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ONUR SOZU

Prof. Dr. Ersan ERSOY danismanhiginda hazirlayip ve yiiksek lisans tezi olarak
sundugum “Yonetim Kiiltiirii Baglaminda Kurumsal Bir Olgu: Giiven” adh
caligmanin, uygulama siireci dahil, tez konusunun seg¢ilmesinden sonuglandirilmasina
kadar ki biitiin sathalarinda bilimsel ahlak ve geleneklere aykiri olabilecek hi¢bir yardima
basvurulmaksizin tarafimca yazildigini ve yararlandigim biitiin eserlerin Kaynakca
basliginda gosterilenlerden olustugunu, bunlara atif yapilarak yararlanmis oldugumu

belirtir, onurumla dogrularim.

Kiirsat SARAC
.. 2022



ONSOZ

“Yonetim Kiiltiiri Baglaminda Kurumsal Bir Olgu: Giiven” adli uygulamali
calisma, giiven degerinin yonetim ve kurum kiiltiirii baglaminda 6rgiitlerin isleyisine ve
orgiitlerde calisan bireylerin kiiltiir baglaminda yonetime etkisini aragtirmak amaci ile
olusturulmustur.

Bu calismanin ortaya ¢ikmasi tek bir kiginin gayretleri ile olmamis ve gosterilen
gayret, ¢caba ve emekler birer tesekkiirii hak etmektedir. Basta tez danismanligi gorevini
iistlenen ancak tez danismanimdan ziyade lisans donemimin basindan beri bir agabey
edasiyla her tiirlii maddi ve manevi sikintimda yanimda olan Prof. Dr. Ersan ERSOY ’a,
okuma yazmay1 Ogreten ilkokul 6gretmenlerimden, okudugumu anlayip sorgulamay1
Ogreten lise ve iiniversite hocalarimin her birine siikranlarimi sunarim.

[lkokuldan bugiine arkadashigim siirdiirdiigiim ve tezimin her asamasinda bana
motivasyon anlaminda her tiirlii destegi saglayan arkadastan 6te kardeslerim; Halil
SEYHISMAILOGLU ve Mustafa CELEBI ’ye, yine gerek lisans gerekse yiiksek lisans
hayatimda ince dokunuslar1 bulunan hemserim ve meslektasim Fatma KIROGLU ’na
tesekkiirlerimi sunuyorum. Ozellikle beni ben yapan, bugiine kadar her tiirlii destegi
saglayan ve diismemenm i¢in ¢caba harcayan, diislince de el verip ayaga kaldiran ve yoluma
devam etmemi saglayan kiymetli ailem, tesekkiirlerin en biiyligiinii hak etmektedir.

Calismanin uygulamali kismimi gergeklestirebilmem icin bana kapilarini agan
Zerde Sosyal Tesisleri sahipleri Fikret Bey ile Zeliha Hanim’a ve Zerde Sosyal
Tesislerinin nazik caliganlarina tesekkiir ederim. Son olarak bu caligmanin arastirma
kisminin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlayan KEY Holding Genel Miidiir Yardimcisi
Biilent Bey’e, Key Mensucat yoneticilerine ve beni sabirla dinleyerek c¢alismanin
arastirma kisminda bulunan sorulara verdikleri cevaplarla, ¢calismama katki da bulunan

her bir katilimciya ayr1 ayri tesekkiir ederim.



OZET

Icinde bulundugumuz ¢ag, giiven bunalimlarinin had safhada yasandig1 bir cagdur.
Giliniimiliz diinyasinda giiven problemlerinin ortaya ¢ikmasinda tarihsel ve sosyolojik
dontigiimlerin énemli bir rolii ve etkisi bulunmaktadir. Bu doniisiimlerin basinda hig
sliphesiz kiiresellesme, modernlesme, sanayi devrimi, kentlesme, vb. siirecler
gelmektedir. Degisim ve doniisiimlerden etkilenen sadece bireyler degil, bireylerin
olusturdugu toplumsal yap1 ve unsurlar1 da etkilenmis ve nasibini almigtir. Bu kapsamda
calismamizda tarihsel siiregte yonetim olgusunun gecirdigi degisim ve doniisimler,
kiiltiir ve kiiltlirtin bir 6gesi olan degerler baglaminda ele alimmustir. Bununla birlikte
kiiltiiriin ve 6zellikle de gliven degerinin yonetim olgusunu hangi boyutlarda etkiledigi
arastirilmaya calisilmistir. Bu arastirma, Gaziantep ili Islahiye ilgesi 1. Organize Sanayi
Bolgesi’nde tekstil sektoriinde galisan “mavi yakali” ve “beyaz yakali” ¢alisanlar {izerine
nitel yontem kapsaminda secilen 20 kisiyle derinlemesine goriisme tekniklerinden
faydalanilarak yapilmigtir. Yapilan arastirma neticesinde elde edilen veri ve bulgular
15181nda, toplumsal degerlere bagliligin kurum kiiltiiriiniin kabuliinii artirdig1 ve sosyal
glivenin kurumsal giiveni etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Yine bununla birlikte medeni
durumun kurum kiiltiiriiniin olusmasina ve giliven degerinin kazanilmasina etki etmedigi
arastirma verilerimiz dogrultusunda ulastigimiz sonuglardan bazilaridir.

Anahtar kelimeler: Kurum kiiltiirii, yonetim, giiven, kiiltiir, degerler.
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ABSTRACT

The age we live in is an age in which confidence crises are experienced at an
extreme level. In today's world, historical and sociological transformations have an
important role and effect in the emergence of trust problems. At the beginning of these
changes and transformations, there is no doubt that globalization, modernization,
industrial revolution, urbanization, etc. is coming . Not only individuals affected by
changes and transformations, but also the social structures and elements formed by
individuals have been affected and have had their share. In this context, in our study, the
changes and transformations that the management phenomenon has undergone in the
historical process are discussed in the context of culture and values that are an element of
culture. Nevertheless, it has been tried to investigate the extent to which culture, and
especially the value of trust, affects the phenomenon of management. This research was
conducted in Islahiye district of Gaziantep province 1. It was carried out by using in-
depth interview techniques with 20 people selected within the scope of the qualitative
method on "blue-collar” and "white-collar" employees working in the textile sector in the
Organized Industrial Zone. In the light of the data and findings obtained as a result of the
research, it was concluded that adherence to social values increases the acceptance of
corporate culture and social trust affects corporate trust. However, some of the results we
have reached in line with our research data are that marital status does not affect the
formation of corporate culture and the acquisition of trust value.

Key words: Corporate culture, management, trust, culture, values
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GIRIS

Yonetim insanlik ile birlikte var olmus evrensel bir olgudur. Bir arada yasamak
durumunda bulunan yani tim insanlhig ilgilendiren yonetim, esas itibariyle askeri bir
kavram olmakla birlikte sonradan gelistirilerek kurum, isletme, Orgiit, vb.
organizasyonlara uygulanmistir.

Glinlimiizde degisen ve doniisen diinya da yonetim anlayislart da sabit kalmayarak
kendini giincellemekte ve yenilemektedir. Ilk caglardan bugiine 6nemini koruyan
yonetim olgusunun bilimsel diinyaya adim atmasi olduk¢a yenidir. Bu baglamda korku,
tehdit ve baski ile yonetilen ilk ¢ag insanindan, giiniimiiz esnek yonetim anlayiglarina
dogru yasanan degisim ve doniisimler kolay olmamis, her degisim ve doniisiim gibi
yonetim anlayislarinin degismesi de sancili bir siireci igermektedir.

Insana verilen degerin artmasi ile birlikte yasanan bu degisimler giiniimiizde
yonetim anlayislarinin neredeyse tamaminin insan merkezli olmasina vesile olmustur.
Insanin merkezi konumda yer aldigi ydnetim anlayislari, insanin davranislarimi
yonlendiren, onlar1 degistiren, gelistiren unsurlarin ne oldugunun anlagilmasiyla birlikte
insanin daha kolay yonetilecegini diisiinmiis ve bu konuda hakli da ¢ikmiglardir.

Insan davranislarina yon veren toplumsal kural veya normlar, bu davranislarin iyi
kotii, giizel ¢irkin, vb. olduguna karar veren degerler ve diger unsur ve 6gelerin bir araya
gelmesiyle olusan kiiltiir, insanlarin yonetilmesi noktasinda 6nem arz eden bir faktordiir.
Bu baglamda kiiltiir yonetimi kolaylastirict bir faktor olarak mi ele alinmalidir? Yoksa
kiiltiirel farkliliklardan dogan c¢atigmalar yonetimi zorlastirict bir etken midir? Bu ve
benzeri sorularin ¢ogaltilmasi miimkiin olmakla sorulacak sorulara cevap bulabilmek
adina arastirmacilar kiiltlir konusunu tiim sosyal bilimlerde oldugu gibi yonetim biliminin
de konusu haline getirmislerdir.

Tam olarak burada, toplumu, toplumsal yapryi, toplumsal kurumlar1 ve
dolayisiyla bireyleri ve yine sayilan tiim bunlarin hayatiyetini siirdiirmek i¢in bir
gereklilik olan kiiltiirii inceleyen sosyoloji bilimine goniil vermis bir arastirmaci olarak
kiiltiirtin bir kurumu nasil ve ne yonde etkiledigi merakindan hareketle bu calismay1
yapmay1 kendimize goérev edindik. Konumuzu daha da ozellestirmemiz gerekirse
kiiltiiriin bir 6gesi olan degerlerin kiigiiclik bir parcasi olan giiven degeri nasil oluyor da
tiim iliskilerin temeline oturabiliyor. Iste bu nokta da arastirma sorumuz tam olarak su

sekilde ifade edilebilir, sosyal iliskilerin temelini olusturan giiven degeri kurumsal



iliskilerde de ayn1 yon ve giigte etkili midir? Arastirma sorumuz ekseninde yapmis
oldugumuz literatiir taramasinda bu konuyla ilgili yapilmis ¢alismalarin daha ¢ok iktisadi
bilimler tarafindan yapildigi ve giiven degerinin bu ¢alismalarda baglamindan koparilarak
salt ekonomi ya da iktisat, isletme disiplininin bir arastirma nesnesi oldugu goze
carpmaktadir. Yine gliven kavramina dair yerli literatiirde tiim sosyal bilimler
disiplinlerinde inceleniyor olmasma ragmen birka¢ ceviri eser ve sayilart bir elin
parmagini gegmeyecek kadar nitelikli eser bulunmaktadir (Tecim, 2011: 2). Baska bir
ifade ile giiven kavramina dair literatiirimiiz bakir bir alan olmakla birlikte ¢ok da fakir
bir alan olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kisitl imkanlarla ve kisith bir zamanda yapilan bu
calisma literatiirdeki bu boslugu tek basma doldurma iddiasinda olmamakla birlikte,
yapilacak yeni ¢alismalara ve arastirmalara 6nder olmasi bizi ziyadesiyle mutlu edecektir
ve bu durum ¢alismamizin 6nemini belirtmektedir.

Siiphesiz bu ¢alismada ele alinan her bir konu tek basina ayri bir arastirma konusu
olabilecek baslik ve alt basliklardan olusmaktadir. Calismamizda ele alinan her bir
konunun kendi 6zelinde birbirinden farkli soru ve sorunlar1 olmakla birlikte ¢alismamizin
amaci bu soru ve sorunlarin tamamini cevaplamak olmadigr gibi sorunlarin tamamina
¢Oziim Uretmekte bu calismanin boyunu agmaktadir. Calismamizin asil amaci ise
arastirmamiza konu olan her bir kavrammin kendi baglamindan koparilmadan
calismamiz1 sekillendirecek dogrultuda incelemek ve aragtirmanin metodolojisi basligi
altinda verilen hipotezlerimizin dogrulana bilirligini ispat edebilmektir.

Calismamuz igerigi hakkinda kisa bir bilgi vermemiz gerekirse teorik ve uygulama
kisimlar1 olmak {izere iki kisimdan ve arastirmanin metodolojisi, kavramsal ¢erceve ve
bulgular ve yorumlar basliklarindan hareketle ti¢ ayr1 boliimden olusmaktadir.

Aragtirmanin metodolojisi kismi ¢alismamizin teknik kismini olusturmakta ve
cesitli alt bagliklardan olusmaktadir. Calismamizin amacinin detayli olarak agiklandigi,
oneminin vurgulandigi, arastirmalarimizin hangi yontem ve teknikler yardimiyla
gerceklestirildigine dair bilgiler bulunan bu boliimde ayrica aragtirmamizin hipotez,
kapsam ve sinirliliklarina da yer verilmistir.

Calismamizin ikinci boliimii olan kavramsal c¢erceve bashiginda ise yOnetim,
kiiltiir, degerler ve giiven degeri konularina yonelik yazin taramasi yoluyla olusturulan ve
caligmamizin ana kavramlar cesitli baslik ve alt bagliklar yardimiyla detaylica

aciklanmistir. Bu baglik olusturulurken dikkat edilen en 6nemli husus ise ¢aligmamizin



Oonemine de vurgu yaparak her bir kavram baglamindan koparilmadan ¢aligmamiz i¢in
Onem arz ettigi kadariyla agiklanmstir.

Calismamizin son ana baslig1 olan bulgular ve yorumlar basliginda ise uygulama
sirasinda sahadan elde edilen verilerle yazin taramasi sonucu elde edilen bilimsel bilgiler
cesitli tartismalar ve yorumlar esliginde kaynastirilarak arastirmamizin sonucunu ortaya

cikarmaya caligmaktadir.



BIRINCI BOLUM
ARASTIRMANIN METODOLOJISI
1. Arastirmanin Metodu

Arastirmanin metodolojisi basligi altinda aragtirmaya 151k tutacagi ve arastirmanin
tamamina rehberlik edecegi diisiiniilen bir yol haritasinin verilmesi amaglanmistir. Bu
dogrultu da asagida zikredilecek ¢esitli basliklar yardimiyla aragtirma metodolojik olarak
detaylandirilmaya ¢alisilmistir.

Bilimsel arastirma, bilimin amaglarini yerine getirmek amaciyla girisilen
sistematik bir bilgi arayis: siirecidir. Baska bir ifade ile bilimsel aragtirmalar, toplumsal
ihtiyaclar karsilayabilmek, toplumsal refahi arttirmak ve ortaya ¢ikan sorunlarin ¢oziime
kavusturulmasina yardimci olabilmek i¢in herhangi bir bilim dalinda yapilan ve bilime
katkida bulunmay1 hedefleyen nesnel ve sistemli bir siireci igeren 6zgiin ¢aligmalardir
(Saruhan, S. C., M. L., Yildiz, 2017: 411-412). Yine Bayhan (2020b: 124) ‘in Sencer
(1989) ‘den aktardigina gore bilimsel aragtirma, “bilimsel bilgiye varmak i¢in girigilen
her tiirlii yontemli ¢aba” seklinde tanimlanmaktadir. En nihayetinde bilimsel arastirma
problem ¢6zmeye yonelik, sistematik, tutarli, birbiriyle baglantili ve birbirini tamamlayan
bilimsel bilgi ortaya konmak istendiginde izlenmesi gereken siiregler biitiiniidiir. Bu
cercevede aragtirmanin konusu ve 0nemi, arastirmanin amaci, problem ve hipotezleri,
aragtirmanin yontemi, arastirmanin evren ve Orneklemi, arastirmanin kapsam ve
siirliliklart ve son olarak arastirma verilerinin toplanmasi ve ¢oziimlenmesi bagliklari

altinda ¢aligmamizin metodolojik kismi detaylica ele alinmistir.

1.1. Arastirmanin Konusu ve Onemi

Gilinlimiiz diinyas1 degisim ve doniisiimiin hizina yetigilemeyen bir diinya olarak
goze carpmaktadir. Bu degisim ve doniisiim insanoglunun hayatini egitimden siyasete,
ekonomiden sanata, kiiltiirden yonetime, vb. birgok alanda etkilemektedir. Bu ¢ergeve de
calismamiz ge¢misten bugiine yonetim alaninda meydana gelen degisim ve doniisiimleri
gozler Online sermektedir. Yonetim alaninda meydana gelen bu degisim ve doniisiimleri
etkileyen degiskenlerden birisi siiphesiz kiiltiir olgusu olmakla birlikte kiiltiirii meydana
getiren O0gelerden birisi olan deger yargilar1 da ydnetim alanina etki etmektedir.
Toplumsal ve kiiltiirel degerler insan davranislarini etkiledigi gibi grup davraniglarina da

sirayet etmekte ve ortaklasa i yapma becerisi olan yonetim faaliyetlerini de degistirmekte



ve diizenlemektedir. Bu nokta da yonetimi etkileyen kiiltiir olgusunun 6gelerinden birisi
olan deger ve toplumsal ve kiiltiirel degerlerden sadece birisi olan giiven degerinin
yonetime ve yoOnetim faaliyetinde bulunan gerek yonetici gerekse calisanlarin bu
degerden ne 6l¢iide etkilendiginin aragtirilmasi ¢alismamizin konusunu olusturmaktadir.

Calismamizin 6ziinii olusturan yonetim, kiiltiir ve giiven kavramlar1 ¢ok yonlii
kavramlar olmakla birlikte birbirinden bagimsiz kavramlar da degildir. Ancak her bir
kavram birbirinden bagimsizmiscasina simdiye kadar yapilan ¢alismalarda ¢ok nadir bir
araya gelmekle birlikte kavramlarin 6zleri itibariyle ele alinmadiklari, sadece mevcut
calismanin 6nemine binaen ylizeysel bir sekilde bir araya getirildikleri anlasilmaktadir.
Her biri ayr1 bir arastirma nesnesi olabilecek potansiyele sahip yonetim, kiiltiir ve giiven
kavramlarmin arastirma alanlar1 da birbirinden farkliymis gibi lanse edilmektedir.
Gilintimiiz bilim diinyasinda disiplinler arasi yapilan ¢aligmalardan feyz alarak bu {i¢
kavrami koklerinden ve arastirma sahalarindan koparmadan sosyoloji biliminde bir araya
getirmek ¢alismamizin 6nemini ifade etmektedir. Bununla birlikte yonetim konusunda
caligan arastirmacilar yonetim olgusunu isletme, iktisat, kamu yonetimi, vb. sosyal
bilimlerle iliskilendirirken sosyoloji ve psikoloji gibi sosyal bilimlerden
faydalanmamakta, giiven konusunu isleyen arastirmacilar ise olaya sadece psikoloji ya da
sosyal psikoloji ekseninden bakmaktadir. Bu ¢alismada ise yonetim konusu gerek isletme,
kamu yoOnetimi, vb. gerekse sosyoloji, psikoloji ve felsefe bilim dallar1 ile
iligkilendirilerek ele alinmakla birlikte sosyoloji biliminin temel arastirma nesnesi olan
kiiltiir ve yine felsefe, sosyoloji, psikoloji ve sosyal psikoloji bilimlerinin aragtirma
nesnesi olan deger ve giiven olgusunun yonetim bilimi ekseninde incelenmesi

arastirmanin onemini meydana getirmektedir.

1.2. Arastirmanin Amaci, Problemi ve Hipotezleri

Yonetim her ne kadar insanoglunun tarihi kadar eski bir gegmise sahip olsa da
bilimsel anlamda incelenmesi olduk¢a yeni bir bilim alanidir. Bununla birlikte cesitli
bilim dallarinda incelenen yoOnetim konusu diger tiim sosyal bilimlerle
iligskilendirilebilecek kadar genis perspektifli bir konudur. Ancak bilim diinyasinda
yonetim konusu daha ¢ok iktisat, isletme ve kamu yonetimi bilimleri iliskilendirilerek
kisir bir dongiliniin olugsmasina sebebiyet verilmistir. Yonetim olgusunun degisen ve

doniisen diinya da sabit kalmasimin imkansiz oldugu gerceginden hareketle yonetim



faaliyetlerinin, yontem ve metotlarinin degisimine etki eden faktorlerden kiiltiir
olgusunun ne sekilde yonetim faaliyet, yontem ve metotlarin1 degistirdigini aragtirmak
amacindayiz. Bununla birlikte ¢calismamizin konusu ve énemi basliginda degindigimiz,
yonetim, kiiltiir ve giiven kavramlarinin 6ziinden ve ¢alisma alanlarindan koparilmadan
arastirilmasin1 amacglamaktayiz. Gerek yonetim gerek kiiltliir gerekse giiven hakkinda
alanyazinda yapmis oldugumuz okumalar neticesinde 6zellikle gliven konusu hakkinda
yerli alanyazinda goérece yetkin ve yeterli eserlerin bulunmamasi ve alanyazinda bulunan
boslugun doldurulma hedefi calismamizin bir baska amacini olusturmaktadir. Tiim
bunlarla birlikte 6zellikle yonetim konusunda giliven olgusunun toplumsal ve kiiltiirel bir
deger oldugu goz ardi edilerek sadece yonetim bilim alaniyla ilgili kisminin alanyazinda
ele alinmis olmas1 giiven degerinin dogru anlasilmasini zorlastirmakta ve alanyazinda bir
eksiklik dogurmaktadir. Giiven olgusunun yonetim bilimi diinyasinda daha dogru
anlasilmasina katki sunmak ve kendi 6ziinden kopartmamak da ¢alismamizin bir diger
amacini olusturmaktadir.

Bilimsel arastirmalar bir problematik ve sistematik ¢caligmanin tiriinleridir. Burada
problematikten kastimiz, yapilacak olan bilimsel aragtirmanin bir problem temelinde
olusturulup olusturulmadigt ve bu probleme bir ¢6zim Onerisinin sunulup
sunulmadigidir. Bu baglamda c¢alismamizin temel problemi, giiven degerinin, ortak bir
amaca ulagsma gayesiyle olusturulan kurumlara ve kurum Kkiiltiirline bir etkisi var midir?
sorusu ile olusturulmustur.

Bilimsel arastirmalarin bir diger temel kavrami hipotezler ise test edilmek iizere
ortaya konan bir 6nerme veya iki degisken arasindaki iliskinin farazi bir ifadesidir (Kus,
2012: 23). Baska bir ifade ile verili bir kuram igerisindeki kavramlar arasinda gézlenen
iliskiyi (nedensellik, neden-sonug) yansitan test edilmemis varsayimlardir (Marshall,
2020: 303). Bilimsel arastirma da bize ne aradifimizi sdyleyen ve belli degiskenleri
bulunan hipotezlerin anlamli olabilmesi i¢in mutlaka sinanabilir olmas1 gerekmektedir.
Calismamizin hipotezlerini asagidaki 6nermeler olusturmaktadir:

H1: Cinsiyet, kurum kiiltiiriniin kabuliinii etkiler.

H2: Yas, kurum kiiltiiriiniin kabuliinii etkiler.

H3: Egitim seviyesi, kurum kiiltiiriintin kabuliinii etkiler.

H4: Medeni durum, kurum kiiltiiriiniin kabuliini etkiler.

H5: Calisilan pozisyon kurum kiiltiiriiniin kabuliinii etkiler.



H6: Toplumsal degerlere baglilik, kurum kiiltiiriiniin kabuliinii artirir.

H7: Cinsiyet, giiven degerinin kazanilmasin1 etkiler.

H8: Yas, giiven degerinin kazanilmasini etkiler.

H9: Egitim seviyesi, gliven degerinin kazanilmasin1 etkiler.

H10: Medeni durum, giiven degerinin kazanilmasin etkiler.

H11: Calisilan pozisyon, gliven degerinin kazanilmasini etkiler.

H12: Toplumsal degerlere baglilik, giiven degerinin kazanilmasini etkiler.
H13: Giiven degeri, kurum kiiltiiriiniin kabuliinii etkiler.

H14: Sosyal giiven, kurumsal giiveni etkiler.

H15: Yonetici ve kuruma duyulan giiven, ¢alisanlarin motivasyonlarini artirir.
H16: Giiven degerinin ve kurum kiiltiiriiniin kazanilmig olmast yonetim

faaliyetlerini etkiler.

1.3. Arastirmamin Yontemi

Y ontem, diizenli ve bilingli olarak yapilan ve belirli bir amaca ulasmada kullanilan
yollarin tiimiidiir (Gokge, 2012: 30). Bilimsel yontem ise bir bilim insaninin arastirdigi
veya karsi karsiya kaldigi bir problemi ¢6zmek i¢in kullandig tekniklerin tamamidir.
Bagka bir ifade ile bilimsel yontem, belirlenen bir hedefe dogru sistematik bir sekilde
yirtimedir (Celebi, 2004: 131). Kisaca arastirmanin nasil yapilacagina ve hangi
tekniklerin kullanilacagina dair bir yam ile diisiinsel, diger yani ile uygulamali bir
stirectir.

Teorik ve uygulamali olmak tizere iki ayr1 kisimdan olusan ¢aligmamizin teorik
kisminda literatiir analizi yontemi kullanilarak, tanimlayici ve betimleyici arastirma
verilerine ulasilmustir. ikinci kisim olan arastirmamizin uygulama kisminda ise nitel
aragtirma yontemlerinden yar1 yapilandirilmis ve derinlemesine goriisme teknikleri
kullanilmis ve elde edilen veriler fenomenolojik yaklasimla yorumlanmis, yeni tema ve
motifler tiretilmistir.

Nitel aragtirma yontem ve teknikleri niceliksel verilerden ¢ok niteliksel verilerin
toplandig1, toplanan verilerin yorumlandigi ve her bireyin kendine has 6zellikleri oldugu
gerceginden hareketle genellemeden uzak durulan bir bilimsel arastirma yontemi olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Nicel arastirmalarda toplanan sayisal verilerden ziyade nitel

aragtirmalarda insanlarin olaylara yiikledikleri anlamlara ulasmak esastir (Bozkurt, 2011:



77-78) ve aragtirma siirecinde gozlem, arastirmanin selameti i¢in ayrica Onem arz
etmektedir.

Yonetim ve kiiltiir kavramlarinin bir arada incelendigi arastirmalarda ve 6zellikle
giiven kavraminin dahil edildigi calismalarda genellikle arastirma yontemi olarak nicel
yontem ve tekniklerin kullanilmis oldugu goéze carpmaktadir. Her ne kadar nicel
yontemde daha c¢ok kisiye ulagabilme, genelleme yapabilme olasiliginin daha yiiksek
olmasi, maliyetler agisindan daha uygun olma, vb. gibi avantajlar s6z konusu olsa bile
nitel yontemlerde daha az kisiye ulasilsa bile daha ¢ok verinin elde edilebiliyor olmast,
elde edilen bilgilerin yorumlanabilme ihtimalinin ¢ok daha yiiksek olmasi, vb. 6zellikleri
sebebiyle caligmamizda nitel arastirma yontem ve tekniklerinin kullanilmasit uygun
goriilmiistiir. Tiim bu Ozelliklerinin yan1 sira alanyazinda ¢alismamiza benzer
arastirmalarda nitel arastirma yontem ve tekniklerinin gérece daha az kullanilmis olmasi
ve alanyazinda ki bu boslugu doldurma hedefimizde, ¢alismamizda nitel arastirma
yontem ve tekniklerini kullanmamizi gerektirmistir.

Bu anlatilanlar 1518inda ¢esitli dl¢eklerden alinan ve ¢alismamiza yon verecegi
diistintilerek olusturulan sorularla ve demografik 6zellik sorulariyla birlikte toplamda 30
soruluk bir goriisme formu olusturulmustur. Olusturulan goriisme formu tekstil
fabrikasinda bulunan beyaz yakali ve mavi yakali is¢i ve yoneticilerden olusan toplam 20
calisana uygulanmistir. Miilakat teknigine uygun olarak sadece katilimcilarin oldugu bir
ortamda, katilimcmnin izni ile alinan ses kayitlarinin daha sonra ¢6ziimlenmesi ile

olusturulan veriler ¢alismamizin uygulama kisminda kullanilmstir.

1.4. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirma evreni, herhangi bir gézlem alanina giren obje ya da bireylerin tiimiidiir
(Saruhan, S. C., M. L., Yildiz, 2017: 422). Bagka bir ifade ile arastirma problemine
cevaplar bulmak ve aragtirma hipotezlerini kanitlamak i¢in gerekli verilerin elde edildigi
nesnelerin veya bireylerin tamaminin yer aldig biiyiik gruba evren denir. Her ne kadar
en giivenilir ve gegerli ¢aligmalar evrenin tamaminin arastirmaya dahil edildigi bilimsel
aragtirmalar — niifus sayimlari, vb.- olsa bile gerek maddi gerek zaman gerekse emek
anlaminda tasarruf saglamak amaciyla evreni temsil edecek bir 6rneklem grubunun
secilmesi de yapilacak c¢alismayr gecerli ve giivenilir kilacaktir. Bu baglamda

calismamizda Orneklem olusturma yontemlerinden kartopu ornekleme yontemi



kullanilmistir. Kartopu 6rneklem bir bilinen 6geler orijininden baglar ve sonra orijinal
orneklemin iiyelerinden elde edilen yeni 6geler elde edilerek artirilir (Kus, 2012: 46-47;
Marshall, 2020: 391). Devaminda ayni1 isme denk gelince veya ayni olaylarin tekraren
anlatilmas1 durumunda 6rneklem belirlenmis olacaktir (Yildirim, 2006, akt. Saruhan, S.
C.,M. L., Yildiz, 2017: 424). Baska bir ifade ile arastirmacinin amacina uygun belirlenen
ilk katilimec1 yardimiyla diger katilimeilara ulasilan 6rneklem belirleme yontemi olan
kartopu Ornekleme de aymi kisiye ya da aym olaylara denk gelinceye kadar arastirma
devam ettirilir.

Calismamizin evrenini Tirkiye ‘de tekstil firmalarinda ¢alisan mavi ve beyaz
yakali ¢alisanlar ve yoneticiler olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini ise kartopu
orneklem yoluyla sectigimiz Gaziantep ‘in Islahiye ilgesinde faaliyet gdsteren Key
Mensucat ‘in 20 kisilik ¢calisan grubu olusturmaktadir. Olusturulan 6rneklem grubundaki

her bir katilimciya 30 soruluk goriisme formu miilakat teknigi yardimiyla uygulanmustir.

1.5. Arastirmanin Kapsam ve Sinirhihiklar:

Giiven degerinin, yonetim faaliyetlerinin gergeklestigi kurum tizerinde bir etkisi
var midir? problematigini aragtirdigimiz ve kiiltiir olgusunun ve giiven degerinin kurumu
ne derece etkiledigini ortaya koymay1 amag¢ edindigimiz bu calismamizda arastirmaya
dahil ettigimiz calisanlar bolgesel olarak daha kolay ulasabilecegimizi, cinsiyet
dagilimindaki orani saglayabilecegimiz ve mavi ve beyaz yakali is¢i ayriminin daha net
oldugunu diisiindiigiimiiz tekstil sektoriinde ki ¢alisan ve yoneticileri kapsamaktadir.
Calismanin uygulama kisminin 2019 yilinda diinyay1 etkisi altina alan Covid19 pandemi
donemine denk gelmesi sektoriin dnde gelen firmalar tarafindan arastirmanin kabul
edilmemesine sebebiyet vermistir. Bununla birlikte 7 giin 24 saat ¢calisma esasina dayali
makinelerin kullaniliyor olmas1 ve makinelerin zorunlu haller disinda durdurulamiyor
olmas1 calisanlarla goriismemizi zorlastirmistir. Yine Ozellikle mavi yakali iscilerle
yaptigimiz goriismelerde “arastirmanin yoneticileri ve patronlari tarafindan yaptirildig
ve kendileri hakkindaki goriislerini merak ettigi” yanilgistyla dogru bilgileri vermekten
cekinmeleri calismamizin bir diger sinirhiligini olusturmaktadir. Son olarak tekstil
sektoriinde calisan sayisi iilkemiz genelinde diisiindiigiimiizde 20 kisiyle yaptigimiz

calismamizin tiim tekstil iscilerinin goriisiiymiisgesine genellestirilmesi bilimsel olarak



miimkiin olmamakla birlikte, bu durumda g¢alismamizin bir baska sinirliligi olarak

karsimizda durmaktadir.

1.6. Arastirma Verilerinin Toplanmasi ve Coziimlenmesi

Teorik ve uygulamali olmak iizere iki ana kisimdan olusan ¢alismamizin teorik
kismi ile alakali verileri literatlir taramasina dayanmaktadir. Yapilan tarama da
alanyazinda bulunan eksiklikler g6z ardi edilmeden ¢alismamizin 6zglinliglini
saglamlastirmak amaciyla calismamiza eklenmistir. Bu cer¢evede ¢alismamiza benzer
calismalarda kullanilan nicel arastirma yontem ve tekniklerin yerine her ne kadar daha
zahmetli olsa da nitel aragtirma yontem ve teknikleri kullanilmigtir. Nitel arastirma
yontem ve tekniklerinin uygulanmasi asamasinda e-posta ya da diger elektronik
kanallardan ziyade uygun ortam olusturularak yiiz yiize goriisme tercih edilmistir. Yiiz
yiize gorlisme esnasinda Onceden hazirlanan goriisme formunda yer alan sorular
katilimciya yonlendirilmis ve katilimcidan alinan cevaplar not edilmistir. Bunun yaninda
herhangi bir veri kaybinin yagsanmamasi i¢in katilimeinin da izni dogrultusunda ses kayit
cihaz1 yardimiyla gorligmelerin tamami kaydedilmis ve alinan notlarda eksik kalan
kisimlar sonradan tamamlanmistir. Elde edilen veriler yorumsamaci fenomenolojik
yaklasimla analiz edilmistir. Yapilan analiz dogrultusunda temalar, motifler ve konu
basliklar1 elde edilmis ve teorik kisimda yapilan tarama sonucu elde edilen veriler 1s181inda
yorumlanmustir. Yorumlanan bu veriler tartismaya acik olmakla birlikte yapilan

tartismalar neticesinde ¢alismanin sonuca kavusturulmasina 6zen gosterilmistir.
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IKINCI BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Yonetim

Yonetim bagligr altinda yonetim kavramina giris mahiyetinde yazilan yonetim
biliminin, diger sosyal bilimlerle iliskisi agiklandiktan sonra ‘yonetim’ ve yonetim isini
icra eden ‘yoOnetici’ kavramlarina ait farkli tanimlamalara yer verilmistir. Tanimlamalar
yapildiktan sonra yonetimin bugiinlere nasil geldigine tarihsel bakis agis1 1s18inda farkl
alt basliklarda deginilmistir. Daha sonra yonetim faaliyetinin temel 6zelliklerine yer
verilmis olup son olarak alanyazinda yonetim faaliyetleri ve/veya islevleri olarak anilan
ve alanyazina Henri Fayol tarafindan kazandirilan kavramlar agiklanmaistir.

Yonetim, bilinen en eski sanat ve en yeni bilim olarak ifade edilmektedir. Sanat
insanoglunun ugras alani olmasi sebebiyle yonetim isinin insanlik tarihi kadar eskiye
dayandigin1  sdylemek yanlhs olmayacaktir. Insanoglu sosyal bir varlik olarak
tamimlanmakta ve her isini tek basina yapamamaktadir. Insan bir baskasina muhtag ve bir
bagkasinin da kendisine muhta¢ olmasi yoniiyle, birlikte i yapma gayreti ortaya
cikmistir. Birlikte is yapma gayreti ise yoOnetim biliminin temellerini meydana
getirmektedir.

Y 6netim bilimi diger sosyal bilimler gibi baz1 sosyal bilimlerden etkilenmis ve bu
bilim dallarindan gerek kuramsal gerekse kavramsal anlamda faydalanmis, baz1 sosyal
bilim dallarini etkilemis hatta yeni arastirma alanlariin dogmasina kaynaklik etmistir.
Insanoglunun eylemlerinin temelinde her zaman diisiinsel bir zemin (Kiigiikali, 2011: 1)
var olmustur ki bu diisiinsel zemin genellikle felsefe bilimi ile iliskilendirilmektedir.
Felsefe biliminin alt dallarindan 6zellikle aksiyoloji alan1 neyin iyi neyin kotii, neyin
dogru neyin yanlis oldugu veya etik ve estetik degerlerin incelendigi bir alan
(Hodgkinson, 2008: 17) olarak yonetim faaliyeti ile dogrudan iligkilidir. Yine felsefe ile
yakindan iligkili mantik alan1 da dogru ve mantikli karar verme imkani tanimakla birlikte
bir karar verme siireci olarak tanimlanan yonetim bilimi ile iligkilidir.

Yonetim, suya atilan bir tasin olusturdugu dalgalara benzetilebilir (Kiigiikali,
2011: 1) ki yonetimin etkileri de toplum igerisinde dalga dalga yayilir. Toplum dedigimiz
zaman akla gelen ilk sosyal bilim olan sosyoloji bilimi de yonetimin gerek yonetilen
gruplara gerekse kurumlara ve bunlarla iliskili diger grup ve kurumlara nasil tesir ettigini

arastirmakta ve incelemektedir. Elde edilen bulgular ise sosyolojinin alt dallarindan
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‘drgiit sosyolojisi’ ve ‘drgiitsel davranis’ alanlarinda incelenmekte (Oztekin, 2005: 30) ve
yonetim biliminin yararina sunulmaktadir. Yine bu dogrultuda psikoloji bilimi inceleme
nesnesi olarak insani segmis olmasi ve yonetimin de insan eliyle gerceklestiriliyor olmasi
yonetim ve psikoloji biliminin iliskili olmasii gerektirmektedir. YoOnetenlerin ve
yonetilenlerin birey bazinda tutum ve davranislarin (Tortop, N., ve E., Ispir, 1986: 28-
29) yonetim iizerindeki etkilerin ya da tam tersi olarak yonetim seklinin yoneten ve
yonetilenler tizerindeki etkisinin incelenmesi ve degerlendirilmesi psikoloji biliminin
yardimiyla yonetim psikolojisinin alanina girmektedir.

Yonetim bilimi felsefe, sosyoloji ve psikoloji bilim dallarinin yaninda hukuk, ekonomi,
isletme, siyaset, vb. sosyal bilimlerle de farkli akrabalik yonleri ve iligkileri bulunan bir
sosyal bilim dalidir. Bahsi gecen bilim dallar1 ile yonetim biliminin iligkisinin daha iyi
kavranabilmesi i¢in yonetim kavraminin aciklanmasi ve tarihsel bir bakis agisi ile

degerlendirilmesi gerekmektedir.

2.1.1. Yonetim ve Yoneticilik Kavramlarimin Tanim

[k insanm, dogaya ve dogada bulunan kendinden giiglii canli ve/veya cansiz
varliklara kars1 koymak amaciyla diger insanlarla kader ve gii¢ birlikteligi yapma istegi
(Kogel, 2014: 51), yonetimin insanlik tarihi kadar eskiye dayandigimi kanitlamaktadir.
Ortak hedeflere ulagsmak i¢in insanlarin ve/veya insan gruplarinin once is birligi
sonrasinda ise is bolimil yaparak amaglarina birlikte ulagsmaya ¢alistiklar1 (Simsek, M.
S., ve A., Celik, 2019: 3) her yer ve zamanda yonetim olgusu var olmustur.

Y onetim nedir? sorusuna verilecek cevap basitmis gibi gelse de diger sosyal bilim
kavramlarinda oldugu gibi yonetim kavramina da farkli bilim dallar1 farkl bakis acilar
getirdigi icin bir zenginlik olussa bile netice itibariyle yonetim kavramimni tanimlamak
zorlagmaktadir. Tanimlamadaki bu zorluk kavramin kendisinden ziyade yonetim
kavrammin birden fazla seyi ya da durumu anlatmak i¢in kullanilmasindan
kaynaklanmaktadir (Kartal, 2018a: 3). Bu baglamda yonetim bir kamu kurumunda ya da
isletmedeki faaliyetler biitiinlinii ifade edebilecegi gibi, bir kamu ya da 6zel sirketin en
tepe karar vericileri olan yonetim kademesini de ifade edebilmektedir. Yonetim kavrama,
Tirkge sozliikte (Akalin vd., 2019: 2611), “yonetme isi, ¢cekip ¢evirme, idare” seklinde
tanimlanmaktadir. Bat1 kaynaklarinda ise Latince ‘gubernare’ kokiinden tiireyen Tiirkge

karsilig1 ‘hiikmetmek’ olan ‘govern’ kelimesi (Tek T., 2013: 68) ve kamu yonetimi i¢in
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‘administration’, 6zel isletme yOnetimi i¢in ise ‘management’ kavramlar1 yaygin olarak
kullanilmaktadir.

Bilimsel anlamda farkli bilim dallarinda yonetim kavraminin farkli tanimlarmin
bulunmasi ve hatta her bilim insaninin kendine has tanimlar yapmasi yonetim kavraminin
tizerinde uzlagilmis bir taniminin olmasina engel teskil etmektedir. Farkli bilim dallarinin
yardimiyla tanimlanan yoOnetim kavrami, her zaman bir yoni 6ne c¢ikarildigi igin
tanimlamalarda bir takim eksiklikler oldugu goze ¢arpmaktadir. Ornegin, ‘ydnetim, baska
insanlar aracilifiyla 6nceden belirlenmis amaglara ulagsma ve is gérme siirecini ifade eder’
taniminda yonetimin sadece insani yoni On plana cikarilmistir ki, aslinda yonetim
stirecinde tek kaynak insan degil, maddi anlam da yonetim siirecinde kullanilacak arag-
gere¢, para, bilgi vb. kaynaklar da onemlidir. (Eren, 2019: 3). Yonetim biliminin
kurucularindan olan H. Fayol (2005: 31) yonetimi, “gelecegi 6ngdrme!(planlama),
orgiitleme, isler i¢in en uygun koordinasyonu saglama ve tiim bu siireci kontrol etmek”
seklinde tanimlamaktadir. H. Fayol’un taniminda ise sadece yonetimin faaliyetleri
kullanilarak ~ yapilan bir tanim mevcuttur ve kaynaklardan hicbir sekilde
bahsedilmemektedir. Bu durum yonetim kavramiin neredeyse sosyal bilimlerin
tamaminin inceleme alanina giriyor olmasindan ve kapsayici, tizerinde uzlasilmig bir
yonetim taniminin olmayisindan kaynaklanmaktadir.

Yonetim en genel ve genis tanimiyla, insanlarin sorumlulugu altindaki varliklar
hakkinda karar verme, verilen kararlar1 faaliyete gecirme, verilen kararlar dogrultusunda
sevk ve idare etme (Ersoy, 2019: 9) faaliyetlerini icermektedir. Ersoy (2019: 9-10)’un
Kiigiikali (2011)’den hareketle yaptig1 tanima gore ise yonetim, “ortak amaclarin etkin ve
verimli bir sekilde gercgeklestirilebilmesi i¢in, bir insan grubunda is birligi ve esgiidiim
saglamaya yonelik faaliyetler siirecidir.” Yine benzer bir tanim yapan Baransel (1993:
25), yonetimi, “amaglarin etkili ve verimli bir bicimde gerceklestirilmesi maksadiyla bir
insan grubunda igbirligi ve koordinasyon saglamaya yonelik faaliyetlerin biitiinii”
seklinde tanimlamustir. Ersoy ve Baransel’e benzer bir yonetim tanimu ise Usta (2017: 89)
tarafindan “organizasyonel amaglara etkili ve verimli bir bigcimde ulagsmak maksadiyla

kaynaklarin planlanmasi, organize edilmesi, is goren davraniglarinin hedefe yoneltilmesi,

! Alanyazinda H. Fayol’un planlamay1 degil de n gormeyi kastettigi ile alakali bir goriis bulunmaktadir.
Bu konuda ayrintili bilgi i¢in Bkz. (Ertiirk, 2018: 21, 75-76; Oztas, 2019: 116). Var olan tartisma
tamamuiyla ¢eviri kaynakli oldugu i¢in biz bu tartismaya ¢aliymamizda yer vermeyip alanyazinda daha
yaygin olarak kabul goren ‘planlama’ kavraminin ¢aligmamizin kalan kisminda kullanilmasi uygun
gorilmiistiir.
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faaliyetlerin koordine edilmesi ve kontrol edilmesi siireci” seklinde yapilmistir. Bahsi
gegen tanimlarda ve alanyazinda var olan tanimlarin birgogunda ortak olan, etkinlik,
verimlilik ve siire¢ kavramlar1 énemli ve agiklanmaya deger kavramlardir. Etkinlik,
yonetim asamasinda yonetici roliinde bulunan ve yonetim asamasinda sorumluluk alan
kisi ve/veya kisilerin siire¢ icerisindeki gorevlerin bitirilmesi i¢in emek sarf edilir ki bu
emege etkinlik denir. Etkinlik sadece is yapmak i¢in ¢aba ve emek sarf etmek degil
yapilan isin dogru ve yoOnetimin hedeflerine ulasmasina yardimci olmasi gerekir.
Verimlilik, kisith imkanlarla is yapan yoneticilerin kendisine verilen gorevi en az
kaynakla en fazla verim elde edecek sekilde dogru ve olmasi gerektigi gibi yapmaya denir
(Ersoy, 2019: 10). Siire¢ kavramu ise, yonetim isinin birbiri ile baglantil, iliskili ve ilintili
bir dizi faaliyetleri igermesi ile alakalidir (Kartal, 2018a: 5). Bu faaliyetler, yonetim
stirecinde etkinlik ve verimliligin birbirinden ayr1 diisiiniilemeyecegi gibi birbirinden ayr1
diisiiniilemez ve birbirinin yerine ikame edilmesi s6z konusu olamaz.

Calismamizda yer verdigimiz ve alanyazinda var olan tanimlardan hareketle genel
ve kapsayici bir tanim vermemiz gerekirse yonetimi, “Onceden belirlenmis bir amag i¢in
1s birligi ile baglayan, is boliimii yaparak devam eden, dnceden belirlenen amacin sonuca
ulagmasi gayesiyle var olan kaynaklarin belirli bir isleyis ve diizen igerisinde yol alma
siireci ve bu yolda uygulanan faaliyetlerin biitiiniidiir” seklinde tanimlayabiliriz.

Yonetim bir kisinin yerinden oynatamayacagi tasi bir grup ya da bir ekipman
yardimiyla yerinden oynatma veya kaldirma siirecidir. Bahsedilen isin bile bir amaci
varken yOnetim isinin de elbette bir amaci vardir. Yonetim biliminin kurucularindan F.
W. Taylor (2005: 5) yonetim isinin iki temel hedefi oldugunu ifade etmektedir. Bu
hedeflerin birincisi tiim c¢alisanlarin bireysel ve maksimum refahlarin1 saglamak ve buna
bagli olarak ikinci hedef ise igverenin de maksimum refaha kavusmasidir. Bu hedefler ve
aciklanma tarz1 biraz daha isletme yonetimine ait olsa bile yonetimin oldugu her yerde
gecerliligi bulunmaktadir. Geng (2019: 19) ise yonetimin amacini, kaynaklarin (insan,
para, arag-gerec, bilgi, zaman, vb.) esgiidiimii yoluyla 6rgiitsel hedeflerin etkin bir sekilde
yerine getirilmesini saglamaktir, seklinde agiklamaktadir. Baska bir deyisle eldeki
kaynaklarin en etkin ve en verimli bir sekilde kullanilmasi yonetimin temel hedefidir. Bu
baglamda yonetimin temel gayesi, az insan, az para, az malzeme, az zaman ve az yer

kullanarak daha ¢ok verim elde etmektir (Tortop vd., 2017: 5-6). Y6netimin amaci kisaca,
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kaynak israfina yer verilmeden, eldeki imkanlarin en iyi sekilde degerlendirilmesi, is ve
isleyislerin daha basite indirgenmesi, isin daha iyi ve daha ucuza yapilmasini saglamaktir.
Yonetimin bir karar verme ve verilen karar neticesinde sevk ve idare etme siireci
oldugundan bahsetmistik. Peki, bu karar verme ve verilen karar neticesinde sevk ve idare
isini yapan kim ya da kimlerdir? Kisaca yonetim isini yapan kisi ya da kisiler kimlerdir?
Yonetim isini siradan birisi yapabilir mi yoksa yOnetim isini yapacak kisi ve/veya
kisilerin farkli 6zelliklere sahip olmas1 m1 gereklidir? Oncelikle yonetim isini icra eden
kisiye yonetici denmektedir. Yonetici bir kamu kurumunda ya da 6zel bir isletmede tek
bir kisi olabilecegi gibi birden fazla kisiden olusan bir grupta olabilir. Yonetici siradan
bir kisi olmamali, kendini bu alanda yetistirmis ve yoneticilik adina tagimasi gereken
ozellikleri kendi biinyesinde bulunduran bir kisi olmalidir.

Yonetici kavrami Tiirkce sozliikte (Akalin vd., 2019: 2610), “ydnetme gliciinii
elinde bulunduran kisi, yoneten kisi ve idareci” olarak tanimlanmaktadir. Bilimsel
anlamda ise belirli bir donemde daha onceden belirlenmis kurum ve/veya 6zel bir
isletmenin hedeflerine ulasabilmek icin beseri ve maddi kaynaklar1 dogru, diizgiin ve
uyumlu bir sekilde ¢alistiran kisidir (Saruhan, S. C., M. L., Yildiz, 2017: 24). Kisaca
yonetici, bir kurumun yénetme isinden sorumlu olan kisidir.

Yoneticilik gorevi karmasik ve cok boyutlu olup ¢ok sayida beceriye sahip olmay:
gerektirmektedir. Alanyazinda yOnetimin bir sanat oldugu goriisiinii savunanlarda,
yoneticiligin dogustan bir takim yetenekler neticesinde yapilabilecegi goriisii hakimdir
(Oztas, 2019: 30). Ancak giiniimiiz diinyasinda gerek 6zel isletme gerekse kamu kurum
yonetimi sadece dogustan gelen bazi yeteneklerle yonetilemeyecek kadar karmasik ve
grift bir yapiya sahiptir. Bu karmasik ve grift yapiyr yonetebilmek icin bir takim
becerilerin kazanilmasi ka¢inilmaz olmustur. Bolat vd.’nin (2018: 9) Schermerhorn’dan
(1996) aktardigina gore, bu beceriler Robert Katz tarafindan teknik, beseri ve kavramsal
beceri olarak smiflandirilmigtir?. Teknik yetenek uzmanlik gerektiren belli bir isi belirli
bir siirecte ve belli bir yontemle yapabilme kabiliyetidir (Bateman, T. S., ve S. A. Snell,
2016: 14). Baska bir ifadeyle, isin bitirilmesi ve sonuca ulastirilmasi icin 6zel bilgi,

yontem ve tekniklerin kullanilmasi teknik beceriyi ifade etmektedir (Sokmen, 2016: 6).

2 Bahsi gegen simiflandirma alanyazinda farkli kaynaklarda gerek sayisal olarak gerekse igerik olarak
farkli gekillerde siniflandirilmis olup daha derli toplu oldugu i¢in ¢calismamizda Robert Katz tarafindan
yapilan simiflamanin kullanilmasi1 uygun goriilmiistiir. Diger siniflandirmalar hakkinda detayl bilgi igin
Bkz. (Geng, 2019: 21-23; Sokmen, 2016: 6-9).
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Kisaca teknik beceri yoneticinin dogrudan sorumlu oldugu alan hakkinda yeterli bilgi
birikimine sahip olmasidir. Ornegin bir tekstil fabrikasinda calisan yoneticinin desen
cizebilmenin detaylarini degilse bile temel 6zelliklerini bilmesi gibi.

Teknik bilgi iyi bir yonetici olabilmek i¢in 6nemli bir 6lgiit olsa bile tek basina
yeterli degildir. Teknik bilginin yaninda Robert Katz’in beseri beceri olarak niteledigi
alanyazinda insan iligkileri ya da iletisim becerisi gibi farkli isimlerle anilan yonetim
becerisinin de basarili bir yonetici de bulunmasi1 gerekmektedir. Beseri beceri, kendini
tanima ile baslayip, digerlerinin duygularini anlama ve 6nemseme, kendini bir baskasinin
yerine koyabilme, ¢atismalart 6nleme ve bu baglamda uyumlu c¢alismayr ve uyumlu
calisgma ortami1 saglama gibi becerileri (Bolat vd., 2018: 10) biinyesinde
bulundurmaktadir. Bagka bir anlatimla, beseri beceri, ¢alisanlari i¢ten gelen bir istek ve
azimle ¢alismaya ikna etmek ve grup olarak Onceden belirlenmis amaglari sonuca
ulagtirmak icin gerektiginde is boliimii gerektiginde ise is birligi yaptirabilme becerisidir
(Simsek, M. S., ve A., Celik, 2019: 11). En 6z ve kisa anlatimla beseri beceriler, birlikte
calisabilme ve calistirabilme becerisidir.

Onceden belirlenmis amaca sadece insan unsuru ile ulasilabilecegi gerceginden
hareketle yonetim siirecinde insan kaynaginin onemi sadece beseri beceri olarak
nitelendirilen birlikte ¢alisabilme ve ¢aligtirabilme becerisinden ibaret degildir. Robert
Katz’in yapmis oldugu siniflandirma da son basamak olan kavramsal beceri ise, Usta
(2017: 147) tarafindan “Orgiitii bir biitiin olarak gorebilmeyi, organizasyonun cesitli
fonksiyonlar1 arasindaki karsilikli bagliligi ve organizasyon ve ¢evre arasindaki iligkiyi
gorebilme becerisi” olarak tarif edilmistir. Bu baglamda yoneticilerin diigiinme, planlama,
var olan sorunlar1 parcalara ayirabilmesi, ortaya ¢ikabilecek sorunlari 6nceden
kestirebilmesi ve tiim bu sorunlarin birbiri ile olan iliskilerinin agiklanmasi gibi beceriler
kavramsal beceriler sinifina dahil edilebilir.

Netice itibariyle 1yi bir yonetici de “degisen diinyay1 anlamak, misyon ve vizyon
sahibi olmak, kendi ve calisanlarinin davranislarini anlamak” (Ogiit, 2016: 62) vb. gibi
entelektiiel kisilik ozelliklerinin yani sira kazanilabilir statii de olan Robert Katz
tarafindan siniflandirilan teknik, beseri ve kavramsal becerilerinde bulunmasi
gerekmektedir. Agiklamalardan da anlasilacagi iizere iyi bir yonetici de ne sadece
entelektiiel kisilik 6zellikleri ne de sadece kazanilabilir beceriler tek basina yeterli

olmadig1 gibi, kazanilabilir statii de olan becerilerinde herhangi birisinin olmasi yeterli
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degildir. Farkli yonetim kademelerinde® (alt kademe yonetim, orta kademe yonetim, iist
kademe yonetim) degisen oranda bahsi gecen becerilerin tamaminin iyi bir yoneticiye her
zaman lazim oldugu goz ardi edilmemelidir.

Yonetim en 6z haliyle 6nceden belirlenmis bir amag¢ ugruna yola ¢ikmaktir.
Yonetici ise bu yolda diizen ve intizami saglayan trafik polisine benzetilebilir. Trafik
polisi nasil yoldan gegen her kisi ve/veya kisilerin farkli kisilik 6zellikleri ile karsilagiyor
ise yonetici de ¢alisanlarindan dolay1 farkl kisilik 6zellikleri ile karsilasmaktadir. Tarih
boyunca ne bir amag ugruna ¢ikilan yol ne de bu yolda diizeni saglayan trafik polisi aynm
kalmamistir. Yonetim ve yonetici kavramlart da tarihsellik baglaminda gelismis,
doniismiis ve hatta degisime ugramistir. Bu baglamda yonetimin biliminde meydana
gelen gelisim, doniisiim ve degisim, yonetimin tarihgesi baslig altinda tarihsel bakis acisi

ile ele alinmustir.

2.1.2. Yonetimin Tarihgesi

Yonetim bilimi de diger sosyal bilimler gibi tarihsellik baglaminda incelenmis
¢linkii higbir bilim dalinin ve/veya insaninin ge¢gmisini incelemedigi ya da bilmedigi konu
hakkinda yeni bir bilgi iiretmesi ¢ok miimkiin degilken var olan bilgiler hakkinda da
tartisma olanag1 miimkiin olamamaktadir. Basarili bir aragtirma hem bugiinii bilmeyi hem
de ge¢misi goz ard1 etmemeyi gerektirmektedir. Yonetim bilimi de tarihsel bakis agisina
gore incelenen diger bilim dallar1 gibi daha kolay ve detayli arastirma yapilabilmesi i¢in
belli donemlere ayrilmistir. Belirli donemlere ayirma islemi ise alanyazinda farkli
isimlerle anilmaktadir. Bu isimlendirmeler alanyazinda ‘“geleneksel, modern ve

postmodern™*

seklinde yer alabiliyorken, Alvin Toffler’in yaptig1 toplum dalgalar
siniflandirmasindan® hareketle, “tarim toplumunda yonetim, sanayi toplumunda yonetim
ve bilgi toplumunda ydnetim™® seklinde de yer edinmektedir. Biz ¢alismamizda ise
konuyu daha fazla derinlestirmemek adina tarihsel anlamda yonetim bilimini, “bilimsel
yonetim Oncesi donem ve bilimsel yonetim sonrast donem” olarak iki farkli doneme

ayirarak incelemeyi uygun gordiik. Yonetim bilimini donemlere ayirirken, ayrim noktasi

olarak sembolik mana da bilimsel yonetim donemini baslattig1 diislintilen F. W. Taylor’un

% Detayh bilgi i¢in Bkz. (Bolat, vd., 2018: 7-9; Oztas, 2019: 23-24; Sékmen, 2016: 5-6).

