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Oz

Bu calismada Dogu Akdeniz Universitesi i¢ paydast olan yonetsel personel
algis1 dikkate alinarak kurum kiiltiiri, liderlik ve kurum igi iletisimin 6lglimlenmesi
hedeflenmistir. Bu cercevede calisma evreni, Dogu Akdeniz Universitesi Tam
Zamanl Yonetsel personel olarak belirlenmistir. Dogu Akdeniz Universitesi drnegi
tizerinden kurum kiiltiirii algisinin sorgulandigi ¢alismaya katilan yonetsel personele
Denison’un kurum kiiltiirii modeli ¢ergevesinde, arastirma anket sorulart yoneltilmis
ve sonuglart degerlendirilmistir. Kolayda orneklem yontemiyle belirlenen anket
caligsmasi 288 kisiden olusmaktadir.

Kurum kultard sabit olmamakla birlikte aktif bir kavramdir ve bu tutum da
kuruluslara ciddi bir istiinliik kazandirmaktadir. Kuruluslarin ayni sektérde hizmet
verdikleri diger kuruluslardan tek basina 6zel degerlendirilebilecegi ve degisiklik
yapabilecekleri en baslica kriter ise kurum kalttradar.

[letisim memnuniyeti kurum ve kuruluslarda idareciler ve personel arasindaki
iletisimi, dikey ve yatay iletisimi, geri bildirimleri, boliimler arasi iletisimi ve is ile
alakal1 bilgileri iceren genel bir kavramdir. Bireysel olarak hissedilenin esas alindigi
iletisim memnuniyetidir. Ayni sartlarda ayn1 boliim/birimde hizmet sunan kisilerin
dahi, degisik fikirlere haiz olabilecegi goriisii unutulmamalidir.

Kurumsal baglilik irdelenmeden baglilik ele alinmahidir. Baglilik konusunda
pek cok arastirmacinin ¢alisma yaptigr ve farkli tanimlart oldugu bilinmektedir.
Memurun gorevine hissettigi sadik olma veya sadakat anlamindadir. Kurumsal
baglilik kurumsal ¢ikar ve amaglari elde edecek bicimde tutum sergilemek ve

igsellestirilmis normatif bagliliklarin timadar.



Kurum iletisimi, tasarlanan amaglar1 elde etmeye yonelik olarak uygulanan
genel iletisim etkinlikleridir. Kurum iletisimi; dis ve i¢ iletisimin bilingli kullanilmak
tizere biitlin gesitleri ile kurulusun temas halinde olmasi 6éngoérilen takimlarla pozitif
bir zemin olusturacak bigimde olanaklar dahilin de verimli ve etkin bir diizende intibak
ettirildigi bir idare aracidir. Kurumsal iletisim uygulayan kuruluslar, biitiinlesik ve
sistematik faaliyetler uygulamaktadir. Kurumsal iletisim merkezinde kurulus, tasari ve
amaclarina ulagmakta ve bahse konu iletisimi bir biitiinlesme olarak kurmaktadir.
fletisim, personel tarafindan gérevlerinin énemli bir kisimi olarak gériilmektedir. Bu
sebeple iletisim teknolojileri glinimiizde daha ¢ok dnem kazanmistir. I¢ kurumsal
iletisim, sunumlar, kurum gazeteleri, toplantilar, stratejik iletisimler, performans

degerlendirmeleri, is yonlendirmeleri gibi tlrlerden meydana gelmektedir.

Anahtar Kelimeler: Kurum Kiiltiirii, Iletisim Memnuniyeti, Kuruma Baglilik, Kurum

Ici Tletisim



ABSTRACT

In this study, it is aimed to measure corporate culture, leadership and internal
communication, taking into account the perception of administrative staff, which is the
internal stakeholder of Eastern Mediterranean University. In this context, the universe
of the study was determined as Eastern Mediterranean University Full-Time
Administrative Staff. Within the framework of Denison's corporate culture model,
research survey questions were asked to the administrative staff who participated in
the study, in which the perception of corporate culture was questioned through the
example of Eastern Mediterranean University, and the results were evaluated. The
survey study, which was determined by the easy sampling method, consists of 288
people.

Although corporate culture is not fixed, it is an active concept and this
attitude gives organizations a serious advantage. The most important criterion by
which organizations can be evaluated individually and make changes from other
organizations in the same sector is the corporate culture.

Communication satisfaction is a general concept that includes
communication between managers and personnel, vertical and horizontal
communication, feedback, communication between departments and business-related
information in institutions and organizations. It is communication satisfaction based
on what is felt individually. It should not be forgotten that even people who provide
services in the same department/unit under the same conditions may have different
opinions.

Commitment should be addressed without examining institutional

commitment. It is known that many researchers work on commitment and have



different definitions. It means the loyalty or loyalty felt by the officer to his duty.
Institutional commitment is the whole of internalized normative commitments and
exhibiting attitudes to achieve organizational interests and goals.

Corporate communication is the general communication activities applied to
achieve the designed objectives. Institutional communication; It is an administrative
tool in which all kinds of external and internal communication are adapted in an
efficient and effective manner, within the possibilities, in a way to create a positive
ground with the teams that are expected to be in contact with the organization, in order
to be used consciously. Organizations that practice corporate communication
implement integrated and systematic activities. In the corporate communication center,
the organization achieves its design and goals and establishes the aforementioned
communication as an integration. Communication is seen by staff as an important part
of their job. For this reason, communication technologies have gained more
importance today. Internal corporate communication consists of types such as
presentations, corporate newspapers, meetings, strategic communications,

performance evaluations, business referrals.

Keywords: Corporate Culture, Communication Satisfaction, Commitment to the

Institution, Internal Communication
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Bolum 1

GIRiS

Kurum kiiltiirii, nesilden nesle devredilen diisiinceler, fikirler ve imajlardan
meydana gelmektedir. Ailenin evvelden giinlimiize dek getirdigi biitiin pozitif
degerleri, diisiinceleri, hikayeleri, inanglar1 ve anmilar1 kadar kurum kiiltiirii de
kazandig1 hikaye, norm ve degerlerden meydana gelmektedir. Benzer sekilde ailenin
koklii soylart kadar kurumlar da kendisini devam ettirmektedir. Dayanikli bir izlenime
ehil pek ¢ok kurum senelerdir varligini gucli bir bicimde devam ettirebilmektedir.
Bunun merkezinde kurumsal kaltir, kurumsal kimlik ve kurumsal aidiyet gibi
birbirine bagli kavramlarin tutarli bir sekilde var olmas1 yatmaktadir.

Kiltarin hdkim oldugu ortamda meydana gelis, aksiyon ve farklilik gibi
sayisiz diizenleme karsimiza sunulmaktadir. Bir kavram olarak kurum kaltird
soyutdur. Elle tutulup, gozle gorilemez ama bir kurumun performansini, is yapis
bicimini, yonetim seklini, ¢alisanlara kars1 tutumu, 6diillendirme veya cezalandirma
sekillerini belirlemekte ve etkilemektedir. Kurumlarin ayn ¢ati altinda toplanmalari
veya stratejik hissedarliklar1 gibi pozisyonlarda kulttrel degisiklikler énem arz
etmektedir. Kurulus zemininin saglam ve olumlu olup olmadigi, kurallarin purizli
veya yardimct olup olmadigi, kurulug girisimei mi yoksa birokratik mi oldugu gibi
hususlar kurum kaltrindn saptayici Kriterleridir.

Topluluk 6z kiiltiirel yapisi, kurumlarin kiiltiirel yapisina aksetmektedir.
Kurumlar, temelde insanoglu ile gorev yaptigindan; kurum kiiltiirii de personelin

karsilikl iletisimi neticesinde meydana gelmektedir. Akgoz ve Engin’in 2014’teki



caligmalarinda Eren’in 2007°deki ¢alismasina atifta bulunurlar. Yazarlar “Personelin
bir araya gelmesi meslek ve islev 6zelliklerinden dolayidir. Birlikteligin tabii bir
neticesi olan, kurulustan farkli ancak kendi sinirlar1 gercevesinde ortak deger ve
inanglar1 benimsemislerdir. Bahse konu paylasim neticesinde meydana gelen sistem,
kurulus kapsaminda degisik diislince, inang, tutum ve ahlak diisiincesinin birlikte
olmasma zemin olusturmaktadir ve bu olusum ‘kurum kiiltirii’ olarak ifade
edilmektedir” tezini savunurlar (Akgoz ve Engin 2014, s.61-83).

Kula 2012’deki ¢aligmasinda bir kurulusun kiltirind “goriintiisel” ve
“rasyonel” olarak ikiye ayrildigin1 ifade eder. Bu baglamda rasyonel araglar
siralandiginda kurulus hedef ve amaglari, organizasyon yapisi, kullanilan teknoloji,
prosedir ve politikalar, kontrol ve planlama sistemleri, oddl, terfi sistemleri, ceza,
raporlama ve iletisim sistemleri listelenebilir. Goriintiisel araglarda ise, deger verilen
tutum kaliplari, kullanilan dil, simge ve semboller, fiziksel zemin ve duzenlemeler,
estetik, organizasyon kapsamindaki térenler, Onceki basarilara doniik hikayeler, ders
cikarilan deneyimler ve sloganlar ve giyim-kusam gosterilebilir. Burada irdelenen her
kurumsal kiltiir 6gesi, 0 kurumun yararlandigi yonetim tekniklerine yansimaktadir.

Mehmeti 2003’teki ¢alismasinda bir kurulus, birden fazla kultiirden soyut
meydana gelebileceginden s6z eder. Kurulusun kisisel ve ortaklasa hareketleri, 0
kurumun kaltarand bigimlendirir. Telefona cevap verme seklinden, hizmetleri sunma
veya Urunleri teslim etme sekline degin her sey, baska insanlarin fikirlerinde sozii
gecen kurumla ilgili bir yarginin olusmasina imkan verir. Her kurulusun kendine has
bir kiltird vardir. Kurumsal seremoniler, cezalandirma ve 6dullendirme torenleri,
simgesel eylemler, eglence ve oyuna 0zendirme, ve bitin bu etkinliklerle alakali
cevredekilere dengeli mesajlar sunmak, kurumla alakali insanlarin sahip oldugu imaji

siddetle etkiler.



Kurum kilturiniin temelinde insan yatmaktadir. Kurumlarin vazgegilmez
ortaklar1 olarak gorulen personel kaltlrin iletisimini saglarken, personel tatmini,
personel gudulenme ve kurulus sinirlart igerisinde iletisim diizeyinin giiglii olmasi
kiiltiirin daha da artmasina zemin olusturmaktadir.

Yenilik¢i bakis acisi ile kurum kiltiirii temelinde kurumda hizmet veren
bireylerin gelismeyi ne sekilde algiladiklar ile alakalidir. Toplumla ilgili geleneklerde
ilerleme diisiincesine sahipse tabii olarak kurum da ilerleme diisiincesi ile politikalarini
sekillendirecektir. Bir topluluktaki isletmeler, bu bakis agisi ile degerlendirildiginde
ilerlemenin hem merkezi hem de aktaranlaridir. Yalniz galisanlari aracilig: ile bir
kurum gelisir. Kurumun gelismesiyle ilgili mesuliyet, ilerlemeye meyilli bir kiltur
meydana getirilmesi ve bu ilerlemeye meyilli kaltarin tetikleyicileri, idarecinin bu
hususa verdigi 6nemle birebir denktir.

Kiiltiir, topluluklarin baglica yapilarindan ve toplulugun 6ziine has yapisin
gozler 6nune seren kavram olarak ifade edilmektedir. Kurumlar icin de kiltir 6nem
arz etmektedir. Kurum kdltlr, merkezinde miinakasa edilen ve ¢aligsilan bir
kavramdir. Topluluklarin sahip olduklart kulttrler, bahse konu toplulugun nasil
normlarini, degerlerini, adetlerini, orflerini kapsiyorsa ve topluluktaki kisiler bunu
sahipleniyorsa kurum kultiri de personel araciligiyla algilanip bu kaltir dikkate
alinarak dizen elde edilmektedir. Kurum Kkulturd, nesilden nesle devredilen
diigiinceler, fikirler ve imajlardan meydana gelmektedir. Dayanikli bir izlenime sahip

pek ¢ok kurum senelerdir varligini bir bigimde devam ettirebilmektedir.
1.1 Problem Tanimi

Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti’nin Gazimagusa sehrinde adanin ilk devlet
tiniversitesinde yiriitiilen bu calismada; anket ve sayisal veri toplama ydntemleri

kullanilarak; mevcut kurum kiiltiirii irdelenmistir. Calismada kurum kiiltiirii ve



kurumsal iletisim hakkinda genel bir kuramsal ¢erceve ¢izildikten sonra Klimann’in
Kurum Kiiltiirii Modeli dikkate alinarak yenilik¢i kiiltiir izerinde durulacaktir. Bu
baglamda Dogu Akdeniz Universite’sinde (DAU) kadrolu yonetsel personelinin
kurum kdlturinii algilayis sekilleri ve kurum igi iletisim yetkinlikleri analiz
edilecektir.

1.2 Arastirmanin Amaci

Bu tezin amaci Denison’m kurum kiiltiirii modelini merkeze alarak, DAU
yonetsel personelin iletisim memnuniyetini saptamak, bahse konu memnuniyetin
kurumsal bagliliga nasil bir etkisi oldugunu tespit etmektir. Kurum kalturd, antropoloji
alanindan sahiplenilen bir terimdir. Kurumsal davramig bilim dali kapsaminda
akademisyen kesimin 6zenle iistiinde ugrastiklar1 ve bilhassa son 25 yillik siirede farkli
iktisadi konjonktiir ve teknolojik gelisimlere tutkunlukla artan rekabet diinyasinda
etkinlik sundugu hizmet sektoriinde, idareciler igin de énemli bir konu haline gelmistir.

Yahyagil 2004’teki c¢alismasinda; Denison ve Mishra’nin 1995 yilinda
yaptiklar1 ¢aligmalarina atifta bulunur ve kurum kiltiri kavramina olgiilebilir vasif
kazanmasini saglamak hedefiyle ilk olarak iki temel ¢izgi tanimlanir.

1. Bir kurulusun kontroliinde olmayan dis (¢evresel) sartlara (miisterilerin
farklilasan vasiflari, arzulari, teknolojik yenilikler ve uygulamalar vs.) diizen
kurabilme seviyesidir.

2. Dis sartlara mutabakati saglayabilmek amaciyla, kurulusun kendi yapisinda
gerekli fonksiyonel ve yapisal farkliliklar1 meydana getirme yetisidir. Bahse
konu iki temel eksen de 6zii kapsaminda ikiye boliinerek kurum kiiltiirline ait

dort esas nasyonel durum meydana gelmistir.
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Degisim ve Esneklik | Tutarlilik ve Yonlenme
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Kurum I¢i Biitiinlesme Katilim Tutarlilik

Sekil 1: Denison’in Kurum Kiiltiirii Modeli

Meydana gelen dort ana kavramsal niteligin her birine iliskilendirilen Giger alt-
kavramsal nitelik mevcuttur. Bunlar sirasi ile;
Katilim: Beceri gelistirme, Yetkilendirme, Ekip ¢aligsmasi
Tutarhlik: Koordinasyon, Temel degerler, Uzlagma
Uyarlama: Kurumsal 6grenme, Degisim, Miisteri odaklilik
Misyon: Vizyon, Stratejik yonetim, Kurum hedefleri

Sorular 5°1i likert sistem olarak tasarlanmistir. Olgegin giivenirlik ve gecerlik
testleri Denison ve Jae Cho (2000) ve Mishra (1995) araciligiyla yapilarak, istatistiksel
anlamda ikna edici neticelere varilmistir. Denison’in kurum kiiltiiri modelini
uygulanan anketle 6lgmek hedeflenerek, 1’den 5’¢ sorulan sorular katilim, 6’dan 9’a
sorulan sorular tutarlilik, 10°dan 14’e sorulan sorular uyum ve 15’ten 20’ye sorulan
sorular misyon hususlarini anlatir niteliktedir.

Bu diisiince ile, ilk 6nce se¢ilen kurumun, Denison’in kurum kiiltiirii modeli
merkezinde kiiltiir yapisi degerlendirilecek akabinde ise iletisim memnuniyetine olan

iliskisi saptanacaktir. Bahse konu saptamalar 1s18inda, kurum idarecileri ile personelin



algiladiklar1 “kurum kiiltir” ve “iletisim memnuniyeti” arasindaki baglantiy1

kurmamiza zemin olusturulacaktir.

1.2.1 Arastirma Sorular1
Arastirma kapsaminda asagida belirtilen arastirma sorularina cevap
aranmaktadir.
AS. 1: DAU personeli kurum kiiltiiriinii ne sekilde degerlendirmektedir?
AS. 2: DAU personelinin iletisim yetkinlikleri ne diizeydedir?
AS. 3: DAU personelinin kurum kiiltiirii ve iletisim kavramlarina iliskin arada bulunan

iliski; yas, egitim durumu, cinsiyet durumlari nedir?

1.2.2 Varsayimlar
“Yiiksek Egitim Kurumlarinda Kurum I¢i iletisim: Dogu Akdeniz Universitesi
Orneklemi” baslikli arastirma konusundaki varsayimlar asagidaki gibi belirlenmistir.
Hy: Tletisim memnuniyetine Denison kurum kiiltiirii modelinin etkisi vardir.
Hy: Tletisim memnuniyetinin kurumsal bagliliga etkisi vardir.

1.3 Arastirmanin Onemi

Dogu Akdeniz Universitesi’nin kurum kiiltiiriinii inceleyen bu calisma;
v Kultlr yénetimi kavraminin literatiirde halen incelenen giincel bir mevzu olmas;
v' Kurum kiltiriine kavramsal bir cerceve belirlenmesi ve kurum kiltirinin
etkiledigi kurum iletisimiyle kurumsal bagliligin ac¢iklanmast,
v Kurum kiiltiirii ydnetiminin agiklanmasi ve bu kavramu bir siire¢ olarak ele almast,
William S. Neal ve Daniel Denison 25 yildan fazla zamandir uyguladiklart ve
kurumsal kultirle kalite, satis yukseltme, innovasyon, yatirim geri-donisleri ve
personel memnuniyetine kadar sonu¢ performans élgtimleri kapsamindaki baglantiy1
cikardiklar1 faaliyetlerinde glnimize dek 5000'den fazla kurulus araciligiyla

degerlendirilmis bulunan iki butunleyici anket ¢alisilmistir. Neal ve Denison’in



calismalarini yaptiklar1 bu anketler “Liderlik Gelistirme Anketi” ve “Kurumsal Kiiltiir
Anketi”dir (Denison Consulting, 2013).

Arastirma gergevesinde soz konusu degiskenler arasi iligkilerin tespiti ve bir
¢ikarim yapilabilmesinin literatiirde 0Universite kilturi merkezinde calisma yapan
uygulamact ve arastirmacilara siirli da olsa Onemli bir katki koyacagi
distiniilmektedir.

Rastgele bir kurulusla alakali genel inan¢ ve diistinceler, sunulan hizmetin
alicis1 tarafindan kurulus hakkinda verdigi kararlarda belirleyici konumdadir.
Kuruluslarda kultir yonetme ve olusturma yuruttmleri personel igin ne denli 6nemli
oldugu hakkindaki bu galisma ile ulasilabilecek sonug, yiiksekogretim sektordeki
kuruluslara Oneri niteliginde olacaktir.

1.4 Arastirmanin Simirhhiklarn

Bu arastirma dikkate alindiginda sonuglari, kurum kiiltiirti modelleri ‘Denison
Kurum Kiiltiiri’ modeline paraleldir. Buna istinaden arastirmanin konusu, kurumsal
kultir modellerinden birini izah etmeye hizmet eder. Bulgular, Kuzey Kibris Tiirk
Cumbhuriyeti’nde Gazimagusa sehrinde bulunan Dogu Akdeniz Universitesi’nin
kadrolu yonetsel yonetici ve personelinin goriislerinden meydana gelmektedir.
Arastirmada yararlanilan bireyler, tim Dogu Akdeniz Universitesi yonetici ve
personeli degil, sadece Kadrolu Yonetsel yonetici ve personelinden olusmustur.
Calismada kolayda Orneklem yontemi tercih edildiginden sonuglar 6zellikle tercih
edilen 6rneklem merkeze konularak degerlendirilmelidir.

Kuzey Kibris Tiirk Cumhuriyeti’nin (KKTC) tek devlet tiniversitesi olan Dogu
Akdeniz Universitesi, 1979 yilinda egitim hayatina baslamis olup tiim programlari
T.C. YOK tarafindan onaylanmistir. Insaat, Yiksek Teknoloji Enstitiisii, Makine

Miihendisligi ve Elektrik bolimleri toplam: 105 6grenci ile, ¢ sene devam edecek



egitim programi ile sektore girmistir. Bu adimla amaglanan, teknisyen ve muhendis
arasi olusan ara eleman problemine mesleki vasiflara haiz bireyler egitmek ve basari
gosteren ogrencilere “teknisyen-miihendis” diplomasi kazandirmakti. 1984 yilinda
Elektrik, Makine ve Ingaat Miihendisligi boliimleri egitimi dort yillik program olarak
devam ettirdi. 1985 yilinda ise Tiirkiye Cumhuriyeti (TC) ve Kuzey Kibris Tiirk
Cumhuriyeti (KKTC) hiikimetlerince KKTC'de adi "DAU" olarak gegecek bir
universite yapilmasi hususunda ortak karara varildi.  Bahse konu diisiince
dogrultusunda adaya ziyaret gerceklestiren T.C. Yilksekogretim Kurulu (YOK) heyeti
yaptig1 inceleme ile Yilksek Teknoloji Enstitiisii'nii iiniversiteye doniistiirmek
amaciyla ¢alismalarini baglatti. KKTC Meclisi tarafindan 1986 yilinda kabul edilen,
18/86 sayili Kuzey Kibris Egitim Vakfi ve DAU Kurulus Yasas1 merkezinde DAU
admi Yuksek Teknoloji Enstitlisu’ne vererek bir devlet Universitesine doniistiiriilmesi
icin zemin olusturulmustur. Isletme ve Ekonomi Fakiiltesi, Miihendislik Fakiiltesi,
Bilgisayar ve Teknoloji Yiksek Okulu ile Fen ve Edebiyat Fakiltesi kuruldu. 1990
yilinda Turizm ve Otelcilik Yiiksek Okulu ve Mimarlik Fakiiltesi egitim vermeye
baglamistir. Akabinde ise 1996 yilinda Hukuk Fakiiltesi Egitim camiasinda yerini aldu.
1997 yilinda letisim Fakiiltesi egitim vermeye baslamistir. 1999 yilinda Egitim
Fakltesi kurulmustur. DAU 2005 yilinda ise, Uluslararas1 Universiteler Birligi (IUA)
ve Avrupa Universiteler Birligi (European University Association)'nin tam {iyesi
olmustur. Isletme ve Finans Yiiksekokulu (eski ismiyle Isletme ve Finans
Y uksekokulu) 2007 yilinda kurulmus egitim vermeye baglamistir. 2010 yilinda Adalet
Meslek Yiksek Okulu ve Saglik Bilimleri Fakiiltesi kurulmus egitim vermeye
baglamistir. Eczacilik Fakiiltesi ise 2011 yilinda kurulmustur. 2012 yilinda Saglik
Hizmetleri Yuksekokulu, Turizm Fakultesi ve Tip Fakiiltesi egitim vermeye

baslamistir. Dig Hekimligi Fakiiltesi ise 2019 yilinda egitim vermeye baslamistir.



