110 3,6982 1,06202
calisiliyor
Total 559 3,4140 1,09787
devamtop Evet 323 3,5831 1,05674
Hayir 126 3,1204 1,05148| 11,057 ,000
Degisiklik Uzerinde
110 3,7182 1,15773
calistlryor
Total 559 3,5054 1,09535
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Tablo 38: Orgiite Baglilik ve Uzaktan/Evden Calismanin Kalic1 Is Modeli
Ozelliklerine gore Coklu Karsilastirma Tukey Testi Sonuglar

Evet Hayir Degisiklik
Duygusal Evet *
Hayr *
Degisiklik * *
Normatif Evet *
Hayir * *
Degisiklik *
Evet *
Devamhihk Hayir * *
Degisiklik *

Tablo 38’de Farkliliklarin hangi iki gruptan kaynaklandigini gosteren coklu
karsilagtirma Tukey testi sonuglarina bakildiginda uzaktan/evden ¢alismanin kalicilig
iizerinde degisiklik tizerinde ¢alisiliyor ( Ort. = 3,64 ; SS. = .80), cevabini verenlerin
duygusal bagliliklarinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tek Faktorlii Varyans Analiz sonuglarma gore arastirmaya katilanlarin sanal
organizasyonlarda orgiite bagliligin normatif alt boyutu ile, uzaktan/evden ¢alismanin
kalic1 1s modeli 6zelliklerine gére anlamli bir farklilik oldugu tespit edilmistir (F (2,556)
= 10,003, p<.05). Diger bir ifadeyle uzaktan calismanin kalicilik durumuna goére
normatif orgiit bagligina sahip katilimcilarin bakis agilar1 arasinda anlaml farklilik
oldugunu ifade etmektedir. Buna gore ‘degisiklik iizerinde calisiliyor’ ve ‘evet’
cevabini verenlerin ortalamasi, ‘hayir’ cevabini verenlerin ortalamasindan yiiksektir.
Farkliliklarin hangi iki gruptan kaynaklandigini gosteren coklu karsilagtirma Tukey
testi sonuclaria bakildiginda uzaktan/evden ¢aligmanin kaliciligi tizerinde degisiklik
tizerinde galigiliyor ( Ort. = 3,69 ; SS. = 1,06), ile hayir (Ort. = 3,07 ; SS. = 1,01),
cevabini verenlerin normatif bagliliklarinin arasinda anlamli farklilik oldugu tespit
edilmistir.

Tek Faktorlii Varyans Analiz sonuglarma gore arastirmaya katilanlarin sanal

organizasyonlarda oOrgiite bagliligin Devamlilik alt boyutu ile, uzaktan/evden
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calismanin kalic1 is modeli 6zelliklerine gore anlamli bir farklilik bulunmaktadir (F
@ss6) = 11,057, p<.05). Diger bir ifadeyle uzaktan ¢alismanin kalicilik durumuna gore
devam oOrgiit bagligina sahip katilimcilarin bakis agilar1 arasinda anlamli farklilik
gosterdigini ortaya koymustur. Buna gore ‘degisiklik lizerinde ¢alisiliyor’ cevabini
verenlerin ortalamasi ‘hayir’ cevabini verenlerin ortalamasindan yiiksektir.

Farkliliklarin hangi iki gruptan kaynaklandigini gosteren ¢oklu karsilastirma Tukey
testi sonuglarina bakildiginda uzaktan/evden ¢alismanin kaliciligi iizerinde degisiklik
tizerinde c¢alisihiyor ( Ort. = 3,71 ; SS. = 1,15), ile hayir(Ort. = 3,12 ; SS. = 1,05),
cevabini verenlerin devamlilik bagliliklarinin arasinda anlamli farklilik oldugunu

ortaya koymustur. Bu sonuglara gére 5bH1 hipotezi desteklenmistir.

5CH1: Sanal organizasyonlarda is tatmininin, uzaktan/evden calismanin kalici is

modeli 6zelliklerine gore anlamli farklilik vardir.

Tablo 39: s Tatmini ve Uzaktan/Evden Calismanin Kalic1 Is Modeli Ozelliklerine
gore Tek Faktorlii Varyans Analiz Tablosu

Adet | Ortalama [ Std. Sapma F Sig.
Evet 323 4,0972 ,92318 2,880 ,057
Hayir 126 3,8905 , 76884
Degisiklik Uzerinde calisihyor| 110 4,1364 ,98723
Total 559 4,0583 ,90722

Tablo 39°da Tek Faktorlii Varyans Analiz sonuglarina gére arastirmaya katilanlarin
sanal organizasyonlarda is tatmini ile, uzaktan/evden g¢alismanin kalici is modeli
ozelliklerine gore anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (F (o,556) = 2,880, p>.05).
Diger bir ifadeyle uzaktan ¢alismanin kalicilik durumuna gore is tatminleri arasinda
anlamli farklilik gostermedigini ifade etmektedir. Bu sonuglara gére 5¢cH1 hipotezi

desteklenmemistir.
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6H1: Sanal organizasyonlarda mevcut orgiit kiiltiirli, orgiite baghilik ve is tatmini
iliskisinde sosyo demografik (yurti¢i veya yurtdisinda bulunma durumu, yas, medeni
durum ve gocuk sayis1) faktorler baglaminda farklilik gostermektedir.

Arastirmada sanal organizasyonlarda mevcut orgiit kiiltiirli, orgiite baghlik ve is
tatmini iliskisinde hangi demografik degiskenler kapsaminda farkliliklar gosterdigi

belirli 6zellikler kapsaminda ayr1 ayr1 incelenerek analizler ortaya konmustur.

Katilimcilarin Yurtici veya Yurtdisinda Bulunma Durumlarina Gore Yapilan T-
Testi

Katilimcilarin bolge farkliliklarina gore yapilan t-tesi analizinde elde edilen sonuglarin
degerlendirilmesiyle mevcut orgiit kiiltiiriinde Klan ve Pazar orgiit tipi boyutunda
anlamli farkliliklar bulunmustur [Klan: tese= 4,393; p=0,001, Pazar: tsse= 5,477,
p=0,00]. Klan orgiit boyutunda, yurti¢i ¢alisanlar (Ort= 1,44; S.S.= 0,43) yurtdis1
calisanlardan (Ort= 1,21; S.S.= 0,60) yiiksek bulunmustur. Yurtici ¢aliganlarin klan
orgiit tipinde caligmaya yatkinligi daha fazladir. Pazar orgiit tipinde ise yurtdisi
caligsanlar (Ort= 1,47; S.S.= 0,62) yurti¢i calisanlardan (Ort= 1,18; S.S.= 0,4) yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Yurtdisi calisanlarin pazar 6rgiit tipinde ¢alismaya yatkinlig
daha fazladir.

Katilimcilarin bolge farkliliklarina gore yapilan t-tesi analizinde elde edilen sonuglarin
degerlendirilmesi neticesinde, is tatmininde ise, yurti¢i ve yurtdisi ¢alisanlarda anlamli
farkliliklar tespit edilmistir [tss9y= 5,477; p=0,00] Yurti¢i ¢alisanlar (Ort=4,15; S.S.=
0,90) yurtdis1 ¢alisanlardan (Ort= 3,60; S.S.= 0,80) yiiksek bulunmustur. Yurti¢i
caliganlarin is tatmini yatkinlig1 daha fazladir.

Yapilan t-tesi analizinde, elde edilen bulgularin degerlendirilmesi neticesinde; orgiite
baglilikta ise, duygusal, devam ve normatif baglilik boyutlarinda anlamli farkliliklar
oldugu ortaya konmustur. [Duygusal: tsse)= 5,659; p=0,00, Normatif: tsse)= 8,157;
p=0,00, Devam: t@ssg)= 5,443; p=0,00]. Duygusal baglilik boyutunda, yurtici ¢alisanlar
(Ort= 3,5; S.S.= 0,90) yurtdist ¢alisanlardan (Ort= 2,92; SS= 0,92) yiiksek oldugu
tespit edilmistir. Yurtici ¢alisanlarin duygusal bagliligi daha fazladir. Normatif baglilik
boyutunda, yurti¢i ¢alisanlar (Ort= 3,56; SS= 1,8) yurtdis1 ¢alisanlardan (Ort= 2,63;
SS= 0,80) yiiksek bulunmustur. Yurti¢i ¢alisanlarin normatif bagliligi daha fazladir.
Devam baghligi boyutunda, yurti¢i calisanlar (Ort= 3,62; SS= 1,1) yurtdisi
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caligsanlardan (Ort= 2,97; SS= 0,92) yiiksek bulunmustur. Yurti¢i ¢alisanlarin devam
baglilig1 daha fazladir.

Medeni Duruma Gore Yapilan T-Testi

Katilimcilarin medeni durumu farkliliklarina gore yapilan t-tesi analizinde elde edilen
sonuglarin analizi ve sonrasinda degerlendirilmesi sonucunda, mevcut orgiit kiiltiird,
i tatmini ve Orgiite baglilikta medeni durumuna gore farklilik bulunmamigtir. Kiiltiir

i¢in toplam evli/bekar Ort= 1,25 SS= 0, Is tatmini evli/bekar Ort=4,06 S.S.= 0.94/0.88.

Cocuk Sayisina Gore Anova Testi

Mevcut orgiit kiiltiirii baglaminda degerlendirildiginde yapilan ANOVA analizi
bulgularina gore klan orgiit tipi [Fass55=3,117; p=0,026] boyutunda anlaml farklilik
oldugu ortaya konmustur. Tukey testi sonuglarina gore klan 6rgiit boyutunda, 3 ve
iizeri ¢cocugu olan calisanlarin (Ort=1,59; SS=0,32), ¢ocugu olmayan (Ort =1,4;
SS=0,46) ve 1 ¢ocugu olan g¢alisanlardan (Ort =1,34 ; SS=0,47) yiiksek oldugu tespit
edilmistir. 3 ve iizeri ¢ocugu olan ¢alisanlarin, ¢ocugu olmayan ve 1 ¢ocugu olan
calisanlara gore Klan oOrgiit tipinde calismaya yatkinligi daha fazladir. Diger bir
degisle, ¢ocuk yasi arttikca klan kiiltiiriine yatkinlik artar. Yine ANOVA analizi
bulgularina gére Adhokrasi orgiit tipi [F3555=5,295; p=0,001] boyutunda anlaml1 bir
fark oldugu tespit edilmistir. Yapilan Tukey testi sonucglarina gére adhokrasi orgiit
boyutunda, 3 ve lizeri ¢ocugu olan ¢alisanlarin (Ort=1,33; SS=0,24), cocugu olmayan
(Ort =1,16; SS=0,34), 1 ¢ocugu olan(Ort =1,12; SS=0,36) ve 2 ¢ocugu olan
calisanlardan (Ort =1,08 ; SS=0,33) yiiksek oldugu goriilmiistiir. 3 ve {izeri ¢ocugu
olan calisanlarin, ¢ocugu olmayan, 1 cocugu olan ve 2 ¢ocugu olan ¢alisanlara gore
Adhokrasi orgiit tipinde ¢alismaya yatkinlig1 daha fazladir. Calisanlarin ¢ocuk sayisi
arttikca klan kiiltiirii ve adhokrasi kiiltiiriine yatkinlik artar. ANOVA analizi
bulgularina goére pazar orgiit tipi [Fsss5=2,736; p=0,043] boyutunda anlaml fark
oldugu tespit edilmistir. Tukey testi sonuglarina gore pazar orgiit boyutunda, 2 cocugu
olan ¢alisanlarin (Ort=1,36; SS=0,68), 3 ve iizeri cocugu olan ¢aliganlardan (Ort =1,11
; SS=0,30) yiiksek oldugu goriilmiistiir. ANOVA analizi bulgularina gore Hiyerarsi
orgiit tipi [Fss55=5,701; p=0,001] boyutunda anlamli fark oldugu tespit edilmistir.
Tukey testi sonuglarina gore hiyerarsi Orgiit boyutunda, 3 ve tlizeri ¢ocugu olan

caligsanlarin (Ort=0,96 ; SS=0,45), 1 cocugu olan (Ort=1,31; SS=0,55), ve ¢ocugu
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olmayan caligsanlardan (Ort=1,23 ; SS=0,45) diisiik oldugu goriilmiistiir. Bu verilere
gore, cocuk sayist arttikca Pazar ve Hiyerarsi kiiltiiriine yatkinlik azalmakta, Klan ve
adhokrasi orgiit tipine yatkinlik(egilim) artmaktadir.

Is tatmini baglaminda degerlendirildiginde yapilan ANOVA analizi bulgularina gére
[F3555=3,489; p=0,016] anlamli fark oldugu tespit edilmistir. Tukey testi sonuglarina
gore is tatmininde, 3 ve lizeri gocugu olan c¢alisanlarin (Ort=4,32; SS=1,02), 2 ¢cocugu
olan galisanlardan (Ort =3,77; SS=0,93) yiiksektir. Yani sira 3 ve tizeri ¢cocugu olan
calisanlar, en yliksek is tatmine sahip gruptur.