4 Detayh bilgi igin Bkz. (Bolat, vd., 2018: 19-62).

5 Detayli bilgi i¢gin Bkz. Toffler, Alvin, Uciincii Dalga, (cev. Ali Seden), Altin Kitaplar Yaymevi,
Istanbul-1981

® Detayli bilgi icin Bkz. (Saruhan, S. C., M. L., Yildiz, 2017: 117-122; Geng, 2019: 35-40)
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Bilimsel Yonetimin Ilkeleri (The Principles of Scientific Management) isimli calismasini
yayinladig: tarih olan 1911 yilin1 referans aldik. Insanlik tarihinin baslangicindan 1911
yilina kadar olan siirece bilimsel yonetim oncesi donem bu tarihten gliniimiize kadar
siiregelen ve devam eden kisma da bilimsel yonetim sonrast donem demekte bir mahsur

gormedik.

2.1.2.1. Bilimsel Yonetim Oncesi Dénem

Y 6netim faaliyetleri insanoglu i¢in, sosyal bir varlik olmasi1 ve tek basina dogaya
ve diger canlilara karsi hayatin1 idame ettirememesi sebebiyle, bir se¢im degil
zorunluluktur. Bu zorunluluk durumunun insanlik tarihi kadar eski oldugundan
bahsetmistik. Her ne kadar giiniimiizde yonetim denilince aklimiza ilk olarak is diinyas1
gelse bile aslinda yonetim tarihinin kokleri toplumsal hayattaki diizenin tahsis edilmesi
icin atilan adimlara dayanmaktadir (Ak¢ay, 2018a: 33). Bu baglamda bilimsel yonetim
oncesi donemdeki yoOnetim uygulamalarina, “mitolojik ve kutsal metinlerden,
nasihatname, siyasetname ve vasiyetnamelerden, klasik eser ve biiylik liderlerin

7 ulagilmaktadir.

gostermis oldugu 6rnek davraniglardan

Yonetim konusu ile ilgili en eski metnin Ptah Hotep’in papiriis kagitlarina, bir
kurumun nasil ydnetilecegine dair M.O. 2700 yilinda yazdigi metin (Keskin, 2012: 38)
mi yoksa M.O. 2500 yilinda Misir Krali Merikare’nin ogluna birakti§1 6 giitler (E1- Amasi,
2012: 22) mi oldugu hala tartisilmaktadir. Yo6netim biliminin koklerine dair daha net olan
bilgi ise Aktan (2005: 3) ve Geng’in (2019: 36) aktardigina gore, tarih¢i Daniel A. Wren
yonetim diisiincesinin baslangicini, Siimerlerin hem ticari hem de devlet yonetiminde
gecerli ilke ve kayitlarina dayandirarak, M.O. 5000°1i yillara kadar gotiirmektedir. Yine
M.O. 4000°1i yillarda Misirhilar piramitlerin yapimini 100.000 ¢alisanla ancak 20 yilda
bitirebilmiglerdir ve yapim agsamasinda bugiinkii anlamda olmasa bile o giiniin sartlarinda
yonetim biliminden faydalanmiglardir (Bateman, T. S., ve S. A. Snell, 2016: 26).
Piramitlerin insasinin yaninda tarim faaliyetleri, sulama ve Nil Nehrinden gelecek su
baskinlarindan korunmak amagli da yonetim faaliyetlerinden (Ersoy, 2019:1)
yararlanildig1 bilinmektedir.

Babil Devleti kurumsal devlet yonetiminin (Keskin, 2012: 37) ve Hammurabi

Kanunlar1 dolayisiyla bugiinkii anlamda s6zlesme hukukunun ilk uygulayicilar1 (Atigan,

" Detayli bilgi icin Bkz. (Akeay, 2018a: 33-48; Keskin, 2012: 35-140)
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2017: 12) olarak bilinmektedir. Yine benzeri bir durum Eski Mezopotamya, Grek ve
Roma uygarliklarinin da politik isler, yollarin yapimu, biiyiik binalarin insas1 ve muhasebe
sistemlerinin gelistirilmesinde (Dortkardes, 2019: 2) yonetim ilkelerinden faydalandiklari
bilinmektedir.

Yonetim faaliyetleri insanoglunun bulundugu her yer ve zamanda var olmustur.
Biiyiik isletme ve/veya organize olmus kamu kurumlariin bulunmadigi bilimsel yonetim
oncesi donem bu duruma en giizel ornektir. Her ne kadar bilimsel yonetim Oncesi
donemde uygulanan yonetim faaliyetleri buglinkii anlamda yonetim faaliyetleri ile
ortiismese bile bugilinkii yonetim faaliyetlerinin temelini olusturmasi agisindan 6nem arz
etmektedir. Genel itibariyle bu donemde yonetim faaliyetleri daha ¢ok askeri, dini ya da
iilke yonetimi alaninda babadan ogula intikal eden bir yapida siirdiiriilmekteydi (Kilig,
2019: 11). Heniiz bilim ile yonetim faaliyetlerinin karsilasmamis olmasi sebebiyle
bilimsel anlamda teknik ve yontemlerin kullanilmadigi bu dénemde yapilan 6rnegin Misir
piramitlerin yapimi sirasinda ¢alisan insanlarin Ertlirk’iin (2018: 11) ifadesiyle “sosyal
kast sistemine dayali Otokratik bir iligki igerisinde ¢alistirildig1 ve kirbag, demir giille ve
zincirin insanlar1 ¢alistirmada etkili araclar olarak kullanilmasi” insani olmayan bir
durumu gozler 6niine sermektedir. Bagka bir ifade ile yonetim faaliyetlerinin hentiz bilim
ile tanismamis olmas1 yonetim faaliyetlerinin “sezgiler, tecriibeler, kisisel ongoriiler,
aliskanliklar, gelenekler, yazili olmayan usuller, standart olmayan uygulamalar ve 6l¢iim
yerine parmak hesab1 ve goz karar1” (Kilig, 2019: 11-12) gibi bilimsel olmayan metotlar
aracilifiyla yapilmasina sebebiyet vermistir.

Tiim bu durumlar g6z 6niine alindiginda yonetim biliminin temelini olusturmasi
acisindan 6nem arz eden bilimsel yOnetim Oncesi donemdeki yonetim faaliyetleri
insanlarin beden ve kol giliglerinin sOmiiriilmesine, insanin aklinin ve diisiinme
kabiliyetinin kullanilmasindan ¢ok onlar1 geri planda tutarak insanlar1 sadece mekanik bir
aletmis gibi degerlendirilmesi yanligina sebep olmustur. Bahsi gecen tiim bu durumlara
sebep olan diger bir etken ise yonetim faaliyetlerinin bilimle tanigmasinin ge¢ olmasinin
yaninda yonetim bilimi ile iliskili diger sosyal bilimlerinde bugilinkii anlamda bilgi
birikimine ve alt yapiya sahip olmamasidir. Bu durum geg¢ de olsa yonetim faaliyetleri ve
bilimin bulugmasiyla yonetim faaliyetlerinin artik bilim 1s181inda yapilmasina sebep olan
F. W. Taylor’un o meshur eserini yazmastyla ve bilimsel yonetiminin baglamasiyla son

bulmustur.
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2.1.2.2. Bilimsel Yonetim Sonrasi Donem

Yonetim faaliyetlerinin bilimle bulugmasi ya da yonetim alanin bir bilim dali
haline gelmesi 19. yy. sonlarina ve 20. yy.’in baslarina denk gelmektedir. Bilimsel
yonetim siirecine gegcmeden Once tarihsel bakis acisindan hareketle o giinlin sosyal
yapisindan kisaca bahsetmek konunun daha iyi anlasilmasina katki saglayacaktir. Bu
baglamda 19. yy. sonunda diinya da Sanayi Devrimi’nin etkileri hizl1 bir sekilde yayilmis
ve yayillmadan Orgiitlerde sayilarinin artisi ve var olanlar1 biiyiimesi seklinde nasibini
almisti. Sanayi Devrimi Oncesinde temel liretim ailede ve/veya kiiciik atdlye, lonca ve
esnaf orgiitlerinde gergeklestirilirken, 1776 yilinda James Watt’in buhar makinesini icat
etmesiyle baglayan, Sanayi Devrimi ile birlikte bu faaliyetler ev disinda biiyiik
fabrikalarda buhar ve benzeri enerjiyle calisan makinelerle, biiyiik partiler halinde ¢ok
daha ucuza iiretilmeye baslanmist1. (Sayl, vd., 2015: 40; Oztas, 2019: 86). Bununla
birlikte fabrikalarda ¢alisma sartlarinin agir olmasi, insan sagliginin ve insani degerlerin
dikkate alinmamasi, ¢alisanlar iizerinde performans ve igveren baskisinin olmasi vb. diger
nedenler, insan iliskilerinde yabancilasma, is¢i-isveren anlagsmazliklar ile beraber isgi
siifinin asabi c¢alisan olarak goriilmesine ve makinelesme ile birlikte kitle tiretiminin
artarak daha biiylk {iretim birimlerinin ortaya ¢ikmasina (Makal, 1997, akt. Dortkardes:
4) neden olmustur.

Oztas’in (2019: 88) anlatimiyla, “20. yy.’1n basinda &rgiitsel devrim yasanmus,
sayilari, faaliyetleri, liretim miktarlari, bliylikliikleri, karmasikliklari, kullandiklar1 enerji,
hammadde, sermaye, makine ve techizati farklilasan orgiitlere dair yoneticilik ve
orglitlenme bilgisi ayn1 doniisiimii yasamamistir.” Baska bir ifade ile tiretim yapilirken
kullanilan yap1, teknik ve teknolojiler modernlesip doniistirken orgiitlenme ve yonetim
yontem ve metotlar1 geleneksel donemin ozelliklerini siirdiirmeye devam etmekteydi.
Gerek hammadde kullanimmin gerek makinelerin gerekse kullanilan enerji tiiriiniin
degismesi yonetim alaninda yontem teknik ve metotlar degismedigi siirece liretime katki
saglamadig hatta baz1 durumlarda kaynak israfina neden oldugunun anlasilmasi ise ¢ok
uzun siirmemistir.

Yonetim faaliyetlerinin bilim ile karsilasmasi ve yonetimi bilim dali haline
getirecek olan sey Sanayi Devrimi ile birlikte iiretim ara¢ gereclerinde, teknik ve
teknolojik olarak yasanan gelismenin {retim faaliyetlerinin Orgiitlenmesi ve

yonetilmesindeki gelismelerle biitiinlestirecek adimlarm atilmasidir (Oztas, 2019: 88).
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Kisaca iiretim ara¢ gereglerinde teknik ve teknolojik olarak yasanan gelismeye paralellik
gostermeyen yoOnetim yontem ve metotlarmin da giincellenmesi ile birlikte var olan
kaynak israfinin Onlenmesi, etkinligin saglanmasi ve verimliligin artirilmasi
hedeflenmektedir. Bu hedef dogrultusunda geleneksel yonetim, yontem ve tekniklerinden
farkl1 olarak, Olgcme, deney, istatistik, standartlasma ve planlama gibi yonetim
faaliyetlerinde bilimsel metotlarin kullanilmaya baslandig1 donemdir, bilimsel yonetim
sonras1 donem.

Bilimsel yonetim sonras1 donem tarih araligi olarak her ne kadar bilimsel yonetim
oncesi donemden oldukga kisa olsa bile, Sanayi Devrimi ile baslayan gelisim, doniisiim
ve degisim dur durak bilmeden her gecen giin biraz daha hizlanarak devam etmektedir.
Bu durum sadece teknolojik anlamda tezahiir etmemekle birlikte bilimden sanata,
sanattan yonetime, yonetimden siyasete ve akliniza gelebilecek her alana yayilmistir ki
bu tarihten sonra ki yonetim uygulama ve kuramlarinin ¢oklugu ve cesitliligini de bu
durumla 6zdeslestirmek miimkiindiir. Bu baglamda bilimsel yonetim sonrast donem
calismamizda, klasik yonetim kuramlari, neo-klasik yonetim kuramlari, modern yonetim
kuramlar1 ve postmodern yoOnetim kuramlari olarak dort alt baslhiga ayrilarak

incelenmistir.

2.1.2.2.1. Klasik Yonetim Kuramlari

Yonetim faaliyetlerinin bilimle tanigmasi sonucunda ortaya atilan yonetim
yaklasimlarindan, bilimsel yonetim yaklagimi, yonetim siireci yaklasimi ve biirokratik
yonetim yaklasimini biinyesinde bulunduran klasik yonetim kuramlar1 bilimsel yonetim
doneminde ortaya konan, kaynak israfinin Onlenmesi, verimliligin ve etkinligin
artirtlmas1 amaglari iizerine kafa yormustur. Klasik yonetim kuramcilar1 kaynak israfini
onlemek, etkinlik ve verimlilik artisin1 saglamak icin ¢esitli Oneri ve ¢6ziim yolu
gelistirirken insan1 mekanik bir makinenin pargasi olarak goérmiis ve kurumlarin

verimliligini ve etkinligini her seyden tistiin tutmuslardir.

2.1.2.2.1.1. Bilimsel Yonetim Yaklasimi
Bilimsel yonetim yaklasiminin kurucusu, Bilimsel Y&netimin Ilkeleri (The
Principles of Scientific Management) adli eserin yazari, F. W. Taylor’dur. Taylor

cirakliktan yetisen bir mithendis olmasi nedeniyle yonetimi, fen bilimlerinde oldugu gibi
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bilimsel bir zemine oturtma g¢abasindadir. Klasik yonetim kuramcilarmin tamaminda
oldugu gibi Taylor da verimlilik ve kaynak israfinin Onemine vurgu yapmis ve
verimsizligin ve kaynak israfinin dogal kaynaklarin kétiiye kullanilmasindan ziyade insan
kaynagimin kotii kullanilmasindan kaynaklandigini dile getirmistir. Taylor bu duruma
sebep olarak ise daha once agikladigimiz tiretim arag gereclerinde teknik ve teknolojik
olarak yasanan gelisim ve degisimlerin yonetim yontem ve metotlarinda yasanmamasini
gostermektedir. Bu baglamda bilimsel yonetim yaklasimini, Oztas’tan (2019: 95)
hareketle en 6z ifadeyle verimsizlik probleminin tanimi ve ¢éziimiinden meydana gelen
sistematik ve bilimsel fikirler biitiiniidiir, seklinde tanimlayabiliriz.

Taylor bilimsel yonetim yaklasimini kendi ¢alistigi isletme ve yasadigi donemde
var olan diger isletmelerde yapmis oldugu gozlemlere dayandirmistir. Yapmis oldugu
gbzlemlerden hareketle kendi ¢alistig1 ve gozlem yaptigr diger isletmelerde calisan bir¢ok
is¢inin gercek kapasitelerinin altinda ¢alistigi sonucuna ulagsmistir. Bu durum Taylor’un
isletme mantigina yani “calisanlarin tek tek maksimum refahini1 saglamaya bagli olarak
isverenin maksimum refahinin saglanmasi” (Taylor, 2005: 21) diisturuna uymamasi
nedeniyle gozlemlerini isci ve isveren iizerinde yogunlastirmustir. Isverenin karlihg
artirmak i¢in isciye az licret vermesi ve bu durum karsisinda is¢inin isi yavaslatmasi
durumunu (Atigan, 2017: 16) gozlemleyen Taylor, bilimsel yonetim yaklasimini
isletmede bulunan sosyal taraflarin (isveren-is¢i) birbirinin ¢ikarini gézetmesi, birbirini
desteklemesi ve igbirligi yapmasi iizerine temellendirmistir (Saruhan, $. C., M. L., Yildiz,
2017: 133). Isletmede bulunan sosyal taraflarm birbirlerinin karsilikli ¢ikarlarini
gbozetmek, birbirini desteklemek ve isbirligi yapmalarini saglamak, yoneticilerin ve
calisanlarin gorev tanimlarinin tam ve eksiksiz bir sekilde bilimsel temellere oturtularak
aciklanmastyla miimkiindiir. Baska bir ifade ile Ddrtkardes’in (2019: 6) Gilbreth’den
(1973) aktardigina gore, “Taylor iyi bir yonetimin gergek bir bilim oldugu ve agik¢a
tanimlanan kanun, kural ve kaidelere dayandigi goriisiinii benimsemis, yonetim
kavramini bireylere yaptiracagi seyi bilmek ve sonra onlarin en ucuz ve etkin sekilde
yapacaklar1 seyleri gormek” olarak tanimlamustir.

Taylor’un bilimsel yonetim yaklagimi ad1 altinda inceledigi bir diger miithim konu
ise bir igin yapilis tarzi ve zamanidir. “En iyi tek bir yol” adin1 verdigi anlayis neticesinde
hareket ve zaman etiitleri yaparak bir ig¢inin bir isi en kisa yoldan ve en kisa zamanda

yapabilecegi gorlislinii savunmugtur. Hareket ve zaman etiitleri, is¢inin iiretim aninda
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yapacagl hareketlerin ne zaman, nasil ve ne kadar siirede yapilacagmin planlanmis
olmasi, orgiitlendirilmesi ve kontroliiniin saglanmas1 (Dortkardes, 2019: 6-7) isletmedeki
verimliligi artirirken insan kaynagindaki israfi da en aza indirmektedir.

Taylor yapmis oldugu gozlemler neticesinde belirlemis oldugu eksik ve hatalara
bulmus oldugu ¢oziim ve oOnerilerle adeta bir regete yazmis ve yazmis oldugu receteyi
calistigr isletmede bizzat uygulayarak yazmis oldugu regetenin ise yaradigini
ispatlamistir. Tiim bu gozlemler neticesinde ortaya g¢ikan eksik ve hatalara yazilan
regetenin basarili bir sekilde uygulanabilmesi ve basariya ulagabilmesi igin Taylor (2005:
23) Bilimsel Yonetimin ilkeleri adli eserinde 4 temel ilkeden bahsetmistir. Birinci temel
ilke, “bir kisinin yaptig1 is icin, eski gelisigiizel yontemlerin yerine bir bilimsel yontem
gelistirilir.” Baska bir ifade ile gergek bir bilimsel ¢aligmanin yapilmasi neticesinde
yapilacak is bilimsel bir yontemle yapilir. Ikinci temel ilke, “geleneksel donemde oldugu
gibi kisi kendine uygun oldugunu diisiindiigii isi se¢ip miimkiin oldugunca kendini
gelistirmesi yerine, her ig¢i bilimsel olarak segilip, egitilip gelistirilir.” Daha 6z bir ifade
ile Taylor is¢ilerin bilimsel yontemler 15181inda segilip siirekli gelistirilmesi i¢in giinlimiiz
ifadesiyle is bas1 egitim programlari dahilinde egitilmelerini savunmaktadir. Ugiincii
temel ilke, “is¢ilerle, yapilan biitiin igin gelistirilmesi bilimsel ilkelerle uyumlu olmasini
saglayacak bicimde samimi bir igbirligine gidilir.” Birinci ve ikinci temel ilkede yapilan,
isin bilimsel bir zemine oturtulmast ve bu iste ¢alisacak kisinin bilimsel yollarla
secilmesinden sonra calisacak kisinin yapacag is ile tanismasi ve bu isi yapmak i¢in iyi
bir {icretle giidiilenmesi. Dordiincli ve son temel ilke ise “yOnetim ve is¢iler arasinda
hemen hemen esit bir gérev ve sorumluluk dagilimi mevcuttur. Yonetim is¢ilerden daha
Iyi yerine getirebilecegi konularda isin tamamini devralir.” Bu baglamda dordiincii temel
ilke, isletme de bulunan sosyal taraflarin birbirinin ¢ikarlarini korumasini, birbirini
desteklemesi kisaca isbirligi ile ilgilidir.

Taylor genel olarak isletme ve/veya kamu kurumunda ¢alisan is¢i ve memurlara
ve yaptiklar1 ve/veya yapacaklari ise yonelik bir yonetim kurami gelistirirken, kendisiyle
hemen hemen ayn1 donemde yasamis olan Henri Fayol ise daha ¢ok isletme ve/veya kamu

kurumunun yonetilme sekline odaklanarak Yonetim Siireci Yaklagimini gelistirmistir.
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2.1.2.2.1.2. Yonetim Siireci Yaklasimi

Yonetim siireci yaklasiminin  kurucusu, Genel ve Endiistriyel Yonetim
(Administration Industrielle et Générale) adli eserin yazari, Henri Fayol ’dur. Fayol
meslek hayatina 6zel bir sirkette miihendis olarak baslamis ve kisa siirede kademe
atlayarak calismaya basladig sirkette genel miidiirliikk mevkiine kadar yiikselme basarist
gostermistir. Fayol da Taylor’a benzer sekilde verimlilik ve etkinlik kavramlari iizerine
yogunlasmis ancak var olan problemi Taylor gibi tanimlamaktan ziyade, problemin daha
cok yonetsel bir agikliktan kaynaklandigini iddia etmistir. Bu baglamda Taylor gibi is
diizenlemek, gelistirmek ve islerin yapilma seklinden daha c¢ok Orgiitiin tamamini
inceleyerek iyi bir orglitsel yapinin nasil kurulacagi ve yonetilecegi (Peker, 1995, akt.
Yatkin: 590) ile birlikte yonetim ilkelerini kendine arastirma konusu se¢mistir.

Fayol, kiigiik biiylik, basit karmasik fark etmeksizin isletmenin amacina
erisebilmesi igin ¢esitli faaliyetlere ihtiya¢ duyuldugunu belirtmistir. Ihtiya¢ duyulan
faaliyetleri tiim isletmeler i¢in 6 farkli ana boliime ayirarak inceleyen Fayol eserinde
(2005: 27) bu faaliyetleri su sekilde siralamaktadir:

1. “Teknik isler (iirlinler, iiretim, nakliye)”: Uriin ve hizmet iiretimiyle ilgili

faaliyetler.

2. “Ticari igler (alim, satim, miibadele)”: Girdi ve ¢iktilarin alis verisi ile ilgili

faaliyetler.

3. “Maliisler (sermaye bulmak ve bulunan sermayeyi en iyi sekilde kullanmak)”:

Sermaye temin etme ve temin edilen sermayeyi kullanmayla ilgili faaliyetler.

4. “Giivenlik isleri (mallar1 ve insanlar1 korumak)”: Isletmede bulunan her tiirlii

kaynagin korunmasiyla ilgili faaliyetler

5. “Muhasebe isleri (muhasebe defterleri, bilango, maliyet, fiyat, vs.): Kar ve

zararin takibine yonelik faaliyetler.

6. “Yonetim isleri (planlama(6ngérii, tahmin), orgiitleme, koordinasyon,

kontrol): Yonetim siirecinde yoneticinin yerine getirecegi faaliyetler.

H. Fayol bahsettigi alt1 farkli boliimiin ilk besinin zaten bilinen, lizerinde ¢aligilan,
egitimi verilebilen ve haklarinda bilgi tiretimi oldugunu iddia etmekle birlikte incelemeye
deger ve isletme faaliyetleri agisindan en onemli boliimiin ‘yonetim isleri’ boliimii

oldugunu savunmus ve ¢alismalarini bu boliimde yogunlastirmistir.
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Yonetim  biliminin  kurucularindan ve yonetim kavramim ilk defa
tanimlayanlardan olan Fayol (2005: 31) yonetimi, gelecegi planlama, orgiitleme, isler i¢in
en uygun koordinasyonu saglama ve kontrol etme siireci, seklinde tanimlarken temele
‘yonetim fonksiyonlarini’® almistir. Fayol yonetimin her orgiitte (aile, ordu, devlet, vb.)
ve her yonetim kademesinde (alt kademe yoOnetim, orta kademe yonetim, {ist kademe
yonetim) az ya da ¢ok gerceklestirilen bir faaliyet oldugunu dile getirmektedir. Yine
bununla birlikte Fayol, yonetim isinin birbirini takip eden biitiinlesmis bir siire¢ olarak
planlama ile baslayip kontrol etme ile son buldugunu belirtmektedir (Ozkul, 2018: 41).
Bagka bir ifade ile yonetim isi bir kerelik yapildiginda son bulan bir faaliyetten ziyade bir
siireci ifade etmekte ve herhangi bir orgiitlin herhangi bir kademesinde var olan
yoneticinin devamli olarak yonetim fonksiyonlarini yerine getirmesi, iyi bir yonetim i¢in
sarttir.

Fayol yonetim siireci yaklasimini olustururken sadece kuramsal anlamda bir
inceleme yapmamis Taylor’a benzer bir sekilde kendi gozlem ve deneyimlerine
dayanarak kuramsal analizlerini giiglendirmek istemistir. Bu baglamda gecgerli bir
yonetim dgretisi olusturabilmek ve iyi bir yonetimin gercgeklestirilebilmesi i¢in bir takim
ilkeler belirlemistir. Kendi sdylemiyle “yonetimin ilkeleri sayica belli degildir ve sosyal
yapiy1 yani idare edilen kurulusu giiglendiren, islemesini kolaylastiran, her kural, her
yonetsel arag¢ bir ilke olarak sayilabilir (Fayol, 2005: 46). Fayol c¢alistig1 siire boyunca
edindigi tecriibelerinden hareketle en ¢cok incelenmesi gereken ve 6nemli gordiigii ilkeleri
eserinde (2005: 46-78), isbolimil, otorite, disiplin, kumanda birligi, yliriitme birligi, genel
cikarlarin 6zel cikarlara tercihi, is bedelinin 6denmesi, merkeziyet, hiyerarsi zinciri,
diizen, hakkaniyet, memurlarda istikrar, tesebbiis fikri ve memurlar birligi seklinde
siralamis ve tek tek detayli bir sekilde agiklamistir. Kisaca bu ilkelerin neleri ifade ettigini
izah etmemiz gerekirse (Atigan, 2017: 19-20; Fayol, 2005: 46-77; Geng, 2019: 46-47;
Kartal,2018b: 77-86; Oztas, 2019: 116-128; Sar1, 2019: 25-27 Saruhan, S. C., M. L.,
Yildiz, 2017: 143-145; Sokmen, 2016: 74-76 );

Is boliimii: Tsin ¢ok kiiciik parcalara ayrilarak her par¢anim bir is¢i tarafindan

yapilmas1 anlamina gelmektedir.

8 Calismamizin ‘Yénetim’ kisminin ana basliklaridan birisi olan “Y&netim Fonksiyonlar1® tekrara
diismemek adina burada aciklanmayacak olup ilgili baslikta detaylica incelenecektir.
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Otorite: Yoneticilerin yonetim gorevlerini ifa edebilmeleri i¢in kendilerine yetKi
ve sorumlulugun verilmesi anlamina gelir.

Disiplin: Isletme igerisinde gelisigiizellik ve basibosluk istenmiyorsa o isletmenin
bir takim kurallara dayali bir sistemi olmalidir ki bu sistem disiplini ifade eder.

Kumanda birligi: Orgiitte ortaya ¢ikacak kargasanin dniine gegmek igin nasil ki
her ¢alisanin gorev ve sorumluluklart belirleniyor ise ¢alisanin kimden emir alacagi ve
kime karst sorumlu olacagi da belirlenmeli ilkesi, kumanda birligi ilkesini
tanimlamaktadir.

Yiiriitme birligi: Benzer islerin gruplandirilmasi ve gruplandirilan isin basina
sorumlu olarak bir yoneticinin atanmasini ifade etmektedir.

Genel ¢ikarlarin ozel ¢ikarlara tercihi: Kurumun amaglarinin bir kisi ve/veya bir
grubun amaclarinin arkasinda kalmamasi ya da tersi diisiiniildiiglinde bir kisi ve/veya bir
grubun ¢ikarlarmin kurumun amaglarinin 6niine gegmemesi olarak izah edilebilir.

Is bedelinin édenmesi: Yapilan her isin bir bedeli ve karsilig1 vardir ki bu karsilik
kisiden kisiye ve/veya durumdan duruma degigsmemeli, yapilan ya da yapilacak isin
bedeli dnceden belirlenmeli ve isi yapacak kisiye bildirilmelidir.

Merkeziyet: Yonetim fonksiyonlarinin tek bir elde toplanmasi anlamina
gelmektedir.

Hiyerarsi zinciri: En iist makamdan baglayarak ara kademelerden gecip en alt
kademe de ¢alisanlara inmek ya da en alt kademe ¢alisandan baslayarak en {ist makama
dogru ¢ikmaktir.

Diizen: Her seyin dogru zamanda dogru yerde olmasi ve zaman ve malzeme
kaybinin kisaca israfin 6niine gecilmesi demektir.

Hakkaniyet: Yoneticilerin tiim c¢alisanlarina adalet ve iyilikle yaklagmasi
manasina gelmektedir.

Memurlarda istikrar: Calisanlarin yeni basladiklari bir isi 6grenmeleri igin belirli
bir zaman ve emek gerekmektedir. Bu bakimdan devamli bir sekilde is¢i degisikligi s6z
konusu ise bu durum zaman ve emek kaybina neden olmaktadir. Bu durumun ortadan
kaldirilmast istikrarli bir ¢alisan grubunun olusturulmas: kurum agisindan istenen bir
durumdur.

Tegsebbiis fikri: Inisiyatif kullanmak ve bu manada kabul gérmek calisan1 motive

edecegi gibi kendini begenmesine ve ¢alisma ortam ve sartlarimi boza da bilir. Is¢inin
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motive olmasi ve isine yogunlagmasi kurum igin istenen bir durumken, is¢inin kendini
begenmesi takim ruhunu bozacagi i¢in kurum igin istenmeyen bir durum olarak karsimiza
cikmaktadir.

Memurlar birligi: kurumun heniiz kurulma asamasinda belirlenen hedef ve
amaglarina ulagabilmesi i¢in calisanlar arasinda bir is birligi, uyum ve diizen
gerekmektedir. Bu noktada olusturulacak takim ruhu kurumun hedef ve amaglarina
ulagmasini kolaylastiracak ve hizlandiracaktir.

Fayol bahsi gegen kuramsal calismalari ve deneyimleri ile birlikte yonetim
faaliyetlerinin daha bilimsel bir temelde yapilmasini amaglamaktadir. Bu amag
dogrultusunda Taylor is gorenlerin verimliligi ve etkinligi iizerine yogunlasirken, Fayol
1yi bir Orgiit tasarim1 ve yonetimin ilkelerini arastirmis bilimsel yonetim yaklagimina gore
gorece daha makro dlgekte bir yonetsel kuramin ortaya ¢ikmasina vesile olmus (Efil,
2004: 68-70) ve yonetenlerin etkinligi ve verimliligi tizerine odaklanmistir. Baska bir
ifade ile Taylor kurumdaki iiretim ve isi rasyonellestirmek isterken Fayol yonetimi
rasyonellestirmek istemektedir. Bu baglamda Fayol ve yaklasimini, Taylor ve
yaklasimindan bagimsiz diisiinmek nasil bir hata olarak nitelendirilebilirse Fayol ve
yaklagimini, Taylor ve yaklasiminin tam anlamiyla devamecisi olarak diisiinmekte hatali
bir tespit olacaktir. En dogru tespit ise siiphesiz Fayol’un, Taylor ve yaklasimindan
hareketle bilimsel yonetim yaklagimin eksik ve noksan noktalarini tamamlayarak ve
tizerine yeni bilimsel ilkeler ekleyerek ortaya yeni bir yonetim anlayis1 ¢ikardigi yorumu
yapilabilir.

F. W. Taylor ve H. Fayol ile hemen hemen ayn1 donemde yasamis ve ¢alismalarini
bu donemde gerceklestirmis olan bir diger klasik yonetim kuramcist Max Weber,
Biirokratik Yonetim Yaklagimi fikrini ortaya atmistir. Taylor ve Fayol’a benzer sekilde
etkinlik ve verimlilik iizerine odaklanan Weber, var olan kurumlarin Orgiitlenme
bicimlerinin giiniin ihtiyacina yonelik olmadigi ve degismesi gerektigi diisiincesinden

hareket etmistir.

2.1.2.2.1.3. Biirokratik Yonetim Yaklasimi
Taylor ve Fayol’un aksine sosyal bilimci olan M. Weber, hukuk, iktisat ve felsefe
egitimi almis ve kendini sosyal bilimler alaninda ispatlamis duayen bir sosyologdur.

Sosyal bilimci olmasi hasebiyle yonetim kavraminin temeline toplumu yerlestirmis ve o
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giiniin sartlarinda ki toplum ve toplumsal degisimlerden hareketle yonetim anlayisini
olusturmaya ¢alismistir. Bu baglamda Weber, yasadig1 giiniin sartlarinda modernlesen,
sanayilesen ve kentlesen bir toplum oldugunu (Akat, vd., 2002) ve bu dogrultuda
toplumsal bir degisim yasandigini belirtmektedir. Yonetim anlayisinin da ayn1 degisimi
yasamasi gerektigi ve artik geleneksel yonetim model ve yontemleri ile modernlesmis,
sanayilesmis ve kentlesmis bir toplumun ve toplumun mikro bir yansimasi olan
kurumlarin yonetilemeyecegi gergeginden hareket etmektedir. Yine bu gergekle birlikte
daha onceki klasik kuramcilar gibi var olan kaynak israfindan, etkin olmayis ve
verimsizlikten yakinan Weber, Biirokratik Yonetim Yaklasimi ile var olan kurumlarinin
orgiitlenme bicimlerinin ve otorite tiplerinin degisimi ile bahsi gecen problemlerin
¢coziime kavusacagini diisiinmektedir.

Kurumlarin, toplumlarin mikro birer yansimasi diislincesinden hareketle
toplumlara atfettigi yonetim bi¢imlerini kurumlara uyarlayan Weber, kurumlari,
geleneksel, karizmatik ve akilci-yasal olmak iizere {iglii bir siniflamaya tabi tutmustur.
Weber bu siiflamay1 kurumlarda var olan otorite iliskileri agisindan tanimlarken otorite
kavramini ise bireylerin emirlere uymasini saglayacak ve kendilerinden istenileni
yapmalarini saglayacak (Saruhan, S$. C., M. L., Yildiz, 2017: 148) emir ve komutalar
zinciri ve bu emir ve komutalar1 kontrol eden yoneticiler olarak tanimlamaktadir.
Geleneksel otoriteyi Weber eserinde (2012a: 335) “geleneklerle onaylanmis bir konumu
isgal eden ve gelenek tarafindan sinirlanan sefin sahsina yoneliktir... ve kisisel sadakat
meselesidir” seklinde tanimlamaktadir. Bagka bir ifade ile geleneksel otorite de gelenek-
gorenek, orf-adet ve ananelerden dolay otorite elde edilir ve yine bu durumlardan 6tiiri
otoriteye itaat edilir. Karizmatik otorite sahibi kisiyi ise Weber (2012a: 335) “ilhamina,
kahramanligina,... 6rnek niteliklerine duyulan kisisel giiven nedeniyle boyun egilen...
liderdir” seklinde tanimlamaktadir. Kisaca karizmatik otoriteye sahip kisilerde
olaganiistii kisilik 6zellikleri bulundugu diisiincesinin yaninda, kahramanlik gosteren
liderlerinde karizmatik otoriteye sahip oldugu diisiiniilebilir. Son olarak Weber akilci-
yasal otoriteyi “kisiler istii, yasal olarak kurulmus diizene yoneliktir” (2012a: 335)
seklinde tanimlamaktadir. Bu otorite tipinde geleneksel ve karizmatik otorite tipinde
oldugu gibi bir kisisellik s6z konusu degildir. Kisiselligin aksine bireyler kurallara ve

kurallardan kaynaklanan makam ve mevkii sahibi yoneticilere itaat etmektedirler.
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Biirokrasiyi bir orgilitlenme bi¢imi olarak ele alan ilk diigiiniir olan Weber (Daft,
2000, akt. Aktas, 2019: 29) gelistirdigi ‘ideal tip’® biirokrasi anlayisi ile belirli bir
bliyiikliige ulasan kurumlarin ya da gruplarin bilimsel ve rasyonel ilkeler dogrultusunda
orglitlenmesi gerektigini ve bu orgiitler i¢in blirokrasinin en ideal yonetim bigimi
oldugunu ortaya koyarak biirokratik yonetim anlayisinin kuramsallagmasini saglamistir
(Bateman, T. S., ve S. A. Snell, 2016: 31; Kogel, 2018: 47). Weber, geleneksel ve
karizmatik otorite tiplerinin sahsi ve keyfi olmasindan ve bu iki otorite tipi ile
rasyonelligin saglanamayacag1 diisiincesinden hareketle biirokratik yonetim yaklasimi
i¢in, akilci-yasal otorite tipinin daha uygun oldugu goriisiindedir. Weber’in akilci-yasal
otorite tipini se¢me nedenlerini Oztas (2019: 150) Baransel’den (1979) su sozlerle
aktarmistir: “akilci-yasal otorite, a) yonetimde devamlihigi saglar, b) yonetsel
pozisyonlar1 isgal edenler yeteneklerine gore ve ussal olarak segilir, c) tistlere yetkilerini
kullanmalar1 i¢in yasal olanak ve araclar saglanir, d) yetkinin sinirlar1 agik ve se¢ik olarak
belirlenmistir.” Bagka bir ifade ile biirokratik yonetim yaklagimi, kurumu Onceden
belirlenmis amaglara ulastirilacak giiclii ve akilci saglam bir kurum yapisinin kurulmast,
kigisel arzu ve hirslardan arinmig nesnel ve rasyonel bir yonetim sisteminin kurulmasi,
kurulan sistemde c¢alisacak yoneticilerin bilgi, yetenek ve tecriibelerine dayanilarak,
kisaca liyakat gozetilerek gorevlendirilmeleri gibi bir takim kural ve kaideleri
icermektedir.

Weber diger klasik kuramcilar Taylor ve Fayol gibi kurumlar da bir takim
gbzlemler yapmis ve bu gézlemler sonucunda, ¢alisanlarin 6rgiite bagliliklarindan ziyade
bireye bagli olduklarin1 (Atigan, 2017: 21) bununla beraber kaynaklarin kurumsal
amaclardan ziyade bireysel amaglar ugruna heba edildigi goriistine varmistir. Her ne
kadar kurumlar icin biirokratik yonetim yaklasimini Taylor’un ifadesiyle ‘en iyi tek yol’
olarak gorse de biirokrasinin bir takim 6zelliklerinin olmas1 gerektigini ifade etmistir.
Biirokratik yonetim yaklasiminin Weber tarafindan tespit edilen 6zellikleri asagidaki
gibidir (Atigan, 2017: 21; Bolat vd., 2018: 31-32; Eren, 2019: 28-29; Eryilmaz, 2012:
268-271; Geng, 2019: 48; Kayaci, 2018: 97-102; Oztas, 2019: 150-156; Sokmen, 2016:
76-77; Weber, 2012b: 323-324) :

® Detayli bilgi icin Bkz. Giddens, A., P. W. Sutton Sosyolojide Temel Kavramlar, (cev. Ali Esgin),
(2.baski), Phoenix Yaymevi, Ankara-2016, $.59-64; (Oztas, 2019: 144-145)
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Yetki ve gorevierin onceden tespit edilmesi: Bulunulan makamin yetki ve
gorevleri 6nceden belirlendigi icin makamda bulunan kisi ve/veya kisiler degisse bile
gorevlerin daha 6nceden tanimlanmis olmasi, yapilacak iste devamliligi saglar.

Hiyerarsi: Yetki, gorev ve makamlarin piramit seklinde yapilandirilmasidir.

Kural ve usullere baghlik: Calisanlarin yiiriittiigii gorevlere iligkin, yetki ve
sorumluluklarin belirli kurallar ¢ergevesinde sistemlestirilmesi ve devamliligin
saglanmasi.

Teknik uzmanlik (is boliimii): Kurum iginde calisan her c¢alisanin yetki ve
sorumlulugunun agikga saptanmasi ile olusturulacak is boliimii ve ¢alisanlarin uzmanlik
alanlarina gore profesyonel yontemlerle secilmesi.

Sabit aylik iicret: Yerine getirilen her gérev ve sorumlulugun belli bir ticreti olmal
ve bu ticretler herkes icin esit olmalidir.

Yazili belgeler: Olusturulan hiyerarsik diizen icerisindeki iletisim, yazili belgeler
vasitasi ile saglanmali ve bu belgeler delil niteligi tasidigi i¢in saklanmalidir.

Gayrisahsilik: Kisisel duygu ve istekler ise karigtirllmamali, gérev ve yetkisi ne
olursa olsun hi¢ kimse emrine verilmis ara¢ gere¢ ve/veya ¢alisani kisaca higbir kaynagi
kendi ¢ikarlar1 dogrultusunda kullanmamalidir.

Ozetle, Weber biirokratik ydnetim yaklasimimni bahsi gecen ozellikler ve
deneyimleri neticesinde otorite kavramindan hareketle ortaya koymus ve toplumsal
degisim ve doniisiimler dogrultusunda yonetim anlayisinin da degismesi gereginden
bahsetmistir.

Klasik yonetim kuramlar1 baslig altinda verdigimiz her {i¢ kuramda birbirlerini
tamamlar nitelik gostermekle birlikte bilimsel yonetim yaklasimi isin incelenmesine
oncelik vermis, yonetim siireci yaklagimi yoOnetim siirecinin makro bir perspektifle
incelenmesine ve son olarak biirokratik yonetim yaklasimi ise yapinin incelenmesine
oncelik vermistir. Her ne kadar oncelikleri farkli olsa bile bu ii¢ klasik ydnetim
yaklagiminin ayn1 dénemde ortaya ciktig1 ve ortaya cikis sebeplerinin temelde benzer
sebeplere dayandigi unutulmamalidir. Ortaya ¢ikis sebeplerinin basinda ise hi¢ siiphesiz
19. yy. da meydana gelen degisim riizgarina yonetim yontem ve metotlarinin katilmayip,
geleneksel donem yontem ve metotlar1 ile yonetmeye ve yonetilmeye devam edilmesi
durumuna gosterilen tepki gelmektedir. Kisaca ifade ve tekrar etmek gerekirse her ii¢

yaklasimda verimlilik, etkinlik ve kaynak israfi kavramlari lizerinden yola ¢ikmis ve bu
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sorunlara ¢6ziim Onerisi olusturmaya ¢alismislardir. Bu baglamda her {i¢ii de en iyi kurum
yonetiminin ‘en iyi tek yol’ anlayisiyla sadece bir ¢ézlimiiniin oldugunu ve bununda
kurumun en verimli en etkin ve kaynak israfi yapmadan yonetilmesi ile miimkiin
olacagin1 savunmuslardir. Tabiri caizse ayni topragin mahsulleri olan klasik yonetim
kuramlar1 en iyi tek yolun, aklin, bilimselligin ve rasyonalitenin kullanilmasi ile
bulunacagi noktasinda hem fikir olmusken en iyi tek yolu bulmak i¢in her bir yaklagim
farkli bir 6neride bulunmustur. Onerilen tiim yollar geleneksel ydnetim anlayisindan iyi
olmakla birlikte istenilen ve umut edilen etkinlik, verimlilik artis1 saglanmis ve kaynak
israfi da azalmistir. Ancak tiim bunlara ragmen klasik yonetim kuramcilar1 kendilerinden
sonra gelen ve/veya ayn1t donemde yasayan diger diisiiniirler tarafindan ¢esitli sebeplerle
elestirilere maruz kalmislardir.

Klasik yonetim kuramlar1 igerisinde degerlendirilen yonetim yaklasimlari,
bireyleri ‘iktisadi adam’ varsayimina dayali olarak ¢alisanlarin sadece ekonomik ¢ikarlari
pesinde kosarak ve duygusallik ve sosyallikten tamamen uzakta, akilc1 hareket ederek
daha verimli ¢alisacaklar1 (Ulgen, 1997: 58) diisiincesinden hareket etmislerdir. Bu
diisiinceleri elestiriye maruz kaldiklar1 en énemli noktay1 olusturmaktadir. Insanlarin
sadece ekonomik refah i¢cin yasamadigi ve sosyal ve duygusal yonlerinin de bulundugu
gercegini unutan ve/veya gormezden gelen klasik yonetim kuram ve kuramcilart bu
diisiince lizerinden ciddi elestiriler almiglardir (Ertiirk, 2018: 18). Bu baglamda ¢aliganin
makinenin bir dislisi ve hatta diglinin bir tirnag1 olarak goriilmesi is gérmedigi yerde
kirilmis bir parca olarak degerlendirilip yerine bir bagkasinin ikame edilebilir olmasi
(Oztas, 2019: 107) insancil olmayan bir ydnetim anlayis1 gelistirildigi elestirisine sebep
olmustur.

Klasik yonetim kuram ve kuramcilari ¢aligmalarini bir kurumun tabiri caizse dort
duvari arasinda yapmis ve orgiitlerin dis diinya ile olan baglant1 ve iligkilerini hesaba
katmamis adeta kurumlar1 kapali birer sistem olarak degerlendirmislerdir. Kurumlari
kapal1 birer sistem olarak degerlendirmeleri elestiri aldiklar1 diger bir nokta olmaktadir.
Bu agidan kurumlarin dig diinya ile iletisiminin ve iligkisinin nasil kurulacagina dair en
ufak bir fikir gelistirilmemis (Geng, 2019: 49) ve kurumlar dis diinyadan bagimsiz birer
yapiymis gibi degerlendirmiglerdir.

Elestiri aldiklar1 diger bir konu ise hig siiphesiz ki is boliimii ilkesi ile alakalidir.

Taylor’da is boliimii ilkesinin verimlilik ve etkinligi artirsa bile zamanla monotonlagsmaya
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ve calisanin igine yabancilagsmasina sebep olmasi ile genel bir elestiri yapilmis ve bu
durum diger klasik yonetim kuramlarinda da gecerlidir. Fayol da is boliimii ilkesi ile ilgili
olan elestiri, diger ilkelerden ‘galisan sayisinin az olmasi yoneticinin isini kolaylastirir’
ilkesi ile ¢elismekte oldugu icin elestirilmistir (Tompkins, 2005, akt. Oztas, 2019: 135).
Weber ve biirokratik yonetim yaklagiminda is boliimii ilkesi ise kurumu biitiinciil bir
anlayisla incelemesine ragmen is boliimii ilkesinin bu biitlinliigli bozdugu ve kurumda
koordinasyonun saglanmasini zorlastirmasi gerekgesi ile elestirmek miimkiindiir.

‘En 1yi tek yol’ anlayisi dolayisiyla da elestirilere maruz kalan klasik yonetim
kuram ve kuramcilar1 farkli donemlerde ve/veya farkli durum ve kosullarda farkli
yonetim ve orglitlenme tiirlerinin ‘en iyi’ olabilecegini ve yonetim anlayisinin tek bir yol
izerinden yiirii(ye)meyecegi ger¢egini gorememislerdir.

Bahsi gecen tiim elestirilere ragmen gorece klasik yonetim kuramlarinin,
zirvedeki yerini birakmamis olmasinin nedenleri arasinda, kolay anlasilan ve anlatilan bir
dili olmasinin yaninda yonetimi bilim haline getirip kuramsallasmasina onciiliikk etmis
olmasi ve belki de en dnemlisi istenen verimlilik ve etkinligin artirilmasi ve kaynak
israfinin kisa siirede azaltilmis olmasi gibi 6zelliklerini sayabiliriz.

Calisanlarini neredeyse insan yerine koymayip makinenin bir dislisinin tirnag ile
es deger goren klasik yonetim kurami insancil olmayan calisma sartlar1 ve yontemleri
dolayisiyla elestirilmis ve bu elestiriler neticesinde alanyazinda insan iliskileri yaklagimi
ya da beseri iligkiler donemi olarak anilan, calismamizda ise daha genel bir isim oldugu

icin tercih edilen, Neo-Klasik Yonetim Kurami ortaya ¢ikmuistir.

2.1.2.2.2. Neo-Klasik Yonetim Kuramlari

Klasik yonetim kuramlarmin ortaya ¢ikisindan, 1929 ekonomik buhranina kadar
yonetim sekline ve dolayisiyla kurumlara sekil veren tek kuram klasik yonetim
yaklagimlar1 olmustur. Ancak gerek toplumsal degismenin durmaksizin devam etmesi
gerekse tlim diinyay1 adeta kasip kavuran Biiyiilk Buhran’in yasanmis olmasi yonetim
anlayislar acisindan da bilim diinyasini yeni arayislara yoneltmistir. Arayislar klasik
yonetim yaklagimlarindan ayr1 ve bagimsiz olmaksizin ayni kavram ve ilkeler temelinde
eksik kalan noktalarin tamamlanmasi ve aksayan taraflarinin diizeltilmesi ile olusan Neo-
Klasik Yonetim Kuramlari ile sonuclanmistir. Neo-Klasik Yonetim Kuramlari, klasik

kuramcilarin  gdrmezden geldigi insan davranislarinin  incelenmesi ve insan
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davraniglarina 6nem verilmesi neticesinde ortaya c¢ikmis ve gelismesinde sendikal
hareketler, endiistriyel insan akimi1 ve hig siiphesiz biraz sonra deginecegimiz Hawthorne
Arastirmalan etkili olmustur.

Neo-Klasik yonetim kuramlarin dogus ve gelismesinde etkili olan bilim insanlarin
hemen hepsi sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji, antropoloji, vb. gibi bir¢ok farkli sosyal
bilim alanindan daha da Ozellestirirsek davranig bilimleri alanindan gelmislerdir. Bu
Ozellikleri nedeniyle neo-klasik yonetim kurami lizerine ¢alisma yapan diisiiniirlerin
kurama en biiylik katkilar1 “insanin nasil ve neden o sekilde davrandigi” ve “yapi ile
davranig arasindaki iligkileri” (S6kmen, 2016: 81) tanimlamalar1 olmustur. Bu baglamda
neo-klasik yonetim yaklasimi bazi temel kavramlara dayandirilmistir ve bu temel
kavramlar1 Atigan eserinde (2017: 23) su sekilde ifade edilmektedir:

Bireysel farkliiklar: Her makine nasil ki ayn1 kullanim sekline sahip degilse
insanlarin hepsi de ayni sekilde yonetilememektedir. Bu nokta da insanlarin bireysel
farkliliklar1 6n plana ¢ikmaktadir ve her ¢alisan ayn1 sekilde giidiilenmez, ayn1 yontemle
calistirllamaz.

Bir biitiin olarak insan: Insan biyolojik bir varlik olmanin yaninda fizyolojik,
sosyal ve psikolojik bir varliktir. Bagka bir ifade ile gerek fizyolojik gerek sosyal gerekse
psikolojik 6zellikleri farkli durumlardan etkilenen canli bir organizmadir. Bu baglamda
calistigi ortamda ki iyi ve/veya kotii olan durumlardan etkilenmektedir.

Davranislar bir nedene dayanir: Insanoglunda etkiye tepki mekanizmasi
gelismistir ve her etkiye ayn1 tepkiyi vermese bile bireyler etkiye giiclii ya da zayif bir
tepki verecektir. Bu tepkilerin hepsinin bir nedeni vardir ki neo-klasikler bu tepkilerin
nedeni arastirmaktadir.

Insan ve kurumlarin karsilikli baghhiklar: vardwr: Insanlar nasil ki calisip para
kazanmak ve kendilerini gerceklestirmek ic¢in kurumlara ihtiyag duyuyorlarsa,
kurumlarda var olan faaliyetlerini yiirlitmek ya da yonetmek i¢in insana ihtiyag
duymaktadir.

Insan diger iiretim faktorlerinden farkhidir: Uretim kaynaklari igerisinde
diisiinebilen tek kaynak insandir. Bu sebeple diger iiretim kaynaklari ile insan bir

tutulmamalidir.
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Kurum sosyal bir sistemdir: Kurumlar sadece iretim faktorlerinin
gerceklestirildigi alanlar degil, insanlar1 etkileyen ve/veya insanlardan etkilenen sosyal
birer sistemdir.

Kisaca neo-klasikler, érgiitlerde isttihdam edilen bireylerin, ihtiyaglari, psikolojisi,
degerler sistemi, anlamlandirma mekanizmalari, aidiyetleri, sosyal iliskileri ve grup
dinamikleri yeni faktorler olarak inceler ve klasiklerde bulunan gayrisahsilik ve mekanik
Orglit yapisina nazaran, insana deger verdigini iddia ettikleri yeni bir orgiit yapist kurmaya
calismislardir (Oztas, 2019: 173). Baska bir ifade ile klasiklerin verimlilik, etkinlik ve
kaynak israfi sdylemlerinden vazgegmeden, klasiklerde incelemeye alinmamis ve goz
ardi edilmis insani 6zellikler temelinde yeni bir kuram, neo-klasik yonetim kurami ortaya
cikmustir.

Neo-klasik yoOnetim kuraminin temelinde hi¢ siiphesiz Elton Mayo ve
arkadaglarinin yaptig1 Hawthorne aragtirmalar1 varken gelismesinde ise “Kurt Lewin ve
arkadaslarmin 6nderlik arastirmasi, Yankee City arastirmasi, Harwood Imalat Isletmesi
aragtirmasi, Tavistock Enstitiisii arastirmasinin™? etkileri yadsinamaz derecededir.
Konuyu ¢ok fazla uzatmamak adina yapilan arastirmalarin ilki ve neo-klasik kuramin

dogusuna vesile olmasi nedeniyle Hawthorne arastirmalarina deginmeyi yeterli gordiik.

Hawthorne Arastirmalar’!

Hawthorne aragtirmalari, 1924-1932 yillar1 arasinda ABD’nin Chicago kenti
yakinlarinda bulunan Hawthorne kasabasinda kurulu fabrika binalarinda elektrik, telefon,
vb. malzemeler iireten bir isletmede calisan personeller yardimiyla 6 farkli deneyden
olugmaktadir. Deneylerin amaci klasik yonetim kuramlarinda oldugu gibi etkinlik ve
verimliligi artirip kaynak israfini azaltmak i¢in en iyi yolun bulunmasidir. Belirlenen
ama¢ dogrultusunda isletmede bulunan fiziksel sartlarin calisanlarin etkinlik ve
verimliliklerini ne yonde etkiledigini 6l¢mek i¢in deneyler gergeklestirilmis (Duman,
2019: 42) ve ilk deney olan Isiklandirma deneyinin hipotezi arastirmacilar tarafindan
“isiklandirma orani ¢alisanlarin etkinlik ve verimliligini dogru oranda etkiler” seklinde

olusturulmustur. Ancak biraz sonra bahsedecegimiz iizere durum boyle gerceklesmemis

10 Detayl bilgi i¢in Bkz. (Duman, 2019: 48-53; Eren, 2019: 35-48; Ozkul, 2018: 55-74; Saruhan, S. C., M.
L., Yildiz, 2017: 160-169)

11 Hawthorne Arastirmalar1 basligi genel olarak (Baransel, 1993: 237-259; Eren, 2019: 36-37; Ertiirk,
2018: 31-38; Oztas, 2019: 175-192) kaynaklarindan faydalanilarak yazilmustir.
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ve deneyi yapan arastirmacilar ortaya ¢ikan sonucu bu hipotezle agiklayamayinca okun
yonii ¢alisanlara ve dolayisiyla ¢alisanlarin duygu ve diislincelerine yonelmis ve insani
merkeze koyan yepyeni bir bakis agis1 gelistirilmistir.

Hawthorne arastirmalarinin ilk basamagini olusturan 1siklandirma deneyleri “1s1k
siddetindeki artis ve azalis ile etkinlik ve verimlilik arasindaki iliskiyi” (Eren, 2019: 36)
incelemeye yonelik gergeklestirilmistir. Deneyin amaci en iyi 1siklandirma miktar1 ve
tiiriinii bilimsel olarak tespit etmek (Oztas, 2019: 177) ve bdylelikle isin tasarimi ile
alakali teknik faktorleri incelemektir. Arastirmanin yapilmasi i¢in bir deney grubu ve
kontrol grubu olusturulmus, deney grubunun ¢aligma ortamindaki 1siklandirma seviyeleri
belirli araliklarla artirilmis ve azaltilmig kontrol grubunda ise 1sik tiir ve miktarinda
herhangi bir degisiklik yapilmamigtir. Ortaya ¢ikan sonu¢ aragtirmacilarin bekledigi
sonuctan farkli olmakla birlikte her iki grubunda etkinlik ve verimliligi 151k tiirii ve
miktarindan bagimsiz olarak artig gostermistir (Akgay, 2018b: 110; Bateman, T. S., ve S.
A. Snell, 2016: 33). Bu sonug karsisinda arastirmacilar deneyden herhangi bir ¢ikarimda
bulunamamis, deneyin sonucunu anormal olarak nitelendirmis ve 1siklandirma tiirii ve
miktart ile etkinlik ve verimlilik arasinda herhangi bir iliski bulunmadigini1 sdylemekle
yetinmislerdir.

Hawthorne arastirmalarinin ikinci basamagini Role Monta; Odasi1 Deneyi
olusturmaktadir ki, deneyin amaci genel olarak fiziksel yorgunlugun is verimi iizerine
olan etkisini arastirmaktir (Eren, 2019: 36). Bu baglamda dinlenme mola sayis1 ve siiresi,
giinlik ve haftalik calisma saatleri ve ara¢ ve malzeme degisiklikleri deneyin
degiskenlerini olusturmaktadir. Secilen alt1 kisi lizerinde uygulanacak olan deney icin
ayr1 bir ortam olusturulmus, deney i¢in olusturulan ortamin nem orani ve sicakligi 6l¢iiliir
ve olas1 bir degisikligin is¢ilerin etkinlik ve verimliligini etkileyebilecegi diisiincesinden
dolay1 sabit tutulmaya calisthir. Iki yili askin bir siire boyunca cesitli araliklarla
degiskenlerin uygulanmasiyla devam eden ¢alismalar sonucunda, dinlenme mola sayisi
ve siiresi, giinliik ve haftalik calisma saatlerinin uzunlugu gibi degiskenlerden ¢ok
arastirma nesnesi olarak degerlendirilmeyen baska degiskenlerin, ¢alisanlarin etkinlik ve
verimlilik oranlarini etkiledigi sonucuna ulasilir. Bu durumu Ertiirk (2018: 35) Dereli
’den (1981) aktardigi su sozlerle acikliga kavusturmaktadir: deney grubunun baginda bir
gozlemcinin bulunmasi denekleri siirekli takip edildigi algisina diislirmiis ve baslangicta

sadece i arkadas1 olan deneklerin, deneyin uzun siirmesi neticesinde sosyal iligkilerini
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gelistirmis ve birbiri ile olan iligkileri is arkadasligi boyutunu agmis ve birbirlerine daha
bagimli hale gelmelerine ve hatta eksik ve noksanlarini telefi etme boyutuna ulagmustir.
Baska bir ifade ile denekler arasinda sosyal anlamda gelisen iligkiler, gézlemcinin olumlu
ve/veya olumsuz anlamda denekler iizerinde yaratacagi etkiler deney tasarlanirken
diisiiniilmedigi i¢in deney ortamina olumsuz tesir etmistir. Tiim bu durumlarla birlikte
bagimli ve bagimsiz degigskenler arasinda herhangi bir ilgilesim (korelasyon)
kurulamamis olmasi deney sonucunun kamuoyu ile paylasilmamasina ve bu durum da
kamuoyunda kafalarin karigsmasina sebep olmustur.