DAU’de 12 Fakiilte; Dis Hekimligi, Eczacilik, Egitim, Fen ve Edebiyat,
Hukuk, Iletisim, Isletme ve Ekonomi, Mimarlik, Miihendislik, Saglik Bilimleri, T1p,
Turizm ve 4 Yiksekokulda; Adalet Meslek, Bilgisayar ve Teknoloji, Saglik
Hizmetleri, Turizm ve Otelcilik ve Yabanci Diller ve Ingilizce Hazirlik Okulu ile
birlikte toplam, 107 lisans ve 6n lisans, 103 doktora ve yuksek lisans programi
mevcuttur. Diinyanin 106 degisik iilkesinden gelen 6grencileri ile ¢ok kiiltiirlii ve
uluslararasi bir yapida bulunmaktadir. Ogrenci sayisinin 17000 civarinda oldugu bu
slirecte pek cok farkli llkelerden 6grencilere egitim dgretim hizmeti sunulmaktadir.

1.5 Arastirmanin Motivasyonu

KKTC’nin ilk devlet iUniversitesi olan Dogu Akdeniz Universitesi’nin rakipler
distintildiigiinde daha st seviyelere getirilmesi ve egitim camiasinda elde ettigi marka
imajin1 ve reputasyonunu yiikseltilmesi.Iletisim memnuniyeti ve kurum kiiltiirii ile
alakali kaynaklarda pek ¢ok arastirma mevcuttur. Su var ki, bahsedilen konularin
birbirlerine olan iligkisi ile bu baglantinin kurumsal bagliliga etkisi irdelendiginde say1
beklenenden azdir. Neticelerin miidiirliiklere, kurum idarecilerine, kurum personeline,
yonetim danigsmanlarina ve bu sahada bilmsel caligma yiirliten akademisyenlere

faydali olabilecegi ve sonraki ¢alismalarina tatbik edilebilecegi tasarlanmaktadir.



Bolum 2

KURUM KULTURU VE YENILIKCi KULTUR

2.1 Kurum Kultirt Tanim ve Gelisimi

Kltir kavrami, temeli Latince “ekin” manasina gelen “cultura” kelimesinden
tiremektedir. En yaygin anlam ile insanoglunun tabiatta farlilik yaparak meydana
getirdigi, her gesit diisiinsel ve fiziksel tecriibeyi kapsamaktadir. Tiim tanimlamalar
dikkate alindiginda kiiltiiriin ortak yonii olarak topluluk organlarinca boliistilmesi,
ogrenilmis tutumlar toplumu olmasi, farklilasabilmesi, insanin psikolojik ve biyolojik
tamamlayict bir egilim ve gereksinim i¢inde olmas1 ve {istlenmesi yer alir (Cegen,
1985; Akinci, 1998).

Kuh ve Whitt 1988’deki calismalarinda; kurum kiiltiiriinii, tiniversite ve
fakiiltelerde, kisi ve gruplarin tutumlarmi sekillendiren; deger, norm sistemleri,
uygulama, hipotez ve inanclar olarak tarif etmekte ve kurum kuiltirinin kampds
kapsaminda ve haricinde, eylem ve olaylarin asil manasinin yorumlanabilmesi
amaciyla bir kaynakga cergevesi olusturdugunu savunmaktadirlar.

Cameron ve Freeman’in 1991°deki ¢alismalarma gore; iiniversitenin
belirleyiciligi ancak tesir altina alabilmesi ile miimkiin kilinirken diger taraftan da
kuvvetli bir kurum kiiltiirline sahip olmasi savunulur. Bu dikkate alindiginda kokten
bir kurum kultirinin, {iniversite veya boliimlerin basarilari ile dogrudan baglantisi
oldugu yorumlanabilir.

Becerikli (2000) ¢alismasinda kurum kiiltiirliniin aktarilabilir, 6grenilebilir ve

paylasilabilir bir durum oldugunun altin1 ¢izmistir. Yazar yeni yonetim sekilleri ve
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orgiitlenme meydana getirmenin Onemli boyutta kiiltiirel bir farklililk yapmak
manasina geldigini gézler 6niine sermektedir. Becerikli (2000) yeni olusturulan kurum
kiiltiri sifirdan hayat sekli ve bu hayat seklinin kurumun bdtin Unitelerince
benimsenmesi manasini tagidigi tezini savunur.

Ozkalp ve Kirel (2001) ise calismalarinda tiim kurumlarin aralarinda farklilik
gosterdigi, isleyis, kural ve deger tarzlarmin timii kurum kiltiirii bashg: altinda
incelemektedir. Okay, 2003°teki ¢alismasinda, kurum kalturi personelin kurumla
O0zdeslesmelerini basitlestirir tezini savunur. Personele belli tutum bigimleri arz
ederek, personeli koordine eder ve yonlendirir tanimini yapar. Diger taraftan kurumun,
personeli motive ettigini ve duygularinda farklilik yarattigini ifade eder. Scholz’un
kurum kiiltiiriinii ti¢ islevde ele almasina da deginir. Bunlar koordinasyon, motivasyon
ve biitiinlestirmedir.

Kurt, 2016°da yaptig1 ¢aligmada kurumlarin, yoneticisi, ¢alisani, paydasi veya
misterisi konumunda bulunalim, kendine 6zgii, kendisiyle alakali bizlere bir seyler
aktaran yapist bulundugunu savunur. Herhangi bir mekana gittiginizde bekleme
alanina konumlandirilan mobilyalardan, personele, ofisine konuk oldugunuz bireyin
sizinle tokalagmasindan, ofisindeki esyalarin konumlandirilmasina ve renklerine dair
her detay, bahse konu kurumla ilgili bizlere ipuglar1 vermektedir. Tiim bu ipuglar1 bize
kurum kiiltiirii hakkinda bilgiler vermektedir. Belirli bir kurum dikkate alindiginda
zihnimizde beliren bitin imajlarin temeli kurum kiltiiriine dayanur.

Ginevicius ve Vaitkinaite (2006) ¢alismalarinda kurum kiiltiirii niteliklerini:
iletisim, karar alma, yOnetim bigimi, 6zendirme sistemi ve 6dullendirme, amaclar ve
strateji, dayanisma ve isbirligi, butiinlesme ve koordinasyon, adaptasyon, inovasyon,
Ogrenme, degerler ve kurallar, normlar, organizasyon olusumu, dis ¢evresi ile alakali

konularda sergiledigi tutum, kontrol mekanizmasi, orgiitsel iklim, bilgi paylasimi,
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uzlasma, calisanlara ilgi, calisanlarin 6zgurlik ve sorumluluk dereceleri, calisanlar
secme sistemi, calisanlar1 guglendirme, misyon, vizyon ve politik mevduatlar olarak
tanimlar.

Morrison, Brown ve Smit 2006’da yaptig1 calisma ile kurum kiiltiird literatiiri
icin ¢ok katmanli ve genis boyutlu kiltur niteliklerinin var oldugunu vurgular.
Tanimlamalar genis ve derin bir kiiltiirli yansitsa bile genel ¢ogunluk organizasyonel
etkinliklerle ortiismektedir. Ravasi ve Schultz ise (2006) kurum kultirind, anlam
tiretme, ortak bir kimlik olusturma, degisimi yonetme ve ¢alisanlar etki altina alma
siireci kapsaminda 6nemli bir ara¢ oldugunu ifade ederler. Incelemeler i¢in kurum
kiiltiiriiniin personelin karar verme, gilinliik uygulama ve iletisimlerini algilamak ve
yonlendirmek amactyla merkezi bir konuma haiz bulundugunu savunurlar.

Akyar, 2007’deki calismasinda topluluklarda oldugu gibi kurum ve
kuruluslarda da kisiler bir toplum seklinde yasam siirdiiklerini ve kisiler aras1 karsilikl
temast On planda tuttuklarini savunur. Bireyler hayatlarinda arzuladiklar: istikrar ve
uyumu hizmet sunduklari kurulusta da arar durumdadirlar. Amagclarin1 gergeklestirme
stirecindeki isletmeler bahse konu uyumu da saglamalidir. Kurum i¢i uygulamalar,
personelin ortaklasa hareket ederken bunu diizen kapsaminda sunmalarina imkéan
tanimaktadir. Kurum i¢i ylriitiim esas1 birey iliskileri ve bireydir. Bir kurulusun
giivenilir olmasi, personelin hizmet sunma siirecinde diizenli bir ¢calisma ortaminda,
karsilikli anlayigla sergilemesi ile miimkiindiir. Bahse konu zeminin olusumu kurum
ici uygulanan iki olgu ile miimkiindiir. Bu olgular dayanisma ve sosyallesmedir.

Ozdemir 2011°deki ¢alismasinda, Kiiltiirlerarasi iletisim” konusunda, iki temel
nosyon cercevesinde bicimlenmektedir tezini savunur. “Kiiltiir” ve “Iletisim”. Kiiltiir,
bir toplulugun her ¢esit simgesel ve maddi kuruluslart ile bu kuruluslarin sahalar

kapsamindaki baglantilar, sekiller, pratikler ve oriintiilerdir. Kiiltiir ilk 6nce bir yagam
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seklidir ve giindelik hayat zarfindaki yiiriitiimleri ve bir takim insanoglunu
otekilerinden degisik kilan aligkanliklar1 ve gelenekleri kapsar. Kiiltiir, kisinin
toplulugun bir ferdi olarak, iletisim saglamasma, belli vaka ve tutumlar
degerlendirmesine ve yorumlamasina yardimci olan degerler, sembol ve diigiinceler
dizisidir. Tletisim de “insanoglunun ortaklasa hareket ile topluma iliskin gercekligi
yaratip siraladiklar siiregtir” (Ozdemir, 2011, s. 29-38).

Kula 2012’deki g¢alismasinda kuruluslar degisik deger ve inanglara haiz
bireyleri, tanimlanmis hedef dikkate alinarak ortak kiltirel zeminde bulusturan
alanlardir goriisiinii paylasir. Degisik deger ve inancgtaki bireyler, kurum kuiltirindn
yasatildigi bir ortamda kendilerini temsil etme olanagina sahip olurlar. Kurulus
personeli, kuruluslarin mali ve fiziksel kriterleriyle beraber ortak bir hedef ugruna bir
araya gelerek, kurumsal sistemi meydana getirirler. Kurumsal sistem, kurulus
kapsaminda deger, farkli inang, tutum, fikir, davranig, ahlak diisiincesinin birlikte
konumlandirildig1 ve biitin bahse konu degerlerin ortak adi olarak ifade edildigi
“kurum kiiltiiri” araciligiyla temsil edilir.

Akgoz ve Engin (2014) calismalarinda kurum kiiltiirinti, kurumlarin “gesitli
kiltiir 6zelliklerine haiz kisilerden meydana gelir” (s.135) diye tanimlar. Kurum
kalturd niteliksel olarak diisiiniildiigiinde ayirt edici ve fark yaratmasi en vazgecilmez
ozellikleri olarak tanimlanabilir. Grup bireyleri arasinda kurum kiiltiirliniin baska bir
onemli farklilig1 ise, yazili olmayan ve paylasilan inanglardan ve ortak degerden ortaya
¢ikmasidir. Kurum kiiltlirii kendi i¢ dinamikleri dikkate alinarak geleneklerden,
yonetim sekline, kurum etrafi ile mevcut iligkilerine, degerlere ve inanglara varincaya
kadar fazla mevzuyu cgevreleyen bir nosyondur. Bu sebeple, kurum yapist mercek

altina alindiginda, kurumla alakali her konu dikkate alinmalidir.
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Becerikli (2014)’deki aragtirmasinda orgiit i¢i iletisim kanallarinin devamli
olarak aktif bir sekilde isletilmesi ve agik tutulmasinin, orgiite heniiz gelen
calisanlarin; orgiit i¢i iletisim yoOntemiyle oOrgiite iliskin haberdar olmalarinin
saglandigini, ¢alisanlarin orgiitteki is arkadaslarina ve gorevlerine intibak etmelerini
saglayacagini, orgiitlin kiiltiirel inang ve degerlerinin ¢alisanlara iletilmesinin, orgiitiin
kiiltiirel degerlerinin kabullenilmesini basitlestirmekte oldugu goriisiinii paylasir.

Sarak, 2015’teki ¢alismasinda bazi arastirmacilarin  kiltir ile ilgili
tanimlamalarina deginir; "bilginin, sanatin, ahlakin, inancin, hukukun, 6rf ve adetlerin
ve toplulugun bir ferdi olarak bireyler tarafindan kazanilmis aligkanlik ve diger
yeteneklerin karmasgik bir biitiinii” olarak tanimlanir.

Karadogan Doruk ve Savas, 2017’daki g¢alismasinda kurum Kaltirinin
meydana gelisinde i¢ etkenler kadar dis etkenlerin de Onem arz ettigi
diistincesindedirler. Rekabet ortaminda dis ¢evre etkisine dikkat ¢ekerek kurumun
kiiltiiriinii, diger bir anlatimla 6zellikle kisiligini etki altina alabilmektedir. Rekabet
diinyasinda fazlaca kurum bulunmasi ve bahse konu kurumlarin pazara hakimiyet
oranlari, kurumlarin kisiliklerini gercekten etki altina alan kriterler arasinda
incelenebilir. Tehdit altinda oldugu diisiincesi ile kurumlar gii¢ yonelimli ve
geleneksel kiltirler olusturarak kendi varliklarini koruma yolunda 6nlem alabiliyorlar.
Benzer tutumla rekabet ortamina daha sonra dahil olan kurumlar dogrudan rekabet
ortam1 kapsaminda dogduklarindan daha saldirgan aksiyonlara tesvik tutumu
icerisinde kilturler meydana getirebilmektedirler.

Vural ve Erkan (2018) calismasinda kulturd, toplumun kendine has diizen ve
en birincil yapilarint meydana getiren kavram olarak tanimlamaktadirlar. Kurumlar
icin de kiiltiir ok 6nem tasimaktadir. Kurum kiiltiirii kavrami tizerinde ¢ok tartisma

ve calisma mevcuttur. Toplumlara has olan Kkiiltiirler, o toplumun ne sekilde
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degerlerini, orf, normlarini, adetlerini kapsiyorsa ve toplumdaki fertler bunu
kabulleniyorsa, kurum kiiltiiri de ¢alisanlar diisliniildigiinde anlasilip bahse konu
kiltur kapsaminda diizen olusturmaktadir. Bir ailenin 1rkin1 animsatan kurum
kiiltiirtidiir. Kusaktan kusaga iletilen diistinceler, fikirler ve imajlardan meydana gelen
kurum kaltariddr. Ailenin diinden bugiine dek istlendigi bitiin pozitif degerleri,
diisiinceleri, inanglari, anilar1 ve hikayeleri kadar kurum kiiltiirii de kazandig1 norm,
deger ve hikayelerle meydana gelmektedir. Bir ailenin kokenleri kadar kendisini de
strdirmekte olan kurumlardir. Kurum kiiltiirii ve gelisimi sonrasinda Yenilik¢i
Kiiltiirti irdelemek ve yapilan tanimlamalara deginmek yerinde olur.

2.1.1 Yenilik¢i Kultar

Akkog, Turung ve Caligkan, 2011 yilindaki ¢alismalarinda, Osterloh ve Frey’in
(2000) calismalarma atifta bulunurlar.  Yenilik senelerce tiirlii tanimlamalari
kapsayacak bi¢imde mana kazanarak kesimsel, yoresel, proje ve isletme seviyelerinde
ve degisik sekillerde arastirilarak degerlendirilmistir. Yenilikcilik; etkinlik, verimlilik
ve Orgltsel rekabetin temin edilmesinde isletmeler diistiniildiigiinde epey 6nemli bir
kavramdir.

Caligskan, 2013’teki ¢alismasinda kabul goérmiis bir kiiltiir olarak tanimlar ve
yeni disiincelere ac¢ik bulunmayi, esnekligi ilke edinen yenilik¢ilik yaklagimi,
sorunlarin ¢oziimlemesi amaciyla yeni fikirlerin olusturulmasi, yeni kazanimlar
edinilecek sekilde yeni diislincelerin, yeni yapit ya da siirecin, yeni bir kurumsal veya
yonetsel yontemin tatbik edilmesi olarak sdz ederler.

Ozyer ve Gozikara, 2016 yilindaki ¢alismalarinda; Dombrowski, Kim,
Desouza, Braganza, Papagari, Baloh ve Jha’in (2007) ¢alismalarina atifta bulunur.
Kultdr boltmlerinden biri  olarak gordiigii  Yenilik¢i  kiiltiirii  benimseyerek

Dombrowski ve digerleri, Orgitsel yenilik¢i kiltirt sekiz kategoride inceler: (1)
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Liderlik, (2) Esneklik, (3) Guvenli Alanlar, (4) Siire Kisit1, (5) Demokratik Iletisim,
(6) Is birligi, (7) Yenilik¢i Misyon ve Vizyon Ifadeleri ve (8) Diirti.

Ozyer ve Goziikara, 2016°daki calismalarinda yenilikci kiiltirin meydana
gelmesinde personelin yenilige razi olmasi ve uyum saglamalar1 ne denli dnemli ise
orgiitsel yaraticilik 6grenme arzularinin kurum kapsaminda meydana getirdigi kultir
zeminini de o denli guclu kilmaktadir tezini savunurlar. Tam da buradan hareketle,
kurumlarin orgiitsel yaraticilik 6grenme isteklerinin, orgiitsel yeniligi kovalamalari
gudilemenin azimsanamayacak derece de tesiri oldugu diisiincesindedirler.

Yavuz Konokman, Yokus ve Yanpar Yelken ise, 2016’daki ¢alismalarinda
El¢i’nin 2011 yilinda hazirladigi ¢alismaya atifta bulunurlar. Tekrardan yapilandirilan
egitim sisteminin yenilik, yaraticilik ve girisimcilik kiiltiirliniin kisilere geng yaslarda
verilmesi ve biitlin egitim donemleri iizerinde durulmasi, irdelenmesi gerektigi
savunulur. Bu yazarlar egitim sisteminin bu sebepleri dikkate alinarak, yenilik¢i
kisilerin yetistirilmesini Ongorecek sekilde yapilandirilmasi, tasar1 yorumlama
faaliyetlerinin yenilikg¢ilik niteliklerine onem arz etmesi ve Ongoriilen Ogretim
caligmalarinin yenilikg¢iligi gelistirmeyi merkeze koymanin 6nemini vurgularlar.

Oyman ve Goksel, 2019°daki ¢aligmalarinda; Erol’un 2018°deki ¢aligmasina
atifta bulur. Kurumlarin yenilikg¢i bir kiiltiire haiz olmasinin ancak, yeni diisiincelerin
sunulmasi, benimsenmesi ve hayata gecirilmesine imkan taniyan bir ortamin
olusturulmasi ile miimkiin olabilecegi savunurlar. Bu ortamin olusturulmasi dncelikle
lider konumundaki kisilerin personeli yenilige yiireklendirmesi, akabinde ise
personelin yeni diisiincelere karsi istekli, ilgili davranmalar1 durumunda olabilecegi
goriistindedirler.

Caligkan, Akko¢ ve Turung, 2019’daki ¢alismasinda PerdomoOrtiz ve

digerlerinin (2006) yaptig1 tanimlamaya atifta bulunurlar: “Kurumlar, ¢aligmalarini
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diizenli iyilestirmek ve gelistirmek amaciyla, ne olursa olsun dinamik ve stratejik bir
rekabet iistiinliigli olan yenilik¢i kiiltiir kapasitesini saglamak ve onu iyi yonetmek
zorundadirlar” (s.94-111) tanimin yaparlar.

Ozay, 2020°deki c¢alismasinda Demirel’in 2008’deki ¢alismasina atifta
bulunur. Bilgi paylasmay1 yayginlastirmanin Yenilikgi orgiitsel kiiltiirti olusturmadaki
en Onemli adim ve arti deger oldugu goriisiinii savunurlar. Yoneticinin ana
sorumlulugu olarak bilgi Kkiltirind meydana getirmek, bilgi yonetiminin temel
yapisini olusturmak ve ekonomik yonden faydaya doniistiiriilmesinin saglanmasini
irdelerler.

Cerit, Aytur Ozen ve Ekici, 2021°deki calismalarinda Ispir’in 2018’deki
calismasina atifta bulunurlar. Calisan performanslarinin artmasi Yenilik¢i bir orgiit
kiiltiirii ile saglanabilir tezini savunurlar. Bu yazarlara gore personel performansini
yiikseltmek amaciyla, kurumsal hedefler kapsaminda personelin ifa ettikleri igle
alakal1 i doyumu sahip olunmali, gorevlerinde onlarin yenilik¢i tutumlarint beslemek
ve yenilik¢i tutumlarii gelistirebilecek zemin olusturulmali, sonrasinda ise onlarda
arzulanan performans aranmalidir. Bahse konu zeminde; kendini ifa ettigi is
merkezinde yenileyen, yenilikleri kabul eden, yeni diisiince ve fikirleri uygulayan
personel konumunda goriinecek ve onlarin basarisi yiikselebilecektir. Tim bunlar
dikkate alindigr zaman kurumun performansi da pozitif yonde bir ivme kazanmis

olacaktir.

2.1.2 Yiiksekogretim Kultiri ve Akademik Kimlik
Tierney, 1988’deki c¢aligmasinda politika yapicilarin ve yoneticilerin 6z
baglamlar1 kapsaminda, etkisi yiksek stratejiler yiritebilmeleri amaciyla kilturtin

bilesen ve yapilarint idrak etmeleri ve 6z kalturlerini ¢6zlimleyerek sistem ve kurum
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dahilinde performansi ylksek etkili konuma ulastirabilmelerinin  6nemi
vurgulanmaktadir.