Orgiite baglilik baglaminda degerlendirildiginde yapilan ANOVA analizi bulgularina
gore duygusal baglilikta [F3555=3,295; p=0,020] anlamli fark oldugu tespit edilmistir.
Tukey testi sonuglarina gore duygusal baglilikta, 3 ve iizeri cocugu olan calisanlarin
(Ort=3,79; SS=0,83), 2 ¢cocugu olan ¢alisanlardan (Ort =3,24; SS=0,95) yiiksek oldugu
goriilmiistiir. 3 ve iizeri cocugu olan calisanlarin duygusal bagliligi 2 c¢ocugu
olanlardan daha fazladir. 2 ¢ocugu olanlarin (Ort =3,24; SS=0,95) duygusal baglilig1
ise 1 ¢ocugu olan (Ort: 3,44; SS=0,90) ve cocugu olmayan (Ort: 3,37; SS=0,94)
calisanlardan daha diisiiktiir. Buna gore ¢ocugu olmayan ve 1 cocugu olanlarin
duygusal bagliliginda anlamli degisim yok iken, 2 cocugu olanlarin duygusal
bagliliginda negatif yonde anlamh bir diisiis vardir. Ancak, 3 ve iizeri ¢ocuk sahibi
olanlarda duygusal bagliliga yatkinlik yeniden yiikselmektedir. Yapilan ANOVA
analizi bulgularma goére normatif baglilikta [F3s55=5,606; p=0,001] anlamli fark
oldugu tespit edilmistir. Tukey testi sonuglarina gére normatif baglilikta, 3 ve {lizeri
cocugu olan g¢aliganlarin (Ort: 3,71; SS=1,25) ve ¢ocugu olmayan (Ort: 3,52; SS=1,11)
calisanlarin normatif bagliliga yatkinliklar1 yiiksektir. Yani sira 2 c¢ocugu olan
calisanlarin (Ort: 3,13; SS=0,99) ve 1 ¢ocugu olanlarin (Ort: 3,16; SS=0,99)
calisanlarin normatif bagliliga yatkinliklar1 diisiiktiir. Buna goére ¢cocugu olmayan ve 3
ve lizeri ¢cocugu olan ¢alisanlarin normatif baglilig: yiiksek iken 1 ve 2 ¢ocugu olan
calisanlarin normatif baglilig: diistiktiir. Yapilan ANOVA analizi bulgularma gore
devam baghliginda [F3s55=3,934; p=0,009] anlamli fark oldugu tespit edilmistir.
Tukey testi sonucglaria gére devam bagliliginda, cocugu olmayan (Ort: 3,59; SS=1,10)
calisanlarin, 1 ¢ocugu olan g¢alisanlara (Ort: 3,25; SS=1,06) kiyasla devam baglilig
baglilig1 daha ytiksektir. Cocugu olmayan ¢alisanlarin devam baglilig: yliksek olmakla
birlikte 1 ve 2 ¢cocuklu calisanlarda devam baglilig1 diismekte, 3 ve {izeri ¢ocuk sonrasi

devam baglilig1 yeniden yiikselmektedir.
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Yasa Gore Anova Testi

Mevcut orgiit kiiltiirii baglaminda degerlendirildiginde yapilan ANOVA analizi
bulgularina gore tiim orgiit tiplerinde anlamli fark oldugu tespit edilmistir. Buna gore
klan orgiit tipi [Fs,554=2,720; p=0,029] boyutunda anlaml1 fark oldugu tespit edilmistir.
Tukey testi sonuglarina gore klan 6rgiit boyutunda, 26-35 yas araligindaki ¢alisanlarin
(Ort=1,47; SS=0,43), 46-55 yas araligindaki galisanlardan (Ort =1,27; SS=0,55)
yiiksek oldugu goriilmiistiir. 26-35 yas araligindaki ¢alisanlarin klan orgiitiine tipinde
caligmaya yatkinlig1 daha fazladir. ANOVA analizi bulgularina gére Adhokrasi orgiit
tipi [Fa554=2,676; p=0,031] boyutunda anlamli fark oldugu tespit edilmistir. Tukey
testi sonuglarina gore adhokrasi Orgiit boyutunda, 56 yas ve iistii c¢alisanlarin
(Ort=1,27; SS=0,44), 46-55 yas araligindaki ¢alisanlardan (Ort=1,08; SS=0,39)
yiksek oldugu goriilmiistiir. 56 yas ve iistii ¢alisanlarin ¢alisanlarin adhokrasi orgiitiine
tipinde calismaya yatkinligi daha fazladir. ANOVA analizi bulgularina goére Pazar
orgiit tipi [Faz554=4,490; p=0,001] boyutunda anlamli fark oldugu tespit edilmistir.
Tukey testi sonuglarina gore Pazar orgiit boyutunda 56 yas ve {istii ¢alisanlarin
(Ort=1,41; SS=0,69), 46-55 yas(Ort=1,31; SS=0,52) ve 26-35 yas (Ort=1,13;
SS=0,33) araligindaki ¢alisanlardan yiiksek oldugu goriilmiistiir. ANOVA analizi
bulgularina gore Hiyerarsi orgiit tipi [Fa554=5,484; p=0, 000] boyutunda anlamli fark
oldugu tespit edilmistir. Tukey testi sonuglarina gore Hiyerarsi orgiit boyutunda 56 yas
ve ustii ¢calisanlarin (Ort=0,97; SS=0,37), 46-55 yas ¢alisanlardan (Ort=1,32; SS=0,53)
disik oldugu goriilmiistiir. Bunun yani sira, 46-55 yas calisanlarin (Ort=1,32;
SS=0,53), 25 Yas ve alti(Ort=1,24; SS=0,35) ve 26-35 yas (Ort=1,27; SS=0,47)
araligindaki ¢alisanlardan yiiksek oldugu goriilmiistiir. Buna gore 46-55 yas ¢alisanlar,
45 yas alt1 calisanlardan Hiyerarsi Orgiit tipine daha yatkin olup 56 yas ve isti
calisanlar en az yatkin olan gruptur.

[s tatmini baglaminda degerlendirildiginde yapilan ANOVA analizi bulgularma gore
is tatmini [F4554=3,669; p=0,006] boyutunda anlamli fark oldugu tespit edilmistir.
Tukey testi sonuglarina gore is tatmininde, 46-55 yas ¢alisanlarin (Ort=3,78; SS=0,99),
25 Yas ve altt (Ort=4,20; SS=0,88), 26-35 yas (Ort=4,16; SS=0,82) ve 36-45
yas(Ort=4 ; SS=0,99) araligindaki ¢alisanlardan diisiik oldugu goriilmiistiir. 46-55
yas calisanlarin is tatmin egilimi, 45 yas ve alt1 ¢alisanlara gore daha diistiktiir. 56 yas

ve Ustli ¢alisanlarin(Ort=3,94; SS=0,99) is tatmini 46-55 yas(Ort=3,78; SS=0,99)
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calisanlara gore yiliksek olmasina karsin, 45 yas ve alt1 ¢alisanlara gore daha diistiktiir.
25 yasindan 55 yasina kadar is tatmini azalmakla beraber, 55 yas ve iistiinde ise is
tatmini yeniden artiga gecmektedir.

Orgiit baglilig1 baglamida degerlendirildiginde yapilan ANOVA analizi bulgularina
gore normatif ve devam baglilik tiplerinde anlamli fark oldugu tespit edilmis olup,
duygusal baglilikta anlamli bir fark tespit edilmemistir. Orgiit baglilig1 baglaminda
degerlendirildiginde yapilan ANOVA analizi bulgularina gére normatif baglilikta
[Fas54=11,031; p=0,000] boyutunda anlamli fark oldugu tespit edilmistir. Tukey testi
sonuglarina gore normatif baghlikta, 46-55 yas calisanlarin (Ort=2,96; SS=1,21), 25
Yas ve altt (Ort=3,77; SS=1,04), 26-35 yas(Ort=3,61; SS=0,98) ve 36-45 yas
(Ort=3,17 ; SS=1,08) araligindaki c¢alisanlardan diislik oldugu goriilmiistiir. 46-55 yas
calisanlarin normatif bagliligi, 45 yas ve alt1 calisanlara gore daha diisiiktiir. 56 yas ve
istii calisanlarin  (Ort=3,26; SS=1,20) normatif bagliligi 46-55 yas(Ort=2,96;
SS=1,21), ¢alisanlara gore yiiksek olmasina karsin, 45 yas ve alt1 calisanlara gore daha
diisiiktiir. Is tatminine cok benzer sekilde, normatif bagllik, 25 yasindan 55 yasina
kadar azalmakla beraber 55 yas ve iistiinde ise yeniden artisa gegmektedir. ANOVA
analizi bulgularina gore devam baglhihiginda [Fas554=3,557; p=0,007] boyutunda
anlaml fark oldugu tespit edilmistir. Tukey testi sonuglarina gore normatif baglilikta,
25 yas ve alt1 ¢calisanlarin (Ort=3,77; SS=1,06) devam baglilig1 46-55 yas (Ort=3,24 ;
SS=1,05) araligindaki calisanlardan yiiksek oldugu goriilmiistiir. 46-55 yas
araligindaki calisanlarin devam baglilig: diisiik, 25 yas ve alt1 ¢alisanlarinda devam
baglhilig1 yiiksektir.

Bu analiz sonuglarina gére medeni durum harig, bolge, yas ve ¢ocuk sayis1 demografik
ozelliklerine gore farklilik gosterdigini ortaya koymustur. Bu sonuglara gore, 6H:

hipotezi desteklenmistir.

6.5.5.  Orgiit Kiiltiirii Degerlendirme Araci (OCAI) Bulgular

Bu aragtirmada hizmet sektoriinde faaliyet ve sanal organizasyon yapisinda ¢alisan
firmalar hedeflendigi i¢in, arastirma ana kiitlesi boliimiinde (bkz. Boliim 6.3.) de
belirtildigi gibi hizmet sektoriinde faaliyet gosteren firmada ¢alisan ve evden/uzaktan
calisma yapisina gecerek sanal organizasyon ic¢inde c¢alistigini belirtilen 559 kisi

lizerinden analizler yapilmustir.
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Yapilan arastirmay1 degerlendirdigimizde, katilimcilarin mevcutta baskin olarak Klan
kiiltiirlinde(ort:28) faaliyet gosteren organizasyonlarda gorev aldig1 goriilmiistiir. Klan
kiiltlirtind takiben sirastyla; Pazar(ort:24,6), Hiyerarsi(ort:24,4) ve
Adhokrasi(ort:23,1) kiiltiirlerinin organizasyonda hakim kiiltir oldugu ortaya
konmustur. Bunun yani sira katilimeilar, tercih ettikleri bagka bir degisle gérmeyi arzu
ettikleri orgiit kiiltliriinde hali hazirda baskin olan Klan kiiltiiriintin(ort:30,6) daha da
artmasini, bunun yam sira adhokrasi kiiltiiriiniin(ort:24,4) daha da artmasini tercih
ettiklerini ortaya koymustur. Tercih ettikleri kiiltiir agisindan Klan ve Adokrasi
kiiltiriiniin daha ¢ok (toplam: +4.2 puan) artmasini istendigi oranda, Pazar ve
Hiyerarsi kiiltiiriinii daha az (-4.2 puan) olmasini tercih ettikleri ortaya konmustur.

559 kisi ile yapilan arastirmada, katilimcilar mevcut durumda 28 puan ile Klan
kiiltliriiniin hakim oldugu organizasyonda gorev alirken, tercih ettigi baska bir degisle
arzu ettigi Klan kiiltiirii 30,6 puandir. Sekil 21’de OCAI Toplam Datada mevcut durum
ve tercih edilen orgiit tipi detaylar1 belirtilmistir. Buna gore katilimcilar; 2,6 puan daha
fazla klan kiiltiiriiniin hakim oldugu bir organizasyonda gorev almay1 tercih ettiklerini
belirtmislerdir. Katilimcilar, Adhokrasi kiiltiiriinlin mevcut durumda 23,1 puan ile
hakim olan kiiltiir yapisinda gorev alirken, tercih ettigi Adhokrasi kiiltiirti 24,6 puandir.
Buna gore katilimeilar; 1,6 puan daha fazla Adhokrasi kiiltiiriiniin hakim oldugu bir
organizasyonda gorev almay1 tercih ettiklerini belirtmislerdir. Pazar kiiltiirii 24,6 puan
ile mevcut durumdaki 2. en baskin 6rgiit kiiltiirii olarak ortaya ¢ikmistir. Bununla
birlikte, Pazar kiiltiirii 22 puan ile katilimcilarin tercih ettigi en diisiik baskin orgiit
tipidir. 4 boyuttaki orgiit tipinden en biiylik farkin oldugu ve az tercih edilen Orgiit
kiiltiir yapis1 oldugu pazar kiiltiirii ortaya ¢ikmistir. Daha 6nce de belirtildigi gibi Pazar
kiiltiirlinde baskin olan siki rekabet, {liretim baskisi ve yoneticilerim zorlayic1 ve
rekabetci olmasi sebebiyle en az tercih edilen 6rgiit kiiltiirli yapisinin olmasi sasirtici
degildir. Son olarak katilimcilar mevcut durumda 24,4 puan ile Hiyerarsi kiiltiiriiniin
hakim oldugu organizasyonda gorev alirken, tercih ettigi baska bir degisle arzu ettigi
Hiyerarsi kiiltlirti 22,8 puandir. Buna gore katilimcilar; 1,6 puan daha az Hiyerarsi
kiiltiiriintin  hakim oldugu bir organizasyonda gorev almay1 tercih ettiklerini
belirtmislerdir. Hiyerarsi kiiltliriinde koordinasyonun ve takip/izlemenin hakim oldugu
orgiit yapilarimin, sanal organizasyon yapisinda uzaktan ve teknolojik araglarla
gorevlerini yerine yetiren ¢alisanlar tarafindan tercih edilmemesi sasirtict degildir.

Burada dikkat ¢eken fark; calisanlarin tercih ettikleri baskin orgiit kiiltlirii tipinin
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hiyerarsinden bile daha az oranla Pazar kiiltiir yapisinin olmasidir. Pazar kiiltiir
tipindeki mevcut durum (24,6) ile tercih edilen (22 puan) en biiyiik fark (2,6 puan)
olmasi, orgiitlerin c¢alisanlar iizerinden Pazar ve yogun rekabet baskini olmasini
calisanlarin tercih etmedigi bunun yerine daha kisiye giivenen ve yetki verilen Klan ve

Adhokrasi orgiit kiiltiiriinii tercih etmeleridir.

Esneklik ve Sagduyu
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Sekil 21: OCAI Toplam Data- Mevcut Durum- Tercih Edilen

Daha once de agiklandigr gibi OCAI’de orgiit kultirii 6 farkli ozellikle
degerlendirilmektedir. Bunlar; hakim 6zellikler, organizasyonel liderlik, ¢alisanlarin
yoOnetimi, organizasyon birligi, stratejik dnemler ve basar1 kriterleri’dir. Sekil 22°da
OCAI kapsaminda degerlendirilen 6 Ozelligin “mevcut durum”daki kiiltiir
boyutundaki dagilimlar1 gosterilmistir. Bu analize gore; “mevcut durum”daki
ozellikler sirastyla; calisanlarin yonetimi, organizasyon birligi ve organizasyonel
liderlik 6zelliklerindeki orgiit kiiltiiri boyutu agisindan farklilagmaktadir. Sekil 23’de
ise degerlendirilen 6 ozelligin “tercih etme” durumuna gore kiiltiir boyutundaki
dagilimlar1 gosterilmistir. Buna gore, katilimcilarin tercih ettigi ozellikler sirastyla;
organizasyonel liderlik, ¢alisanlarin yonetimi ve organizasyon birligi &zelliklerindeki

orgiit kiiltiirii boyutu agisindan farklilasmaktadir.
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OCADI’'nin Yurtigi-Yurtdis1 kiyaslamasina Sekil 24’e bakacak olursak; yurti¢i ve
yurtdist katilimeilarin 6rgiit kiiltiirii puanlarinin hem mevcut durum hem de tercih
edilen agisindan oldukga farkli oldugu goriilmektedir. Mevcut durumda Klan Kiiltiiri,
yurtiginde 28,8 puan ile hakim kiiltiir olurken bu oran yurtdisinda 24,2 dir(fark: 4,6
puan). Adhokrasi Kiiltiirii, yurti¢inde 23,3 puan ile hakim kiiltlir olurken bu oran
yurtdisinda 21,9’diir(fark: 1,4 puan). Bunun yani sira Pazar Kiiltiiri, yurti¢inde 23,6
puan ile hakim kiiltiir olurken bu oran yurtdisinda 29,4(fark: -5,8 puan) olup, Hiyerarsi
Kiiltiirii 1se yurti¢inde 24,3 puan iken, bu oran yurtdisinda 24,5(fark: -0,2 puan)’dir.
Katilimcilarin  “tercih etme” cevaplar1 agisindan degerlendirdigimizde ise Klan
Kiiltiiri, yurticinde 30,3 puan ile hakim kiiltiir olurken bu oran yurtdisinda
31,9’dir(fark: -1,6 puan). Adhokrasi Kiiltiirli, yurticinde 24,3 puan ile hakim kiiltiir
olurken bu oran yurtdisinda 26,3 diir(fark: -2 puan). Bunun yam sira Pazar Kiiltiiri,
yurtiginde 21,9 puanla tercih edilirken bu oran yurtdisinda 22,1(fark: -0,2 puan)
Hiyerarsi Kiiltiirii ise yurti¢inde 23,4 puan ile tercih edilen kiiltiir olurken yurtdisinda
tercith edilen Orgiit kiiltir tipi puam 19,7(fark: 3,7 puan)’dir. Bu sonuglari
degerlendirdigimizde yurtiginde hakim kiiltir Klan Kiiltiiri (28,8 puan) iken
yurtdisinda hakim kiiltiir Pazar Kiiltiirti (29,4 puan)’diir. Tercih edilen orgiit kiiltiirii
tipine baktigimizda ise hem yurti¢i hem de yurtdisi katilimcilar biliyiik agirlikta Klan
kiiltliriinii tercih etmekte olup ikinci sirada Adhokrasi Kiiltiirii tipinin hakim oldugu
organizasyonlarda ¢alismay1 tercih etmektedir. Bunlarin yam sira 6zellikle yurtdis
katilimeilarin Klan Kiiltiirii’de mevcut durum ile tercih edilen orgiit kiiltiirii arasindaki
fark (yurtdist 7,7 puan- yurti¢i 1,5 puan) cok yliksek olmakla birlikte benzer sekilde
tercih edilen Adhokrasi Kiiltiirii’niin de mevcut durum ile tercih edilmesi arasindaki
fark (yurtdist 4,4 puan- yurtici 1 puan) yurti¢i grup sonuglarina gore ¢ok daha oranda
farklr ytliksektir. Bu sonuglara baktigimizda yurti¢i grup sonuglarina kiyasla, yurtdist
grubunda agik ve net bir sekilde mevcut ile tercih edilen 6rgiit tipinde farkliliklar daha

yiiksektir.
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Sekil 24: OCAI Yurti¢i- Yurtdis1 Mevecut Durum- Tercih Edilen Kiyaslamasi