Role montaj odasi deneyi sonrasinda Hawthorne arastirmalari dgilincii
basamaginda ikinci role montaj odasi deneyi ile devam etmistir. Birinci role montaj odasi
deneyinde hesap edilmeyen sosyal ¢evre etkisinin yapilacak deneyi etkilememesi adina,
ikinci role montaj odasi deneyinde tiim degiskenlerden bagimsiz sadece ekonomik
anlamda tegvikli {icret sisteminin etkinligi ve verimliligi nasil etkilediginin 6l¢iilmesi
amaglanmistir (Eren, 2019: 36; Ertiirk, 2018: 36). Daha onceki deneyde denek olarak
kullanilan ¢alisanlarin haricinde bes kisi deney icin secilir ve deneyin yapilacagi ortamda
gbzlenmeye baslanir. Yaklasik alt1 ay kadar siiren deneyde ¢alisanlarin iicretinin 6denme
sekli ¢esitli araliklarla degistirilmis ve liretimde etkinlik ve verimlilik grup bazinda
Olctildiigiinde artmis ancak bu artis devamli degilken, bireysel bazda ise bir ¢aliganin
etkinlik ve verimliligi grup etkinlik ve verimliliginin aksine siirekli diismiistiir. Deney
sonucunda elde edilen bu bulgu 15181nda arastirmacilar kiiciik gruplarin tiretim etkinligi
ve verimliligi iizerine etkisi oldugunu gérmeye baslamislardir (Oztas, 2019: 186). Baska
bir ifade ile insanlarin ¢alisma sahasinda ekonomik refaha kavugsalar bile tek baslarina
bir anlam ifade etmedikleri, insanlarin sosyal bir canli olmasi nedeniyle sosyal
cevrelerinden soyutlanarak degerlendirilemeyecegi algisi gliclenmistir.

Role montaj odasi ve ikinci role montaj odasi deneylerinde kullanilan
degiskenlerin devre dis1 birakilip birinci role montaj odas1 deneyinde goz ardi edilen
sosyal ¢evre sartlariin tek degisken olarak planlandig1 yeni bir deney olan Mika Yarma
Test Odas1 Deneyi Hawthorne arastirmalarinin dordiincii basamagini olusturmaktadir.
Yine daha onceki deneylerde kullanilmamig bes g¢alisan iizerinde uygulanan deneyin
amaci ticret degiskeni sabitlenerek c¢alisma molalarinin verilmesi ve c¢alisma siiresinin
kisaltilmasinin iiretimde etkinlik ve verimliligi ne bi¢cimde etkilediginin ortaya

cikartilmak istenmesidir. Yapilan diger deneylerde oldugu gibi net bir sonug elde
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edilememis ve calisanlarin ilk basta tiretimde etkinlik ve verimliligi artirdig1 goriilse bile
ekonomik buhranin yasandigr déoneme denk gelen deneyin takip eden zamanlarinda ise
tiretimde etkinlik ve verimlilik giderek azalmstir.

Arastirmacilar simdiye kadar yapilan dort farkli deneyde de istedikleri sonuglari
alamadiklar1 gibi elle tutulur net bir sonuca da ulagamamustir. Elton Mayo’nun psikoloji
alanindaki birikimleri ve sosyoloji alaninda yapmis oldugu okumalar, tiretimde etkinlik
ve verimlilik artisinin saglanmasi, kaynak israfinin ise azaltilmasinin beseri faktorlere
baglanabilecegi diisiincesini giiclendirmistir (Oztas, 2019: 186). Baska bir ifade ile
tiretimde etkinlik ve verimlilige etki eden sosyo-psikolojik faktorlerin en dogru sekliyle
calisanlardan Ogrenilebilecegi kanaatine varilmistir (Goriicii ve Ugar, 2015: 114). Bu
baglamda rekor bir katilimla (21.000 is¢inin {lizerinde) calisanlara uygulanan miilakat
program1 Hawthorne arastirmalarinin besinci basamagini olusturmaktadir. Miilakat
sorular1 zamanla degisiklik gosterse bile (Ozen, 2018: 239) en nihayetinde calisanlara,
“ne diistindiikleri, ne hissettikleri, ne algiladiklari, diger ¢alisanlarla neler yasadiklar1”
(Oztas, 2019: 187) algiladiklar1 sey ve durumlari nasil ve neye gére yorumladiklari, vb.
sorular sorulmustur. Miilakat programi sonunda elde edilen bulgular neticesinde
Oztag’tan (2019: 187) hareketle, is ortaminda farkli kademelerde olsa bile birlikte
calisilan mesai arkadaslar tarafindan kabul edilip benimsenmenin 6neminin ve kiigiik
gruplar ve bireyler arasinda anlamlandirma mekanizmalarinin farklili§inin ortaya ¢ikmasi
psikolojik ve sosyolojik olarak ¢alisanlarin iiretim de etkinlik ve verimlilik davranislarini
etkileyen unsurlarin bazilaridir, sonucuna ulasilmistir.

Miilakat programi neticesinde sosyal iligkilerin ve grup davranislarinin iiretimde
etkinlik ve verimliligi etkilediginin anlasilmasi iizere grup calismasi gerektiren ve
Hawthorne aragtirmalariin da son basamagi olan Seri Baglama Gozlem Odasi deneyinin
gerceklestirilmesi kararlastirilmistir. Yapilacak olan deneyin amaci, sosyal gruplarin
davraniglara etkisinin Olgiilmesi ve c¢alisma kosullarina ait his ve davranislarin
goriilebilmesidir (Ergiin, 2019: 67). Seri baglama gozlem odas1 deneyi isletme de farkl
isleri yapan 14 ¢alisanla yapilmis, ¢alisanlar siirekli gozetim altinda tutulmus ve deney
stiresince ¢aliganlara iki defa miilakat uygulanmistir. Deneye katilan grup, parga basi
icret esasina yonelik ¢alismakta, bu bakimdan her ne kadar arastirmacilar tarafindan
calisanlarin is temposu noktasinda birbirinden etkilenmeyecegi diisiiniilse bile durum bu

sekilde olmamis, calisanlarin deney silirecinde ortak bir calisma temposu ve normu
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gelistirdigi goriilmiis ve ¢ok calisanlarda az c¢alisanlar da deney grubu tarafindan
baskilanmistir. Deneyi yapan arastirmacilar bu durumu para ve galisma bakimindan
onemli bir etken olarak gérmekle birlikte her zaman belirleyici degildir ve grup baskisina
ugramamak i¢in grup normlaria uyum ve sosyal katilim paradan ¢ok daha oncelikli ve
onemli bir etkendir, seklinde yorumlamiglardir. (Akgay, 2018b: 112-113). Baska bir
ifade ile deney odasinda ¢ok ¢alisan ve az ¢alisan kliklerin olustugu anlasilmakla birlikte,
ayni ortamda bulunan katilimcilar zamanla kendilerince yeni c¢alisma standartlar
olusturmus ve bu standartlar gruptan dislanma endisesiyle, para degiskenine ragmen, grup
tiyelerinin tamamu tarafindan kabul edilmistir.

Hawthorne arastirmacilari, arastirmalara klasiklerinde temel tezi olan “is
davranigini, is tasarimi, teknik unsurlar belirler” temel tezi ile yola ¢ikmis olsa bile
yapilan caligmalar neticesinde elde edilen bulgular bu yonde olmamis ve arastirmanin
seyri degismistir. Uretimde etkinlik ve verimlilik artisin1 saglamanin ve kaynak israfini
azaltmanin sadece is tasarimi ya da teknik unsurlarla saglanmadigi, bu etkenlerin yaninda
beseri iligkiler ve sosyal ¢evre faktorlerinin de {iretim davranislarini etkiledigi yapilan
calismalar neticesinde ortaya cikmistir. Bununla birlikte ¢alisanlarin klasik yonetim
kuramlarinda bir makinenin dislisi ya da dislinin tirnagi olarak goriilmesi anlayisi
yikilmis insanin sosyal bir varlik olmasi nedeniyle bulundugu calisma ortamindan
etkilendigi (Akcay, 2018b: 113; Oztas, 2019: 190) ve/veya ¢alistign ortami
etkileyebilecegi gergegi giin yiliziine ¢ikartilmistir. Klasiklerin bir diger temel tezi olan
rasyonel-iktisadi insan varsayimi Hawthorne arastirmalarinin son basamaginda yapilan
deney de, ¢alisanlarin para degiskenine karsilik toplum baskisindan endise duydugu icin
ait oldugu grup ve arkadaslari ile birlikte hareket etmesi, bu varsayiminda her zaman
ve/veya her yerde gecerli olmadigini ortaya koymustur.

Hawthorne arastirmalar1 neticesinde elde edilen en 6nemli sonug ise hi¢ siiphesiz
kurumun sosyal bir sistem oldugu ve insanin da bu sosyal sistemin en énemli unsuru
oldugudur (Dalay, 2001: 135). Bu dogrultu da insan kurumun temel unsuru olarak
goriilmiis ve calisanlarin sadece ekonomik refahlar1 diisiiniilerek gilidiilenemeyecegi,
sosyal gereksinimlerine de 6nem verilmesi gerektigi diisiincesi yonetim bilimi alaninda
yerini almstir.

1920 ve 1950 arasinda meydana gelen toplumsal degisimlerle birlikte, kurumlarin

biiyiiyerek karmasiklagmasi, sendikalarin giiclenerek ideolojik olarak kapitalist isleyis ve
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ahlaka yoneltilen elestiriler, insanin daha saglikli ve konforlu ¢alisma sartlarina sahip
olmasinin istenmesi ve tim bunlarla birlikte 1929 ekonomik krizi yeni bir yonetim
yaklasimmin dogusunu gerektirmekteydi. Klasik yonetim kuramlarmin tez ve
varsayimlarini test etmek i¢in planlanan Hawthorne arastirmalarinda sonug beklenen gibi
olmayinca neo-klasik yonetim kurami ortaya c¢ikmistir. Neo-klasik yonetim kuramin
temel varsayimlari, Hawthorne arastirmalar1 ve bu arastirmaya benzer sekilde yapilan
diger aragtirmalar klasik yonetim anlayisi devrinin adeta sonunu hazirlamistir. Gerek neo-
klasik yonetim kuramlarinin temel varsayimlar1 gerekse Hawthorne arastirmalar1 ve bu
baglamda yapilan diger arastirmalar yonetim bilimi alanina 6nemli birer katki olarak
sunulmusgtur. Ancak tiim bunlara ragmen neo-klasik yonetim kuramlari da klasik yonetim
kuramlar1 gibi ¢ok sert elestirilere maruz kalmislardir.

Neo-klasik yonetim kuramlari, klasik yonetim kuramlarinin da elestiriye ugradigi
bir nokta olan, kurum ve/veya kurumlar1 kapali bir sistem olarak gérmeleri nedeniyle
elestirilmislerdir. Her ne kadar kurumu sosyal bir sistem olarak tanimlasalar bile kurum
disinda gerceklesen sosyal kosullar kuramin ilgi alanina girmemektedir.

Neo-klasik yonetim kuramlar1 aslinda daha ¢ok bu alanda yapilmis deney ve
arastirmalar iizerinden elestiriye ugramislardir ki en sert elestiri hi¢ siiphesiz elestirel
ekolden gelmistir. Elestirel ekol, neo-klasik yonetim kuramlarinin yonetici bakis agisina
sahip oldugunu dile getirmekte ve bu tezlerini su sekilde savunmaktadirlar: “neo-
klasikler, calisanlar1 yumusak bir sekilde manipiile etmenin yolunu gostermis, onlari
itaatkdr yapmanin, yoneticilerin menfaatlerine uygun davranmanin yeni yolunu
bulmustur: psikolojik ve sosyal ihtiyaglarmi ydnetmek!” (Jaffee, 2008, akt. Oztas,
2019:204). Baska bir ifade ile bir nevi ¢alisanlar yumusak karilarindan vurulmus, deger
gordiikleri hissettirilip aslinda yine kandirilmiglardir.

Yapilan arastirmalara yoneltilen bir diger elestiri konusu ise, arastirmalarin
orneklem gruplarinin 5-6 kisilik ¢ok kiigiik gruplardan olusmasi ve bu gruplardan elde
edilen sonugclarla biiyiik genellemelere gidilmesidir. Yine olusturulan bu kii¢lik gruplarla
cok fazla vakit kaybedilerek, orgiitiin rasyonel kurallara gore isleyen ekonomik ve teknik
yapisinin bu sebeple g6z ard1 edildigi (Geng, 2019: 52) ve orgiitlerin asil formasyonunun
disinda sadece sosyal birer mekanizma olarak goriilmesi nedeniyle elestirilmistir.

Klasikleri insanlar1 g6z ardi etmekle elestiren neo-klasik kuramlar da

caligsmalarinda tamamen insana odaklanmalari nedeniyle elestiriye maruz kalmistir (Bolat
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vd., 2018: 40). Baska bir ifadeyle, orgiitlerde bulunan tiim sorunlar insanlarin duygu ve
davranisina indirgeyen neo-klasikler ¢alisanlarin ussal davranmadigi sorununu da siirekli
giindem de tuttuklari i¢in elestirilmislerdir.

Neo-klasik kuramin ortaya ¢ikmasina ve gelismesine vesile olan arastirmalar
genel olarak bilimsel nesnellikten uzak olmak ve onyargilt olmak (S6kmen, 2016: 85)
dolayisiyla elestiriye maruz kalmislardir. Bu durumla iligkili olarak arastirma ve
deneylere katilan katilimcilarm izlendiklerini bilmeleri (Ergiin, 2019: 67, Ozen, 2018:
237) onlarin farkli davranmalarini saglamis olabilir ki bu durum da yapilan arastirma ve
deneylerin gecerlilik ve giivenirlik noktasinda elestirilmesine sebep olmustur.

Tiim bu olumsuzluk ve elestirilere ragmen yonetim bilimi alaninda ilk deney ve
arastirmalar1 yapmis olmalari, insanin sadece rasyonel ve mekanik bir canli degil, sosyal
bir canli oldugunu kanitladiklari i¢in neo-klasik kuram ve kuramcilarin haklarini teslim
etmek gerekir.

Klasik yonetim kuramlarinin eksik hata ve noksanlarini gidermek amaciyla yola
cikan neo-klasiklerde yoOnetimi kuramsal anlamda eksiksiz  bir  sekilde
tanimlayamamiglardir. Bahsi gecen her iki kuramin orgiitlerde bulunan insan unsurunu
cok degisik ve iki ayr1 u¢ noktadan degerlendirmis olmalar1 orta yolun bulunmasini
gerektirmistir. Bununla birlikte klasik ve neo-klasik kuramda ortak olan ozellikle
orgilitlerin kapali birer sistem olarak tanimlanmasi, vb. sebeplerle her iki kuramda bulunan
eksik ve noksanliklarin tamamlanmasi ve bu kuramlarin olumlu ydnlerinin
uyumlastirilmasi geregi dogmustur. Duyulan bu gerek iizere yonetim bilimi alaninda yeni
arayislar i¢ine girilmis, bu konuda c¢esitli aragtirmalar yapilmis ve bu dogrultu da modern

yonetim kuramlari ortaya ¢ikmaistir.

2.1.2.2.3. Modern Yonetim Kuramlari

Modern yonetim kuramlar1 toplumsal degisim ve doniistimlerin, Sanayi Devrimi
ve etkilerinden dolayz, artt11 bir ddnemde ortaya ¢ikmustir. Adina modernizm®? denen bu
donemde geleneksel doneme ait degismeyen ve donlismeyen hicbir sey kalmamustir.
Yasanan degisim ve doniisiimler sanattan siyasete, kiiltiirden ekonomiye, din olgusundan
edebiyata, (Kantar, 2018: 219) aile yonetiminden iktisadi kurum yonetimlerine kadar

hissedilmistir. Boyle bir ortam da ortaya ¢ikan Sistem Yaklasimi ve Durumsallik

12 Detayli bilgi i¢in Bkz. (Giddens, 2014; Kantar, 2018: 219-229; Marshall, 2020: 508-509)
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Yaklasimi da yonetim yaklasimlarinin inceleme nesnelerinin degismesine ve
doniismesine vesile olmustur. Daha Onceki kuramlarda inceleme nesnesi olarak
degerlendirilen, is tasarimi, teknik ve ekonomik degiskenlerle birlikte birey ve grup
incelemelerinden daha ¢ok kurumun bir biitiin olarak degerlendirilmesine zemin

hazirlamistir.

2.1.2.2.3.1. Sistem Yaklasim

Sistem yaklasimi, biyoloji alanindan sosyal bilimler alanina gecen bir yaklagim
olmakla birlikte biyolog Ludwig Von Bertalanffy tarafindan gelistirilen genel sistem
teorisinden temellendirilen modern yonetim kuraminin ilk yaklagimi olarak karsimiza
cikmaktadir. Genel sistem teorisi ilk ortaya ¢iktiginda fen bilimlerine yonelik bir teori
olmakla birlikte zaman igerisinde disiplinler aras1 6zellik gdstermesi nedeni ile sosyal
bilimler alaninda da yaygin bir kullanima sahiptir (Hicks, 1981 ve Baker, 1973, akt.
Tortop vd., 2017: 161). Bu anlamda siyaset bilimi, sosyoloji ve sosyal psikoloji basta
olmak {izere sosyal bilim dallarindan yonetim bilimi de genel sistem teorisini kendi
alanina uyarlamis ve yonetim bilimcileri alana yeni bir kuram kazandirmstir.

Sistem kavrami cok genis bir muhtevaya sahip olmakla birlikte basite
indirgendiginde ve genel olarak “iki ya da daha fazla fiziksel, biyolojik, beseri ve
diisiinsel varliklar arasinda devamli iliskiler” (Ertiirk, 2018: 40-41) seklinde
tanimlanmistir. Baska bir ifade ile Yal¢inkaya (2002: 105) Carol ve Tosi’den hareketle
sistem kavramini “birbirlerini diizenli olarak etkileyen, birbirine dayali olan 6gelerden
olusan bir biitiin” olarak tanimlamaktadir. Bu baglamda sistem teorisinin sosyal bilimler
alaninda, toplumu, kendi i¢inde birbiriyle baglantili elemanlarin biitiiniinii olusturan bir
sistem olarak incelendigi sdylenebilir (Eren, 2019: 51). Bununla birlikte toplumun mikro
bir yansimasi olan kurumlarda da sistem yaklasiminin kullanilmasi ile birlikte kurumlarin
daha 1yi anlasilacagi, agiklanacagi ve degerlendirilecegi goriisii glindeme gelmistir.

Sistem pargalardan olusan, parcalarin birbiriyle ve dis cevresiyle iliskilerinin
bulundugu bir biitiin olarak tanimlanir (Simsek, M. S., ve A., Celik, 2019: 150) ve
orgiitlerin de birer sistem oldugu kabul edilirse, kurumlarin kiigiik pargalardan meydana
geldigi ¢ikarimi yapilabilir. Bu ¢ikarimda bulunan ‘kii¢iik parcalar’ sistem kuraminda
sistemi olusturan ‘alt sistemlere’ tekabiil etmektedir. Sistem yaklasimi orgiitlere, cesitli

alt sistemlerden olusan, belirli amaglar1 olan ve belli bir siiregten gegen bir biitiin olarak
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bakmaktadir. Sistem teorisinde her alt sistem bagka alt sistemler i¢in bir biitiinken, ayni
anda daha biiylik olan bir sisteminde pargasi olabilme 6zelligine sahiptir (Buldum, 2019:
75) ve hem alt sistemleri ile hem de kendinden biiyiik olan sistemin diger pargalar
ve/veya sistemin bizzat kendisi ile iligkilidir. Kisa bir 6rnekle agiklamamiz gerekirse,
tiretim alt sistemi, iiretim alaninda yapilacak ar-ge ¢alismalart i¢in bir biitiinken, ayni anda
daha biiyiik olan isletme sistemi i¢in bir alt sistem gorevi gormektedir. Bununla birlikte
Buldum’un (2019: 73) Robbins ve Coulter’den (2005) aktardigina gore, cesitli alt
sistemler arasinda koordine ve esglidiimiin saglanamamasi ana sistem olan kurumu
olumsuz etkileyebilir. Yine igletme 6rneginden devam edecek olursak, iiretim alt sistemi
ile pazarlama alt sistemi arasinda bir uyum ve diizenin saglanmig olmasi isletmenin hem
devamliliginin saglanmasinda hem de amagclarina ulasmasinda isletmeye katki
saglayacag asikarken aksi bir durumda uyum ve diizenin alt sistemler arasinda
saglanamamig olmasi isletmenin zarar etmesine sebep olacaktir.

Sistem yaklagimi, daha onceki kuram ve yaklagimlardan farkli olarak yonetimin
kuramsal olarak tanimlanmasi1 asamasinda ‘cevre’ kavramina deginmis ve orgiitlerin
cevrelerinden bagimsiz degerlendirilemeyeceginden hareket etmistir. Cevre kavrami,
“sistemin simirlart disinda kalan her sey” (Geng, 2019: 54) olarak tanimlanmaktadir.
Bagska bir ifade ile ¢evre, “sistem sinirlar1 disinda kalan, faaliyetlerini gerceklestirdigi ve
siirekli etkilesimde bulundugu ortam” (Yildirim, 2018: 175) seklinde tanimlanmaktadir.
Sistem yaklasimcilar: sistemlerin ve dolayisiyla orgiitlerin ¢evrelerini etkiledigi ve/veya
cevrelerinden etkilendigini ger¢egini giin yiiziine ¢ikararak yonetim bilimine en 6nemli
katkilardan birini yapmiglardir. Baska bir ifade ile kurumlarin disinda kalan, miisteri,
rakipler, tedarikgiler, toplumsal ve hukuki kurallar, kiiltiir, vb. birbirinden farkli bir¢cok
etken kurumlarn etkilerken kurumlarin disinda kalan bu unsurlar kurumlardan gesitli
sebeplerle etkilenebilmektedirler. Kisaca sistemlerin ve/veya kurumlarin diginda kalan
sosyal, siyasi ve iktisadi tim etkenler c¢evre olarak tanimlanmakta ve kurumu hem
etkilemekte hem de kurumdan etkilenmektedir.

Fen bilimlerinde bulunan genel sistem teorisinden esinlenilerek olusturulan
modern yonetim kuramlarindan sistem yaklagimi, yonetim biliminin gerek biitlinsel bir
bakis acisi ile incelenmesi gerektigi gerekse yonetim bilimine en 6nemli katki olarak
degerlendirilen yonetsel faaliyetlerin ¢evre faktorii ile birlikte degerlendirilmesi

fikirlerini yonetim bilimi alanina kazandirmis olsa bile 6nceki yonetim kuramlar1 gibi
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cesitli sebeplerle elestirilere maruz kalmislardir. Sistem yaklagiminin elestirildigi en
onemli konu hig siiphesiz ki soyut ve genel kavramlara yer vererek uygulanabilir ilkeler
gelistirememis olmasidir (Eren, 2019: 71-72). Bagka bir ifade ile sistem yaklasimi, kolay
anlasilabilir olma, ortak noktalar bulma ve genel formiiller gelistirme amacinda olsa bile
soyut ve genel kavramlara dayaniyor olmasi nedeniyle bu amaglarinda basarili olamamig
ve bu sebeple elestiriye maruz kalmislardir.

Sistem yaklagiminin soyut kavramlara dayamiyor olmasi dolayisiyla
elestirilmesine bagli olarak gelistirdikleri ‘sinir’ kavraminin tam olarak neyi ifade ettigi
anlasiimanmustir (Oztas, 2019: 227). Bu bakimdan sistem ve/veya kurumun smirmin
¢izimine nasil ve nereden baslanarak nerede ve nasil bitirileceginin belirsiz olmasi
dolayistyla da elestirilmislerdir.

Sistemi ve/veya kurumlari alt sistemler araciligl ile degerlendirme fikrini ortaya
koyan sistem yaklagimi her sistemin kendi altinda bulunan alt sistemlerle ve kendi
istinde bulunan daha biiyiik sistemlerle iligkilendirilmis olmasi dolayisiyla sonsuz bir
dongiiniin i¢ine girmis bulunmaktadir. Bu acidan bakildiginda Oztas (2019: 227-228)
evrende bulunan her seyin sistemler silsilesinin kiiciik ya da biiyiik bir parcas1 oldugunu
ve bu sonsuz dongiiniin kurama elestiri olarak yansimasina sebep oldugunu
sOylemektedir.

Modern yonetim kuramlar icerisinde sistem yaklasimu ile birlikte degerlendirilen
bir diger yonetim yaklasimi olan Durumsallik yaklasimi da sistem yaklagimina benzer
sekilde orgiitlerin ¢evrelerinden bagimsiz degerlendirilemeyeceginden hareket etmis ve

orgiitleri temel de ¢evre sartlarina bagl olarak degerlendirmeye calismistir.

2.1.2.2.3.2. Durumsallik Yaklasim

Modern yonetim kuramlari igerisinde degerlendirilen durumsallik yaklasimi her
ne kadar 1960’11 yillarda ortaya atilan bir fikir olsa bile, 1980’lerde gelistirilen ve genel
kabul goren bir yonetim kuramidir. Durumsallik yaklasiminin temelleri, her ne kadar
1950’11 yillarda yapilan ve sonuglari on yili askin siire sonunda belli makale ve kitaplarda
yayinlanan ¢aligmalara dayandirilsa bile bazi arastirmacilar durumsallik yaklagiminin
temellerini Fayol tarafindan yonetimle ilgili yaymnlanan 14 temel ilkeye kadar geri
gotiirmektedir (Tortop vd., 2017: 205). Durumsallik yaklasiminin temelleri nereye

dayandirilirsa dayandirilsin, net olan sey durumsallik yaklagimi kendinden 6nce var olan
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kuram ve yaklagimlardan farkli olarak ¢evre faktoriine daha fazla Gnem vermis ve ‘en iyi
tek yol’ anlayisindan vazge¢mis olmasidir.

Sistem yaklasimi Orgiitleri nasil degerlendirilmesi gerektigini agiklamis ancak
acikladiklart mantigin nasil kullanilacagr hakkinda bir fikir belirtmemislerdir ve/veya
belirtilen fikirler kabul gérmemistir. Bununla birlikte Klasik ve neo-klasik yonetim
kuramlarinin kat1 ilke ve kurallarinin aksine sistem yaklagiminin daha esnek olmasindan
hareket eden durumsallik yaklagimi sistem yaklasiminin devamcisi olarak orgiitleri birer
sistem olarak kabul etmis, kurumlarin i¢ ve dis ¢evresiyle olan iliskilerini incelemis
(Saruhan, S. C., M. L., Yildiz, 2017: 182) ve sistem yaklagiminin tamamlayicist olarak
ortaya ¢ikmiglardir.

Klasik ve neo-klasik yaklagimlar kurumlarin yapisina, ilkelerine ve is tasarimina
odaklanmisken, durumsallik yaklasimi sartlarla alakalidir (Nalgacier, 2019: 93). Baska
bir deyisle, klasik ve neo-klasik yaklasimlar durum ve sartlar1 degerlendirmeden kurumun
tasariminda ve/veya kurum icinde belli siireglerin kullaniminda belirli ilkelere uyulmasi
ile kurum yapisinin en iyi isleyisine sahip olacagi goriisii hakimdi (Bolat vd., 2018: 47).
Durumsallik yaklasiminda ise, hangi ilkelere nasil ve ne zaman ihtiya¢ duyuldugu i¢inde
bulunulan durum ve sartlarla birlikte i¢ ve dis ozelliklere (Atak, S., ve S. K., Giil,
2014:98) yani ¢evreye baglanmis dolayisiyla orgiitte uygulanacak ilkeler ve uygulanis
bigimleri durumdan duruma degisiklik gostermektedir (Oztiirk, 2019: 106; Sékmen,
2016: 102 ). Durumsallik yaklasimi, stirekli degisim ile kars1 karsiya kalan kurumlara
dinamik bir yap1 6nermis ve kurumlara dinamizm katmstir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2005:
176). Kisaca ifade etmek gerekirse, diger kuram ve yaklagimlarda yonetim ilke ve
yontemlerinin evrensel oldugu ve ‘en iyi tek yol’ anlayisi hdkimken durumsallik
yaklasiminda evrensellik ve ‘en iyi tek yol’ anlayisinin aksine ydnetim ilke ve
yontemlerinin evrensel olmadigi, ‘en iyi tek yol’ anlayisinin da giiniin sartlarinda
gegerliligini yitirdigi diisiincesinden dolay1 kurumla ilgili her sey, durum ve sartlara
baglidir ve kurumlar dinamik bir yap1 icerisindedir.

Sistem yaklagimin tamamlayicist olma ideali ile yola ¢ikan durumsallik yaklagimi
da sistem yaklasiminda oldugu gibi kurumlar birer sistem olarak tanimlamig buna paralel
olarak her kurumun etkilendigi bir gevresi oldugu ve yonetim ilke ve yontemlerinin bu
cevreye gore de degisebileceginden bahsetmistir (Oziidogru, 2019: 81). Sistem

yaklagiminda tanimlanan ¢evre olgusundan farkli olarak ¢evre olgusunu tanimlarken i¢
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ve dis unsurlart bir arada ve birbirleri ile etkilesim halinde (Oztas, 2019: 231)
degerlendiren durumsallik yaklasimi, yonetim ilke ve yoOntemlerinin bu baglamda
farklilasabilecegini savunmaktadir. Baska bir ifade ile gerek i¢ unsurlar olarak, orgiitte
faaliyet gosteren kisiler, mekanik anlamda kullanilan teknolojinin seviyesi, gerekse dis
unsurlar olarak, diger orgiitlerle rekabet, miisteri ve pazar alanlari yonetimin ilke ve
yontemlerini ayr1 ayri etkileyebilecegi gibi her iki grup unsur birlikte de yonetim ilke ve
yontemlerinin degismesi, doniismesi ve/veya gelistirilmesini gerektirebilir.

Her bilim alaninda oldugu gibi kuramsal anlamda tiim bilgi ve yaklasimlar bir
cat1 altinda toplayabilme potansiyeline sahip bir kuramin olmayisi yonetim bilimi
alaninda da bas gosteren bir sorun olmakla birlikte durumsallik yaklagimi yonetim bilimi
alaninda metakuram olmaya en kuvvetli aday olarak goriilmektedir (Oztas, 2019: 255).
Durumsallik yaklagiminin metakuram olma adayligini ortaya ¢ikaran 6zelliklerin basinda
sistem yaklasiminin birlestirici ve biitiinlestirici bakis agistyla birlikte kavramlarini
kullanmaya devam etmesi ve Kklasik ve neo-klasik yonetim kuramlarinin bilgi
birikimlerini reddetmek yerine bu bilgi birikimlerinin ne zaman, nerede ve nasil
kullanilacagini gostermeye yonelik yapilan deneysel ¢alismalar gelmektedir. Tiim bu
avantaj ve ustiinliiklerine ragmen durumsallik yaklasimi da diger kuram ve yaklagimlar
gibi ¢esitli elestirilere maruz kalmistir.

Durumsallik yaklagimina yoneltilen ilk elestiri, sistem yaklasimina yoneltilen
elestiriye benzer sekilde, yapilan ¢ok fazla deneysel calismadan 6tiirii ortaya ¢ikan yeni
kavramlar yeterli sekilde tanimlanamadig1 i¢in kavram karmasasinin oniine gecilmesi
miimkiin olmamstir (Avaner, 2018: 209). Yine, Oztas’in (2019: 256) Schoonhoven’den
(1981) aktardigina gore, durumsallik yaklasiminda kavramsal ayrimlar ve degiskenler
arasi iligkiler net degildir. Bagka ifade ile durumsallik yaklagimin ¢ok fazla kavram
tiretmesi ve lretilen kavramlarin karmagikliga sebebiyet vermesi, anlagiimasini,
aciklanmasii ve Ozetlenmesini zorlastirmis ve degiskenler arasinda ki iligkilerin
birbirinden kopuk olmasi karar verme asamalarini giliclestirdiginden miitevellit
elestirilmistir.

Durumsallik yaklasimi degisim ve dinamizmi orgiitlere kabul ettirmeye calismis
ancak bu nokta da elestirilmistir (Bolat vd., 2018: 58; Sokmen, 2016:117). Soyle ki,
durumsallik yaklasimi her ne kadar degisim ve dinamizmden temellense bile orgiitler de

stirekli degisim ve dinamizme ayak uydurmak olduk¢a zor ve masrafli bir durumdur.
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Bununla birlikte ‘duruma gore degisir’ tezi, kuramin goéreceli bir kuram oldugunu net,
sabit ve kesin bilgiler ortaya koyamamakla elestirilmistir (Oztas, 2019: 256). Bu
baglamda orgiitler belli bir siireden sonra degisimle bas edemeyecek duruma gelecek ya
da degisim istenen bir durumken bas edilmeye ¢alisilan bir olgu halini alacaktir.

Yapilan elestirilere katki sunmamiz gerekirse, durumsallik yaklagimi her ne kadar
kendinden Onceki 6zellikle sistem yaklasiminin devamcisi olsa bile diger kuramlarda
gerekli onem ve hassasiyeti goren bireyler durumsallik yaklagiminda gerekli degeri
goérememis ve yapilan ¢alismalarda uyum saglayan, pasif ve etkisiz eleman olarak
degerlendirilmistir. Yine Ozellikle sistem yaklasiminda bir nebze de olsa hissettirilen
orgiitlerin ¢evrelerini etkileyebilme becerileri durumsallik yaklasimda tamamiyla goz
ardi edilmis ve orglitlerin gevrelerini degistirebilme gii¢ ve yetenekte olabilecekleri
gérmezden gelinmistir.

Tiim bu elestiri ve noksanliklara ragmen durumsallik yaklagimini daha 6nceki
kuram ve yaklagimlar1 bir arada sunabilme kabiliyetine en yakin kuram olarak
degerlendirildigi ve yonetim bilimi alanina yeni bakis agilar1 kazandirdig: i¢in goz ardi
etmemek gerekmektedir. Bununla birlikte kendinden sonra ortaya ¢ikan ve/veya cikacak
olan kuram ve yaklasimlara temel olusturmus ve/veya olusturabilme kabiliyet ve
kudretine sahiptir.

Modern yonetim kuramlarindan sonra ki basligimiz degisen ve doniisen toplum
yapist baglaminda ele alacagimiz post-modern yonetim kuramlaridir. Post-modern
yonetim kuramlart durumsallik yaklagimmin degisim ve dinamizm vurgusundan
hareketle olusmus ve post-modern toplum tipi 6zelliklerinden daha ¢ok bireysellige 6nem

vermis genelden ¢ok 6zeli Gnemsemistir.

2.12.2.4. Post-Modern Yonetim Kuramlar

Post-modern yonetim kuramlar1 1970’11 yillar ve sonrasinda degisen ve doniisen
toplum tipinin temellerini olusturan post-modernizm felsefesinin iirlinii olarak ortaya
cikmistir. Bu baglam da post-modernizm felsefesinin goriislerinden etkilenerek sayisiz
yeni yoOnetim yaklasimlari olusmus ve olusmaya devam etmektedir. Olusan bu
yaklasimlar post-modernizm felsefesinin temeli olan ‘ne biliyorsaniz unutun’ ilkesi

etrafinda sekillenmis ve daha Onceki kuramlardan her ne kadar etkilenmis olsalar bile
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onlardan gerek inceleme nesneleri olarak gerekse inceleme metotlart olarak
farklilagmaktadirlar.

Post-modernizm anlayis1 ile birlikte toplumsal iliskiler ve degerler 6n plana
cikmis, nesnel gergeklik ve nesnel bilgi 6nemini kaybetmis ve bilgiler goreceli hale
gelmistir (Kantar, 2018: 231). Bu baglamda bir onceki baglikta isledigimiz modern
yonetim kuramlar1 bile, rasyonaliteyi ve kanita dayali bilimsel yonetim tekniklerini
savundugu ic¢in gecersiz hale gelmistir. Post-modern diinya da yasanan degisime ayak
uydurmak zorunda kalan kurumlarda belli bir sistemi, ilkeleri ve yapisi olmayan bir hale
biirtinmiis (Cleg, 1992, akt. Kilig, 2019: 19) ve degisim ve doniisiim sadece bununla
sinirli kalmayarak post-modern yonetim yaklagimini ortaya ¢ikaracak degisen ve doniisen
temel dinamikler Geng’in eserinde (2019: 57-59) su sekilde siralanmaktadir:

Degisimin hizinda artis: Kiiresellesme ile birlikte internetin yaygin bir sekilde
kullanilir hale gelmesi bireylerin ve dolayisiyla drgiitlerin bir anda diinyanin diger ucuna
ulasabilir olmasi sosyal, ekonomik ve politik dengelerin degismesine ve bu degisim ve
doniistimiin durdurulamaz hale gelmesine sebep olmustur.

Yogunlasan rekabet: Yine kiiresellesme ile birlikte ulusal sinirlar igerisinde
yasanilan rekabet artik uluslararasi arena da ¢ok daha acimasiz bir sekilde yaganmaktadir.

Teknolojik degisim: Teknolojinin hizina yetisilemez derece de degismesi bir
onceki teknolojinin ve bu teknolojiye yapilan yatirimlarin bir anda bosa gitmesine sebep
olmaktadir. Bu durum teknoloji devi firmalar i¢in pazarlanacak yeni {irlinlerin iiretilmesi
ile avantaj haline gelirken, baz1 firmalar i¢in de tehdit unsuru olmaktadir.

Isgiiciiniin degisen yapisi: Teknolojik degisimler sadece mekanik anlamda
makineleri etkilememekte bunun yaninda orgiitlerde faaliyet gosteren g¢alisanlarin da
calisma sekillerini degistirmekte ve/veya doniistiirmektedir. Geleneksel mana da kol
giicline dayali faaliyet gosteren bireyler post-modern toplumlarda kol giiclinden ziyade
bilginin giiclinii kullanarak faaliyet gostermektedir.

Stratejik kaynaklarda yetersizlikler: Dogada bulunan bir¢ok stratejik kaynak
ekonomilerin refah seviyelerini yiikseltmek i¢in kullanilsa bile bu stratejik kaynaklarin
bircogu tiikenebilir kaynaklar arasinda yer almaktadir. Bu bakimdan post-modern
orgiitler bu kaynaklarin korunmasi, arttirilmasi ve/veya yerine ikame edilecek yeni

stratejik kaynaklarin gelistirilmesi ile ilgilenmektedir.
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Endiistriyel katma degerden enformatik katma degere gegis: A. Toffler’in
bahsettigi toplum siniflamalarindan bilgi toplumuna gegisle birlikte ortaya ¢ikan sektorler
ve bu sektorlere yapilan yatirimlar Orgiitlerin enformatik anlamda katma degerini
artirmaktadir.

Kararsiz pazar ve ekonomi kosullari: Gerek teknolojik gerek politik gerekse
sosyal kosullardaki hizl1 degisimler finansal yapilardaki riskleri ve pazar dengelerindeki
kararliliklar1 degistirmektedir. Bu anlamda biiyiik kazanclar saglayan kurumlar oldugu
gibi Dbiiylik zararlara ugrayarak pazardan c¢ekilmek durumda kalan kurumlarda
bulunmaktadir. Giincel bir 6rnekle desteklememiz gerekirse, diinya da yasanan Covid-19
pandemisi dolayistyla kendi i¢ine kapanmak durumunda kalan ister biiylik isterse kiiclik
olsun kurumlarin tamami zor giinler yasadi.

Sivil toplum orgiitlerinin artan talepleri: Geleneksel medyadan yeni medyaya
gecisle birlikte artan haberlesme imkanlar1 dogrultusunda sivil toplum orgiitlerinin
olaylara ilgisi artmakta ve daha Once tercih edilen istek ve arzulart politikacilar
aracilifiyla dile getirme yontemi de politik ve ekonomik gii¢clere bu haberlesme aglar
vasitastyla direkt ulagsma seklinde degismektedir.

Geng’in eserinde yer verdigi bu degisim ve doniisiimlerin yaninda, yerlesmis
diisiince kaliplarindan kurtulmayr kendine amac¢ edinen, her tiirlii bilgi birikimini
elestiren, bir anlamda yerlesmis diizene baskaldirmay: ifade eden, her seyi gore(ce)li
goren, bir bakis a¢isina sahip olan bir diislince sistemi olarak toplumlar1 etkileyen post-
modernizm, kurum ve yonetimde de bireysel anlamda kisilerin serbest olmalarinin,
yaratici olmalarinin ve birbirlerinden farkli davranmalarinin 6nemine vurgu yapmaktadir
(Memduhoglu, 2017: 5). Bagka bir ifade ile farkliliklar yaraticilig1 tesvik etmekte ve
insanlara dogrular1 dayatmak yerine onlar1 serbest birakip kendi dogrularini yapmalarina
firsat vermeli ve kendi dogrularimin sorumlulugunu alabilmelidir.

Uzerinde durulan degisen ve déniisen dinamikler, ulusal ve uluslararas koklii
degisimlerle birlestiginde yonetim kuram ve yaklagimlarinin kokli bir sekilde elden
gecirilmesini gerektirmektedir. Geleneksel 6rgiit yap1, kuram ve yaklasimlari her ne kadar
bugiiniin orgiitsel yapilar1 i¢in saglam bir zemin olusturmus olsa bile 6nceki yonetim

kuram ve yaklasimlar1 bugiiniin ihtiya¢larin1 tam manasiyla karsilayamamaktadir (Geng,
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2019: 56). Bugiiniin ihtiyaclarinin karsilanmasi i¢in yasanan degisim ve doniigiimlerle
birlikte ortaya ¢ikan post-modern ydnetim kuramlar1®® asagida kisa kisa agiklanmustr.

Toplam kalite yonetimi: Uzun vadede miisterilerin istek ve beklentilerinin yerine
getirilmesini, toplum ve kurumda faaliyette bulunanlarin avantaj saglamasi igin ve
kurumun rekabet giiciinii artirmay1 hedefleyen, insan unsurunu geri plana atmayan, tim
stireglerde kurumun i¢ ve dis ¢evresinin (Tuerhong, 2019: 227-228) aktif bir sekilde
katilimiyla gergeklestirilen post-modern yonetim yaklagimidir. Bagka bir ifade ile toplam
kalite yOnetimi, miisteri talep ve tatminine énem veren, iiriin ve hizmetlerin siirekli
iyilestirilmesine odaklanan ve ¢alisanlarin egitimlerinin saglanmasina 6ncelik tantyan ve
cevre de meydana gelebilecek degisim ve doniisiimlere ayak uydurabilecek, kati kural ve
ilkelerden ziyade esnek bir yapiya sahip olan bir yaklagimdir.

Reorganizasyon: Genel manada yeniden teskilatlandirma, mevcut bir teskilati
gbzden gegirme, revizyona ve kontrole tabi tutup 1slah etme (Sezer, 2014: 443) anlamina
gelen reorganizasyon yonetim bilimi anlaminda ise, kurulmus ve ¢aligmakta olan bir
orgiitlin farkli cevresel faktorlerden etkilenerek yeniden yapilandirilmasi siirecini (Geng,
2019: 57; Ozer, 2018: 25) kapsamaktadir. Reorganizasyon, gelisen teknoloji ile birlikte,
ulusal pazar sinirlarin kalkmasi ve pazarlarin uluslararasi bir 6zellik kazanmasi,
eskisinden daha fazla gesitlilik kazanan tiiketici ve/veya miisteri beklentileri, vb. gibi
bircok faktorden etkilenerek zorlanan orgiitlerin bu etkiler dogrultusunda kendini
degerlendirip, yeniden organize olma ¢abalarinin tamamini igerir.

Degisim miihendisligi: Orgiitlerin ¢evresinde meydana gelen hizli degisim,
doniisiim ve rekabet sartlarina uyum saglayabilmeleri ve miisterilerine daha iyi, daha
kaliteli, daha ucuz ve teknolojide ki yeniliklere uygun iirlin ve hizmetleri daha hizli bir
sekilde ulastirabilmeleri igin, Orgiit yapisindaki tiim faaliyetlerin yapilis yontem ve
stireclerini kokten gozden ge¢irip yepyeni bir anlayisla yeniden organize edilmesi
anlamina gelmektedir (Garayev, 2018: 115; Simsek, M. S., ve A., Celik, 2019: 306).
Diger bir deyisle, degisim miihendisligi var olan oOrgiitiin tamir edilmesi ve/veya
iyilestirilmesi ya da var olan 6rgiitte kademeli degisiklik yapilmasi degil (Esen, E., ve 1.

C., Karadut, 2014: 77), bu durumun aksine var olan Orgiit ve Orgiitte yiiriitilen

13 Her biri ayr1 bir boliim olacak kadar genis konular olmasi vesilesiyle ‘post-modern yonetim
kuramlarindan gérece en yaygin kullanilmakta olanlar kisa kisa agiklanmustir. Detayl: bilgi i¢in Bkz.
(Ertiirk, 2018; Kartal, N., ve K. A., Demir, 2018; Memduhoglu, H. B., ve K. Yilmaz, 2017, Ozer, 2018;
Ozkul, 2018; Sékmen, 2016; Simsek, M. S., ve A., Celik, 2019).

49



faaliyetlerin kokten degisimini igeren bir siiregtir. Degisim miihendisligi ve
reorganizasyon birbirinin yerine kullanilmakta ve/veya birbirine karistirllmaktadir.
Aralarinda kii¢iik bir fark vardir ki o da reorganizasyon da var olan 0rgiit revizyona
ugrayarak var oldugu alanda hizmet ve {riin lretmeye devam ederken, degisim
mithendisliginde Orgiitte ve Orgiitte yiirlitilen faaliyetlerde kokten bir degisim s6z
konusudur. Bir 6rnekle anlatmamiz gerekirse, yakin tarihe kadar mektup, posta ve sabit
telefon {izerine hizmet veren PTT orgiitii elektronik posta, faks ve kargo hizmetleri
yayginlaginca amacini yitirmis oldu. Bu nokta da koklii bir degisime ugrayan PTT
Orgiitiiniin miisterilerine kargo ve bankacilik sektoriiyle birlikte GSM ve internet alaninda
tiriin ve hizmet vermeye baslamasi (Kilig, 2019: 57) degisim miihendisligine verilecek en
giincel Orneklerden birini teskil etmektedir. Yine bu gerceve de ARIA ve Aycell
markalarinin ayn1 sektdrde kalip ortaklik kurarak AVEA markasi catis1 altinda
miisterilerine daha iyi bir hizmet sunmak i¢in birlesmeleri reorganizasyona verilecek
giizel bir 6rnektir.

Bencmarking (Kiyaslama — en iyi uygulamalarin adaptasyonu): Kurumun
bulundugu alanda ki en iyi rakip kurumun belirlenmesi, bu rakip kurumun yonetim siireg
ve politikalarinin ve ¢alisan performanslarinin kendi kurumu ile karsilastirilmasi, en iyi
olan bu kuruma ulasmak ve hatta bir sonra ki déonemde onu gegmek i¢in kurum
blinyesinde gerekli degisiklik ve/veya iyilestirmelerin yapilmasi siirecidir (Giiner, 2018:
90; Ertiirk (1996) akt: S6kmen, 2016: 353). Baska bir ifade ile kiyaslama, kopyalama ve
taklitten ziyade, sektor de bulunan ‘en iyinin’ incelenmesi sonucu elde edilen bulgularin
kurumun amag¢ ve hedeflerinin gergeklestirilmesi igin rehber olarak kullanilmasi
anlamia gelmektedir. Onen ve Kanayran’a (2014: 271) gére, kiyaslama sayesinde kurum
kendi zayif yanlarini gidererek kendini gelistirmek ve yeni stratejiler belirlemekle birlikte
rakiplerine gore daha iistiin bir konuma erigsmekte ve rekabet ortaminda 6ne ge¢me sansini
artirmaktadir.

Kurumsal kiigiilme ve kademe azaltma: Kurumsal kiigiilme deyince ilk akla her
ne kadar kurumun mekansal anlamda ve/veya kurumun giic anlaminda bir daralma
yasanacag gelse bile kurumsal kiigiilme mekandan bagimsiz bir sekilde ¢aligan sayisinin,
masraflarin ve gereksiz is ylikiiniin azaltilmasi ile birlikte kurumsal giiciin artirilmasi
stirecini kapsamaktadir (Geng, 2019: 57). Benzer bir ifade ile kurumsal kiigiilme, rekabet

avantajini stirdiirmek, verimliligi artirmak, is giicii maliyetlerini azaltmak ve tabiri caizse
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kurumun hantal yanlarindan kurtulmas: amaciyla gerceklestirilen post-modern bir
yonetim yaklagimidir.

Kademe azaltma ise, giderleri azaltmak ve verimlilik ve etkililigi artirmak igin
kurumda bulunan hiyerarsik yapinin sadelestirilmesidir (Karsantik, 2018: 368). Kurumun
daha yalin bir hale getirilmesi i¢in kurumda bulunan hiyerarsik yapinin en alt kademesi
ile en iist kademesi arasindaki mesafenin azaltilmasi olarak da ifade edilebilir.

Ogrenen organizasyonlar: Kavramin bizzat ortaya ¢ikaricis1 olan Peter Senge
Ogrenen organizasyonlar1 “kisilerin gergekten arzu ettikleri sonuglar1 elde etmek icin
kapasitelerini siirekli olarak gelistirdikleri, yeni, sinirlar1 zorlayan diisiince sekillerinin
ortaya atildigi, insanlarin siirekli bi¢imde beraber 6grenmeyi 6grendikleri Orgiittiir”
seklinde tanimlamaktadir (Senge, 2003, akt. Ozgenel, 2018: 278). Daha agik bir tanimla
Ogrenen organizasyonlar, ulusal ve/veya uluslararasi pazar sartlarinin durmaksizin
degistigi, hakeza yeni teknolojilerin her gegen giin gelistigi, her ne kadar yeni denebilecek
bile olsa iiriin ve hizmetlerin hizla demode oldugu, rakiplerin ve belirsizliklerin her an
arttig1 degisim ortamlarinda, yeni bilgi iireten, uygulayan ve yeniden 6grenen (Balci,
2018: 264; Simsek, M. S., ve A., Celik, 2019: 287) dinamik kurumlardir. Bu baglamda,
O0grenmeyi tesvik eden, calisanlarini gelistirmeyi 6n plana alan, agik haberlesme ve yapici
iletisimi 6ne ¢ikaran (Ozkul, 2018: 310) yonetim yaklasimidir. Kisaca ogrenen
organizasyonlar, kurumda faaliyet gosterenler temelinde siirekli gelismeye ve egitilmeye
acik ve cevresel degisim ve doniisiimleri yorumlayarak yeni bilgiler {iretebilen ve/veya
tiretilen bilgileri i¢inde yasanilan kiiltiir ekseriyetinde kullanabilen dinamik orgiit tipidir.

Post-modern yonetim kuraminin ortaya ¢ikmasini saglayan temel dinamikler ve
ortaya ¢ikan post-modern yonetim kuramlari bir arada degerlendirildiginde, kurum
yonetimlerinin artik biirokratik bir aygitin yonetimi ile degil, kurumlarda kiiltiir
olusturma ve olusturulan bu kiiltiiriin yonetimi ile ilgilendigi sonucuna varilmaktadir
(Y1ldirim, 2015: 386). Yine bu baglamda merkezi yonetim yaklagimlarindan ziyade esnek
yonetim yaklasimlar1 post-modern yonetim yaklagimlarinin tercihi olarak 6n plana
cikmaktadir. Bununla birlikte, post-modern yonetim yaklasimlart kurumlara, “esnek
caligma, dis kaynaktan faydalanma, internet sayesinde sanal kurumlarin olusturulmasi,
sinir kavraminin ortadan kalkmasi, ¢alisanlarin ¢coklu yetenege sahip olmasi, hiyerarsi ve
merkezi yonetim anlayisinin ortadan kalkmasi, sorunlar karsisinda orgiitlere tek ¢6ziim

sunma recetelerinin gegersizliinin anlasilmasi ve siirekli yeni ¢oziimler iiretmek”
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(Jaffee, 2001, akt. Kanmaz, 2019: 214) vb. gibi 6zellikler kazandirsa bile diger tim
yonetim kuramlar gibi elestiriye maruz kalmislardir.

Post-modern yoOnetim kuramlari, post modern yonetim yaklagimlarinin
uygulandig1 oOrgiitlerde bir takim faaliyetlerle insanlarin teknik, kiiltiirel ve idari
mekanizmalarla somiiriilmesinin engellenmesi bir tarafa bu somiirii faaliyetlerini
kolaylagtirmasinin (Boje vd., 1996, akt. Kanmaz, 2019: 215) yaninda, iktidar ve
tahakkiimle ilgili genis sosyal iliskileri géz ardi etmekle (Hassard, 1993, Akt. Kanmaz,
2019: 215) ve giiniimiiz kapitalizminin temel dinamiklerinden birisi (Yildirim, 2015: 391)
olmas1 bakimindan elestirilmektedir. Kisaca post-modern yonetim yaklagimlari, kapitalist
sistemin somiirii diizenine 6n ayak olmasi ve insani yeniden nesne durumuna diigiirmesi
bakimindan hakli elestirilere ugramstir.

Son tahlilde yonetimin tarihgesi basligi altinda incelenen yonetim kuram ve
yaklasimlarinin birbirinin takip¢isi oldugu ve birbirlerinin eksik ve noksanlarini
tamamlamak, hatalarin1 diizeltmek ve en nihayetinde yonetim bilimi alanina ve orgiit
yonetimlerine faydali olmak gayesiyle ortaya ¢iktigi unutulmamalidir. Yonetim kuram ve
yaklasimlarinin birbirleri hakkinda yaptiklar1 begeni ve elestirilerin genellikle benzerlik
gosterdigi ve bununla birlikte ayn1 kurami ayni kistaslara gore inceleyen kuram ve/veya
kuramcilarin taban tabana zit goriisler bildirdigi goriilmektedir. Ornek vermemiz
gerekirse post-modern yonetim kuramlari bir taraftan 6rgiitlerde bulunan sinir kavramini
ortadan kaldirmakla oviiliirken, diger taraftan sinir kavraminin ortadan kalkmasi etkisiyle
olusan kapitalist ekonomi diizenine kaynak teskil ettigi icin elestirilmektedir. Bu durum
da biz sosyal bilimcilere, yapmis oldugumuz elestiri ve/veya begenilerde bile objektif
olmay1 basaramadigimizi ve bu elestiri ve/veya begenileri kendi ideoloji ve paradigmatik
onceliklerimize gore yaptigimizi gostermektedir.

Y 6netim kavramini gegmisten gilinlimiize tarihsel bakis agisiyla inceledigimize ve
yonetim kavraminin nereden gelip nereye gittigine dair bir fikir edindigimize gore artik

yonetim faaliyetlerinin 6zelliklerinin neler olduguna bakabiliriz.

2.1.3. Yonetim Faaliyetinin Ozellikleri
Yonetim en genel ve en basit tanimla, baskalar1 vasitasiyla is yapma ve/veya
baskalarina is yaptirma siirecidir. Yonetim faaliyeti ise yonetim isi ile ilgili yapilan tiim

is ve isleyislerden meydana gelen bir biitiinii, sistemi ve/veya kurumu olusturmaktadir.
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Gerek daha 6nce yapilan yonetim tanimlart gerekse yonetime dair bahsedilenler yonetim
faaliyetinin bir takim ortak 6zellikleri oldugunu gdstermektedir. Bu baglamda yonetim
faaliyetinin 6zellikleri asagidaki gibi belirlenebilir:

Yonetim insan merkezli bir faaliyettir: Y 6netim faaliyetleri her ne kadar makine,
techizat, bilgi, para, vb. kaynaklarla gergeklestirilse bile yonetim faaliyetlerinde en
onemli ve en temel kaynak hic siiphesiz insandir. Insanlar yénetim faaliyetleri icerisinde
hem yoneten hem de yonetilen olarak bulunmaktadir. Bu baglamda insan kaynagi disinda
yonetim faaliyetleri icerisinde bulunan diger kaynaklar insan kaynagi tarafindan organize
edilmekte ve bir diizen ve uyum igerisinde g¢alisip ¢alismadigi kontrol edilmektedir
(Ersoy, 2019: 13). Bagka bir ifade ile yonetim faaliyetleri icerisinde hem yoneten hem de
yOnetilen olarak bulunan insanlar, yonetim faaliyetlerini teorik anlamda kurgulayan ve
tasarlayan, pratik anlamda ise uygulayan bir rol listlenmekte ve yonetim faaliyetlerinin
yiirlimesi i¢in kullanilan diger kaynaklarin gerek tiretilmesinde gerek calistirllmasinda
gerekse kontroliinde s6z sahibi olmaktadir.