Kotter ve Heskett, 1992°deki ¢alismalarinda degisik kiiltiir ¢esitlerinin bilhassa
degisim zamanlarinda egitim kurumlarinin idarelerini basitlestirdigine vurgu
yapmaktadirlar. Bu gorevlerin ¢ogunlugu ya da tamamu kiiltiir yoninden kabul
gordiigiinde yenilik ve ¢evresel degisimlere daha basit adaptasyon saglanabilmektedir.
Cetinsaya, 2014’teki calismasinda Tirk yliksekogretiminin en vazgegilmez stratejik
kriterlerini nitelik, uluslararasilagsma ve biiyiime olarak vurgular.

Karsantik,  2019’daki  ¢alismasinda  ise yiiksekdgretim  kiiltiirlini
yiiksekogretim kurumlari kapsaminda degerlendirerek konumlandirildig: tlke kaltar
ve kosullarindan gergekten etkilendigini ifade etmektedir. Bunun gibi yiiksekogretim
kiiltiirti boyutlar1 da degismektedir.

Karsantik ve Cetin, 2020’deki ¢alismalarinda Yiksekogretim kurumlarinin
devamli degisim icerisinde topluluk ile baglilik gostererek kendisini de yenileyerek
gelistirmek suretiyle uyum saglamasinin da 6tesinde rakip yiiksekdgretim kurumlarina
nazir rekabet istiinliglini koruyabilir pozisyonda olmasinin 6nemli oldugunu
savunurlar. Shein’in 2004°teki tanimina da atifta bulunurlar ve; 6rgit kaltirind
gelistirme konusunda ana hipotezlerin igsel biitiinlesme ve digsal uyum kapsaminda

zemin olusturacagini ifade ederler.

2.1.3 Kurum Kilturunin Akademik Kultiirle iliskisi

Koktiirk, 2006°daki ¢alismasinda kiltlrd “tabiatta hazir bicimde olmayan,
daha sonra olusturulan ve iretilen bir yap1” (s.223) seklinde tanimlar. Ruben (2009)
ise calisgmasinda kurum Kkultlriinin zamanla meydana gelen degerler, hikayeler,
iletisim kaliplari, normlar, gelenekler, Kkurallar, tercih edilen siregler ve

uygulamalardan olustugunu ifade eder.
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Kurnaz, 2010°da Tung ise 2007’deki ¢aligmalarinda lisansiistii egitim almis ve
akademisyen insanlara gore; tniversiteler aragtirmalar yiirliten kurumlardan ¢ok
Ogretim hizmeti sunan kurumlar olduklarini saptamiglardir. Akademisyen kisiler
toplumsal sorumluluga yonelememekte, bunun sebebi olarak da daha fazla akademik
kadro ytkselmesi icin zorlama ile yiiz yiize kalmalarin1 géstermektedirler. Dahasi
akademisyen kesim, uyguladiklar1 arastirmalardan politika yapim siirecine ve
uygulamaya doniik istenilen seviyede faydalanmadiklar diisiincesi ile toplumsal fayda
hususunda giidiileme yetersizligi sezinlemektedirler.

Tomlinson, 2013’teki ¢alismasinda kultlr icin kisilerin sembol ve imgeler
araciligiyla temsiliyet imk&ni1 sunduklarini bahse konu pratikler ile sosyal yasam
alaninda diizenleyiciler ve anlam ifade etmeleri olarak faydalandiklar: vaka olarak
tanimlamaktadir.

Mengi ve Schreglmann, 2013’teki calismalarinda; dis faktorlerde cevresel
etkileri merkeze alarak akademisyenlerin bilimsel arastirma c¢alismalari konusu
irdelendiginde olumsuz etkilendigini savunurlar. Bu dogrultuda; 6zendirme ve destek
yetersizligi, zaman yetersizligi, giidiileme eksikligi, orgiitlerdeki arastirma kiltiirti
yetersizligi, calisan destegi hususundaki eksiklikler ve belirli oranda ekonomik destek
sorunlar1 negatif etkenler olarak yorumlanmustir.

Yiiksel, 2019°daki ¢alismasinda herhangi bir kurumun kiiltiirel degisimi ve
kiiltiiriinii, o kurumda gorev yapan bireylerin tercihleri ve iletisim pratikleri
incelenerek analiz yapilabilecegini savunur. Bulut, 2020’deki ¢alismasinda kulttrd her
lisan ya da cografya tizerinde yagsam siiren ve gelisen bir sure¢ ile meydana geldigini
tanimlar. Bu sebeple dahil olunan her yeni ortam heniiz kesfedilmemis bir kultlre
uyum saglamak ve ona alisma sireci demektir. Kiiltliriin yayilmasi kitle iletisim

araglari ile saglanabilir.
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Ergun, 2000’deki calismasinda kilturin ulusal boyuta tasinmasi amaciyla
sosyal yasayis bicimi dikkate alindiginda, belli bir toplum bireylerinden diisiince,
inang, davranis ve duygu iliskilerini temsil ettigini 6ngérmektedir. Pado ve Tezcan,
2018’deki galismalarinda Fukuyama’nin 2008’deki ¢alismasina atifta bulunurlar ve
kiiltiiri hiikiimet politikalari, isletmeleri ve kurumlar1 etkisi altina aldigini ifade

ederler. Bahse konu 6zellik nedeniyle kiiltiirii yonlendirici konumuna tasir.

2.1.4 Yiiksekogretim Kultiri ve Kalite Yonetimi

Ozdogan Ozbal, 2018’deki g¢alismasinda Nartgiin ve Kurt’'un 2014’teki
calismasina atifta bulunur. Yiiksekogretim idarecileri dikkate alinarak yiiriitiilen
calismalarda temin edilen verilerle idarecilerin kisisel diisiince hareketlerinin
kurumsal hareketlerine etkide bulundugu neticesine varilmistir. Yazarlara gore
Yiiksekogretim idarecilerinin kisisel diisiince hareketleri kurumsal hareketlerine
aligkanlik, kisilik, kiiltiir, kKurum ve yapisal sebeplerine etkide bulunmaktadir. Kisinin
dikkatini ceken alanlar, becerileri, davranis ve tutumlari, fiziki goriiniisii ve konusma
tarzinin hepsi bir butlin meydana getirerek onun karakterini olusturur ayn1 zamanda
aliskanlik da slrekli davranigslardandir. Bu sebeple karakter ve aliskanlik merkezinde
yiiksekdgretim idarecilerinin kisisel planlamalart kurumsal planlamalari etki altina
almaktadir. Kurumsallasma da planlama siireci énem arz etmektedir. Kurumsallasma
neticesinde oldukca ¢ok eylem ve yapi diistince de kural konumuna gelir (Erel, 2012).
Kurumlarin meydana getirdigi bu kurallar faaliyet kurallarini da tanimlamaktadir.
Bireyler kurum 6zellikleri ile kisisel 6zelliklerini karsilastirarak bir iliski olusturmakta
ve bu yonde faaliyetlerini yurutmektedirler. Yapisal ve kiltrel sebepler ise kisilerin
hayatlarinda devamlilik arz eden tutumlar olmalarindan dolay1 kisilerin kurumsal

planlamalarini etki altina almaktadir.
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Kose ve Korkmaz, 2019°daki calismalarinda Yiiksekogretim icin Snemli
stratejik temelin performans ve nitelik gelisimi oldugunu vurgular. Nitelik ve kurum
kalturd iligkisinde genel bir yorumlamaya gidildiginde; Kalite, performans ve dis
kontrol yorumlamasi ile alakali uygulamalarin yiliksekdgretim kurumlarindaki kurum
kaltard Gstunde doniistiiriici bir etki yarattig1 savunulur.

Keke¢ Morko¢ ve Erdonmez, 2018’deki caligsmalarinda; Yiiksekogretim
kurumlarmin arastirma, egitim-6gretim ve topluma hizmet sunmak {izere temel tii¢
islevi bulundugunu savunur.  Universitelerin bahse konu islevlerini yerine
getirmesinin de arzulandigini hatirlatirlar.  Toplulugu ileri tasiyacak olan egitim
kurumlarmin kurum Kdltrine haiz olmasi ve gorevli personelin bu mevzuda hassas
olmasinin biiyiik 6nem tasidigina deginirler. Universitelerin kadro olusumu sirasinda
benimsenen es kavram ve anlamlar tzerinde hemfikir olunmasinin 6nemine vurgu
yaparlar.  Ogrencilerin hayat standartlarin1 yiikseltecek tedbirleri bekletmeden
alinmasinda ve gelecegimizi teslim edecegimiz genglerimizin diizgin yetismesinde
zemin olusturacak c¢alismalarda hep birlikte ¢alismanin Onem kazandigina kanaat
getirirler.

Parliyan, 2022’deki calismasinda egitim sektOriindeki gecerli yontemleri
Ogretim programlari, egitimin siirekliligini yiikseltmek amaciyla yararlanilan materyal
ve yasam suresince yetismeyi hedefleyen egitim sektorindeki kisiler, kalite kavrami
ehemmiyetini giderek daha ¢ok idrak etmektedir tanimin1 yapar. Kaliteli egitimle
sunulan beceri ve bilgileri dogru zamanda ve yerde degerlendiren, gelisime, degisime
ve yeniliklere 6ncl, ziimre ¢alismasina uygunluk gosteren, uluslararasi ve ulusal kulttr
deneyimine sahip, gereksinimlere yanit veren vasifli kisiler yetistirmek amaciyla
gerekli goriilen standartlarin tespit edilmesinde akreditasyonun ciddi bir pay1 oldugunu

irdeler. Parliyan (2022) kiiresellesen gevrede dgretim ve egitim sektoriinde basari elde
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etmek, kalite yonetimi, kalite, kabul gormiis akreditasyon standartlarina bagli davranis
sergilemekten gegmektedir goriisiinii savunur.

Tas ve Aksu, 2011°deki ¢aligmalarinda Aksu’nun 2002 yiiriittigii calismasina
atifta bulunurlar. Personelin kurum kapsaminda kisa silirede farkliliklara uyum
saglamak konusunda guclik yasamasi hizmetlerin hizli olmayan bir sekilde ve kimi
zaman da durma noktasina varmasini neden gosterirler. Bahse konu pozisyonlarda
yonetimin personeli etki altina almasi ve personele goriis sunmasi agisindan énemli
gorulmektedir tezini savunurlar. Yonetimde bulunan bireylerin iyi bir lider olabilmesi
amaciyla kurumda etki yaratabilmesinin 6nemine deginirler. Hem y6neticilik hem de
liderlik yeteneklerini bir arada kullanabilen bir sistem olarak goérulen toplam kalite
yonetimi oldugu vurgusunu yaparlar. Toplam kalite egitiminde, devamli gelisme
yontemi ile butlin personel ve 6grencilerin aktif olarak katilimda olduklari, artan
miisteri tatmini ile tasvir edilen bir egitimsel kiiltiir olarak tanimlarlar.

Karalar, 1997°deki c¢alismasinda “kalite yOnetim sisteminin ayirt edici
Ozelliklerine soyle deginir: Oncelik verdigi kalitedir, kurumlarda bélim / birimlerin
birbirlerini tiiketici konumunda goérmesini saglar, yoneldigi tiiketicidir, devamli
gelisme hedeflenir, saygi duyulan insandir ve katilimci yonetim Onemlidir.
Yanlighiklar1 karsilamaya doniik, calisma yoOnteminin istatistiksel ve veri olarak
kullanildig1 bir yaklasim takip eden Gst yonetimin liderligini anlatir” (s.14-42) tanimini
yapar.

Harvey ve Stensaker 2008’deki calismasinda egitim kurumlarinda kalite
kiiltiirti sorgulama, analiz ve etkilesim / iletisim amaciyla ihtiya¢ duyulan bir
yontemdir ve cevaplayici, yenileyici, Uretken ve tepkisel gibi dort cesit kalite kiilttiri
tanimlanmaktadir.

e Yanitlayici kiiltiir, dis taleplere ve beklentilere hassas,
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e Tepkisel kiiltiir, beklentilere ve dis taleplere reaksiyon vermektedir,
e Yenileyici kultiriin 6nemsedigi igsel gelismelerdir.
e Uretken Kiiltiiriin arzuladig: siiregelen durumun korunmasidir.

Pekgok egitim kurumunda bulunan bahse konu kiltirlerin fark edilmesi ve
kurum kiiltiirii ile yapisinin, kalite ile ne sekilde iliski kurulabileceginin tespit edilmesi
amaciyla bir temel nokta belirlenmelidir goriisiinii paylasirlar.

Kukut, 2021°deki ¢alismasinda; Dogan (2002) ve Eren’in (2004) ¢alismalarina
atifta bulunur. Merkezine degisimi konumlandiran yonetim anlayiglarini varyasyon
idare surecinde yararlanan kurumlarin, sireci givenilir tamamlarken var olan
yapilarini da perginleyebilmektedirler. Merkezine degisimi konumlandiran yonetim
anlayislarindan biri olarak toplam kalite yonetimi yaklagimi gosterilmektedir.
Devaminda ise yonetim asamalarinda kontrol sirecini her kademede isleme tabi
tutularak kalite gilivenligini elde etmek ve kalitenin strekli yeniliklerle sunulmasi
hedeflenmektedir. Egitim kurumlarinda yonetim (nitesinin bahse konu anlayisi esas
kabul etmesiyle degisim yonetimi siireci butin kurum organlarinin is birligi ve aktif
katilmi kapsaminda faaliyet gostermelerine zemin olusturacak, huzur ve giliven

havasini olusturacak ve “etkili yonetimin” temeline zemin saglayacaktir.

2.1.5 Yiiksekogretim Kurumlarimin ve Yiiksekogretim Kiiltiiriiniin Yonetimi
Kukut, 2021°deki calismasinda 6rgut kilturuni iyi bilen ve zamanin sundugu
farkliliklar1 izleyen elverigli durumlart iyi analiz edebilen etkili liderler, merkezine
degisimi konumlandiran yonetim anlayislartyla kurumun yararlarma paralel bir
diuzende degisimi givenilir idare edebilmektedir ve 6nemli bir kriter olarak da
dagitilmig liderlik ile pozitif 6rgut kultlri zemininin olusturulabilecegini ileri

surmektedir.
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2.2 Cevresel Kosullar:

Kotter ve Heskett 1992’deki ¢alismalarinda degisik kiiltiir ¢esitlerinin bilhassa
farklilik ~ siireglerinde  {niversite idarelerini  hafiflettigi  konusunda ifade
paylagmaktadirlar. Bahse konu gorevlerin timii ya da fazlasi kiiltiir araciligina
dayandirildiginda c¢evresel yenilik ve farkliliklara heniiz zahmetsiz uygunluk
gdsterebilmektedirler tezini irdelerler. Iste tam da bu noktada ideal bir kiiltiiriin altta
listelenen gorevleri basit hale getirecegi savunulmaktadir:

e Kimler ile is yapiyoruz? (Koordinasyon)

e Kimler ile goriisiiyoruz? (iletisim)

e Degisik bakis perspektifleri neler? (Gelisim)
e Biz kimiz? (Tanimlama)

e Neden calisiyoruz? (Motivasyon)

Sporn, 1996°daki ¢alismasinda gevreyi daha fazla yiiksekogretim kurumlarinin
Ogretim ve arastirma caligsmalariyla topluluk merkezli sorumluluk tistlendigi, evren
etrafindaki tiniversiteler ile ortak is yiiriittiigli ve tiirlii endiistri kurumlar ile projeler
sirdiirdiigii dis paydas tanimi ile bagdastirir.

2.3 Kurumsal Kimlik Kuramlar:

Akinct Vural ve Erkan 2018’deki ¢alismalarinda Kurumsal kimligi siradan bir
nosyon olarak tanimlasalarda esasen stratejik Oonem arz eden yonlendirilmesi
kacinilmaz olan bir zaman dilimi olarak bahsederler. Kurumsal kimligin baska bir
onemli kriteri de kurumsal imajin meydana gelmesindeki genis hitkmiidiir. Kurumsal
kimlik yoniinden dayanikli olan kuruluslar, pozitif imajin meydana gelmesinde 6nemli
bir iistiinliige haizdir. Pazarlama sahasinda 6nceki yillar incelendigi zaman degisim
fark edilmektedir. Hizmet ve iriinlerin temin edilmesi, sahip ¢ikilmasi olumlu bir

vakaya doOniistliriilmesi amaciyla satis gelistirme, reklam, halkla iligkiler vs.
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benimseme faaliyetleri uygulanirken; gilinlimiizde tiiketici istek ve algilart ve de
merkeze koyduklar alan degismistir. Kurumsal iletisim, {iriin arz ve talebi, miisteri
iligkileri vs. faaliyetleri daha da 6nemli hale gelmistir. Kuruluslarin kendisini tanitma
ve temsil edilmesinde kurum kimliginin énemli gorevi s6z konusudur. Kuvvetli bir
kurumsal kimlik stirekli dayanikliligi olan bir imaji da meydana getirebilecek
efordadir.

Bir 1994’teki ¢aligmasinda Kurumsal kimligi iyi tasarlanmis bir kurumun
birtakim izlenimlere donit vermesi gerektigi savunulur. Bahse konu izlenimleri de
listeler:

> lyi idare edilen
> lyi hizmet olusturan
Kaynaklar1 dogru kullanan
Kapasitesi yiiksek bireyler ile ¢alisan ve bu intibay1 yayan
Yenilikgi
Iyi mali yonetime haiz olan

Cevreye ve yasam siirdiigii alana karsi sorumluluklariin bilincinde

vV Vv VY V VYV VYV

Yatirim izlenimlerinde uzun soluklu olan seklinde listeler.

Akdag 2006°deki calismasinda kimlik i¢in yaptig1 agiklamada yalmiz kisiler
diistintildiigiinde degil, benzer sekilde kuruluslar diisiiniildiigiinde de 6nem arz ettigini
savunur. Kimlik rastgele bir seyi tanitan biitiin boyutlar olarak incelendiginde;
benzerlik, 0zellik, degisiklik, karakter, kendilik ve kisilik vs. birtakim hususlarla
kimlik izah edilmektedir.

Kocabay 2006°daki ¢aligmasinda kimligi kurum kimligi, bireysel kimlik ve

kolektif kimlik olmak Uzere Ug¢ kategoride inceler:
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Kurum Kimligi:

Esener 2006’daki c¢alismasinda Kuruluslar rekabet siirecinde {istiinliik
kazanmak, rakiplerinden farkli olmak, personelin kurum kapsaminda uyum
gostermesi ve kurumla biitiin hareket etmesi amaciyla bir kimlige gereksinim
hissetmektedir. Kurulusun kendisini tanitma sekli ve temsili kurum kimligi
olarak ifade edilebilinir goriisiinde. ‘Personel tarafindan, kurulusun kendisini
ne sekilde temsil ettigi ve kurulusun merkezindeki topluluk, temsil slirecinde
tiikketicinin nasil idrak edilecegi konusundaki etkinlikleri icermektedir. Logo,
amblem, kuruma 6zgii dis ve i¢ tasarim, tirlinler, ambalajlar vs. gorsel faktorler
haricinde kurumsal davranis, kurumun iletisimi, kurum felsefesi birbirleri ile
etki halinde ve bu biitiin faktorler kurum kimligini meydana getirmektedir’
tanimini yapar.

Akyar 2007°deki calismasinda “Kurum kimligi temsili i¢in renk, logo, desen
bicimi meydana getirmek ve personel diisiiniilerek 6zel kiyafet tasarimlari

diistinmek” (s.48) olarak tanim yapar.

Bireysel Kimlik:

Babacan 2019’daki ¢alismasinda Akga 2007°deki ¢alismasina atifta bulunur.

Kisisel kimlik degisik yanlariyla (toplumsal cinsiyet, aile, bolge, sinif, din, millet ve

etni) ve genellikle durumsal olan degisik sart ve donemlerle sinirli 6nem seviyesi

kararsiz olabilendir.

Kolektif Kimlik:

Okay 2013 teki ¢alismasinda; Insanoglu uzun siiredir beraber yasam siirdiikleri

sahislarin kendilerini bir ekibe dahil gormeleri ve kabul edilmelerini arzulamistir.

Normlarii benimsedigi takimlarin, bireyler i¢in her daim ¢ok énem arz etmistir.
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2.4 Kurum Ici letisim

Vural Akinci ve Coskun 2007°deki ¢alismalarinda iletisim tanimint “gunlik
hayatimiz dahilinde insanoglu farkli mesajlarla karsilasmakta ve devamli iletisim
etkinligi hazirlamaktadir. Yasam kapsaminda olmazsa olmaz bir kriter olarak iletigimi
en yalin ifade ile, veri paylasim olarak da ifade edebiliriz” diye savunurlar. Coombs
2001°de yaptig1 ¢alismasinda; hedef kitle ve kurulus ortamindaki temasi1 yonetmek
amaciyla iletisimden yararlanmak olarak ifade edilmektedir. Kurumsal iletisimin {i¢
ana Ozelligine vurgu yapmaktadir; yoOnetim, iletisim ve iliski nosyonlarina
deginmektedir. Hedef kitle ve kurulus ortamindaki temasi idare etmek kuruluslar i¢in
genis bir kaygi ortami olarak tanimlanir. Bu sebeple kurumsal iletisim bir idare islevi
olarak yonetim fonksiyonlarinin ciddi bir yani1 goriilen hedef kitle ve kurum temasini
kullanmaktadir. Yonetim fonksiyonu ayn1 zamanda problem ¢6zmeyi ve planlamay1
da kapsamaktadir. Hedef kitle ve kurum temasini yonetmek amaciyla iletisim fazlaca
onem arz etmektedir. Bunun nedeni de ¢ift yonli diyaloga acik olmasi ve bilgi
paylasimina imkan saglamasidir.

Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005’teki ¢aligmalarinda iletisimi: “kurulusun hedef ve
amaclarina erismesi, diizen kurmasi amaciyla ihtiyag duyulan yonetim ve iiretim
stirecinde, kurulusu meydana getiren bolim ve sair unsurlar kapsaminda esgiidiimii,
motivasyonu, bilgi akisini, biitiinlesmeyi, egitimi, karar almayi, yorumlamayi ve
kontroli saglamay1 ama¢ edinerek belirli kurallar cergevesinde yapilan iletisim
strecidir” (s.62-63). Personelin gorevlerini ifa ederken ilgili yetismesi isteniyorsa
bilgi paylasiminda devamliligin elde edilmesi siireklilik kazanmalidir. Tam tersi
durumda iletisim olarak bigimsel olmayan kanaldan yararlanilarak bilginin
yayginlasmasina zemin olusturulabilir ki bu organizasyon diistintildigiinde negatif

neticelerle sonuclanabilir (Tiyek ve Sariyildiz, 2018).
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Karadag 2020’deki calismalarinda iletisimi, “kurumun hizmet vermesine
zemin olusturmak ve kurumun hedeflerine ulagsmasi amaciyla kurumu olusturan
birimlerle kurum ve cevresi kapsaminda uygulanan devamli bir veri ve fikir iligkisi
veya birimler dahilinde ihtiya¢ duyulan iliskilerin insasina olanak bulma stireci” (s.43-
60) olarak tanimlarlar. Karadag, 2020’deki ¢alismasinda; “iletisim konusunda, ¢alisan
ve kurum ortaminda karsilikli iliski olarak goriilmekte, glvenilir bir iletisim diizeni
orgut hedeflerinin personel gbzinde de sahip ¢ikilmasi, personelin géreve motive
olmasi ayni siregte kurum ile biitiinlesmelerini miimkiin kilmaktadir” (s.43-60)
tanimini1 yapar. Bu dikkate alindiginda ise personelin kurum igi iletisim dlzenine
yonelik anlama, iletisim doyumu seviyesinin de 6nem kazanir duruma geleceginden
bahseder. Kurum igi iletisim siireci personelin motivasyonuna, kurumla
biitiinlesmesine, i$ doyumuna, verimliligine ve kurumsal bagliliga etki yapmaktadir.

Kurumsal iletisimin etki altina aldigi bir bagka nosyon ise kurumsal
0zdeslesme nosyonudur. Diinya rekabet sartlar1 kapsaminda her kurulusun kendisini
kurum ici iletisim yonunden 6l¢gmesi (anket uygulamasi) ve yorumlamasi 6nem arz
etmekle beraber egitim kuruluslarindaki eksiklikler giderilmelidir. Egitim kuruluslar
da baska kuruluslar kadar hedefleri bulunan, kisilerin meydana getirdigi, yonetilen ve
yoneten personelin bulundugu, etkilesim ve paylasimin dolayisiyla bir iletisim
diizeninin yer edinildigi kuruluslardir. Toplulugun, kisinin ve is camiasinin iimitlerini
saglayacak donanim ve nitelige haiz kisilerin yetismesinde ciddi bir orana sahip
yiiksekogretim kuruluslarinin basar1 ve kalitesi rekabet yoninden buyik bir belirti
konumundadir. Hedefi basariy1 elde etmek olan egitim kuruluslarinda da kurumla
biitiinlesme, kurum-personel ortamindaki aligveris dnemsenmeli ve kuruma olan
pozitif ~anlamalari, kurumsal baglillk ve Ozdeslesme seviyeleri yiiksek

konumlandirilmalidir. Akinci Vural ve Erkan, 2018’deki ¢alismalarinda kuruluslarin
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esas hedefinde kurumsal iletisimin énemli bir yerde oldugunu savunurlar. Yazarlar
iletisimin  gunimizde Onem arz ettigini, iletisim ile teknolojinin birlikte
yayginlastigini ve ilerledigini, bu siirecte kuruluslar da iletisimle izlenimlerini ve buna
istinaden prestijlerini pozitif ya da negatif yonde etkilenecekleri kaygisiyla davranis
sergilediklerini vurgularlar.

Van Riel (1995) ise kurumsal iletisimi; (1) pazarlama iletisimi, (2) orgutsel
iletisim ve (3) yonetsel iletisim olarak (¢ kategoride incelemistir. Buna gore:
pazarlama iletisimi mali konularda en yiiksek hisseye sahip alani tanimlar.
Reklamcilik, sponsorluk satis, promosyon gibi etkinliklerden meydana gelmektedir.
Gurgen (1997) orgute has hedefleri kapsayan hizmet olusturmak ve 06rglt
kurulumundaki ekip ve bolumler, cevre ve 6rgut arasindaki diisiince ve bilgi iliskisini
elde eden sosyal bir stre¢ olarak ifade eder. Ergelik (2008), Basyigit (2006) ve Candar
(2015) ise galismalarinda kurumsal iletisimin amaglarini su sekilde siralarlar:

e Kurumsal etkinliklerin is birligi ve istikrar kapsaminda hazirlanmasin

saglamak amaciyla kurumda koordinasyon ve is birligi ortamini yaratmak,

e Kurum hedeflerinin bitiin organlarca benimsenmesi ve paylasilmasina

olanak sunmak,

e Diisiince ve duygularin anlatimlarina olanak vermek,

e lcraat neticeleri dikkate alinarak alakadar kisiye bilgi verilmesi ve

denetimini saglamak.

e Kurum bireylerine vazifelerinin ve islev ile alakali amaglarmin tamamini

iletmek. Bireylere vazifelerinin ne oldugu, nasil, nerede, neyin, ne zaman,

kimin ifa edecegi yoninde bilgi verilmesi belirsizlikleri yok etmek.
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e Kurumsal ve kisisel problemlerin somut gérinmesine yardim etmek ve
problemlerin giderilmesi ve karar alinmasi amaciyla ihtiya¢ duyulan
bilgileri temin etmek.

Yonetsel iletisim ise zemininde Ust yonetimin hedef ve amaclaryla i¢
paydaslarin iletisimine dayanan bir olusumdan bahsedilmektedir. Bu iletisim tliriinde
yonetsel duzey cercevesinde kuruma 6zgi 6nemli kaynaklarin elde tutulmasi ve elde
bulundurulmasina hakki olan ¢alisanlardir. Krone ve Putnam 2006’daki ¢alismalarinda
degisik bakis acilarmin 6ncelikleri farkliliga ugrasa da akademisyen kesim tarafindan
iletisimin; kuruluslar diisiintildigiinde hayati bir kriter konumunda oldugu goriisii
hemfikir olduklari tek noktadir. Iletisimle kurumsal iliskiler, anlamlar olusturulur ve
strdurdlir. Akyar, 2007°deki ¢alismasinda Aydede’nin (2002) yaptigi caligmasina
atifta bulunur. iletisim temelinin saglikl1 ve etkin yiritiilebilmesi amaciyla uzmanlarin
kurum igi iletisim program dizaynlarini olustururken dikkat etmesi gereken kriterleri
asagidaki gibi siralar:

 Kurumda sendikalar ve personel arasinda imzalanmis bulunan resmi toplu is

sOzlesmeleri,

 Kurumun davranis sekillerini ve degerlerini aktaran kurum kiltird,

« Kurumun hedef ve amaclari,

* Kurum ve personel ortamindaki temaslarda farkliigin ihtiyac duyulup

duyulmadigi,

* Farklilik 6ngoriiliiyorsa iletisim programinin bu farkliliklardaki gorevi ve

bunun nasil yapilacagi,

« [letisim programinin nasil meydana getirilecegi ve kimin kontroliinde olacagi.

Akyar (2007) ayni ¢alismada kurumlarin etkin bir bigimde varliklarint devam

ettirebilmeleri amaciyla ilk olarak meydana getirmesi gereken kriter olarak guvenilir
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bir iletisim zeminine vurgu yapar. Mevcut kurumlarda st yonetimin onemsedigi
kriterlerin temelinde personelin kendi ortamlarindaki ve personelin yoneticilerle olan
ortamlardaki iletisim boyutunu irdeler. Kurum i¢i kullanilan araglar konusunda Okay
ve Okay 2001°deki ¢alismalarinda Wilhelm Scoir’in tanimlamasina yer verir. Scoir’in
bahse konu araglar yazili, gorsel ve sozlii olarak U¢ kategoriye ayirdigi ifade edilir.
Yazil araglar arasinda kurum brosiirii, yildoniimii yazilari, kurum kutphanesi, bilgi
verici kurum igi yazilar, kurumsal gazete, yillik faaliyet raporlari, kurum ici glivenlik
dizenine ait yazilar, ¢alisan el kitabi, Galisanlar i¢in bilgi verici mektuplar, yazi
tahtasi/kara tahta, kurum igi teklif sistemine ait yazilar ve yoneticiler icin bilgi verici
mektuplar yer alir. S0zl araglar arasinda boliim toplantilari, komisyonlar, personelle
yapilan goriismeler, seminerler/kurslar, bireysel goriismeler, ¢alisma ekipleri, kurum
toplantilari, telefonla edilen kurum bilgileri, agik kapi glinleri ve idarecilerin
konusmalar1 yer alir.

Gorsel araclar arasinda ise sergiler, dia gosterileri, televizyon, internet, intranet
web sayfasi, filmler ve afisler yer alir. Genger 2020’ deki ¢alismasinda, s6zsiiz iletisimi
toplumsal kitlelere mesajlarin iletilmesi ve davranis farkliliginin olusmasinda 6nemli
bir tesir alam1 meydana gelmesine sahip iletisimsel bir kulvar olarak tanimlar.
Sosyolojik anlamanin olusmast (Sozsiiz iletisim), kamuoyu destek ve giiveninin
saglanmasinda iletisim faaliyetleri ve bu faaliyetleri uygulayan liderin kazandig:
ozellikleri cok 6nemli gorilmektedir.

2.5 Kurumsal iletisim Kuramlar

Aberg’in Kurumsal Tletisim Kuramu: Ertekin, llgm ve Yengin, 2018°deki
calismalarinda kurumlarin basariy1 yakalamasi hedeflenir ve kurum kapsamindaki tiim
paydaslarin bir biitiin olarak ¢alismasi arzulanir tezini savunurlar. Aberg’in savundugu

iletisimin dort temel fonksiyonu asagidaki gibidir.
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1. Duzenleme-Esas dis ve i¢ etkinlikleri beslemek,

2. ikna Etme-Uyusma ve yapit zemininde yer alma,

3. Bilgilendirme-Dis ve i¢ hedef topluluklar1 haberdar etme,

4. Biitiinlestirme: Kisgileri diizgun bir kurum vatandasi konumunda sosyallestirme

(5.300-301).

Kurum personeli agisindan degerlendirildiginde kurumsal vatandaslik
davranigi olarak tanimlanmigtir. Bahse konu calisma dikkate alindigi zaman bir
kurumda kurumsal iletisim, asagidaki Uniteler kapsaminda yapilandirilmalidir (s.301).

A. Temel Etkinliklerin Desteklenmesi

1: I¢ Destek: i¢ pazarlama, aktif calisma talimatlari.

2: D1g Destek: Dis pazarlama, kurumlar arasi aktif iletisim.
B. Bilgilendirme

1: Kurum i¢i Bilgilendirme: I¢sel bilgilendirme calismalari.

2: Kurum Dis1 Bilgilendirme: Digsal bilgilendirme galigmalari.
C. Kimlik Olusturma

1: Uriine Bagh Kimlik Kazanma: Uriin kimligi meydana getirme, Griin imaj:

aragtirmasi.

2: Kuruma Haiz Kimlik Kazanma: Kurum kimligi, kurum imaji aragtirmasi.

D. Toplumsallastirma

1: Goreve Baslama: Egitim, ise baslama.

2: Kurum Tanitma: Egitim, kurum el kitab1

Goodman’in Kurumsal iletisim Kurami: Kurum iletisimin; kurum felsefe,
imaj, kiiltiir, gibi, kurumu biitlin olarak etkisi altina alan kavramlar1 kapsiyor olmasi,

bu nedenle de kurumsal iletisimin kurum strateji baglaminda degerlendirilmesinin
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vurgulanmasi yoniiyle 6nemlidir. Koordinasyon ve diizenlemeye dikkat cekmesi 6nem
arz etmektedir (s.301).

Paul Argenti’nin Kurumsal Iletisim Kurami: Kurumsal iletisim; kurumsal
kimlik ve imaj ¢aligmalari, kurumsal savunuculuk ve reklamcilik, pazarlama iletisimi,
medya iligkileri, i¢ iletisim, finansal iletisim, kurumsal hayirseverlik, toplumsal
iliskiler, kriz iletisimi ve hiikiimet iliskileri islevlerini kapsamaktadir. Islevler arasi
veri akisinin ¢ogaltilmasi, karar alma sureglerinin basitlestirilmesi, yetkilerin ve
bireysel sorumluluklarin belirgin olarak ifade edilmesi biitiinlestirmeyi yakindan etki
altina alabilecek etkenleri de teorisinde vurgulamaktadir (s.302).

Alan Belesan’in Kurumsal Iletisim Kurami: Kurumsal iletisimi birgok
nedenle bagdastirir. Giiniimiizde kurumsal iletisimin birden fazla bolimiin ortak
calismasi ile olustugunu savunur. Kurumsal iletisim merkezinde c¢elisen degerler
yaklasiminin bir denge kurmak diisiincesi ile pusula gibi algilanmasini dnerir. Idareci
ve personelin en 6nemli gorevlerindendir, bolim / birimler ortaminda ve dis ile ig¢
iletisimde meydana gelecek celiskili beklentiler dikkate alindiginda tutarli mesajlar
iletilmesini ve bir denge saglamak &n plandadir. Iste, imaj gelistirme ve kuvvetli bir
orgutsel kimlik ve bu imaj ve kimligin korunabilmesi i¢in 6nem arz etmektedir.

Van Riel’in Kurumsal Iletisim Kurami: Orgiitsel iletisim, biitiin iletisim
uzmanlarinin birlikte karar alma siireci akabinde tanimladiklari, bir stratejiyi
kullanarak iletisim faaliyetlerini tasarlamalaridir. Onemli goriilen iletisimi zorlastiran

setlerin kalkmasi, is birliginin yogun oldugu bir ¢caligma ortaminin yaratilmasidir.
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Kurumsal Iletisim Modeli

Strateji
Kimlik Imaj
Ortak Hareket Noktalar1
Yo6netim Iletisimi Kurumsal Iletisim Pazarlama [letisimi

v /N

Sekil 2: Van Riel’in Orgiitsel iletisim Modeli

Orgiitsel iletisimi {ic alt bilesen ile tanimlar.
a. Yonetim Iletisimi: Orgiitsel hayatta iletisim yatay ve dikey olarak sdzlii, s6zsiiz,
yazili, isitsel, gorsel, formel ve informel seklinde yiiriitiillir. YoOnetim iletisim
baglaminda CEO iletisimine dikkat ¢eker.

1. Tutarlilik

2. Kisisel ilgi

3. Ayirt edebilme

4. Organizasyon
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b. Pazarlama Iletisimi: Orgiitsel iletisim bilesenlerinden en biiyiik biitce payina sahip
olamidir. Kurumdan kuruma derecesi degismektedir. Halkla iliskiler tarafindan
biitiinlesik pazarlama iletisimi kavrami olduk¢a 6nem arz etmektedir. Biitlinlesik
pazarlama iletisimi ¢abasini bes kademede ele alir. Bunlar (1) Biitiinlesik Medya
Reklamcilig1; (2) Biitiinlesik Medya iletisimi; (3) Biitiinlesik Iletisim; (4) Biitiinlesik
Reklameilik ve (5) Biitiinlesik Pazarlama Iletisimi.
c. Orgiitsel Iletisimi: Halkla iliskiler, yatirimer iliskileri, toplumsal iliskiler, orgiitsel
reklamcilik, isgiicii piyasasina yonelik iletisim, i¢ iletisim ve cevresel iletisim gibi
iletigim bigimleridir.

Joseph Cornelissen’in Kurumsal Iletisim Kurami: Her bir iletisim
sahasindaki ¢aligsmalar1 denetleyen ve koordine eden bir yonetim fonksiyonu olarak

ifade eder.
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Bolim 3

METODOLOJI

Karayel Bilbil ve Kasar 2019°daki ¢alismalarinda hedef toplulugun ihtiyag ve
isteklerine yanit veren, Onemseyen, onlarin problemlerine ¢6ziim bulan, kendiyle
alakali kaygi duyulan biitiin sorulara acgik ve diiriistliik ile yanit ileten ve zamani
geldiginde etkinliklerine onlarin arzularimi dikkate alarak organizasyonlar yapan
kurulusglar, hedef topluluk araciligiyla kabul gérmekte ve onaylanmaktadir. Buna
istinaden de kurulusun karar ve etkinlikleri de hedef topluluk araciligiyla
onaylanmakta, desteklenmekte ve kabul gérmektedir. Bahse konu zaman diliminde
kurulus ve halk ortaminda ¢ift yonlii iliski meydana gelmekte, iliski her iki cephe
arasinda giiven kriterini olusturarak kuruluslarin sayginlik edinmesine zemin
olusturmaktadir. iste tam da bu nokta da iletisimde karsilikli iliskiye sahip olan

geribildirim unsurunun kuruluslar araciligiyla ne sekilde yararlanildigi epey dnemlidir.

Kurum
Kalttri

_ DAU

Memnuniyet )  Iei
i Yonetsel Iletisim

Personel

Kuruma
Baglilik

Sekil 3: Calisilan Model
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Demografik dzellikler Yenilik

Yas, cinsiyet, medeni durum, Yonelimli
egitim durumu, mesleki Kurumsal
calisma stiresi, gelir, Kaltar

A

[ Kisisel Vasiflar ]—

Kurumsal Kaltir [ ——  Yonetsel
Tutumlar

[ Kurumsal ve Diger I

Kurum Olgegi
Teknoloji
Kurumun yer aldig: sektor
Politikalar
Misyon ve Vizyon
Stratejiler
Diger (ekonomik konjonktiir,
paydaslar, politikalar ve tlilke
yonetimi, yasalar vs.)

Sekil 4: Yenilik Yonelimli Kurumsal Kltur ve Yo6netsel Tutumlar
Kayalar, Y. & Ozmutaf, O. N. (2007). Gelisme yonelimli kurum kiltiri ile yoneticinin yonetsel
tutumlar1 arasindaki iligkisellik: 100 biyik sanayi kurulusunda bir arastirma. Stleyman Demirel
Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 12(3), 163-176.

Kayalar ve Ozmutaf, 2007°deki ¢alismalarinda kurum kiiltiirii olusumunu Sekil
5 ile gorsel olarak desteklemis ve genel olarak U¢ 6nemli kriter ile meydana geldigini

savunmuslardir.
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e Kurum kiiltiiriinii meydana getiren ya da kurum kiiltiirii olugma siirecine hakim
olan bireyin (Lider, yonetici, girisimci olabilir) cinsiyet, yas vs. gibi 6zellikleri,
e Kurulusun 6zellikleri. Bahse konu 6zellikler; sektor, politikalar, vizyon ve
misyon, kurulusun oOlcegi, teknoloji, stratejiler ve cevre ile alakali sair
ozellikler,
e Kurum kiiltirii ve bunun bir alt kapsami olarak goriilen yenilik yonelimli
kurum kiiltliriinii etkisi altina alabilen yonetsel tutumlar. Sozii edilen tutumlar;
(1) Personele gliven duyma ve bunu ifade etme, (2) Personelin kendileriyle
alakali mevzularda karar vermelerine zemin olusturmak, (3) Personelin 6z
yeteneklerini sunabilecekleri atmosferin  olusturulmasi, (4) Hatalarin
degerlendirilmesi ve sonuglar ¢ikarilmasina imkan taninmasi, (5) Hata
yapilmast durumunda tolerans gosterilmesi, (6) Personelin arzu, Oneri ve
beklentilerine belirgin ve tarafsiz bir tutumla kulak vermek, (7) Iletisimin en
yiiksek seviyede olmasmin saglanmast, (8) Odiil sistemin aktif kullanilmasina
verilen 6nem, (9) Yeni ve enteresan disiincelerin sunulmasi asamasinda
memnuniyet, (10) Kurum kaltard olarak yenilik yonelimli Kurum kalttrini
destekleme, (11) Pozitif yonll is birligi ve takim ¢alismasina verilen 6nem,
(12) Organizasyonel mevzulardaki yenilikleri yakindan izleme, (13) Alt
kademe personelin basarilar1 karsisinda hissedilen mutluluk, (14) Kurulusa
0zgii semboller, basar1 hikayeleri, slogan ve s6z vs. degerleri 6nemseme, (15)
Yetki devrini ve katilimciligi 6nemseme,
Yukaridaki tutumlar zemininde personelin, bunun da o&tesinde kurulusun
gelismesi amaciyla idarecinin sahip ¢ikmasi Ongdriilen, sadece idarecinin sahip
cikmasi ile kalmayip, kurum kiiltlirline doniistiiriilmesi gereken davranis ve

tutumlardir.

38



3.1 Arastirmanin Yo6ntemi

Arastirma i¢in secilen model tarama modelidir. Kurumun iletisim
memnuniyeti ve kurum kiiltlirii ile kurumsal baglilikla alakali var olan durumunun
tespiti, personelin kuruma bagliligi ve gelecek zaman dilimindeki beklentileri anket
yolu ile aragtirllmistir. Bahse konu arastirma kaynaklarda dile getirilen ilkelerle,
aragtirma neticesinde varilan sonuglar1 kiyaslama yapmak iizere tasarlanmistir.
Aragtirmanin varsayimlar soyledir:

AS. 1: DAU yonetsel personeli kurum kiiltiiriinii ne sekilde degerlendirmektedir?
AS. 2: DAU yonetsel personelinin iletisim yetkinlikleri ne diizeydedir?

AS. 3: DAU personelinin kurum kiiltiirii ve iletisim kavramlarina iligkin arada bulunan
iligki; yas, egitim durumu, cinsiyet durumlari nedir?

3.1.1 Evren ve Orneklem

Arastirma icin evren belirlenirken tiim Dogu Akdeniz Universitesi kadrolu
yonetsel personel evren olarak segilmistir. Orneklem olarak da Yéneticilik Hizmetleri,
Idari ve Mali Hizmetler ile Genel Hizmetler ydnetici ve personeli secilmistir. Dogu
Akdeniz Universitesinde kadrolu yonetsel personel kategorisinde toplam 288 kisi
gorev yapmaktadir. Anketlerin uygulanabilmesi amaciyla DAU Bilimsel Arastirma
ve Yaym Etigi Kurulu’ndan Etik Uygunluk izni 29 Kasim 2021’de alinmustir.
Anketler, 7 Aralik 2021 ve 9 Aralik 2021 tarihleri arasinda arastirmaci tarafindan
bizzat ilgili midurlik ve birimlere teslim edilmis ve uygulanmasi saglanmistir.