OCAI’de Kadin ve Erkek calisanlarin mevcut durum ve tercih ettikleri orgiit tipi
puanlar1 Sekil 25’de gosterilmistir. Buna gore kadin ve erkek calisanlarin tercih
ettikleri Orgiit tipinin benzer olduklar1 goriilmektedir(fark+,2) ve buna goére hem
kadinlar hem de erkek katilimcilar acisindan en cok tercih edilen orgiit tipi Klan
Kiiltiirii’diir. Kadin ve erkek katilimeilar agisindan en biiyiik fark “mevcut durum” da
var olan Orgiit tipi puanlardir. Buna gore ozellikle erkek katilimcilar, Hiyerarsi ve
Pazar kiiltiiriiniin kadin katilimcilara kiyasla daha yiliksek puanla (fark: hiyerarsi

kiiltliriinde -1,2 puan, Pazar kiiltiiriinde -0,7 puan) mevcut durumdaki hakim kiiltiir tipi

oldugunu belirtmislerdir.
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Sekil 25: OCAI Kadin- Erkek Calisanlar Mevcut Durum- Tercih Edilen Kiyaslamasi

OCAI’de Evli ve Bekar galisanlarin mevcut durum ve tercih ettikleri 6rgiit tipi puanlari
Sekil 26’de gosterilmistir. Buna gore ozellikle evli calisanlarin bekar calisanlara

kiyasla; daha ¢ok tercih ettikleri orgiit tipi Klan Kiiltiirii olurken daha az oranda Pazar

kiiltiirii tipini tercih etmektedirler.
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Sekil 26: OCAI Evli- Bekar Calisanlar Mevcut Durum- Tercih Edilen Kiyaslamasi
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OCATI’de Cocuklu ve Cocuksuz ¢alisanlarin mevcut durum ve tercih ettikleri 6rgiit tipi
puanlar1 Sekil 27°de gosterilmistir. Sonuglarin Evli- Bekar Calisanlar analizine ¢ok
paralel sekilde dagildig1 goriilmektedir. Tipki evli ¢alisanlarda oldugu gibi ¢ocuklu
calisanlarin ¢ocuksuz galiganlara kiyasla; daha ¢ok tercih ettikleri orgiit tipi Klan

Kiiltiirti olurken daha az oranda Pazar kiiltiirii tipini tercih etmektedirler.
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Sekil 27: OCAI Cocuklu-Cocuksuz Calisanlar Mevcut Durum- Tercih Edilen
Kiyaslamasi

OCATI’de ¢aligsanlarin yasia gore mevcut durum ve tercih ettikleri orgiit tipi puanlari
Sekil 28’de gosterilmistir. Yasa gore, ozellikle de orgiit kiiltiir tercihinde, 6nemli
farkliliklar oldugu goriilmiistiir. Buna gore 6zellikle yas arttik¢a Klan kiiltiiriiniin daha
cok tercih edilen (25 yas alt1 ile 45 yas listii fark: 3.4 puan) Orgiit tipi olmast ile birlikte
en az tercih edilen (25 yas alt1 ile 45 yas ustii fark: -4.2 puan) orgiit tipi Hiyerarsi
kiiltiirti tipidir. Ayrica 25 yas alt1 ¢alisanlarin mevcut ve tercih edilen orgiit kiiltiir
puanlari (£1,2 puan) arasinda degismektedir. Buna gore 25 yas alt1 calisanlarin, toplam
is tecriibesinin daha az oldugu varsayimi ile Orgiit kiiltiir tercihlerinin heniiz
farklilasmadig1 olarak yorumlanabilir. Ayrica 25 yas alt1 ¢alisanlar, Hiyerarsi orgiit

kiiltiiri mevcut ve tercih ettikleri kiiltiir tipi agisindan esit puanlamistir. Bu da daha az

187



is tecriibesine sahip oldugu varsayilan 25 yas alt1 calisanlarin, Hiyerarsi kiiltiir tipinde
tercihlerinde bir fark olmamasi anlamina gelmektedir. Tiim bunlarin aksine; yas
arttikca Ozellikle de 45 yas ve Uistii ¢alisanlarin tercihlerinde, Hiyerarsi 6rgiit kiiltiir tipi
en az tercih edilen orgiit kiiltiir tipi iken, Klan orgiit tipi en yiiksek puan ile en tercih
edilen orgiit kiiltiir tipidir. Burada da 45 yas uistii ¢alisanlarin is tecriibelerinin artmast
ve Orglitten beklentilerinin daha net oldugu varsayimi ile mevcut ve tercih edilen bagka
bir degisle ¢alismay1 arzu ettikleri orgiit tipi nemli 6lciide farklidir. En biiyiik fark ise
6,1 puan farki ile Klan tipi orgiit tipindedir. Ayrica yas artmasiyla is tecriibesinin arttigi
varsayimi ile, 45 yas tistii ¢alisanlarin isinde uzman ve daha az yonlendirmeye ihtiyag
duyan ¢alisan grubundan olusmasi paralelinde, bu calisanlarin daha isbirlik¢i, gelisim

ve katki odakli bir orgiit kiiltiirlinde ¢aligmay1 tercih etmesi dogaldir.
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Mevcut Durum vs Tercih Edilen
Toplam Orgiit Kiiltiirii — 36-45 Yas arasi

Pazar Kiiltiiri

@

Hiyerarsi
Killtirii (D)
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Sekil 28: OCAI Yasa Gore Calisanlar Mevcut Durum- Tercih Edilen Kiyaslamasi

OCATI’de; Evden/uzaktan c¢alisma, kalici ¢alisma metodu haline Gelenler (Evet) —
Gelmeyenler (Hayir) - Degisiklik Uzerinde Calisilan (Cal. Devam) mevcut durum ve
tercih ettikleri orgiit tipi puanlar1 Sekil 29°da gosterilmistir. Buna gore evden/uzaktan
calisma, kalici galigma metodu haline gelen, gelmeyen ve degisiklik tizerinde galisilan

tiim calisanlarin en ¢ok tercih ettigi orgiit tipi Klan Kiiltiirii’diir. Evden/uzaktan
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calisma, kalici galisma metodu haline Gelenler (Evet) ve “degisiklik tizerinde ¢alisan”
katilimcilarda “mevcut durum” da en yiiksek puana sahip orgiit tipi Klan Kiiltiirii iken,
kalic1 ¢alisma metodu haline Gelmeyenler (Hayir)’de en yiiksek puana sahip var olan
orgiit tipi Pazar Kiltiri’dir. 3 farkli gruba baktigimizda 6zellikle Evden/uzaktan
calisma, kalict ¢aligma metodu haline gelmesi i¢in degisiklik {izerinde ¢alisilan
katilimcilarin mevcut durum ve tercih ettikleri orgiit tipleri arasindaki farkin az
olmasina karsin, kalic1 ¢alisma metodu haline Gelmeyenler (Hayir)’in mevcut durum
ve tercih ettikleri Orgiit tipleri arasindaki fark daha biiyiik olup tercih edilen orgiit
kiiltiirii Klan kiltiirt’diir (fark 5 puan). Bu fark ise 6zellikle firmalarin evden/uzaktan
caligma ile ilgili yiiriittiigii politikalar, bunun calisanlarla iletisimi ve iletisimin acik

seffafliginin orgiit kiiltiir mevcut/tercihlerini etkiledigini sdyleyebiliriz.
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Sekil 29: OCAI Evden/uzaktan ¢alisma, kalici ¢alisma metodu haline Gelenler (Evet)
— Gelmeyenler(Hayir) - Degisiklik Uzerinde Calisilan(Cal. Devam) Calisanlar

Mevcut Durum- Tercih Edilen Kiyaslamasi
Bu boliimde, arastirmaya katilan katilimcilardan elde edilen veriler, Orgiit Kiiltiirii
Degerlendirme Araci (OCAI) kullanilarak analiz edilmistir. Elde edilen veriler,
mevcut durum ve tercih edilen 6rgiit kiltiirii tiplerinde, sosyo demografik faktorler
Analiz sonuglarina gore;

katilimeilarin yurtici veya yurtdiginda bulunma durumu, cinsiyet, ¢ocuk sayisi ve yas




faktorlerine bagli olarak mevcut orgiit kiltiirii ve tercih edilen orgiit kiltiirii tipleri
arasinda anlamli farklilik gosterdigini ortaya koymustur. Bunun yani sira, arastirmanin
konusu olan evden/uzaktan ¢aligmanin, kalici ¢galisma metodu haline gelip gelmemesi
faktorlerine gore oOrgiit tiplerinde farklilik olup olmadigi incelenmistir. Analiz
sonuglarina gore; evden/uzaktan calismanin, kalici ¢alisma metodu haline gelip
gelmemesine bagli olarak mevcut 6rgiit kiiltiiri ve tercih edilen 6rgiit kiiltiirii tipleri
arasinda anlamli farklilik gosterdigini ortaya koymustur.

Orgiit kiiltiiriiniin firmalar i¢in neden énemli oldugu boliim 2°de, bunun yani sira drgiit
kiiltiirtini, orgiite baglilik ve is tatmini arasindaki etkilesime dair elde edilen analiz
sonuglart 6.4.5 no’lu boliimde detayl olarak ele alinmistir (detayli bilgi i¢in bkz. 6.
Boliim).

Orgiit Kiiltiirii Degerlendirme Araci’nin dayandig: cercevede, elde edilen ve ortaya
konulan sonuglar orgiitiin kiiltiirii ile ilgilidir. Bu arag ile yapilan hesaplama ve analiz
ciktilari, firmanin, kurumsal kiiltiir profili olarak degerlendirilmektedir. Bu ¢iktilarin
sirketin Orgiit kiiltiirii degisikligini baslatma amaciyla stratejik planlama asamasinda
kullanilmasi, arzu edilen kiiltiir dontisimiinde ve basarinin artmasinda 6nemli bir arag

olarak degerlendirilmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Sonu¢ boliimiinde, arastirmada elde edilen bulgulardan yola ¢ikarak oncelikle
arastirmanin  degiskenlerine ve OCAI bulgularina yonelik degerlendirmeler
yapilmakta, elde edilen bulgular hipotezler degerlendirilerek, ¢alismanin alan yazina

katkis1 ve gelecekte konu ile ilgili yapilacak ¢alismalar i¢in dnerilerde bulunulmustur.

Arastirmanin Degiskenleri ile Ilgili Degerlendirmeler

Aragtirma kapsaminda olusturulan model ¢ercevesinde, eksojen (bagimsiz) degisken
mevcut durum/var olan oOrgiit kiiltiirli, diizenleyici (mediator) degiskenler oOrgiite
baglilik ve demografik 6zellikler ve endojen (bagimli) degisken ise is tatmini degisken
olarak ele almmustir. Bu bolimde anilan degiskenlerle ilgili bulgular

degerlendirilmistir.
Orgiit Kiiltiirii ile Tlgili Degerlendirmeler

Arastirmada yapilan analiz sonuglarina gére; sanal organizasyonlarda mevcut orgiit
kiiltiirii ile orgiite baglilik arasindaki anlamli pozitif yonlii bir iliskinin oldugunun yani1
sira, mevcut orgiit kiiltiiri ile is tatmini arasindaki anlamli pozitif yonlii bir iligkinin
oldugu ortaya konmustur. Sanal organizasyonlarda mevcut oOrgiit kiiltlirtiniin,
uzaktan/evden ¢alismanin kalict i3 modeli oOzelliklerine gore farkliligini
inceledigimizde; uzaktan ¢alismanin kalicilik durumuna gore klan, pazar ve hiyerarsi
orgiit kiiltiirtine bakis agilar1 arasinda anlaml farklilik gosterdigini ortaya koymustur.
Bunun yani sira, uzaktan caligmanin kalicilik durumuna gore adhokrasi orgiit
kiiltiiriine bakis agisinda anlamli farklilik oldugu tespit edilmemistir. Mevcut orgiit
kiiltiiriiniin aritmetik ortalamalar1 incelendiginde, Klan 6rgiit tipinin puan ortalamasi
en yiiksek, Adhokrasi orgiit tipinin puan ortalamasi en disiiktiir. Mevcut Orgiit
kiiltiiriiniin demografik degiskenlerle iliskisine bakildiginda, katilimcilarin yurtigi

veya yurtdisinda bulunma durumu, ¢ocuk sayisi ve yasi; drgiite baglilik egilimlerinde
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farklilik yarattigi goriilmiistiir. Medeni durumun ise, orgiite baglilik tizerinde anlamli
bir farklilik yaratmadigi ortaya konulmustur. Buna gore, yurti¢inde calisanlarin klan
orgiit tipinde ¢alismaya yatkinlig1 daha fazla iken yurtdisi ¢alisanlarin pazar orgiit
tipinde ¢alismaya yatkinlig1 daha fazladir. Cocuk sayist baglaminda bakildiginda; 3 ve
iizeri ¢cocugu olan ¢alisanlarin, cocugu olmayan ve 1 ¢ocugu olan ¢alisanlara gore Klan
orgiit tipinde ¢alismaya yatkinlig1 daha fazladir. Diger bir degisle, cocuk yasi arttikca
klan kiiltiirine yatkinlik artar. 3 ve {izeri cocugu olan ¢alisanlarin, gocugu olmayan, 1
cocugu olan ve 2 ¢ocugu olan ¢alisanlara gore Adhokrasi oOrgiit tipinde calismaya
yatkinlig1 daha fazladir. Calisanlarin ¢ocuk sayisi arttik¢a klan kiiltiirii ve adhokrasi
kiiltliriine yatkinlik artmakta, Pazar ve Hiyerarsi kiiltliriine yatkinlik azalmaktadir. Yas
baglaminda bakildiginda; 26-35 yas araligindaki ¢alisanlarin klan orgiitiine tipinde
calismaya yatkinlig1 daha fazladir. 56 yas ve istli ¢alisanlarin adhokrasi ve pazar
orgiitiine tipinde calismaya yatkinlig1 daha fazladir. Ayrica, 46-55 yas arasinda olan
calisanlar, 45 yas alt1 ¢alisanlara kiyasla Hiyerarsi orgiit tipine daha yatkindir. 56 yas
ve listii calisanlar ise, Hiyerarsi orglit tipine en az yatkin olan gruptur.