Yonetim sosyal bir gereklilik ve evrensel bir olgudur: YoOnetim en temelde
insanlarin sosyal bir varlik olmalar1 ve bazi isleri tek baslarina gerceklestirememeleri
dogrultusunda baskalarinin yardimina basvurmalar1 sonucunda ortaya c¢ikmustir.
Sosyallesmeye basladigimiz aile kurumundan baslayarak sosyallesmenin devam ettigi
okul, isyeri, cesitli sivil toplum kuruluslari, dernekler, vb. topluluklarda ydnetim
faaliyetleri ile ilgili bilgi ve tecriibeler kazanilir (Ersoy, 2019: 16). Bu baglamda sosyal
yapi igerisinde bulunan her insan sosyal yap1 kurum ve kuruluslar1 araciligryla birbirlerine
mal, bilgi ve hizmet iretimi ile birlikte yardimlasma, dayanisma, vb. degerlerin
kazandirilmasi ile yiikiimlidir. Bu yiikiimliilik ayn1 zamanda insanlarin sosyal yapi
aracilifiyla yonetim ihtiyaclarmin karsilanmasi manasina da gelmektedir.

Yonetim faaliyetleri sadece bir isletme veya organizasyonda degil sosyal bir
gereklilik olmas1 yoniiyle toplumun temel yapi tas1 olan aile kurumundan baslayarak kar
amaclamayan kamu kurum ve kuruluslarinin yaninda sivil toplum kuruluslarinda, dernek,
vakif, vb. orgiitlenmelerde de vardir (Eryilmaz, 2012: 8). Baska bir ifade ile yonetim
faaliyetleri kar amaglayan isletme ve organizasyonlarda oldugu gibi kar amaglamayan
orgiitlerde de bulunmasi sebebiyle evrensel bir nitelik tagimaktadir.

Yonetim grupsal bir siiregtir: YOnetimin sosyal bir ihtiya¢ olmasi ve yonetim

isinin temelde birlikte i3 gorme anlayisindan meydana gelmesi yonetim faaliyetlerinin
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grupsal bir siire¢ oldugunun kaniti niteligindedir. Diger taraftan giinliik dilde insanin
kendi kendini yonetmesi (Kartal, 2018a: 11) sdylemi veyahut tek basina islerini yiiriiten
bir igletme sahibi (Eren, 2019: 3-4) icin yOnetsel bir siiregten bahsetmek miimkiin
olmadig1 icin ydnetimden de bahsetmemiz miimkiin degildir. Insanmn kendi kendini
yonetmesi durumu psikoloji bilimi ile tek kisilik bir isletme sahibinin gergeklestirdigi
faaliyetler ise ekonomi bilimi yardimiyla aciklanabilir. Dolayisiyla tek kisilik bir yonetim
faaliyetinin olamayacagi ger¢eginden hareketle yonetim faaliyetlerinin grupsal bir siireg¢
oldugu asikardir.

Yonetim rasyonel bir faaliyet olmakla birlikte isbéliimii, isbirligi ve koordinasyon
vonetim faaliyetleri icin vazgegilmezdir: Yonetim temelde eldeki c¢esitli kaynaklari,
imkanlar1 ve zamani en fazla fayda saglayacak sekilde kullanmay1 gerektirir (Ertiirk,
2018: 53) ki bu durum verimlilik ve etkinlikle ilgili bir durumdur. Verimlilik
matematiksel bir ifade ile bir sektor ya da isletmede ¢iktinin girdiye orani iken, etkinlik
ise, bireysel olarak ele alinmakta ve performanstaki degisme ylizdesi olarak ifade
edilmektedir (Korkmaz, 2016: 366-375). Baska bir ifade ile eldeki kaynaklarin etkinlik
ve verimlilik dogrultusunda ¢ok iyi degerlendirilerek, en yliksek iiretime ulagmak
istenmesi yonetimin akilci faaliyetler esliginde gerceklestiginin gostergesidir.

Yonetim faaliyetinin temelinde bulunan baskalar1 yardimiyla is gérme durumu
bizi is birligi 6zelligine gotiirmektedir. Bu nokta da birden fazla bireyin bir araya gelerek
ortak bir caba etrafinda birlesmeleri is birligini tanimlamaktadir (Usta, 2017: 91). Is
birligi neticesinde ortaya ¢ikan bu grup vasitasiyla “grup ekonomisinden en {iist diizeyde
yararlanmay1” (Eren, 2019: 6) bagka bir ifade ile grup iiyelerinin yapilacak her ise el
atmalarinin yerine her liyenin bilgi, maharet ve tecriibesi ekseninde en 1yi yapacagi bir isi
secerek yapmasi durumu da is boliimiinii tanimlar. Orgiitlerde gerek is birliginin
saglanmas1 gerekse yapilan ig boliimiinlin saglikli bir sekilde yiiriitiilmesi, Orgiitlerin
devamlilig1 i¢in hayati bir onem tasimaktadir. Bu noktada yapilan gerek is birligi gerekse
1§ boliimiiniin devamlilidi i¢in ¢aligilan ortamda bir uyum ve diizen olmal1 aksi bir durum
catisma ortami ise ortadan kaldirilmalidir. Tim bunlar ise koordinasyonu
gerektirmektedir.

Yonetim faaliyetleri bir amag etrafinda sekillenir: YOnetim faaliyetlerinden
bahsedebilmek icin nasil ki en az iki kisinin bir araya gelmesi ve igbirligi yapmalari

gerekiyorsa iki kisinin bir araya gelmesi ve isbirligi yapabilmeleri i¢in ve dolayisiyla

54



yonetim faaliyetleri i¢in ortak bir amacin bulunmasi gerekmektedir. Ayrica ¢alisanlarin
sahsi amaglarinin Grgiitsel amaglara tercih edilmemesi gerekmekte ve sahsi ve orgiitsel
amaclarin uyumlastirilmasi yonetim faaliyetlerinin devamliligi i¢in 6nem arz etmektedir
(Saruhan, 2018: 6). Baska bir ifade ile yonetim tanimlamalarinda da gegen yonetim
faaliyetlerin temel hedefi daha dnceden belirlenmis ortak amaca ulagsmak ve belirlenen
ortak amacin yonetimin tiim paydaslar tarafindan benimsenmesi ve paylasilmasidir.

Yonetim faaliyetleri hiyerarsik bir yapilanma icerisinde gerceklestirilir:
Hiyerarsi, bir orgiitte yer alan kisileri ast-iist iligkileri ile gérev ve sorumluluklarina gore
siiflandiran bir sistemdir (Ceran, A., F., Mazi, 2014: 179). Bu baglamda bir orgiitte yer
alan calisanlar bir arada diizen ve uyumu bozmadan ¢alismak iizere bir sisteme ihtiyag
duymaktadir. Az ya da ¢ok, sert ya da yumusak ortak bir ama¢ ugruna is birligi yapilan
orgiitlerde hiyerarsik bir sistem bulunmaktadir. Hiyerarsik yapi ayni zamanda kimin
kimden sorumlu oldugu, kimin kime emir verecegi, kimin kime itaat edecegi, vb.
belirsizlikleri de ortadan kaldirmaktadir.

Yonetim sosyal bir bilim dalidir: Yonetim gecmisi 19. yy. sonu ve 20. yy.
baslangicina kadar gétiiriilebilecek, yeni bir sosyal bilim alanidir. Diger sosyal bilim
dallan ile iligkileri ¢ergevesinde kendi kavram, kuram ve ilkeleri bulunan (Ersoy, 2019:
20) yonetim bilimi, belli bagli sorunlarin neler oldugu, bu sorunlarin nelerden
kaynaklandigr ve bu sorunlarin nasil ¢6ziime kavusturulacag ile ilgilenmektedir
(Sokmen, 2016: 3). Baska bir ifade ile ortak amagclar i¢in is birligi yapan bireylerin eylem
ve davraniglarini ve bunlarin sonuglarini sebep sonug iliskisine dayandirarak bilimsel
yontem ve tekniklerle incelemesi ve arastirmasi sebebiyle yonetim faaliyetlerinin bilim
olma 6zelligi bulunmaktadir.

Yonetim icra edilen onemli bir sanattir: Y 6netim her ne kadar bilimsellik temeline
oturtulsa bile ayn1 zamanda icra edilen bir sanat alani olarak da karsimiza ¢ikmaktadir.
Bu baglamda yonetim isini gergeklestiren yoneticiler her ne kadar bilimsel temeller
15181nda yetistirilse bile dogustan gelen bir takim 6zelliklerini biinyelerinde barindirmiyor
olmalar1 onlarin iyi birer yonetici olmalarina engel teskil etmektedir (Oztas, 2019: 21).
Dogustan gelen bu 6zellikler ise hi¢ siiphesiz yoneticilik alaninda kullanilmas1 gereken
yaraticilik ve dnderlik kabiliyetleridir (Ersoy, 2019: 23). Yonetici bir ise karar verirken
her ne kadar bilimsel temellerden yararlansa bile yaraticilik kabiliyetinden kaynakli

tiretkenlik anlayis1 ve Onderlik kabiliyetinden kaynakli gelecegi planlayabilme
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anlayisindan uzak olmasi yonetim isinin eksik yapildigi anlamina gelmektedir. Bu
baglamda yonetim isi her ne kadar 6grenilebilen bilimsel temellere dayandirilsa bile
dogustan kazanilan bir takim kabiliyetler dolayisiyla icra edilen bir sanat olarak da

degerlendirilmektedir.

2.1.4. Yonetim Fonksiyonlari

Yonetim, onceden belirlenen ortak bir amag i¢in ¢ikilan yolu ve bu yolda gecen
stireci ifade etmektedir. YOnetimi siire¢ olarak tanimlayan Henri Fayol, yonetim siirecini,
planlama, orgiitleme, kumanda, koordinasyon ve denetim olarak bes farkli fonksiyona
ayrrmigtir. Alan yazinda 6zellikle bu fonksiyonlara, iletisim, karar verme, motivasyon
ve/veya gilidiileme fonksiyonlar1 eklenerek niceliksel anlamda fonksiyonlar da bir artig
saglansa bile niteliksel olarak isim degisikligi haricinde bir degisiklik s6z konusu
olmamakta ve yoOnetim bilimciler temel de bu bes fonksiyon iizerine caligmalarini
stirdirmektedirler. Calismamizda da bu bes fonksiyona sadik kalinarak, planlama,
orgiitleme, yoOneltme, koordinasyon ve denetim bagliklar1 altinda yOnetimin

fonksiyonlarin incelenmistir.

2.1.4.1. Planlama

Onceden belirlenmis ortak kurumsal amacin gerceklestirilmesi i¢in neyin, nasil ve
hangi kaynaklarla kim tarafindan yapilacagi ve/veya kime yaptirilacaginin onceden
belirlenmesi siirecine planlama, bu siire¢ dogrultusunda ortaya ¢ikan sonuca ise plan
denir. Planlama kurumun yol haritasinin ¢izilmesi bakimindan 6nem arz etmekle birlikte
yol haritasinin yanlis ya da eksik ¢izilmesi kurumun 6nceden belirledigi hedeflerine
ulasamayacagr ya da daha ge¢ ve/veya daha zor bir sekilde ulasacagi anlamina
gelmektedir.

Planlamanin yapilip ortaya bir planin ¢ikarilmasi i¢in yoneticiler, “kurumsal hedef
ve amaglarin belirlenmesi, mevcut durumun degerlendirilmesi, kurumsal hedef ve
amaglara  ulastiracak alternatif planlarin  belirlenmesi, alternatif  planlarin
degerlendirilmesi, kurumu amacina ulastiracak plan ve/veya planlarin se¢ilmesi, secilen
planlarin uygulanmasi ve uygulanmaya baslanan planlarin kontrol edilmesi” (Bateman,

T.S.,ve S. A. Snell, 2016: 92-96) gibi aktiviteleri ger¢geklestirmek durumundadir. Bagka
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bir sdylem ile planlama siireci olarak ifade edilen bu aktiviteler, kurumun amag ve
hedefleri dogrultusunda ortaya somut bir plan ¢gikartmak i¢in gereklidir.

Planlama yonetim faaliyetlerinin ilk basamagi olmakla birlikte, Fayol’ a (2005:
78) gore, yonetim faaliyetlerinin tamami degilse bile onun esasli bir kismini ihtiva
etmektedir. Marcus Aurelius’un iki bin yil 6nce soyledigi “Kazang ve giivenligi saglayan
sey kumar degil planlamadir” (Ozel, 28.11.2021) ve Fayol’ un “Yonetim ileriye
bakmaktir” (2005: 78) sozii planlamanin yonetim faaliyetleri siirecinde ne kadar 6nemli
oldugunu anlatmaktadir. Akla, mantiga ve planlama siirecine uygun bir plan, ¢alisanlarin
ve Ozellikle yoneticilerin ¢alismasini basitlestirmekte, birlikteligi gliclendirmekte ve
ortak amag¢ ve hedeflere ulagsmay1 kolaylastirmaktadir (Tortop vd., 2017: 38). Yine bu
cergevede yapilacak faaliyetlerin daha onceden belirlenmis olmasi bir sonraki adimin
kestirilebilir ve zaman kayb1 yaganmasinin oniine ge¢ilebilir bir durum yaratmasi 6nem
arz etmektedir. Bununla birlikte planlama siireci ve dolayisiyla plan 6nemli 6l¢iide
zaman, para ve emek gerektirmesi ve bunlara ragmen basarisiz olmasi halinde ortaya
kayiplarin ¢ikacagi, degisim ve yenilige acik bir faaliyet olmakla birlikte eski diizene
alisan, calisan ve yoneticiler tarafindan direng gosterilmesi, teknolojik ve cevresel
degisimin hizli yasandig1 sektorlerde uzun soluklu planlamalarin yapilamamas1 vb.
(Ertiirk, 2018: 85-86; Kartal, 2018c: 30; Sokmen, 2016: 14-15; Simsek, M. S., ve A.,
Celik, 2019: 33) gerekgelerden otiirii goz ardi edilebilmektedir. Baska bir ifade ile
planlama kurum ve kurum faaliyetlerinin yapilmasina her ne kadar kolayliklar saglasa da
bazi sakincalar1 beraberinde getirmekle birlikte bu sakincalar1 yasamak istemeyen
ozellikle kiigiik 6l¢ekli kurumlar planlama siirecinden uzak durmayi tercih etmektedir.
Her ne sebeple olursa olsun planlama siirecini yasamayan kurumlar ve dolayisiyla somut
bir plan1 bulunmayan kurumlar, ne yone gittigi belli olmayan, riizgarda savrulan kuru bir

yapraga benzetilebilir.

2.1.4.2. Orgiitleme

Yonetim faaliyetlerinin planlama basamagindan sonra ikinci basamagini
orgiitleme basamagi olusturmaktadir. En basit tanimiyla kurumun olusturulma siireci
olarak ifade edilebilir. Baska bir ifade ile planlama siirecinde belirlenen planlar
neticesinde kurumun organize edilmesidir. H. Fayol (2005: 93) 6rgiitleme fonksiyonunu,

bir kurumun organizasyonunu olusturmak, kurumun islemesi igin gerekli malzeme,
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tesisat, para, memur ve is¢i gibi kaynaklarin temin edilmesi olarak tanimlamaktadir.
Bagka bir tanimla orgiitleme, bir kurumun o6nceden belirlenen hedef ve amaglarina
ulagabilmesi i¢in, gerekli yetki ve sorumluluklarin dagitilmasini kapsamaktadir (Tonus,
2018: 141). Kisaca orgiitleme kurumun organize edilmesi baglaminda kurum i¢in gerekli
tiim kaynaklarin temin edilmesi ve bu kaynaklar1 kullanacak ¢alisan ve/veya yoneticilerin
gorev, hak ve sorumluluklarinin belirlenmesi siirecini ifade etmektedir.

Orgiitleme kurum yapisimin olusturulmas: ile ilgili faaliyetler grubunun
gerceklestirilesini yani bir siireci ifade etmektedir. Bu slire¢, yapilacak islerin
belirlenmesi ve gruplara ayrilmasi, belirlenen islerde calisacak kisilere karar verip
atamalarinin gerceklestirilmesi, gerek is verenlerin gerekse is gorenlerin yetki ve
sorumluluklarin belirlenmesi ve yapilacak islerde kullanilacak arag¢ gerec ve yontemlerin
belirlenmesi, adimlarini igerir (Atigan, 2017: 51-52; Bolat vd., 2018: 107; Ersoy, 2019:
28-29; Geng, 2019: 68; Ozkul, 2018: 199-200). Yapilacak islerin belirlenmesi ve
gruplandirilmasi adiminda, planlama asamasinda belirlenen islerin daha detayli bir
sekilde ¢oziimlenmesi ve kargagsaya mahal vermeyecek sekilde gruplanarak is birimleri
olusturmak amaclanirken, belirlenen islerde ¢alisacak kisilere karar verilip atamasinin
gerceklestirilmesi adiminda ise adama gore is anlayisindan daha ¢ok liyakat temelli, ise
gore adam ilkesinden hareket ederek ¢alisanlarin ise uygunlugunun incelenmesi ve analiz
edilmesi amaglanmaktadir. Isveren ve is gorenlerin yetki ve sorumluluklarinin
belirlenmesi adiminda, gerek isverenlerin gerekse is gorenlerin hak, sorumluluk ve gérev
tanimlar1 tam olarak yapilmali ve kimin kimden hangi konuda emir alacagi ve/veya kimin
kime emir verecegi net bir bicimde agikliga kavusturulmalidir. Orgiitleme siirecinin son
adimi olan yapilacak islerde arag, gere¢ ve yontemlerin belirlenmesi agsamasinda ise isi
yapacak kisilere o isi gerceklestirebilmesi i¢in verilecek kaynaklarin temini saglanmali
ve igini hangi yontem ve/veya yontemlerle gerceklestirmesi gerektigi konusunda gerekli
bilgilendirme yapilmali, ihtiya¢ halinde bu konularla ilgili egitimler diizenlenmelidir.
Kisaca orgiitleme faaliyeti belli basli adimlar igerisinde barindirmakla birlikte anlik
yapilabilen bir durum olmaktan ziyade bir siireci ifade etmekte ve kurum organize
edildikten sonra drgiitleme fonksiyonunun 6nemi géz ardi edilmemeli (Kartal, 2018d: 39)
¢linkii orgiitleme orgiit var oldugu miiddetce devam edecek olan bir siireci anlatmaktadir.

Orgiitleme, orgiitlerin planlama faaliyetleri gercevesinde belirledigi hedef ve

amaglara ulagmak icin organize olmasmi yani kullanilacak kaynaklarin temini ve bu
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kaynaklar1 yonetecek calisan ve/veya yoneticilerin bir araya getirilmesi siirecini ifade
etmektedir. Bu dogrultuda orgiitleme faaliyetleri yapan orgiitler, planlama faaliyeti
kapsaminda belirlenen plan ve amaclarin daha detayli bir sekilde incelenmesi ve varsa
eksikliklerinin tamamlanmasi, Onceden belirlenen ortak amacglar dogrultusunda
kullanilacak kaynaklarin belirlenmesi ve belirlenen kaynaklarin hangi asamada kim
tarafindan nasil kullanilacagi, ¢alisan ve yoneticilerin kim olacaginin yetkinliklerine gore
belirlenmesi ve yapilacak islerin belirli kistaslara goére gruplanarak kargasaya mahal
vermemesi gibi kolayliklardan faydalanabileceklerdir (Ozkul, 2018: 239-240; Tortop vd.,
2017: 56). Tim bu kolayliklarin yani sira Ozellikle yapilacak islerin gruplanmasi
kisminda islerin ¢ok kiigiik pargalara ayrilmasi yani is boliimiin oldukg¢a detayli bir hal
almas1 gerek calisanlarin ¢ok kiiclik bir isi silirekli tekrarlamasindan kaynakli bir
monotonluga ve sikiciliga diismesine gerekse ¢ok kiiclik parcalara ayrilan iglerin
kontroliinii saglayacak yonetici sayisinin artacak olmasi orgiitleme asamasinda dikkat

edilmesi gerekilen konularin basinda gelmektedir.

2.1.4.3. Yoneltme

Planlama ve orgiitleme islevlerinden sonra gelen yoneltme islevi yoOnetim
faaliyetlerinin ilk dinamik boyutunu olusturmaktadir. Planlama ve orglitleme asamalari
yonetim faaliyetlerinin statik yani duragan yoniinii olustururken yoneltme asamasi
orgiitiin harekete gectigi ilk dinamik asama olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yoneltme,
orgiit iiyelerinin belirlenen planlar ve yapilan organizasyonlara uygun olarak faaliyet
gostermelerine yonelik cabalardir (Can vd., 2011: 259). Baska bir tanimla yoneltme,
isbirliginin uyumlastirilmasi, tiretim unsurlarinin birlestirilmesi neticesinde en verimli
sonuca en etkin sekilde ulasmak icin yiiriitiilen faaliyetlerin tamamidir (Efil, 2010: 155).
Kisaca yoneltme faaliyetini, var olan kaynaklar1 planlama ve orgiitleme asamasinda
alinan kararlarla birlikte en verimli ve etkin sekilde kullanarak orgiitiin hedeflerine en
kisa yoldan ulastirilmasi seklinde tanimlayabiliriz.

Yoneltme faaliyeti dort temel unsurla gerceklestirilmektedir ki bunlar, karar
verme, emir verme, glidilleme veya motive etme ve harekete gecirmektir. Yonetim en
temel de bir karar verme organizasyonu olarak tanimlanabilir. En nihayetinde planlama
asamasi ile baglayan yoOnetim faaliyeti de bir karar verme gerektirirken yOnetim

faaliyetinin son asamasi olan denetim basamaginda da yonetim faaliyetlerinin bagariya
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ulasip ulasmadig1 noktasinda eger ulasmamis ise hangi yeni yontem ve/veya tekniklerle
ulagabileceginin karar1 verilmektedir. Bu baglamda yoneltme islevinde karar verilirken
gerek cevresel faktorlerden gerekse i¢inde bulunulan kiiltiirden bagimsiz ve gevresel
faktor ve kiiltlire uyumsuz kararlarin verilmemesi gerekmektedir.

Y oneltme faaliyetinin en 6nemli unsurlarindan birisi hi¢ sliphesiz emir vermedir.
Emir en genel manada, “istlerin astlarindan bekledikleri sartlar altinda harekete
gecmeleri veya eylemlerini yonlendirmelerini ya da durdurmalarini talep etmek”™ (Ertiirk,
2018: 171) seklinde tanimlanmaktadir. Yoneltme faaliyeti sirasinda emir veren yonetici
ve/veya ist son derece dikkatli olmali aksi takdirde oOrgiitiin amaclarina ulagmasinda
verilen emirler dolayisiyla zafiyetler yasanabilmektedir (Kartal, 2018e: 55). Bu nokta da
verilecek emirler agik, net ve eksiksiz olmakla birlikte verilen emirin yerine getirilebilir
olmasi 6nem arz etmektedir.

Gudiileme veya motivasyon bireylerin belli bir sekilde davranmalari i¢in ortaya
konan ¢abalarin tamamidir (Simsek, M. S., ve A., Celik, 2019: 78). Yoneltme faaliyetinin
calisgan ve/veya yoneticilerin igbasi yaptigi asama oldugu gergeginden hareketle
calisanlarin ve/veya yoneticilerin yaptiklari ve/veya yapacaklar1 isleri isteyerek
yapmalarini saglayacak itici gii¢ olarak tanimlanan glidiilleme veya motivasyon yoneltme
faaliyeti i¢in 6nem arz eden unsurlardan biridir. Giidiileme veya motivasyon yoneltme
faaliyeti i¢in bir vazgecilmez olmakla birlikte kolay bir uygulama da olmamaktadir.
Kolay bir uygulama olmamasinin temelinde ise her insanin ayni seylerle mutlu
ol(a)ymayacagr ve/veya her insam1 aym1 sey ve/veya ayni yoOntemle
isteklen(dirile)meyecegi gercegi yatmaktadir.

Yoneltme faaliyetinin son temel unsuru ise harekete gecirmektir. Yoneltme
faaliyetinin temel unsurlarindan karar verme agamasinda verilen kararlara uygun verilen
emirlerle birlikte calisan ve/veya yoneticiler gilidiilendikten sonra Orgiitiin harekete
gegmesinin Oniinde bir engel bulunmamaktadir.

Y oneltme faaliyeti en nihayetinde 6rgiitte bulunan yoneticiler ile ¢alisanlarin karsi
karsiya kaldigr ve yoneticilerin ¢alisanlara neyi, nasil yapmasi1 gerektigini anlatarak
calisanlarin harekete gegmesini saglamaktir. Bu baglamda yonetim faaliyetlerinin her
asamasinda bulunmas1 gereken iletisim becerisi yoneltme faaliyetinde ayrica 6nem arz
etmektedir. Iletisim en genis haliyle “belirli araglar kullanarak bilgi, diisiince ve

tutumlarin ~ karsilikli  olarak  aktarilmasidir” (Solmaz, 2020: 525) seklinde
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tanimlanmaktadir. iletisim becerisi gerek yoneticilerde gerekse calisanlarda yonetim
faaliyetlerinin her asamasinda 6nem arz eden bir durumken yoneltme asamasinda
verilecek emirlerin hangi tislup ve sekilde verilecegi agisindan, emirleri yerine getirecek
calisanlarin emirleri iletisim becerisi sayesinde anlayip geri doniitlerini verebilmeleri
acisindan ve ¢alisanlar arasinda ki uyum ve diizenin bozulmamasi agisindan ayrica 6nem

arz etmektedir.

2.1.4.4. Koordinasyon

Isbirligi ve dzellikle isboliimiiniin uygulandig drgiitlerde uyum ve diizen esasinda
calismak icin bir zorunluluk olan koordinasyon Fayol (2005: 160) tarafindan “ bir 6rgiitiin
islemesini kolaylastiracak ve basarili olmasini saglayacak sekilde tiim caligsmalarini
uyumlu hale getirmek” seklinde tanimlanmaktadir. Baska bir tanimla koordinasyon, bir
orgiitiin diizenli ve siirekli faaliyet gosterebilmesi i¢in amaglar, faaliyetler, organlar ve
calisanlar arasinda uyum ve igbirliginin saglanmasi (Geng, 2019: 95) olarak ifade
edilmektedir. Bu durumda koordinasyon veya esgiidiimleme gerek isbirligi gerekse
1sboliimil anlaminda planlama, orgiitleme ve yoneltme agamalarini basariyla tamamlamis
orgilitlerde uyum ve diizenin tahsis edilmesini ve devamliligin saglanmasini ifade
etmektedir.

Koordinasyon islevi yonetim faaliyetlerinin tamaminin igerisine dagilmis bir
vaziyette goriilse bile ayr1 bir iglev olarak degerlendirilmesi gereken 6neme sahiptir. Bu
baglamda Orgiit yapis1 ne kadar biiyiir ve gelisirse koordinasyon islevinin 6nemi de o
kadar artacaktir (Saruhan, S. C., M. L., Yildiz, 2017: 343). Orgiit yapisinin
karmasiklasmadig1 daha kiiclik orgiitlerde koordinasyonu saglamak daha kolayken orgiit
yapisinin  biiylime ve gelismesine paralel olarak karmagiklagtigi — Orgiitlerde
koordinasyonu saglamak daha zor ve zahmetlidir. Bu ¢er¢evede etkin bir koordinasyon
sisteminin kurulabilmesi i¢in Orgiitiin, etkin bir iletisim, haberlesme ve bilgi agina
(Atigan, 2017: 70; Ersoy, 2019: 32; Ozkul, 2018: 268), giiclii ve paylasilan bir 6rgiit
kiiltiiriine (Ertiirk, 2018: 218-219; Ulukan, 2018: 198-199 ) ve son olarak calisanlarla
uyumlu ydnetici ve yonetim sistemine (Saruhan, S. C., M. L., Yildiz, 2017: 343) ihtiyag
duyulmaktadir. Baska bir ifade ile yonetim faaliyetlerinin her asamasinda o6zellikle
yoneltme islevinde 6nemine degindigimiz iletisim becerisi koordinasyon islevinde de

gerek grup lyelerinin birbirinden haberdar olmasi gerekse is gruplarmin birbirinden
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haberdar olmasi agisindan &nem arz etmektedir. lletisim becerisinin yaninda
koordinasyon faaliyetlerinin tam ve eksiksiz bir sekilde yerine getirilmesi i¢in kurumda
bulunan en alt kademeden en iist kademeye kadar herkesi ilgilendiren bir diger husus
kurumun benimsedigi ve kurumun degerlerini yansitan kurum kiiltiiriidiir. Iletisim
becerisi ve kurum kiiltiirii ile birlikte koordinasyonun saglanmasinda pay sahibi olan
diger 6nemli bir etken orgiitte faaliyet gosteren yoneticiler ve orgiitiin yonetim sistemidir.
Kurumun yonetim sistemi ve dolayisiyla yoneticileri ¢alisanlarin ve oOrgiitiin faaliyet
gosterdigi bolge de bulunan kiiltirden bagimsiz hareket etmesi koordinasyonun
saglanmasini zorlastiracak dolayisiyla yonetim faaliyetleri sekteye ugrayacaktir.
Koordinasyon yonetim faaliyetinde herhangi bir kargasanin Onlenmesinde,
planlama ve orgiitlendirme faaliyetinde belirlenen ve ayrintilarina yer verilen yapilacak
isler ve uyulmasi gereken kural ve ilkelerden sapma olmaksizin uygulanmasi, bireyler
arasi etkilesimlerin kurulmasi ve ¢esitli sorunlarin ¢6ziilmesi agisindan yoneticiler igin
biiyiik bir sorumluluk getirmektedir. Bu eksende koordinasyonu saglayan yoneticiyi bir
futbol takiminin teknik direktdriine benzetebiliriz. Nasil ki futbol takiminin teknik
direktorii elindeki imkanlar neticesinde elindeki kaynaklari en verimli ve en etkili sekilde,
uyumlu ve koordinasyonu saglanmis bir sekilde kullanarak magi kazanmayi yani
basarmay1 hedefliyorsa, koordinasyonu saglamakla gorevli yonetici de elinde
bulundurdugu kaynaklar1 ayn1 ahenk ve diizen icerisinde etkin ve verimli yonetmeye ve

bu sekilde basariya ulasmakla gorevlidir.

2.1.4.5. Denetim

Denetim islevi, yonetimin islevleri igerisinde 6nem arz eden bir diger konudur.
Denetim islevi neticesinde planlama islevi sirasinda belirlenen hedef ve amaglara ulasilip
ulasilmadigi sorgulanir ve ortak amaclarin basari ile sonlanip sonlanmadig1 arastirilir. Bu
baglamda denetim, planlanan amaglar ve gerceklesen sonuclar arasindaki uyumdur
(Saruhan, S. C., M. L., Yildiz, 2017: 357). Baska bir tanimla denetim, kurumda yapilan
tim faaliyetlerin kabul edilen plan ve ilkelere ve verilen emirlere uygun olarak
gerceklestirilip gergeklestirilmediginin kontrol edilmesi siirecini ifade etmektedir (Fayol,
2005: 165). Kisaca denetimi, planlama asamasinda belirlenen amag¢ ve hedeflerin,

orglitleme agamasinda olusturulan is birimlerinin, yoneltme asamasinda verilen emirlerin
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ve koordinasyon asamasinda gerceklestirilen uyumun bagariya ulasip ulasmadig
noktasinda yapilan kontroller siireci olarak tanimlayabiliriz.

Denetim islevi, tek basamakli bir islevden ziyade bir dizi faaliyetleri gerektiren
bir siireci ifade etmektedir. Denetim islevi, standartlarin belirlenmesi, mevcut durumun
ortaya konmasi, mevcut durumun standartlar kullanilarak degerlendirilmesi ve gerekli
diizeltici 6nlemlerin alinmasi (Eren, 2019: 339-340; Erkan, 2018: 63; Hodgetts, 1997:
146-147; Sakar, 2018: 173-174; Ulukan, 2018: 201-203) gibi faaliyetler ¢ercevesinde
gerceklestirilmelidir. Standartlar, ulasilmasi diigiiniilen amag ve hedefler dogrultusunda
orgiitiin tepe yoneticileri tarafindan belirlenebilecegi gibi, orgiitten bagimsiz devlet veya
orgiitiin bulundugu faaliyet alanindaki meslek ve ticaret odalari tarafindan da orgiite
dayatilabilir. Mevcut durumun ortaya konmasi asamasinda, yiiriitiillen faaliyetler
neticesinde oOrgiitte elde edilen {iriin ve/veya hizmetlerin belirlenen standartlarla
kiyaslanabilmesi igin tespiti onem arz etmektedir. Mevcut durumun standartlar
kullanilarak degerlendirilmesi asamasinda, gerek niteliksel gerekse niceliksel olarak
ortaya c¢ikmasi diisiiniilen {iriin ve/veya hizmetlerle ortaya cikan {iriin/veya hizmetlerin
karsilagtirilmas1 gerekmektedir. Son olarak gerekli diizeltici tedbirlerin alinmasi
asamasinda, yapilan kiyaslamada olumlu ya da olumsuz sapmalarin nasil giderilecegi
noktasinda ekipge is birligi yapilmalidir.

Yonetim faaliyetlerin basar1 ile tamamlanmas1 denetim islevinin hakkiyla yerine
getirilmesine baglhidir (Ersoy, 2019: 33). Bu baglamda denetim islevi her ne kadar
yonetim faaliyetlerinin son agamasi olarak gortilse bile denetim islevinin belirli araliklarla
yapilmasi son asama da yapilacak denetimi kolaylastirmakla birlikte -var ise- yanlis giden
bir uygulamanin erken fark edilmesini saglayacaktir. Bununla birlikte iyi bir orgiit
yapisinda islevsel aksakliklar1 kisa siirede giderilebilmeli, esnek, katilimc1 ve koordineli
bir sistem olmanin yaninda aksayan yonlerin kisa siirede ortaya ¢ikarilmasiyla da
iligkilidir (Atigan, 2017: 74) ki bu durum tamamziyla denetim islevinin 6nemini géz 6niine

sermektedir.

2.2.  Kiiltiir
Kiiltiir baglig1 altinda kiiltiir kavraminin gerek yerli gerekse yabanci alanyazindaki
tanimlarina yer verdikten sonra kiiltiirtin 6zelliklerinin neler olduguna deginilmis ve

kiiltiirtin 6geleri agiklanmistir. Tiim bunlardan sonra kiiltiiriin ne olduguna dair konumuz

63



baglaminda bir kiiltiir tanim1 verilmis, konumuz geregi kiiltiir ve yonetim ile iligkili olan
yonetim ve kurum kiiltiirii kavramlar1 agiklanmig ve bu basliklara ek olarak ¢alismamizin
ilerleyen kisimlarina 151k tutacag: diisiiniilen alt basliklara yer verilmistir.

Insanoglu diinyaya geldigi ilk andan itibaren merak ve bilme duygusu ile hareket
etmis ve bu baglamda yasamini siirdiirmeye c¢alismistir. Bu ¢ercevede 6grenilen gerek
maddi gerekse manevi bilgi ve degerler tecriibe olarak bir sekilde bir sonraki kusaga
aktarilmistir. Aktarilan bu tecriibeler yerlesik hayata gegisle birlikte kiiltiirlerin
olugsmasina Onciiliikk etmistir. Bu climleden yerlesik hayattan oOnce kiiltiir ve/veya
kiiltiirlerin olmadig1 anlami kesinlikle ¢ikartilmamali, yerlesik hayata gegmeden once
elde edilen her tiirlii bilgi ve degerlerin bugiin i¢cinde yasanilan her bir kiiltiiriin temeli
oldugu asla unutulmamali ve g6z ardi edilmemelidir. Bu ciimleden anlasilmasi gereken
sey gliniimiiz kiiltiir kavraminin anlami ifade edilirken gerek duyulan toplum ve/veya
topluluk kavramina yapilan vurgu olmalidir.

Toplum bir kiiltiiriin yagam alanini ifade etmekle birlikte Bayhan’in (2020a: 31)
Bilgiseven’ den (1986) aktardigina gore “ insan davraniglarini hem hiirriyete kavusturan,
hem de siirlandiran, bir taraftan karsilikli yardimlagmalara imkan tantyan diger taraftan
gruplagsmalara ve boliinmelere yol acan, degisen bir sosyal teskilatlar ve miinasebetler
agidir” seklinde tamimlanmaktadir. Baska bir tanima gore toplum, belirli bir toprak
parcast lizerinde belirli hedefleri, gayeleri ve ortak bir degerler sistemi olan
topluluklardir. Gerek bahsi gecen tanimlar gerekse alanyazinda bulunan diger toplum
tanimlarindan anlasilacagl lizere kiiltiir ve toplum kavramlar1 birbiri olmadan
hayatiyetlerini devam ettiremeyecekleri gibi birbirini etkilemekte ve birbirinden
etkilenmektedirler.

Gilinlimiiz diinyasinda bir kiiltiirden bahsedebilmemiz i¢in mutlaka bir topluma ya
da topluluga vurgu yapmaktayiz. Ornegin Tiirk kiiltiirii derken Tiirk toplumuna, yonetim
kiiltiirii derken de yonetim isi ile hemhal olan bir topluluk isaret edilmektedir. Bu
orneklerde gostermektedir ki kiiltiir kavramindan bahsederken o kiiltiirin igerisinde
bulundugu toplum ve/veya topluluga atif yapilmakta ve hatta ¢cogu zaman bahsi gegen
kiiltiir o toplum ve/veya topluluk adiyla isimlendirilmektedir.

Peki, i¢inde yasadigimiz her toplumun bir kiiltiiri var midir, yoksa kiiltiirsiiz bir
toplum miimkiin miidiir? I¢inde yasadigimiz toplum da meydana gelen her olay ve/veya

davraniglarimiz o toplumun kiiltiiriiniin eseri midir? Geg¢miste kiiltiir olarak kabul edilen

64



degerler bugiin hala gegerliligini korumakta midir ya da korumali midir? Kisacasi kiiltiir
nedir, kendine has ozellikleri var midir? Kiiltiir denen bu seyin olugmasina neler
vesiledir? Kiiltiir kimlerden ve nelerden etkilenmekte ve kimleri ve neleri etkilemektedir?

vb. sorularin cevaplar1 bu boliimde detaylica incelenmistir.

2.2.1. Kiiltiir Kavraminin Tanimi

Kiiltiir kavrami muhtevast bakimindan sosyal bilimler alaninda o6zellikle
antropoloji ve sosyoloji bilim dallarinda incelenmektedir. Bununla birlikte son yillarda
ozellikle kiiltiir kavraminin sadece birey ve dolayisiyla toplumu etkilemedigi bunun
yaninda drnegin toplum igerisinde bulunan kurumlari da etkilemesi, yonetim biliminin de
kiiltiir kavramini incelemesine vesile olmustur. Bu vb. 6rnekleri ¢ogaltmak miimkiindiir.
Sosyal bilimler alaninda bu sekilde her gegen giin yayginlasan kiiltiir olgusunun yeni
incelenme sahalarina kavusmasi kiiltiir kavraminin tanimlanmasini zorlagtirirken bunun
yaninda kiiltiir kavraminin bizzat hayatin i¢inde bulunmasi ve hayatin her alanina iliskin
yonlerinin bulunmasi da kiiltiir kavraminin tanimlanmasini giiglestirmektedir (Dogan,
2012: 13). Bagka bir ifade ile kiiltlir kavramini tanimlamada ortaya ¢ikan giicliik ne bilgi
ne de malzeme eksikliginden kaynaklanmamakta, aksine eldeki bilgi ve terimlerin stirekli
degismesi ya da giincellenmesi ve kiiltiir kavraminin incelenme nesnesi oldugu bilim
dallarinin siirekli geniglemesi ve gelismesinden kaynaklanmaktadir. Bahsi gegen durum
adeta bir tanim enflasyonunun olugmasina ve kiiltiir kavrami {izerinde uzlasilir bir tanim
verilmesine engel olmaktadir.

Kiiltiir kavram1 Bati da “cultura” sozciigiinden tiiremis, Latince de “Colere”
seklini almis ve “toprag islemek, ekip bigmek ve siirmek” anlamlara gelirken
(Kafesoglu, 2011: 15) Tiirk¢e karsiligr olarak ise “ekin” kelimesi kullanilmistir. Bu
anlaminin disinda kiiltiir kavram ilk kez Voltaire “insan zekasinin olusumu, gelisimi ve
gelistirilmesi” anlaminda da kullanilmistir (Giiveng, 1979: 96). Tiirkge sozliikte (Akalin
vd., 2019: 1558) kiiltiir, “tarihsel, toplumsal gelisme siireci i¢inde yaratilan biitiin maddi
ve manevi degerler ile bunlar1 yaratmada, sonraki nesillere iletmede kullanilan insanin
dogal ve toplumsal ¢evresine egemenliginin 6l¢iislinli gdsteren araglarin biitiini, ekin...”
seklinde tanimlanirken, sosyoloji sozliiglinde (Marshall, 2020: 442) ise kiiltiir, “insan
toplumunda biyolojik olarak degil toplumsal araglarla aktarilip iletilen her sey” seklinde

tanimlanmistir. Gerek ilk kullanildigr sekli gerekse sozliikk anlamlari tek basmna kiiltiir
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kavramini agiklamaya ve anlatmaya yetecek kudrete sahip degildir. Sosyal bilimlerde ¢ok
farkli bakis agilarina gore degerlendirilen kiiltiir kavraminin gerek ayni bilim dalinda
gerekse farkli bilim dallarinda farkli farkli tanimlamalar1 yapilmustir.

En basit haliyle bir toplumun, iiyelerinin ortak yasam bigimleri seklinde
tanimlayabilecegimiz kiiltiir kavrami1 Giddens ve Sutton (2016: 259) tarafindan “belirli
bir toplumu ya da sosyal grubu karakterize eden ve icerigini, bilgi, gelenekler, normlar,
hukuk ve inanglarin olusturdugu yasam bi¢imi” seklinde tanimlanmistir. Benzer bir
tanimla Larausse ise kiiltiirii, “bir toplumda gecerli olan ve gelenek halinde devam eden,
her tiirlii duygu, diisiince, dil, sanat ve yasayis unsurlarinin tiimii, belli bir konuda
edinilmis genis ve sistemli bilgi” (Yildirim, 05. 12. 2021) olarak tanimlamaktadir. Diger
taraftan Tatar’in (2006: 35) Malinowski’den (1992) aktardigina gore kiiltiir, “kullanim ve
tilketim maddelerinden, cesitli halk gruplarinin yapisal hak ve gorevlerinden, insan
diisiince ve becerilerinden, inan¢ ve aliskanliklarindan olusan bir biitiindiir.” Bat1 da
tizerinde en cok ittifak edilen tanim ise, Taylor tarafindan uygarlik ya da kiiltiir, bir
toplumun iiyesi olarak insanoglunun 6grendigi ve/veya kazandig: bilgi, sanat, gelenek,
gorenek, inang ve benzeri seyler ile beceri, yetenek ve aligkanliklarini i¢ine alan grift bir
biitlindiir, (Ataman U., 1995: 3; Caglar, 2001: 128; Kaya, 2006: 12; Turhan, 2016: 29;
Tutar, 2017: 13; Sahin, 2010: 22 ) seklinde yapilmistir.

Tiirkiye’de ise kiiltiir kavramini ilk inceleyen ve tanimlayan kisi Sosyolog ve fikir
insan1 Ziya Gokalp’tir. Gokalp kavrama yeni bir bakis agis1 getirerek, maddi ve manevi
yonii oldugu bilinen kiiltiir kavramini, kendi tanimiyla sadece manevi 6geleri olusturan
kismin kiiltiir olabilecegi tezini'* savunmustur. En nihayetinde Gokalp’e gore kiiltiir,
yalniz bir milletin dini, ahlaki, hukuki, lisani, iktisadi, akli, estetik ve fenni hayatlarinin
uyumlu bir biitiiniidiir (Gokalp, 2018: 35; Sakalli, 2014: 309). Bunlarin disinda kalan
teknik iglerin bir millete ait olmadigin1 milletlerarasi oldugunu ve bir milletten baska bir
millete gecebilecegini kisaca maddi 6gelerin kiiltiirden ¢ok medeniyet kavramini isaret
ettigini belirtmistir. Turhan (2016: 36-37) ise kiiltiirti, “bir cemiyetin sahip oldugu maddi
ve manevi kiymetlerden tesekkiil eden dyle bir biitlindiir ki, cemiyet i¢inde mevcut her
nevi bilgiyi, alakalara, itiyatlari, kiymet dl¢iilerini, umumi atitiit, goriis ve zihniyet ile her

nevi davranis sekillerini i¢ine alir.” seklinde tanimlamigtir. Turhan’in 6grencisi Gilingor

14 Alan yazinda kiiltiir ve medeniyet ayrimi olarak isimlendirilen durum hakkinda detayl bilgi icin Bkz.
(Gokalp, 2018: 35-48; Kafesoglu, 2011: 15-38; Tutar, 2017: 41-45).
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ise her ne kadar kiiltiir denilince sosyal bilimlerde akillara, bir toplumun kendi hayati
problemlerini ¢6zmek i¢in denedigi ve uzun yillar icinde standart hale gelen usuller ve
vasitalar (Glingor, 1989: 76) seklinde, bir tanim geldigini belirtse bile kendisi Gokalp’ten
etkilenerek kiiltiirii, bir inanglar, bilgiler, his ve heyecanlar biitiinii, yani maddi olmayan
ogeler (Glingor, 1999: 15) olarak tanimlamaktadir. Ersoy (2020a: 274-275) ise kiiltiiri,
tabiatin ve insanoglunun ihtiyaglar1 karsisinda sorulmus olan sorulara karsilik toplumlarin
kendi potansiyel, ozellik, yetenek, tecriibe ve birikimleri ile kendilerine has verdikleri
cevaplar biitlinii ve bu itibarla gelecege de yon verme potansiyeline sahip olan, bir
topluma has miisterek maddi ve manevi degerler sistemi seklinde tanimlamaktadir.

Ister Bat literatiiriinde isterse bizim literatiiriimiizde olsun kiiltiir tanimlamalar
gerek bilim dallarina gerekse bilim insanlarmma gore farkliliklar gosterse bile kiiltiir
kavrami netice itibariyle ortak kavramlar kullanilarak tanimlanmaya calisilmistir. Bu
kavramlarin basinda hig siiphesiz kiiltliriin maddi ve manevi 6geleri yer almaktadir. Kimi
bilim insanina gore kiiltiir maddi ve manevi 6geler agisindan bir biitiinken kimi bilim
insanina gore ise kiiltlir bu 6gelerden sadece manevi 6geler kullanilarak tanimlanmali ve
maddi ogeler ise kiiltlirden bagimsiz olmamakla birlikte medeniyet kavramini isaret
etmektedir. En nihayetinde ister ayrim yapilsin isterse yapilmasin kiiltiir, toplumun yapip
ettiklerinden hareketle olusmakta ve bir toplumun yasam bi¢imini sekillendirmekte ve bir

toplumu anlamak i¢in o toplumun kiiltiirinii bilmek gerekmektedir.

2.2.2. Kiiltiiriin Ozellikleri

Bir  toplumun ortak davranig kaliplart  ve  aligkanliklar1  olarak
tanimlayabilecegimiz kiiltiir her ne kadar farkli toplumlarda gerek mana gerek 6zellik
gerekse unsurlari bakimindan miistesna bir konuma sahip olsa bile evrensel manada
kiiltiir kavramini ifade edebilmek i¢in bir takim 6zelliklerin belirlenmesi gerekmektedir.
Bu baglam da kiiltiir kavraminin 6zellikleri asagida ki gibi belirlenebilir (Ataman U.,
1995: 4-7; Caglar, 2001: 129; Dogan, 2012: 16-18; Dogan vd., 2009: 311; Erdogan, 2004:
2; Ersoy, 2020a: 275-277; Sahin, 2010: 23; Tutar, 2017: 23-29) :

Insanoglunun dogumundan &liimiine kadar ki siiregte tiim yapip ettikleri; nasil
korunup nasil besleneceginden, sosyallesme faaliyetlerine nasil baslayip ne sekilde ve
hangi ortamlarda katilabilecegine, nasil evlenip, ziirriyetlerini nasil siirdiireceklerine ve

hatta Oliilerini nasil defnedeceklerinin usulleri kiiltiir olarak tanimlanmaktadir. Bu

67



baglamda kiiltlir her insanin ve dolayisiyla toplumun deger yargilari olmakla birlikte
evrensel bir 6zellik tasimakla birlikte diger taraftan her topluma 6zgli deger yargilari
olmas1 hasebiyle 6zel bir nitelik gostermektedir (Dogan, 2012: 16). Baska bir ifade ile
kiiltiir, kiiltlirsiiz bir toplum olamayacagi ger¢eginden hareketle evrensel bir olgu olarak
degerlendirilmekte, bununla birlikte toplumdan topluma farkli deger yargilarini
bilinyesinde barindirmasindan otiiri de 6zel bir konuma sahiptir. Bu ¢ercevede kiiltiiriin
toplumdan topluma ve hatta zaman igerisinde ayni toplum igerisinde bile degisebilir olma
ozelligi ortaya ¢ikmaktadir.

Kiiltiir kalitimsal ya da dogmatik bilgiler 1s18inda var olmamis aksine sosyallesme
stireci icerisinde grup hayatinin bir mahsulii olarak 6grenilmistir (Ersoy, 2020a: 276).
Farkli bir soylem ile kiiltiir bireyin igerisine dogdugu toplumun yasamsal faaliyetleri
araciligiyla 6grendigi bir icerik olmasinin yaninda her ne kadar bireysel deneyimler
sayesinde ortaya ¢iksa bile toplumda kabul gordiigii ve paylasilir hale geldigi takdir de
kiiltiir olarak nitelendirilebilir. Kisaca kiiltlir 6grenilir bir davranig kalib1 olmakla birlikte
kolektif bir 6zellik gdstermektedir.

Sosyallesme siireci igerisinde Ogrenilen degerler ve tecriibe edilen bilgiler
kusaktan kusaga aktarilarak stireklilik kazanmakta ve tarihsel bir 6zellik arz etmektedir
(Ataman U., 1995: 6; Erdogan, 2004: 2). Baska bir deyisle 6grenilen kiiltiir kaliplart moda
gibi gelip gecici bir heves olmaktan ziyade tarihsel zeminde stirekliligini (Tutar, 2017:
27) nesilden nesile aktarilarak korumaktadir. En nihayetinde, bugiiniin toplumunun
kiiltiirtiniin temeli diiniin toplumunun kiiltiiriiyken, yarinin toplumunun kiiltiiriiniin temeli
bugiiniin toplumunun kiiltiirii oldugu unutulmamalidir.

Insanoglunun dogumundan 6liimiine kadar ki tiim faaliyetleri olarak tanimlanan
kiiltiir ihtiyaglari karsilayici, doyum saglayici (Sahin, 2010: 23; Caglar, 2001: 129) kisaca
fonksiyonel olma (Tutar, 2017: 27) 6zelligine sahip olmakla birlikte diger taraftan baski
ve kontrol (Ersoy, 2020a: 276) 6zelligine de sahiptir. Kiiltiir olarak tanimlanan; teamiiller,
davraniglar, gelenek gorenekler, vd. gerek dogayla basa ¢ikmada gerekse bir arada
yasamay1 kolaylastirict ¢oziimler iiretmekte ancak yine ayni teamiil, davranig, gelenek
gorenekler, vd. insanoglunu baski altina alarak yonlendirebilir ve kontrol altinda alarak
siirlandirabilir.

Doga ile siirekli etkilesim igerisinde bulunan insanoglu, dogaya karsi siirekli

kendini giincellemekte, gelistirmekte ve dogada meydana gelen degisimlere gore kendini
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konumlandirmaktadir. Kiiltiir insanoglu ve doga ile miicadelesine cevaplar vermekte ve
bu agidan degisen, gelisen ve glincellenen doga olaylar1 karsisinda kiiltiir de dinamik bir
yap1 arz ederek (Dogan, 2012: 18) kendini siirekli gilincellemekte, gelistirmekte ve
degistirmektedir. Baska bir ifade ile kiiltlir, yeni sartlara adapte olabilen, iiretken ve
dinamik bir yapidadir.

Kiltir bir toplumun ortak paydasi olmasi hasebiyle toplumsallik 6zelligi
gostermekte ve toplumsal hayatimizin her alanina miidahil olmasi sebebiyle de kapsayici
bir nitelik gostermektedir (Ersoy, 2020a: 277). Bir taraftan sosyal katilimin ve sosyal
hayatin diizenleyicisi olmakla birlikte diger taraftan cinsiyetten egitime, spor
faaliyetlerinden ekonomiye ve dolayisiyla yonetim faaliyetlerine dnemli Slgiide etki
etmektedir. Ornegin toplumun mikro bir yansimasi olan kurumlarin nasil kurulacagidan
nasil yonetilecegine ve isletilecegine dair bilgi ve deger yargilar kiiltiirel 6zellikler
gostermekte ve toplumun kiiltlir kaliplar tiim bu aktiviteleri etkilemektedir.

Kiltiirtin en temel ve genel 6zelligi ise hi¢ siiphesiz toplumsal dayanismanin
temelinde yer alarak (Dogan vd., 2009: 311) sosyal biitiinlesmeyi saglamasidir (Ersoy,
2019: 46). Kiiltiir igerisinde bulunan ortak deger yargilari, paylasilan hisler, inan¢ ve
duygular toplum iiyelerini biitiinlestirmekte ve biz duygusu yaratarak birlik ve
dayanigsmay1 artirmaktadir. Bununla birlikte aymi kiiltiir igerisinde farkli diisiincelere
sahip kiiltiir mensuplar1 farkli bir kiltiir ile karsilasinca biz duygusuna biirlinmekte,
karsilarinda gordiikleri kiiltiir mensuplarini 6teki olarak nitelendirmekte ve bu sayede

kiiltiir sosyal biitiinlesmeyi saglamaktadir.

2.2.3. Kiiltiiriin Ogeleri

Her toplumun kiiltiirii birbirinden farklilik gostermektedir. Bununla birlikte her ne
kadar kiiltiire dair ortak 6zellikler belirlemis olsak bile toplumdan topluma degisen kiiltiir,
ozellikleri ve unsurlar1 bakimindan da farklilik gostermektedir. Bu baglamda kiiltiiriin
Ogelerine dair alanyazinda birbirine az ¢ok benzeyen niteliksel 6zelliklerinden ziyade
niceliksel anlamda birbirinden farklilasan siniflandirmalar yapilmistir. Ornegin kiiltiiriin
ogelerini, Ataman U. eserinde (1995: 7-12) maddi ve manevi unsurlar olarak yiizeysel bir
siniflandirmaya tabi tutarken, Dogan eserinde (2012: 17-58) kiiltiirtin 6gelerini, degerler,
temel varsayimlar (inanglar), tutumlar, normlar, semboller, mitler, kahramanliklar,

torenler ve ideolojiler olarak daha detayl bir siniflandirmaya tabi tutmustur. Bu konuda
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Tutar ise calismasinda (2017: 29-39) Dogan’a benzer sekilde detayli bir siniflama
yapmakla birlikte Dogan’dan farkli olarak siniflamaya aile, egitim, ekonomi, vd. sosyal
kurumlar1 dahil etmistir. Kiiltiiriin 6geleri noktasinda biz siniflamamizi yaparken Ersoy
(2020a: 280-287) ve Bozkurt’un (2011: 93-103) eserlerinde ki siniflamaya benzer bir

siniflama yapmay1 konuyu daha fazla detaylandirmamak adina uygun gordiik.

2.2.3.1. Degerler® ve Inanclar

Yasadig1 hayat1 anlamlandirma gayesinde olan insan higbir olaya gelisi giizel
ve/veya kabaca tepki goOstermemekle birlikte hayatini tesadiifi bir sekilde de
stirdirmemektedir. Sosyallesme siireci igerisinde yasadig1 hayat1 anlamlandirma ihtiyaci
hisseden insan bu ihtiyacini degerler vasitasi ile karsilamaktadir. En basit haliyle
toplumda kabul edilen davranis kaliplari olarak tarif edebilecegimiz degerler, sosyallesme
stirecinde ortaya ¢ikan neyin, nerede ve nasil yapilacagini gosteren izafi onama
hiikiimleridir. Degerler ayn1 toplumda yasayan bireyler arasinda neyin dogru neyin yanlis,
neyin iyi neyin koti, ... kisaca neyin istenilen neyin istenilmeyen oldugunu anlatan bir
nevi kodlamalardir. Degerler bir kiiltiirii digerinden ayiran en 6nemli kanaatler ve yargilar
biitiintidiir.

Inanglar bireyler tarafindan dogru ya da yanlis olarak degerlendirilen ve toplum
tarafindan kabul edilmis ve paylasilan fikirler biitiiniidiir. Inanclar toplumda degerler
kadar yaygin olmasa bile degerlere gore daha gii¢lii ve daha az esneklik gostermektedirler
(Dogan, 2012: 51). Inanglar ne kars1 ¢ikilabilecek ne de tartisilabilecek fikirler olmadig
icin degismeleri neredeyse imkansiz gibidir. Bu nedenle insanlar ayni inanglara sahip
insanlarla bir arada olmaktan huzur ve mutluluk duyarken, farkli inanca sahip insanlarla
ve/veya kendi inanciin elestirildigi ortamlarda olmaktan huzursuzluk ve tedirginlik
duymaktadirlar.