3.2 Veri Toplama ve Degerlendirme Yontemleri

Bu c¢aligmada, kurum kultlri ve iletisim memnuniyetiyle alakali bulunan
pozisyon, olusturulan yeni anketle degerlendirilmistir. Bahse konu arastirma igin {i¢
kisimdan meydana gelen bir anket formu olusturulmustur. Birinci kistmda bulunan

sorular, Denison Kurum Kiltiirii Modeli dikkate almarak, DAU kadrolu yénetsel
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personelinin kurum kiltiiriinii ifade etmek amaciyla tasarlanmistir. Anketin ilk
boliimiinde katilimeilarin yas, cinsiyet, is yerinde ¢alisma siireleri, egitim durumlar
ve gorevleriyle ilgili bilgilerden olusan demografik bilgi formu yer almaktadir.
Anketin ikinci kisminda yonetici ve personelin iletisim memnuniyeti ile alakal
anlatimlar verilmis ve bu anlatimlar1 ne oranda benimsedikleri sorgulanmistir. Son
kisimda ise kurumsal baglilikla alakali personelin goriislerini idrak etmeyi amaclayan
sorular yer almistir.

AS. 1: DAU personeli kurum kiiltiiriinii ne sekilde degerlendirmektedir?

AS. 2: DAU personelinin iletisim yetkinlikleri ne diizeydedir?

AS. 3: DAU personelinin kurum kiiltiirii ve iletisim kavramlarina iligkin arada bulunan
iligki; yas, egitim durumu, cinsiyet durumlari nedir?

Arastirmanin ikinci kismin ise Denison’un Kurumsal Kiltir Anketi (Akgoz,
2013) uygulanmistir (s.154-158). Kurum kiiltiirii misyon, tutarlilik, katilim ve uyumla
iligkilendirilen sorularla dort temel 6ge dikkate alinarak gozler Oniine serilmeye
calistimistir. 60 sorudan meydana gelen Kurum Kaultlrt Anketi, Denison ve Mishra
tarafindan 1995 yilinda gelistirildi ve diinya capinda bir¢ok kurum tarafindan
uygulandi. Hazirlanan 20 soruluk anketle Prof. Dr. Mehmet Yusuf Yahyagil’in Tiirkge
olarak intibak ettirilip; guvenirlik ile gegerlilik testleri yapilan ¢alismasindan (2004),
tanzim ettigi bicim kendisi ile elektronik haberlesme yoluyla izin alinarak
kullanilmistir.

1977 yilinda Hazen ve Downs’1n ¢alismalar1 dikkate alinarak ii¢lincii boliimde
‘Iletisim Memnuniyet Anketi’ (Akgdz, 2013) uygulanmis (s.154-158) ve dérdinci
boliimiinde ise 1993 yilinda. Meyer, Allen ve Smith’in Kurumsal Baglilik konusunda
yayinlanan makalelerin de kullandiklar1 soru formu; Burcu Eker Akg6z’in 2013

yilinda yaymlanan Denison’in Kurum Kiiltiirii Modeli Baglaminda Iletisim
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Memnuniyetinin Kurumsal Baghliga Etkisi baglikli doktora tezi ¢alismasi merkeze
konularak calisilmistir. Ozetle, uygulanan soru formunda kisilerin demografik
farkliliklarint kesfetmek iizere 5 soru, Denison’in kurum kultliri modeli anketinde 20
soru, iletisim memnuniyeti anketinde 26 soru ve kurumsal baglilik anketinde 15 soru
olmak tizere toplam 66 soru mevcuttur. Kisaca, Denison’1n {izerinde ¢alistigir kurum
kiiltiiri modelinin iletisim memnuniyeti {izerindeki hiikmii detayli bir sekilde
incelenerek irdelenmis ve buradan hareketle, DAU yonetsel personelin kurumsal
baglilig1 6l¢tilmiistiir.
Calismanin hipotezleri sirastyla:

Hy: Tletisim memnuniyetine Denison kurum kiiltiirii modelinin etkisi vardir.

Hy: Tletisim memnuniyetinin kurumsal bagliliga etkisi vardir.
3.2.1 Verilerin Degerlendirilmesi

Calisma dikkate alindiginda, Dogu Akdeniz Universitesi tam zamanli ydnetsel
personelin timine toplam 288 anket formu hazirlanmig ve midiirliik/birimlere teslim
edilmis, sonrasinda ise anketlerin 171 adedi cevaplanarak gonderilmistir. Hedef
personelin  %60’ina erigilmistir. Toplanan anket formlarina ait verilerin
¢cozlimlenmesinde SPSS programindan destek alinmustir.

3.3 Denison’1in Kurum Kiiltiirii Modelini Ol¢mek

Kurum kiiltiirti, antropoloji alanindan sahiplenilen bir terimdir. Kurumsal
davranig bilim dali kapsaminda akademisyen kesimin 6zenle {istiinde ugrastiklar1 ve
bilhassa son 25 yillik siirede farkli iktisadi konjonktiir ve teknolojik gelisimlere
tutkunlukla artan rekabet diinyasinda etkinlik sundugu hizmet sektoriinde, idareciler
icin de 6nemli bir mevzudur. Yahyagil 2004’teki ¢calismasinda; Denison ve Mishra’nin
(1995) calismalarina atifta bulunur. Kurum kiiltiiri nosyonuna Olgiilebilir vasif

kazanmasini saglamak hedefiyle ilk olarak 2 temel ¢izgi tanimlanir.
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1. Bir kurulusun kontroliinde olmayan dis (gevresel) sartlara (miisterilerin
farklilagan vasiflari, arzulari, teknolojik yenilikler ve uygulamalar vs..) diizen
kurabilme seviyesidir.

2. Dis sartlara mutabakati saglayabilmek amaciyla, kurulusun kendi yapisinda
gerekli fonksiyonel ve yapisal farkliliklar1 meydana getirme yetisidir. Bahse
konu 2 temel eksen de 6zii kapsaminda ikiye boltinerek kurum kultirine ait 4

esas nasyonal durum meydana gelmistir.

Degisim ve Esneklik | Tutarlilik ve Yonlenme

Uyum Yetenegi Misyon
Dis Kosullara Uyum

Kurum I¢i Biitiinlesme Katilim Tutarlilik

Sekil 5: Yenilik Yonelimli Kurumsal Kultur ve Yo6netsel Tutumlar

Denison Kurum Kaultiri Modelini 6lcmek hedeflenerek uygulanan anketle,
1’den 5’e olan sorular katilim, 6’dan 9’a olan sorular tutarlilik, 10’dan 14’e olan
sorular uyum ve 15’ten 20’ye olan sorular misyon hususlarini anlatir niteliktedir.
Meydana gelen 4 ana kavramsal niteligin her birine iligkilendirilen iiger alt-kavramsal
nitelik mevcuttur. Bunlar sirasi ile;

Katihm: Beceri gelistirme, Yetkilendirme, Ekip ¢alismasi
Tutarhlik: Koordinasyon, Temel degerler, Uzlagsma
Uyarlama: Kurumsal 6grenme, Degisim, Miisteri odaklilik

Misyon: Vizyon, Stratejik yonetim, Kurum hedefleri
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5°1i likert sistem olarak sorular tasarlanmistir. Olgegin giivenirlik ve gegerlik
testleri Denison ve Jae Cho (2000) ve Mishra (1995) araciligiyla yapilarak, istatistiksel

manlamda ikna edici neticelere varilmistir.
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Bolum 4

BULGULAR

4.1 Arastirma Bulgular ve Analizi
4.1.1 Frekans Analizi

Dogu Akdeniz Universitesi kadrolu yonetsel personel araciligiyla uygulanan
anketlere verilen cevaplar dikkate alinarak aragtirma neticeleri, asagida olusturulan

tablolar ve anlatilanlar gibidir:

Tablo 1: Yas

f %
30 — 40 22 12.9
41 —50 94 55.0
51 - 60 52 30.4
Kayip 3 1.8
Toplam 171 100

Yas ortalamalarma bakildiginda, Dogu Akdeniz Universitesi kadrolu yonetsel
personelin %12.9’u 30-40 yas aras1, %55°1 41-50 yas arasi, %30.4’1 ise 51-60 yas
arasinda bulundugu tespit edilmistir. Bu durumda personelin geneli, 41-50 yas

araliginda yer almaktadir. Ug personel ise yasini belirtmemistir (bknz. 1).
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Tablo 2: Cinsiyet

F %
Erkek 83 48.5
Kadin 88 51.5
Total 171 100.0

Cinsiyet dagilimina bakildiginda, arastirmaya destek veren anketorlerin, yani
DAU kadrolu yonetsel personelin %51.5’ini kadinlar, %48.5’ini ise erkekler

olusturmustur (bknz. Tablo 2).

Tablo 3: Calisma Siiresi

F %
1-10 20 11.7
11-20 32 18.7
21-35 113 66.1
Kayip 6 3.5
Toplam 171 100.0

Calisma siireleri sorgulandiginda, DAU kadrolu yonetsel personelin biiyiik bir
cogunlugunun (113 kisi) 20 yildan fazla bir siiredir DAU biinyesinde ¢alistig1 tespit
edilmistir. Soyle ki; %11.7’s1 1-10 y1l aras1 gorev yapanlari belirtirken, %18.7’s1 11-
20 yil arasi, %66.1°1 ise 21-35 yil aras1 bahse konu kurumda gorev siirdiirenlerini
belirtmislerdir. Anketorlerden 6 kisi bu kurumdaki gorev siirelerini yazmamistir (bknz.

Tablo 3).
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Tablo 4: Egitim Durumu

f %
Ortaokul/Lise 55 32.2
Y uksekokul/Lisans 90 52.6
Lisansusti/Doktora 26 15.2
Toplam 171 100.0

Katilimcilarin egitim durumu sorgulandiginda, Tablo 4: Egitim Durumu’te de
belirtildigi iizere, DAU kadrolu yonetsel personelinin %32.2’si ortaokul/lise mezunu,
%352.6’s1 yiiksekokul/lisans mezunu, %15.2’si lisansiistii/doktora mezunu olarak tespit
edilmigtir.  Bahse konu kurum personelinin egitim durumuna genel olarak

bakildiginda, 90 kisi yiiksekokul ve lisans diizeyinde oldugu saptanmaistir.

Tablo 5: Gorev Bolimu

f %
Idari ve Mali Hizmetler 102 59.6
Yoneticilik Hizmetleri 37 21.6
Genel Hizmetler 32 18.7
Toplam 171 100.0

Tablo 5°te anketorlerin gorevlerini stirdurdikleri bélimler tanimlamaktadir.
Aragtirmaya katilan anketorlerin 32’°si genel hizmetler boliimiinde, 37°si yoneticilik
hizmetlerinde ve 102’si idari ve mali hizmetler birimlerinde gorevlerini siirdiirdikleri
saptanmustir.

Personele yukardaki sorulan sorularin yani sira, 5’1i Likert tipi soru formu

seklinde tasarlanan 20 maddelik anketle Denison’un kurum kdlttrti modelini (bknz.
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Kiziloglu ve Bayrak Kok, 2017) 6l¢mek hedeflenmistir. Kurumun dort ana 6zelligini
6lgmek amaciyla Denison’un oOrgiit kiltiiri modeli kullanilmigtir. Bahse konu
Ozellikler “Katilim”, “Tutarlilik”, “Misyon” ve “Uyum”dur. Denison’in savundugu
Orgut kaltart temelinin, orglt misyon ve cevresine uyum, personelin kararlara
katilmasiyla tutarliligin elde edilmesinden gegmektedir.

Likert Ol¢egi ise genellikle kurum g¢alisanlarinin memnun olup olmadigini veya
belirli bir is veya gorevle ilgili sorunlari olup olmadigini 6l¢gmek i¢in kullanilmaktadir.
Cevap vermek i¢in ¢ok diistinmek gerekmez. Sadece 6nceden verilmis cevaplardan
biri secilebilir. Ankete katilanlar sorular1 kolaylikla cevap verebilir (Turan, Simsek ve
Aslan, 2015). Bu ankette kullanilan 5°li Likert Olgegi analizi (1) Kesinlikle
katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Kararsizim, (4) Katiliyorum ve (5) Kesinlikle
katiliyorum seklinde siralanmis ve incelenen kurumun sartlar1 dikkate alinarak,
personelin asagidaki anlatimlari ne boyutta benimsedikleri ile alakali orantilar

hesaplanmustir.
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Tablo 6: Denison’in Kurum Kiiltiirii Olcegi

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiy
orum

Kararsizim

Katily
orum

Kesinlikle
katiltyorum

Bos

Calisanlar arasinda
yeterli 6lciide bilgi
paylasimi oldugundan,
gerektiginde herkes
istenilen bilgiye
ulasabilmektedir.

4

32

31

75

27

Is planlar1 yapilirken,
tim calisanlar karar
verme sirecine belli
Olcude dahil
edilmektedir.

31

55

62

13

Takim ¢aligmasi
yapilmasi, biitiin is
faaliyetlerinde esas
almmaktadir.

19

42

70

30

Calisanlara kendi
islerini planlamalari
icin gerekli yetki
verilmektedir.

16

40

83

26

Calisanlarin ig-gorme
becerilerini arttirmak
i¢in gereken her sey
yapilmaktadir.

20

43

82

17

Yoneticiler
soylediklerini
uygulamaktadirlar.

16

50

69

24

[s faaliyetlerinde bir
anlagsmazlik meydana
geldiginde, her bir
calisan tatmin edici bir
¢6zim bulmak igin ¢ok
gayret gostermektedir.

22

53

67

23

Bu is yerinde gii¢lii bir
isletme kiiltiirii vardir.

20

38

78

26

Problematik konularda
dahi kolayca bir goriis
birligi
saglanabilmektedir.

20

50

79

16

10

[s-gorme tarzimiz
oldukca esnek ve
degisime agiktir.

18

51

85

12

11

Is alanimizdaki yenilik
ve gelisimler, yonetim
tarafindan izlenmekte
ve uygulanmaktadir.

14

40

81

25
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12 | Herhangi bir 7 24 60 64 14 2
basarisizlikla
karsilagildiginda bu,
yoOnetim tarafindan,
gelisim ve 6grenme igin
bir firsat olarak
degerlendirilmektedir.

13 | Yenilikgilik ve yapilan 16 36 60 40 15 4
islerde risk almak,
yonetimce istenmekte
ve odullendirilmektedir.

14 | Calisanlarin isleriyle 7 13 25 92 32 2
ilgili olarak 6grenmeleri
(yeni bilgiler edinmesi)
onemli bir amagtir.

15 | Uzun-donemli bir is 5 25 50 65 22 4
programi ve belli bir
gelisim planimiz
mevuttur.

16 | Calisanlarin yaptiklar 6 16 42 80 23 4
islere yon verebilecek
net, acik bir isletme
misyonumuz vardir.

17 | Isletmenin faaliyet 6 22 47 78 15 3
amagclarina iliskin
olarak ¢alisanlar
arasinda tam bir
uzlagma vardir.

18 | Yoneticiler, 5 13 33 89 28 3
isletmemizin temel
hedefleri dogrultusunda
hareket
edebilmektedirler.

19 | Calisanlar, uzun 4 16 32 91 26 2
donemde isletmenin
basarili olabilmesi igin
yapilmasi gerekenleri
bilmektedir.

20 | Yoneticilerimiz uzun- 6 20 39 70 33 3
donemli bir bakis
acisina sahiptirler.

Uygulanan anketle Denison’in Kurum Kilturti Modeli’ni 6lgmek Gzere, 1’den
5’e olan sorular katilim, 6’dan 9’a olan sorular tutarlilik, 10°dan 14’¢ olan sorular
uyum ve 15’ten 20’ye olan sorular misyon Kriterlerini anlatir niteliktedir. Akgoz,
2013’teki galismasinda katilimi, “insanoglunun sahiplenme, sorumluluk ve kabiliyet

insa etmesidir. Insanoglu baglanmis ve siralanmis mudir?” (.64) soru igin yamt
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arayarak irdeledigi katilimin yiiksek oldugu kurumlarda, bireylerde sahiplenme ve
sorumluluk duygusunun gorildigiinii ifade eder. 1-5 aras1 sorular katilimi 6lgmek igin
sorulmaktadir ve bu sorulara katilimcilarm %56.7’si  katildigini, %17.1°1
katilmadigini, %24.7’si ise kararsiz oldugunu belirtmislerdir.

Giglii bir kiiltlirtin, temelini olusturan Tutarlilik icin deger ve sistemlerin
tanimlanmasidir yorumunu yapar (Akgoz, 2013). Tutarlilik sayesinde kurumlarda,
biitiinlesme, koordinasyon ve denetimi saglamaktadir. 6-9 arasi sorular tutarliligi
6lcmek amaciyla sorulmaktadir ve bu sorulara katilimecilarin %55.8’1 katildigini,
%14°0 katilmadigini, %27.9°u ise kararsiz oldugunu belirtmistir.

Uyum icin  Akgdz (2013) calismasinda; 1is ¢evresinin taleplerinin
gerceklestirilmesidir "Piyasaya kulak veriyor muyuz?" sorusuna yanit aramaktadir.
Kurumlarin basariy: yakalayabilmesi amactyla kurum gevresinde ve iginde yenilikleri
ve gelisen degisimleri 6nceden tespit etmesi ve firsata ¢evirmesi ongoriillmektedir.
Bahse konu yenilik ve degisimlere karsi hazir olabilen ve bunlara uyum saglayan
kurumlar, basariy1 yakalayabileceklerdir. 10-14 aras1 sorular uyumu 6lgmek amaciyla
sorulmaktadir ve katilimcilarin %53.8°1 katildigini, %17.2’si katilmadigini, %27.6’s1
ise kararsiz oldugunu belirtmistir.

Akgoz (2013) “Vizyon ise sonugta ne basarmaya calistiginiz ve amacinizdir”
(s.62) der. Kurumlarda kurumun amag ve stratejik yon(, vizyon ve hedefleri belirgin
ise misyon Ozelliginin baskin oldugunu sdyleyebiliriz. 15-20 aras1 sorular misyonu
Olgcmek amaciyla sorulmaktadir ve katilimeilarin %60.4°0  katildigini, %14°0
katilmadigini, %23.7’si ise kararsiz oldugunu belirtmistir. Ozetle aldigimiz anket
cevaplarina baktigimizda katilimcilarin cogunun sorulara katildig: gortlmektedir, yani

bu sonuglar bu kurumda kurum kalttrtniin olduguna isaret etmektedir.
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Personelin en ¢ok benimsedigi anlatilar ise yukaridan asagiya sirasiyla,
‘Calisanlarin isleriyle ilgili olarak 6grenmeleri (yeni bilgiler edinmesi) énemli bir
amagctir’, ‘Calisanlar, uzun donemde isletmenin basarili olabilmesi i¢in yapilmasi
gerekenleri bilmektedir’, ‘Yoneticiler, isletmemizin temel hedefleri dogrultusunda
hareket edebilmektedirler’, ‘Is-gorme tarzimiz oldukca esnek ve degisime aciktir’,
‘Calisanlara kendi iglerini planlamalari i¢in gerekli yetki verilmektedir’, ‘Calisanlarin

is-gérme becerilerini arttirmak igin gereken her sey yapilmaktadir’ anlatilaridir.

Tablo 7: Isinizden Ne Kadar Memnunsunuz? Sorusuna Verilen Cevaplari Dagilimi
N Ortalama | Standart
sapma
[sinizden ne kadar memnunsunuz? (154 4.0000 .96338

DAU kadrolu yonetsel personeline gorevlerinden ne kadar hosnut olduklar
sorusu yoneltilmis ve bu sorunun netice dagilimi Tablo 7°de paylagilmistir. 4.0
ortalama ile personelin islerinden memnun oldugu yapilan hesaplama ile tespit
edilmistir. Bahse konu soruya 171 kisiden, %10’u yanit vermemistir. Personelin,
hizmetlerindeki iletisim dikkate alinarak, onlar1 daha mutlu edebilecek bir varyasyon
diisiiniilmesi hususundaki soruya 171 kisiden, %71°1 yani 122 kisi yanit vermemistir.
Bu soruya yanit verenlerin %30.6’s1 ise ‘YOnetim daha katilimci bir yol izlemelidir.
Rutin toplantilar yapilip, sorun-6neriler dinlenmeli’, %22.4’ii ‘Iletisim konusunda bir
sikinti yagamiyorum, memnunum’, %?20.4’ii ‘Calisanlarin goriisleri / Onerileri
dogrultusunda ortak kararlar alinmali’, %16.3’( ‘Tim ¢alisanlar1 ilgilendirebilecek
degisikler s6z konusu oldugunda bilgi paylasimi / aktarimi seffaf olmalr’, %6.1°1 ‘Bilgi
akigini kolaylastiracak bilgisayar programlari satin alinmali veya iiretilmelidir. Tletisim
kurslar1 verilmeli’, %4.1°1 ‘Iletisime engel teskil eden biirokratik engeller kaldirilmalr’

tabirleri ile uygulanabilecek farkliliklar konusunda sahsi goriislerini paylagsmislardir.
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Tablo 8: iletisim Memnuniyeti Olgegi

Ortalama | Standart

sapma

3 |Isimdeki gelisimim hakkinda bilgilendirme 3.4940 95820

4 | Personel haberleri 3.5449 .84815

5 | Kurumun politikalar1 ve hedefleri ile ilgili bilgi 3.5030 97295

6 |Nasil degerlendirildigim hakkinda bilgi 3.4847| 1.02654

7 | Cabalarimin taninmasi/fark edilmesi 3.3675| 1.13507

8 | Boliim politikalari ve hedefleri hakkinda bilgi 3.6235 93261

9 |Isimin gereksinimleri ile ilgili bilgi 3.5602 99969

10 | Kurumdaki degisiklikler hakkinda bilgi 3.4049 .95993

11 | Kurumdaki kar ve mali durumla ilgili bilgi 3.0491 91492

12 | Kurumun basar1 ve/veya basarisizliklar1 hakkinda 3.4207 .95920
bilgi

13 | Ustlerimin astlarinin karsilastig1 sorun ve 3.4759| 1.00726
problemleri bilme ve anlama derecesi

14 | Ustlerimin beni ne kadar dinlediginin ve dikkate 3.5030| 1.13495
aldiginin derecesi

15 | Kurumumdaki kisilerin iletigimei olarak tistiin 3.3681| 1.00589
kabiliyetli/yetenekli olma derecesi

16 | Ustlerimin is ile ilgili problemlerimi ¢6zmemde 3.4756| 1.01190

rehberlik sunma derecesi
17 | Kurumsal iletisimin beni oldugum gibi tanimlama ya 3.4578| 1.05372

da kurumun 6nemli bir pargasi gibi hissettirme

derecesi

18 | Ustlerimin bana giivenme diizeyinin 3.7317| 1.03969
derecelendirilmesi

19 | Isimi yapmak i¢in gerekli olan bilgiyi zamaninda 3.6524| 1.03672
alma derecelendirilmesi

20 | Dedikodunun kurumumuzda aktif diizeyde olma 3.1515| 1.13485
derecesi

21 | Ustlerimin fikirlere agik olma derecesi 3.6485| 1.01095

22 | Calisma grubumla uyumumun derecesi 3.7892 93297

23 | Toplantilarimizin iyi organize edilmesi derecesi 3.6506 90699

24 | Denetimlerin miktar1 hakkinda bana dogru bilgi 3.5663 95591
verilme derecesi

25 | Yazili talimat ve raporlarin net ve anlagilir olmasi 3.7636 .86877
derecesi

DAU kadrolu yénetsel personel, kurum araciligiyla elde edilen verinin oran ve

niteligine bagli olarak, onlar1 simdiye kadar mutlu edebilecek anlatimlar
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tanimlamalar1 arzulanmistir. Personel genel olarak ‘Ustlerimin fikirlere agik olma
derecesi’, ‘Toplantilarimizin iyi organize edilmesi derecesi’, ‘Isimi yapmak igin
gerekli olan bilgiyi zamaninda alma derecelendirilmesi’, ‘Ustlerimin bana giivenme
diizeyinin derecelendirilmesi’, ‘Yazili rapor ve talimatlarin anlasilir ve net olma
derecesi’ ve ‘Caligma grubumla uyumumun derecesi’ anlatimlarin1 benimsemislerdir.