OCALI ¢aligmasi ile ayrica ¢alisanlarin mevcut durum ve tercih ettikleri orgiit tiplerine

dair detayl1 analiz ve bulgular degerlendirilmistir.

Orgiite Baghhk ile Tlgili Degerlendirmeler

Arastirmada yapilan analiz sonuglarina gore; sanal organizasyonlarda hem mevcut
orgiit kiiltiirii ile orgiite baglilik hem de 6rgiite baglilik ile is tatmini arasindaki anlamli
pozitif yonlii bir iliskinin oldugunu ortaya konmustur. Bunun yan1 sira mevcut orgiit
kiiltiirii ve i tatmini arasindaki iliskiye orgiite bagliligin aracilik ettigi tespit edilmistir.
Dinger (2021) yan sanayi sektoriinde faaliyet gosteren bazi iiretim isletmelerle yaptigi
caligsmada, ¢alisanlarin algiladiklar1 6rgiit kiiltiirii ile orgiite baghlik arasinda anlamh
ve giiclil bir iliski bulundugunu tespit etmistir. Yiicel ve Kogak (2014), 6rgiit kiiltiirii
boyutlar1 ile orgiite baglilik boyutlar1 arasinda anlamli iliskiler bulmustur. Arastirma
analiz sonuglar1 yapilan benzer arastirmalarla destekler niteliktedir. Orgiite bagliligin
aritmetik ortalamalar1 incelendiginde devam bagliliginin puan ortalamasi en yiiksek,
duygusal bagliligin puan ortalamasi diisiiktiir. Yani sira, sanal organizasyonlarda
orgiite bagliligin, uzaktan/evden calismanin kalici is modeli O6zelliklerine gore

farkliligim1 inceledigimizde, sanal organizasyonlarda uzaktan ¢aligmanin kalicilik
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durumuna gore duygusal, normatif ve devam baglilikta anlaml farklilik gosterdigini
ortaya koymustur. Orgiite baghiligin demografik degiskenlerle iliskisine bakildiginda,
katilimcilarin yurtigi veya yurtdisinda bulunma durumu, ¢ocuk sayisi ve yasi; orglite
baglilik egilimlerinde farklilik yarattigi goriilmiistiir. Medeni durumun ise, orgiite
baglilik tizerinde anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Buna gore, orgiite baglilikta
yurti¢i ¢alisanlarin duygusal, normatif ve devam bagliligi, yurtdisinda caligsanlara
kiyasla daha fazladir. Cocuk sayis1 faktoriine gore degerlendirildiginde; 2 ¢ocugu
olanlarin duygusal bagliliginda negatif yonde anlamli bir diisiis olmakla beraber 3 ve
iizeri cocugu olan calisanlarin duygusal bagliligi 2 ¢ocugu olanlardan daha fazladir.
Yanui sira, gocugu olmayan calisanlarin normatif ve devam baglilig1 yiiksek iken, 1 ve
2 cocuklu calisanlarda normatif ve devam baglilig1 diismekte, 3 ve lizeri ¢ocuk sonrasi
normatif ve devam baghligi yeniden yiikselmektedir. Yas faktoriine gore
degerlendirildiginde, normatif ve devam baglilik tiplerinde anlamli fark oldugu tespit
edilmis olup, duygusal baglilikta anlamli bir fark tespit edilmemistir. Degerlendirme
sonuclarina gore normatif baglilik 25 yasindan 55 yasina kadar azalmakla beraber, 55

yas ve lstiinde ise yeniden artisa gegcmektedir.
Is Tatmini ile Tlgili Degerlendirmeler

Aragtirmada yapilan analiz sonuglari, hem mevcut orgiit kiiltiirii ile is tatmini arasinda
hem de orgiite baghlik ile is tatmini arasinda anlamli pozitif yonli bir iliskinin
oldugunu gostermistir. Bunun yani1 sira mevcut orgiit kiiltiirii ve is tatmini arasindaki
iliskiye orgiite baglilhigin aracilik ettigi tespit edilmistir. Ayrica analiz sonuglarina
gore, uzaktan c¢alismanin kalicilik durumuna gore is tatminleri arasinda anlamli
farklilik gostermedigini ortaya koymustur. Kayabast (2019) ‘nin saglik calisanlari
arasinda yaptig1 calismada, calisanlarin hastanede algiladiklar1 6rgiite baglilik ile is
tatmini arasinda anlamli iliski vardir. Oztiirk ve Eyel(2021)’in esnek c¢alisma
diizenlemelerine yonelik tutumun is tatmini tizerindeki etkisini tespit etmek iizere
yapilan analiz sonucunda, esnek ¢alisma diizenlemelerine yonelik tutumun is tatmini
iizerinde kismi ancak anlamli, pozitif yonlii ve diisiik diizeyde bir etkisinin bulundugu
ortaya koymustur. Aragtirmada elde edilen bu bulgu, literatiirdeki 6nceki ¢alismalarin
bulgulartyla paralellik gostermektedir. Ise baglhligin demografik degiskenlerle

iliskisine bakildiginda, katilimcilarin yurtigi veya yurtdisinda bulunma durumu, ¢ocuk
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say1s1 ve yagsl; orgiite baghilik egilimlerinde farklilik gosterdigini ortaya koymustur.
Medeni durumun ise, orgiite baglilik tizerinde anlamli bir farklilik yaratmadig: tespit
edilmistir. Elde edilen sonuglarin degerlendirilmesine gore, yurti¢i ¢alisanlarin is
tatmini, yurtdisinda ¢alisanlara kiyasla daha fazladir. Cocuk sayis1 baglaminda; 3 ve
iizeri ¢ocugu olan ¢aliganlarin is tatmini en yiiksek, 2 ¢ocugu olan ¢alisanlar en diisiik
is tatminine sahip gruptur. Yas baglaminda 25 yasindan 55 yasina kadar is tatmini

azalmakla beraber, 55 yas ve iistiinde ise is tatmini yeniden artisa gegmektedir.

Arastirma Hipotezlerine Yonelik Degerlendirmeler

Arastirma hipotezleriyle ilgili yaptigimiz korelasyon ve regresyon sonuclara
baktigimizda; sanal organizasyonlarda mevcut orgiit kiiltiirti ile 6rgiite baglilik algisi
arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliskinin oldugunu gdéstermistir. Bu bulgular
sonucunda Hipotez 1 desteklenmistir. Analiz sonucuna gore, Orgiite baglilik
iizerindeki %35,8’lik artis orgiit kiiltliriine baghdir.

Sanal organizasyonlarda mevcut orgiit kiltlirii ile is tatmini arasindaki iligkiye
baktigimizda; mevcut orgit kiiltiirii ile is tatmini arasinda anlaml ve pozitif yonlii bir
iliskinin oldugunu goéstermistir. Bu bulgular sonucunda Hipotez 2 desteklenmistir.
Analiz sonucuna gore, is tatmini lizerindeki %3,4°1liik artig 6rgiit kiiltiiriine baghdir.
Sanal organizasyonlarda Orgiite baglihik ile is tatmini ile arasindaki iliskiye
baktigimizda; mevcut orgiit kiiltiirii ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir
iliskinin oldugunu gostermistir. Bu bulgular sonucunda Hipotez 3 desteklenmistir.
Analiz sonucuna gore, is tatmini {izerindeki %34’liik artis, orgiite bagliliga baglidir.
Yapilan analiz sonuglarina gére mevcut orgiit kiiltlirii ve orgiite baglhlik, is tatminini
etkilemektedir. Bu sonuglara gore orgiit kiiltiirii ve is tatmini arasindaki iliskiye, orgiite
bagliligin aracilik ettigi tespit edilmistir. Bu bulgular sonucunda Hipotez 4
desteklenmistir.

Uzaktan/evden ¢alismanin, kalict is modeli 6zelliklerine gore anlamli farklilik olup
olmamas: incelendiginde mevcut oOrgiit kiiltiirii boyutunda; uzaktan c¢alismanin
kalicilik durumuna gore klan, pazar ve hiyerarsi orgiit kiiltiiriine bakis agilar1 arasinda
anlamli farklilik gostermektedir. Bunun yani sira uzaktan calismanin kalicilik
durumuna goére adhokrasi orgiit kiiltlirline bakis acilar1 arasinda anlamli farklilik

gostermemektedir. Bu sonuglara gore 5a hipotezi desteklenmistir. Orgiite baglilik
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boyutunda ise; uzaktan ¢aligmanin kalicilik durumuna goére duygusal, normatif ve
devamlilik alt boyutlarinda orgiit bagligina sahip katilimcilarin bakis agilar1 arasinda
anlamli farklilik gostermektedir. Bu sonuglara gore Sb hipotezi desteklenmistir. s
tatmini agisindan analiz edildiginde ise; uzaktan ¢alismanin kalicilik durumuna gore
is tatminleri arasinda anlamli farklilik gdstermemektedir. Bu sonuglara gore 5b
hipotezi red edilmistir.

Son olarak, sanal organizasyonlarda mevcut orgiit kiiltiirii, orgiite baglilik ve is tatmini
iliskisinde sosyo demografik faktorler baglaminda farklilik olup olmadigi
incelendiginde; katilimcilarin yurti¢i veya yurtdisinda bulunma durumu, ¢ocuk sayisi
ve yas faktorlerine bagl olarak mevcut orgiit kiiltiirii, 6rgiite baglilik ve is tatmini
algilarinda farklilik gostermektedir. Medeni durumuna gore ise anlamli bir farklilik

gostermemektedir.

Aragtirma hipotezlerini test etmek amaciyla yapilan tiim analizlere gore hipotez test

sonuglar1 asagidaki Tablo 40’da gosterilmistir.
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Tablo 40: Arastirmanin Hipotez Testlerine iliskin Sonuglar

gore anlaml farklilik vardir.

HIPOTEZLER TABLOLAR SONUC
1H:: Sanal organizasyonlarda mevcut 6rgiit kiiltiirii ile .
orgiite baglilik arasinda bir anlaml bir iliski mevcuttur. 29 Desteklend
2H1: Sanal organizasyonlarda mevcut orgiit kiiltiirii ile .
is tatmini arasinda bir anlaml bir iligki mevcuttur. 30 Desteklend!
3Hi: Sanal organizasyonlarda orgiite baglilik ile is )
tatmini ile arasinda anlamli bir iligki mevcuttur. 31 Desteklend,
4Hi: Sanal organizasyonlarda mevcut orgiit kiiltiirii ile
is tatminine iliskisinde, orgiite baghligin aracilik rolii 32,33,34 Desteklendi
vardir.
5Hi: Sanal organizasyonlarda mevcut orgiit kiiltiirt,
orgiite baglililk ve 1is tatmininde, uzaktan/evden Kismen
caligmanm kalic1 is modeli 6zelliklerine gore anlamli Desteklendi
farklilik vardir.
5aHi:  Sanal organizasyonlarda mevcut Orgiit
kiiltiiriiniin, uzaktan/evden c¢alismanin kalic1 is modeli 35, 36 Desteklendi
ozelliklerine gore anlamli farklilik vardir.
5bHi: Sanal organizasyonlarda Orgiite baglilign,
uzaktan/evden ¢alismanin Kkalic1 is modeli 6zelliklerine 37,38 Desteklendi
gore anlaml farklilik vardir.
5CHi: Sanal organizasyonlarda is tatmininin,
uzaktan/evden ¢alismanin kalic1 is modeli 6zelliklerine 39 Desteklenmedi

6H1: Sanal organizasyonlarda mevcut orgiit kiltiri,
orgiite baghlik ve is tatmini iliskisinde Ssosyo
demografik faktorler baglaminda farklilik

gostermektedir.

Desteklendi

OCAL ile ilgili Degerlendirmeler

OCAL ile ilgili yapilan ¢alismalar literatiirde simirli sayidadir. Soylu (2004)’nun

“Telekomiinikasyon sektoriinde orgiitsel kiiltliriin olusmasinda insan kaynaklari

uygulamalarimin  etkisi ve i3 doyumu ile

iligkisi”

doktora c¢aligmasinda,

telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet gdsteren 475 c¢alisanla yapilan arastirmada,

OCAI analizini ortaya koyarak calisanlarin mevcutta en ¢ok Hiyerarsi orgiit tipinde
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gorev aldig1 ancak calismayi tercih ettigi orgiit tipinin Klan orgiit tipi oldugunu ortaya
koymustur. Simsek ve Aktas (2015)’1n yaptigi hem mevcut/tercih OCAI analizi hem
de regresyon caligsmasina gore, calisanlarin mevcutta en ¢ok Hiyerarsi orgiit tipinde
gorev aldig1 ancak galigmay1 tercih ettigi orgiit tipinin Klan 6rgiit tipi oldugunu ortaya
koymustur. Bu 2 ¢alismaya gore, ¢alisanlarin mevcutta en ¢ok Hiyerarsi orgiit tipinde
gorev aldiklari belirlenirken, yapilan bu ¢alismada bu ¢alismalarda hakim o6rgiit tipinin
Klan orgiit tipi oldugunu ortaya koymaktadir. Bu farkliligin ¢alismanin sanal
organizasyon Yyapisinda faaliyet gosteren firma ve calisanlarindan oldugu
varsayilabilir. Tercih edilen oOrgiit tipinin hem bu iki caligmada hem de yapilan
caligmada Klan orgiit tipi en ¢ok tercih edilen orgiit tipidir. Tercih edilen 6rgiit tipine
gore caligma sonugclari paralellik gostermektedir.