Inanglar gegmisin yorumu olabilecegi gibi bugiiniin agiklamas1 veyahut gelecegin
tahmini de olabilir (Bozkurt, 2011: 97). Bu noktada inanglar, dini, bilimi, saggoriiyii
temel alabilecegi gibi hepsinin karisimini da temel alabilir. Ornegin, ‘6ldiikten sonra
yeniden diriltilecek olmak’, dini, ‘alkol kullanmak siroz hastaliginin temel

sebeplerindendir’ tezi, bilimi temel alan inanglardir.

15 Deger konusuna galismamizin ilerleyen kisimlarinda detaylica deginilecegi i¢in tekrara diismemek
adina bu kisimda detaylica yer verilmemistir.
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Degerler ve inanglar birbirine ne kadar benzer 6zellik gosterse bile aralarinda ince
bir ¢izgi ile ayrim miimkiindiir. Degerler daha ¢ok arzu edilen bir hedefi nitelemekte

inanglar ise degismesi ¢cok zor olan kesin yargilari nitelemektedir.

2.2.3.2. Semboller

Sembol en genel manasiyla “bagka bir seyi temsil eden bir edim ya da sey”
(Marshall, 2020: 647) veyahut “belli bir insan toplulugunun uzlasim yoluyla kendisine
belli bir anlam verdigi gosterge” (Akarsu, 1998: 160) olarak tanimlanmaktadir. Kiiltiiriin
bir 6gesi olarak semboller ise ayni kiiltiirii paylasan bireylerce anlasilan, belirli anlamlari
olan sozciikler, hareketler, resimler, nesneler, bi¢cimler veya jest ve mimiklerdir.

Herhangi bir sozciik, hareket, resim, nesne, bi¢cim veya jest ve mimiklerin sembol
olarak kabul edilebilmesi i¢in anlatilmak istenen seyi tam, eksiksiz ve farkli anlamlar
cagristirmayacak sekilde meydana getirilmesi gerekmektedir. Ornegin her iilkenin
kendine has bayragi o iilkenin sembolii olmus ve herhangi bir bayraga baktigimizda
aklimiza bayragn ait oldugu iilke gelmektedir.

Semboller kiiltiir gibi toplumdan topluma farkliliklar gosterebilecegi gibi zaman
igerisinde ayn1 toplumda da anlamsal mana da degisime ugrayabilir (Bozkurt, 2011: 99).
Ornegin bizim kiiltiiriimiize gore inek insanlara gerek etiyle gerek siitiiyle hizmet
etmekteyken Hindistan kiiltiiriinde ise saygi duyulan, tapilan ve kutsal bir sembol olarak
goriilmektedir. Bizim kiiltiirimiizde kadinlarin  sigara igmesi ayip olarak
degerlendirilmekte, sigara icen kadinlarin olumsuz manada sembolize edildigi gercegi
zaman icerisinde degismis hi¢ degilse kiiltlirlimiiziin biiyiik cogunlugu tarafindan bu

durum degismistir.

2.2.3.3. Dil

Kiiltiirii, yasanilan hayati anlamlandirma ¢abalar1 sonucunda ortaya ¢ikan degerler
sistemi olarak tanimlarsak, Bozkurt’un (2011: 101) Macionis ve Plummer’den (1998)
aktardig1 “insanlar diinyay1 sahip olduklari dillerin kiiltiirel merceginden algilarlar” sz,
dilin, kiiltiiriin 6geleri arasindaki 6nemini ¢ok net bir bicimde anlatmaktadir. Insanoglu
simgelestirme giicii ve yetisini dille kazanmis ve gelistirmistir (Giiveng, 2010: 45). Bu

baglamda dil kiiltiirin en somut ve en islevsel simgesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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Dil aynm1 zamanda nesilden nesile aktarilan kiiltiir sistemin tasiyicist olmasi
bakimindan da 6nem arz etmektedir. Kiiltiirle 6grenilen deger yargilar dil ile aktarilir ve
kiiltiirtin devamlilig1 ve stirekliligi saglanir. Bununla birlikte dilin de kiiltiiriin bir varlig
oldugu unutulmamalidir. Bu noktada dil, kiiltiir; kiiltiir de dildir diyemesek bile, dil ile
kiiltiirtin ayrilmaz bir biitiinliigli vardir. Tutar’mm (2017: 30) da vurguladigi gibi dil
kiiltiirler arasinda ki en belirgin farklilik olarak gosterilmekte ve bireylerin birbirlerini
anlamalarina olanak sagladig1 gibi gegmisin analizi ile gelecege yonelik yorum yapabilme

imkani sunan semboller sistemidir.

2.2.3.4. Normlar

Normlar en genel haliyle yazili ya da yazili olmayan kurallar sistemi veyahut
belirli bir durumda uygun olan ya da olmayan deger, tutum ve davranisin 6zelligini
belirleyen ve bu durumu yaptirimlarla giiclendiren ortak toplumsal kurallar (Korkmaz, A.
ve B. Kocadasg, 2006: 21) seklinde tanimlanmaktadir. Her kiiltiir de toplumsal diizeni
saglayan, kiiltlirlin paydaslarina rehberlik eden, dogruyu yanlisi, iyiyi kotiiyii belirleyen
kurallar, standartlar ve fikirler mevcuttur. Kiiltiiriin paydaslarinin tutum ve davraniglarin
belirleyen bu kural, standart ve fikirlere norm adi verilmektedir. i¢inde yasanilan kiiltiir
tarafindan kabul edilen ve sosyallesme siirecinde bireylerin 6grendigi normlara uyum,
sempati, onaylanma ve ¢esitli odiilleri beraberinde getirirken, normlara uyumsuzluk
gosteren bireyler diglanma, sevimsizlik ve ¢esitli cezalarla kars1 karsiya kalabilmektedir.
Normlar yazisiz veya resmi olmayan normlar ve yazili veya resmi normlar olarak iki
gruba ayrilmaktadir (Ersoy, 2020a: 283). Yazisiz veya resmi olmayan normlar, gelenek
— gorenek veya orf — adetlerden olusurken, yazili veya resmi normlar ise, yaptirimlar,
kanunlar ve tabulardan olusmaktadir.

Adetler, bir toplulugun uzun zamandir disardan bir zorlama olmaksizin
kendiliginden yapma aligkanligi gosteren, uymaya alistigt ve o topluluk tarafindan
yapilmasinin gerekli oldugu diisiiniilen davranis kaliplaridir (Nirun ve Ozdnder, 1990,
akt. Ersoy, 2020a: 286). Orf ise adetlerin yaptirim giiciiniin kuvvetlenmis hali veyahut
Bozkurt’un (2011: 102) deyimiyle, toplum tarafindan kabul gérmiis ve yaptirim giiciine
sahip davranis kaliplaridir. Kabul alanlar1 son derece genis olan orfler, insan iligkilerini
etkilemekte, diizenlemekte, uzlagtirmakta ve hatta cezalandirmakta veya

odiillendirmektedir. Orf ve adeti birbirinden ayirmak igin basit bir &rnek vermemiz
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gerekirse, su veya bu sekil giyinmek adet iken, ¢iplak gezmemek zorunlu bir oOrftiir.
Vermis oldugumuz o6rnek {iizerinden ilerleyecek olursak toplumda ¢iplak gezmenin
toplumsal yapiy1 tehdit etmesi bakimindan, toplumdan diglanma gibi ciddi yaptirimlari
s0z konusuyken, su veya bu sekil giyinen birisi toplum tarafindan sadece sik veya riikiis
olarak nitelendirilecek ve yerine gore takdir toplayacak veya yerine gore alay edilecek,
hor goriilecek veya giiliing duruma diismesi s6z konusu olacaktir.

Yazisiz veya resmi olmayan normlarda toplumsal cezalar veyahut odiiller
verilirken yazili veya resmi olan normlarda hapis, para cezasi, kamu hizmetinden
faydalandirmama, vb. gibi daha resmi cezalar s6z konusu olmaktadir. Bu noktada tabular,
insan davraniglarinin belli alanlart ya da belli normlarla iligkili olarak kutsal veya
dokunulmaz olarak tanimlanmis oldukca gii¢lii sosyal yasaklar olarak, yaptirimlar, yasa,
tore, ahlak gibi kurumlarin buyruklarinin yerine getirilmesini, onlara uyulmasini saglayan
gii¢, 6diil ve cezalar olarak, kanunlar ise devletin giiciiyle hazirlanan ve uygulanan formel
kurallar olarak tanimlanmaktadir. Birer 6rnek ile agiklamamiz gerekirse, toplumumuzda
domuz etinin kabul edilmemesi ve dinen haram kilinmas1 bir tabu olarak goriilmekte ve
dini yaptirimlar1 s6z konusu olmaktadir. Yine yasalarla belirlenen kurallara uygun arag
kullanmayan bir siiriicliniin, siiriicli belgesine gecici siireligine el konulmasi yaptirima
ornek teskil etmektedir. Birden ¢ok insanin bir araya geldigi kiiciik gruplarda bile belli
bash kurallarin var oldugu disiiniiliirse daha biiylik insan topluluklarinin bir arada
yasamasi ve diizenin korunmasi i¢in kanunlarin varligini gerekli kilmaktadir.

En nihayetinde kiiltiir, toplumun sadece bir kismini ilgilendiren bir olgu olmaktan
ziyade toplumun tamamini ilgilendiren kapsayict bir yapiyr ifade etmektedir. Bu
cercevede kiiltiir, diinden bugiine, bugiinden yarina aktarilan, sabahtan aksama yapilan
tim faaliyetlerin belli kural ve kaidelerle nasil yapilacagimi belirleyen, egitimden
yonetime, ekonomiden siyasete, vb. sosyal kurumlara etki edebilen ve kendine has

ozellikleri ve 6geleri bulunan karmasik bir biitiindiir.

2.2.4. Yonetim Kiiltiirii

Kurumsal olarak sinirlarin neredeyse tamamiyla ortadan kalktigi, gerek
McDonald’s gibi ¢ok uluslu sirketlerin gerekse Diinya Saglik Orgiitii gibi ¢ok uluslu
kurumlarin olugsmasi ve gelisen iletisim teknolojileri dolayisiyla diinya kiiciik kiiresel bir

koye doniistiriilmektedir. Bu nokta da kiiltiirel farklilagmalarin oOncelikle bireysel
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davraniglara sonrasinda ise ¢alisan bireyler olarak kurumlarin 6nemli birer parcast olan
calisanlari nasil etkilediginin bilinmemesi yonetim ve Orglitleme asamasinda hatalara yol
acabilir. Bu konu da yapilmas1 gereken sey yonetim iginin gergeklestigi kurumlarin gerek
olusturulmas1 asamasinda gerekse yonetim isinin icrasi sirasinda kiiltiirden bagimsiz
olarak diistiniilmemesidir.

Yonetim kiiltiirii kavrami, yonetim ve kiiltiir kavramlariin birlesmesi sonucu
olusmus ve en az yonetim ve kiiltiir kavramlar1 kadar grift bir yapiya bir sahiptir. Daha
onceki basliklarda acikladigimiz ve tanimlamaya calistigimiz yonetim ve kiiltiir
kavramlariin heniiz {izerinde uzlasilmis bir taniminin olmadigindan hatta her iki kavram
icinde bir tanim enflasyonu oldugundan bahsetmistik. Ayn1 durum yonetim ve kiiltiir
kavramlariin birlesiminden ortaya ¢ikan yonetim kiiltiirii kavrami iginde s6z konusudur.
Y onetim kiiltiirti, kimi kaynaklar ve yazarlar tarafindan kiiltiiriin bir alt kolu, kimi kaynak
ve yazarlar tarafindan ise kurum kiiltiirii ile esdeger olarak goriilmektedir (Ozmen, 2013:
927). Ancak yonetim kiltiiri kavrami ne kiiltiir kavraminin alt dali olarak
degerlendirilebilecek ne de kurum kiiltiirii ile esdeger olarak goriilebilecek bir kavram
degildir. Gerek kiiltiir gerekse kurum kiiltiiri kavramlar ile oldukga iliskili olan yonetim
kiiltiiri kavrami, kurum i¢inde uygulanan yonetim tarz ve faaliyetlerine yansiyan
yoneticilerin deger, inang, beklenti ve davraniglar sistemidir (Nastase, 2009: 279). Baska
bir ifade ile bir kurumdaki yoneticinin kurumun gelisimi, verimliligi ve etkinligini
saglamak amaciyla verdigi karar ve uyguladigi davranislarina yansiyan deger, inang,
sembol ve tavirlart yonetim kiiltiiriinii meydana getirmektedir. Ozmen’in (2013: 931)
aktardigina gore, Kuruvilla (1973) yonetim kiiltiiriinii, “bir milletin biligsel siire¢ ve
algilarinda igsellestirilmis yonetim sistemi” olarak tanimlarken, Rosenbloom ve Goldman
(1993) “kurumdaki ortak degerler takimi, ortak yapilar ve bunlar1 gerceklestirme siireci”
olarak tanimlamaktadir. Eryillmaz (2012: 91) ise yOnetim kiiltiiriinli, “bireylerin ve
toplumlarin yonetimle 1ilgili yapilara karsi inang, yargi, tutum, degerlendirme ve
egilimlerinden olusan biitiin” olarak tanimlamaktadir. Yonetim kiiltiiri kavramina dair
oldukga farkli tanimlarin ve anlamlandirmalarin varligindan bahsetmistik. Bu ¢ercevede
gerek verdigimiz tanimlardan gerek alanyazinda var olan diger tanimlamalardan
hareketle konumuz geregi toparlayici bir tanim yapmamiz gerekirse, yonetim kiiltiiriini,

kurum igerisinde bulunan yoneticilerden c¢alisanlarina, yonetim faaliyetlerinden
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modellerine ve hatta kurumu bir sistem olarak diisiindiigliimiizde sistemin tamamini
etkileme giicline sahip, bir olgu olarak tanimlayabiliriz.

Yonetim ¢ok boyutlu bir kavram olmakla birlikte, ortak amaclar dogrultusunda
birlikte calismay1r ve eldeki kaynaklar1 etkin ve verimli bir sekilde kullanmay1
gerektirmektedir. Yonetim basliginda da bahsettigimiz gibi yonetim alaninda eldeki en
onemli kaynak hi¢ siiphesiz ki insan olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Insan topluluklar:
olarak ve toplumun mikro bir yansimasi olarak niteleyebilecegimiz kurumlar insan
davraniglarini etkileyen ve yonlendiren kiiltiir olgusundan etkilenmektedir. Bu baglamda
her toplum kendi yonetim bi¢imini olustururken evrensel yonetim biliminin ilke ve
verilerinden yararlanmakla birlikte kendi toplumunun kiiltiirel O6zelliklerinden de
etkilenmektedir (Cecen, 1996: 328). Baska bir ifade ile yonetimin basarist evrensel
yonetim ilkelerine bagl oldugu kadar i¢inde bulunulan toplumun kiiltiirel 6zelliklerine
de bagli bulunmaktadir.

Icinde yasadigimiz toplum tarafindan sosyallesme siirecinde &grendigimiz her
tiirlii davranig kiiltiir olarak tanimlanmaktadir. Sosyallesme siirecinde 6grendigimiz en
basit yargilar bile gerek bireysel anlamda gerekse sosyal anlamda kisiligimizin
olusmasma etki etmektedir. Sosyal olarak edindigimiz kisilik Oriintiilerini igine
dogdugumuz aile kurumundan baslayarak egitim ve Ogretim i¢in gittigimiz okul
kurumundan, yardimlagsma ve paylagsma degerlerini yasatmak i¢in katildigimiz sivil
toplum kuruluslarina ve hatta hayatimizi idame ettirebilmek i¢in ¢alismaya basladigimiz
kurumda da kullanmaktayiz. Bu nokta da kisilerin toplu bir sekilde bulundugu
kurumlarda yonetme isi kisilik iligkileri dolayisiyla kiiltlir tarafindan etkilenmektedir
(Caglar, 2001: 144; Ersoy, 2019: 49). Baska bir ifade ile her ne kadar bireysel anlamda
kisilik 6zellikleri yonetim tizerinde etkiliymis gibi goriinse de asil 6nemli olan ortak bir
amag ugruna bir araya gelen bireylerce olusturulan gruba ait kiiltiirel 6zellikler yonetimi
etkilemektedir.

Yonetim, planlama, Orgiitleme, yoOneltme, koordinasyon ve denetim gibi
fonksiyonlarmn biitliinlinii kapsayan bir siiregtir. Bu siire¢ evrensel anlamda yonetim
faaliyetinin bulundugu her yerde bulunsa bile uygulama anlaminda kiiltiiriin etkisi ile
farkliliklar gostermektedir. Bu baglamda yonetim fonksiyonlarinin genel manada kiiltiir

ile iliskilerine deginmekte fayda vardir.
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Planlama fonksiyonu daha once tanimi yapildigi haliyle gelecekle ilgili olan,
gelecekteki belirsizlik ve riskleri en aza indirgemek ve kurumu etkili ve verimli
calistirabilmek i¢in cesitli alternatiflerin arasindan en uygununu bulma ve seg¢me
cabasidir. Tanimdan da anlasilacag iizere planlama fonksiyonu aslinda bir karar verme
isidir ve bu karar verme isinde bilimsel verilerin yani sira karar verici mekanizmalarin
gerek birey gerekse yonetici gruplarin sahip oldugu deger yargilari 6n plana ¢ikmaktadir
(Sahin, 2010: 29). Baska bir ifade ile kisilerin davraniglarin1 degistirebilen bir olgu olarak
tanimlanabilen kiiltlir, bireylerin karar verme siireclerini de etkilemekte ve yonetim
alaninda verilecek kararlarinda kiiltiirden bagimsiz olabilecegi disiiniilmemelidir.
Burada unutulmamasi gereken bir diger husus ise Yiksel (1989: 341) tarafindan su
sekilde belirtilmektedir: toplumun kiiltiirel degerlerinde meydana gelen bir degisiklik
kurum yonetiminde yapilan planlar1 gecersiz kilabilmektedir. Bu duruma ek olarak
toplumun kiiltiirel degerlerinde meydana gelebilecek degisikleri dnceden gorebilmek ve
yOniinii tayin edebilmek miimkiinse bu durum yapilan plan ve/veya planlarin gegerliligini
ve etkinligini artiracaktir.

Orgiitleme fonksiyonu, planlama fonksiyonunda belirlenip segilen islerin
somutlastirildigi, hangi isi kimin ve/veya kimlerin, nasil, ne zaman ve hangi kaynaklar
kullanarak yapacaginin belirlendigi bir asamadir. Bu asama da ortaya ¢ikan gerek kisiler
gerekse alt gruplar arasindaki uyum ve diizenin saglanmasi kiiltiirel degerler kullanilarak
saglanmalidir (Sahin, 2010: 29). Bagka bir deyisle kisiler arasinda ya da olusan alt gruplar
arasinda ¢atisma ortaminin yasanmamasi i¢in benzer kiiltlirel deger, inan¢ ve tutumlara
sahip kisi ve kisilerin ayni1 alt gruplarda bulunmasi ve birbiriyle temas halinde bulunacak
alt gruplarin, benzer kiiltiirel 6zellikler gbz oniine alinarak olusturulmasi orgiitlendirme
fonksiyonunu uygulamay1 kolaylastiracaktir.

Planlama ve orgiitleme fonksiyonlar1 tamamlanan kurum artik isleyis agsamasina
geemistir ki, bu isleyis birtakim emirlerin verilmesini ve verilen emirlerin yerine
getirilmesi siirecini  kapsamaktadir. Yoneltme olarak adlandirilan bu basamakta
yoneticiler ve ¢alisanlar ¢ok sik bir sekilde kars1 karsiya gelmekte ve birbirlerine karsilikli
olarak beklentilerini dile getirmektedirler. Bu nokta da yoneticilerin verdigi emrin verilis
tarz1 dahil kiiltiirel degerlerle ortlismek zorundadir. Bununla birlikte emri alan kisinin
aldig1 emrin kiiltiirel deger yargilarina ters diismesi o emrin sorgulanmasina ya da yerine

getirilmemesine sebep olacaktir. Bu nokta da c¢alisanlarin tutum ve davranislarina etki
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eden kiiltiirel deger yargilarinin bilinmesi yonetici tarafindan verilecek emirlerin daha
uygulanabilir ve yerine getirilebilir kilacaktir (Yiiksel, 1989: 342). Baska bir anlatimla,
calisan ve yoneticiler birer insan oldugu ve insanlarin davranislarini etkileyen kiiltiir
olgusu oldugu unutulmadan gerek emir verilirken gerekse alinan emirin uygulanmasi
asamasinda calisanlarin kiiltiirel deger yargilari Onemsenmeli ve kiiltiirel deger
yargilariin digina ¢ikilmamasma verilen emrin yerine getirilebilmesi icin 6zen
gosterilmelidir.

Isleyis asamasinda bulunan kurumda bir uyum, diizen ve birliktelikten sz
etmemiz gerekir ki bu gorevi yonetim alaninda koordinasyon fonksiyonu iistlenmektedir.
Kiiltiirel degerlerin toplumsal dayanigsma ve sosyal biitiinlesmeyi saglama ozelligi
kurumda koordinasyon fonksiyonunun uygulanmasi asamasinda énem kazanmaktadir.
Koordinasyon siirecinde kurum igerisinde kiiltiirel degerler araciligiyla dayanisma ruhu
ve sosyal biitiinlesmenin saglanmasi, c¢alisanlar arasinda karsilikli anlayisla birlikte,
yumusak ve samimi bir etkilesim ortaminin yaratilmasini kolaylastirmaktadir. Sahin’ in
(2010: 30) Jones (1998)’ den aktardigina gore, bahsi gegen ortam da kiiltiirel deger
yargilart kurumun deger yargilar1 haline doniismekte ve calisanlar bu deger yargilari
etrafinda kurumla adeta Ozdeslestirmektedir. Bunun yaninda kurumun sadece i¢
koordinasyonu degil gerek benzer sektor de bulunan gerekse yakin ¢evresinde bulunan
diger sektorler de faaliyet gosteren kurumlarla koordinasyonunun saglanmasi kiiltiirel
degerlerin benzer olmasina baglidir. Kisaca kiiltiirel degerlerin kurum igerisinde veyahut
cevresinde icsellestirilmesi koordinasyon fonksiyonunun uygulanmasini
kolaylastirmaktadir.

Denetim fonksiyonu istenilen amaca ulasilip ulasilmadiginin kontrol edilmesi
stireci olarak aciklanmaktadir. Bu asamaya gelene kadar toplumsal kiiltiirel degerlerin
kurumsal kiiltiirele doniistiirildiigli ve calisanlar tarafindan igsellestirildigi nokta da
denetim mekanizmasi i¢in fazla mesai ve gereksiz bir resmiyet uygulanmayacaktir
(Akinci, 1998: 53; Sahin, 2010: 30; Yiiksel, 1989: 342). Soyle ki, ¢alisanlarin kurum
ama¢ ve normlarina ters diigmedikleri, kurumun standartlarini igsellestirdigine bagh
olarak orgiit ve/veya kurumda gerek yonlendirme gerek denetim i¢in o kadar az oranda
resmi kurallar konacak ve resmi yazigsmalar yapilacaktir. Baska bir ifade ile ¢alisanlarin

igsellestirdikleri kurumun standart, norm ve degerleri ekseninde herkes isini en iyi sekilde
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yapmaya odaklanacak ve yonetmelik, kural ve yazigsmalara gerek kalmadan kontrol
kendiliginden saglanmis olacaktir.

Tiim bu anlatilanlardan bagimsiz olarak insana dair kiiltiirden kiiltiire degisen ve
farklilasan anlamlandirmalar da yonetim uygulama ve siireglerini etkilemektedir. Burada
sliphesiz bat1 kiiltiirlinden verilecek en giizel 6rnek Prens kitabinin yazar1 Niccola
Machiavelli ve benzer diisiinceye sahip Thomas Hobbes’tur. Machiavelli’nin yonetim
anlayisinin temelinde insanoglunun dogasi geregi “bencil, ikiyiizlii, nankor, ¢ikarci,
soziinden doénen, siddeti seven, vahsi canlilar” (Machiavelli, 2013) olmalar
bulunmaktadir. Eserinin devaminda bir prenste bulunmasi gereken &zellikleri,
Machiavelli (2013), “halki kandiran, korkutan, kurnazlikla ¢alan” seklinde siralamistir.
Gerek insanin gerekse prensin 6zellikleri bir araya geldiginde iyi olmayan insanlarin iyi
bir yoneticiyi hak etmedigi goriisii ortaya ¢cikmaktadir. Benzer diisiinceye sahip olan
Thomas Hobbes’a gore “insan insamin kurdudur.” Insanin yaratilis itibariyle bencil
oldugunu ve biitiin eylemlerini bu bencilligini tatmin etme dogrultusunda
gerceklestirecegini savunmaktadir (Arslan, 2012: 263-265). Bati kiiltiiriinden verilen bu
orneklere karsit olarak Tiirk tarikat kiiltlirlinlin yap1 taslarindan olan Mevlevilik
Tarikati’nin, yol bas¢is1 sayilan Mevlana Celaleddin Rum-i1’nin “ne olursan ol yine gel”
sOylemi insana sahip ¢ikisini, onu sahiplenisini ve kucaklayisin1 gostermektedir.

En nihayetinde yonetim ve kiiltlirii madeni paranin iki ayr1 yiiziine benzetebilir ve
biri olmadan digerinin anlagilamayacagin1 soyleyebiliriz. Bununla birlikte her kiiltiir
kendi yonetim kiiltlirlinlin ekildigi ve bir miiddet sonra hasat edildigi topraga
benzetilmektedir. Cilinkii kurum da bulunan bireyler gerek kurum i¢inde gerek disinda
nasil davranacaklarini hem mensubu olduklari kurumdan hem de mensubu olduklari

toplumun kiiltiirel degerleri sayesinde 6grenmektedirler.

2.2.5. Kurum Kiiltiirii

Kurum kiiltiirii kavramiin temelleri bilimsel zorlamalarla Elton Mayo ve
arkadaglarinin yapmis oldugu Hawthorne Arastirmalarina dayandirilsa bile (Ataman U.,
1995: 35) kiiltiir kavraminin yonetim yazinina girmesini Elliott Jaques tarafindan 1951
yilinda Ingiltere’de yayimlanan “Bir Fabrikanin Kiiltiiriinii Degistirmek” adl kitap
saglamistir (Mayatiirk A., 2016: 29). Kurum kiiltiirii kavramai ise ilgili yazina 1979 yilinda

Amerika’da yaymlanan Administrative Science Quarterly adli dergi de Andrew M.
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Pelligraw’a ait On Studying Organizational Cultures adli makalesiyle kazandirilmigtir
(Tutar, 2017: 192). 1982 yilinda Peters ve Waterman’in Japonya’daki iiretim miktariin
Amerika’daki iretim miktarini1 gegmesi lizerine basarili Amerikan firmalarini inceleyerek
yazdiklar1 “Miilkemmeli Arayis” adli kitapla daha popiiler bir hal alan kurum kiiltiirii
(Giiglii, 2003: 61; Ucok, 1989: 309) kavramin1 agiklamadan dnce kurum kavraminin ne

ifade ettigi ve calismamizda hangi anlamda kullanilacaginin agiklanmasi uygun olacaktir.

2.2.5.1. Kurum Kavraminin Tanim

Toplumlarin temel yapi1 tasi olan kurumlar, ¢ok genis bir anlam ¢ergevesine sahip
olmakla birlikte sosyal bilimler alaninda her bir disiplinin kurum kavraminin farkli bir
6zelligini kullanarak kurum kavramini tanimlanmaya ¢alismasi kavramin tanimlanmasini
giiclestirmekte ve iizerinde uzlasilmis bir tanimin olmamasimna sebep olmaktadir.
Akademi diinyasina benzer bir sekilde giinliik dilde de bir¢ok farkli kavram ile es anlaml
olacak sekilde kullanilan kurum kavrami giinliik hayatta 6zellikle kurumsal bir islevi
yerine getiren ‘kurulus’larla karigtiriimaktadir (Aydin, 2013: 17). Ornegin saglik hizmeti
veren bir hastane veya egitim-6gretim hizmeti veren bir okul giinliik hayatta kurum olarak
isimlendirilmektedir. Oysaki sosyolojik agidan kurum ne bir mekan ne bir kisi ne de bir
gruptur.

Toplumu ve toplumsal iligkileri kendine aragtirma nesnesi olarak secen sosyoloji
biliminde siiphesiz kurum kavrami {izerine en ¢ok calisilan ve aragtirmalar yapilan alandir
(Ersoy, 2020b: 190). Sosyoloji disiplininde en genel anlamiyla kurum kavrami, toplumsal
kurallarin zaman igerisinde toplumda yerlesmesiyle ortaya ¢ikan miiesseseleri tarif
etmektedir (Aktan, C. C., ve S. Yay, 2020: 10-11). Baska bir ifade ile kurumlar, toplumda
insan davraniglarimi belirleyen, diizenleyen ve etkileyen kurallar biitiintidiir. Kurum
kavraminin daha detayli taniminin yapabilmesi i¢in kurum kavraminin 6zelliklerinin
incelenmesi yerinde olacaktir. Bu baglam da kurum kavraminin 6zelliklerini ve bu
ozelliklerinden kaynaklanan islevlerini asagidaki gibi siralayabiliriz (Aktan, C. C., ve S.
Yay, 2020: 15; Aktan, C. C., ve S. C., Aktan: 74-76; Aydin, 2020: 83-85; Aydin, 2013:
17-18, 21-22; Cetintag, 2020: 438-440; Ersoy, 2020c: 169-171; Kasapoglu, 2011: 9-10;
Ozkul, M., ve M., Tuna U., 2020: 122-126; Tatar, 2020: 138-143, 145-149):

e Kurumlarin tamami toplumda belirli ihtiyaclar1 karsilamak amaciyla ortaya

cikmistir. Bu noktada kurumlar kisilerin sosyal davranislarini kolaylastirarak,
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bireylerin toplumda nasil yasayacagina dair kurallar koyar ve bu kurallar,
kurumlar tarafindan hazir olarak bireylere sunulur ve bu kurallarin yeniden
kesfedilmesi icin bireyler ekstra emek ve zaman harcamak durumunda
kalmazlar.

e Kurumlar toplumda kiiltiiriin istikrarlilig1 ve koordinasyonu igin birer ajan
olarak hizmet ederler. Bu 6zelligi neticesinde toplumda siireklilik, saglamlik,
dayanaklilik saglayan ve birey davraniglarint uyumlu ve istikrarli hale getiren
kurumlar toplum igerisinde giiven ortaminin olusmasi islevini iistlenmektedir.

e Kurumlar zorunlu olarak deger yiikliidiir ¢linkii kurumlar toplumda kural veya
norm olarak kabul edilmis deger yargilar1 sayesinde olusmuslardir. Bu sayede
bireylerin davranislarinin kontroliinii saglama islevini yerine getirmekte ve
varsa sapmanin ¢oziimii i¢in veya sapmanin dnlenmesi i¢in bireylere rehberlik
etmektedir.

e Kurumlar uzun yasamhdir ve zaman igerisinde degisebilmektedir. Bununla
birlikte her toplumda bulunan kurumlar her ne kadar evrensellik gosterse de
her kiiltiiriin ve toplumun biricik oldugu unutulmamali ve kurumlarinda o
toplum ve kiiltiir vasitasiyla olugmasi sebebiyle toplumlar arasinda kurumsal
farkliliklar olusabilir.

Sayilan bu 6zellikleri neticesinde olumlu islevlerinden bahsedilen kurumlarin bir
takim olumsuz iglevleri de s6z konusudur. Bu baglam da kurumlar degisme 6zelligine
ragmen sosyal gelismeyi engelleyen unsurlar olarak da géze ¢arpmaktadir. Her ne kadar
kurumlari zaman igerisinde degisir olma 6zelligi s6z konusu olsa bile bunun yaninda
sosyal davranislarin yaraticisi, koruyucusu ve devamliligini saglayicisi olma 6zelliginden
otlirii degisime kars1 bir tutuculuk s6z konusu olabilir. Yine bu ¢ergeve de degisime
onciiliik eden ve/veya degisime ayak uyduran bireylerde kurumlar tarafindan su veya bu
sekilde, normal olmayan ve sapkin olarak nitelendirilebilir ve toplumdan dislanmak
tehdidi ile kars1 karsiya kalabilirler.

Kurum kavramina iligkin vermis oldugumuz 6zellikler ve islevler dogrultusunda
en genis manastyla topluluk hayatinin gereklerinden olmak iizere sosyal surette tesis
edilmis bulunan her sey kurum olarak tanimlanirken, daha dar manada ise bir menfaat
birligini meydana getiren bireylerin, bu menfaat birligini yiiriitebilmek ve islevlerini ifa

eder hale getirebilmek iizere tesis ettikleri veya tesis edilmis olarak bulduklar1 kurallar
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kurum olarak tanimlanmaktadir (Kurtkan, 1986, akt. Tatar, 2020: 137). Korkmaz (2006:
41) ise kurum kavraminmi “bir toplumu olusturan bireylerin ihtiyaclarini karsilamak
amaciyla olusturduklari, o toplumun iiyelerinin onayladigi, alg1 ve tutum birligi sagladigi
statii, rol ve iliski yapisidir” seklinde tanimlanmaktadir. Yine benzer bir sekilde Fichter
(1994: 120) kurumu “ sosyal kisilerin temel ihtiyaglarii karsilamak amaciyla ortaya
cikmus, siireklilik kazanmis, koordine edilmis, olduk¢a onaylanmis ve yaygin sosyal
Oriinti, rol ve iligski yapis1” olarak tanimlamistir. Tiim bu tanimlamalarla birlikte kurum
kavramini etraflica tanimlayan Tatar (2003: 49) kurumu “sosyal hayatin icaplarindan biri
olarak, toplumun ihtiyag, arzu ve hisleri dogrultusunda, siirekli ve tedrici olarak degisen,
biitiinlesme ve catisma seklinde beliren, bu yonleri ile topluma adeta hayat veren, norm,
deger ve miisterek davranislar gibi cevherlerden miitesekkil bir ruhtur” seklinde izah
etmektedir.

Ote yandan sosyal kurum kavrami ile c¢alismamizda kullanacagimiz kurum
kavraminin farkinin daha net anlagilmasi i¢in kurum kavramina ait siniflamaya yer
vermemiz gerekmektedir. Bu baglamda kurumlari en genis haliyle, Aktan ve Vural (2006:
10-12), Dogan vd. (2009: 280-282) ve Aydm’dan (2013: 25-28) hareketle, temel ve
yardimec1 kurumlar, genel ve 6zel kurumlar, formel ve informel kurumlar olarak
siniflandirmak miimkiindiir.

Temel ve Yardimct Kurumlar: En ilkel toplumlardan en gelismis toplumlara kadar
biitiin toplumlarda mevcut olan kurumlar temel kurumlar olarak nitelendirilirken, bu
temel kurumlarmn diginda kalan kurumlara ise yardimei kurumlar denilmektedir. Ornegin
higbir toplum yoktur ki aile kurumu olmasin. Aile kurumuna benzer sekilde, saglik,
egitim, ekonomi, din ve siyaset kurumlari1 da temel kurumlar sinifinda yer alirken, evlilik,
aile kurumunun, hastaneler; saglik kurumunun, iiniversiteler, egitim kurumunun,
bankalar, ekonomi kurumunun, camiler, din kurumunun ve son olarak siyasi partiler de
siyaset kurumunun yardime1 kurumlari olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Genel ve Ozel Kurumlar: Bir toplumda yasayan biitiin bireyleri su ya da bu sekilde
ilgilendiren kurumlar genel kurumlar olarak isimlendirilirken toplumda yasayan
bireylerin sadece bir kismini ilgilendiren kurumlar ise ©zel kurumlar olarak
adlandirilmaktadir. Ornek vermemiz gerekirse ekonomi kurumu su ya da bu sekilde
toplumda yasayan herkesi ilgilendirirken, bir is kolu olarak kurulan igyerleri orada calisan

veya o igyeri ile bir aligveris bagi olan sinirli sayida bireyi ilgilendirmektedir.
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Formel ve Informel Kurumlar: Formel kurumlar, resmi olarak kabul edilen
kanallar vasitasiyla olusturulan ve topluma iletilen kurallarken informel kurumlar bu
tanimlamanin disinda kalan resmi olarak kabul goren kanallar disinda olusturulan ve
topluma iletilen kodlardir. Bir 6rnekle agiklamamiz gerekirse, yasadigimiz toplumun
diizen ve devamliliginin saglanmasi amaciyla olusturulan anayasa, formel kurumlari ifade
ederken, yine ayn1 amagcla olusturulan ancak bir resmiyeti bulunmayan gelenek-gorenek,
orf-adetler ise informel kurumlara verilecek en giizel 6rneklerdir.

En nihayetinde calismamizda buradan itibaren bahsedecegimiz kurum kavrami,
sosyal kuruma isaret etmemekte, Kurtkan *in kurum kavramini tanimlarken isaret ettigi
dar manal1 tanimda bahsedilen veya kurumlara dair yaptigimiz siniflamada temel kurum
olan ekonomi kurumunun yardimer kurumu olan 6rgiit ve/veya organizasyon kelimeleri
ile es anlamli olarak kullanilan ya da genel ve 6zel kurum siniflamasinda 6zel bir kurumu
ifade eden iktisadi manasiyla kullanilacaktir. Baska bir ifade ile iktisadi bilimlerde
kullanilan ve “genel olarak iktisadi yasami diizenleyen, temel ekonomik 6zgiirliikler ve
bunun disinda zaman igerisinde kendiliginden olusmus informel kurallar” (Aktan, C. C.,
ve S. C., Aktan: 66) seklinde tanimlanan kurum kavramina atif yapilacaktir. Bununla
birlikte iktisadi manasiyla kullanilacak olan kurum kavram salt iktisadi zeminden ziyade

sosyolojik bir zeminde ele alinacak olup sosyolojik yorumlamalarla giiglendirilecektir.

2.2.5.2. Kurum Kiiltiirii Kavraminin Tanimi

Iktisadi manada belli faaliyetleri yiiriitmek amaciyla olusturulan ve sistematik
olarak gerek is birligi gerekse is boliimiinliin uygulandiglr organizasyonlara kurum
denilmektedir. Kurumlar varliklarin1 belli bashi kaynaklarla siirdiirmektedir ki bu
kaynaklarin ilk akla gelenleri mimari ve fiziksel yapi, mekanik ve teknolojik demirbaslar,
para, bilgi ve belki de en nemlisi tiim bu kaynaklar1 kullanacak olan, insandir. Insanlar
ise sadece bahsi gecen maddi kaynaklarla kurumlara dahil olmamakta ve sosyal birer
varlik olmalar1 sebebiyle toplum igerisinde sosyallesme siirecinde edindikleri deger,
inan¢ ve anlayislart ile birlikte kurumlara katilmaktadirlar. Bu noktada insanlar1 ve
dolayisiyla deger, tutum, davranis ve anlayislarla birlikte diger sayilan maddi kaynaklari
sistemli ve koordine edilmis bir sekilde birlestiren kurumlarda olusan kurallar manzumesi

kurum kiltiira olarak izah edilebilir.
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Bilimsel arastirma sahasina oldukga yeni sayilabilecek bir zamanda katilan kurum
kiiltiirti kavrami gerek kurum gerekse kiiltiir kavraminin tanimlanmasinin zorlugundan ve
ozellikle kendi muglakligindan dolay1 tanimlanmas1 oldukga gii¢ bir kavramdir. Bununla
birlikte kurum kiiltiiriinii kendine arastirma nesnesi olarak segen iktisat, isletme, kamu
yonetimi, sosyoloji, psikoloji, sosyal psikoloji, vb. disiplinler de kavrama iliskin kendi
perspektiflerinden yaptiklari tanimlarla adeta bir tanim havuzu olusturmus ve kurum
kiiltiirii kavram1 maalesef ki bu havuzda bogulmamak i¢in ¢irpinmaktadir. En kisa ve en
genel haliyle, kurumda faaliyet gosteren ¢alisanlar bir arada tutan bir yapistirici olarak
tasvir edilen (Bakoglu vd., 2016: 17; Saruhan, S. C., M. L., Yildiz, 2017: 344) kurum
kiiltiirti, kurumda faaliyet gosterenlerin kurumsal davranislarini yonlendiren, kurallar,
normlar, degerler, inanclar, davranislar ve aliskanliklar, kisaca ortaklasa paylasilan anlam
manzumeleridir. Benzer bir tanimla kurum kiiltiiri, Akinc1 V. ve Giirsan (2009: 94-95)
tarafindan “kurum iyelerinin, kurumun amacini anlamalarina ve amaca yonelik
davranmalarina yardimci olacak sekilde paylasilan degerler ve inanglar sistemi” olarak
tanimlanmaktadir. Bir bagka tanimlama ise “kurumun geleneksel is yapma bi¢imi ve bu
islerin altinda yatan felsefe ve varsayimlar” (Burack, 1991, akt. Erkmen, 2010: 7)
seklinde yapilmistir. Vermis oldugumuz tanimlarla birlikte ilgili yazinlarda birbirine
benzer veya birbirinden farkli birgok tanimi bulunan kurum kiiltiirii kavraminin {izerinde
mutabik kalinmaya en yakin tanimi ise Schein’e aittir. Tiirkel’in (2016: 330) Schein ‘den
(1984) aktardigina gore, kurum kiiltiirii, bir grup tarafindan kurum i¢indeki ve disindaki
paydaslariyla etkilesim kurarken, kurumun uyumlanmasi siirecinde yasanan tiim
problemlerin ¢6zliim asamalarinda 6grenilen ve paylasilan temel kurallari, varsayimlari,
davraniglari, deger, inan¢ ve aligkanliklar1 kapsayan genis bir kavramdir. Tiim bu
tanimlarla birlikte kurum kiiltiiriinti, kuruma disaridan kurumun i¢ ve dis paydaslari
tarafindan getirilen ve kurum igerisinde ortak bir potada eritilen ve kurumun amaclarma
ulagsmay1 kolaylastiracak sekilde yeniden tiretilen, degerler, inanclar, varsayimlar ve

aliskanliklar biitlintidiir, seklinde tanimlayabiliriz.

2.2.5.3. Kurum Kiiltiiriiniin Olusumu ve Ogeleri
Kurum kiiltiirti, kurumda benzer diisiince ve davraniglar ekseninde olusan,
calisanlar1 yonlendiren, gerek bireysel gerekse kurumsal aktiviteleri sekillendiren

degerler biitiintidiir (Tutar, 2009: 296). Tutar’in vermis oldugu tanim ekseninde, kurum

83



kiiltiirii, kurumun kim oldugunu, nereye ulasmak istedigini (Korap O., 2016: 271) ve
ulagmak istedigi noktaya hangi hedefler dogrultusunda ulagsacagini ifade etmektedir. Bu
baglamda kurum kiiltiirii kendiliginden veyahut tesadiifen olusan bir siirecten ziyade
istenen, amaglanan ve hedeflenen bir ¢abanin iiriinii olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Kurum kiiltliriiniin ortaya ¢ikmasinda her seyden Once kurum {iyelerinin ve
kurumun ihtiyaglar1 s6z konusudur (D1ll, 1986, akt. Ataman U., 1995: 42). Bireyin bir
gruba katilma veya bir gruba ait olma ve taninma gibi sosyal ihtiya¢larinin yaninda
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde en iist basamakta yer alan kendini gergeklestirme
arzusu kurum tarafindan Onemsenmeli ve bu baglamda bir dizi norm ve kurallarin
olusturulmas: gerekmektedir. Bununla birlikte bireyin bir kurumdan beklentileri o
kuruma katilip katilmamasi konusundaki tercihinde 6énemli bir rol oynamakta ve birey
gerek ekonomik gerekse sosyal olarak kendini glivende hissedecegi bir kuruma katilmak
isteyecektir. Bireylerin bu beklentilerine karsilik kurumlar da bireylere benzer bir
davranig sergileyerek kendi deger, norm ve davranislarina uygun davranacagini
diisiindiigii bireyleri, kendi biinyelerine kabul edecektir.

Kurum kiiltiiriiniin olusumu asamasinda ikinci onemli basamak ise kurumun tarihi
gecmisidir. Bir kurumun mevcut gelenek — gorenekleri bir anda ortaya ¢ikmamis ve
belirli bir ge¢mise sahiptir (Akinc1 V., 2018: 95). Bu baglamda kurum kiiltiirii olarak ifade
edilen, kurum deger, inang ve anlayislarinin ortaya ¢iktigi bu ge¢mis incelenmeli ve
kurumun bu siiregte yaptiklarina ve yaptiklarinin ne kadarmnin basarili sonuglara
ulastigina bakilmalidir. Ciinkii kurum kiiltiirii bu tarihi gegmise dayanmaktadir.

Kurumu kuran kisinin de kurum kiiltiiriiniin olusumunda biiytik rol oynadig: kabul
edilmektedir. Kurumu kuran kiginin yani girisimcinin deger, inang ve dolayisiyla kiiltiirti
mevcut kurum kiiltiiriiniin temelini olusturmaktadir. Bununla birlikte Groysberg vd.
(2021: 39) ve Tutar (2017: 197) kurum kiiltiiriiniin olusumunda kurucular kadar yonetici
ve liderlerin de etkili oldugunu ifade etmektedirler. Bu baglamda yoneticiler ve liderler
kurum kiiltiiriniin sekillenmesine katki saglarken, kurum kiiltiirii de kurumun iiyelerinin
sekillenmesine yardimci olmaktadir (Akinct V., 2018: 102; Groysberg vd., 2021: 8).
Baska bir ifade ile kurucularla birlikte yonetici ve liderlerinde kisilik yapilari, deger ve
inanglar1 kurumsal inan¢ ve degere dolayisiyla kurum kiiltliriine doniisecek ve kurum

iiyelerine olumlu veya olumsuz olarak yansiyacaktir.
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Kurum kiiltiiriiniin olusumuna etki eden kurum ve kurum iiyelerinin ihtiyaglari,
kurumun tarihi ge¢misi ve kurumu kuran kisi ve yonetici ve liderlerin yaninda kurum
kiiltlirtiniin olusumuna etki eden diger bir faktor, kurumun ¢evresidir (Mayatiirk A., 2016:
35; Usta, 2017: 157). Bu baglamda akla ilk gelen unsur hi¢ sliphesiz kurumlarin bir
boslukta var olmadig1 ve hayatlarimi siirdiirdiikleri toplumsal ¢evrenin kiiltiirii, kurum
kiiltiirtiniin olugsmasini etkilemektedir. Kurumlari olusturan, kurum tiyelerinin toplumdan
ve toplumsal kiiltiirden bagimsiz olamayacagi gerceginden hareketle kendilerini ait
hissettikleri ve bir parcasi olduklari kuruma toplumsal kiiltiiriin 6zelliklerini yine
kurumun iiyeleri tagimaktadir (Dogan, 2012: 112-113; Erkmen, 2010: 23). Baska bir
deyisle kurumda kaynak olarak kullanilan girdilerin bu ¢evreden aliniyor ve ¢iktilarinda
yine bu kiiltiirel ¢evreye veriliyor olmasit dolayisiyla sosyal bir aligveris kurulan toplum
ve toplumsal kiiltiir, kurum kiiltiiriiniin olusumunu etkilemektedir. Burada bir drnek®
vererek anlatilanlar1 somutlastirmamiz gerekirse, herhangi bir kiiltiirde insanlarin
birbirine = dokunmasi1 dogal sayilabilirken, diger bazi  toplumlarda  hos
karsilanmayabilmektedir. Yine Amerikali anne babalar ¢ocuklarmi girigken olmaya
yonlendirirken, Cin toplumunda giriskenlik saygisizlik olarak nitelendirilmektedir
(Sargut, 2015: 65-66). Verilen 6rneklerde gostermektedir ki toplumsal kiiltiir 6gretileri
toplumdan topluma degismekte ve ayni kurum igerisinde ¢alisacak iki farkl kiiltiirden
insanin etkilesimi dolayisiyla kurum kiiltiiri 6gretilerini de etkilemektedir.

Toplum ve toplumsal kiiltiiriin disinda ¢evresel olarak kurum kiiltiiriiniin
olusumunu etkileyen diger bir etken ise, sektdrel kosullar ve iiretim tarzlaridir (Groysberg
vd., 2021: 36; Tutar, 2017: 199). Bulunulan sektérde karsilasilan zorluk ve engellerin
farkli olmasi bu zorluk ve engellere iiretilen ¢oziim yollarini da farklilagtiracaktir. Bagka
bir ifade ile her bir sektoriin liretim siireci, teknolojisi, rekabet bicimi ve diizeyi, vb.
degiskenleri diger sektorlere gore degiskenlik gostermekte ve diger sektorlerden bu
degiskenleri dolayisiyla kurumlar farklilagsmaktadirlar. Kurumlar varlifini devam
ettirmek i¢in Oncelikle sektdrde bu degiskenler sebebiyle ortaya cikan sorunlarla bas
edebilmek durumundadir (Dogan, 2012: 113). Bu noktada kurum ister bulundugu
sektoriin lokomotifi olarak kosullari degistirme giiciine sahip olsun, isterse sektoriin

sadece bir pargasi olarak kosullara uyum saglamak durumunda kalsin, her iki durumda da

16 Yukarida bahsi gecen drnegin benzerlerine ve detaylarina ulasmak igin ilgili kisimlara Bkz. (Sargut,
2015; Barutcugil, 2011).
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bu kosullar kurumsal sistemin yap1 ve isleyisi dolayistyla kurum kiiltiiriiniin olusumuna
ve gerekirse degisimine etki eden 6nemli etkenlerdendir.

Ote yandan bir kavramin daha anlasilir hale getirilebilmesi i¢in o kavramin
unsurlarinin neler oldugu bilinmelidir. Bu ¢er¢evede kurum kiiltiirii kavramina dair ilgili
yazinlarda bir¢ok unsuru oldugundan bahsedilmektedir. Kurum kiiltiiri varliginm
stirdiirdiigli toplum ve toplumsal kiiltiirden bagimsiz olugsmamakla birlikte kurum kiiltiirii
kavraminin unsurlar1 da kiiltiir kavraminin unsurlarindan bagimsiz degildir. Bu sebeple
tekrara diismemek adma O6zellikle kiiltiirtin 6geleri kisminda acgiklanan inanglar,
semboller, dil ve norm unsurlarint ve ¢alismamizin ilerleyen kisminda detaylica yer
verilecek olan deger unsurunu birer ciimle ve bir 6rnekle agiklayip kurum kiiltiiriine ait
diger unsurlarin daha detayl1 agiklanmas1 saglanmistir.

Kurum kiiltiiri kavramina ait unsurlar calismamizda, degerler, inanglar,
semboller, dil, norm, torenler ve ritiieller, artifaktlar, 6ykii ve efsane (mitler) ve
kahramanlar olarak siralanmaktadir.

Degerler; kural koyucu bir 6zellik tasimakla birlikte nasil ki her toplumun kendine
Ozgili degerleri varsa, toplumlarin mikro birer yansimasi olan kurumlarin da bir degerler
silsilesi bulunmaktadir. Bu bakimdan degerler toplumlarin temellerini olusturdugu gibi
kurumlarinda temel taglarindan birisi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Bateman, T. S., ve S.
A. Snell, 2016: 60). Normlar ise neyin dogru neyin yanlis oldugunu ifade eden 6l¢iitlerdir
(Okmeydan, 2016: 136). Toplumsal davranislarda bireylere yol gosteren normlar,
kurumlarda da yol gosterici gorevini Uistlenmekle birlikte orgiitte kabul edilen davranis
kurallar1 olarak tanimlanmaktadir. Inanglar, sorgulama diizleminin disinda tutulan
kanaat, norm ve kurallardir.

Kurum kiiltiiriinin en 6nemli unsurlarindan biri olan inang¢lar, kurumda neye
inanilip neye inanilmayacagimin gostermekte ve kurumsal hedeflere inanma ve onlari
kabullenme anlaminda kullanilmaktadir (Aktan, C. C., ve H. Tutar, 2020: 54). Yine
kiiltliriin 6geleri kisminda agiklanan semboller, kurum paydaslari i¢in 6zel bir anlam ifade
eden, kiiltiirel degerleri ¢agristiran etkileyici unsurlardir (Barutgugil, 2011: 85). Kurumun
logosu, flamasi, amblemi, slogani, vb. seyler sembol veya simge olarak
isimlendirilmektedir.

Kiiltiiriin 6geleri kisminda tanimlanan son 6ge ise kurum kiiltiirii i¢in de 6nemi

tartisilmaz olan unsur dildir. Kiiltiirin 6grenilmesinin ve yasanmasinin en giiglii araci
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olan dil kurumlarda ozellikle lider, yonetici ve kahramanlarla kurulan iletisim ve
etkilesimle birlikte kurum kiiltiirinliin yayilmasina fayda saglamaktadir (Tutar, 2017:
210). Kurum kiltiiriiniin gelistirilmesi ve pekistirilmesi i¢in yapilacak olan her tiirlii
etkinlikte dil insanlarm duygularini yansitmalarmi saglayacak (Izgdren, 2019: 196)
duygularin paylagilmasi ise dil araciligiyla kurumsal kiiltiirde 6nem arz eden giiven
duygusunun olugsmasina ve/veya artmasina vesile olacaktir. Kiiltiiriin 6geleri kisminda ve
kurum kiiltiiriiniin 6gelerinden simdiye kadar agikladigimiz unsurlara kurumsal anlamda
bir ornek vermemiz tamimlamaya c¢alistigimiz unsurlarin daha iyi anlasilmasin
saglayacaktir. Ornegin, bir kurumda miisteriye ve ihtiyaglarma énem vermenin kurumun
basarisinda mithim bir rol oynayacagi inanci hakimse, buna bagli olarak gelisecek deger
miisteri odakli olmaktir. Bu degeri gergeklestirmeye yonelik normlar ise miisteri
beklentilerini karsilayacak iiriinler sunma, satis sonrasi hizmet kalitesini artirmaya
yonelik caligmalar ¢ercevesinde miisteri iligkilerini gelistirerek miisteri sikayetlerini
dinleme ve miisteriye geribildirim de bulunma gibi kural ve davranis kaliplarinin
(Minibas, J. ve T., Erkmen, 2008: 9-11) kurumda faaliyet gosterenler tarafindan dikkate
alinmasidir.

Téorenler ve ritiieller, paylasilan degerleri ifade eden ve giiglendiren planlanmis ve
tekrarlanan 6zel aktivitelerdir (Barutgugil, 2011: 85). Bir baska tanimlamaya gore, kurum
kiiltliriinde sosyalizasyon agisindan ¢ok biiylik 6nem arz eden téren ve ritiieller, kisiyi
kolektif normlara baglayan aktiviteler olarak izah edilmektedir (Bakoglu vd., 2016: 27).
Dini ve/veya resmi bayramlarda kurum igerisinde yapilan kutlamalar, kahvaltili sabah
toplantilari, kuruma katilan yeni iiyelerin tanitilmasi, yiiksek performans gdsterenlerin
odiillendirilmesi i¢in diizenlenen kokteyl aktiviteleri toren ve ritiiellere 6rnek olarak
gosterilebilir.

Artifaktlar, kurum kiiltiiriiniin goriinen yilizii olarak tanimlanmakla birlikte
yabanci bir kuruma giren bir kisinin gordiikleri, duyduklar1 ve hissettikleridir (Altintas,
V. ve B. Oksiiz, 2016: 174). Kurumlarda ilk gdze ¢arpan kurum iiyelerinin kiyafetlerinden
kurumun mimarisine, teknolojik {irlinlerden yazili deger listeleri olan misyon ve
vizyonlar artifakt 6rnekleri olarak sayilabilir.

Kurumsal oykii ve efsane (mitler), bir kurumun temel degerlerini, etik ilkelerini,
kabiliyetlerini, gii¢lii yonlerini, gegmisten gelen maddi ve manevi miraslarini ve gelecege

doniik umutlarinin kurgusal bir sekilde anlatan, kurum kiiltiirii unsurudur (Onat, 2016:
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95). Efsanelestirilerek anlatilan hikayelerin gercekliginden ¢ok kurum iiyelerine verilen
kissalarin anlasilmasi, kurum iiyelerinin motive olmalar1 ve kurumla 6zdeslesmeleri
Onem arz etmektedir.

Kahramanlar, kurumsal degerleri kendi kisilik 6zelliklerinde somutlastiran kisiler
olmakla birlikte hayali ya da gergek olabilecegi gibi hayatta veya hayatta olmayan birisi
de olabilir (Aktan, C. C., ve H. Tutar, 2020: 53; Bakoglu vd., 2016: 27). Kahramanlar;
caligmalari, basar1 ve performanslariyla kurumun diger iyelerinin tesvik ve motive
edilmesinde (Tutar, 2017: 209) énemli islev géren insanlardir. Orgiit i¢in su veya bu
sekilde biiyiik yarar gosteren bir kisi olabilecegi gibi ezkaza gikabilecek bir yangini
Onleyen biri veya biiyiikk bir projeyle kurumuna biiyiik yarar saglayan herhangi bir

kademeden birisi de kurumun kahramani olabilir.

2.2.5.4. Kurum Kiiltiiriiniin Ozellikleri, Fonksiyonlar1 ve Onemi

Kurum kiiltiiriine dair su ana kadar gerek verdigimiz tanimlar gerek olusum siireci
ve gerekse Ogeleri dogrultusunda bir takim ozelliklerinin siralanmasi gerekmektedir.
Ancak kurum kiiltiirii daha 6nce de bahsettigimiz gibi toplum ve toplumsal kiiltiirden
bagimsiz olamayacagi gerceginden hareketle toplumsal kiiltiire dair Ozellikleri
blinyesinde barindirmaktadir. Bu nedenle tekrara diismemek adina bu kisimda salt
kiiltiirtin ve/veya kurum Kkiiltiiriiniin 6zelliklerinin yerine bahsi gececek Ozelliklerin
kurum kiiltiirii ile iliskisinin agiklanmasina odaklanilmistir.