Personelin en az goriis biitlinliigii icerisindeki tanimlart ise ‘Kurumumdaki
kisilerin iletisimci olarak yetenekli / Gstlin kabiliyetli olma derecesi’, ‘Cabalarimin
taninmasi / fark edilmesi’, ‘Dedikodunun kurumumuzda aktif diizeyde olma derecesi’

ve ‘Kurumdaki kar ve mali durumla ilgili bilgi’ oldugu saptanmustir.

Tablo 9: ‘Isinizdeki Verimliliginizi Nasil Derecelendirirsiniz?” Sorusuna Verilen
Cevaplarin Dagilimi

f %
Cok Diistik 1 .6
Disiik 3 1.8
Ortalamanin Cok Az Altinda 1 .6
Ortalama 14 8.2
Ortalamanin Cok Az Ustiinde 23 13.5
Y iiksek 96 56.1
Cok Yuksek 30 17.5
Toplam 168 98.2
Kayip 3 1.8

Tablo 9’da da goriildiigii lizere, personelden goreviyle ilgili performans
seviyesinin belirlenmesi de talep edilmistir. ~ Genel olarak anketorler kendi
performanslarint ‘yliksek’ veya ‘cok yliksek’ olarak yorumlamislardir. Katilimin en
az oldugu, ‘ortalamanin ¢ok az altinda’, ‘diisiik’ ve ‘cok diisiik’ opsiyonlari

yorumlanmaya tabi tutulmustur.
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Tablo 10: Kurumsal Baglilik Olcegi

Ortalama | Standart
sapma

1 |Kariyerimin devaminda (geri kalan kisminda) bu 3.9821| 1.04666
kurumda ¢alismaktan ¢ok mutlu olacagim.

2 |Bu kurumun sorunlarini gergekten kendi sorunum gibi 4.0843 99337
hissediyorum.

3 |Kurumuma karsi giiglii  bir ‘'aidiyet' duygusu 2.6832| 1.46809
hissetmiyorum.

4 |Bu kuruma ‘'duygusal acgidan bagl' oldugumu 2.6190| 1.46745
hissetmiyorum.

5 |Kurumumda kendimi ‘ailenin  pargasi'  gibi 2.5689| 1.44988
hissetmiyorum.

6 |Bu kurum benim i¢in kisisel anlamda ¢ok sey ifade 4.1576| 1.04736
ediyor.

7 |Su anda kurumumu birakmaya karar verseydim, 3.5663| 1.07526
yasamimin biiyiik bir kismi alt iist (bozulmus) olacakti.

8 |Bu kurumu birakmak i¢in ¢ok az secenegin goz 3.4695| 1.13734
oniinde oldugunu diisiiniiyorum.

9 |Bu kuruma kendimden ¢ok sey katmasaydim bagka 3.3273| 1.14319
yerde calistyor olmay1 gbz Oniinde bulundurabilirdim.

10 | Bu kurumu birakmanin olumsuz sonuglarindan birisi 3.2805 .98173
var olan alternatiflerin azlig1 olacakt1.

11 |Su anki isverenimle herhangi bir devam etme 2.6524| 1.19094
yiikiimliiliigli (zorunlulugu) hissetmiyorum.

12 | Su anda kurumumdan ayrilsaydim sucluluk duyardim. 3.2454| 1.15519

13 | Bu kurum bagliligimi hak ediyor. 3.7697| 1.03961

14 | Su anda kurumumdan ayrilmam ¢iinkii bu kurumdaki 3.4578| 1.08769
insanlara karg1 yiikiimliilik duygum var.

15 | Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum. 3.8571| 1.03406

Ankete katilanlara kurumsal baglilik konusunda sorular da yoneltilmistir.

Tablo 10°da da goriildiigii iizere DAU kadrolu yénetsel personelin, kuruma olan

baglhiliklarim1 6lgmek hedefi ile uygulanan anket neticeleri sunulmustur. Anket U¢

kademeden meydana gelmektedir. Ik kademedeki 6 soru duygusal baglilig1, sonraki 4

soru devamlilik baghiligimi ve son 5 soru normatif bagliligi 6lgmeyi amaglar

niteliktedir. 2.57°1ik oranla ‘Kurumumda kendimi 'ailenin pargasi' gibi hissetmiyorum’
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climlesi ile en diisiik oran belirlenmistir. Baglilikla alakali yonlendirilen suallerde ‘Bu
kurum benim i¢in kisisel anlamda ¢ok sey ifade ediyor’ ciimlesi ile 4.16 orant1 tespiti
en yiiksek veri olarak elde edilmistir. Bahse konu anlatimlar personelin kuruma
bagliliklarin1 gostermektedir.
4.1.2 Cahsmada Yararlanilan Olgeklerin Giivenirlik ve Faktor Analizi
Calismada gecerli olan anketlerin gilivenirlik ve anketlerin faktor analizi
dikkate alinarak ¢ikan neticeleri yorumlanmistir.
Anket 1: Denison’in Kurum Kiiltiirii Olcegi
[k olarak bilginin faktdr analizine elverisli olup olmadig1 kontrol edilmistir.
Kaiser-Meyer-Oklin 6lgiisti 0.946°dir ve zaruri 6l¢ii olan 0.6’nin {stiindedir. Bartlett
testine bakildig1 zaman sonuglar anlamlidir (x? = 2479, df = 190, p < 0.000). 20
sorunun btiini faktér analizinde kullamlmistir. Olgekteki 20 maddenin genel
giivenilirligi 0=0.96 bulunmustur ve 0.7 zerindeki oranlar kabul edilebilir oranlar

olarak gorulmektedir.

Tablo 11: Kurum Kiiltiirii Olcegi KMO ve Bartlett Testi

KMO ve Bartlett Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .946
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 2479.402
Sphericity df 190
Sig. .000

Temel bilesenler analizi sonucunda 6zdegeri 1’in istiinde degerlendirilen 2
faktor saptanmigtir. Buna goére kurum kaltiriind 6lgmeyi amaclayan anketteki 20 soru
iki faktor altinda toplanmistir. Tablo 12 kurum kiiltiiri dlgegi faktor yapisini
gostermektedir. Tespit edilen faktorler toplam varyansin %57.5 ve %5.1°1ni

aciklamaktadir, yani bu iki faktoér toplam varyansin %62.6’sm1 agiklamaktadir.
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Giivenilirlik testi dikkate alinarak hesaplanan Cronbach’s Alpha olgiileri 0.952 ve

0.880°dir ve kabul edilebilir oranlardadir.

Tablo 12: Kurum Kiiltiirii Olgegi Faktdr Yapist

Boyut Madde Faktor | Varyans | Cronbach's
Yuku Alpha
Calisanlarin  ig-gorme  becerilerini 0.565 | 57.469 0.952

artirmak i¢in gereken her sey
Faktor 1 | yapilmaktadir.

Yoneticiler soylediklerini 0.602
uygulamaktadirlar.

Bu is yerinde giiclii bir isletme kiiltiirii | 0.662
vardir.

Problematik konularda dahi kolayca | 0.641
bir goriis birligi saglanabilmektedir.
Is alanimizdaki yenilik ve gelisimler, 0.741
yonetim tarafindan izlenmekte ve
uygulanmaktadir.

Herhangi bir basarisizlikla | 0.577
karsilagildiginda bu, yOnetim
tarafindan, gelisim ve Ogrenme igin
bir firsat olarak degerlendirilmektedir.
Yenilik¢ilik ve yapilan islerde risk | 0.497
almak, yonetimce istenmekte ve
odillendirilmektedir.

Calisanlarin  isleriyle ilgili olarak 0.616
ogrenmeleri (yeni bilgiler edinmesi)
onemli bir amagtir.

Uzun-donemli bir ig programi ve belli |  0.690
bir gelisim planimiz mevuttur.
Calisanlarin  yaptiklar1  islere yon | 0.753
verebilecek net, acik bir isletme
misyonumuz vardir.

Yoneticiler, isletmemizin  temel 0.819
hedefleri  dogrultusunda  haraket
edebilmektedirler.

Calisanlar, uzun donemde isletmenin 0.832
basarili olabilmesi i¢in yapilmasi
gerekenleri bilmektedir.
Yoneticilerimiz  uzun-dénemli  bir | 0.831
bakis agisina sahiptirler.
Calisanlar arasinda yeterli 6l¢iide bilgi | 0.726 5.086 0.880
paylasimi oldugundan, gerektiginde
herkes istenilen bilgiye
Faktor 2 | ulasabilmektedir.
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Is planlar1 yapilirken, tiim calisanlar | 0.822
karar verme sirecine belli 6lclde
dahil edilmektedir.

Takim c¢alismasi yapilmasi, biitiin is 0.687
faaliyetlerinde esas alinmaktadir.
Calisanlara kendi islerini planlamalar1 0.577
icin gerekli yetki verilmektedir.
Is faaliyetlerinde bir anlagsmazlik 0.619
meydana geldiginde, her bir calisan
tatmin edici bir ¢6zim bulmak icin
cok gayret gostermektedir.

Is-gdérme tarzimiz olduk¢a esnek ve | 0.522
degisime agiktir.
Isletmenin faaliyet amaglarma iliskin | 0.571
olarak calisanlar arasinda tam bir
uzlagma vardir.

Toplam Varyans %62.555

"Faktor [ ” faktoriinii olusturan 13 maddenin giivenirligi @=0.952 olarak bulunmustur.
Faktor analizi yapildiginda %57.5 varyans orani elde edilmistir.

“Faktor 27 faktoriini olusturan 7 maddenin giivenirligi @=0.880 olarak bulunmustur.
Faktor analizi yapildiginda %5.1 varyans orani elde edilmistir.

Yukarida belirttigimiz gibi kurum kulturd dlgegi faktor analizi sonucunda 2
faktor tespit edilmistir ve Tablo 12 bunlari géstermektedir. Su var ki Denison kurum
kaltard modeli orijinal hali dort kriterden meydana gelmektedir. Orijinal 6lcekten
degisik degerler elde edilmesinin nedenleri, anketin aslnin Ingilizce olmasi ve
Tiirkge’ye cevrilmesi esnasinda bazi anlam kaymalarinin veya Orneklem hatasindan
olusabilecek anlam degisiklikleridir. Bahse konu sebepler, anket sonucu elde edilen
kriterler (2 faktdr) yerine orijinal ankete bagh calisilarak (4 faktor), anketin temel

yapis1 merkezinde yorumlama yapilmasi: uygun goriilmiistiir.
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Tablo 13: Denison Kurum Kiiltirii Faktorleri Guivenilirlik Orani

Ortalama | Standart | Givenirlik
Sapma
Denison Kurum Kiltiirt — Katilim Faktort 3.499 0.787 0.859
Denison Kurum Kulturd — Uyum Faktor 3.439 0.766 0.839
Denison Kurum Kiltiird — Tutarlilik Faktori 3.523 0.821 0.866
Denison Kurum Kulttrt — Misyon Faktori 3.585 0.826 0.921

Gegerli anket faaliyeti neticesinde, DAU kadrolu yénetsel personelde dort esas

kriterden meydana gelen kurum kiiltiirii modeli dikkate alindiginda en disiik 6l¢ii

3.439 ile uyum, siras1 ile 3.499 ile katilim, miiteakiben 3.523 tutarlilik ve en yiiksek

Olct 3.585 ile misyon faktorleri takip edilmektedir. Denison kurum kiiltiirii 6lgegi

merkeze alindig1 zaman, personelin misyon faktoriindeki giivenilirligi 0.921, tutarlilik

faktorindeki glvenilirliligi 0.866, katilim faktoriindeki giivenilirligi 0.859 ve uyum

faktorundeki givenilirligi ise 0.839°dur.

Anket 2: Tletisim Memnuniyet Olcegi

Olgek olarak iletisim memnuniyetinde ise ilk olarak bilginin faktdr analizine

elverisliligi arastirilmistir. Kaiser-Meyer-Oklin 6l¢egi 0.946’dir ve ihtiyag duyulan

ol¢ii olan 0.6’nin iistiindedir. Bartlett testi de anlamhdir (y* = 3643, df = 253, p <

0.000). 23 ifadenin tiimii faktor analizinde yer almustir.

Tablo 14: Iletisim Memnuniyet Olgegi KMO ve Bartlett’s Testi

KMO ve Bartlett Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. |.946
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 3642.557
Sphericity df 253

Sig. .000
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Analiz sonucunda degeri 1’in tistiinde mevcut 3 faktOre rastlanmistir. Mevcut
etkenler toplam varyansin sirastyla %5.01, %5.82, %62.37’sini izah etmektedir. Bahse
konu, toplam (¢ faktoriin varyansi %73.2 olarak tespit edilmistir. Gvenilirlik testini
6lcmek amaci ile yapilan hesaplamanin Cronbach’in Alpha 6lgiileri 0.941 ve 0.967°dir

ve yerinde gorebilir orandadirlar.

Tablo 15: Iletisim Memnuniyet Olcegi Faktor Yapisi

Boyut Madde Faktor | Varyans | Cronbach'in
Yuki Alphasi
Isimdeki gelisimim hakkinda 0.641 62.372 0.967

Faktor 1 | bilgilendirme
Isimin gereksinimleri ile ilgili bilgi 0.663
Ustlerimin beni ne kadar dinlediginin | 0.720
ve dikkate aldiginin derecesi
Kurumumdaki kisilerin  iletisimci 0.594
olarak Ustin  kabiliyetli/yetenekli
olma derecesi

Ustlerimin is ile ilgili problemlerimi | 0.780
cozmemde rehberlik sunma derecesi
Kurumsal iletisimin beni oldugum | 0.642
gibi tanimlama ya da kurumun
onemli bir pargast gibi hissettirme
derecesi

Ustlerimin bana giivenme diizeyinin | 0.874
derecelendirilmesi
Isimi yapmak i¢in gerekli olan bilgiyi | 0.833
zamaninda alma derecelendirilmesi
Ustlerimin ~ fikirlere agik olma | 0.801
derecesi
Calisma  grubumla  uyumumun | 0.852
derecesi
Toplantilarimizin =~ iyi  organize | 0.718
edilmesi derecesi
Denetimlerin miktar1 hakkinda bana | 0.677
dogru bilgi verilme derecesi
Yazili talimat ve raporlarin net ve | 0.758
anlasilir olmasi derecesi

Faktor 2 | Personel haberleri 0.538 5.823 0.941
Kurumun politikalar1 ve hedefleri ile | 0.618
ilgili bilgi
Nasil degerlendirildigim hakkinda | 0.618
bilgi
Cabalarimin taninmasi/fark edilmesi 0.660
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Bolim politikalar1  ve hedefleri | 0.695

hakkinda bilgi

Kurumdaki degisiklikler hakkinda | 0.784
bilgi

Kurumdaki kar ve mali durumla ilgili 0.843
bilgi

Kurumun basar1 ve/veya | 0.737

basarisizliklar1 hakkinda bilgi
Ustlerimin ~ astlarnin ~ karsilastig1 0.643
sorun ve problemleri bilme ve anlama
derecesi

Dedikodunun kurumumuzda aktif | 0.859
Faktor 3 | dizeyde olma derecesi 5.008

Toplam varyans %73.203

"Faktor 1" faktoriinii olusturan 13 maddenin giivenirligi a=0.967 olarak bulunmustur.
Faktor analizi yapildiginda %62.37 varyans orani elde edilmistir.

“Faktor 2” faktoriini olusturan 9 maddenin giivenirligi @=0.941 olarak bulunmustur.
Faktor analizi yapildiginda %5.82 varyans orani elde edilmistir.

Ozgiin odlgekten degisik olgiiler ile karsilasiimasmin nedenleri, anketin
Ingilizce’den Tiirk¢e’ye uyarlanmasi veya orneklem hatasi nedeniyle asil anlam
degisiklikleri muhtemel diisiiniilebilir. Bu sebeple, anket neticesi elde edilen etkenler
yerine Ozgiin arastirmaya bagli kalinarak, anketin temel biinyesi iistiinden
yorumlamadan hareket etmek segimi uygulanmstir. Iletisim memnuniyet etken
degerindeki 23 maddenin genel giivenilirligi a=0.972 olarak hesaplanmistir ve kabul
edilebilir orandr.

Anket 3: Kurumsal Baghhk Olcegi

Kurumsal baglilik olgeginde, ilk dnce verinin faktor analizine uygunlugu
kontrolden geg¢irilmistir. Kaiser-Meyer-Oklin 6lgegi 0.836°dir ve ihtiyag duyulan 6l¢ii
olan 0.6’1n iistiindedir. Bartlett testi de anlamlidir (x* = 1170, df = 91, p < 0.000).

Olgegin 11. sorusu i¢ tutarlihg olumsuz etkilediginden dolay1 arastirmadan

60



cikarilmigtir. Kurumsal baglilik etken dl¢egindeki 14 maddenin genel giivenilirligi

a=0.836 olarak hesaplanmistir ve kabul edilir orandadirlar.

Tablo 16: Kurumsal Baghlik Olcegi KMO ve Bartlett’s Testi

KMO ve Bartlett Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .836
Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 1169.875
Sphericity df 91
Sig. .000

Analiz sonucunda degeri 1’in iistiinde mevcut 3 faktore rastlanmistir. Mevcut
etkenler toplam varyansin sirasiyla %8.996, %17.945, %38.831’ini izah etmektedir.
Bahse konu ii¢ faktor toplam varyansin %65.772’sini izah etmektedir. Guvenilirlilik
testi amact ile hesabi yapilan Cronbach’s Alpha olgiileri 0.878 ve 0.679 arasinda

bulunmustur ve yerinde gorebilir orandadirlar.

Tablo 17: Kurumsal Baglilik Olcegi Faktor Yapist

Boyut Madde Faktor | Varyans | Cronbach's
Yuki Alpha
Faktor 1 | Kariyerimin devaminda (geri kalan | 0.806 | 38.831 0.859

kisminda) bu kurumda caligmaktan
cok mutlu olacagim.

Bu kurumun sorunlarini gergekten | 0.887
kendi sorunum gibi hissediyorum.
Bu kurum benim i¢in kisisel anlamda 0.828
cok sey ifade ediyor.
Bu kuruma kendimden c¢ok sey 0.426
katmasaydim baska yerde calisiyor

olmay1 g0z ontinde
bulundurabilirdim.
Bu kurum bagliligimi hak ediyor. 0.733
Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum. 0.703
Faktor 2 | Su anda kurumumu birakmaya karar | 0.730 17.945 0.679

verseydim, yasamumin biiyiik bir
kismi alt iist (bozulmus) olacakti.

Bu kurumu birakmak i¢in ¢ok az 0.652
secenegin gdz Oniinde oldugunu
diisiiniiyorum.

61



Bu kurumu birakmanin olumsuz | 0.547
sonuclarindan  birisi  var  olan
alternatiflerin azlig1 olacakt.

Su anda kurumumdan ayrilsaydim | 0.851
sucluluk duyardim.
Su anda kurumumdan ayrilmam | 0.536
¢linkii bu kurumdaki insanlara karsi
yiukiumlulik duygum var.

Faktor 3 | Kurumuma karsi giiglii bir ‘aidiyet' | 0.850 8.996 0.878
duygusu hissetmiyorum.
Bu kuruma 'duygusal agidan bagli' | 0.916
oldugumu hissetmiyorum.
Kurumumda  kendimi  ‘ailenin | 0.876
parcast' gibi hissetmiyorum.
Toplam varyans %65.772

"Faktor 17 faktoriini olusturan 6 maddenin giivenirligi @=0.859 olarak bulunmustur.
Faktor analizi yapildiginda %38.831 varyans orani elde edilmistir.

“Faktor 27 faktoriini olusturan 5 maddenin giivenirligi @=0.679 olarak bulunmustur.
Faktor analizi yapildiginda %17.945 varyans orani elde edilmistir.

“Faktor 37 faktoriinii olusturan 3 maddenin giivenirligi @=0.878 olarak bulunmustur.
Faktor analizi yapildiginda %8.996 varyans orani elde edilmistir.