OCALI ile yapilan analizleri degerlendirdigimizde, katilimcilarin mevcutta Klan
kiiltiirtinde(ort:28) baskin olarak faaliyet gosteren organizasyonlarda gorev aldigi
goriilmiistiir. Klan kiiltiiriinii takiben sirasiyla; Pazar(ort:24,6), Hiyerarsi(ort:24,4) ve
Adhokrasi (ort:23,1) Kkiiltiirlerinin organizasyonda hakim kiiltir oldugu ortaya
konmustur. Katilimcilarin, tercih ettikleri bagka bir degisle gérmeyi arzu ettikleri orgiit
kiiltiiriinde hali hazirda baskin olan Klan kiiltliriiniin(ort:30,6) daha da artmasinm
istemektedirler. Bunun aksine en ¢ok tercih edilmeyen orgiit tipi Pazar orgiit tipidir ve
Hiyerarsi Kiiltiirii'diir. Pazar kiiltiir tipindeki mevcut durum (24,6) ile tercih edilen (22
puan) en bliyiik fark (2,6 puan) olmasi, orgiitlerin ¢alisanlar iizerinden Pazar ve yogun
rekabet baskisinin olmasimi ¢alisanlarin tercih etmedigi bunun yerine daha kisiye
giivenen ve yetki verilen Klan ve Adhokrasi 6rgiit kiiltiiriinii tercih etmeleridir. Pazar
ve hiyerarsi kiiltiirlinde baskinin yogun oldugu, koordinasyonun ve takip/izlemenin
hakim oldugu orgiit yapilarin, sanal organizasyonda uzaktan ve teknolojik araclarla
gorevlerini yerine yetiren ¢alisanlar tarafindan tercih edilmemesi sasirtict degildir.
Sanal organizasyonlarda galisanlarin, teknolojilerin de yardimi ile gérevlerini yerine
getirirken calisanlara giivenilen, inisiyatif ve yetkinin kisilerde oldugu Oorgiit
yapilarinda gorev almak istemektedir.

Katilimcilarin Yurtici  veya  Yurtdisinda  Bulunma  Durumlarima  Gore
degerlendirdigimizde yurtiginde hakim kiltiir Klan Kiltirii (28,8 puan) iken
yurtdisinda hakim kiiltiir Pazar Kiiltiirii (29,4 puan)’diir. Tercih edilen 6rgiit kiiltiirti
tipine baktigimizda ise hem yurti¢i hem de yurtdis1 katilimeilar biiytlik agirlikta Klan

kiiltiirlinti tercih etmekte olup ikinci sirada Adhokrasi Kiiltiirii tipinin hakim oldugu
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organizasyonlarda calismay1 tercih etmektedir. Bunlarin yani sira 6zellikle yurtdist
katilimcilarin Klan Kiiltiirii’de mevcut durum ile tercih edilen orgiit kiiltiirii arasindaki
fark (yurtdist 7,7 puan- yurti¢i 1,5 puan) ¢ok yiiksek olmakla birlikte benzer sekilde
tercih edilen Adhokrasi Kiiltlirii’niin de mevcut durum ile tercih edilmesi arasindaki
fark (yurtdis1 4,4 puan- yurti¢i 1 puan) yurti¢i grup sonuglarina gore ¢cok daha oranda
farkl ytiksektir.

Calisanlarin cinsiyetlerine gore degerlendirdigimizde hem kadinlar hem de erkek
katilimcilar agisindan mevcut durumda baskin olan 6rgiit tipi Klan Kiiltiirii’ diir. Bunun
yani sira hem kadinlar hem de erkek katilimcilar agisindan en ¢ok tercih edilen orgiit
tipi yine Klan Kiiltiirii’diir. Kadin ve erkek katilimeilar mevcuttaki Klan orgiit tipinin
artarak devam etmesini tercih etmektedir.

Calisanlarin medeni durumuna gore degerlendirdigimizde; evli ¢alisanlarin bekar
calisanlara kiyasla, daha ¢ok tercih ettikleri orgiit tipi Klan Kiiltiiri olurken daha az
oranda Pazar kiiltiirii tipini tercih etmektedirler.

Calisanlarin ¢ocugu olup olmamasi durumuna gore degerlendirdigimizde; tipki evli
calisanlarda oldugu gibi ¢ocuklu ¢alisanlarin, ¢ocuksuz calisanlara kiyasla; daha ¢ok
tercih ettikleri orgiit tipi Klan Kiiltlirii olurken daha az oranda Pazar kiiltiirii tipini
tercih etmektedirler.

Calisanlarin yasina gore degerlendirdigimizde; yas arttik¢a Klan kiiltiiriiniin daha daha
cok tercih edilen (25 yas alt1 ile 45 yas tistii fark: 3.4 puan) 6rgiit tipi olmasi ile birlikte
en az tercih edilen (25 yas alt1 ile 45 yas Ustii fark: -4.2 puan) orgiit tipi Hiyerarsi
kiiltiirii tipidir. 25 yas alt1 ¢alisanlarin, mevcut ve tercih ettigi orgiit tipinde farklilik
digiiktiir. 25 yas alt1 ¢alisanlarin toplam is tecriibesinin daha az oldugu varsayimi ile
orgiit kiiltiir tercihlerinin heniiz farklilasmadigi olarak yorumlanabilir. Tiim bunlarin
aksine; yas arttikca ozellikle de 45 yas ve {istii ¢alisanlarin tercihlerinde, Hiyerarsi
orgiit kiiltiir tipi en az tercih edilen orgiit kiiltiir tipi iken, Klan orgiit tipi en yiiksek
puan ile en tercih edilen orgiit kiiltiir tipidir. Yasin artmasiyla is tecriibesinin arttigi
varsayimut ile, 45 yas Ustii ¢alisanlarin isinde uzman ve daha az yonlendirmeye ihtiyag
duyan caligsan grubundan olusmasi paralelinde, bu ¢alisanlarin daha isbirlik¢i, gelisim
ve katki odakli bir orgiit kiiltiiriinde ¢alismay1 tercih etmektedir.

Calisanlarin evden/uzaktan ¢alisma metodunun, kalici ¢alisma metodu haline gelip
gelmemesine gore degerlendirdigimizde; evden/uzaktan calisma, kalici ¢alisma

metodu haline Gelenler(Evet diyen) ve “degisiklik tlizerinde g¢alisan” katilimcilarin
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“mevcut durum” da en yiiksek puana sahip orgiit tipi Klan Kiiltiirii iken, kalic1 ¢calisma
metodu haline GelMEyenler(Hay1r)’de en yiiksek puana sahip var olan orgiit tipi Pazar
Kiiltiirii’diir. Buradan yola ¢ikarak Pazar kiiltiiriiniin hakim oldugu sirketlerin,
evden/uzaktan ¢alismay1 kalici galisma metodu haline gelmesi konusunda, Klan 6rgiit
tipindeki iletmelere gore daha az desteklemekte ya da daha ¢ekimser yaklagmaktadir.
Burada Pazar kiiltiiriiniin baskic1 ve rekabetci ortaminin evden ¢alismanin getirecegi
degisim konusundaki farki yonetme konusunda ek efor ve ¢aligma gerektirmesi olarak
yorumlanabilir. Bunun yani sira hali hazirda Klan 6rgiit tipinin hakim oldugu firmalar
evden/uzaktan c¢alisma kalic1 is modeli konusunda daha acik ve isteklidir.
Evden/uzaktan ¢alisma, kalic1 is modeli haline ¢alisanlarin; mevcutta var olan ile tercih
ettigi orgiit tipi arasinda fark ¢cok azdir. Yani evden/uzaktan ¢alismanin kalic1 is modeli
haline geldigi sirkette ¢alisanlarin géziinde mevcut orgiit tipi, ideal orgiit tipidir.

3 farkli gruba baktigimizda 6zellikle Evden/uzaktan c¢alisma, kalici ¢alisma metodu
haline gelmesi i¢in degisiklik iizerinde calisilan katilimcilarin mevcut durum ve tercih
ettikleri Orgiit tipleri arasindaki farkin az olmasina karsin, kalici ¢alisma metodu haline
Gelmeyenler(Hayir)’in mevcut durum ve tercih ettikleri 6rgiit tipleri arasindaki fark
daha biiyiik olup tercih edilen o6rgiit kiiltiirii Klan Kiiltiirii’diir(fark 5 puan). Bu farki
aciklarken, firmalarin evden/uzaktan ¢alisma ile ilgili yurittiigli politikalarm, bu
politikalarin ¢alisanlarla iletisimi ve bu iletisimin acgik ve seffaf olmasinin mevcut

orgiit kiiltliri ve tercih orgiit kiiltiiriinii etkiledigini syleyebiliriz.
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SONUC

COVID-19 salgimi, sirketlerin g¢aligma bigimlerinde dnemli degisiklikler yaratmuistir.
Bu degisimin en temelinde, evden/uzaktan ¢alisma modeline hizlica gegilmesi ile
ortaya ¢ikan ve gelisen teknoloji ¢ozlimleriyle, calisanlarin gorevlerini uzaktan/evden
tipk1 ofis ortamindaymis gibi yapabilmesine olanak vermesidir. Biitiin bu hizli gelisim
ve degisim, is yapis sekillerini etkilemekle birlikte, calisanlarin sirketleri ile olan
iletisimi ve bagmi da etkilemektedir. Daha Oncesinde ofis ortaminda yapilan isler,
sanal organizasyon yapisinda yapilmaya devam etmektedir. Calisanlar agisindan ise,
sanal organizasyon yapisi ile olusan sosyal mesafe; calisanin sirket ile olan bagi,
orgiite baglhiligini ve is tatminini etkileyebilmektedir. Bu hizli1 doniisiim etkisiyle, orgiit
kiiltlirli tim diinyada oldugu gibi Tiirkiye’de daha da 6nem kazanmaktadir.

Bu calisma ile sanal organizasyondaki orgiit kiiltiirli, orgiite baglilik ve is tatmini
arasinda etkilesimi ortaya konulmustur. Ayrica hizmet sektoriinde yapilan alan
caligmasi ile elde edilen bulgular degerlendirilmistir. Tim bu g¢alisma neticesinde
orgiit kiltlirii ile is tatmini arasinda pozitif yonli bir iliski olmakla beraber, orgiite
baghligim bu iliskide aracilik rolii vardir. Yani sirketin ise tatminini arttirmasi igin
anlayarak buna gore sirketin stratejik kararlarina ve insan kaynaklar1 politikalarini
olustururken girdi olarak ele almalidir. Dolayisiyla is tatminini ve orgiit bagliligin
arttirmak isteyen firmalarin, orgiit kiiltiiriine odaklanmasi ve ¢alisanlarin beklentileri
dogrultusunda gerekli olan gelisim i¢in ¢alismaya devam etmelidir. OCAI analizinde
detaylandirildig: iizere, sanal organizasyon yapisinda g¢alisanlarin tercih ettigi orgiit
tipi Klan orgiit tipidir. Calisanlarin, Pazar 6rgiit tipindeki yogun ve rekabet baskini
tercih etmedigi, bunun yerine daha kisiye giivenen ve yetki verilen Klan ve Adhokrasi
orgiit kiiltiirlinii tercih ettigini ortaya koymaktadir.

Ayrica calismada, yurtiginde gorev alan ¢alisanlarin, yurtdisi ¢alisanlara kiyasla is

tatminin daha yiiksek oldugu sonucuna varilmistir.
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Cahsmanin Alan Yazina Katkisi ve Gelecekte Yapilacak

Arastirmalara Oneriler

Uzaktan/evden ¢alisma modeli sayesinde, ¢alisanlarin iletisim araglari ile birbirleriyle
ile tipk1 ayn1 ofiste calisiyor gibi goriintiilii ya da sesli iletisim araglar1 sayesinde es
zamanli olarak irtibat halinde olmasi, gilinliik toplantilarin1 online olarak saglamasi,
ortak dosya ve projelerde es zamanli ¢alismasi organizasyonunun, sanal ortamda
devam etmesi anlamina gelmektedir. Bu tez ¢alismasinda, calisanlarin gecici ya da
kisa siireli olarak evden/uzaktan ¢alismasi degil; uzaktan/evden caligmanin kalict is
modeli haline gelerek bunun calisanlarla da acgik¢a iletisimin kuruldugu ve is
sOzlesmelerine eklenmesi durumu ele alinmistir. Yapilan alan arastirmasi ile bu
kriterleri karsilayan sanal organizasyonlar ve calisanlar1 hedeflenmistir. Bagka bir
degisle, daha oncesinde ofisteyken yapilan isleri, sanal organizasyon yapisinda aynen
devam ettiren firmalar ve c¢alisanlar1 hedeflenmistir. Sanal organizasyon yapisinin
evden/uzaktan ¢alismanin kalic1 bir i modeli haline gelmesine gore belirlenmesi ile
literatiirde daha oOnce g¢alisma yapilmadigini tespit ederek, calismanin bu alanda
literatiire katki saglanmasi hedeflenmistir.

Calismada ayrica yurtigi ve yurtdisi bolgelerde ve sanal organizasyon yapisinda gorev
alan ¢alisanlarla alan ¢aligsmasi tamamlanmistir. Sanal organizasyonlarda bolge bazli
(yurtigi ve yurtdisi) bir arastirmanin literatiirde daha once ¢alisma yapilmadigi tespit
ederek, caligmanin bu alanda literatiire katki saglanmasi hedeflenmistir.

Son olarak bu g¢alismada 664 kisi ile hem yurtici hem de yurtdisinda yapilan bu
caligmada; OCAI ve regresyon analizleri bir arada yapilarak hem orgiit kiiltiirtiniin
mevcut durum ve tercih etme durumuna gore detayli analiz edilmis hem de mevcut
orgiit kiiltiiriiniin orgiite baglilik ve is tatmini etkilesimi detayli olarak ele alinmstir.
Bu kapsam ve olgekte; OCALI analizi ve regresyon analizinin bir arada oldugu bir
arastirmanin literatliirde daha once yapilmadig: tespit ederek, ¢alismanin bu alanda

literatiire katki saglanmasi hedeflenmistir.
Arastirmacilara Oneriler

Diinyada ve lilkemizde biiylimeye devam eden uzaktan/evden ¢alisma modelinin kalic1

is modeli haline gelmesi ile olusan sanal organizasyon yapilar1 hakkinda yeteri kadar
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calisma bulunmamaktadir. Bu ¢alismanin, uzaktan/evden ¢alisma modelinin kalici is
modeli haline geldigi sanal organizasyonlarda farkli 6rneklem gruplar1 tekrarlanmasi
hizmet sektoriinde faaliyet gosteren sirketlere i¢ gorili saglamak adina 6nemlidir.

Bu ¢alisma sonuglarina gore yurtici ve yurtdisinda sanal organizasyonlarda gorev alan
calisanlar arasinda 6nemli farkliliklar tespit edilmis olup, nedenleri hakkinda yeteri
kadar calisma bulunmamaktadir. Bu calismanin, yurtici ve yurtdisinda sanal
organizasyonlarda gorev alan ¢aligsanlar ile farkli 6rneklem gruplari tekrarlanmasi ve
bolge bazli kiiltiir farkliliklarinin degerlendirilmesi ulus ici ve uluslararasi sirketlere i¢
gorii saglamak adina 6nemlidir.

Ayrica arastirmanin, nitel yontemlerle ele alinmasi farkl i¢gériilerin ortaya ¢ikmasini

saglayabilir.
Sektore iliskin Oneriler

COVID-19, tim diinyada kiiresel bir pandemi olarak tiim sirketlerin g¢alisma
bi¢imlerinde ve is yapis modellerinde 6nemli degisiklikler yaratmistir. Pandeminin
ortaya c¢ikmasi ve sonrasinda, sirketler hizlica uzaktan/evden ¢alisma modeline
gecmislerdir. Bircok calisanin evden/uzaktan calisma ile ve yeni iletisim araglariin
da etkisiyle evden/uzaktan da tipki ofisteymis gibi ¢alisma yapabilecegini
deneyimlemistir. Sirketler agisindan, teknolojinin de destegi ile isglicii kaybi
yasanmadan islerin devam etmesi hayati bir 6nem tasimaktadir.