Kurum kiiltiirii gayri iradi ogrenilir (Aktan, C. C., H. Tutar, 2020: 38; Tutar, 2017:
215-216): Kurum kiiltiiriiniin olusum siirecinde bahsettigimiz sekliyle genellikle kurucu,
yonetici ve liderler tarafindan olusturulan kurum kiiltiirii, irade dis1 bir sekilde kurum
tiyelerine yine kurucu, yonetici ve liderler tarafindan kurum kiiltiiriiniin unsurlari
yardimiyla aktarilir. Yine irade dist bir sekilde kuruma yeni katilan iiyeler tarafindan
gbzlem yoluyla 6grenilir.

Kurum kiiltiirii bir nevi yol haritasidir (Eren, 2020: 138; Erkmen, 2010: 17):
Gerek kurum i¢i gerekse kurum dis1 davraniglara yon veren kurum kiiltiirt, kurum iginde
vel/veya disinda iligkileri diizenlemekte, uygun davranislarin neler oldugunu tayin
etmekte ve kurumun gelecekte nereye varacagina yonelik amag, hedef ve vizyonuna

yonelik ipuglar1 vermektedir.
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Kurum kiiltiirii kurum iiyelerinin tutum ve davranislarint ortak bir temele
oturtmaktadir (Dogan, 2012: 105): Kurum kiiltiirii ortak bir amaca yonelik beraber
faaliyet gosterirken karsilasilan gilicliiklerin de birlikte iistesinden gelmeyi saglar ve
kurum icinde faaliyet gosterenlerin giigliiklerle miicadele etmesini miimkiin kilan
Ogrenilmis davranis, diistinme ve hissetme bicimleridir.

Kurum kiiltiivii tist yonetimin yansimasidir (Akinct V., 2018: 52): Kurum
kiiltliriiniin olusumuna kaynaklik eden kurucular, iist diizey yonetici ve liderler kurum
kiiltiiriniin belirlenmesinde 6nemli etkenlerdir. Bu sebeple kurum kiiltiirii list diizey
yonetim organinin yonetim anlayisini yansitir diyebiliriz.

Kurum kiiltiirii monoton ve duragan degil aksine dinamik ve degiskendir (Erkmen,
2010: 20; Tutar, 2017:217): Nasil ki kiilttir 6nceki nesillerden devralinip bugiin yasaniyor
ve yarina aktariliyorsa kurum kiiltiiriinde de benzer 6zellik s6z konusudur. Bununla
birlikte canli bir dogada yasayan insanlar her giin kendilerini gelistirmekte ve
gerektiginde degistirmektedir. Bu noktada kurumlarda hayatta kalma miicadelesi verirken
yaratict ve yenilik¢i fikirler gercevesinde kendilerini gelistirmekte ve gerektiginde
degistirmektedirler.

Kurum kiiltiirii karsit degerlerle denge halinde ve homojen bir yapidan ¢ok
heterojen bir goriiniim tagimaktadir (Akinc1 V., 2018: 58; Dogan, 2012: 105): Kurumlar
icerisinde her zaman farkli informel gruplar yer almaktadir ve bu sebeple kurumlar her
zaman farkli degerlere sahiptir. Bu durum toplumsal mana da farkli alt kiiltiirlerin
degerlerinin kurum igerisine tasinmasina ve kurum kiiltiirii manasinda deger ¢esitliligine
zemin hazirlamakla birlikte karsit degerlerin bir arada olmasiyla dengenin korunmasini
saglamaktadir. Unutulmamali ki farkliligin kurum kiiltiiriine katkisinin yaninda bu
farkliliklarin  yonetilememesi durumunda kuruma ve dolayisiyla kurum kiiltiiriine
faydasindan ¢ok zarar1 dokunabilir.

Kurum kiiltiiriiniin yukarida sayilan 6zelliklerinin yaninda, sembolik olmasi, diger
kurum kiiltiirlerini etkileme ve/veya diger kurum kiiltiirlerinden etkilenmesi, ayirt edici
olmasi, paylasilir bir yapida olmasi, degerler temelli olmasi, vb. gibi daha bir¢ok 6zelligi
mevcuttur. Tiim bu 6zellikler ¢er¢cevesinde kurum kiiltiiriiniin fonksiyonlari ise asagidaki
sekilde agiklanabilir:

Kurum kiiltiirii kurum iiyelerinin motivasyonuna katkr saglar (Ataman U., 1995:

75-77; Erkmen, 2010: 41): Motivasyonun temelinde bireylerin ihtiya¢ duydugu seylerin
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tatmini s0z konusudur. Gerek ayni1 kiiltiir i¢erisinde bulunan alt kiiltiirlere ait bireylerde
gerekse farkli kiiltiirlere sahip bireylerde bu ihtiyaglarin birbirinden farklilik géstermesi
kadar olagan bir durum s6z konusu degildir. Bu baglamda farkl kiiltiirlerden ve/veya
farkl1 alt kiiltiirlerden gelen ayni kurumun iiyelerine yonelik motivasyon araglar1 da ayni
olmamaktadir. Dolayisiyla 6zellikle sadece ekonomik oOdiillendirmelerin motivasyon
aract olarak kullanilmasi bireyleri yeterince motive ettigi anlami tagimamakla birlikte
sosyal ihtiya¢larin tatmininin de bir motivasyon araci olarak kullanilmasi son derece
onemlidir. Bu minval de olusturulacak motivasyon araglar1 kurum kiiltiirii araciligiyla
kurum {yelerinin kurumsal bagliligini artiracak, kurum misyon ve vizyonuna uygun
davranmalarini saglayacak ve kurumun ortak amag¢ ve hedefleri dogrultusunda hareket
etmelerini kolaylastiracaktir.

Kurum kiiltiirii gerek kurum iiyeleri arasinda gerek kurum ve kurum iiyeleri
arasinda gerekse diger kurumlarla koordinasyonu saglar ve/veya kolaylastirir (Akinci
V., 2018: 68; Okay, 2013: 198): Ortak bir amag ugruna bir araya gelen bireylerden olusan
kurumlarda bu bireylerin birbirleri ile uyumlu ¢aligmalar1 kadar kurum tiyelerinin kurum
amag ve hedefleri dogrultusunda kurum misyon ve vizyonuna uygun hareket etmesi de
son derece onemlidir. Bu baglamda kurum i¢inde is boliimii araciliiyla olusturulan gesitli
gruplar arasindaki uyumun saglanmasi ve bu uyumun siireklilik kazanmasi igin
koordinasyon islevinin 6nemine ¢alismamizin 6nceki boliimlerinde deginmistik. Ancak
burada ¢ogu zaman koordinasyonun saglanmasi i¢in olusturulan bigimsel kural ve
diizenlemeler yetersiz kalmaktadir (Ataman U., 1995: 72). Bicimsel kural ve
diizenlemelerin yan1 sira ortak diisiince ve davranislart saglayacak mekanizmalarin
iretilmesi  koordinasyon islevinin daha aktif ¢alismasin1 saglayacaktir. Yine
koordinasyon islevinin daha sistemli calisabilmesi i¢in is birligi anlayisinin
gerceklestirilmesi 6nem arz etmektedir. Gerek ortak diisiince ve davranislari saglayacak
mekanizmalarin gerekse is birligi anlayisinin yerlestirilebilmesi i¢in giiglii bir kurum
kiiltiirtine ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu baglamda olusturulacak kurum kiiltiirii neticesinde
koordinasyon islevi gerek kurum iiyeleri arasinda gerek kurum ile iiyeleri arasinda
gerekse diger kurumlarla uyumunun saglanmasini kolaylastiracaktir.

Bu iki temel fonksiyonun yaninda kurum kiiltiiriine ait, bahsi gecen fonksiyonlar
neticesinde meydana gelen dolayli fonksiyonlar ise ¢atisma ve belirsizlikleri azaltma,

rekabet avantaji saglama (Tutar, 2017: 223-224), kolektif katilimi kolaylastirma,
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kurumsal kontroliin saglanmasi1 (Barutgugil, 2011: 84; Erkmen, 2010: 41), huzurlu bir
calisma ortami yaratma, standart uygulama ve kurallar gelistirme (Aktan, C. C., H. Tutar,
2020: 39-41), planlama ve karar almay1 kolaylastirma, ayrintili islem ve kurallara ait
dokiimanlara daha az gerek duyulmasi, vb. olarak sayilabilir.

Ote yandan kurum Kkiiltiirii siirekli degisen ve gelisen bir ortamda hayatlarini
siirdiirmeye c¢alisan kurumlar i¢in her gecen giin biraz daha 6nemli hale gelmektedir.
Varliklarm siirdiirmek, gelismek ve biiylimek isteyen kurumlarin, hizla degisen gerek i¢
gerekse dis ¢evre kosullarina ayak uydurmalari zorunlu bir hal almaktadir. Bu baglamda
giiniimiizde gecerli olan degerler ile gegmiste gegerli sayilan degerler karsilastirildiginda
onemli degisiklikler goze ¢arpmaktadir. Geleneksel degerler olarak niteleyebilecegimiz
ornegin, disiplin yerini kendi kendine kontrole, itaat katilima, hiyerarsi takim anlayisina,
etkinlik yaraticiliga, gii¢ ise uzlagma saglama yetenegine birakmustir (Ataman U., 1995:
25). Bu ve benzeri degerlerde goze carpan degisim beraberinde yonetim faaliyetlerinin
ve yonetim kademesinin basarisini saglayacak ara¢ ve yontemlerde de bir takim
degisikler meydana getirmistir. Bu nokta da kurumlara iiyeleri tarafindan getirilen ve
toplumsal kiiltiir ogretileri aracilifiyla olusan kurum kiiltiiriiniin varligi goz ardi
edilmemeli ve bu kiiltiir ekseninde bir yonetim anlayis1 gelistirilmelidir.

Kurum kiiltiirti, kurumun amag ve hedefleri dogrultusunda kurum tiiyelerine yol
gosteren, onlara hangi durumda ne yapmalar1 gerektigini sOyleyen, neyin dogru neyin
yanlis oldugunu belirten ve tiim kurum iiyeleri tarafindan paylasilan degerler, inanglar ve
diisiince sistemlerini ifade etmektedir (Ulgen ve Mirze, 2014: 418). Tanimdan hareketle,
giiclii bir kurum kiiltiiriine sahip olan kurumlar, tiyelerine nasil davranislar sergilemeleri
konusunda kesin standart ve kurallar verir. Aksine zayif kurum kiiltiiriine sahip ve/veya
kurum kiiltiiriine sahip olmayan kurumlarda ise kurum iiyelerinin ne yapacaklar1 ve
yapacaklari islerin nasil yapilacagina dair ¢esitli belirsizlikler s6z konusudur. Bu nokta
da giiclii kurum kiiltiirtine sahip kurumlarda kurum tiyelerini kurumsal hedef ve amaclar
dogrultusunda yonlendirmek zayif kurum kiiltiiriine sahip kurumlara gére daha kolaydir.
Kurum kiiltiiriiniin olusumunda en az kurucular kadar yoneticilerinde etkili oldugundan
bahsetmistik. Bu baglamda kuruma katilan yeni yoneticilerin kurum da var olan sisteme
daha cabuk adapte olabilmeleri kurum kiiltiiriiniin kurum tiyeleri tarafindan ne kadar
benimsendigi ile yakindan iligkilidir. Tersinden diisiindiiglimiizde ise kuruma yeni katilan

bir yoneticinin kurumda kimin ne yaptigin1 bilmedigi ve yapilan islerin hangi amag ve
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hedef dogrultusunda yapildigina dair bir fikri olmayan kurum iiyelerinin birlik olduklari
degil birlikte olduklar1 sdylenebilir. Bu durum ise kuruma yeni katilan yoneticinin islerini
zorlastiracak yeni bastan kurum kiiltiiriinii olusturmaya g¢alisacak yonetici diger islerini
aksatmak durumunda kalacaktir. Bunun yani sira kurum kiiltiiriiniin diger bir 6nemi ise
kurum iiyelerini ayn1 amag ve hedefler dogrultusunda, paylasilan deger, inang ve temel
varsayimlar etrafinda bir arada tutmasi ve biz duygusu yaratmasidir (Tutar, 2017: 219).
Bu durum ise birbirinden kopuk birlikteliklerden ziyade sik dokulu bir birlik olusumuna,
giiven ve aidiyet duygusunun gelismesine vesile olur. Yine bu cergevede kurumlarda
cesitli nedenlerle ortaya ¢ikan ve/veya ¢ikabilecek catigsmalarin 6nlenmesi kurum kiiltiirii
sayesinde bertaraf edilebilir.

Kurum kiiltiirii, degerler, inanglar, normlar, semboller ve dil gibi toplumsal
kiiltiirlin 6gelerinin yaninda toren ve ritiieller, kurumsal dykiiler ve mitler, kahramanlar
ve artifaktlarin bir araya gelmesi ile olusan kurumsal sistemlerdir. Kurum kiiltiiriiniin
Ogeleri olarak adlandirilan bahsi gegen her bir unsur kurum kiiltiiriiniin devamliliginin ve
stirekliliginin saglanmasinda ve nesilden nesile aktarilmasinda Onemli gorevler
tistlenmektedir. Kurum kiiltiiriiniin  devamliliginin  saglanmas1 ve nesilden nesile
aktarilmasi ise kurumda yoneticinin bulunmamasi, olast bir kriz ani, vb. durumlarda
kurumsal diizenin bozulmasina engel olmakta bu unsurlar neticesinde olusturulan isleyis
aynen devam etmektedir.

Kurumsal davranislarda tutarlilifin olusturulmasi ise kurum kiiltiirtiniin diger bir
Oonemini ifade etmektedir. Kurum kiiltiirleri davranigsal tutarliligi artirarak kurum iginde
gizli bir mekanizma olusturur ve resmiyetin yerini alan bir rol iistlenir (Akinc1 V., 2018:
66). Kurum Kkiiltiirii bu 6zelligi sayesinde kurumlarda bulunan kural ve yonetmeliklerle
diizenlenen is¢i davraniglarinin ve dolayistyla gereksiz resmiyetin oniline ge¢mektedir.
Basit bir 6rnekle kurumda yapilacak kontrol islemine dair hi¢bir resmiyet gerekmeden
her bir iiye lizerine diisen sorumlulugu harfiyen yerine getirecek kurumsal faaliyetler
eksiksiz bir sekilde tamamlanacaktir.

Tiim bu anlatilanlar ekseninde kiiltiir konusuna dair son s6z olarak, kiiltiir ne
zaman ki bir sorun olmaktan c¢ikar ve kurum yonetiminde bir avantaj olarak
degerlendirilirse o zaman bu duruma sebep olan yoneticiler basarili yoneticiler, bu

yoneticilere sahip olan kurumlar ise basarili kurumlar olarak nitelendirilecektir.
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2.3. Degerler ve Giiven

Calismamizin teorik anlamda son bagligini olusturan degerler ve giiven bagligi
altinda deger kavrami tanimlanacak, sosyolojik olarak degerin ne ifade ettigi ve olusumu
aciklandiktan sonra deger olgusunun 6zellikleri ve fonksiyonlar1 siralanacak ve son
olarak degerlerin siniflamasi ile birlikte gliven kavramma gegilecektir. Degerler
simiflamasindan hareketle gecilen giiven kavramina iliskin tanimlamalar yapilacak,
giivenin tiir ve bigimleri irdelenecek ve buradan hareketle kurumsal gliven kavramina
gecilecektir. Son olarak kurumsal giiven kavramina iligkin gerekli goriilen alt basliklar
araciligryla konunun agilimi yapilacak kurumsal giivenin 6zellikleri ve faydalari ile bu

baslik sonlandirilacaktir.

2.3.1. Degerler

Deger, soyut bir kavram olmasi nedeniyle bilim diinyasinda incelenip
incelenemeyecegi noktasinda farkli goriisler olsa da toplumu olusturan, bireylerin
davraniglarina yon verecek kadar 6nemli bir isleve sahip olmasi sebebiyle sosyal bilimler
diinyasinda incelenmeye deger ana konulardan biri olmay1 hak etmektedir. Bununla
birlikte sosyal bilimler diinyasinda hemen her disiplinde kendine yer edinen deger
kavramma iliskin ¢oziimlemelerimizi genel itibariyle sosyoloji disiplini ekseninde

yapacagiz.

2.3.1.1. Deger Kavramimin Tanim

Toplum icindeki kullanim alan1 olduk¢a genis olan degerler, dogrudan
gozlenememekle birlikte sosyal iliskileri sarmakta, olgulara ve nesnelere c¢esitli atiflar
yapmakta ve davranislar ig¢in aydinlatict bir rehber niteligindedir (Ersoy, 2012: 51).
Toplum i¢indeki genis kullanim alani, s6zliik anlamina da sirayet etmis olacak ki, Tiirkce
sozliikte (Akalin vd., 2019: 607) deger kavramu:

e Bir seyin 6nemini belirlemeye yarayan soyut 6l¢i,

e Bir seyin degdigi karsilik, kiymet,

e Ustiin, yararli nitelikleri olan kimse,

e Bir seyin para ile Ol¢iilebilen karsiligi, pahasi,

e Yasama yon veren diizenleyiciler,

e Yiiksek ve yararl nitelik, seklinde tanimlanmaktadir.
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Sozliik anlamina bakildiginda ne kadar esnek bir kavram oldugu anlasilan deger
kavrami sosyoloji sozliiglinde ise insanlarin etik ya da uygun davranislar hakkinda, neyin
dogru neyin yanlis oldugu, neyin istenilen neyin istenilmeyen oldugu konusunda
tasidiklar fikirleri gosterir (Marshall, 2020: 133-134). Bir baska ifadeyle degerler, sosyal
yasamda davranisglarin kabul edilen veya kabul edilmeyen, serefli veya alcak¢a oldugu
noktasinda gelistirilen kanaatlerdir.

Deger kavraminin sosyal bilimler diinyasinda tanimlanmasi ve izahinin yapilmasi
yiiz yillik bir gegmise sahiptir. Bu baglamda ilk defa 1918 yilinda Znaniecki tarafindan
bilim diinyasina kazandirilan deger kavrami, Latince kiymetli olmak veya {istlin, hakim,
giiclii olmak anlamlarina gelen “valere” kokiinden tiiretilmistir (Ulusoy, K., ve B. Dilmag,
2016: 6). Tiirkce de kullanilan deger kelimesi ise deg- fiilinden iiretilmis bir isimdir
(Tugral, 2005: 15). Bir nesnenin bir bagka nesneye temasi ya da dokunmasi anlamina
gelen deg- fiilinin isim hali olan deger ise bir eserin ederi anlaminda kullanilmaktadir.

Deger, ilgili yazinlarda farkli yonleri ve 6zellikleri vurgulanarak, farkli bigimlerde
tanimlanmis olmasina ragmen deger konusu heniiz yeterince acikliga kavusturulmus
degildir (Dilmag, 2002: 1; Yazict, 2013: 1493). Kluckhohn (1951, akt. Giingor, 2010: 28)
degerleri, “Ortiik ya da acik, kisi ya da gruplar1 ayristirmaya, var olan davranisin bigimleri,
araglart ya da sonuglar1 arasindan se¢cim yapmaya yardimci olan kavramlar” olarak
tamimlamustir. Bilimsel olarak ilk defa Felsefe disiplininde incelenen deger kavrami bu
alanda uzun bir zaman bilgi-deger problemi basta olmak iizere ahlakta ve estetikte, iyi-
kotii, giizel-cirkin, dogru ve yanlis1 belirlemek icin tartisilan normatif bir 6l¢ii arayist
olarak ele alinmustir (Ersoy, 2012: 52). Yine psikoloji disiplininde incelenen deger
kavramina ait bir tanimlama ise “bir kimsenin ¢esitli kisileri, kisilere ait nitelikleri, istek,
niyet ve davranislar1 degerlendirirken bagvurdugu bir 6l¢iit” seklinde yapilmaktadir
(Glingor, 2010: 28). Bagka bir ifade ile psikolojik olarak deger, bir seyi istenilen veya
yararlt kilan 6zelligi veya niteligi olarak tanimlanmaktadir. Sosyoloji disiplininde ise
deger konusunun incelenip incelenemeyecegine dair birbirinden farkli goriisler s6z
konusu olsa bile (Ozensel, 2003: 218) toplumu ve toplumsal yapiy1 inceleyen sosyoloji
disiplini, bireylerin grup ve gevre igerisinde nasil davranmalar1 gerektigini gosteren
kaideler ve toplumun sosyal vicdani olarak tanimlayabilecegimiz deger kavramini da

incelemek ve arastirmak mecburiyetindedir.
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2.3.1.2. Sosyolojik Olarak Deger ve Degerlerin Olusumu

Sosyolojik olarak deger, bireye ve/veya gruba faydali olan, birey ve/veya grup
tarafindan istenilen ve arzu edilen sey olarak ifade edilebilir. Bagka bir ifade ile degerler
bir toplumdaki bireylerin bir olgu, olay, nesne ve/veya baska bir bireyle alakali olarak
vermis oldugu giizel-¢irkin, iyi- kotii, dogru-yanlis seklindeki kabulleridir. Sagnak (2005:
148) ve Turgut’un (1998: 35) aktardigina gore, Rokeach (1973) ise degerleri, belli bir
davranis veya mevcut durumun, Karsitlarina -sosyal ve/veya kisisel olarak- tercih
edilecegine dair devamli bir inanis, seklinde tanimlamaktadir. Ersoy ise (2012: 71)
degerleri, sosyal iliskiler diinyasinda paylasilan sosyal ve fiziki hayatin biitiin yonlerine
iligkin birey ve/veya gruplarin hoslanilan veya hoslanilmayan, iyi veya kotii yondeki
tercih ve sec¢imlerini ifade eden, bu itibarla onlarin hayatlarina bir diizen ve biitiinliik
getiren inanglara dayali izafi tasvipler seklinde tanimlamaktadir. En nihayetinde sosyal
degerler kisaca bir grubun ya da toplumun {yelerinin ortak duygu ve diislincelerini
yansitan genellesmis ahlaki inang kaideleridir.

Ote yandan degerlerin olusumu rastgele veya tesadiifi bir yolla
gerceklesmemektedir. Insan sosyal bir varlik olarak gerek bireysel gerekse sosyal
ihtiyaglarimi karsilamak amaciyla sosyallesme siirecinde diger birey, grup ve/veya
topluluklarla etkilesim icerisine girmektedir. Girilen bu etkilesim sonucunda elde edilen
ciktilar icinde bulunulan topluma ait deger hiikiimlerini ifade etmektedir (Ersoy, 2018:
270). Zaman igerisinde elde edilen bu ¢iktilar yani toplumun deger hiikiimleri toplumun
geneli tarafindan kabul edilir ve paylasilir hale gelmekte ve ilk yaratildigi ortam ve
bireylerden uzak diyarlarda da varligini hissettirerek yeni nesillere aktarilmaktadir (Tutar,
2017: 174). iste bu baglamda tarihi bir siire¢ gerektiren deger hiikiimlerinin olusumu
konusunda ne sadece psikolojik ne de sadece sosyolojik faktorlerin bir araya gelmesi
yeterli degildir. Degerler ancak, bireylerin, fiziki ve sosyal cevresi, fizyolojik yapsi,
gelecekten beklentileri ve gegmis yasantisinda edindigi tecriibelerin bir araya gelmesi ile
olusabilir (Tugral, 2005: 24-32). Calismamizda ise bu faktorlerden bireyin fiziki ve sosyal
cevresi, degerlerin kazanilmasinda toplumsal faktorler basliginda, geri kalan {i¢ faktor ise

degerlerin kazanilmasinda bireysel faktorler bagligr altinda incelenmistir.
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2.3.1.2.1. Degerlerin Kazanilmasinda Toplumsal Faktorler

Birey olarak bizler diinyay1 anlamlandirabilmek icin igerisine dogdugumuz sosyal
ve fiziki ¢evrenin etkisi altindayizdir. Baska bir ifade ile bireyler hayatlarina yon verecek
eylem secimlerini i¢inde yasadiklar1 toplum ve kiiltiirden dolayisiyla sosyal ve fiziki
cevrelerinden etkilenmeden gergeklestiremezler. Bu baglamda dogdugumuz an itibariyle
baslayan sosyallesme siireciyle toplum bize bir takim degerler sunar ve bu degerlere
uygun hareket etmemiz beklenir. Toplumda neyin iyi neyin koétii, neyin dogru neyin
yanlig, neyin giizel neyin c¢irkin oldugunu bireye gosteren deger yargilari, toplumun
kiiltiirel degerlerini olusturan orf adet, gelenek gorenek, norm, inang, vb. 6gelerden
etkilenmektedir (Ersoy, 2012: 72-73). Dolayisiyla ayni toplumda ve ayni sosyal ve fiziki
cevrede yasayan bireyler ayn1 degerlere onem verecek ve bu deger yargilarina gore
hareket edecekken ayni toplumda olsa bile bagka bir sosyal ve fiziki ¢evre de yetisen
bireyler kendi yetistikleri sosyal ve fiziki ¢evrenin deger yargilarini kabul edecek ve
hayatlarmi1 bu deger yargilar etrafinda sekillendireceklerdir. Ornegin, Istanbul da
Kadikdy veya Besiktas da yetisen bir bireyin deger yargilari ile Gaziantep ilinin Islahiye
ilgesinde yetisen bireyin deger yargilar1 ayn1 olmayacaktir.

Tim bunlarla birlikte bireyi sarip sarmalayan toplumsal yap:1 durgun bir yap:
olmamakla birlikte aksine isleyen, dinamik ve degisebilen bir 6zellige sahiptir. Toplumsal
yapida meydana gelen degisimler zamanla degerlere de sirayet etmekte ve bireylerden
bazi degerlerini degistirmesini beklemektedir. Bu durumda gostermektedir ki degerlerin

olusumunda s6z sahibi olan diger etken bireyin ta kendisidir.

2.3.1.2.2. Degerlerin Kazanilmasinda Bireysel Faktorler

Degerler her seyden Once insan iiretimi ve insana 6zgi bir alan olmasi nedeniyle
degerlerin kazanilmasinda bireysel faktorler onem arz etmektedir (Vurgun, L., ve S.
Oztop, 2011: 219-220). Degerlerin olusumunu sadece sosyal ve fiziki cevreye baglamak,
degerlerin ilizerine kurulu oldugu insani yapinin goéz ardi edilmesine sebep olacaktir
(Ersoy, 2018: 271). Ciinkii degerler, birey, toplum ve sosyal ve fiziki ¢evre ii¢lii sacayagi
ekseninde olusmaktadir. Insanin en temel degiskenlerinden olan kalitimin toplumsal
hayat igerisinde kazandigi iki manadan bahsedebiliriz, ilki sosyal kalitim, ikincisi ise
genetiktir. Genetik konusunun degerlerin olusumuna bir etkisi s6z konusu olmasa da

kalittmin sosyal yonii degerlerin olusumunda ‘“sosyal miras, aile bigimleri, komsuluk
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iligkileri, inan¢ bigimleri, vb.” (Ersoy, 2012: 74) gibi degiskenlerle etkili olmaktadir.

Baska bir ifade ile nesilden nesile aktarilan kiiltiirel 6geler degerlerin olusumunda

bireysel bir etken olarak géze carpmaktadir.

2.3.1.3. Degerlerin Ozellikleri, Islevleri ve Onemi

Bireysel ve toplumsal olarak paylasilan, benimsenen, onanmis ve uzlagilmis genel

inanglar olarak tanimlanan degerlere ait birgok arastirmaci birbirine benzer niteliklerde

bircok Ozellik siralamistir. Bu 6zelliklerin hepsine deginmek ve hepsini agiklamaya

calismak yersiz olacagi i¢in ¢alismamizi ilgilendiren 6zellikler asagidaki gibi siralanabilir
(Rokeach, 1973, akt. Ersoy, 2005: 217-218; Fichter, 1994: 146; Gegkil, 2021: 20-27;
Ozensel, 2003:230-231; Tutar, 2017: 162-165; Yazici, 2014: 212):

Degerler paylasilir: Bir kiginin ve/veya grubun tekelinde bulunmayan degerler
toplumsallik 6zelligi dolayisiyla toplum icerisinde farkli kisi ve/veya
gruplarca paylasilmaktadir.

Degerler toplumsaldir: Paylagilan degerler toplumsal bir zemine oturtulmakla
birlikte toplumun ¢ogunlugu tarafindan kabul gOormiis standartlardir.
Toplumsal ve kiiltiirel yapidan bagimsiz olmayan degerlerin gelisiminde,
kiiltiiriin, toplumun ve toplumun mikro bir yansimasi olan kurumlarin etkisi
vardir.

Sosyal degerler siireklidir: Sosyallesme siirecinde kazanilan bir deger
devamlilik 6zelligi gostermekte ve her ne kadar degisme 6zelligi gosterse de
cok ani ve hizli bi¢imde degismemekle birlikte degerler varliklarini belirli
standartlarla korumaktadir.

Degerler degisime aciktir: Her ne kadar degerler siireklilik 6zelliginden 6tiirii
toplumda devamli var olsalar bile biitiin degerler her zaman ve her kosulda
ayni kalmamaktadir. Toplumsal yapinin degisir olma 6zelliginden hareketle
degerlerde zamanla degisebilmektedir.

Degerler anlam veren standartlar, inanglar ya da ahlaki ilkelerdir: Toplumda
neyin istendigi neyin istenmedigi, neyin Odillendirilip neyin
cezalandirildigina karar veren sistemlerdir.

Degerler amaglar ve hedefler gosterir: Bireyin 6zellikle normatif amaglariyla

ve bu amagclara ulagmada etkili olan davranis bigimleriyle iliskilidir.
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Degerler yukarida bahsedilen ozellikleri ve ¢alismamizda yer almayan diger
birgok 06zelligi neticesinde toplumda ve toplumsal hayatta bir takim islevleri yerine
getirmektedir. Yine bu islevlerin tamaminin ¢alismamizda verilmesi miimkiin olmamakla
birlikte gérece en miihim olanlar ve ¢alismamiza rehberlik edecek olanlar asagida
siralanmustir (Aydin, 2011: 41; Demir, 2020: 11-12; Ersoy, 2012: 144-153; Fichter, 1994:
150; Gegkil, 2021: 20-27; Ozensel, 2003:231-232; Tutar, 2017: 183-185; Yazic1, 2014:
213-214):

e Degerler toplumsal dayanisma ve biitiinlesmeyi saglar: Toplum ve toplumsal
hayat i¢erisinde bireyleri bir arada tutma giiciine sahip olan degerler, bireylere
ortak amag¢ ve hedef belirleme 6zelligi dolayisiyla toplumsal dayanisma ve
biitiinlesmeyi saglamaktadir. Yine paylasilir olma, ortak amac¢ ve hedef
belirleme 6zelligi neticesinde degerler, toplumda bir benzesmeye yol agmakta
bu benzesme ile de biitiinlesme saglanmaktadir.

e Degerler sosyal kontrol ve diizen saglayici olarak islev goriir: Toplum hayati
igerisinde neyin iyi neyin kotii neyin dogru neyin yanlis oldugunu belirleyen
standartlarla birlikte bireyleri belirledigi norm ve kurallara uymaya
yoneltirler. Bununla birlikte bireyleri dogru seyleri yapmaya yoneltirken kot
islerden men etmekte ve toplumsal kurumlar araciligiyla toplumsal kontrol ve
diizeni saglamaktadir.

e Degerler karar alma siirecine ve davramisma tesir etmektedir: Insan
davraniginin meydana gelmesi, degerlerinde i¢inde bulundugu biligsel bir
stireci ifade etmektedir. Bu sebeple bireyler herhangi bir davranista bulunacagi
zaman degerlere gore hareket etmekte ve bununla birlikte degerlerin kontrol
ve diizen saglayici islevini de gdz ardi etmemektedirler. Ornegin, estetik
degere Oonem veren bir akademisyenin odasini minyatiir siis esyalart ile
stislemesi gibi veya hirsizlik yapmay1 diigsiinen birinin toplumsal diizen
koyucu ve kontrol edici mekanizmalari diisiinerek yapacagi isten vazgegmesi
gibi.

e Sosyal rollerin se¢ilmesinde ve gergeklestirilmesine rehberlik ederler: Bir nevi
karar alma siireci gibi degerlendirilse bile sosyal rollerin segilmesi ve
gerceklestirilmesi icerisinde karar alma siirecini de bulunduran, degerlerin

farkli bir islevi olarak belirmektedir. Bu baglamda degerler bireylerde ilgi ve
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cesaret duygusu uyandirarak bazi sosyal rollerin segilmesine ve
gerceklestirilmesine rehberlik eder.

En nihayetinde, bireyin yasamini anlamlandirma sekline gore sectigi ve davranis
ilkeleri olarak kabul ettigi kisisel ve sosyal inanclar olarak tanimlayabilecegimiz degerler,
uyum, tutum belirleme, pozisyon alma, muhasebe ve hakemlik yapma gibi islevlerle
birlikte hedef ve kistas teskil edici, diizenleyici, mesrulastirici ve tatmin edici 6zellikleri
dogrultusunda toplumsal hayat icerisinde en az diger kiiltiir 6geleri kadar 6nem araz

etmektedir.

2.3.1.4. Degerlerin Siniflamasi

Deger kavramina iliskin ilgili yazinlarda birden ¢ok tanim oldugundan ve bu
durumun sebeplerinden bahsetmistik. Bu baglamda ilgili yazinlarda degere ait
siiflamalarda neredeyse deger tanimi kadar ¢ok ve ¢esitlidir. Yine bu siniflamalarin daha
cok yabanci yazin kaynakli oldugunu belirtmemiz gerekmekle birlikte yerli yazina ait
siiflamalara da ¢calismamizda yer verilecektir. Yazinda heniiz iizerinde anlasilmis ve
mutabik kalinmis bir deger siniflamasi s6z konusu olmasa bile gorece arastirmacilar
arasinda yer edinmis ve ¢ogu arastirmaci tarafindan kabul gérmiis baz1 siniflamalar
calismamizda asagidaki sekilde aciklanmustir.

Baslangicta degerleri sosyolojik baglamda yasam sahalarma gore bireysel ve
sosyal degerler olarak ikili bir ayrima tabi tutmak miimkiindiir. Bireysel degerler kisinin
karakterinin olusmasinda biiyiilk Onem gostermekle birlikte bireyin karakterinin
cizgilerini yansitir. Sosyal degerler ise grup ve/veya toplumlarin arzu edileni ve
edilmeyeni, begenileni ve begenilmeyeni, dogru kabul edileni ve dogru kabul edilmeyeni
belirleyen temel standartlardir (Ozlem, 2003: 203-204). Baska bir ifade ile bireysel
degerler kisinin benligini olustururken ve hayati boyunca kullanacagi ve tabiri caizse
karakterine giydirdigi elbiseler olarak, sosyal degerleri ise, ayni toplumu ve toplumsal
hayat1 paylasan iiyelerin ortak amag, duygu ve diisiinceler etrafinda olusturduklar1 ve
toplumun ve toplumsal hayatinin siirekliligini saglayacak olan degerler olarak
tanimlayabiliriz. Bu baglamda Ersoy eserinde (2012: 111) bireysel degerleri, ugruna
ugrasilmasi, c¢aba gosterilmesi, gergeklestirilmesi gerekli genellikle benimsenen,
Oykiiniilen, 6nemsenen, olgu ve olaylarin kendisinde bulunmayan, bireysel ve 6znel

olarak atfedilen degerler olarak tanimlamaktadir. Yine ayni eserde sosyal degerler ise
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uzunca bir tarihi siire¢ igerisinde olusan sosyal iligkilere yonelik toplumun {iyelerince
ortak bir sekilde gelistirilmis olan, sosyal norm, adet ve orfler seklinde izah edilmektedir.

Yabanci ve yerli yazinda yaygin olarak kabul géren deger siniflamasinin diger bir
ornegi ise Rokeach ve Milton tarafindan yapilmistir. Bu siniflama da degerlerin islevsel
ozellikleri goz oniinde bulundurularak amagsal ve aragsal veya gaye ve vasita degerler
seklinde ikili bir siniflama s6z konusudur (Gegkil, 2021: 43-44). Gaye degerler hayatin
arzulanan sart ve amaglarina isaret ederken, vasita degerler davranigin arzu edilen bigimi
olarak izah edilebilir. Gaye veya amagsal degerler birey veya toplum merkezli olabilir
(Ersoy, 2012: 115). Toplum merkezli gaye degerlere, adalet, esitlik, milli giivenlik, birlik,
beraberlik ve barig 6rnek gosterilirken, birey merkezli gaye degerlere ise 6z saygi, ruhsal
denge ve i¢ huzur 6rnek olarak gosterilebilir. Yine vasita veya aragsal degerlerde ahlaki
vasita degerler ve kabiliyeti iceren vasita degerler seklinde degerlendirmek
gerekmektedir (Ersoy, 2012: 115). Ahlaki vasita degerlere, genis goniillii olmak, affedici
ve bagislayict olmak, yardimsever olmak gibi degerler 6rnek gosterilirken, Kabiliyeti
iceren aragsal degerlere ise bagimsizlik, cesaret, diiriistliik gibi birey merkezli degerler
ornek olarak gosterilmektedir.

Degerleri, bir grubun iiyelerinin kabul ve tasdik ettigi genellestirilmis inanglar
olarak tanimlayan Lenski ise deger smiflamasini yine ikili bir ayrim {zerinden
gerceklestirmistir. Bu ayrima gore degerler, pragmatik ve ideal degerler olarak
siiflanabilir (Yazici, 2014: 211). Pragmatik degerler, bir grup ve/veya toplumun
iyelerinin sosyal hayatlarini siirdiirebilmek i¢in birbirlerine muhta¢ olduklar1 inancindan
kaynaklanan, birbirinin canina, malina ve irzina tacizde bulunmamak, giiven verici olmak
gibi ahlak temelli degerleri ifade etmektedir. Ideal degerler ise “kendini sevdigin gibi
baskasini sev, biitiin insanlar kardestir” gibi ger¢ek hayatta uygulanmasi zor ve hayali
olan ve dolayisiyla ideal beklentiler temelli olusturulmus inanglar anlamina gelmektedir.

Yabanci yazindan verilen bu smiflamalarla birlikte yerli yazinda da degerler
cesitli siniflamalara tabi tutulmustur. Bu cergevede Giingdr, Ulken ve Ersoy’un yapmis
oldugu smiflamalara deginmeyi 6nemli gormekteyiz.

Degerleri, bir kimsenin baska bir kimseyi nitelik, istek, niyet ve davranislari
dolayisiyla degerlendirilirken kullanilan oOlgiitler olarak tanimlayan Giing6r, deger
siniflamas1 yaparken Spranger’ den etkilendigini agik bir sekilde belirtmistir. Bu

baglamda Giingor, Spranger’ in yaptig1 dini, siyasi, estetik, teorik-bilimsel, iktisadi ve
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sosyal deger sahalarina ahlaki deger sahasini da katarak yeni bir siniflama yapmistir
(Giingor, 2010: 84-85). Giingor’e gore degerlerin en anlamli siniflamasi onlarin kurumsal
islevleri dogrultusunda yapilmis olanidir. Bu bakis agistyla her kurumun kendi
blinyesinde gerceklesen iliski bigimlerinde gegerli olan belirli degerler ortaya koyacagini
belirten Giingor (2010: 85), degerleri, ahlaki, dini, siyasi, estetik, teorik-bilimsel, iktisadi
ve sosyal degerler olarak yedili bir siniflamaya tabi tutmustur.

Hilmi Ziya Ulken ise degerleri, ickin degerler, askin degerler ve normatif degerler
seklinde ii¢ ayr1 boliime ayirmistir. Suura dayali olan ickin degerler bireyin nesnelerle
olan miinasebetlerimize, canli seylere, dogaya ve dogrudan dogruya duyularimiza aittir.
Inanca dayal1 askin degerler ise insanin insanla ve/veya insanin bizatihi kendi kisiligiyle
baska kisiler arasinda ki miinasebete dayanmaktadir. Ickin degerler, teknik, sanat ve bilgi
degerlerini kapsarken, askin degerler igerisinde ahlak ve din yer almaktadir. Ulken’ in
siiflamasindaki son deger sinifi normatif degerler ise kisiler arasinda dogan sozlere,
seylere ve fiiller arasindaki degisim ve dolagimlara aittir. Normatif degerler aslinda kendi
baslarma bir deger ifade etmemekte, ancak biitiin degerlerin Olgiileri, degisim
ornekleridir. Bu degerlerin gorevi bagka degerleri birbiriyle karsilastirmak ve 6l¢mektir
(Ersoy, 2012: 113; Ulken, 2016: 365-366).

Son olarak deger konusunda nitelikli ve gili¢lii bir ¢aligmasi bulunan ve deger
siniflamalarimi bu eserinde detaylica incelemis olan Ersoy, kendine ait deger
simniflamasini, amag degerler, ara¢ degerler ve ana¢ degerler olarak ifade etmektedir
(2012: 118). Yapmus oldugu aragtirmalar sonucunda yapilan deger smiflamalarindan
amacsal ve aragsal deger siniflamasindan etkilenmekle birlikte bu siniflamaya anag
degerleri ekleyerek yeni bir deger siniflamasinin ortaya ¢ikmasina vesile olmustur. Ersoy,
amagsal degerlerin, hayatin nihai degerleri oldugunu belirtirken, aragsal degerlerin daha
once de bahsedildigi gibi amagsal degerleri gerceklestirmeye yonelik hizmet eden
degerleri kapsadigini belirtmektedir. Bu agiklamalarla birlikte aslinda bu smiflamanin
g6z bebeginin ana¢ degerler oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Ersoy’ un ¢alismasindan (2012:
118) hareketle anag degerler su sekilde izah edilebilir: bir toplumda kurumsal yapiy1 sarip
sarmalayan, biitiin amag¢ ve ara¢ degerlerin lizerinde yer alan, onlara bir hayat veren,
hiyerarsisi ve diizenine etki eden merkezi deger sahasidir.

Anag degerler zaman ve mekana bagl olarak diger degerlere etki etmesinin

yaninda degisen ve gelisen kosullarda yeni degerleri viicuda getirecek bir kabiliyete ve
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ozelligi de sahiptir (Ersoy, 2012: 118). Baska bir ifade ile anag degerler toplumsal yap1
icerisinde amag¢ ve ara¢ degerleri etkilemekle birlikte, olusan yeni sartlara gore yeni
degerlerinde filizlenmesine vesile olabilmektedir. Bu baglamda yiiksek bir degerin anag
deger olarak ifade edilebilmesi i¢in toplumsal yapida sadece bir degisime vesile olmasi
yetmemekte ayni zamanda toplum iyelerinin biiyilk ¢ogunlugunun {iizerinde bir
mutabakat saglamalari ve belirli bir zaman siireci igerisinde topluma eslik edip belirleyici
rol tagimas1 gerekir (Ersoy, 2012:118-119). Benzer bir ifade ile toplumsal yap1 da deger
olarak kabul edilen yiiksek bir standardin anag¢ deger olarak ifade edilmesi i¢in toplumda
yarattig1 degerin tek basina bir 6nemi olmamakla birlikte toplum tiiyelerinin bu degisim
tizerinde mutabik kalmis olmas1 gerekmektedir.

Arag ve amag degerleri i¢ine alacak ve hatta onlar1 agacak ve yine onlarin varligina
bir mana zemini olusturacak olan ana¢ degerler Ersoy’ un (2012: 119) ifadesiyle, kendi
icerisinde yeni degerler yaratabilen, toplumun oOrgiitlenmesine ve sekillenmesine etki
eden, yeni usul, gelenek, birlik ve kurumlar olusturabilen bir degerdir. Bu baglamda anag
degerlere sahip olan toplumlar yaratic1 bir kimlige sahip olmakla birlikte bu yaratici
kimlik yaratict bir kiiltiiriin olusumuna vesile olacaktir. Yaratict bir kiiltiir ise kendi
igerisinde kurumlar olusturmakla kalmayacak sosyal aligveris neticesinde aldig1 unsurlara
yaratict bir gézle kendine uygun uyarlamalar yapacak ve bu unsurlar1 kendi kiiltiir ve
dolayisiyla toplumuna mal edecektir.

Tiim bu anlatilanlarla birlikte her ne kadar fayda ve zararlar1 dolayisiyla sonuglar
somut olarak hissedilse bile degerler soyut birer kavramdir. Bu baglamda yapilan
siniflamalarda tabiri caizse birer turnusol kagidi olmamakla birlikte bazi degerler
ozellikleri itibariyle birden ¢ok siniflamaya tabi olabilmektedir. Ornegin giiven degeri,
yasamsal anlamda yaptigimiz ilk siniflama da hem bireysel hem de toplumsal siniflamaya
dahil edilebilmekle birlikte yine Giling6r’ iin yaptig1 siniflama da hem iktisadi hem sosyal
hem de siyasi deger sahasinda yer alabilmektedir. Bununla birlikte amagsal ve aragsal
degerler siniflamasinda giiven degeri, her ne kadar amagsal degerler kategorisinde yer
aliyormus gibi goriinse bile sosyal biitiinlesme ve dayanismanin saglanmasi agisindan
aragsal bir deger olarak da degerlendirilebilmektedir. Ersoy’ un amagsal ve aragsal
siniflamasina ekledigi ana¢ degerler sinifi ise ¢esitli 6zellikleri sebebiyle adeta giiven

degerine bi¢ilmis bir kaftandan farksizdir.
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2.3.2. Giiven

Sahip oldugumuz degerlerin 6nemini genellikle onlar1 kaybettigimizde anlariz.
Cok basit bir ornekle genglik yillarimizda saglimizin kiymeti ve degerini bilmez ve
yaslaninca sagligimizdan bir seyler kaybedecegimiz aklimizin ucundan bile gecirmeyiz.
Yaslaninca ve sagligimiza dair her gecen bir seyleri kaybettigimizde anlariz, sagligimizin
deger ve kiymetini. Giiven de tipki bu 6rnekte ki saglik gibi bulundugu birey ve/veya
toplumda degeri bilinmez ancak ortadan kalkinca, o vakit degeri anlasilir. Peki, nedir bu

ortadan kalkinca eksikligi hissedilen giiven?

2.3.2.1. Giiven Kavraminin Tanim

Dogdugumuz andan itibaren 6ncelikle aile ¢evremizde hissetmeye basladigimiz
giiven, yasantimizin ileri ki yillarinda arkadaglik ve dostluk iliskileriyle birlikte “toplum
icerisinde var olan farkli kurumlarla farkinda olarak veya olmayarak” (Keser B., 2020: 9)
kurdugumuz iligkiler neticesinde kendini hissettirmektedir. Baska bir ifade ile bireyin
dogumu ile birlikte farkli yer ve zamanlarda kendini hissettiren giiven degeri, bireyi,
bireylerden olusan grup, topluluk, toplum ve/veya toplumlarin yansimasi olan kurumlari
yakindan ilgilendirmektedir. Bununla birlikte modernlik ve kiiresellesme ise insanligin
Oniine ¢ok ciddi bir gliven bunalimi sorununu getirip koymus bulunmaktadir (Okumus,
2017: 11). Bu baglamda toplumun her kesimini bir sekilde ilgilendiren giiven kavraminin
en basta bir deger oldugu unutulmamali ve hangi disiplinde incelenirse incelensin deger
baglamindan koparilmadan incelenmesi gerekmektedir.

Giiven degerini en basit haliyle bir bireyin bagka bir bireyle veya bir kurumla ya
da bir kurumun baska bir kurumla girecegi iliski noktasinda bireyin veya kurumun
karsindaki birey ya da kurum tarafindan istismar edilmeme beklentisi olarak izah
edebiliriz. Bununla birlikte giiven Tiirk¢e sozliikte (Akalin vd., 2019: 1012) “korku,
cekinme ve kusku duymadan inanma ve baglanma duygusu, itimat” veya “yireklilik,
cesaret” olarak tanimlanmaktadir. Bilim diinyasinda ise giiven kavrami, toplumu,
toplumu meydana getiren bireyleri ve bireylerin bir araya gelmesi ile olusan kurumlari
ilgilendirmesi gergeginden hareketle bir¢ok disiplin tarafindan arastirma nesnesi se¢ilmis
ve aciklanmaya ¢alisilmistir. Insanlik tarihi kadar eski bir deger olan giiven kavramini
diger tiim disiplinlerden 6nce baz1 felsefeciler araciligiyla felsefe disiplini ele almis ve

giiveni, “higlikten, yokluktan, bosluktan; dogrulmak, ¢ikabilmek i¢in insan varliginin
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icinde tasidig1 gizil gii¢” (Inam, 2003: 17) olarak tanimlamistir. Yine Inam’dan (2003:
22) hareketle giivenmek ise hi¢lige karsi ¢ikilan yol olarak tanimlanmakta ve glivenmenin
giivencesiz oldugu belirtilmektedir. Felsefe disiplini haricinde giiven degeri, 6zellikle son
yarim asirdir sosyal bilimler disiplinlerinin tamaminin ilgisine mazhar olmustur. Bu
baglamda, daha c¢ok bireyler arasinda ger¢eklesen giiven konusuna yonelen psikologlar
giiveni, giivenen ile giivenilenin 6zelliklerden hareketle “kisinin iliski kurdugu diger bir
kisinin s6z, eylem ve kararlarinin dogru olduguna yonelik inanc1” olarak tanimlamaktadir
(McAllister, 1995, akt. Ozkara, Z. U., G. Saglam A., 2019: 6). Benzer bir ifade ile
psikologlar giiveni, temelde bir duygu aligverisi oldugu i¢in bireyin karsisindaki kisiye
gosterdigi igselligin, bir tiir o kisiden kendisine geri donmesi durumu olarak izah
etmektedirler (Kog, 2018: 5). Kisaca psikoloji disiplini giiven kavramini kisilerin birbiri
arasinda kurdugu ikili iliskiler {izerinden kavramsallagtirmaya c¢alisilirken, sosyoloji
disiplininde ise giliven, bireylere, sosyal iligkilere ve sosyal sisteme ait bir deger olarak
kavramsallastirilmaktadir. Bireylere ait bir deger olarak giiven, akilcilik, sadakat,
diiriistliik ve ictenlik gibi kisisel degerlerle iliskilidir ve duygular1 vurgulamaktadir.
Sosyal iligkilere ait bir deger olarak giiven, toplumda kolektif bir tutum olarak ortaya
cikar ve toplumun mikro birer yansimasi olan kurumlara uygulanabilir. Son olarak sosyal
sisteme ait bir deger olarak giiven ise bireylerin toplumsal yasamlarini organize etmede
onemli bir yardimci olarak goriilmekte, birlik, dayanisma ve beraber yagamin saglayicisi
olarak degerlendirilmesinin (Can, 2015: 32) yan sira sosyal sermaye'’ olarak (Misztal,
1996, akt. Ozkara, Z. U., G. Saglam A., 2019: 6) da ifade edilmektedir. Sosyoloji disiplini
psikoloji disiplininden farkli olarak giiven degerinin sadece bireyler arasi bir iliskide
ortaya ¢cikmayacagimi belirtmistir. Bununla birlikte giiven degerinin toplumsal yagami
cesitli sebeplerle kolaylastiracagini ve bireylerin bir araya gelerek kurdugu gerek sosyal
gerekse ekonomik kurumlarin olugsmasinda ve bu kurumlarin varliklarini siirdiirmeleri
noktasinda hayati bir onem arz ettigini dile getirmislerdir. Ekonomistler ise gliven
degerini, Ozsagir'm (2007: 49) ifadesiyle, iktisadi karar birimlerinin, karsilikl
iligkilerinde birbirlerinden zarar gérmemeleri konusunda emin olmalar1 seklinde

tanimlamaktadir.

17 Sosyal sermaye kavram ve sosyal sermaye ile giiven iliskisi hakkinda detayli bilgi igin Bkz. (Basak,
2010: 60-61; Basak, S., ve N. Oztas, 2010: 34-36; Can, 2015: 45-49; Fukuyama, 1999: 23-31; Tecim,
2011: 40-48; )
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Giliven degerine iliskin tanimlamalar sosyal bilim disiplinlerinden psikoloji,
sosyoloji ve ekonomi disiplinin yaptig1 tanimlar ve izahatlarla sinirlt olmamakla birlikte
sosyal psikoloji, basta olmak iizere siyaset bilimleri, kamu yonetimi, hukuk, vb. gibi
disiplinlerde kendi perspektiflerinden gliven kavramina ait tanimlamalar yapmaktadir.
Ancak burada asil sorun tanimlamadan ziyade giliven degerinin ¢oziimlemesinin farkli
bakis agilarindan ve disiplinlerden gelen arastirmaci ve bilim insanlarinin yeterli diyalogu
kuramamalarindan kaynaklanmaktadir (Korczynski, 2003: 61). Ozellikle ¢alismamizin
ilerleyen kisminda detaylica ele alinacak olan kurumsal gliven konusunda gerekli
¢coziimlemelerin yapilabilmesi, sosyoloji ve ekonomi disiplinlerinin kuracagi ve/veya
giiclendirecegi diyaloglara baglidir. Bununla beraber giiven degerini salt psikolojik ya da
salt sosyolojik temellere oturtmanin psikolojizme ve sosyolojizme yol agabilecegi
unutulmamali ve giiven degerini inceleyen tiim sosyal bilim alanlar1 ortak bir payda da
bulusabilmelidir. Bu baglamda konuya yaklasimimiz her ne kadar sosyolojik temelli olsa
bile birey, grup ve kurum ekseninde giivene iligkin analizler yapilirken 6zellikle psikoloji
ve ekonomi disiplininden faydalandigimizi ve bu disiplinlere gondermelerde
bulundugumuzu belirtmek gerekmektedir.

Sosyal bilimler diinyasinda farkli disiplinler tarafindan farkli bakis agilariyla ele
alinan giiven kavrami {lizerinde uzlasilmis ortak bir tanim gelistirilememistir. Bu duruma
giiven kavraminin farkli disiplinlerin inceleme sahasinda bulunuyor olmasinin yaninda
cok boyutlu ve soyut bir kavram olmas1 da neden teskil etmektedir. Bu vb. sebeplerden
otiirii giiven kavrami tanimlanirken yazinda bazi kavramlara bagvuruldugu gortilmiistiir.
Yazinda basvurulan bu kavramlarla gliven degerinin iliskisine, verilecek tanimlar
0zelinde deginilmeye caligilmistir.

Belirsizlik, risk ve giiven: “Giivenin, liyelerinin ortaklasa paylastigt normlara
dayali, diizenli, diiriist ve isbirligi yoniinde davranislarda bulunan bir toplumda ortaya
¢ikmasi beklenmektedir” (Fukuyama, 1998: 37). Bu gergevede giiven degeri, insanlar
arasinda iletisim icin istikrar ve uygun bir yapiy1 ongdrmekte ve belirsizligi giderici rol
iistlenmektedir (Gokalp, 2003: 166). Sosyo-psikolojik varliklar olan insanlar farkli
ortamlarda degiskenlik gdstermekte ve bu sebeple gelecek belirsizlesmektedir. Ciinkii hig
kimse gelecege yonelik insanlarin nasil davranacagini kestiremez. Toplumsal yapi
igerisinde diger insanlarla kurdugumuz iliski sonucunda seving, huzur gibi olumlu

duygular hissetmek miimkiinken, belirsizlik, hiisran ve {iziintii gibi olumsuz duygular
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yasamakta miimkiindiir. Bu baglamda Ongdriiniin, tahmin ve kontrol edilebilirligin
oldugu yerde giivene ihtiya¢ duyulmazken, giivene belirsizligin oldugu ortamlarda ihtiyag
duyulmaktadir.

Belirsizligin oldugu bir ortamda risk unsurunun olmayisi neredeyse imkansizdir.
Bu baglamda risk ve giiven degerini bir araya getiren sey, belirsizliktir. Bir belirsizlik
ortaminda ihtiya¢ duyulan giiven degeri bireylerin karsilikli olarak birbirinden beklenti
igcerisine girmis olmalar1 ile birlikte 6zellikle ‘giivenen’ birey bir risk alma davranisi
sergilemistir. Bu sebeple giliven degeri ve risk unsuru bir madalyonun iki farkli yiizii
olarak degerlendirilmektedir (Sahin vd., 2016: 77). Giddens bu durumu bir 6rnekle
acikliga kavusturmaktadir (2014: 41): hava yolu ile ulasim da ugagin yer ¢ekimi yasasina
kars1 koydugu g6z Oniine alinirsa bu durum bir risk olarak degerlendirilebilir. Ancak
havacilik bilimi ile ugrasanlar bu duruma bilimsel arastirmalar sonucunda elde edilen
bilgilerle karsi ¢ikmaktadirlar. Hava yolu ulasimini secen bireyler ise gerek bilimsel
arastirmalar sonucunda elde edilen bilgilere gerekse bu bilgileri elde eden aragtirmacilara
giivenerek bir risk alma davranisi sergiler ve ugaga binerler. Ornekten de anlasilacag
lizere, giiven ve risk bir belirsizlik ortaminda birlikte var olurlar.

Beklenti ve giiven: “Gergeklesmesi umulan sey” (Akalin vd., 2019: 296) olarak
tanimlanan beklenti, giivenen kisinin giivenilen kisiye dair pozitif beklentisi oraninda,
giiven diizeyini artiracaktir. Giiven, bir diger tarafin atacagi adimlarin ortaya ¢ikaracagi
sonuglarin beklentisine paralel olarak duyarlilik gosterme istegi (Aktan, C. C., ve H.
Coban, 2008: 1) olarak tanimlanmaktadir. Beklentiler gelecege yonelik olmasini
Ongordiigiimiiz olaylar olarak tanimlanirsa, bu beklentilerin karsilanmasi ise giivenin
olugmasina katki saglayacaktir.