Uygulanan faktor analizi sonucu baglilikla ilgili bulunan (¢ faktoriin orijinal
anketten farkli olmasi, inceleme ingilizce dilinden Tiirkce’ye tercime edilmesi
yuzunden veya 6rneklem hatasindan meydana gelen anlam degisiklikleri olabilir. Bu
sebeple, anket sonucu ¢ikan kriterler yerine (Tablo 17) orijinal ankete bagl kalinarak,

anketin temel biinyesi iistlinden yorumlamadan hareket etmek se¢imi uygulanmaigtir.
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Tablo 18: Kurumsal Baglilik Unsurlarinin Giivenilirlik Orani

Ortalama | Standart Guvenirlik
Sapma
Meyer, Allen & Smith Baghlk | 3.3488 0.800 0.689
Duygusal Faktor
Meyer, Allen & Smith Baghhk | 3.4092 0.820 0.731
Devamlilik Faktorti
Meyer, Allen & Smith Baghlk | 3.5942 0.871 0.815
Normatif Faktord

Personelin kuruma olan bagliliginin irdelendigi ankette, en iist orant1 3.59 ile
normatif baglilikta, akabinde sirayla devamlilik ve duygusal baghliginda
rastlanilmistir. Kurumsal baglilik unsurlarimin  giivenilirlik  6lgiileri ise sdyle
siralanabilir; normatif baglilik faktérii 0.815, devamlilik baghilik faktori 0.731,

duygusal baghilik faktorii 0.689’dur ve hepsi kabul gorebilir orandadirlar.
4.2 Hipotez Testi

4.2.1 Hipotez Testi: Denison Kurum Kiiltiirii Anlatimlar1 ve Tletisim
Memnuniyeti Arasindaki Baglantinin incelenmesi ve Korelasyon Analizi
Denison kurum kulttrd faktorleri (katilim, uyum, tutarlilik, misyon) ile iletisim
memnuniyeti arasindaki iliskileri test etmek amaciyla regresyon analizi uygulanmustir.
Analiz yapmadan once regresyon analizinin varsayimlar testte tabi tutulmustur. Ilk
Once 6rneklem sayisi yeterliligi kontrolden gegirilmistir. Regresyon testi i¢in gerekli
eleman sayist N i¢in “N > 50 + 8 x bagimsiz degisken sayis1” formiilii uygulanir. Bu
dikkate alinarak caligmadaki 4 bagimsiz degisken icin 167 ornek sayisi yeterli

durumdadir. ikinci dikkat edilen konu ise degiskenler arasi ¢oklu baglanti problemi
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bulunup bulunmadiginin testte tabi tutulmasidir. Bu dikkate alindigi zaman
degiskenler arasi korelasyon katsayilarmin 0,90’nin Ustinde olmamasi 6nemlidir.
Tablo 19 incelendiginde degiskenler arasindaki korelasyon katsayilarinin (r) 0,90’ n1n

altinda kaldig1 gorulmektedir.

Tablo 19: Kurum Kiiltiiri Anlatimlar1 ve Iletisim Memnuniyeti Arasindaki
Baglantinin Korelasyon Analiz Sonuglari

Katilim Tutarlilik Uyum Misyon
Faktori Faktori Faktor Faktort
Tletisim 0.795** 0.759** 0.794** 0.822**
Memnuniyeti 167 167 167 167
**p<0.01

Katilim faktorii ve iletisim memnuniyeti arasindaki baglantiyr saptamak
diigiincesi ile uygulanan korelasyon analizi neticesinde, oranlar arasinda %79,5 olumlu
yonde mantikli iliski saptanmigtir (r=0,795**). Buna gore iletisim memnuniyeti orant
yukseldikce katilim faktorii orani da yukselmektedir.

Tutarlilik faktorii ve iletisim memnuniyeti arasindaki baglantiyr saptamak
diistincesi ile uygulanan korelasyon analizi neticesinde, orantilar arasi1 %75,9 olumlu
yonde mantikli iliski saptanmistir (r=0,759**). Buna gore iletisim memnuniyeti
yukseldikce tutarlilik faktort orani da yikselmektedir.

Uyum faktori ve iletisim memnuniyeti arasindaki baglantiyr saptamak
diistincesi ile uygulanan korelasyon analizi neticesinde, olgiiler aras1 %79.4 olumlu
yonde mantiklr iliski saptanmistir (r=0,794**). Buna goOre iletisim memnuniyeti
yukseldikce uyum faktori orani da yukselmektedir.

Misyon faktorl ve iletisim memnuniyeti arasindaki baglantiyr saptamak

diistincesi ile uygulanan korelasyon analizi neticesinde, olgiiler aras1 %82.2 olumlu
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yonde mantikli iliski saptanmistir (r=0,822**). Buna goOre iletisim memnuniyeti
yukseldikce misyon faktorl orani da yukselmektedir.

Bu sonuclar iletisim memnuniyeti ve kurumsal kultir arasinda pozitif iliski
oldugunu saptamaktadir ve calisanlarin iletisim memnuniyeti arttikca o kurumda
kurumsal kulttirin de yiiksek oldugunu gostermektedir.

4.2.2 Kurumsal Baghlik Anlatimlar1 ve fletisim Memnuniyeti Arasindaki
Baglantinin Korelasyon Analizi ve incelenmesi

Kurumsal baglhilik faktorleri (duygusal, devam, normatif) ve iletisim
memnuniyeti arasindaki iliskileri test etmek amaciyla regresyon analizi uygulanmustir.
Analiz yapmadan oOnce regresyon analizinin varsayimlar: testte tabi tutulmustur.
Oncelikle 6rneklem sayisisin yeterliligi kontrol edilmistir. Regresyon analizi igin
yeterli 0rnek sayis1 N i¢in “N > 50 + 8 x bagimsiz degisken sayis1” formiilii uygulanda.
Bu dikkate alinarak calisma 3 bagimsiz degisken icin 165 drnek sayis1 yeterlidir. ikinci
dikkat edilen konu ise degiskenler arasi ¢oklu baglanti problemi bulunup bulunmadigi
testte tabi tutulmustur. Bu dikkate alindigi zaman degiskenler arasi korelasyon
katsayilarinin  0,90°’nin (stinde olmamasit ©6nemlidir. Tablo 20 incelendiginde

degiskenler arasindaki korelasyon katsayilarinin (r) 0,90’nin altinda kaldig:

gorulmektedir.

Tablo 20: Kurumsal Baglihik Anlatimlari ve Iletisim Memnuniyeti Arasindaki
Baglantinin Korelasyon Analiz Sonuglari

Duygusal Devam Baglilik Normatif
Baglilik Faktorii Faktori Baglilik Faktorii
Tletisim 0.429** 0.447** 0.594**
Memnuniyeti 165 165 165
**p<0.01
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Iletisim memnuniyeti ve duygusal bagllik faktorii arasindaki baglantiy:
saptamak diisiincesi ile uygulanan korelasyon analizi neticesinde, orantilar arasi %42,9
pozitif yonde mantikli iliski saptanmistir (r=0,429**). Buna gore iletisim memnuniyeti
orani yukseldikce duygusal baglilik faktori de yiikselmektedir.

Iletisim memnuniyeti ve devam baglhig faktdrii arasindaki baglantiy:
saptamak diisiincesi ile uygulanan korelasyon analizi neticesinde, orantilar arasi %44.7
pozitif yonde mantikli iliski saptanmistir (r=0,447**). Buna gore iletisim memnuniyeti
orani yukseldikce devam baglilik faktori de yukselmektedir.

fletisim memnuniyeti ve normatif baghilik faktdrii arasindaki baglantiy:
saptamak diisiincesi ile uygulanan korelasyon analizi neticesinde, Ol¢iiler arasi %59,
pozitif yonde mantikli iligki saptanmistir (r=0,594**).  Buna g0re iletisim
memnuniyeti oran: yukseldikce normatif baglilik faktor de ylkselmektedir.

Bu sonuglar iletisim memnuniyeti ve kurumsal baglilik arasinda pozitif iliski
oldugunu saptamaktadir ve calisanlarin iletisim memnuniyeti arttikca kuruma olan
bagliliginin da arttigin1 gostermektedir.

4.4 Regresyon Analizi

Yukarida yapilan korelasyon analizleri Denison kurum kiiltiirii 6rneginde
mevcut olan misyon, uyum, katilim ve tutarlilik ile iletisim memnuniyetinin arasindaki
pozitif iliskileri saptamistir. Simdiki amacimiz bu iliskinin yonind belirlemektir.

Regresyon analizi sonuglari Tablo 21°de sunulmustur.

Tablo 21: Kurum Kiiltiirii Unsurlarindan lletisim Memnuniyetinin Etkilenme
Boyutunu Test Etmek Amaciyla Uygulanan Regresyon Ornegi

Standardize
Standardize Edilmemis Edilmis
Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata B t Sig.
Sabit Terim 310 149 2.081 .039
Katilim Faktorii 314 .067 320 4.659 .000
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Tutarlilik Faktorii .067 .073 071 917 361
Uyum Faktori 234 .078 232 2.989 .003
Misyon Faktoru 293 .088 314 3.349 .001
Bagimli Degisken: Iletisim Memnuniyeti

Elde edilen modele iliskin Regresyon analizi neticesinde degerler incelendigi
zaman, 4 bagimsiz degiskenin (Katilim Faktorii, Tutarlilik Faktorii, Uyum Faktorii,
Misyon Faktorii) bagimli degisken (Iletisim Memnuniyeti) iizerindeki varyansin
%74.5’ini (R? =0.745) acikladigi goriilmektedir. Bu da iletisim memnuniyeti
degiskeninin %74.5’ini kurumsal kilturin agikladigini gosteriyor. Geriye kalan
%25.51ik kisim ise hata terimi vasitasi ile modele dahil edilmeyen degiskenlerce (yani
kurumsal kiiltir disindaki baska faktorlerle) izah edilmektedir. Modelin timi Anova
analizini anlaml kilmaktadir (F=122.231; p=0,000). Bu da iletisim memnuniyetini
aciklamak icin kurum kaltirt faktorlerini kullandigimiz modelin istatistiksel olarak
anlamlr oldugunu gosteriyor.

Sonug olarak elde edilen degerleri ve bu degerlerle ilgili t terimi irdelendigi
zaman, modele de go6zlenen her bir degiskenlerden tutarlilik faktorii hari¢ diger
degiskenlerin anlamli oldugu goriilmektedir. Bu da iletisim memnuniyeti ile katilim
faktord, uyum faktori ve misyon faktori arasinda statistiksel olarak anlamli iligki
oldugunu gosteriyor.

Iletisim memnuniyetini, etkisi altma alan faktdrler acisindan standardize
edilmis katsayilar incelendigi zaman en yiiksek Beta katsayisina katilim degiskenin
haiz oldugu gorilmistir. Diger degiskenlerce agiklanan varyans kontrol
edilebilindiginde bagimli degiskence iletisim memnuniyeti degiskenin agiklanmasina
en gucli katki koyan bagimsiz degisken katilim degiskenidir (0,320). Sira ile, misyon

(0,314) ve uyum (0,232) takip etmektedir.
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Bu da bize katilim faktorii 1 birim yiikseldiginde iletisim memnuniyetinin
0,314 birim yikselecegini gosteriyor (3=0,314; t=4.659; p=0,000). Misyon faktori 1
birim yiikseldiginde iletisim memnuniyetinin 0,293 birim yiikselecegini gosteriyor
(3=0,293; t=3,349; p=0,001). Uyum faktorii 1 birim yiikseldiginde iletisim
memnuniyetinin 0,234 birim yukselecegini gosteriyor (3=0,234; t=2.989; p=0,003).

1. Hipotez Regresyon analizi neticeleri ile desteklemektedir (Hipotez 1: Kurum
kalturd iletisim memnuniyetini etkilemektedir). Yani katilim faktorii, uyum faktord,
(tutarhihik faktorii hari¢) ve misyon faktori iletisim memnuniyetini etkilemektedir.
Sonug olarak, Denison’in kurum kiiltiirii modeli faktorleri ile iletisim memnuniyeti
arasinda tutarlilik 6gesi haricinde anlamli bir iligki bulunmustur.
4.2.3 Kurumsal Baghhk Faktorlerinin Iletisim Memnuniyeti Diizeylerinden
Etkilenme durumunu Test Etmek I¢in Yapilan Regresyon Modeli

Kurumsal bagliligin, iletisim memnuniyetinden etkilenme durumu soyle ifade

edilmektedir:

Tablo 22: Duygusal Bagliik Unsurunun Iletisim Memnuniyeti Seviyelerinden
Etkilenme Boyutunu Test Etmek Amaciyla Uygulanan Regresyon Ornegi
Standardize
Standardize Edilmemis Edilmis

Katsayilar Katsayilar
B Std. Hata B t Sig.
Sabit Terim 1.791 .263 6.816 .000
[letisim 445 .073 429 6.066 .000
Memnuniyeti

Bagimli Degisken: Duygusal Baglilik

Regresyon analizi neticesinde temin edilen Ornege bagh degerler
incelendiginde, bagimsiz degiskenin (iletisim memnuniyeti) bagimli degisken
(duygusal baglilik) iistiindeki varyansin %17,9’unu (adjusted R?=0,179) agikladig1

gorilmektedir. Bu da duygusal baglilik degiskeninin %17.9’unu iletisim
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memnuniyetinin agikladigini gosteriyor. Geriye kalan %82.1°lik kesimde hata terimi
araciligiyla model disi (iletisim memnuniyeti disindaki diger batin faktorler)
degiskenlerce izah edilmektedir.

Modelin bir biitiin olarak anlamli oldugu Anova analizi ile desteklenmektedir
(F=36,802; p=0,000). Bu da duygusal baglilig1 agiklamak i¢in iletisim memnuniyetini
kullandigimiz modelin istatistiksel olarak anlamli oldugunu gdsteriyor.

Sonug olarak elde edilen degerler ve bunlara alakali t terimleri irdelendiginde,
iletisim memnuniyetinin anlamli oldugu goriilmektedir.

Duygusal baghiligi tetikleyen faktorler standardize edilen katsayilara
bakildiginda en biiyiik Beta (0,429) katsayisinin iletisim memnuniyeti degiskenin
sahip oldugu goriilmektedir.

fletisim memnuniyeti seviyesi 1 arttiginda duygusal baglilhik 0,445 olarak
artmaktadir (3=0,445; t=6,066; p=0,000).

Bu da duygusal baglilik ile iletisim memnuniyeti arasinda istatistiksel olarak
anlaml1 iligki oldugunu gosteriyor.

Regrasyon analizi ile elde edilen sonuclar 2. Hipotezi desteklemektedir. Yani

iletisim memnuniyeti, duygusal baglilig1 etkilemektedir.

Tablo 23: Devam Bagliligi Unsurunun Iletisim Memnuniyeti Seviyelerinden
Etkilenme Boyutunu Test Etmek Amaciyla Uygulanan Regresyon Ornegi

Standardize
Standardize Edilmis
Edilmemis Katsayilar | Katsayilar
B Std. Hata B t Sig.
Sabit Terim 1.747 267 6.549 .000
[letisim Memnuniyeti 475 .074 447 6.376 .000
Bagimli Degisken: Devam Baglilik

Regresyon analizi ve temin edilen neticeler 2. Hipotezi destekler niteliktedir

(Hipotez 2: Iletisim memnuniyeti kurumsal baglihig: etkilemektedir). Regresyon
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analizi neticesinde temin edilen G6rnege bagli degerler irdelendiginde, bagimsiz
degiskenin (iletisim memnuniyeti) bagimli degisken tistiindeki varyansin %19,5’ini
(adjusted R?=0,195) agikladig1 gozlemlenmistir.

Bu da devam baglilik degiskeninin %19.5’ini iletisim memnuniyetinin
acikladigini gosteriyor. Geriye kalan %80.5°’lik boliim ile hata terimi araciligiyla
ornege ilave edilmeyen (iletisim memnuniyeti disindaki diger faktorler) degiskenlerce
izah edilmektedir.

Modelin bir biitiin olarak anlamli oldugu Anova analizi ile desteklenmektedir
(F=36,802; p=0,000). Bu da devam bagliligin1 agiklamak i¢in iletisim memnuniyetini
kullandigimiz modelin istatistiksel olarak anlamli oldugunu gdsteriyor.

Sonug olarak elde edilen parametre degerleri ve t terimlerine bakildiginda,
iletisim memnuniyetinin anlamli oldugu gortlmektedir.

Bu da devam baglilik ile iletisim memnuniyeti arasinda istatistiksel olarak
anlamlr iliski oldugunu gosteriyor.

Devam baglilig: faktorleri standardize edildiginde en yiiksek Beta katsayisina
(0,447) iletisim memnuniyeti degiskenin sahip oldugu goriilmektedir.

[letisim memnuniyeti seviyesi 1 birim fazla yapildiginda devam baglilik 0,475
deger fazlalagmaktadir (3=0,475; t=6,376; p=0,000).

Regresyon analizi ve temin edilen neticeler 2. Hipotezi destekler niteliktedir
(Hipotez 2: Iletisim memnuniyeti kurumsal baglhhg: etkilemektedir). Bu da demek

oluyor ki iletisim memnuniyeti, devam baglilig: etkiler konumdadir.
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Tablo 24: Normatif Baglilik Unsurunun iletisim Memnuniyeti Seviyelerinden

Standardize Stanqlarq|ze
Edilmemis Katsayilar Edilmis
Katsayilar
B Std. Hata B t Sig.
Sabit Terim 1.244 .255 4.881 .000
Iletisim Memnuniyeti 672 071 594 9.437 .000
Bagimli Degisken: Normatif Baglilik

Etkilenme Boyutunu Test Etmek Amaciyla Uygulanan Regresyon Ornegi
Sonug olarak bulunan modelle alakali degerlere bakildiginda, farkli degiskenlerin
(iletisim memnuniyeti) bagimli degisken (normatif baglilik) varyansin %34,9’unu
(R?=0,349) agiklamaktadir. Bu da normatif baghlik degiskeninin %34.9’unu iletisim
memnuniyetinin agikladigint gosteriyor. Geriye kalan %65.1°1ik boliim ile hata terimi
araciligiyla ornege ilave edilmeyen (iletisim memnuniyeti disindaki diger faktorler)
degiskenlerce izah edilmektedir.

Modelin bir biitiin olarak anlamli oldugu Anova analizi ile desteklenmektedir
(F=89,063; p=0,000). Bu da normatif baglihig: agiklamak icin iletisim memnuniyetini
kullandigimiz modelin istatistiksel olarak anlaml: oldugunu gosteriyor.

Normatif baglilig1 acisindan en yiiksek bir Beta katsayisina (0,594) iletisim
memnuniyeti degiskenin sahip oldugu goriilmektedir.

[letisim memnuniyeti seviyesi 1 birim yiikseldiginde normatif bagllik 0,672
birim yukselmektedir (8=0,672; t=9,437; p=0,000).

2. Hipotez Regresyon analizi neticeleri ile desteklemektedir (Hipotez 2:
Tletisim memnuniyeti kurumsal baghhg: etkilemektedir). Yani iletisim memnuniyeti
normatif baglilig1 etkilemektedir. Sonug olarak, iletisim memnuniyeti ile kurumsal

baglilik arasinda anlamli bir iligki bulunmustur.
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Bolium 5

SONUC

5.1 Sonuclarin Degerlendirmesi

Bu calismada Denison’in kurum kiiltiiri modeli merkezinde, DAU
personelinin iletisim memnuniyeti irdelenmistir. Bu amagla, 6ncelikle Dogu Akdeniz
Universitesi’nin  kiiltiir yapist1 Denison’in kurum kiiltiirii modeli kapsaminda
incelenmis ve mevcut yapinin iletisim memnuniyetine olan etkisi saptanmigtir. Bahse
konu saptamalar kurumun personel tarafindan algilanan kurum kiiltiirii ile iletisim
memnuniyeti arasindaki iliskiyi yorumlamamiza zemin olusturmustur.

Arastirma neticesinde elde edilen bulgularin yorumlanmasi sonucunda Dogu
Akdeniz Universitesi’nin personeline ait is tatmini bakimindan hem negatif hem de
pozitif fikirlere haiz olduklarini sdyleyebiliriz. Bununla birlikte Dogu Akdeniz
Universitesi’nin iletisim yapisi ile alakali kadrolu yonetsel personel genel olarak
‘Calisma grubumla uyumumun derecesi’, ‘Yazili rapor ve talimatlarin anlagilir ve net
olma derecesi’, ‘Ustlerimin bana giivenme diizeyinin derecelendirilmesi’, ‘Isimi
yapmak i¢in gerekli olan bilgiyi zamaninda alma derecelendirilmesi’,
‘Toplantilarimizin iyi organize edilmesi derecesi’ ve ‘Ustlerimin fikirlere acik olma
derecesi’ anlatimlarim1 benimsemislerdir.

Denison’in kurum kiiltiirii modelini katilim, uyum, tutarlilik ve misyon
hususlarindan meydana gelmektedir. Bahse konu hususlarin her biri kendi iginde
kategorilere ayrilmistir. Denison’in kurum kiiltiiriinii olusturan katihm o6zelligi;

yetenek gelistirme, giiclenme, takim ¢alismasi, Uyum 06zelligi; kurumsal 6grenme,
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misteriye odaklanma, degisim yaratma, tutarlilk o6zelligi; temel degerler,
koordinasyon, uzlasma (anlasma) ve biitiinlesme bilesenlerinden olusmaktadir.
Misyon 6zelligini; amag ve stratejik yon, hedef ve amaglar ile vizyon olusturmaktadir.

DAU Kadrolu Yonetsel Personelin geneli %55°i 41-50 yas araligidadir ve
katilimcilarin %51.5’ini kadinlar, %48.5’ini ise erkekler olusturmustur. Orta yaslilar;
gorevlerini, gorev ortamlarini bilen ve gorevlerine nispeten alismis bireylerdir. Orta
yasli bazi bireyler, yerlesmis bazi mesai aliskanliklarina haiz olduklari i¢in gorevlerine
daha cok tapabilirler. Yas faktorii en onemli konu basliklarindandir. Kaynaklardaki
genel kabul yasla birlikte kisilerin kurumsal baghiliklarinin da attig1 ifade edilir.
Kurumsal bagliligi etkileyen faktorler arasinda diisiiniilen yas faktoriine yonelik olarak
genel kabul, yasi ilerlemis personelin, yaslari kii¢iik olan personele oranla kurumlarina
daha fazla baglilik gosterdikleri soylenebilir.

Kadin calisanlarin erkeklere oranla daha fazla baglilik gosterdigi goriigiinii
savunan arastirmacilarin ileri siirdiikleri nedenler su sekilde siralanabilir:

e Kadin ¢alisanlar kurumlarinda daha istikrarhdirlar: Kadinlar islerini ve
hizmet sunduklar1 kurumu sik sik degistirmekten hoslanmamaktadirlar.

e Kadin calisanlarin karsilastiklar engeller motivasyonlarimi
artirmaktadir. Kadinlar erkeklere oranla bulunduklar statiiye gelebilmek
i¢cin daha fazla engelle karsilasmis, daha fazla zaman ve ¢aba harcamiglardir.
Bu durum kadinlarin motivasyonunu yiikselterek kurumlarima daha c¢ok
baglilik géstermelerine zemin olusturmaktadir.