Bu global deney, ¢alisanlar da dahil olmak iizere tiim firmalarin is yapis modelleri ve
klasik yaklasimlarini yeniden ele alarak giinlin sartlar1 ve beklentilerine gore
degistirmesini gerektirmistir. Zaman i¢inde ve pandeminin etkisini azaltmasi ile bazi
sirketler bu modeli kalic1 is modeli haline getirirken, bazi firmalar ofis bazli ya da
hibrit olarak is yapma modelline geri donmiistiir. Firmalar evden/uzaktan c¢alismay1
kalic1 ig modeli haline getirirken orgiit kiiltiirt, is tatmini ve orgiite baglilik gibi 6nemli
konular1 g6z 6niine almal1 ve bu konular {izerine yatirim yapmaya devam etmelidir.
Ayrica sanal organizasyonlarda gorev alan calisanlarin fiziksel olarak ofiste
bulunmayan bir kisi ile c¢alisirken, is disi sohbet etmesi, beden dili ile iletisimin
azalmasi ya da ortak bir dosya lizerinden ¢aligirken bilgi paylagimi1 daha da zor hale
gelmistir. Isletmelerin sanal organizasyon yapisindaki ¢aliganlarin ihtiyaglarma uygun

diizenlemeler yaparak sanal ortamdaki takim calismasi ve iletisimin arttirilmasina
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odaklanmas1 faydali olacaktir. Ayrica evden/uzaktan ¢alismaya dair siireglerin daha
actk ve belirgin olmasi, c¢alisanlarin is tatmini ve baglhihigin1 arttirmay1
destekleyecektir. Her ne kadar giindelik igler anlik mesajlasma gibi teknolojiye
bagimli olsa da teknolojik araglarin daha etkin ve verimli kullanilmasi igin bilgi
teknolojilerinin altyapisi ya da politikalarinda yatirim yapilmaya devam edilmesi,
firmalar i¢in faydali olacaktir.

Firmalarin, sanal organizasyonlarda orgiit kiiltiir tiplerinden; Klan ve Adhokrasi 6rgiit
tipi lizerine yatirnm yapilmasi gereklidir. Klan ve Adhokrasi orgiit tipi esneklik ve
sagduyu boyutunun artmasi ile ortaya ¢ikan orgiit tipleridir. Bu orgiitlerde, calisma
ortam1 ¢ok samimidir ve kisiler kendinden c¢ok sey paylasir; genis bir aile gibidir.
Organizasyon, bireysel inisiyatif alma ve 6zgiirliige tesvik etmektedir ve ¢alisanlar
gerektiginde risk alir. Liderler, yenilik¢i ve risk alanlar olarak tanimlanir. Bu 6zellikler
ve tanimlardan yola cikarak firmalarin organizasyonlarinda bunlar1 destekleyici
strateji ve ¢alisan politikalar izlemeleri faydali olacaktir. Bununla beraber yurtdisinda
faaliyet gosteren firmalar, is tatmini konusunda Tiirkiye’deki firmalarla bir takim
kiyaslama(benchmarking) ¢alismalar1 yapmalari faydali olabilir.

Ayrica yapilan calisma, yas faktoriiniin sanal organizasyonlarda orgiit kiiltliriinde
onemli oldugu ortaya konmustur. Ozellikle 35 yas ve alt1 (25 yas alt1 ve 26-35 yas
gruplar1) calisanlardaki “tercih edilen” orgiit kiiltiir tipinde ayrit edici farkliliklar
vardir. Buna gore; 35 yas ve alt1 ¢alisanlar, 35 yas {istli calisanlara kiyasla daha ¢ok
hiyerarsi ve Pazar orgiit tipinde ¢calismayi tercih etmektedir. 35 yas alt1 calisanlarin ise
yeni bagladigini ve ya is tecriibelerinin 35+ yas iistii calisanlara kiyasla daha az oldugu
varsayimi ile 35 yas alt1 ¢alisanlarin daha ¢ok yonlendirilmesi, (is bas1 6grenme-on job
training, aktif 6grenme vb.) gibi egitim ve gelisime ihtiyag duymakla birlikte,
prosediirlerin agik ve net bir sekilde belirtildigi, yoneticileri tarafindan yonlendirme
ve miidahalenin daha fazla oldugu ve bunun yani sira isten beklentilerin ve hedeflerin
acikca ortaya kondugu orgiit tipini tercih etmektedir. Ozellikle COVID-19 pandemi
slireci ve sonrasinda yeni pozisyonlara evden/uzaktan ¢alisarak baslayan ¢alisanlar
icin bu siiregler 6zellikle zorlayict olabilir. Bunun nedeni, is arkadaslariyla ofis
ortaminda yiiz yiize ve yakin temasta ¢aligmanin 6nemi yalnizca sosyal etkilesimde
sinirli olmakta, ayni zamanda isle ilgili 6nemli bilgileri 6grenmek i¢in aktif 6grenmeye
olanak saglamaktadir. Dolayisiyla firmalarm, sanal organizasyon yapisinda ise

baglayan 35 yas alt1 ¢alisanlarinin ise adaptasyon siirecine odaklanarak, is talimatlari,
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gorevler ve hedefler gibi is agisindan gerekli bilgilerin agik ve belirgin bir sekilde
paylasilmasina 6nem vermesi ve ayni zamanda bu bilgilerin ortak calisma sayfalari, i¢
iletisim platformlar1 ve ortak alanlarda bulundurmasi faydalidir. Bunun yani sira, is
alim sonrasi egitim siireglerinin bu ihtiyaglara uygun tasarlanarak; mentorluk, kogluk
gibi insan kaynaklari uygulamalari ile 35 yas alt1 ¢alisanlarin ihtiya¢ duydugu isle ilgili
talimat, yonlendirme gibi ihtiyaclarini destekleyici uygulamalari hayata gegirmesi
faydali olacaktir.

Aragtirmada, uzaktan/evden ¢alisma modelinin kalic1 is modeli haline gelmesinin ve
bunun calisanlarla iletisiminin ¢ok énemli oldugu ortaya konmustur. Uzaktan/evden
caligma modeli kalict olan ve degisiklik {izerinde calisan firmalarda gorev alan
calisanlarin hem oOrgiite bagliligt hem de is tatmini daha yiiksektir. Buna gore
firmalarin uzaktan/evden calismanin kalic1 is modeli haline gelip gelmemesi ilgili
caligmalarin1 tamamlayarak, gerekli iletisimi calisanlariyla yapmasi; ¢alisanlarin

orgiite baglilig1 ve is tatminini arttirmasi agisindan faydali olacaktir.
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EKLER

EK 1: Anket Formu — Tiirkce

Arastirma Anketi

Degerli Katiimci,

Bu anket hizmet sektériinde gdrev alan evden/uzaktan calisanlan hedeflemekte olup, "Sanal
Organizasyonlarda Orgit Kaltird, Orgite Baglihk ve Is Tatmini Etkilesimi: Hizmet Sektoriinde bir
Arastirma” konusunda T.C. Istanbul Kalttr Universitesi'nde Prof. Dr. Mahmut PAKSOY
danismanliginda yirdtilen ve T.C. istanbul Kultir Universitesi 05.05.2023 tarihli 2023/47 nolu Etik
Kurul Karar ile onaylanmis doktora tezinde kullaniimak tizere hazilanmistir. Elde edilecek veriler
tamamen akademik amacla kullanilacak olup, kesinlikle Gcinct sahislaria paylagiimayacaktir

ligi ve katiiminiz icin simdiden cok tegekkirer
Melda SOFUOGLU

Not: Anketi mobil cihazinizdan cevapliyorsaniz, tim segenekieri kolayca gérebilmek igin ekrani
yatay olarak kullanabilirsiniz.

lleri
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Asagdidaki her ifade icin kendinize uygun secenegi
isaretleyiniz.

Cinsiyetiniz *

O Erkek

(O Kadin

O Belirtmek Istemiyorum

Medeni Durumunuz *
() Bekar
O Evli

Yaginiz *
O 25 Yas ve alti
O 26-35
O 36-45
(O 4B6-55
() 56 ve Ozeri

Varsa Gocuk Saymniz *
O Cocugum Yok

O 1

0 2

O 3 ve Uzeri

Egitim Durumunuz ?- En son mezun oldugunuz ve diploma aldifimiz okula gére
cevaplaymiz. *

Ikdgretim

Lise

Onlisans
Lisans

Ylksek Lisans

[ONONONORONG!

Doktora

Aylik Geliriniz *

O 8.507 TL ve alll

(O 8508 TL-10999TL
O 11.000TL -14.499 TL
O 14.500TL -18.999TL
(O 19.000 TL ve uzen

Mesleginiz *

O Ofgrenci

O Ozel Sektor Caligani
O Kamu Calisan

() Serbest Meslek Calisani
O Calismiyor

Calstiginiz Sektar *
() Kamu

(O Hizmet

(O Telekominikasyon
() Finans

O [Luten Belirtini

225




Toplam is Tecriibesi *
O o5yl

O 610yl

O 115y

O 16-20 yil

O 20+l

Son Galigtiginiz isyerinde Galisma Siireniz *
O 1yidan az

O 15yl

O 610yl

O 115y

O 15+

Gahsgilan Birim *

@]

Operasyon/Cagn Merkezi
() Pazarlama

O Uretim

() Finans

(O IT (Bilgi Teknolojileri)
O insan Kaynaklan (1K)
(O Satis

@]

Lutfen Belirtiniz

Unvaminiz *

Misteri Temsilcisi
Uzman

Takim Lideri
Yoneticl

Mudiar

Ust Duzey Yanetici

O000CC0O0

O [Lutren Belirtini

Galigma sekliniz? *

() Tam zamanl

O Part time(saat dcretli)
(O Proje Bazli

(O Diger

Ne kadar sliredir Evden/uzaktan ¢aligiyorsunuz? *
(O Evden Caligmiyorum
O 6aydan az

O 6ay-1yilarasi

O 1-3yil

O 3+l

Evden/uzaktan ¢aligma is sozlesmesine eklenerek kalici ¢alisma methodu haline geldi mi? *
O Evet

O Hayir

O Degisiklik Uzerinde calsilyor

Giinde ortalama ka¢ saat ¢aligiyorsunuz? *
(O 1-5saat

() 5-7 zaat

() 8-9saat

() 9 sazten fazla

Sayfa 2/16
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Mevcut Durum

Bundan sonraki 6 soruyu su an icinde bulundugunuz organizasyonunuzdaki ‘'meveut’
duruma gére degerlendirin.

100 puani, her bir secenedin organizasyonunuzdaki 'mevcut durumda var clmasina gore
asafidaki dort segenede bolln. Dider bir ifadeyle, sirketinizde 'mevcut durumda var' olana en ¢ok
benzeyen altematife daha yiksek puan verin. Grnedin, birinci soruda, A alternatifinin sirketinizde
'mevcut durumda vara cok benzedidini, B, C ve D alternatiflerinin biraz benzer oldugunu
disindyorsaniz, toplami 100 clacak sekilde A'va en yiksek, B,C ve D'yve orta/dlslk derece puan
verebilirsiniz. Her sorudaki A/B/C/D giklarinin toplaminin 100 puana esit oldugundan emin olun.

Back Next

Hakim Ozellikler - Mevcut Durum

100 puani, her bir secenegin organizasyonunuzdaki 'mevcut durumda var' olmasina gére
asagidaki dort secenede bolin.

Sirket ¢ok kisisel bir yerdir. Genig bir aile gibidir. insanlar kendileri ile ilgili pek cok sey
paylasabiliyor. *

This field is required.

Sirket ok dinamik ve girisimci bir yerdir. insanlar riski goze alarak hareket etmeye, risk
almaya can atarlar. *

Sirket sonug odakh bir yerdir. En 6nemli kayg! isin tamamlanmasidir. insanlar rekabetgi ve
basan odakhdir. *

$irket kontrollii ve yapisal bir yerdir. Resmi prosedirler, insanlann yaptiklanni yonetir. *

Toplam - Hakim Ozellikler

Toplam 100'e esit olmalic
Toplam otomatik olarak hesaplanacakhr. Toplam 100 puani iler izin verilmeyecektir.

Sayfa 3/16
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Organizasyonel Liderlik - Mevcut Durum

100 puani, her bir secenegin organizasyonunuzdaki ‘mevcut durumda var' clmasina gére
asagidaki dort secenede balun.

Sirketteki liderlik genel olarak mentorluk, kolaylagtirma ve geligtirme konularinda érnek
olmak seklinde algilamr. *

This field is required.

Sirketteki liderlik genel olarak girigsimeilik, yaraticilik ve risk alma konularinda drnek olmak
seklinde algilanir. *

Sirketteki liderlik genel olarak anlamsiz geylere yer vermeyen, agresif ve sonug-odakh olma
konularinda érnek clmak geklinde algilanir. *

Sirketteki liderlik genel olarak koordine etme, diizenleme ve sorunsuz isleyen verimlilik
konularinda érnek clmak geklinde algilanir. *

Toplam - Organizasyonel Liderlik

Toplam 100'e esit olmali
Toplam otomatik olarak hesaplanacaktir. Toplam 100 puam iler ize izin verilmey ctir.
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Calisanlarin Yonetimi - Mevcut Durum

100 puani, her bir secenedin organizasyonunuzdaki ‘'mevcut durumda var' clmasina gore
asagidaki doért secenege bélan.

Sirketteki yonetim stili, takim ¢aligmasi, fikir birligi ve katihm olarak nitelendirilir. *

This field is required.

girketteki yonetim stili, bireysel risk alma, inovasyon, ézgur hareket etme ve benzersizlik
olarak nitelendirilir. =

girketteki yonetim stili, siki rekabetgilik, yliksek hedefler ve basan olarak nitelendirilir. *

Sirketteki yonetim stili, galisanlarin giivenligi, kurallara uygunluk, éngérilebilirlik ve
iligkilerde istikrar olarak nitelendirilir. *

Toplam - Caliganlarin Yénetimi

Toplam 100'e esit olmalit
Toplam otomatik olarak hesaplanacaktir. Toplam 100 puam iler ize izin ver ¥ ctir.
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Organizasyon Birligi - Mevcut Durum

100 puani, her bir secenegin organizasycnunuzdaki 'mevcut durumda var' clmasina gére
asadidaki dort secenede bolin.

Sirketi bir arada tutan, sadakat ve karsilikh giivendir. Sirkete baghlik yiiksektir. =

This field is required.

Sirketi bir arada tutan, yaraticiiga ve gelisime olan baglhhktir. Teknolojinin ilerisinde olma
vurgulanmaktadir. *

$irketi bir arada tutan, bagar ve hedeflere ulasmaya énem vermektir. Agresiflik ve kazanma
ortak konulardir. *

$irketi bir arada tutan, resmi kurallar ve prosedirlerdir. Sorunsuz isleyen organizasyonun
devamlihf nemlidir. =

Toplam - Organizasyon Birligi

Toplam 100% esit olmalg
Toplam otomatik olarak hesaplanacaktir. Toplam 100 puani iler ize izin verimeyecektir
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Stratejik Onemler - Mevcut Durum

100 puani, her bir secenedin organizasyonunuzdaki ‘mevcut durumda var' olmasina gore
asadidaki dort secenede bolin.