Tanmidiklik, emin olma ve giiven: Luhmann yazinda siirekli olarak birbirinin yerine
kullanilan veya mana bakimindan karistirilan tanidiklik, emin olma ve giiven kavramlari
arasinda bir ayrim yapmis ve kavramlarin tanimlarin1 netlestirmeye ¢alismistir (Erdem,
F., ve J. Ozen, 2003: 53-59). Luhmann tanidiklig1 modern zamanlarin 6ncesine ait sosyal
bir durum olarak tasavvur etmektedir. Ciinkii modern donemden Once sosyal ger¢ekligin
istikrar1 toplumsallagma siireci ve toplumsal kontrol mekanizmalariyla saglanmaktaydi.
Bu durumda dénemin mevcut norm, deger ve sembolleri yasanilan toplumu ve diinyay1
tanidik kilmaktaydi. Dolayisiyla rutinlerle dolu bir hayat ve tanidik bir diinyada yasamak,

giiven degerinin varlig1 i¢in bir zorunluluk olusturmamaktaydi. Oysa Can’in (2015: 93)

106



Luhmann’dan (1988) aktardigma gore, tamidiklik modern diinya da gozden
kacirilamayacak bir gercegi ifade etmektedir. Kisacasi tanidiklik modern diinyada ki
belirsizlik ve riskin ortadan kalkmasi i¢in 6nemli bir etken olarak giiven degerinin
olusumunu etkilemektedir.

Emin olma ve giiven degeri arasinda bir baglant1 oldugunu kabul eden Luhmann
bu iki kavraminin birbirinden ayr seyler oldugunu sdylemekten de geri durmamaktadir.
Bu baglamda emin olma durumunda bir se¢im durumunun olmadigini, giiven degerinde
ise bir se¢im durumunun oldugunu belirtmektedir (Sahin vd., 2016: 81-82). Soyle ki,
giiven duyma durumunda birey karsisinda bir riskin oldugunu bilerek 6niinde bulunan
seceneklerden birini seger ve beklentilerinden dolay1 hayal kiriklig1 yasayabilir. Ancak
emin olma da secenek veya ihtimaller s6z konusu olmamakla birlikte birey
karsisindakinin hep ayni olacagindan emindir ama yine de hayal kirikli§ina ugrayabilir.
Bu iki kavram arasinda ki diger fark ise, giivenen kimse yapmis oldugu se¢im neticesinde
ugradigl hayal kiriklig1r noktasinda kendini suglayarak giiven duydugu i¢in pismanken
emin olan kisi emin oldugu birey tarafindan beklentileri karsilanmadig i¢in tepkilerini
baskalarin1 suglayarak ortaya koymaktadir (Giddens, 2014: 36-37). Bir baska ifade ile
giiven degerinde risk kosullarinin farkindalig bireyde olusmusken emin olma durumunda
bireyde risk kosullarinin farkindaligi olusmamastir.

Giivensizlik ve giiven: Giinllik hayatta ve baz1 kaynaklarda giiven degerinin karsiti
ya da zit anlamlis1 olarak degerlendirilen giivensizlik, giiven kavraminin zitt1 ya da karsit
anlamlis1 degil, giiven degerinin eksikliginden ortaya ¢ikan bir durumdur. Giiven
inanmay1 telkin ederken, giivensizlik siipheye dayanir (Solomon R. C., ve F. Flores, 2001:
46). Bagka bir ifade ile giiven olumlu bir beklenti durumuyken, “giivensizlik, karsi tarafin
yeterliliginden, niyetinden, samimiyetinden ve nasil davranacagindan emin olmama”
(Erdem, 2003: 160) halinden dolay1 ortaya ¢ikan olumsuz bir beklenti durumudur. Bu
baglamda giivensizlik glivenin karsiti olarak anlagilmamali, muhalif olma ve
karsisindakinin yeteneklerini sorgulama egilimi gosteren giivensizlik, giivenin bir
parcasidir. Tiim bunlarla birlikte giivenin karsit1 ise giiven degerinin en ¢ok hissedildigi

anlar olan kayg1 ve korku durumu olabilir.
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2.3.2.2. Giiven Tiirleri

Giliven kavramina iligkin bu kadar ¢esit tanimin yapilmis olmasi ve birbirinden
farkli disiplinler tarafindan inceleniyor olmasi giivenin tiirleri noktasinda da kendini
gostermektedir. Bu baglamda ilgili yazinlarda giiveni ¢esitlendirmek adina yapilmis
birgok siniflama bulunmaktadir. Giiven kavramini bireysel ve toplumsal bir 6zellik olarak
siiflayanlarin (Tecim, 2011: 23-34) yaninda; hesaba dayal1 giiven, bilgiye dayali giiven,
0zdeslesmeye dayal1 giliven, iliskiye dayali gliven ve kuruma dayali giiven seklinde daha
detayl bir simiflama (Cedikgi C., 2020: 38-47; Ozkara, Z. U., G. Saglam A., 2019: 9-13)
yapan arastirmacilarda s6z konusudur. Bu siniflamalarin yaninda yazinda en ¢ok kabul
goren iki siniflama mevcuttur. Birincisi, Bechman’a ait olan kisisel olan giiven ve kisisel
olmayan giliven ayrimidir. Giinlilk hayatta bireyler arasinda kurulan samimi iligkiler
sonucunda ortaya ¢ikan giliven kisisel giiven olup, 6zellikle orgiitsel iliskiler esnasinda
ortaya ¢ikan giliven ise kisisel olmayan giiven olarak tasnif edilmistir (Basak, 2010: 57;
Halis vd., 2007: 190). ikinci siniflama ise Eric Uslaner tarafindan stratejik/kismi/kisiler
aras1 giiven, genellesmis/ahlaki giiven ve son olarak sosyal sistemlere/toplumsal
kurumlara giiven seklinde yapilmustir (Basak, S., ve N. Oztas, 2010: 36). Tiim bu
siniflamalar baglaminda ¢alismamizda Eric Uslaner’in giiven siniflamasi temel alinmakla
birlikte gliven tiirleri 6z giiven, sosyal gliven ve kurumsal giiven basliklar ile

¢esitlendirilmistir.

2.3.2.2.1. Oz Giiven

Tiirkge sozliikte (Akalin vd., 2019: 1870) “kisinin kendine giivenme duygusu”
olarak daha ¢ok psikoloji temelli bir kavram olarak agiklanan 6z giiven kavrami; giiven
degerine temel teskil ettigi icin c¢alismamizda agiklanmasi bir gereklilik olarak
goriilmiistiir. Elle tutulamayan, gbzle goriilemeyen, sozciiklere dokiilmekte zorlanilan,
soyut giiven degerinin varligin1 ve yoklugunu her daim hissetmekteyiz. Kisinin kendine
duydugu giiven olarak izah edilen 6z giiven, kisinin giivenilir olmasiin ve baskasina
giiven duymasinin temelini olusturmaktadir (Cedikgi C., 2020: 34). Oz giiven, kendimize
— hedefler belirleyip bunlara ulasma, s6z verip tutma, sdylediklerimizin arkasinda durma
kabiliyetimize — olan giivenimizi ve basgkalarina giiven telkin etme yetenegimizi kapsar
(Covey, 2018: 56). Bir bagka tanima gore 6z giiven, insanin kendi yeti, beceri, bilgi ve

bedeninin yaninda beden dili, diirtii, 6z denetim, ruh hali, diisiince, zeka ve duyarliligina
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giivenmesidir (Solomon R. C., ve F. Flores, 2001: 142-153). Baska bir deyisle 6z giiven
bireyin sahip oldugu 6zelliklerin farkina ve bilincine vararak kendisi hakkinda bir sonuca
varmasi halinde ortaya cikan duygudur. Ote yandan bir kisinin giivenilir olarak
nitelendirilebilmesi i¢in, verdigi vaatleri yerine getirmesi, kisisel anlamda biitiinliik
sergilemesi, bir gorevi yapacak yetkinlik ve beceriye sahip olmasi, diiriistlik ve
sorumluluk sahibi olma degerlerini (Baltag, 2000: 57) biinyesinde bulundurmalidir ki
sayilan tiim bu 6n kosullar 6zgiivenin kazanilmasina baglidir. Bununla birlikte baskasina
giivenmek belli bir 6z giiven gerektirir (Solomon R. C., ve F. Flores, 2001: 144; Yavuz,
2003: 29) ki kendisine giivenmeyen bir insanin baska kisilere giivenmesi olasi degildir.
Kisaca 6z giliven kisinin kendisine giliveni olarak tanimlanmasinin yaninda kisinin bir
baska kisiye giivenmesinin 6n kosulu olarak da sosyal giiven ve kurumsal giiven tiirlerinin

temeli olarak degerlendirilmelidir.

2.3.2.2.2. Sosyal Giiven

Giivenin, bir yere kadar psikolojik egilimlerden kaynaklanan bir fenomen
oldugunu kabul etsek bile bireyin iginde bulundugu ortam da giivenin ortaya ¢ikmasi
ancak bireyler arasi iliskilerde kendini gostermektedir. Bu sebeple sosyal giiven
basliginda sosyal iliskileri meydana getiren bireysel iliski ve davranislardan baglanarak
sosyal giivene ulagilmaya ¢alisilacaktir.

Bireysel iligkiler anlaminda giliven diger kisilerin belirli bir beklentiyi
karsilayacagina dair bir ongoriiyli gerektirmektedir (Polat, 2009: 12). Ancak burada korti
koriine bir giivenden s6z etmek miimkiin degildir. Daha 6nce yapilan aciklamalara atifla,
giivenin bir risk ve tercih meselesi oldugu unutulmamalidir. Bu baglamda diger insanlarin
beklentileri karsilayacagina dair gelisen inang, gliven olusumu i¢in yeterli degildir.
Beklentilerin karsilanacagina dair inancin yaninda giivenilen kisinin yeterlilikleri de
giiven olusumuna bireysel anlamda etki etmektedir.

Bireysel anlamda giiven olusumu konusunda temel vurgu genellikle ¢ocukluk
hatta bebeklik donemine yapilmaktadir. Bu g¢ergevede Eric Erikson’ un Psiko-sosyal
Gelisim Kuramina atifta bulunan psikologlar giivenin, bahsi gecen kuramin “temel giiven
karsisinda giivensizlik” evresinde olustugunu belirtmektedirler. Bu nokta da aile 6zellikle
daha bireysel manada anne, giivenin olusumu noktasinda énemli bir yer isgal etmektedir.

Erikson’a (1984: 6) gore “gilivenin temelinde ¢ocuga verilen yiyecek ve tiirevlerinden
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ziyade ¢ocugun anne ile olan nitelikli iligkisi ve bu iligkinin karsiliklilik bagina
dayanmasi1”, kisacast ¢ocuga giivene deger bir kisi oldugunun hissettirilmesi 6nem arz
etmektedir. Bu baglamda erken c¢ocukluk doneminde elde edilemeyen giiven duygusu
daha sonraki gelisim donemlerinde (Tecim, 2011: 27) 6zellikle sosyallesme siirecinde
bireyin diger kisilere olan giivenini olumsuz mana da etkileyecektir.

Sosyal giiven, bireysel iligkiler temelinde olusan sosyal iligkilere dayali bir
toplumda sosyal sistemin devamini saglayan, kurumlar1 ve sosyal yapilari koruma islevi
goren, sosyal biitiinlesmeyi saglayan, sosyal ve ekonomik degisimlere giiven tesis eden,
kisacasi toplumsal yapinin biitiinlestirici giicii (Can, 2015: 41) ve gii¢lii bir sosyallestirme
aracidir (Fukuyama, 1998: 40). Toplumsal yapinin temel yap1 tasi olan ailede baslayan
sosyal iliskiler dolayisiyla giiven degerinin de sosyal manada ailede insa edilmesi
gerektigi sdylenebilir. Bu manada Fukuyama (1999: 41-42), aile normlarinin hem giiveni
teskil eden hem de giiven degerini sonraki nesillere aktaran fonksiyonu oldugunu
belirtmektedir. Baska bir ifade ile sosyolojik manada aile kurumu sosyal iliskilerin
gerceklestirildigi ilk kurum olarak giliven degerinin kazanilmasinda, devamliliginin ve
stirekliliginin saglanmasinda 6nemli bir isleve sahiptir.

Can’n (2015: 42) Uslaner’den (2008) aktardigina gore sosyal giiven, kisinin etnik
yapistyla ve yasadigi iilke ya da bolgenin kiiltiirii ile toplumsallagsmay1 gergeklestiren
kiiltiirel agiklamalarla yakindan iliskilidir. Dolayisiyla sosyal giiven bireyin, fert ayrimi
yapmadan, ayni toplumu paylastigi kisilere giiven duymasmi kolaylastirmaktadir.
Bununla birlikte sosyal giiven olusumunun tegvik edilmesi ve/veya siirdiiriilmesi kiiltiirel
ve toplumsal bazda degiskenlik gosterebilmektedir. Ornegin Kanada’da sosyal giiveni

olusturan bir unsur, Iran’da sosyal giiveni olusturmak bir yana yikici bir etki gosterebilir.

2.3.2.2.3. Kurumsal Giiven

Kurum, bir toplumu olusturan bireylerin ihtiyaclarmi karsilamak amaciyla o
toplum tyelerinin bir araya gelerek olusturduklart sosyal yapilardir. Toplumsal yapinin
birer alt sistemi olan ve toplumu anlama bi¢cimimizdeki degisimlere ayna tutan kurumlar,
paylasilan ahlaki normlarla sekillenen iligki bigimlerinin dinamiklerini anlamada dnemli
bir kaynaktir (Ozen, 2003: 183-184). Bununla birlikte kurumlar bulunduklari sosyal ve
fiziki ¢cevreden etkilendikleri gibi kurum iiyelerinden de etkilenmektedir. Bu dogrultuda

bireysel ve sosyal iligkilerde oldugu kadar kurumsal iliskilerde 6nem arz eden giiven
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degeri, kurumlarin hayatta kalmasi ve hedeflerini ger¢eklestirmesi igin etkili bir iletisim
agmin kurulmasinda ve/veya siirdiiriilmesinde hayati bir 6neme sahiptir.

Sosyal giiveni, yabancilarda dahil aynm1 toplumda yasayan insanlarin kurdugu
sosyal iligkiler temelinde olusan giiven olarak tanimlarken, kurumsal giiveni, daha
spesifik olarak yani yabancilara karsi siiphe ve kusku duyulan, kisinin sadece kendi
kurumundan olanlara duydugu giiven olarak tanimlayabiliriz. Bir bagka tanima gore
kurumsal giiven, risk i¢ceren durumda bile kurum iiyesinin kurumun kendisini etkiyecek
uygulama ve politikalarindan emin olmas1 durumudur (Lewicki vd., 1998, akt. Akyel,
2017: 83). Yine benzer bir tanima gore kurumsal giiven, kurum iiyelerinin, kurumun
politika ve stratejilerine olan inanci ve kurum iiyesinin kurumla iligkilerini gelecekte de
siirdiirme kararliligidir (Bradac ve Ecdes, 1989, akt. Polat, 2009: 14). Kisaca kurumsal
giiveni, kurum ve paydaglar1 arasindaki iliskiden dogan, karsilikli itimat ve emin olma
davranisindan kaynaklanan ve kurum kiiltiiriiniin 6nem arz eden bir degeri olarak izah

edebiliriz.

2.3.2.3. Kurumsal Giivenin Boyutlari

Teknolojik degisimlerin ve kiiresellesmenin hizina yetisilemeyecek bir bicimde
gerceklestigi giinimiiz diinyasinda yasanan yogun rekabet ortaminda kurumlarin
varliklarim stirdiirebilmeleri agisindan gerek kurum ici gerekse kurum disi alanlarda
glivenin saglanmasi temel bir ihtiyactir. Giivenin bireysel ve sosyal iligkilerdeki dneminin
yaninda 6zellikle kurum ve tiyeleri arasinda kurulan iligkiler baglaminda kurumsal giiven
degerinin saglanmasi ve/veya devam ettirilmesi 6nemlidir (Cedikg¢i C., 2020: 31) ¢ilinkii
gliven yaratilmasi zor ama kaybedilmesi bir o kadar kolay bir degerdir. Bu baglamda
kurumsal giiven, kurum iiyelerine duyulan giiven, kurum yoneticilerine duyulan giiven

ve kuruma duyulan giiven boyutlari agisindan degerlendirilecektir.

2.3.2.3.1. Kurum Uyelerine Duyulan Giiven

ikili iligkilerin kurulabilmesi i¢in gliven degeri bir gerekliliktir. Giiven degeri lizerine
kurul(a)mayan higbir ikili iligkinin temeli saglam olmayacak ve bu sebeple bu iligkilerin

ortak bir amaca hizmet etmesi de beklenmemelidir. Bu baglamda kurum iiyelerinin
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birbirine duydugu giliven is hayatinda iiyelerin basarili olmasi ve olumlu iligkilerin
kurulmasi i¢in 6nemli bir faktor olarak degerlendirilmektedir.

Bir kurumun ortak amag ve hedefler dogrultusunda hareket edebilmesi i¢in kurum
tiyelerinin birbirine giiven duymasi1 6n kosuldur. Ciinkii kurum iginde {iyeler arasinda
giiven degerinin olmamasi, kurum iiyelerinin birbirine yabancilagmasina sebep olmakla
birlikte liyelerin motivasyon, performans ve kuruma baglilik derecesini de diisiirmektedir
(Cedik¢i C., 2020: 43). Bununla birlikte takim calismasi veya isbirligi gerektiren
durumlarda birbirine glivenmeyen {iiyelerin koordine olabilmeleri ve basariya
ulasabilmeleri zorlasacaktir (Alver, 2019: 408). Bu baglamda kurum tiyelerine duyulan
giiven, kurum iyelerinin birbirine karst olan davraniglarina, konugmalarindaki
saydamliga ve iyi niyetlerine yiiklenen inan¢ olarak tanimlanmaktadir (Ayik vd., 2015:
73). Bagka bir anlatimla kurum iiyelerine duyulan giiven, kurum iiyeleri arasinda
kurulacak ikili iligkilerde tiyelerin birbirinden zarar gérmeyecegine dair duyulan itimat
olarak tarif edilebilir.

Kurum {iyeliginin ve kurum iiyeleri arasindaki iliskinin devam etmesinin en
onemli sart1 giiven degeridir (Erdem, 2003: 165). Kurum iiyelerinin birbirine duydugu
giiven, sorunlarin ¢6ziimii notasinda da 6nemli bir gilice sahiptir. Giiven degerinin
yesermedigi ortamlarda motivasyonun ve iiyeler arasindaki tahammiil simirmin diisiik
olacag1 gerceginden hareketle iiyeler arasinda dayanisma ve ¢oziim odakli bir ¢alisma
beklenmemelidir (Alver, 2019: 408). Tam tersi durum diistinildiigiinde ise giiven
degerinin yeserip boy verdigi bir kurum kiiltliriinde kurum tiyeleri arasinda olusan etkili
iletisimler ve etkilesimler sayesinde kurumun basaris1 ve siirekliligi per¢inlenecektir.
Kurum kiiltiiriiniin 6nem arz eden bir degeri olarak giivenin gelistigi ortamlarda kurum
tiyeleri, daha istekli ve 6zverili bir sekilde calismaya yatkinlik gosterecek bu durumda

kurumun amagclarina daha verimli ve etkin bir sekilde ulasmasinin 6niinii acacaktir.

2.3.2.3.2. Kurum Yoneticilerine Duyulan Giiven

Yonetici, kurumun amaglarina ulasabilmesi i¢in kaynaklar1 bir araya getirip
bunlart mal ve/veya hizmet iiretmek i¢in yonlendiren, kurumda is gorenleri kurum
amaglar1 dogrultusunda orgiitleyen ve Akyel’in (2017: 106) ifadesiyle “oOrgiitii temsil

eden” kisidir. Bu baglamda yazinda kurum yoneticilerine duyulan giiven ile kuruma
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duyulan giiven esdegermis gibi goriinse de bu iki kurumsal giiven boyutu birbirinden
farklidir.

Kurumun hedef ve amaglar1 dogrultusunda kurumun kaynaklarini verimli ve etkili
sekilde kullanma sorumlulugu kurum yoneticilerine aittir. Kurumun siiphesiz en énemli
kaynagi olan insan faktorii de bu sebeple yoneticinin sorumlulugu altindadir. Kurum
kiiltiiriniin  olusturulmasi, siirdiiriilmesi ve devamliliginin saglanmasi baglaminda
yoneticinin 6nemli bir rol oynadifi, c¢alismamizin daha Onceki boliimlerinde dile
getirilmisti. Bu ¢ercevede kurum kiiltliriiniin 6nemli bir degeri olan kurumsal giivenin
olusturulmasi da yoneticiye diisen bir sorumluk olarak belirmektedir.

Yonetici daha diizenli ve uyumlu bir ¢aligma ortaminda ¢alismak ve is gérenlere
de bu ortama uygun davranislar sergiletebilmek i¢in dncelikle kurum igerisinde giiven
ortami1 yaratmal1 ve is gdrenlerin, kendine giiven duymasini saglamalidir. Is gorenlerin
yoneticiye giiven duymasi igin kurum yoneticisinin i gorenlere tutumu son derece
onemlidir (Alver, 2019: 408). Kurum {iyelerinin kurum hakkindaki alinacak kararlara
katim saglayabilmeleri, saglayamadigi durumlarda ise bu kararlar1 ilk agizdan
duymalar1, yoneticilerin sadece kurumla ilgili iy1 haberleri degil kotii gidisat hakkinda da
kurum tiyelerini bilgilendirmesi, giiven ortaminin yaratilmasini ve yoneticiye duyulacak
giiven degerinin yaratilmasini kolaylastiracaktir.

Kurum yoneticilerine duyulan giiven, yoneticinin verdigi sozleri yerine getirecegi,
tutarli, adaleti tesis edecegi, diiriist davranacagi, agik ve net olacagi inanci ile ig gorenlerin
duyarli davranmasi olarak tanimlanmaktadir (Cedikg¢i C., 2020: 44). Giivenilir yonetici
ise sOylemlerine inanilan, sadik, diirtist, tutarli, kendisinden bir bagkasina zarar gelmeyen,
yardimsever, seffaf, is gorenler veya kurum iiyeleri arasinda ayrim yapmayan ve
denetlenebilir bir kisi olarak tanimlanmaktadir (Eren, S. S., ve R. Yiicel, 2010: 122-123).
Bu baglamda kurum yéneticilerinin, is gérenlerin duygu ve diisiincelerine dnem vermesi
giivenilir bir kurum yoneticisi yaratacak, giivenilir kurum yoneticisi uyum ve diizeninin
kurumsal bir deger olarak benimsendigi ve karsilikli giiven degerinin 6nemsendigi bir
calisma ortami kuracak ve tiim bu durumlarda kazanan kurum tiyeleri ile birlikte kurumun

kendisi olacaktir.
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2.3.2.3.3. Kuruma Duyulan Giiven

Kurumsal giiven, kurumsal yapida {istten baslayip asagi dogru akan bir gelisim
seyri gostermektedir. Bu nedenle kurumun kuruculari basta olmak iizere iist ve orta diizey
yoneticiler ve liderler kurumsal giivenin olusumundan ve olusan giiven degerinin kurum
iiyelerine aktarilmasindan sorumludurlar (Ozkara, Z. U., G. Saglam A., 2019: 21). Bu
baglamda kurum iiyeleri, kurucu, iist ve orta diizey yonetici ve liderlere duyduklari giiveni
kuruma duyulan giiven ile es deger olarak gorseler bile daha 6nce de belirttigimiz gibi
kuruma duyulan giiven, kurum yonetimine duyulan gilivenden farkli anlamlar
icermektedir.

Kurum {iyelerinin, kurumun kendileri adina dogru kararlar alacagi ve kendilerini
magdur etmeyecegine dair olan algilari, kuruma duyulan giiven olarak nitelendirilebilir
(Islamoglu vd., 2007: 25). Bunun yaninda kurum iiyelerinin, kurum prosediirlerine giiveni
ve kurumun dis ¢evresi yani kurumun miisterileri, kurumun is ortaklar1 kisacast kurum
tiyeleri hari¢ kurum paydaslarinin kurum hakkinda, kendilerini magdur etmeyecegi
yoniindeki algilar1 da kuruma duyulan giliven degerinin bir pargast olarak
degerlendirilmelidir. Bu ¢ergeve de kurumlarin mal ve hizmetlerini sunduklart miisterileri
kurumlarin odak noktasi olmakla birlikte en Onemli paydaslarindan birisi olarak
miisterinin giiveninin saglanmasi kurumsal basar1 icin kritik rol oynamaktadir (Kalemci
T., 2006: 24). Yine bununla birlikte igse giriste adil olmak, terfi ve izinlerde adaletli
davranmak, kariyer plam1 ve Odiillendirme gibi uygulamalar kurumun prosediirleri
dogrultusunda kuruma duyulan giiveni giiglendirecektir.

Kuruma duyulan giiven, kurumun, kurum iiyelerinin ¢ikarlarini gozetecegini ve
zararma olacak davranislardan kacinacagina yonelik gliven algilamasi, kurum iiyelerinin
belirsizlik ortami1 veya riskli bir olayla kars1 karsiya geldiklerinde kurumun kendilerine
verdikleri s6z ve taahhiitleriyle sergilemis olduklar1 davranislarin tutarl olup olmadigina
dair inanglardir (Bati, G. F., ve E. Tutar, 2016: 37). Bu baglamda kuruma duyulan giivenin
verimliligi artirdigi, calisanlarin duygularini, gézlemledikleri farkliliklar: rahatca ifade
etmelerine imkan tanidig1 ve savunmaya ya da sabote etmeye yonelik davranislari ortadan
kaldirildign goriilmektedir (Cedik¢i C., 2020: 44). Bagka bir ifade ile “kurumsal
koordinasyonu saglamak i¢in” (Akyel, 2017: 108) kokteyller, geceler, piknikler,
yemekler vb. informel sosyal faaliyetlerin yapilmasi kurum iiyeleri arasinda ¢ok yonlii

iletisimin saglanmasi, orgiitte bilginin herkes i¢in ve her zaman ulasilabilir olmasi, gliven
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degerinin kurum icerisinde kurumsallagmasini kolaylastiracak, yapisal ve davranissal bir

zemin yaratacaktir.

2.3.2.4. Kurumsal Giivenin Olusumunu Saglayan Unsurlar

Kurum igerisinde ve/veya disarisinda kuruma karsi, kurum paydaslari tarafindan
kurumun giivenilir olarak algilanmasi, uzun dénemde kurumun istikrari i¢in oldukca
onemli bir kurumsal degerdir. Oldukca karmasik bir kavram olan kurumsal giiven degeri
bir¢ok unsurun bir araya gelmesiyle olusan dinamik bir karaktere sahiptir. Bu baglamda
ilgili yazinlarda bilim insanlar1 yaptiklar1 arastirmalar sonucunda kurumsal giliven
degerinin farkli Ogelerin bir araya gelmesi sonucunda olustugunu belirtmislerdir.
Calismamizda bu unsurlar, tutarlilik — giivenirlilik, yeterlilik — uzmanlik, diiriistlik —

biitiinliik ve agiklik — kargilikli bagimlilik olarak dort alt baslikta ele alinmustir.

2.3.2.4.1. Tutarhlhik — Giivenirlilik

Tutarlilik, kisinin davraniglarinin tahmin edilebilirligi ve herhangi bir durum
karsisinda yerinde muhakeme yetenegi olarak tanimlanmaktadir (Halis, 2018: 116).
Giivenirlilik ise niteligi degismeyen mutlak ve devamli davranislarin olmasini ifade
etmektedir (Memduhoglu, H. B., ve M. Zengin, 2017: 352). Tutarlilik beklentilere
yonelik davranmay1 ifade ederken, giivenirlilik, kurum iiyelerinin ve kurumun tutarl
davraniglarda bulunma beklentisidir. Giivenirlilik ve tutarlilik ayni zamanda tahmin
edilebilirlikle de iliskilidir (Cedikg¢i C., 2020: 37). Bu baglamda kurum tiyesi giivenilen
tarafin sOylemleri ile davranislarinin tutarli oldugunu gorerek karsi tarafin gelecekte
bulunacagi tutum ve davranislar tahmin edebilmektedir. Bununla birlikte her iki tarafta
giivenirlilik stirecinde birbirlerinin hareket, tutum ve sdylemlerini takip ederek bu
davraniglarinin tutarli olup olmadigina gore bir taraf diger tarafin giivenilir ya da

giivenilmez olduguna kanaat getirmektedir.

2.3.2.4.2. Yeterlilik — Uzmanhk

Yeterlilik veya uzmanlik, kurum {iyesinin isini basarili bir sekilde bagkasina
maddi veya manevi zarar vermeksizin tamamlayacak teknik beceri, yetenek ve donanima
sahip olmasi (Polat, 2009: 20) seklinde tanimlanmaktadir. Bu noktada giiven degerinin

olusabilmesi i¢in bireyde karsisindaki bireyin ve/veya kurumun kendisinden beklenenleri
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ve gorevinin getirdigi sorumluluklar1 gergeklestirebilecek yeterlilik, yetenek ve uzmanlik
diizeyine sahip olduguna dair inancin gelismesi gerekmektedir (Cedik¢i C., 2020: 37).
Bireyin ve/veya kurumun karsisindaki birey ve/veya kurum hakkinda yeterli uzmanlhiga
veya verilen isi yapabilecek potansiyel olmadigi diisiiniildiigiinde giiven degeri
olugmayacak ve birey ve/veya kurum bu isi yapabilecek bagka bir bireye ve/veya kuruma

yonelecektir.

2.3.2.4.3. Diiriistliik — Biitiinliik

Diiriistliik, verilen sozlerin yerine getirilmesi (Barutcugil, 2002: 105) veya bireyin
ya da kurumun soyledigi sozler ile ger¢ekte olan durumlar arasindaki ayni niteligi tasima
durumu (Cedik¢i C., 2020: 36) olarak tanimlanmaktadir. Biitiinliik ise bir kimsenin
ifadeleri ve davraniglar1 arasindaki iliskiyi yani sozlerle ifade edilenler ile degerler ve
davranigla ifade edilenler arasindaki algilamis uygunluk derecesi (Polat, 2009: 25) olarak
tanimlanmaktadir. Bu baglamda bir kurum iiyesinin ve/veya kurumun giiven degerini
i¢sellestirip i¢sellestirmedigi onun sdylem ve eylemlerinde diiriist olup olmadigina ve bu
eylem ve sdylemlerinin bir biitiinliik i¢erip icermedigine baglidir. Bununla birlikte kurum
liyesi ve/veya bizzat kurumun kendisi diiriistliik ve biitiinliik unsuruna sahip olmadig
siirece yaratilacak olan giliven zemini saglam temellere oturtulamayacak ve dolayisiyla

sirekliligi saglanamayacaktir.

2.3.2.4.4. Aciklik — Karsihkh Bagimhlik

Agiklik, bir konu hakkindaki fikirlerin, kisisel ve/veya gorevsel bilgilerin kurum
ve/veya kurum iiyelerince 6zgiirce paylasilmasi (Memduhoglu, H. B., ve M. Zengin,
2017: 353; Halis, 2018: 116) olarak ifade edilirken, kusku ve giivensizligi dnlemektedir
(Cedik¢i C., 2020: 36). Karsilikli bagimlilik ise giliven degerinin en giliglii yanini
olusturmakla birlikte baskalarina kars1 acik ve duyarl olma istegi (Barutgugil, 2002: 105-
106) olarak tanimlanmaktadir Acgiklik baglamda karsilikli bagimlilik, diiriistliik ve
biitiinltigli destekleyerek kurum iiyelerine rehberlik edecektir. Karsilikli bagimlilik istegi
biitiin olarak bir kurumun yeterlilik, giivenirlilik ve tutarlilik unsurlarina ne derece sahip
olunduguna baglh olarak degismektedir. Bunlar arttik¢a karsilikli bagimlilik istegi de

artacaktir.
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2.3.2.5. Kurumsal Giivenin Ozellikleri ve Faydalar1

Gliven sosyal iliskilerin temelini olusturmakta ve bu ¢ercevede bireyler arasindaki

iligskilere yon vermektedir. Kurumsal giiven bu baglamda, kurumlarda belirlenen ortak

amagc ve hedeflere ulagsmak ve en iist diizeyde verim alabilmek i¢in ¢alisanlarin karsilikli

baglilik ve dayanisma igerisinde ¢aligmasini saglamasi yoniinden islevseldir. Bununla

birlikte kurumsal giiven degeri biinyesinde bazi ozellikler bulundurmaktadir ki bu
ozellikler su sekilde siralanabilir (Cedikei C., 2020: 33-34; Gitomer, 2009: 50; Halis, M.,
ve A. Senkal, 2009: 48-49; Polat, 2009: 7; Sakar, 2015: 23, 27-28):

Kurumsal giiven degeri igerisinde risk unsuru barindirmaktadir: Birey
ve/veya kurum karsisindaki birey ve/veya kurumun maksat ve hareketleri
hakkinda kesin bir bilgi sahibiyse bu nokta da kurumsal giiven
onemsizlesecektir. Clinkii kurumsal giiven degeri belirsizlik ve risk durumu
s0z konusuysa ortaya ¢ikacaktir.

Kurumsal giiven karsiulikl olma esasina dayali bir degerdir: Kurumsal giiven
degerinin ortaya ¢ikmasi i¢in en az iki birey ve/veya iki kurum ya da bir birey
bir kurum gerekmektedir. Kisaca kurumsal giivenin ortaya ¢ikmasi i¢in
‘glivenen’ ve ‘glivenilen’ taraflarinin olmasi sarttir.

Kurumsal giiven zamanla gelisir ve ister istemez artar: Kurumsal giiven
degeri bir anda ortaya ¢ikan bir durum degildir. Zaman igerisinde gelisir ve
taraflar arasinda tekrara bagli olarak artar. Bagka bir ifade ile giiven, giliven
yaratir.

Kurumsal giiven igbirligi yaratir: Kuruma duyulan bir giiven s6z konusu ise
kurumda meydana gelebilecek herhangi bir zorluk ve problemin
coziimlenmesi isbirligi yardimiyla kolaylasir.

Giiven duyulan kisinin davranislart daha az kontrol edilir veya hi¢ kontrol
edilmez: Bir kisiye ve/veya kuruma giiven duyuluyorsa o kisiden ve/veya
kurumdan eminsinizdir ve vermis oldugunuz isi bitireceginden siipheniz
yoktur. Bu sebeple giiven duyulan kisi ve/veya kurumlari kontrol etme geregi

duymazsiniz.

Ote yandan kurumsal kiiltiiriin vazgegilmez bir degeri olan giiven, kurum

tiyelerine, yoneticiye ve kuruma duyulan giiven baglaminda kurumlara, yoneticilerine ve
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kurum {iiyesi olan c¢alisanlara bir takim faydalar saglamaktadir. Bu faydalar ise su sekilde
ele aliabilir:

Kurumsal giiven degeri oncelikle kurumda bireyleri bir arada tutarak onlarin ayni
amagc ugruna ayni dogrultuda birlikte yiirlimelerini saglar. Memduhoglu ve Zengin (2017:
355), giiglii bir giiven Kkiiltiiriine sahip kurumlarda, kurum fyelerinin kuruma
baghiliklarinin arttigini, 6zdeslesmenin kolaylagtigini ve performansin yiikselmesine
yonelik bir beklentinin olustugunu belirtmektedirler. Tam tersi durumda yani giiven
degerinin kurumsal bir kiiltiir 6gesi olarak yerlesmedigi kurumlarda, kurumsal ortamdaki
insan iligkilerini biiylik 6l¢tide zedeler ve kurumsal amaglar etrafinda birlesmeyi engeller
ve verimlilik ve etkililigin diismesine neden olur.

Gilinlimiiz degisim diinyasinda kurumsal yapilar1 yakindan ilgilendiren bir diger
durum ise sliphesiz kurumsal degisim ve gelisimin saglanmasidir. Bdyle bir durumla kars1
karsiya kalan bir kurumun bu durumu en hafif tabiriyle hasarsiz atlatabilmesi igin
kurumsal giiven degerine ihtiya¢ duyulmaktadir. Belirsizlik ve gilivensizligin hakim
oldugu bir ortamda yoneticilerin kurum tiyelerine degisimi ve gelisimi anlatmalar1 ¢ok
zorken, bu dogrultuda yonlendirmeleri ise hemen hemen imkansizdir (Akyel, 2017: 88).
Kurumsal giiven degerinin yerlestigi bir ortamda ise kurum tiyeleri degisim ve gelisime
daha cabuk adapte olacak, ¢iinkii bu degisim ve gelisimden kurum ve yoneticilerine
duyduklar giiven sayesinde siiphe etmeyeceklerdir.

Diger 6nemli bir husus ise giiven degerinin olusmadig1 kurumlarda is birliginin
yeterli seviyeye ulasamamasidir. Bireyler arasindaki iligkilerin temelini olusturan giiven
degeri kurumsal anlamda ortak bir amac¢ ugruna bir araya gelen bireylerin is birligi
yapmasini kolaylastirmaktadir (Aksoy, 2019: 19-20; Zak, 2021: 84). A¢iklik ve karsilikli
bagimlilik unsurundan bihaber olan kurum tiyeleri kisisel bilgiler bir tarafa kurumsal ve
gorevsel bilgileri birbiri ile paylagsmayarak 6nemli problemlerin altindan tek baslarina
kalkmaya calisacak ancak basarili olamayacaklardir. Giiven degerinin olusmadigi
kurumlarda is birligi ancak resmi kural ve dilizenlemeler altinda bir nebze is
kurabileceklerdir ama kurulan bu is birligi hi¢bir zaman kurumun ortak amaglarina
ulagmak i¢in randiman vermeyecektir. Bu baglamda kurumsal giiven degerinin diger bir
onemli faydasi ise islem maliyetlerini azaltmasi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Halis,
2018: 55). Bu ¢er¢evede kurumsal giivenin gelismis olmasi is birliginin zorunlu resmi

evraklarla kurulmasindan ziyade goniilli kurulmasina, yine yapilan isin kontrol
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stireclerinin resmi kural ve diizeneklerle degil de kendiliginden kontrol mekanizmalari ile
saglanacak olmasi kurumlari ekstra bir maliyetten kurtaracaktir.

Kurumsal giiven degerinin bir diger faydasi ise kurum iginde iletisim agin
kurmasi, gli¢lendirmesi ve/veya siirekli hale getirmesidir. Bu baglamda dogru ve agik bir
sekilde kurulan iletisim kurumsal giiven degerinin hem kaynagi hem de sonucu olarak
kurum igerisindeki kurumsal iligkileri desteklemektedir (Cedik¢i C., 2020: 47-48).
Bireyler tek baglarina ne kadar ahlakli, giivenilir, yardimsever, vb. degerleri biinyelerinde
tagisalar bile iletisim eksikligi bu degerlere sahip olundugunu karsi tarafa aktarilmasina
engel olacak ve giiven ortami yaratilamayacaktir. Oysaki iletisim aginin var oldugu bir
kurumda giiven degerinin kazanilmasi ve kurumsal yapiya yerlestirilmesi cok daha kolay
olacaktir. Yine benzer bir ifadeyle Tutar (2008: 151) acik ve diiriist bir sekilde kurulan
iletisim kurum paydaslar1 arasinda hem giivensizligi 6nleyecek hem de iletisimin
stireklilik kazanmasin1 saglayacak bununla birlikte giiven degerinin kurumsal manada
pekistirilmesine imkan saglayacaktir.

Kurumsal giiven degeri, yeni bilgilere bagvurmayi, bilgi liretmeyi ve dolayisiyla
birlikte 6grenmeyi kolaylastirmaktadir (Akyel, 2017: 89). Bu baglamda kurumsal giiven
degerinin kurumsal anlamda gelismedigi ortamlarda kurum tiyelerinin kendini kuruma ait
hissetme seviyeleri diisecek ve bu sebeple kendini bir kuruma ait hissetmeyen iiyelerin
de her ne kadar iiyesi olsa bile kurum yararina istekli bir sey yapmasi olanaksizdir.
Kurumsal yapiin degismesi ve gelismesi icin yeni dile getirilen diisiincelerden, ge¢mis
tecriibelerden ve degisik uygulamalardan ders almak, bilgi olusturmak ve/veya transfer
etmek gerekirken kendini iiyesi oldugu kuruma ait hissetmeyen birey bunlarin higbirini
yapmayacaktir. Tam tersi durumda ise kurum iiyesi kendini ait hissettigi kurumu ig¢in
canla basla ¢alisacak ve kurumunu her giin bir adim daha ileriye tagimak igin yeni bilgiler
O0grenmeye hevesli olacaktir.

Kurumsal giiven, kurumda dayanigsmay artiran, karisikligl ise azaltan bir deger
olarak kurumlara fayda saglamaktadir (Cedik¢i C., 2020: 48). Kurumlar ortak amag ve
hedeflerin geceklestirilmesi igin bireyler tarafindan kurulmakta ve bireyler tek baslarina
gerceklestirmeyecekleri isleri kurum igerisinde dayanisma ve is birligi saglayarak
gerceklestirmektedirler. Kurum tiyeleri arasinda veya kurum tiyeleri ve kurum arasinda
dayanigsmanin saglanmasi gosterilen karsilikli olumlu tutumlar neticesinde saglanmakta

ve giiven degeri bu nokta da hayati bir 6nem arz etmektedir. Yine kurum igerisinde

119



karisikligin azaltilmasi da giiven degerinin kurumsal bir deger olarak kabul edilip
edilmemesiyle alakali bir durumdur. Bu baglamda kurumsal bir deger olarak giivenin,
kurum igerisine yerlesmis olmasi1 kurumda olan ve/veya olabilecek karisikligr énleme
noktasinda fayda saglamaktadir. Bunun yani sira kurumsal dayanigsmanin artmasi
karigikligin ise azalmasi kurum iiyelerinin ig devir hizinin diismesine sebep olacak bu
durum da kuruma siirekli yeni iiyelerin katilmasini ve dolayisiyla yeni bir is goren
yetistirme masrafinin ortadan kalkmasini saglayacaktir.

En nihayetinde kurum kiiltiiriiniin vazgegilmez bir degeri olarak kabul edilen
giiven degeri, kurumlarin, kurum iiyelerinin ve kurum ydneticilerinin basarisinda anahtar
bir rol tstlenmekle birlikte kurumlara, kurum iiyelerine ve kurum yoneticilerine ¢esitli
kolayliklar saglamaktadir. Bununla birlikte yukarida sayilan faydalarin yan1 sira kurumsal
giiven degerini igsellestiren bireylerde, kurumu ile 6zdeslesmesi, kuruma bagliligi, risk
alma davranigi, yaraticiligl, moral, motivasyon ve problem ¢dzme becerisi kurumsal
giiveni ne kadar i¢sellestirdigine bagli olarak dogrusal oranda artmaktadir. Buna karsilik
kurumsal ve/veya bireysel stres, kurumsal ve/veya bireysel catigma yasama olasiligi

giiven degerinin algilamasiyla ters orantili oldugu da belirtilmelidir.
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UCUNCU BOLUM
KURUM KULTURU VE GUVEN DEGERI iLiSKiSi
BULGULAR VE YORUMLAR

3. Arastirmanin Bulgulari ve Yorumlari

Bu baglik altinda g¢aligmamizin arastirma kisminda elde ettigimiz bulgular
oncelikle betimlenecek sonrasinda ise yorumlanacaktir. Bu baglamda arastirmamiza
katilan katilimcilar1 tanimaya yonelik sorulan sorular sonucunda elde edilen bulgular,
katilimcilarin demografik 6zellikleri baslig1 altinda SPSS programi yardimiyla tablolara
dokiilmiis ve yorumlanmistir. Sonrasinda ise aragtirmamizin temelini olusturan iki ana
baslik olan kurum kiiltiirii ve giiven degeri arastirmamizda sormus oldugumuz cesitli
sorular yardimiyla ¢esitli alt basliklara indirgenerek elde edilen verilerin analizi

-katilimcilarin demografik 6zellikleri de g6z oniine alinarak- yapilmistir.

3.1.  Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Arastirmamiz kapsaminda miilakat uyguladigimiz katilimcilarin genel olarak
tanitic1 bilgilerine yer verdigimiz bu basligimizda, katilimeilarin, cinsiyeti, yasi, egitim
seviyesi, medeni durumu, aylik geliri, ¢alistig1 pozisyonu, kag¢ yildir bu sektoérde calistigi
ve kag¢ yildir bu kurumda galistigina dair bilgiler tablolar yardimiyla betimlenmis ve

yorumlanmustir.

Tablo 3.1. Katilimeilarin Cinsiyet Dagilimi

Cumulative
Freguency Fercent Walid Percent Fercent
Walid Erkelk 15 78,0 75,0 75,0
Kadin 5 25,0 25,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tablo 1’de de goriildiigii iizere arastirmamiza katilan 20 katilimcinin % 75’ini
erkekler % 15’ini ise kadinlar olusturmaktadir. Gerek kartopu orneklem metoduyla
katilimcilarin  secilmesi gerekse kurumda calisan kadinlarin arastirmamiza cesitli
sebeplerle goniillii olarak katilmak istememeleri aragtirmamizda kadin ve erkek

dengesinin kurulamamasina sebebiyet vermistir.
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Tablo 3.2. Katilimcilarin Yas Dagilimlari

Cumulative
Frequency Fercent Walid Percent Fercent
Walid 20-28 10 50,0 50,0 50,0
30-39 3] 30,0 30,0 20,0
40-45 3 15,0 15,0 45,0
49 ve Uzeri 1 5.0 5.0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Arastirmamiza katilan katilimeilarin yas dagilimlarn incelendiginde, 20 kisilik
orneklem grubumuzun % 50’si 20-29 yas arasinda yer alirken, % 30’u 30-39 yas arasinda,
% 15’1 40-49 yas arasinda ve son olarak % 5°i ise 49 ve iizeri yas kategorisinde yer
almaktadir. Bu durum da bize gostermektedir ki aragtirmay1 yaptigimiz kurumda sadece
yas degiskeni dikkate alindiginda gen¢ ve dinamik bir ¢alisma kadrosunun varligi s6z

konusudur.

Tablo 3.3. Katilimcilarin Egitim Seviyelerinin Dagilimi

Cumulative
Frequency Fercent Walid Percent Fercent
Walid ik dretim 3 15,0 15,0 15,0
Lise 4 20,0 20,0 35,0
Gnlisans 7 350 35,0 70,0
Lisans G 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Aragtirmamiza katilan 20 kisilik 6rneklem grubundan % 35°lik payla 7 kisi 6n
lisans, % 30’luk payla 6 kisi lisans, % 20’lik payla 4 kisi lise ve % 15’lik pay ile 3 kisi

ise ilkdgretim mezunudur.

Tablo 3.4. Katilimcilarin Medeni Durumlarinin Dagilimi

Cumulative
Fregquency Fercent “Walid Percent FPercent
“alid Bekar 9 45.0 450 450
Evli 10 50,0 50,0 95,0
Coul 1 5.0 5.0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tablo 4’de goriildiigii tizere, katilimcilarin % 50°si evli, % 45°1 bekar ve % 5’lik

kismut ise duldur.
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Tablo 3.5. Katilimcilarin Aylik Gelir Dagilimi

Cumulative
Fregquency Fercent Walid Percent Fercent
Valid  Asgari Ucret 10 50,0 50,0 50,0
Asgari Deret Osti 10 50,0 50,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Elde edilen veriler dogrultusunda arastirmaya konu ettigimiz kurum ¢alisanlarinin

% 50’si asgari licret alirken, geri kalan % 50°si ise asgari iicretin Uistiinde aylik gelirlerinin

oldugunu belirtmistir. Oranin bu kadar dengeli ¢ikmasinin sebebi kurum igerisinde maas

farkinin sadece mavi

kaynaklanmaktadir.

yaka ve beyaz yakali

Tablo 3.6. Katilimeilarin Caligtigi Pozisyona Gore Dagilimi

calisanlar arasinda olmasindan

Cumulative
Frequency Fercent Walid Percent Fercent
“alid Beyaz Yaka 10 50,0 50,0 50,0
Mavi Yaka 10 50,0 50,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Arastirmaya konu ettigimiz 6rneklemimizde bulunan 20 kisilik ¢alisan grubunun
% 50’si beyaz yaka, % 50’si ise mavi yaka sinifinda yer almaktadir. Arastirma
bulgularinin daha net olmasi ve yorumlarin daha kolay yapilabilmesi i¢in beyaz yaka ve
mavi yaka ayrimi yapilmis olsa bile beyaz yaka grubunda, insan kaynaklari, bilgi islem,
muhasebe, miihendis, depo sorumlusu, vb. farkli departmanlarda calisan bireylerle
goriigiilmistlir. Ayn1 sekilde mavi yaka grubunda da montaj, laboratuvar(kalite kontrol),
operator, diiz is¢i, vb. gibi kurum ig¢inde farkli gorev ve sorumluluklart bulunan

caligsanlarla goriisiilmiistiir.
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Tablo 3.7. Katilimcilarin Kag Yildir Tekstil Sektoriinde Hizmet Ettiginin Dag.

Cumulative
Frequency Fercent Walid Percent Fercent
Walid 1 ¥ildan Az 7 3s0 35,0 350
1-3 71 11 aa.0 55,0 40,0
4-65 vl 1 5.0 5,0 950
91 ve Usti 1 .0 5.0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Tablo 7°de goriildiigi lizere, 6rneklem grubumuzda bulunan 20 kisinin % 55’1 1-

3 yildan beri, % 35’1 1 yildan az siiredir, % 5’1 4-6 y1l ve geri % 5’i ise 9 yil ve {listii
siiredir tekstil sektdriinde hizmet ettigini belirtmistir. Orneklem grubumuzun
cogunlugunun kisa siiredir tekstil sektoriinde hizmet etmesinin en biiylik sebebi hig
siiphesiz ki, arastirmamzi gerceklestirdigimiz Islahiye ilgesinde 2 yil 6ncesine kadar

tekstil sektoriiniin olmayisidir.

Tablo 3.8. Katilimeilarin Kag¢ Yildir Bu Kurumda Calistigiin Dagilimi

Cumulative
Freguency Fercent Walid Fercent Fercent
“alid 6 Aydan Az G 30,0 30,0 30,0
G-12 Ay 6 30,0 30,0 60,0
13-18 Ay 2 10,0 10,0 70,0
19-24 Ay 6 30,0 30,0 100,0
Total 20 100,0 100,0

Katilimcilarimizdan bu kurumda calisma siirelerine dair elde edilen bilgiler
1s18inda olusturulan tablo 8’de goriildiigii tizere, 6 aydan az, 6-12 ay ve 19-24 ay arasi bu
kurumda c¢alisanlarin oranlar1 birbirine esit ve bu oran % 30 iken 13-18 ay siiredir bu
kurumda c¢alisan katilimcilarin oram1 ise % 10 olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Aragtirmamiza konu olan kurumda ¢alisma siiresinin diisiik goriintiisii oncelikle kurumun

heniliz 2 yillik bir ge¢misi olmasina ve bolge halkinin kurum kiiltliriinii tanimiyor

olmasina dayandirilabilir.

3.2. Katilmcilarin Kurum Kiiltiiriine Yonelik Goriis ve Diisiinceleri
Kurumda faaliyet gosteren calisanlar1 bir arada tutan bir yapistirici olarak tasvir
edilen (Bakoglu vd., 2016: 17; Saruhan, S. C., M. L., Yildiz, 2017: 344) kurum kiiltiiri;

kurumda faaliyet gosterenlerin kurumsal davraniglarin1 yonlendiren, kural, norm, deger,
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inang, davranis ve aligkanliklarin tamamidir. Bu baglamda ¢alismamizin arastirma kismi
icin hazirlamis oldugumuz sorulardan, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10 ve 11 numarali sorular
kurumda ¢alisanlarin kurum kiiltiirtine yonelik goriis ve diisiincelerinin alinmasi igin
hazirlanmis sorulardir. Bununla birlikte, 2, 3, 4, 5 ve 6. sorular, kisisel ve kurumsal
degerleri, 3 ve 7 numarali sorular, kurumda mesleki — teknik ve sosyo — kiiltiirel
faaliyetleri, 10 ve 11. soru, kurumda iletisim ve motivasyonu detaylandirmaya yonelik
sorularken 8 ve 9. soru ise genel olarak kurum kiiltiiriine yonelik bir degerlendirme

yapmamiza yardimci olacak sorular olarak kodlanmistir.

3.2.1. Kisisel ve Kurumsal Degerler

Degerler, bir grubun ya da toplumun iiyelerinin ortak duygu ve diistincelerini
yansitan genellesmis ahlaki inang kaideleri olarak izah edilebilir. Yine degerler, sosyal
iligkiler diinyasinda paylasilan sosyal ve fiziki hayatin biitiin yonlerine iliskin birey
ve/veya gruplarin hoslanilan veya hoslanilmayan, iyi veya kotii yondeki tercih ve
secimlerini ifade eden, bu itibarla onlarin hayatlarina bir diizen ve biitiinliik getiren
inanglara dayali izafi tasvipler (Ersoy, 2012: 71) seklinde tanimlanabilir. Toplumun
tamamu tarafindan kabul edilen bu yargilar bireyleri ve bireylerin yasamlarini ¢gok dogal
olarak etkilemekte ve hayatlarinin her aninda onlarin yaninda yer alarak gerek giinlik
gerek is gerekse kiiltiirel faaliyetlerini yonlendirmektedir. Bu baglamda ¢alismamizin
teorik kisminda yapmis oldugumuz deger siniflamalarindan hareketle katilimeilara kisisel
ve kurumsal degerlerinin ne veya neler oldugu sorusu yoneltilmis ve kisisel degerlerin
kurumsal degerlere yansiyip yansimadigi arastirilmistir.

Katilimcilara giinliik hayatta ki kisisel degerleri, kurum hayatindaki kurumsal
degerleri ve calistiklart kurumun kurumsal degerleri soruldugunda katilimeilar genel
olarak, kisisel degerlerde ve kurumsal degerlerde saygi, sevgi, gliven ve hosgori
degerlerini Oncelediklerini bununla birlikte kuruma ait kurumsal degerlerin ise
bilinmedigi ve oturtulmaya calisildig1 yoniinde cevaplar vermislerdir. Katilimcilarin konu
ile alakali detayll goriisleri ise su sekildedir: “millivetci, muhafazakar, Islam dinini
yasayan ve Islami degerleri yasatmay kendime gérev edinmis, atasina ve ailesine bagl
bir bireyim” (K1, Erkek, 29; K7, Erkek, 41). Farkli olarak, “cana yakin, sorumluluk
sahibi, dayanismaci ruhlu, plan, diizen, disiplin sahibi ve sinirlart olan bir bireyim” (K2,

Erkek, 30; K3, Kadin, 33; K10, Erkek, 22 ). Kurumsal degerlerde ise katilimcilar, “igime
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saygt duyar, igimi benimser ve onemserim. Bununla birlikte verilen gorevi yerinde,
zamaninda ve en iyi sekilde yapmaya ozen gosteririm (K18, Erkek, 26). Benzer sekilde,
“isimi severek yapar, iistlerime saygi da kusur etmemeye ¢alisirim, elimden geldigince
giiler yiizlii olmaya ¢alisir ve ozel hayatimla is hayatuimi birbirine karisttrmam” (K20,
Kadin, 38). Bunun yani sira, “calisma arkadaslarima karsi diiriist ve saygili olmaya
calisir, olasi bir tartisma, tatsizlik ve huzursuzluk durumunda orta yolu bulmaya gayret
eder ve calistigim kuruma kendi is yerimmis gibi sahip ¢tkmaya ézen gosteririm (K9,
Erkek, 27; K15, Erkek, 29). Kuruma ait kurumsal degerler soruldugunda ise katilimcilar
genel olarak bu konu ile alakali bir bilgilendirme yapilmadigin1 veya konu hakkinda
fikirleri olmadigini sdyleseler bile arastirmamizda bulunan daha spesifik sorular
yardimiyla, kurumun kurumsal degerlerine yonelik bilgiler elde edilmeye c¢aligilmustir.
Bu ¢ercevede, “calistigim kurumun kurumsal degerleri oldugunu diisiinmiiyorum (K13,
Erkek, 27; K16, Kadin, 26) cevabini verenlerle birlikte benzer sekilde; “calistigim
kurumun kurumsal degerleri hakkinda bilgim yok, ama mutlaka vardir” (K2, Erkek, 30;
K6, Erkek, 44) cevabini verenler ¢ogunluktadir. Tam tersi goriisle, “calistigim kurum
kurumsal deger olarak yardimlasmayt ve yardimseverligi, ¢alisanlarina maddi ve manevi
anlamda deger vermeyi, sadakat, giiven ve aile ortami yaratmayt kendine ilke edinmistir”
(K7, Erkek, 41; K5, Erkek, 30; K20, Kadin, 38) cevabi da 6rneklem grubumuz igerisinde
azimsanamayacak boyuttadir. Kuruma yonelik kurumsal degerleri 6grenmek adina
katilimcilara yonelttigimiz daha spesifik sorular dogrultusunda, hali hazirda tam
anlamiyla bir kurum kiiltliriniin varligindan s6z edilemese bile kurum kiiltiiriiniin
olusturulmasina yonelik ciddi bir ¢aba harcandigi degerlendirilmektedir. Bu baglamda
katilimcilara yoneltilen “oryantasyon, is basi egitim programlar1 ve calistigim kurum
yenilikgi bir kurum mudur?” gibi sorularda aldiimiz cevaplar su sekildedir:
“oryantasyon faaliyetleri gerceklestirmek hem de c¢alisacak kiginin ise uygunlugunu
denemek adina ise alinan kisi yaklasik 60 giinliik bir deneme stirecinden gegirilmektedir.
Bu siire zarfinda kesinlikle vardiyaya verilmeyen c¢alisan ilgili béliimdeki yetkili
tarafindan hem ¢aliganin ortama ve ise uyumunu saglamak hem de ¢alisacak kisinin ige
uyum saglayp saglayamadigini degerlendirmekle gorevilendirilmektedir” (K1. Erkek,
29; K10, Erkek, 22). is bas1 egitim programlarmin uygulandigma yonelik cevaplar ise
“zor ve kapsayict bir egitim olmamakla birlikte is saghg giivenligi ve yangin séndiirme

tatbikatr egitimleri hem yeni gelen ¢calisanlara hem de devam eden ¢alisanlara belirli
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araliklarla verilmektedir” (K4, Erkek, 29). Is basi egitim programlari sorusuna verilen
yaygin bir cevap olmamakla birlikte, “mesleki anlamda gerek kullanilacak makine ve
techizat (K3, Kadin, 33; K6, Erkek, 44) gerekse yapilacak is ve islemler hakkinda gerekli
bilgilendirmeler ve egitimler verilmektedir ve hatta c¢alistigim departman olarak
Kahramanmaras'a egitime gittik” (K2, Erkek, 30) seklinde cevaplarda verilmistir.
Calisilan kurumun yenilik¢i bir kurum olup olmadigina yoénelik c¢alisanlara yoneltilen
soruya ise calisanlar, “yeni fikir ve diistincelere ac¢tktir’(K10, Erkek, 22; K11, Kadin,
36), “kendini gelistirmek ve biiyiimek isteyen bir fabrika” (K9, Erkek, 27; K17, Erkek,
25) ve “siirekli yeni yatirimlar ve yeni istihdamlar gergeklestiriliyor” (K18, Erkek, 26)
gibi sebeplere dayandirarak caligtiklart kurumun yenilik¢i bir kurum oldugunu
savunmaktadir.