Kadin ve erkegin genellikle farkli is tutumlarn sergiledikleri goriisi
cogunluktadir. Toplumsal agidan kadin ve erkege uygun goriilen ve yliklenen
gorevler, calisma yasaminda kadin ve erke8in davramislarini etkilemekte, calisma

yasamina ve ise bakista dnemli bir ayrim teskil etmektedir.
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Personelin biiyiik bir cogunlugunun (113 kisi) 20 yildan fazla bir siiredir DAU
bilinyesinde calistig1 tespit edilmistir. Kurumda g¢alisma siiresi arttikga, ¢alisanin
kuruma yaptig1 yatirimlarin ve ¢abanin artmasi ve dolayisiyla bagliligin da bu yonde
gelistigidir. Uzun yillar sonunda elde edilen deneyimlere sahip ¢alisanlarin,
kurumlarina daha bagli olacagi disiiniilmektedir; ¢iinkii emekli ayliklari, tatil
imkanlar1 ve diger pek ¢ok faktor, calisanlarin kurum i¢inde kalmalarini saglayan
Onemli etmenler olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu sebeplerle hizmet yili arttikga
kurum kendi personelinin ihtiyaglarin1 daha ¢ok karsilayacagindan, kuruma baglilik
ve ig doyum diizeyinin yiikselecegi kabul gormektedir. Daha tecriibeli ¢alisanlar,
kurum iginde daha ¢ekici pozisyonlar elde ederler. Kurumdan ayrildiklarinda geride
birakacaklar1 bir statii olacaktir. Bununla birlikte kurumsal kidem, kurumla
biitlinlesme ve kuruma ait olma olasiligini da giiclendirir. Uzun yillar ayn1 kurumda
calisan birey, kurumun kiiltiirinli, amaglarin1 daha yakindan bilecek ve kuruma
adaptasyonu artacaktir. Bu etmenlerin hepsi kurumdan ayrilmay1 zorlastiracak ve
kurumsal baglilig1 kuvvetlendirecek bir etki olusturacaktir.

Bahse konu kurum personelinin egitim durumuna genel olarak bakildiginda,
90 kisi yiiksekokul ve lisans diizeyinde oldugu saptanmistir. Egitim seviyesinin
artmasiyla ¢alisanlarin daha az baghilik gosterdikleri savunulur. Daha az egitimli ve
gelecekte egitim almay1 planlamayan bireyler daha fazla baglilik gosterirken, egitim
diizeyi yiikseldikge, ¢alisanlarin kuruma olan baglhiliklarinda bir diisiis yasandigi
sOylenebilir. Arastirmaya katilan anketorlerin 32°si genel hizmetler boliimiinde, 37’si
yoneticilik hizmetlerinde ve 102’si idari ve mali hizmetler birimlerinde goérevlerini
strdirmekte oldugu ortaya ¢ikmistir.

1-5 arasi sorular katilimi 6lgmek igin sorulmaktadir ve bu sorulara

katilimcilarin %56.7°si katildigini, 6-9 arasi sorular tutarliligi 6lgmek amaciyla
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sorulmaktadir ve bu sorulara katilimcilarin %55.8°1 katildigini, 10-14 aras1 sorular
uyumu O6lgmek amaciyla sorulmaktadir ve katilimeilarin %53.8°1 katildigini, 15-20
arast sorular misyonu Ol¢mek amaciyla sorulmaktadir ve katilimcilarin %60.4°1
katildigin1 belirtmistir.

Aldigimiz anket cevaplarina baktigimizda katilimcilarin ¢ogunun sorulara
katildig1 goriilmektedir, yani bu sonuglar bu kurumda kurum kiiltiiriiniin olduguna
isaret etmektedir. 4.0 ortalama ile personelin islerinden memnun oldugu yapilan
hesaplama ile tespit edilmistir. Personelin, hizmetlerindeki iletisim dikkate alinarak,
onlar1 daha mutlu edebilecek bir varyasyon diisiiniilmesi hususundaki soruya 171
kisiden, %30.6’s1 ise ‘Yonetim daha katilimci bir yol izlemelidir. Rutin toplantilar
yapilip, sorun-oneriler dinlenmeli’ tabirleri ile uygulanabilecek farkliliklar konusunda
sahsi goriislerini paylasmislardir. Bitmis, Rodopman, Uner ve Sékmen, 2015’teki
calismas1 dikkate alindigi zaman Conger ve Kanungo, 1988’de Huang ve
arkadaglarinin 2010°da ¢alismalarmi yiiriittiikleri motivasyonel modelin irdelendigi
gorullir Personelin karar alma siiregleri kapsaminda tutulmasinin katilimdan dolay1
duygusal motivasyonu yiikseltecegi savunulmaktadir (Bitmis, Rodopman, Uner ve
Sokmen).

Orgiitsel iletisim arastirmacilarmin bakisiyla bir yorumlama yapilacaksa
Orgiitsel iletisim, drgiit dis1 ve 6rgiit igi hedef topluluk arasindaki ¢ift yonlii iletisimi
kullanarak, iletisimin aktifligini her iki kitleyle kurum arasinda ytikselten bir iletisim
yonetimidir. Bahse konu iletisim bir biitiinsellik dahilinde stratejik ve sistematik
goriilerek hayata gegirilmelidir. Sonunda bahse konu iletisimi gerceklestirmek amaci
ile kurum kapsaminda Grunig’in (2005) disiincesi ile eksiksiz miidiirliiklere

gereksinim duyulmaktadir. Bu profesyonel miidiirliikler olusmadan 6rgiit dis1 ve orgiit
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ici etkili, ses getiren, yanki uyandiran bir iletisim idaresinden s6z etmek mumkin

degildir.

5.2 Sonuclardan Cikarilabilecek Oneriler

Kurumlarin amaglarmi elde etmesi sirecinde, bireylerin de amaglarina

kavusmalar1 kurum hayatinin esas gereklilikleri kapsaminda gosterilir. Bilhassa yuz

yuze iletisimin yaygilagtirilmasi amaciyla, onlari 6nemsendiginin hissettirilmesi

yonunden uygulanmasi 6ngoriilen bir yontem olarak bahsedilir. Tezden ¢ikan sonuglar

dogrultusunda Dogu Akdeniz Universitesi kurum Kultiiriiniin yayginlastirilmas1 ve

hizmet sunan personelin orgiitsel baglilik seviyelerinin yiikseltilmesi amaciyla su

onerilerde bulunmak mimkindr:

Kurum iginde iki yonlii iletisim tesvik edilmelidir.

Personel icin kendilerini gosterebilecekleri ortamlar1 yaratmak,

Cesitli alanlarda sunulan ve bireylerin kendilerini bagimsiz anlatimla
aktarabilecekleri bir diizeni meydana getirilmek,

Personel diisiincelerine saygt gostermek,

Birlikte hareket etme glcii olusturacak zihniyetle, bireysel gelismeden
daha ¢ok takim ¢alismasina donilmesini saglamak,

Personel hatalarinin tekrarlanmamasina 6zen gostermek,

Birimler aras1 koordinasyonun saglamak, personel ve yoneticilerin rutin
hazirlanan takim toplantilar1 yapmak, boylece birbirlerinin faaliyetlerinden
bilgi sahibi olmak,

Yonetim tarafindan personelin beklenti, istek ve tekliflerine objektif ve

acik bir tutumla yaklagmak,
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e Kurum liderleri personelle ifa edecegi yuz ylze sohbetleri artirmak ve
kurumun genel faaliyetleri ve personelin liderlerle ve is arkadaslariyla
iletisimlerinde meydana gelen sorunlardan haberlerinin olmasini saglamak,

e Olumlu yonde is birligi ve takim ¢aligmasina 6nem gostermek,

e s tammima uyan, dogru bireyleri ise kabul etmek,

e Kurum kapsaminda tiim yonetsel personelin endiselerini ve fikirlerini dile
getirebilecekleri kurumsal karar Gretme sisteminin ve katilimer yonetim
zihniyetinin meydana getirilmesi 6nerilmektedir.

e Kurum c¢alisanlarin yasadigi problemleri agik¢a ifade edilebilecegi bir
kurumsal ortami olusturmak,

e Kurumsal hiyerarsinin en diisiik kademesinden en yiksek kademesine
kadar her kademedeki sorunlarin gercek anlamda degerlendirmek,

e Kurum kapsaminda bitlin paydaslarin birbirleriyle iletisim kurabilecegi
etkin bir iletisim ag1 olusmasini saglamak,

Unutulmamalidir ki, kurumsal ama¢ ve hedeflerin basariyla sonuglanmasi
stirecinde butin kurum bireylerine sorumluluk diismektedir. Kurumsal yap1 tasarimi
yapilirken, bitin kurum  bireylerinin = sorumluluklarini  huzur ve keyifle
uygulayabilecekleri bir kurumsal ortamin olusturulmasi saglikli ve verimli bir is

ortaminin olusturulmasi i¢in sarttir.
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Ek 1: Anket Formu

Saym Katilimes,

ANKET FORMU

Dogu Akdeniz Universitesi Lisansiistii Egitim Ogretim ve Aragtirma Enstitiisii, Iletigim Fakiiltesi, fletigim
ve Medya Cahgmalar Program biinyesinde yiiriitmekte oldugum “Yiiksek Egitim Kurumiarinda Kurum
Igi lletisim: Dogu Akdeniz Universitesi Orneklemi’ baghikl: tezim igin hazirlanan anket formu asagida

yer almaktadir.

Bu anket formundan elde edilecek bilgiler, yiriitmekte oldugum yiiksek lisans tezim kapsaminda
kullanilacaktir. Elde edilen bilgiler kigi bazinda degil yi1gin olarak degerlendirilecek, tez ¢galigmasi disinda
bagka bir amagla kullanilmayacaktir. Bu is yerinde gerekli izin saglanmig olup, ¢aligmanin sonuglart
gizlilik anlayistyla degerlendirilecektir. Vereceginiz bilgiler kigisel bazda kesinlikle gizli kalacak, higbir

kisi ve kurumla paylagilmayacaktir.

Katki ve desteginiz igin tesekkiir ederim.

Hatice Bekiroglu
Dogu Akdeniz Universitesi

Lisansiistii Egitim Ogretim ve Aragtirma Enstitlisii

Yiiksek Lisans Qgrencisi

A. Yagmz?

B. Cinsiyetiniz?
O Erkek
O Kadm

C. Buis yerinde galigma siiremz?

D. Egitim durumunuz?
O Ilkokul

E. Géreviniz:  (Bolim  belirtmeksizin

yaziniz)...

OOrtaokul
O Yiiksekokul OLisans

OLise
OLisansiistivDoktora

uzman, sef, idari-teknik

personel

v.b. seklinde
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Liitfen, asagida belirtilen her bir ifadeye, yalnizca calistigimz bu kurumun kosularm diisiinerek ne dlcide katildiginu,

katilma oranimiz: gsteren sayilari kullanarak iseretleyiniz.

v E
E =
o g § 25 El ¢ E
23 5| 22 E £3
{FADELER s 2F E|TE| 2|gz
CSE | M3 B S E
“8 3 g% 2|72
P
i | Galanlar avasinda yeterli 8lgtide bilgi paylagimi oldugundan, gerektiginde herkes 1 ) 3 4 5
istenilen bilgive ulasabilmektedir.
5 Is planian yapilirken, tiim gahsanlar karar verme siirecine belli 6lgiide dahil 1 ) 3 4 5
: edilmektedir. i
1 3 | Takum ¢ahismas: yapilmas, biitiin is faaliyetlerinde esas alinmaktadir. 1 2 3 4 5
1. t | Calisanlara kendi iglerini planlamalari igin gerekli yetki verilmcktedir. 1 2 3 4 5
i 5 | Cabsanlarin is-gérme becerilerini arttirmak igin gereken her sev vapilmaktadir. 1 2 3 4 5
L _5_1( Ydneticiler soylediklerini uygulamaktadirlar. 1 2 3 4 5
I 7 i is faaliyeglcrin@e bir anlagmazlik meydana gf:ldiginde, her bir ¢aligan tatmin edici bir 1 ) 3 4 5
| j¢bzim bulmak igin cok gayret géstermektedir.
L%__ Bu 15 yerinde giiclii bir isletme kiltiirt vardir. 1 2 3 4 5
. 9 | Problematik konularda dahi kolayca bir gorts birligi sazlanabilmektedir. 1 2 3 4 5
|10 is-o5rme tarzimiz oldukea esnek ve degisime agiktir. 7 1 2 3 4 5
fx 1 Is alanisuzdaki yenilik ve gelisimler, yonetim tarafindan izlenmekte ve 1 5 3 4 5
i uygulanmaktadir. - ~
E N Herhangi bir basarisizlikla karsilasildiginda bu, yoénetim tarafindan, gelisim ve 6grenme 1 2 3 4 5
; igin bir firsat olarak degerlendirilmektedir.
‘12 Yenilikgilik ve yapilan iglerde risk almak, yonetimee istenmekte ve 1 9 3 4 5
| odiillendirilmektedir.
; " Calisanlarin isleriyle ilgili olarak 6grenmeleri (yeni bilgiler edinmesi) 6nemli bir 1 5 3 4 5
L | amiagtir, - ‘
P13 Uzun-dénemli bir is programi ve belli bir gelisim planimiz mevuttur, 1 2 3 4 5
16| Caliganlarin yaptiklari islere yon verebilecek net, agik bir isletme misyonumuz vardir. 1 2 3 4 5
=oT p
17 | isletmenin faalivet amaglarina iliskin olarak ¢alisanlar arasinda tam bir uzlasma vardr. 1 2 3 4 5
| 18| voneticiler, isletmemizin femel hedefleri dogrultusunda haraket edebilmektedirler. 1 2 3 4 5
b i - R,
' 1y | Gahsankar, uzun donemde igletmenin bagarih olabilmiest igin vapilmasi gerekenleri 1 2 3 4 5
; bilmektedir.
i
- 20 | Yéneticilerimiz uzun-donemli bir bakis agisma sahiptirler. ' 1 2 3 4 5

Liitfen, asagida belirtilen her bir ifadeye ne dlgiide katildiBinizy, katilma oranimizi gésteren sayilar kullanarak iseretleyiniz.

gl g § % £ s
2E £/ 55| Z2|E:
; = 3 | =5 c| 8¢
IFADELER E = = EE ESR=ES
¢E E/ 8% Z|E:

= = G
M § Q v f | Q

£
1 i§jﬂildell ne kadar memnunsunuz? 1 2 3 4 5
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2. Eger, isinizde iletisimle ilgili olarak, sizi daha memnun edebilecek herhangi bir degisiklilk yapilabilirse, bu nasil
olmahdir? Liitfen aciklayimz. :

a8
Isyeriniz tarafind: saglanan, bilginin miktar ve kalitesine iliskin olarak, kurumunuzun ve isinizin farkh ybnlerini goz
oniine alarak, kuramunuzun sizi ne kadar efmekte oldug seviyesini liitfen belirtiniz.
E =
{FADELER |28 gl gE| 2 g E
o 14 z @
Z
3 | isimdeki gelisimim hakkinda bilgilendirme 1 2 3 4 5
4 | Personel haberleri 1 2 3 4 5
5 | Kurumun politikalan ve hedefleri ile ilgili bilgi 1 2 3 4 5
6 | Nasil degerlendirildiZim hakkinda bilgi 1 2 3 4 5
7 | Cabalarmin tanmmasi/fark edilmesi 1 2 3 4 5
8 | Béliim politikalari ve hedefleri hakkinda bilgi 1 2 3 4 5
9 | isimin gereksinimleri ile ilgili bilgi 1 2 3 4 X
| 10 | Kurumdaki degisiklikler hakkinda bilgi 1 2 3 4 5
11 | Kurumdaki kar ve mali durumla ilgili bilgi 1 2 3 4 5
12 | Kurumun basar ve/veya basarisizlklar hakkinda bilgi 1 2 3 4 5
13 | Ustlerimin astlarin karsilastin sorun ve problemleri bilme ve anlama derecesi 1 2 3__0_ 4 5
14 | Ustlerimin beni ne kadar dinlediginin ve dikkate aldiimn derecesi 1 b % 4 S
15 | Kurumumdaki kisilerin iletisimei olarak istiin kabilivetli/vetenekli olma derecesi 1 2 3 4 5
16 | Ustlerimin is ile ilzili problemierimi ¢zmemde rehberlik sunma derecesi ! 2 3 4 5
17 | Kurumsal iletisimin beni oldugum gibi tammlama ya da kurumun dnemli bir pargas: : 1 ) 2 3 4 5
gibi hissetiirme derecesi R
18 | Ustlerimin bana giivenme diizeyinin derecelendirilmesi * 1 2 B 4 5
| 19 | isimi vapmak i¢in gerekli olan bilgivi zamaninda alma derecclendirilmesi 1 2 3 4 5
20 | Dedikodunun kurumumuzda aktif diizeyde olma derecesi 1 2 5 4 3
21 | Ustlerimin fikirlere a¢ik olma derecesi 1 2 3 4 5
22 | Calisma grubumla uyumumun derecesi ’ 1 2 3 4 5
23 | Toplantilarimizin ivi oreanize edilmesi derecesi 1 | 2 3 4 5
24 | Denetimlerin miktar1 hakkinda bana doZru bilgi veritme derecesi 1 2 3 4 | 5
25| Yazl: talimat ve raporlarin net ve anlagilir olmasi derecesi 1 2 3 4 3

Diger sayfava geginiz.
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26. iginizdeki verimlilizinizi nasil derecelendirirsiniz?

(Sadece bir maddeyi seginiz)

O Cok diisitk

[ Disuk

O Ortalamanin gok az altinda
O Ortalama

[ Ortalamanin ok az iistiinde
[ Yiiksek

[ Cok yiiksek

Liitfen, asagida belirtilen her bir ifadeye ¢ahstiZiniz kuruma olan baglihgnizi gbz éniine alarak ne dl¢iide katildiginiz,
katilma oraninizi gésteren sayilars kullanarak iseretleyiniz.

£5
25 5128 g 58
. 5 3| 22| 5/ £%
IFADELER =E E|lsE 2| g2
S E B| 23 £S5
3 3| zs| <72
z
1 | Kariyerimin devaminda (geri kalan kisminda) bu kurumda ¢aligmaktan ¢ok mutlu 1 2 3 4 5
olacagim.
2 | Bu kurumun sorunlarini gergekten kendi sorunum gibi hissediyorum. 1 2 3 4 5
3 | Kurumuima kars1 giiclii bir ‘aidivet’ duygusu hissetmivorum. 1 2 3 4 5
4 | Bu kuruma 'duygusal agidan bagli' oldugumu hissetmiyorum. 1 2 3 4 5
5 | Kurumumda kendimi 'ailenin pargas’ gibi hissetmiyorum. 1 2 3 4 5
6 | Bu kurum benim igin kisisel anlamda ¢ok sey ifade edivor. 1 2 3 4 5
7 | Suanda kurumumu birakmaya karar verseydim. yasamimun biiyiik bir kismi alt fist et 2 3 4 5
(bozulmus) olacakt1. t
8 | Bu kurumu birakmak icin gok az secene&in 25z Gniinde oldudunu diisiiniiyorum. L1 2 3 4 5
g |Bu kuruma kendimden ¢ok sey katmasaydim bagka yerde galigtyor olmay1 goz dniindé 1 2 3 4 5
bulundurabilirdim.
10 | Bu kurumu birakmanin olumsuz sonuglarindan birisi var olan alternatiflerin azligy 1 2 3 4 5
olacakti,
11 | Suanki isverenimle herhangi bir devam etme yiikiimlilugii (zorunlulugu) i 1 2 3 4 5
hissetmiyorum.,
12 | Su anda kurumumdan ayrilsaydim sugluluk duyardim. 1 2 3 4 5
13 | Bu kurum baghlifimi hak edivor. 1 3 4 5
14 | Su anda kurumumdan ayrilmam giink{i bu kurumdaki insanlara karg: yilkiimlalik 1 2 3 4 5
duygum var.
15 | Bu kuruma ¢ok sey borgluvum. 1 2 3 4 5
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Ek 2: Anket Kullanma izin Belgesi

Mehmet Y. Yahyagil <yahyamet@gmail.com>

Thu 12/2/2021 5:17 PM

To: Hatice Bekiroglu <Hatice.Bekiroglu@emu.edu.tr>

3 attachments (440 KB)

DenisoniNEWQuest.uyarlama.doc; DENISON Original Quest.doc; Denison'un Orgiit
Kiltiri Olgegi Makalesi Diizeltilmis.doc;

Merhaba Hatice Hanim,

Size ancak yamt verebiliyorum. Calismanizda D. Denison'un arafimdan Turkge'ye
uyarlanmig ve kisaltilmig "Orgut kaltlrd" soro formunu kullanmaniza elbette izin
veriyorum. Size ekte hem 6lgegin 6zgln halini hem de kisaltilmis versiyonunu ekte
iletiyorum.

Ayrica dergide yaymlanan makalede 10. syfada misyon/vizyon sozclkleri yanlis
basilmistir. Diizeltilmis versdiyonu da iletiyorum.

Calismanizda basar dileklerim ve selamlarimla,

Prof. Dr. M. Y. Yahyagil,

NOT: Kirmizi1 harfle yazilan maddeler ters (reverse) maddelerdir, buna dikkat ediniz.
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Ek 3: Etik Kurul Onay1

Dogu Eastern it e s P S
Akdeniz Mediterranean o 14,
Universitesi LRI ST o dolegloig

Aoty Adw

Biimsel Aragtima ve Yagin EUg Keruls (BAYEK] ! Doard of Scientifc Resoarcn and PubBization Ethias

Sayr: ETX00-2021-0095 30.11.2021
Koau: Etik Kurulu'na Basvurumue Hk.

Sayin Hatlee Bekiroglu
Detigln Fakhesi

[hetigim Fakodesi Etik Alt Kerulu'nun 29.11.2021 tarih ve 20217109 sayh toplontisunda
incelenerek wygun bulunan, Yrd Dog. Dr. Nilifer Tirksoy damgmanl:finds ytrittodondz
“Yiksek Epitim Kuramimnda Kurum lgi lletisim: Dofu Akdemiz Cniversitesi
Ornekbemi™ sl yiiksek lisams tez qalsgmamrz, Dogu Akdeniz Usiversivesi Bilimsel Araglirma
ve Yayin Btigh Kueulu tarafindses osaylanmistie

Culisalannads Basanbar dilonan,

Prof. Dr. Yicel Varal

Frik Kurulu Bagkan

YVins.
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