Sirket kisisel gelisime énem vermektedir. Yuksek gliven, agik olma ve katihmecilik
sureklidir. *

This field is required.

Sirket yeni kaynaklar kazanmaya ve zorluklarla basa ¢ikma becerisine onem vermektedir.
Yeni seyler denemeye ve yeni firsatlar arastirmaya deger verir. *

Sirket rekabetgi davranislara ve basariya onem vermektedir. Zor hedeflere ulagmak ve
pazarda kazanma arzusu hakimdir. *

Sirket kaliciiga ve istikrara 6nem vermektedir. Verimlilik, kontrol ve diizgiin isleyis
onemlidir.

Toplam - Stratejik Onemler

Toplam 100'e esit olmahd

Toplam otomatik clarak hesaplanacaktir. Toplam 100 puam ilerl izin verilmeyecektir.
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Basari Kriteri -Mevcut Durum

100 puani, her bir secenedin organizasyonunuzdaki 'mevcut durumda var' olmasina gére
asagidaki dort secenede bolan.

$irket basany; insan kaynaklan, takim ¢alismasi, ¢alisan baghihg ve insan odakliiginin
geligimi olarak tanimlamaktadir. *

This field is required.

Sirket bagaryl; en egsiz ve yeni Urtnlere sahip clma olarak tanimlamaktadir. Sirket lrdin
lideridir ve yaraticidir. *

$irket basarnyi; pazari elde etme ve rakipleri gegme olarak tanimlamaktadir. Rekabetgi pazar
lideri olmak kritiktir. *

Sirket basarnyi; verimlilik olarak tamimlamaktadir. Glivenilir teslimat, dizgiin zamanlama ve
duglik maliyetli Uretim Kritiktir. =

Toplam - Bagan Kriteri

Toplam 100'e esit olmald
Toplam otomatik olarak hesaplanacaktir. Toplam 100 puam iler izin wer {1l tir
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Tercih Edilen
Yeni bolume gectinizl
Bundan sonraki ayni 6 soruyu 'tercih etme’ durumunuza gore yeniden degerlendirin.

100 puani, her bir secenedi 'tercih etme' durumunuza gére asadidaki dort secenede bélin. Diger
bir ifadeyle, "tercih etme' durumunuza en cok benzeyen alternatife daha yiksek puan verin.
Gmedin, birinci soruda, A altematifinin *tercih etme’ durumunuza cok benzedigini, B, Cve D
alternatiflerinin biraz benzer oldudgunu distndyorsaniz, toplami 100 olacak sekilde A'va en ylksek,
B,C ve D'ye orta/disik derece puan verebilirsiniz. Her sorudaki A/B/C/D siklaninin toplamimin 100
puana esit oldugundan emin olun.

Ger Anladim
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Hakim Ozellikler - Tercih Edilen

100 puan, her bir secenegi ‘tercih etme’ durumunuza gore asagidaki dort secenege balun.

Sirket oldukga 6zel bir yerdir. Genis bir aile gibidir. insanlar kendileri ile ilgili pek gok sey
paylagabiliyor. *

This field is required.

sirket gok dinamik ve girigimci bir yerdir. insanlar riski goze alarak hareket etmeye, risk
almaya can atarlar. *

Sirket sonug odakh bir yerdir. En énemli kayg) isin tamamlanmasidir. insanlar rekabetgi ve
bagan odakhdir. *

girket kontrollli ve yapisal bir yerdir. Resmi prosedirler, insanlarin yaptiklarini yonetir. *

Toplam - Hakim Ozellikler

Toplam 100'e esit olmalid
Toplam otomatik olarak hesaplanacaktir. Toplam 100 puam ilerl ize izin verimeyecektir

Sayta 9/16

Organizasyonel Liderlik - Tercih Edilen

100 puani, her bir secenedi tercih etme' durumunuza gore asadidaki dort secenede bolin.

girketteki liderlik genel clarak mentorluk, kolaylagtirma ve gelistirme konularinda ornek
olmak geklinde algilanir. *

This field is required.

$irketteki liderlik genel olarak girigsimcilik, yaraticilik ve risk alma konularinda érnek olmak
seklinde algilanir. *

girketteki liderlik genel olarak anlamsiz geylere yer vermeyen, agresif ve sonug-odakl olma
konularinda érnek olmak geklinde algilanir. *

$irketteki liderlik genel olarak koordine etme, diizenleme ve sorunsuz isleyen verimlilik
konularinda drnek olmak seklinde algilanir. *

Toplam - Qrganizasyonel Liderlik

Toplam 100'e esit olmald
Toplam otomatik olarak hesaplanacaktir. Toplam 100 puani iler ize izin veriimey ctir.

Sayra 10/16
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Calisanlarin Yonetimi - Tercih Edilen

100 puani, her bir secenegdi 'tercih etme' durumunuza gdre asagidaki dort secenede balin.

Sirketteki yonetim stili, takim ¢alismasi, fikir birligi ve katihm olarak nitelendirilir.

This field is required.

Sirketteki yonetim stili, bireysel risk alma, yaraticilik, 6zgiir hareket etme ve benzersizlik
olarak nitelendirilir. *

$irketteki yonetim stili, siki rekabet¢ilik, yuksek hedefler ve bagari olarak nitelendirilir. *

$irketteki yonetim stili, galiganlarin givenlidi, kurallara uygunluk, éngérilebilirlik ve
iligkilerde istikrar olarak nitelendirilir. =

Toplam - Galiganiann Yénetimi

Toplam 100 esit olmald

Toplam otomatik olarak hesaplanacaktir. Toplam 100 puani iler ize izim ver yecektir.

Sayfa 11/16
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Organizasyon Birligi - Tercih Edilen

100 puani, her bir secenedi 'tercih etme' durumunuza gére asagidaki dort secenede balin.

Sirketi bir arada tutan, sadakat ve karsilkh giivendir. Sirkete baglilik yliksektir. =

This field is required.

Sirketi bir arada tutan, yaraticiliga ve gelisime olan baghliktir. Teknolojinin ilerisinde olma
vurgulanmaktadir. *

$irketi bir arada tutan, bagarmak ve hedeflere ulagmaktir. Agresifiik ve kazanma ortak
konulardir. *

$irketi bir arada tutan, resmi kurallar ve prosediirierdir. Sorunsuz igleyen organizasyonun
devamlilgl onemlidir. *

Toplam - Organizasyon Birligi

Toplam 100'e esit olmalic

Toplam otomatik olarak hesaplanacaktir. Toplam 100 puam iler ize izin verilmeyecektir.

Sayfa 1216

232




Stratejik Onemler - Tercih Edilen

100 puani, her bir secenegdi 'tercih etme' durumunuza gére asagidaki dort secenede balin.

$irket kigisel(insani) gelisime énem vermektedir. Yiksek giiven, agik olma ve katihimeihk
sureklidir. *

This field is required.

$irket yeni kaynaklar elde etmeye ve zorluklarla baga ¢ilkmaya dnem vermektedir. Yeni
seyler denemeye ve yeni firsatlar arastirmaya degder verir. *

girket rekabetgi davranislara ve basariya onem vermektedir. Zor hedeflere ulagmak ve
pazarda kazanma arzusu hakimdir. *

Sirket kalicihga ve istikrara nem vermektedir. Verimlilik, kontrol ve diizgiin isleyis
onemlidir. *

Toplam - Stratejik Onemler

Toplam 100'e esit olmalic

Toplam otomatik olarak hesaplanacakhr. Toplam 100 puani ilerl ize izin ver yecekdir.
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Basar Kriteri - Tercih Edilen

100 puani, her bir secenegi 'tercih etme' durumunuza gére asadidaki dort secenegde balin.

Sirket baganyi; insan kaynaklan, takim ¢alismasi, gahisan baghhg ve insan edakhhiginin
geligimi olarak tanimlamaktadir. *

This field is required.

Sirket basarryl; en egsiz ve yeni urtunlere sahip olma olarak tanimlamaktadir. Sirket, urinde
lider ve yenilikgidir. *

Sirket basanyi; pazarn elde etme ve rakipleri gegme olarak tamimlamaktadir. Rekabetgi pazar
lideri olmak kritiktir.

Sirket baganyi; verimlilik olarak tanimlamaktadir. Guvenilir teslimat, duzgun zamanlama ve
duguk maliyetli uretim kritiktir. *

Toplam - Bagarl Kriteri

Toplam 100 esit clmalid

Toplam otomatik clarak hesaplanacaktir. Toplam 100 puam ilerl ize izin verilmeyecektir.

Sayfa 14/16
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Asagidaki her ifade icin kendinize uygun segenegi
isaretleyiniz.

Asadidaki ifadelere katlma derecenizi "Tamamen Katiliyorum" "Katiliyorum" "Gérisim yok"
“Katilmiyorum” "Hic Katilmiyorum” olacak sekilde cevaplayiniz.

isimi severek yaparim. *
(O Tamamen Katilyorum
O Katiiyorum

(O Gorusam yok

O Katilmiyorum

O Hig Katilmiyorum

Mutlulugu isimdeyken buluyorum. *
O Tamamen Katihyorum

O Katiliyorum

(O Gorugim yok

O Katilmiyorum

O Hic Katilmiyorum

Mevcut isimden memnunum. *
O Tamamen Katihyorum

O Katiliyorum

O Gorisam yok

O Katilmiyorum

(O Hig Katiimiyorum

isimi keyifli buluyorum. *
(O Tamamen Katliyorum
O Katiiyorum

O Gorisam yok

O Katilmiyorum

O Hig Katilmiyorum

is yerinde zaman iyi gegiyor. *
Tamamen Katiliyorum
Katiliyorum

Gorsim yok
Katilmiyorum

Hic Katilimiyorum

(ONONONONG
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Asagidaki her ifade icin kendinize uygun segenegi
isaretleyiniz.

Asagidaki ifadelere katiima derecenizi “Tamamen Katiliyorum” Katiyorum *Gériistim yok”
“Katiimiyorum” “Hig Katilmiyorum” olacak sekilde cevaplayiniz.

Kariyerimin geri kalan kismini bu kurumdalgirkette gegirmek beni mutlu eder. *
(O Tamamen Katiliyorum

O Katiliyorum

O Gorasum yok

O Katiimiyorum

O Hig Katiimiyorum

Bu kurumun/sirketin problemlerini gergekten kendi problemlerim gibi hissederim. *
(O Tamamen Katiliyorum

O Katiliyorum

(O Gordstim yok

O Katilmiyorum

(O Hig Katiimiyorum

Bu kurumun/girketin benim igin ©zel bir anlami vardir. *
(O Tamamen Katiliyorum

O Katiliyorum

O Gordsim yok

O Katiimiyorum

(O Hic Katilmiyorum

$u anda, bu kurumda/sirkette kalmak benim igin bir istekten ¢ok bir gerekliliktir. *
O Tamamen Katiliyorum

O Katiliyorum

(O Gordstm yok

O Katiimiyorum

O Hig Katiimiyorum

$u anda, istesem bile bu kurumdan/sirketten ayriimam benim i¢in ¢ok zordur. *
(O Tamamen Katiliyorum

O Katiliyorum

O Gordsiim yok

O Katiimiyorum

(O Hic Katilmiyorum

Simdi kurumdan/sirketten aynimak istedigime karar verirsem, hayatimda pek gok sey alt iist
olurdu. *

O Tamamen Katiliyorum
O Katiliyorum

(O Gordsim yok

O Katiimiyorum

(O Hig Katiimiyorum

Bu kurumdan/girketten ayrilmayi goze alamayacak kadar az alternatifim oldugunu
hissediyorum. *

(O Tamamen Katiliyorum
O Katiliyorum

O Gordsim yok

O Katiimiyorum

O Hic Katiimiyorum
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Eger bu kurumdalsirkette kendimden bu kadar gok sey katmamis olsaydim, baska bir yerde
¢aligmayi goz énunde bulundurabilirdim. *

(O Tamamen Katiliyorum
O Katilyorum

O Goragim yok

O Katiimiyorum

(O Hic Katiimiyorum

Bu kurumdan/sirketten ayriimanin olumsuz sonuglarindan birisi de miimkiin alternatiflerin
azhigidir. =

(O Tamamen Katiliyorum
O Katiliyorum

O Goragim yok

O Katimiyorum

(O Hi¢ Katiimiyorum

Kuruma/sirkete cok sey borgluyum. *
(O Tamamen Katiliyorum

O Katiyorum

O Goragum yok

O Katimiyorum

O Hi¢ Katiimiyorum

Menfaatime olsa bile, kurumdan/girkettimden aynimanin dogru clmadiini diigiiniiyorum. *
(O Tamamen Katiliyorum

O Katilyorum

O Goragim yok

O Katimiyorum

O Hig Katiimiyorum

Kurumdan/girkettimden simdi ayrihirsam, kendimi sug¢lu hissederim. *
(O Tamamen Katiliyorum

O Katiyorum

O Goragim yok

O Katiimiyorum

(O Hic Katiimiyorum

Bu kurum/sirket benim baghhgimi hak ediyor. *
(O Tamamen Katiliyorum

(O Katiyorum

(O Goragum yok

O Katumiyorum

O Hi¢ Katiimiyorum

Kurumdan/sirkettimden hemen ayrilmazdim ¢iinkii burada galisanlara karsl sorumiulugum
var. *

Tamamen Katiliyorum
Katiliyorum

Gorisim yok
Katiimiyorum

Hic Katiimiyorum

[ONoNONONG]

Kurumda/sirkettimde galismaya devam etme zorunlulugu hissetmiyorum. *
(O Tamamen Katiliyorum

O Katilyorum

O Goragim yok

O Katimiyorum

O Hig Katiimiyorum
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Bu kuruma/sirketime kendimi “duygusal olarak bagh” hissetmiyorum. *
O Tamamen Katiliyorum

O Katiliyorum

O Gordsiim yok

O Katilmiyorum

O Hig Katilmiyorum

Kurumda/sirkettimde kendimi “ailenin pargas” gibi hissetmiyorum. *
O Tamamen Katiliyorum

O Katiliyorum

O Gordsim yok

O Katilmiyorum

O Hig Katilmiyorum

Kuruma/girkettime gii¢ll bir ait olma hissi beslemiyorum. *
Tamamen Katiliyorum

Katilryorum

Gorasum yok

Katiimiyorum

OCO000

Hic Katilmiyorum

Sayfa 16/16
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EK 2: Anket Formu- Ingilizce

Dissertation Research Survey

Dissertation Topic: Interaction of Organizational Culture, Commitment and Job Satisfaction in
Virtual Organizations: A Study in the Service Sector

Dear Survey Participant,

My name is Melda Sofuoglu, and | am a Ph.D. candidate in Business Administration at
Istanbul Kultur University. The purpose of this study is to investigate the interaction of
organizational culture, commitment, and job satisfaction at virtual organizations.

We invite you to take part in this online survey, which aims to gather valuable insights
and perspectives on organizational culture, commitment, and job satisfaction. By
participating, you will contribute to the advancement of knowledge in this field and
provide valuable data for analysis.

Your participation in this survey is voluntary, and your responses will be treated with
strict confidentiality. All data collected will be anonymized, ensuring that your identity
remains confidential throughout the research process. The survey will take approximately
15 minutes to complete, and your thoughtful responses will greatly enhance the quality
and validity of the findings.

The survey consists of three parts, and you will be guided through a series of questions
related to organizational culture, commitment, and job satisfaction. Please answer each
question to the best of your knowledge and experience.

If you have any questions or concerns about the survey or the research study, please do
not hesitate to contact Melda Sofuoglu at meldasofuoglu@gmail.com. We highly value
your input and appreciate your time and effort in participating in this study.

Thank you for your willingness to contribute to this research. Your participation is crucial
and greatly appreciated.

Once again, thank you for your valuable participation.
Sincerely,

Melda Sofuoglu

Ph.D. Candidate in Business Administration

Istanbul Kultur University

Next
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Please select a relevant answer for each question.
Country *

Please select your gender *
O Male
O Female

O Prefer not to say

Marital Status *
O single
O Married

O Prefer not to say

Age *

O Under 25
O 26-35

O 36-45

O 46-55

O 56 or older

How many children do you have? *
O No children

O

Oz

O 3 or more children

Education Level *

O Less than high school

O High school diploma or equivalent
O some college or associate degree
O Bachelor's degree

O Master's degree

O Docrorate degree

Please select the category that best represents your annual income *
O Low

O Medium

O High
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What is your current job or occupation? *
O student
O Private Sector Employee
O Public Sector Employee
O Independent/Freelancer

O Not currently employed

Which sector do you work in? *
O Public sector (government, civil service)
O service sector (hospitality, retail, healthcare, etc.)
O Telecom sector (telecommunications, information technology)

O Finance sector (banking, investment, insurance, etc.)

Please specify

What is your total work experience? *
O 0-5 years

O 6-10 years

O 11-15 years

O 16-20 years

O 20+ years

How long have you been with your recent company? *
O Less than 1 year

O 1-5 years

O 6-10 years

O 11-15 years

O 15+ years

Which working unit or department do you belong to in your company? *
O Operations/Call Center
O Marketing
O Manufacturing
O Finance
O 1T (Information Technology)
O HR (Human Resources)
O sales
O

Please specify

What is your current job title or position? *
O Customer Representative

O specialist

O Team Leader

O supervisor

O Manager

O Director/Senior Executive (High-level management)
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What is your current way of working? *
O Full-time
O Part-time
O Contract/Project-based
O Other

How long have you been working remotely or in a hybrid work arrangement? *

O I do not work remotely or in a hybrid work arrangement

O Less than 6 months

© & months to 1 year

O 1-3 years

O More than 3 years

Has your work contract been adjusted or adopted to remote work or a hybrid work
arrangement? *

O Yes, my work contract has been adjusted/adopted to remote or hybrid work
arrangement.

O No, my work contract remains unchanged for on-site work.

O still being worked on it.

How many hours do you work on average per day? *
O 1-5 hours

O 5-7 hours

O 8-9 hours

O More than 9 hours

Page 2/16

Back Next

Please evaluate the following six questions based on the current situation in your
organization. Divide 100 points among four alternatives in each question, depending on
the extent to which each alternative is similar to your own organization. Allocate a higher
number of points to the alternative that is most similar to your organization. For
example, if you believe that alternative A closely aligns with your organization,
alternatives B and C have some similarity, and alternative D has minimal similarity, you
may assign 55 points to A, 20 points to both B and C, and 5 points to D. Ensure that the
total sum of points equals 100 for each item.

Back Next
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Dominant Characteristics - "Now"

Divide 100 points among four alternatives in each question, depending on the extent to which
each alternative is similar to your own organization.

The organization is a very personal place. It is like an extended family. People seem to
share a lot of themselves. *

The organization is a very dynamic and entrepreneurial place. People are willing to stick
their necks out and take risks. *

The organization is very results-oriented. A major concern is with getting the job done.
People are very competitive and achievement-oriented. *

The organization is a very controlled and structured place. Formal procedures generally
govern what people do. *

Total

The total will be calculated automatically. You will not be allowed to progress until you have completed a total of
100 points.

Page 3/16

Back Next
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Organizational Leadership - "Now"

Divide 100 points among four alternatives in each question, depending on the extent to which

each alternative is similar to your own organization.

The leadership in the organization is generally considered to exemplify mentoring,

facilitating, or nurturing. *

The leadership in the organization is generally considered to exemplify

entrepreneurship,innovation, or risk taking. *

The leadership in the organization is generally considered to exemplify a no-nonsense,

aggressive, results-oriented focus *

The leadership in the organization is generally considered to exemplify coordinating,

organizing, or smooth-running efficiency. *

Total

The total will be calculated automatically. You will not be allowed to progress until you have completed a total of

100 points.

Back

Page 4/16
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Management of Employees - "Now™

Divide 100 peoints among four alternatives in each question, depending on the extent to which
each alternative is similar to your own organization.

The management style in the organization is characterized by teamwork, consensus,
andparticipation. *

The management style in the organization is characterized by individual risk taking,
innovation, freedom, and unigueness. *

The management style in the organization is characterized by hard-driving
competitiveness, high demands, and achievement. *

The management style in the organization is characterized by security of employment,
conformity, predictability, and stability in relationships. *

Total

The total will be calculated automatically. You will not be allowed to progress until you have completed a total of
100 points.

Page 5/16

Back Next
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Organization Glue - "Now"

Divide 100 points among four alternatives in each question, depending on the extent to which
each alternative is similar to your own organization

The glue that holds the organization together is loyalty and mutual trust. Commitment to
this organization runs high. *

The glue that holds the organization together is commitment to innovation and
development. There is an emphasis on being on the cutting edge. *

The glue that holds the organization together Is the emphasis on achievement and goal
accomplishment. *

The glue that holds the organization together is formal rules and policies. Maintaining a
smooth running organization is important. *

Total

The total will be calculated automatically. You will not be allowed to progress until you have completed a total of
100 points.

Page 6/16

Back Next
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Strategic Emphases - "Now"

Divide 100 peoints among four alternatives in each question, depending on the extent to which
each alternative is similar to your own organization.

The organization emphasizes human development. High trust, openness, and
participation persist. *

The organization emphasizes acquiring new resources and creating new challenges.
Trying new things and prospecting for opportunities are valued. *

The organization emphasizes competitive actions and achievement. Hitting stretch targets
and winning in the marketplace are dominant. *

The organization emphasizes permanence and stability. Efficiency, control, and smooth
operations are important *
Total

The total will be calculated automatically. You will not be allowed to progress until you have completed a total of
100 points.

Page 7/16

Back Next
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Criteria of Success - "Now"

Dnvide 100 points among four alternatives in each question, depending on the extent to which
each alternative is similar to your own organization.

The organization defines success on the basis of the development of human resources,
teamwork, employee commitment, and concern for people. *

The organization defines success on the basis of having the most unique or newest
products. It is a product leader and innovator. *

The organization defines success on the basis of winning in the marketplace and
outpacing the competition. Competitive market leadership is key. *

The organization defines success on the basis of efficiency. Dependable delivery, smooth
scheduling, and low-cost production are critical. *

Total

The total will be calculated automatically. You will not be allowed to progress until you have completed a total of
100 points.

Page 8/16

Back Next

You've progressed to a new section!

Please re-evaluate the same six questions based on your preference in an organization.
Divide 100 points among four alternatives in each question, depending on the extent to
which each alternative aligns with your preference. Allocate a higher number of points to
the alternative that is most similar to your preference. For example, if you believe that
alternative A closely aligns with your preference, alternatives B and C have some
similarity, and alternative D has minimal similarity, you may assign 55 points to A, 20
points to both B and C, and 5 points to D. Ensure that the total sum of points equals 100
for each item.

Back Ok, got it!
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Dominant Characteristics - "Preferred"

Divide 100 points among four alternatives in each question, depending on the extent to which
each alternative aligns with your preference.

The organization is a very personal place. It is like an extended family. People seem to
share a lot of themselves, *

The organization is a very dynamic and entrepreneurial place. People are willing to stick
their necks out and take risks *

The organization is very results-oriented. A major concern is with getting the job done.
People are very competitive and achievement-oriented. *

The organization is a very controlled and structured place. Formal procedures generally
govern what people do. *

Total

The total will be calculated automatically. You will not be allowed to progress until you have completed a total of
100 points.

Page 9/16
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Organizational Leadership - "Preferred”

Divide 100 points amaong four alternatives in each question, depending on the extent to which

each alternative aligns with your preference.

The leadership in the organization is generally considered to exemplify mentoring,

facilitating, or nurturing. *

The leadership in the organization is generally considered to exemplify
entrepreneurship,innovation, or risk taking. *

The leadership in the organization is generally considered to exemplify a no-nonsense,

aggressive, results-oriented focus. *

The leadership in the organization is generally considered to exemplify coordinating,

organizing, or smooth-running efficiency. *

Total

The total will be calculated automatically. You will not be allowed to progress until you have completed a total of

100 points.

Page 10/16
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Management of Employees - "Preferred”

Divide 100 points among four alternatives in each question, depending on the extent to which
each alternative aligns with your preference.

The management style in the organization is characterized by teamwork, consensus, and
participation. *

The management style in the organization Is characterized by individual risk taking,
innovation, freedom, and uniqueness. *

The management style in the organization is characterized by hard-driving
competitiveness, high demands, and achievement. *

The management style in the organization is characterized by security of employment,
conformity, predictability, and stability in relationships. *
Total

The total will be calculated automatically. You will not be allowed to progress until you have completed a total of
100 points.

Page 11/16
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Organization Glue - "Preferred”

Divide 100 points among four alternatives in each question, depending on the extent to which
each alternative aligns with your preference.

The glue that holds the organization together is loyalty and mutual trust. Commitment to
this organization runs high. *

The glue that holds the organization together is commitment to innovation and
development. There is an emphasis on being on the cutting edge. *

The glue that holds the organization together is the emphasis on achievement and goal
accomplishment. *

The glue that holds the organization together is formal rules and policies. Maintaining a
smooth running organization is important. *

Total

The total will be calculated automatically. You will not be allowed to progress until you have completed a total of
100 points.

Page 12/16
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Strategic Emphases - "Preferred”

Divide 100 points among four alternatives in each question, depending on the extent to which
each alternative aligns with your preference.

The organization emphasizes human development. High trust, openness, and
participation persist. *

The organization emphasizes acquiring new resources and creating new challenges.
Trying new things and prospecting for opportunities are valued. *

The organization emphasizes competitive actions and achievement. Hitting stretch targets
and winning in the marketplace are dominant. *

The organization emphasizes permanence and stability. Efficiency, control, and smooth
operations are important. *

Total

The total will be calculated automatically. You will not be allowed to progress until you have completed a total of
100 points.
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Criteria of Success - "Preferred”

Divide 100 points among four alternatives in each question, depending on the extent to which
each alternative aligns with your preference.

The organization defines success on the basis of the development of human resources,
teamwork, employee commitment, and concern for people. *

The organization defines success on the basis of having the most unique or newest
products. It is a product leader and innovator *

The organization defines success on the basis of winning in the marketplace and
outpacing the competition. Competitive market leadership is key. *

The organization defines success on the basis of efficiency. Dependable delivery, smooth

scheduling, and low-cost production are critical. *

Total

The total will be calculated automatically. You will not be allowed to progress until you have completed a total of
100 points.

Fage 14/16
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Please provide your response based on your

personal perception and experiences. There are no

right or wrong answers, so please answer honestly

and to the best of your ability.

For the following statements, please indicate your level of agreement or disagreement by
selecting the mast appropriate response option. Use the following scale: Strongly Agree -

Agree - Neutral - Disagree - Strongly Disagree

Most days | am enthusiastic about my work. *

O strongly Agree
O Agree

O Neutral

O Disagree

O strongly Disagree

| find real enjoyment in my work. *
O strongly Agree

O Agree

O Neutral

O Disagree

O strongly Disagree

| feel fairly satisfied with my present job. *
O strongly Agree

O Agree

O Neutral

O Disagree

O strongly Disagree

| consider my job to be rather unpleasant. *
O strongly Agree

O Agree

O Neutral

O Disagree

O strongly Disagree

Each day at work seems like it never end. *
O strongly Agree

O Agree

O Neutral

O Disagree

O strongly Disagree

Page 15/16
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Please provide your response based on your
personal perception and experiences. There are no
right or wrong answers, so please answer honestly
and to the best of your ability.

For the following statements, please indicate your level of agreement or disagreement by
selecting the most appropriate response option. Use the following scale: Strongly Agree -
Agree - Neutral - Disagree - Strongly Disagree

| would be very happy to spend the rest of my career in this organization. *
O strongly Agree

O Agree

O Neutral

O Disagree

O strongly Disagree

| really feel as if this organization's problems are my own. *
O strongly Agree

O Agree

O Neutral

O Disagree

O strongly Disagree

This organization has a great deal of personal meaning for me. *
O strongly Agree
O Agree
O Neutral
O Disagree
O strongly Disagree

Right now, staying with my job at this organization Is a matter of necessity as much as
desire. *

O strongly Agree
O Agree

O Neutral

O Disagree

O strongly Disagree
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It would be very hard for me to leave my job at this organization right now even if |
wanted to. *

O strongly Agree
O Agree

O Neurtral

O Disagree

O strongly Disagree

Too much of my life would be disrupted if | leave my organization. *
O strongly Agree

Agree

Neutral

Disagree

o OO0

Strongly Disagree

| believe | have too few options to consider leaving this organization. *
O strongly Agree

O Agree

O Neutral

O Disagree

O strongly Disagree

One of the major reasons | continue to work for this organization is that leaving would
require considerable personal sacrifice. *

O strongly Agree
Agree
Neutral

Disagree

o 0 OO0

Strongly Disagree

One of the few negative consequences of leaving my job at this organization would be the
scarcity of available alternatives elsewhere. *

O strongly Agree
Agree
Neutral

Disagree

OO0 O0O0

strongly Disagree
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| owe a great deal to this organization. *
O strongly Agree

O Agree

O Neutral

O Disagree

O strongly Disagree

Even if it were to my advantage, | do not feel it would be right to leave. *
O strongly Agree

O Agree

O Neutral

O Disagree

O strongly Disagree

15. I would feel guilty if | left this organization now. *
O Strongly Agree

O Agree

O Neutral

O Disagree

O Strongly Disagree

This organization deserves my loyalty. *
O strongly Agree

O Agree

O Neutral

O Disagree

O strongly Disagree

| would not leave my organization right now because of my sense of obligation to it. *
O strongly Agree

O Agree

O Neutral

O Disagree

O strongly Disagree

| do not feel any obligation to remain with my organization. *
O strongly Agree

O Agree

O Neutral

O Disagree

O strongly Disagree
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| do not feel “emotionally attached” to this organization.

O strongly Agree
O Agree
O Neutral

O Disagree

) strongly Disagree

| do not feel like “part of my family” at this organization.

O strongly Agree
O Agree

O Neutral

O Disagree

O strongly Disagree

| do not feel a strong sense of belonging to this organization. *

O Strongly Agree
O Agree

O Neutral
O Disagree

O strongly Disagree

Finish the Survey
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