Katilimcilardan almis oldugumuz ve yukarida agiklamaya calistigimiz tiim bu
cevaplart arastirmamizda bulunan demografik degiskenlere goére yorumlamamiz
gerekirse, cinsiyet dagilimina gore kadinlar, gerek kisisel gerekse kurumsal degerler
soruldugunda daha c¢ok sosyal degerlerden bahsetmis ve kurum kiiltiiriine yonelik bir
kadin katilimci hari¢ olumsuz cevaplar vermistir. Bu duruma sebep olarak ise genel
olarak daha tertipli diizenli bir ortamda ¢alismak istemelerini gostermislerdir. Erkek
calisanlar ise kisisel ve kurumsal degerler soruldugunda daha ¢ok is hayatina yonelik
degerlerden bahsetmis ve kurum kiiltiiriine yonelik kadin ¢aliganlara oranla daha olumlu
ve 1liml cevaplar vermislerdir.

Demografik degiskenlerimizden olan ¢aligilan pozisyona gore bir degerlendirme
yapmamiz gerekirse, kurum kiiltiiriine yonelik algi beyaz yakali ¢alisanlarda mavi yakali
calisanlardan oldukca fazla goriilmektedir. Kurum i¢inde yapilan gbzlemler
dogrultusunda beyaz yakali ¢alisanlarin her ne kadar ayni ¢at1 altinda olsa bile igletme
kismindan izole bir kisimda calisiyor olmasi ve yonetim kademesiyle daha ic ice
bulunmasi kurumun deger yargilarinin beyaz yakali g¢alisanlar tarafindan daha iyi
algilanmasina sebep olmaktadir. Tam tersi durumdan diisiiniildiigiinde mavi yakal
calisanlarin yonetim kademesi ile beyaz yakali ¢alisanlara oranla daha az yiiz ylize
gelmesi ve daha az etkilesim igerisinde bulunmasi kurum kiiltiiriine yonelik degerlerin
daha az algilanmasina sebep olmaktadir. Bununla birlikte mavi yakali ¢alisan bireylerin

gerek calisma gerekse ortak kullanim alanlarinda kurumsal degerlere yonelik herhangi
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bir sozli, yazili veya gorsel materyalin bulunmuyor olmasi da bu duruma sebebiyet
vermektedir.

Calisilan pozisyona gore diger farkliliklarin hissedildigi noktalar ise karar alma
asamasinda listlerin ve/veya yoneticilerin ¢alisanlara bir konu hakkinda fikir danisip
danismadigr ve bir isin tek bir yolla yapilmasi yoniinde verilen yonergelerdir. Bu
baglamda beyaz yakali calisanlar ¢ogunlukla herhangi bir konu hakkinda karar alinacagi
zaman Ustlerinin ve/veya kurum yoneticilerinin kendilerine danistigini belirtirken mavi
yakali caliganlar {istlerinin ve/veya kurum yoneticilerinin kendilerine danigilmamasindan
sikayeteidirler. Her insan 6zeldir ve kendini 6zel ve degerli hissetmek ister diisturundan
hareketle her karar alma asamasinda veya ¢ok onemli kararlar alinacagi zaman olmasa
bile mavi yakali ¢alisanlara da 6zellikle kisinin bizatihi kendini ilgilendiren konular
hakkinda fikir danmismak kisinin gerek tstlerine ve/veya kurum yoneticisine ve ¢alistigi
kuruma olan bagliligini, 6zverisini ve c¢alisma azmini artiracagi gercegi goz ardi
edilmemelidir. Yine bu baglamda tek tek kisilere fikir danismanin zorlugu gbz Oniine
alinarak belirli araliklarla degistirilen gruplar olusturulmasi ve yeni kararlar alinacagi
vakit bu gruplara danisilmasi farkli bir ¢6ziim yolu olarak sunulabilir. Mavi yakalilarin
bu sikayetlerinin yaninda beyaz yakali ¢alisanlar her ne kadar genel olarak kendilerine
danisildigini belirtse bile bu durumun yetersiz oldugunu belirtmislerdir. Bu baglamda her
departman 6zelinde olmasa bile her departmani temsilen bir kisinin dahil edilebilecegi bir
danisma meclisi ya da danisma kurulunun olusturulmast bu sorunun ¢o6ziime
kavusturulmasina katki saglayacagi agikardir.

Karar alma asamasinda yasanan soruna benzer olarak beyaz yakali ¢alisanlar ile
mavi yakali ¢alisanlar arasinda kurum kiiltiiriine yonelik bariz olarak dile getirilen bir
diger sorun ise bir isin en iyi tek yol ile yapilabilecegi yanilgisidir. Bu baglamda beyaz
yakal1 calisanlar her ne kadar kendilerini mavi yakali ¢alisanlara gére daha 6zgiir ve bir
151 yaparken cesitli yol ve yontem kullanabildiklerini belirtseler bile baz1 durumlarda
iistlerinden ve/veya yoneticilerinden bu konuda uyar1 aldiklarini belirtmislerdir. Mavi
yakali ¢alisanlar ise bu durumdan olduk¢a mustarip olup her isi hangi yol ile 6gretildiyse
0 yol ile yapmak zorunda olduklarin1 belirtmektedirler. Bu nokta da ¢alisanlara hak ve
sorumluluk bilinci tam olarak kazandirildiktan sonra calisanlarin yaptigi olumlu ve
olumsuz is ve isleyislerin bir sonucunun oldugu hatirlatilmali ve bu dogrultuda gerek

beyaz gerekse mavi yakali ¢alisanlara daha 6zgiir bir calisma ortami yaratilmalidir.
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3.2.2. Kurumda Mesleki — Teknik ve Sosyo — Kiiltiirel Faaliyetler

Kurum kiiltiiriiniin olusumuna katki saglayan Onemli unsurlardan birisi de
kurumda uygulanan mesleki — teknik ve sosyo — kiiltiirel faaliyetlerdir. Mesleki — teknik
ve/veya sosyo — kiiltiirel faaliyetler kurum tiyelerinin, kurumun nihai amaci disinda da bir
arada olmasma ve birlik olusturabilmelerine katki saglamaktadir. Bu baglamda
arastirmamizda yer alan “kurumda mesleki — teknik ve/veya sosyo — kiiltiirel faaliyetler
uygulanmakta midir?” sorusuna katilimcilar farkli cevaplar vermislerdir. Verilen
cevaplar incelendiginde, “mesleki — teknik anlamda, miihendis ve sefler bélgede
gergeklestirilen bilim fuarlarina gotiriiliiyor ve fabrikayi ilgilendiren yeni teknolojik
makinelerin incelenmesi saglaniyor. Sosyo — kiiltiirel faaliyetler agisindan ise kurumun
yetersiz oldugunu diistiniiyorum. Ancak bu yetersizligi sadece kuruma ya da yoneticilere
vikmak haksizlik olacaktir ki, kurumumuzun bulundugu ilce swmrlari igerisinde
yapilabilecek ¢ok fazla sosyo — kiiltiirel faaliyet imkani bulunmamaktadir” (K8, Erkek,
40; K10, Erkek, 22). Bir baska katilime1 “mesleki — teknik anlamda ise yeni baslayanlara
faaliyet gosterecegi makine ve techizatlar hakkinda bilgiler verilmekte, sosyo — kiiltiirel
anlamda ise ¢alisan ve/veya yakimina ait bir diigiin veya taziye durumu soz konusu
oldugunda kurum yoneticileri bu toren ve taziyelere katilmaya 6zen gostermekte ve
ellerinden gelen yardimi esirgememektedirler” (K19, Erkek, 62). Yine bu soruya verilen
bir diger cevap ise “ramazan ayinda verilen toplu iftar yemegi, bayramlagsma torenleri,
sportif olarak hali saha maglarimin yapildigini biliyorum. Ancak biz kadin ¢alisanlara
yvonelik herhangi bir sosyo — kiiltiirel faaliyet gerceklestirildigini duymadim ”(K3, Kadin,
33). Tim bu olumlu cevaplara ragmen, “ramazan ayinda verilen toplu iftar yemegi
disinda ne sosyo — kiiltiirel ne de mesleki — teknik anlamda faaliyetler gerceklestigini ya
da gergeklestirildigini diisiinmiiyorum ve bu konuda ¢alistigimiz kurumun ciddi mana da
caba sarf etmesi gerektigini diistinenlerdenim” (K5, Erkek, 30; K12, Kadin, 32) gibi
olumsuz cevaplarda bulunmaktadir. Son olarak arastirmamizi gergeklestirdigimiz
kurumda insan kaynaklar1 departmaninda ¢alisan bir yetkili sorumuza su sekilde cevap
vermistir, “oncelikle sunu belirtmemiz gerekir ki, kurumumuz lokasyon olarak sosyo —
kiiltiirel faaliyetlerden yoksun ve mesleki — teknik organizasyonlarin da yapilmadigi bakir

bir bolgede kiiciik bir ilcede bulunmaktadir. Bununla birlikte basta kurum yoneticilerimiz
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ve beraberinde miihendislerimiz olmak iizere ilgili c¢alisanlar c¢evre bolgelerde
gerceklestirilen bilim fuarlarini ziyaret etmekte, farkli departmanlardan sorumlu
arkadaglar da cesitli araliklarla kendi alaninda uzman c¢alisanlardan yardim almak
amagly is gezilerine gonderilmekte ve/veya bu uzman kisiler is bast egitim programlari
diizenlemek amact ile kurumumuzu ziyaret etmektedir. Bununla birlikte ne kadar sosyo —
kiiltiivel bir faaliyet oldugu ¢alisanlarimiz tarafindan tartisilsa bile her ay yapilan kurban
kesiminden her ¢alisana belli bir miktar pay verilmekte, yillik komiir yardimi yapiimakta
ve bu durum bence birlik beraberlik ve dayanisma ruhunu artirmaktadir. Tiim bunlarin
yant sira bulundugumuz ilce sartlart dogrultusunda toplu bir organizasyona imza
atamamusg olsak bile, ¢calisanlarimiz kendi aralarinda Kafe toplanti ve sohbetleri, hali saha
maglart diizenlenmektedir. Son olarak sunu da belirtmek isterim ki, sartlar olgunlastik¢a
biitiin kurum birlikte olmasa bile bolge de gezi turlari, doga yiiriiyiisleri ve haftalik piknik
organizasyonlart planlamaktayiz” (K1, Erkek, 29).

Aragtirmamiz dogrultusunda ¢alistiklar1 kurumda uygulanan mesleki — teknik
velveya sosyo — kiiltiirel faaliyetleri sordugumuz katilimcilardan almis oldugumuz
cevaplar1 ¢aligmamizda onceden belirlemis oldugumuz demografik degiskenlere gore
yorumlamamiz gerekirse, her ne kadar oransal dengeyi yakalayamamis olsak bile, kadin
katilimcilarin  6zellikle sosyo — Kkiiltiirel faaliyetlerden memnun olmadiklarimi dile
getirmek yanlis olmayacaktir. Yine erkek katilimcilarda gerek mesleki — teknik gerekse
sosyo — kiiltiirel faaliyetlerin yeterli olmadigini dile getirmektedirler. Kadin katilimcilarin
erkek katilimcilardan daha ¢ok sikayet¢i olmalar1 kadinlarin erkeklere oranla ozellikle
evli olanlarin sorumluluklar1 sadece ¢alismakla bitmemekte, eve gidip ev islerini de
yapacak olmalar1 ve bu sebeple sosyo — kiiltiirel faaliyetlere zaman ayiramamalar1 gibi
nedenlere baglanabilir. Yine erkek katilimcilarin faaliyetlerin yetersiz olmasindan
yakinmalarini sadece kurumun yetersizligi olarak degerlendirmek kuruma haksizlik
olacaktir. Kurumun mutlaka eksiklikleri vardir ki kurum yoéneticileri ile yapilan
goriismelerde bu eksikliklerin farkinda olduklarina yonelik geri bildirimler alinmig
olmakla birlikte, bu nokta da erkek katilimcilarin sikdyetlerinin kurumun bulundugu
lokasyon ile alakali oldugunu sdylemek daha dogru olacaktir.

Calismamizin demografik degiskenlerinden olan egitim seviyesine gore kurumda
uygulanan mesleki — teknik vel/veya sosyo - kiiltiirel faaliyetler sorusunu

inceledigimizde, ilkdgretim ve lise diizeyindeki katilimcilar ile 6n lisans ve lisans
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diizeyindeki katilimeilar arasinda bir fark gdze carpmaktadir. Tlkdgretim ve lise egitim
seviyesine sahip katilimcilar gerek mesleki — teknik gerekse sosyo — kiiltiirel faaliyetlerin
yetersizliginden on lisans ve lisans egitim seviyesine sahip katilimcilardan daha
sikayetcidir. Burada temel fark ilkogretim ve lise egitim seviyesinde bulunan
katilimcilarin yagamlarinin tamamini fabrikanin bulundugu ilgede siirdiirmiis ve ilge
sartlarina aligtiklart i¢in bu durumdan rahatsizlik duymamaktadir. Ancak 6n lisans ve
lisans egitim seviyesine sahip katilimcilar bu egitim seviyesine ulasabilmek adina sehir
disina ¢ikmis ve farkli sosyo — kiiltiirel ortamlar gérmiislerdir. Yine almis olduklari egitim
dogrultusunda ¢alistiklar1 kurumda mesleki — teknik faaliyetlerin de gerceklestirilmesi
gerceginden hareketle gerek mesleki — teknik gerekse sosyo — kiiltiirel faaliyetlerin
yetersizliginden ve/veya yapilmamasindan sikdyet etmektedirler. Yine medeni duruma
yonelik bir inceleme yaptigimizda evli olanlarin bekar olanlara yonelik 6zellikle sosyo —
kiiltiirel faaliyetlerin yetersizliginden daha az sikdyetci oldugu géze ¢arpmaktadir. Bu
noktada evli olan katilimcilar mesai saatleri disinda esleri ve/veya ¢ocuklari ile vakit
gecirebiliyorken bekar katilimcilarin mesai saatleri disinda kalan zamanlarin1 sosyo —
kiiltiirel faaliyetlerle doldurmak istemeleri bu durumdan daha c¢ok sikayet¢i olmalarina
zemin hazirlamaktadir.

Demografik degisken olarak belirledigimiz bir diger degisken olan calisilan
pozisyon noktasinda ise beyaz yakali ¢alisanlar gerek mesleki — teknik gerekse sosyo —
kiiltiirel faaliyetlerin yetersizliginden sikayetci iken, mavi yakali ¢alisanlar ise bu tiir
faaliyetlerden haberleri olmadigindan ve gerek mesleki — teknik gerekse sosyo — kiiltiirel
faaliyetlere katilamamaktan sikayetgidirler. Burada farkliligin sebebi olarak ise beyaz
yakali calisan sayisinin mavi yakali ¢alisan sayisindan az olmasi ve beyaz yakali
calisanlarin sosyo — ekonomik durumlarinin mavi yakali ¢alisanlardan daha iyi olmasi ile
aciklanabilir. Mavi yakali ¢alisanlar diinya genelinde yasanan ve lilkemizde de hissedilen
ekonomik sikintilar sebebiyle aldiklar1 asgari licret ile ancak geg¢imlerini
saglayabildiklerini dile getirmekte ve sosyo - kiiltiirel faaliyetlere bir biitge
ayrramadiklarint sdylemektedirler. Bu nokta da uygulanabilecek ve beyaz ve mavi yaka
arasindaki bu ayrimi ortadan kaldiracak yol, bizzat kurum tarafindan organize edilecek
toplu etkinlikler olarak goze ¢arpmaktadir. Beyaz yaka mavi yaka ayrimi yapmadan
ornegin hali hazirda uygulanan hali saha maclar1 kurum tarafindan bir turnuva organize

edilerek daha c¢ok c¢alisanin katilmasi saglanabilir. Buna benzer olarak yapilmasi
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planlanan haftalik piknik organizasyonlar1 ve/veya doga yiirliylisli organizasyonlart daha
hizl bir sekilde hayata gegirilebilir.
3.2.3. Kurumda fletisim ve Motivasyon

Kurum kiltliriiniin olusumuna katki saglayan unsurlardan bir digeri iletisim ve
motivasyondur. Kiiltiir bireylerin dil aracigiyla birbirileri ile kurduklari iletisim
vasitastyla varligin1 korumakta ve gelecege aktarilmaktadir. Bu baglamda kurum kiiltiirti
de kurumun ve kurum fiyelerinin ortak aliskanlik ve davranislar1 dogrultusunda iletisim
kurarak paylastigi ve kuruma yeni dahil olan kurum iiyelerine aktardiklar1 davranis
ortintiileridir. Kurum kiiltiiriiniin yagatilmasinda ve devamliliginin saglanmasinda
iletisim 6nemli bir rol oynamaktadir. Benzer sekilde motivasyon konusu da kurum
kiiltliriniin olusumuna ve devamliliginin saglanmasina katki sunan diger bir unsur olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Her bir kurum {iyesinin gerek bireysel motivasyonu gerekse grup
icerisindeki motivasyonu kurum kiiltiiriini olumlu ve/veya olumsuz yonde
etkilemektedir. Bu g¢erceve de c¢alismamiz da katilimcilara iletisim ve motivasyona
yonelik sormus oldugumuz sorular dogrultusunda kurum kiiltiiriinii olumlu ve olumsuz
yonde etkileyebilecek ve kurum kiiltiirlinlin yaratilmasina olanak saglayacak cevaplar
aldik. Iletisim ve motivasyona ydnelik sorularimizi katilimeilara yonelttigimizde, “kurum
icerisinde kurulan iletisimlerimiz, hiyerarsi ve resmiyete dayali bir zeminde kurulmasina
ragmen aradaki ¢izgiyi korumak kaydi ile olabildigince samimi bir zeminde
gerceklesmektedir. Iletisim kanallarimiz, mobil ya da sabit hatlar olabildigi gibi kurumun
mail adresi de olabilmektedir. Bu iletigim kanallar: kullanilarak yazili ya da sozlii iletigim
kurulabilmektedir. Bunun yami swra hiyerarsik diizeni bozmadan yiiz yiize iletisim
kanallar: da her zaman agik tutulmaktadir. Ozellikle yiiz yiize iletisim kanalinin acik
olmasi kurum tiyelerini motive etmektedir. Bunun yani sira yapilan sosyal yardimlar ve
sosyo — kiiltiirel faaliyetler kurumda motivasyonu saglayan diger unsurlardir. Ancak
kurum tiyelerini motive edici argiimanlarin yeterli oldugunu diigiinmiiyorum. Yapilan
faaliyet ve yardimlarin devamliliginin saglanmasi gerektigine inanarak, kurum tiyelerini
motive edici ornegin isbasi egitim programlarinmin niceliksel ve niteliksel olarak
artirtlmast  gerektigi diisiincesindeyim” (K1, Erkek, 29). Benzer sekilde, “kurum
icerisinde gerek yazili gerekse sozlii iletisim kanallart imkanlar dahilinde a¢ik tutulmaya
calisilyyor, ancak 24 saat esasina dayali ¢alisma diizeninden otiirii ozellikle gece

vardiyasinda ¢alisan kurum iiyeleri istedigi yoneticiye ulasmakta zorluk ¢ekmekte varsa
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gece vardiyasinda ki sorumlu yénetici ile iletisim kurabilmektedir. Bununla birlikte
kurumsal igleri yiiriitmemiz i¢in ve/veya diger firmalar ile iletisime ge¢mek i¢in kurumsal
mail adreslerimizi kullanmaktayiz. Motivasyon noktasinda ise gerek yoneticilerimiz
gerekse tistlerimiz tarafindan sozlii olarak yeteri kadar motive edildigimizi en azindan
kendi adima edildigimi diisiiniiyorum. Ancak tabi ki sozlii olarak yapilan bu motivasyon
tek basina yeterli olmamakla birlikte farkl argiimanlarla desteklenmesi gerektigine
inanmiyorum. En basitinden her departman ozelinde haftalik ya da aylik performans
degerlendirme yapilarak basarili bulunan kurum tiyeleri odiillendirilebilir” (K3, Kadin,
33). Verilen bu olumlu cevaplarin yaninda katilimcilarin bazilari da tam tersi sekilde
kurumda iletisim ve motivasyon eksikliginden bahsetmektedir. Ornegin, K13 (Erkek, 27)
“kurumda iletigim kurmak igin sabit hatlar ve WhatsApp uygulamasi kullanilmakta bunun
yani swra kuruma ait bir Wi-fi agi var ancak sadece WhatsApp uygulamasi igin
kullanabilmekteyiz ve bu sebeple fonksiyonel olarak kullanabilecegimiz bir Wi-fi agi
mevcut degil. Ustlerimize ulasmamiz daha kolayken kurum yoneticilerine ulasmamiz
maalesef ki bu kadar kolay olmamaktadir. Kurum iginde kurulan iletisim hiyerarsik yapi
itibariyle sozlii ya da yazili kanallar araciligiyla fark etmeksizin gayet resmi bir sekilde
kurulmaktadr. Biz ¢calisanlarin daha verimli olabilmesi i¢in elbette ki motivasyon sart.
Ancak oncelikle kendi adima ve diger ¢calisanlarinda yeterli diizeyde motive edildigini
diisiinmiiyorum. Ustlerimizin calisma aminda bizleri takdir etmek adina soylemleri
haricinde bir motivasyon kaynagimiz bulunmamaktadir. Bu nokta da ¢ok fazla bir sey
beklememekle birlikte en basitinden biz ¢alisanlarin degerli oldugunun hissettirilmesi
adina her toplantiya olmasa bile ¢esitli toplantilara, ¢alisanlar arasindan segilen ve her
seferinde degisen kisilerin katilmasi bizleri daha ¢ok motive edecek ve ¢aliysma azmimizi
ve igimize olan ilgimizi artiracak bununla birlikte is veren yonmetici ve iistlerimize
duydugumuz giiven degerinin gelismesine katki saglayacaktir.” Yine benzer ¢ercevede
K17 (Erkek, 25) isletme veya idari binada ¢alisan birisi olmadigim icin genel olarak
kurumsal mail adresimizden iletisim kurmaktayim. Bununla birlikte aciliyet durumuna
gore WhatsApp uygulamasint veyahut mobil telefonumu kullanarak iletisimimi
saglamaktayim. Kurum iginde iletisim genellikle hiyerarsik yapi itibariyle saygi
cercevesinde resmi olarak stirdiiriiliirken bazi ¢alisan ve yoneticilerin iletisim Ve
diyaloglarmin daha laubali olduguna da sahitlik etmekteyim. Kurum c¢alisanlarina

motive edici bir davranista bulunuldugunu kesinlikle diisiinmiiyor aksine bazi yonetici ve
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tistlerimizin motivasyonumuzu séylem ve eylemleri ile olumsuz yénde etkiledigini
diigtiniiyorum. Yoneticilerimiz, iistlerimiz veya bizatihi kurumun kendisi ¢calisanlarindan
verim almak i¢in ¢alisanlarimin hepsini miimkiin mertebe tek tek ancak yetisilemedigi

2

takdir de grupca motive edebilecek sistemler gelistirmelidir.” Genel mana da
katilimcilardan aliman cevaplar ve yapilan gdzlemler sonucunda kurumda iletisim
konusunda belirli bir standardin yakalandigi sdylenebilecek durumdayken bu durum
motivasyon konusunda sOylenememektedir. Bu nokta da katilimcilarin biiyiik ¢cogunlugu
motive edilmediklerini geri kalan kismi ise kurumda gergeklestirilen motivasyon
uygulamalarinin eksik ya da yetersiz oldugunu belirtmektedir. Katilimcilarin verdigi
cevaplardan 0rnek vermemiz gerekirse, “kesinlikle motive edildigimi diisiinmiiyorum,
kendi adima bizim gibi maddi anlamda alt kategori de yer alan ¢alisanlarin en onemli
motivasyon kaynagr maddi kaynaktir” (K12, Kadin, 32), “elbette ki iistlerimin ve
yoneticilerimin séylemleri beni motive etse bile bu soylemlerin ¢esitli yollar araciligiyla
eyleme gecirilmesi beni ve arkadaslarimi daha ¢ok motive edecektir. En basitinden maddi
odiillendirmeler motivasyonumu ve ¢alisma azmimi artirir.” (K7, Erkek, 41; K8, Erkek,
40; K20, Kadn, 38), “yonetici veya tistlerimizle sabah karsilastigimizda birbirimize
glinaydin dememiz veya 6gle arasinda yemekhane de karsilastigimizda birbirimize afiyet
olsun dememiz, kisaca giiler yiiz ile hal hatir sorulmasi ve diyaloglarin varligi bile biz
calisanlart motive etmektedir. Ancak her insan ayni sekilde motive olmamaktadir ve bu
baglamda kurumda ¢esitli motivasyon argiimanlart olmalidir. Cok basit bir érnekle hali
hazirda kurumda ¢alisanlarin mesaiye kalmasi halinde mesai iicreti odenmemekte bunun
yerine mesai yaptigimiz saat kadar bizlere fazladan izin verilmektedir. Calistigimiz
kurumda bu durumu olumlu karsilayp motive olan arkadaslarimiz oldugu gibi benim gibi
bu durumdan sikayet¢i olan ve is motivasyonunun diistiigiinii dile getiren
arkadaslarimizda var. Bu nokta da iki secenekten biri uygulanmak yerine mesaiye kalan
calisana sorarak izin veya mesai iicretinden birinin sectirilmesi ¢calisanin motivasyonuna
daha ¢ok katki saglayacaktir.” (K10, Erkek, 22; K18, Erkek, 26), “soylem olarak yapilan
motive edici konusma ve/veya diyaloglar: saymazsak motive edildigimi diisiinmiiyorum.
Calisanlarin daha azimli ve 6zverili ¢alisabilmesi icin kesinlikle motivasyon artirict
calismalar yapilmalidir. Ornegin, belirli araliklarla gerceklestirilmesi gereken kurum
vemeklerinde basarili ¢alisanlara plaket ve/veya hediye takdimi yapilmasi ya da

kalabalik bir toplanti ortamina davet edilerek onure edilmesi ¢alisanlarin motivasyonunu
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artiracaktir. Bu nokta da kurumda yapilmayan sosyal faaliyetlerinde yapilmasi
calisanlara motivasyon kaynagi olacaktir.” (K4, Erkek, 29; K14, Erkek, 26), “iist ve/veya
yoneticilerimle aramda bir problemin olmamast ve samimi bir diyalogumun olmast beni
motive etmektedir. Ancak mesai saatlerin ve kisilere verilen sorumluluklarin azaltiimasi
ve ozellikle sorumluluklarimin net bir sekilde belirlenmis olmast benim icin en biiyiik
motivasyon kaynagi olacaktir.” (K9, Erkek, 27) gibi birbirine benzer cevaplar ve
birbirinden farkli motivasyonu artirict 6neriler katilimeilar tarafindan dile getirilmistir.
Orneklem grubumuza yéneltmis oldugumuz iletisim ve motivasyon sorularina
yonelik verilen cevaplari demografik degiskenlerimiz baglaminda degerlendirdigimizde,
cinsiyet degiskeni ekseninde iletisim sorusuna yonelik verilen cevaplarda bir farklilik s6z
konusu degildir. iletisim sorumuza katilimcilarimizin vermis oldugu cevaplar baglaminda
ufak farkliliklar s6z konusu olsa bile bu farkliliklar cinsiyet degiskeni ile agiklamak
miimkiin degildir. motivasyon sorumuza yonelik alinan cevaplarda ise daha once
belirtildigi gibi her ne kadar katilimecilarimiz arasinda her ne kadar kadin erkek dengesi
kurulamamis olsa bile erkek katilimcilarin verdikleri cevaplar ile kadin katilimcilarin
vermis oldugu cevaplar birbirinden farklilasmaktadir. Ozellikle “kurum motivasyon
araclarina ne gibi yenilikler katmalidir?” sorusunda ortaya ¢ikan bu farklilik erkek ve
kadin katilimecilarin motive kaynaklarinin ayni olmadigini gostermektedir. Cinsiyet
temelli olarak degerlendirebilecegimiz bu farklilik, erkek katilimcilarin daha ¢ok maddi
kaynaklarla motive olabilecegini kadin katilimcilarin ise daha ¢ok onure edilme, popiiler
olma, begenilme arzusu ile motive olabilecegi gercegini gézler oniine sermektedir.
Demografik degiskenlerimizden olan medeni durum degiskeni baglaminda da
cinsiyet degiskeninde oldugu gibi iletisim sorumuza yonelik bir anlamli bir farklilik tespit
edilememis olup motivasyon sorumuza yonelik farkliliklar tespit edilmistir. Bu baglamda
evli olan bireyler, motivasyon araglarina katilacak yeniliklerin daha ¢ok kurum igerisinde
ve maddiyat temelli olmas1 gerektigini belirtirken 6rneklem grubumuzda bekar olarak
arastirmamiza katilan katilimcilar motivasyon araglarina katilacak yeni araclarin daha
cok sosyo — kiiltiirel faaliyetler kapsaminda ve kurum disina tagabilecek organizasyonlar
oldugunu dile getirmislerdir. Bu durumun sebebi olarak, evli olan bireylerin bakmakla
yiikiimlii olduklar1 bir ailesi olmas1 hasebiyle ve ailelerinin yasam standardini daha refah
bir seviyeye ulastirmak ve kurum disinda yapilacak organizasyonlara katilamayacagi

diislincesi, olabilir. Bekar katilimeilarin vermis olduklar cevaplarin temelinde ise -daha
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once ki sorularimizdan almig oldugumuz cevaplar nezdinde- mesai saatleri digsinda sosyo
— kiiltiirel faaliyetlere daha fazla zaman ayirabiliyor olmalar1 gibi sebepler yatmaktadir.

Arastirmamizin demografik degiskenlerinden bir digeri olan ¢alisilan pozisyon
degiskenine gore iletisim ve motivasyon sorularimiz incelendiginde hem iletisim hem de
motivasyon konusunda farkliliklar tespit edilmistir. iletisim konusunda kurum her ne
kadar belirli bir asama kaydetmis olsa bile beyaz yakali ¢alisanlarin goriisleri ile mavi
yakali ¢alisanlar1 goriisleri birbirinden farklidir. Bu baglamda beyaz yakali ¢alisanlarin
cok biiyiik bir kismi kurumda var olan iletisimden memnunken bu durum mavi yakali
calisanlarda beyaz yakali ¢alisanlarin oran1 kadar yiiksek degildir. Bu duruma sebep
olarak beyaz yakali ¢alisanlarin biiyiik bir kismi yoneticilerin bulundugu idari binada
calismalarindan kaynakli olarak kurduklar1 diyaloglar neticesinde kurum igerisinde ki
iletisimin olumlu ydnde oldugunu dile getirmislerdir. Bununla birlikte mavi yakali
calisanlarin kuruma giris kapisinin farkli oldugu gézlemlenmis ve yoneticilerin isletme
icerisine girmeleri ya da mavi yakali bir calisanin {ist ve/veya iistlerinden izin alarak
yoneticilerin yanina gitmesi halinde mavi yakali c¢alisanlar ile yoneticiler yiliz ylize
iletisim kurabilmektedir. Bu durum mavi yakali calisanlarin kurum igerisinde ki
iletisimim dogru kanallar araciligiyla kuruldugunu diistinse bile kendileri ile yeterli
seviye de iletisim kurulmamasindan ve/veya kendilerinin yoneticiler ile aracisiz iletisim
kuramamasindan sikayetgi olmalarina sebebiyet vermektedir.

Kurumda her ne kadar beyaz ya da mavi yaka fark etmeksizin motivasyon
konusunda bir eksiklik veya yetersizlik oldugu noktasinda hem fikir olunsa bile beyaz ve
mavi yakali ¢alisanlar arasinda birtakim farkliliklar s6z konusudur. Farkliliklar iletisim
konusunda ki farkliligin sebepleri ile benzerlik gostermektedir. Soyle ki, beyaz yakali
calisanlarin ¢cogunlugu ile yoneticilerin idari bina da birlikte ¢alisiyor olmalar1 ve daha
samimi diyaloglarin kurulmus olmas1 bile beyaz yakali ¢alisanlar1 motive ederken mavi
yakali ¢calisanlar bu imkandan yararlanamadiklar1 i¢in motivasyonlarinin diismelerinden
sikayetcidir. Yine motivasyon konusunda beyaz ve mavi yakali calisanlar arasindaki
farkin bir diger boyutunda ise maddi imkanlarin yarattig1 degiskenlik 6ne ¢ikmaktadir.
Arastirma sorularimiz igerisinde yer almayan ancak arastirma sirasinda sorma geregi
hissettigimiz “mesaiye kaldiginiz saatin karsilifin1 para olarak m1 yoksa fazladan izin
kullanarak m1 almak istersiniz?” sorusuna beyaz yakali ¢alisanlarin ¢cogunlugu fazladan

izin kullanarak derken, mavi yakali ¢alisanlarin neredeyse tamami para olarak almak
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isterim diye cevaplamiglardir. Yine benzer sekilde beyaz yakali calisanlar “kurum
motivasyon araglarina ne gibi yenilikler eklemelidir?” sorusuna daha ¢ok mesleki —
teknik ve sosyo — Kkiiltiirel faaliyetler kapsaminda oOneriler getirirken mavi yakali
calisanlar ise maddi bir beklenti i¢inde olduklarini belirtmis ve bu baglamda Oneriler
sunmaya c¢aligsmislardir.

Arastirmamizi gerceklestirdigimiz kuruma yonelik kurum kiiltiirii baglaminda
genel bir degerlendirme yapmamizi saglayacak “ideal kurum kiiltlirii anlayisimizi ve
calistiginiz kurumun kurum kiiltiirii anlayisi ile birlikte calistiginiz kurumun olumlu ve
olumsuz yanlarindan bahsedebilir misiniz?” sorusuna katilimecilar birbirinden farkl
cevaplar vermistir. Bu baglamda katilimcilardan aldigimiz cevaplar su sekildedir: “Ast —
tist veya beyaz ya da mavi yaka fark etmeksizin ¢alisanlara gerektiginde adil gerektiginde
ise egit davranmak ve her ne konu da olursa olsun hakkin ve hukukun korundugu bir
sistem ideal kurum kiiltirii anlayisimi yansitmaktadir. Calistigim kuruma ait kurum
kiiltiiriine yonelik ise giivenilir, saglam, is bitirme anlaminda net, diiriist ve seffaflik
anlayisina sahip bir kurumda calistigimi soyleyebilivim. Calistigim kurumun kurum
kiiltiiriine yonelik séyledigim seyler ayni zamanda kurumun olumlu yonlerini de
yvansitmakla birlikte her ne kadar koklii bir ge¢mise sahip olsa bile ¢alistigimiz kurum
veni kurulan bir igletme olmast hasebiyle kararlarin daha dikkatli ve yavas alinmasi
alinan kararlarin ise hizlica uygulanmasi gerekirken tam tersi bir durumla kararlar ¢ok
hizli alinmakta uygulama ise olduk¢a yavas gerceklestirilmektedir. Bu durumu da
calistigim kurumun olumsuz yénii olarak aktarabilirim” (K1, Erkek, 29). ideal kurum
kiiltiirii bakimindan K1’e benzer sekilde, “calisanina insan olmasi nedeniyle deger veren
ve deger verdigi ¢alisamin fikir ve goriislerine onem veren gerek c¢alisma gerekse
yonetimsel anlamda sistemi oturmug ve oturan bu sistem ve/veya sistemlerin fonksiyonel
olarak isledigi bir kurum kiiltiirii ideal kurum kiiltiirii anlayisimi yansitmaktadir.
Calistigim kuruma ait kurum kiiltiiriine yonelik ige yeni basladigim i¢in soyleyeceklerim
¢ok gercek¢i olmayacaktir. Ancak bu kisa zamanda yaptigim gézlemler ¢ercevesinde,
calisanlar arasinda yardimlagsma, dayanisma, birlik ruhu hakim degerlerken bizatihi
kurumun kendisinde ise yeni yatirumlar ve istihdam on planda durmaktadir” (K3, Kadin,
33). Bir baska katilimcinin vermis oldugu cevaba gore, “benim icin ideal kurum
kiiltiiriinde her seyden once kuruma ait bir organizasyon semasi olmali ki bununla birlikte

personel, hedef ve ¢oziim odaklilik son derece onem arz etmekte ve son olarak ileriye

137



doniik plan ve planlamalar ideal kurum kiiltiirii anlayisimin olmazsa olmazlaridir. Hali
hazirda ¢alistigim kuruma ait kurum kiiltiiriinii 6zetlemem gerekirse, oncelikle benim i¢gin
onem arz eden bir organizasyon semasi olmamakla birlikte, istihdam temelli bir gii¢
yaratmaya ¢alisan, daha fazla iiretim ve daha kaliteli ¢iktilar sunmaya ¢aligan, kalifiye
isglictine 6nem vermeye ¢alisan bir kurum kiiltiiriinden bahsedebilirim. Kurum koklii bir
holdingin yeni kurulmugs bir kolu olmasina ragmen heniiz bir organizasyon semasi
olmamast ve bununla birlikte, calisanlarin ortak kullanim alanlarinin ¢esitli sorunlarinin
olmasi1 —mesela, gerek yemekhanenin gerekse yemeklerin daha hijyen kosullara
getirilmesi gerekmekte- c¢alistigim kurumun olumsuz yanlarima ornek olarak
gosterilebilir”’ (K5, Erkek, 30). Yine bir baska katilimci yoneltmis oldugumuz soruya
“igveren olarak ¢alisanina onem veren, ¢alisaninda isverene saygt duydugu, ortak bir
amag i¢in bir araya gelen bireylerin bir arada olmasi benim igin ideal kurum kiiltiirii igin
yeterlidir. Calistigim kurumun kurum kiiltiiriinii ise sosyal ve kisisel degerlere saygi,
yardimlagma ve dayanigma, bilgi aligverigi ve son olarak ¢alisana deger vermesi olarak
ozetleyebilirim. Bunun yam sira gerek calisma ortamimizda gerekse ortak kullanim
alanlarinda  saglanan  imkanlar  ¢alisigim  kurumun  olumlu  yonleri olarak
degerlendirilebilir” (K7, Erkek, 41) seklinde cevap vermistir. Yoneltmis oldugumuz
soruyu benzer bir sekilde cevaplayan katilimcilar ise sunlart séylemistir: “ideal kurum
kiiltiirii anlayisimin en temel ogeleri hi¢ stiphesiz saygi, giiven, diirtistliik, yardimlasma
ve insani deger olmalidir. Bu baglamda ¢alistigim kurum kendi ideal kurum kiiltiirii
ogelerimin tamamina sahip olmamakla birlikte ¢alisanina deger ve dnem vermekte,
istihdam ve yatirim odakli bir kurum kiiltiiriine sahiptir. Bunun yaninda ig¢i devir hizinin
viiksek oldugu bir kurum oldugunu belirterek, siirekli is¢i degistirmek yerine eldeki
iscinin egitilmesi ve bu ¢alisana deger katilmast kurum kiiltiirii adina kurumda tam bir
birlik ve beraberligin daha kisa siirede kurulmasina olanak saglayacaktir” (K8, Erkek,
40; K18, Erkek, 26). Ideal kurum kiiltiirii noktasinda daha &nceki katilimcilarla benzer
cevaplar1 vermelerine ragmen kurum kiiltiiri ve kurumun olumlu ve olumsuz yanlarina

‘

dair farkli cevaplar veren katilimcilar ise sunlari sdylemislerdir, “ ¢alistigim kurum,
egitime, giivene ve kiiltiire 6nem veren bir kurum kiiltiiriine sahip demeyi ¢ok isterdim
ancak ne yazik ki durum bunun tam tersi” (K16, Kadin, 26). K16’a benzer sekilde verilen
diger cevaplar ise “sadece ¢alistigim kurum igin séylemiyorum ne yazik ki giiniimiizde

biitiin kurumlarda adam kayirmaca, gelir adaletsizligi ve kati hiyerarsik yapt adeta
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kurum kiiltiivii olarak benimsenmis bir vaziyettedir” (K12, Kadin, 32; K13, Erkek, 27)
seklindedir.

Kurum Kkiiltiirtine yonelik katilimcilardan alinan cevaplar ve bu cevaplar
ekseninde yapmis oldugumuz yorumlamalar ve bizatihi yapmis oldugumuz gézlemler
dogrultusunda aragtirmanin yapildigi kurumun, kurum kiiltiiriine yonelik kisa bir
degerlendirme yapmamiz gerekmektedir. Arastirmayr yiiriittiigiimiiz kurumda kurum
kiiltiirtinden bihaber ¢alisanlarla kurum kiiltiiriine yonelik ¢esitli beklenti ve talepleri olan
calisanlar bir ¢at1 altinda ortak bir ama¢ ugruna ¢aligmaktadir. Bu durum en temel de
calisanlar arasinda bir uyumsuzlugun ortaya ¢ikmasina sebebiyet vermektedir ki bu
uyumsuzluk kurumda olmasi gereken birlik, dayanisma ve yardimlagsma ruhunu olumsuz
etkilemektedir. Bununla birlikte temelde ortak duygu diisiince ve davranislar etrafinda
sekillenen ve ortaya ¢ikan kurum kiiltiirliniin tam manasiyla olusmasina da engel teskil

etmektedir.

3.3. Katihmcilarin Giiven Degerine Yonelik Goriis ve Diisiinceleri

Giiven degeri en basit haliyle bir bireyin baska bir bireyle veya bir kurumla ya da
bir kurumun baska bir kurumla girecegi iliski noktasinda bireyin veya kurumun
karsindaki birey ya da kurum tarafindan istismar edilmeme beklentisi olarak izah edebilir.
Bu baglamda ¢alismamizin arastirma kismi i¢in hazirlamis oldugumuz sorulardan, 12, 13,
14, 15, 16, 17, 18, 19, 20, 21, 22 ve 23 numarali sorular kurumda faaliyet gosterenlerin
giiven degerine yonelik goriis ve diisiincelerinin alinmasina yonelik olusturulmus
sorulardir. Bununla birlikte, 12, 13 ve 14 numarali sorular, sosyal giiven, 18 ve 21
numarali sorular ¢aligma arkadaglarina ve yoneticiye duyulan giiven, 15, 17, 19, 20, 22
ve 23 numarali sorular, kuruma duyulan giiven degerini detaylandirmaya yonelik
sorularken 16. soru giliven degerine yonelik genel bir degerlendirme yapmamizi

kolaylastiracak sorular olarak kodlanmustir.

3.3.1. Sosyal Giiven Degeri

Giiven klasik ancak 6nemli bir tabirle “kazanilmasi giic kaybedilmesi ise bir o
kadar kolay” (Gitomer, 2009: 29) bir sosyal degerdir. Sosyallesme siireci igerisinde belli
davraniglar sonucunda kazanilan giiven degeri cok basit bir sekilde erozyona ugrayabilir

ve yerini kusku ve kaygiya birakabilir. Bu baglamda sosyal yasamin bir parcasi olan
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calisma hayatinda giiven degerinin anlasilabilmesi i¢in Oncelikle sosyal giivenin
anlasilmasi1 ve arastirilmasi gerekmektedir. Sosyal giiven, bireysel iliskiler temelinde
olusan sosyal iligkilere dayali bir toplumda sosyal sistemin devamini saglayan, kurumlari
ve sosyal yapilar1 koruma iglevi géren, sosyal biitiinlesmeyi saglayan, sosyal ve ekonomik
degisimlere giiven tesis eden, kisacasi toplumsal yapinin biitiinlestirici giicii (Can, 2015:
41) ve giiglii bir sosyallestirme arac1 (Fukuyama, 1998: 40) olarak tanimlanabilir. Bu
gergeve de toplumsal yasamin ayrilmaz bir pargasi olan kurumlarda bulunan ve/veya
bulunmasi gereken giiven degerinin temelleri sosyal giivene dayanmaktadir. Bu sebeple
orneklem grubumuza yoneltmis oldugumuz sosyal giiven degerine iliskin sorularimiza
aldigimiz cevaplar su sekildedir: “diiriist, agik séozlii ve ¢ok net olmam yani ya siyahimdir
va beyaz arasi yokturdur bende. Bu ozelliklerim sayesinde toplum icerisinde giivenilir
biri kisi olarak tanimlanirim. Toplum genelinde ise giivenilir olmak dogru, diiriist, seffaf
olmayr ve alinan kararlarin arkasinda eksiksiz durmayr gerektirmektedir. En biiyiik
hatam oldugunu bilsem bile herkese kosulsuz bir sekilde giivenirim. Her ne kadar
giiniimiiz insaminda ¢ikar temelli bir giiven iliskisi kuruldugu diistiniilse bile ben
karsimdaki kigiye kendi karakteri ve degerleri dogrultusunda giivenmeyi tercih ederim.
Kisinin kendini ait hissettigi wrk, etnisite, siyasi goriis veya cinsiyet giiven duygumu
mutlaka etkilemektedir. Ciinkii ben kendimi bir gruba ait hissediyorum ve bu gruba karsi
olusan giiven algim ile baska grupta bulunan kigilere karsi giiven algim arasinda mutlaka
fark olacaktir” (K1, Erkek, 29). Bu goriise benzer bir diger katilimcimizin goriislerini ise
“valan konusmay1 ve konusanlari sevmiyor olmam ve verdigim soziin sonuna kadar
arkasinda duruyor olmam gibi ozelliklerimden otiirii giivenilir birisi oldugum diistiniiliir.
Toplum icerisinde ise belirli kural ve kaidelere riayet edilerek kurulan sosyal iliskilerde
ki devamlilik giiven degerinin yaratilmasina zemin saglar. Bu baglamda kesinlikle bir on
yargim soz konusu degildir ve bireylerin davranislarimin altinda bir ¢ikar aramam. Bir
insana gozlemlerim neticesinde giivenmeye ¢alisirim, herkes hata yapabilir. Bu hatalar
tolere edilebilecek boyuttaysa tolere eder ve gozlemlerime devam ederim. Bu noktada
kisinin wk, cinsiyet, siyasi parti, vb. tutumlari benim icin oncelikli degildir ve giiven
duygumu kesinlikle etkilemez” (K3, Kadin, 33) seklinde 6zetleyebiliriz. Yine bir baska
katilimcimiz “elbette ki her insan kendini giivenilir olarak degerlendirecektir ancak bu
konuda ben c¢ekimser kalmayr tercih ediyorum. Ciinkii aymi ozelligim ve/veya

davranmisimdan otiirii bir arkadasima giivenilir birisi olarak gériiniirken bir diger

140



arkadasima giivenilmez birisi olarak gériinebilirim. Toplum genelinde giiveni saglayan
en onemli unsur bence dogru dogru iletisim kurabilmektir. Diiriistliik, ¢caliskanlik, agik
sozliiliik ya dogru iletisim icin gerekli olan ya da dogru iletisimden sonra gelen
niianslardir diye diistiniiyorum. Giiniimiiz insanimin ise giivenilir oldugunu kesinlikle
diigtinmiiyorum, her insanin bir davranisi sergileme amaci ve amacwin altinda da maddi
ve/veya manevi bir c¢ikart séz konusudur. Bunun yami swra ben kisilerin irkima,
cinsiyetime, siyasi diisiinceme veya ¢esitli ozelliklerime bakarak bana giivenmelerini
istemem, bunlar tamamiyla beni ilgilendiren ve kendi aidiyet duygularimla ilgili olan
seylerdir. Bu baglamda bende insanlari bu vb. ozellikleri dolayisiyla giivenilir ya da
giivenilmez kefesine koymam, koyamam” (K5, Erkek, 30) seklinde cevap vermistir.
Giivenin kazanilmasinda “sayg1” davranisini 6n plana ¢ikaran katilimcilar ise birbirine
kimseyi kirmiyor ve incitmiyor olmam, islerimi zamaninda ve hakkuiyla yapiyor olmamin
yamnda saygimi hi¢bir zaman elden birakmiyor olmam giivenilir birisi olarak
degerlendirilmeme sebep oluyor. Saygu ikili iligkilerin temeli oldugu gibi giiven degerinin
olusmast igin de essiz bir zemin olarak degerlendirilebilir. Bu dogrultuda toplumda giiven
degerinin olusmasi i¢in her seyden once saygi kiiltiiriiniin olusmasi ve yerlestirilmesi
gerekmektedir. Insanlara giiven konusunda ise giiven bir anda olusacak ya da isteyince
elde edilecek bir deger degildir. Kimsenin kimseye giivenmedigi veya insanlarin birbirine
glivenmeye korktugu bir diinya da yasiyor olsak bile —durumdan duruma degigmekle
birlikte- karsimdaki insanlara giivenmeyi tercih ederim. Bununla birlikte bireylerin wrki,
cinsiyeti, vb. ozellikleri giiven degerinin olusmast agisindan beni etkilemez, bireye her
seyden once insan oldugu icin deger verilmeli ve giivenilmelidir” (K7, Erkek, 41; K18,
Erkek, 26).

Katilimeilarimizin  vermis oldugu cevaplardan Orneklem grubumuzun ortak
goriisiine en yakin olan cevaplarin yani sira diger katilimcilarimizin da verdigi cevaplar
diisiiniildiiglinde, giiveni olusturan unsurlar kisiden kisiye degisse bile en temel de,
diirtistliik, caliskanlik, saygi, hosgorii, dogru iletisim kurabilmek seklinde belirmektedir.
Bununla birlikte sosyal giiven degerine yonelik her ne kadar ilimli cevaplar vermeye
calisan katilimcilarimiz olsa bile tiim demografik degiskenlerimizden bagimsiz olarak
katilimcilarin biiylik ¢ogunlugu sosyal giiven erozyonu yasadigini ve/veya yasandigini

belirtmektedir. Elbette ki sosyal giiven degerinin olusmasinda demografik degiskenlerin
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bir etkisi s6z konusudur. Ornegin yasanmisliklar1 dolayisiyla 60 yasindaki bir bireyin
sosyal giiven degeri ile 15 yasindaki bir bireyin sosyal giliven degerine yonelik
degerlendirmeleri bir degildir. Bagka bir ornekle kadinlarin penceresinden ya da
erkeklerin  penceresinden bakildiginda sosyal giiven degeri aym sekilde
gozilkmemektedir. Caligmamizda ortaya ¢ikan tiim demografik degiskenlerden bagimsiz
neredeyse biitiin katilimcilarin sosyal giiven degerine yonelik olumsuz degerlendirmeleri
bireysel degerlendirmelerden ziyade toplumsal perspektiften okumakta fayda vardir.
Gerek diinyanin gerekse iilkemizin heniiz atlattig1 pandemi donemi sosyal giiven degerini
zedelemis olabilir. Her ne kadar atlatildig1 diisiiniilse bile pandemi doneminin etkileri tam
manasiyla ortadan kalkmis degildir. Ekonomik anlamda sikintilarini yagsamaya devam
ettigimiz pandemi doneminin hemen sonunda ortaya ¢ikan savas durumunun da bireylerin
sosyal giiven deger algilar1 iizerinde etkili olabilecegi unutulmamalidir. Bunun yaninda
daha kiigiik olgekte diisiinmemiz gerekirse iilkemizde de hissedilen ekonomik krizin

sosyal giiven degerine yonelik algilamalari etkiledigi diistiniilebilir.

3.3.2. Cahisma Arkadaslarina ve Yoneticiye Duyulan Giiven Degeri

Ortak amac ve hedefleri gerceklestirmek ve bu dogrultuda bir sonuca ulagmak i¢in
kurulan kurumlarda bu ortak amag ve hedefleri gergeklestirecek olan bireyler arasinda
giiven degerinin yerlesmemis olmasi istenen bir durum degildir. Boyle bir durumun
yagsanmasi hem kurum c¢aliganlarinin motivasyon, ¢alisma azmi ve isteklerini olumsuz
yonde etkileyecek hem de kurumda olusacak yardimlasma, dayanisma ve birlik ruhunu
olumsuz yonde etkileyecektir. Bu baglamda arastirmayr gerceklestirdigimiz kurumda
calismamiza katilan katilimcilar nezdinde ¢alisma arkadaslarina ve yoneticiye duyulan
giiven degerinin yerlesip yerlesmedigi ve bu durumun sonuglari arastirilmistir. Bu
cercevede caligma arkadaslarina duyulan giiven degeri ile ilgili alinan cevaplar sunlardir:
“mesai arkadagslarimla kurum icerisinde is icabt gériismeler haricinde yemek arasi ve
dinlenme molalarinda bir arada olmaya gayret gostermekle birlikte iliskilerimiz giiven
ve saygi temelinde olduk¢a samimi bir zeminde gerceklesmektedir. Tiim ¢alisma
arkadaslarimla olmasa bile ailecek goriistiigiim ¢alisma arkadaslarim oldugu gibi
ailecek degilse bile kurum disinda grup¢a goriistiigiim arkadaslarim mevcut. Bu nokta da
ailecek goriistiigiim arkadaslarima daha ¢ok giivendigimi belirtebilirim” (K2, Erkek,

30). Baz1 katilimcilarimiz kurum igerisindeki diyaloglarinin oldukga iyi oldugunu ancak
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disarida cesitli sebeplerle mesai arkadaslari ile goriismediklerini dile getirmistir. Ornegin,
“kendi adima mesai saatleri icerisinde c¢alisma arkadaslarimla kurdugum iliski is
ozelinde oldugu i¢cin daha ¢ok ¢oziim odakli olmaya gayret ediyorum. Bunun disinda
mesai saatleri disinda ¢alistigim kurumdan ¢ok nadir mesai arkadasimla gériismekteyim.
Giin igerisinde kurum icerisinde yeterince gortistiigiimii ve mesai saatleri disinda sosyal
arkadaslarima ve aileme zaman ayirmayi tercih ediyorum. Bu nokta da giiven degerinin
mutlaka etkisi vardw, mesai arkadaslarimla ¢ok samimi olup her diistincemi
ogrenmelerini istemem ve is konusunda kolay kolay kimseye giivenmem” (K5, Erkek, 30),
“kurum i¢i iletisimimiz oldukc¢a iyi olsa bile mesai arkadaglarimla sosyal hayata dair
ortak yonlerimiz olmadig i¢in kurum disinda ¢ok fazla goriismiiyoruz. Bu durum sadece
giiven degeri ile agiklanabilecek bir durum degil” (K10, Erkek, 22), “gerek is hayatinda
gerekse sosyal hayatta kolay kolay kimseye giivenmedigim icin asosyal olarak
tamimlanirim ve genel olarak mesai saatleri igerisinde igime yogunlasirken mesai saatleri
disinda ailemle vakit gegirmekten ve bilgisayar oyunu oynamaktan hoglanirim. Gerek
giiven meselesi gerekse sosyal yasamimda ki tercihlerimin farkli olmasi sebebiyle mesai
arkadaslarimla mesai saatleri disinda yiiz yiize iletisim kurmamay tercih ediyorum”
(K17, Erkek, 25), “calistigim departmanda bulunan mesai arkadaslarimla olan
diyalogum olduk¢a iyi ve hepsinin giivenilir insanlar olduklarin diisiinmekle birlikte
departmamm disindaki ¢calisanlar hakkinda samimiyetim olmadigt i¢in yorum yapmam
dogru olmayacaktir. Calisigim departmandaki arkadaslarimla sosyal hayatta iletisim
kurmaya devam ediyorum ancak bu iletisim maalesef ki yiiz yiize olmuyor ¢iinkii ilce
merkezinde degil kdyde ikamet etmem sebebiyle zaman problemi yasiyorum” (K16,
Kadn, 26), “mesai arkadaslarimla mesai saatleri igerisindeki iliskilerim oldukg¢a iyi
olmakla birlikte sosyal yasamda o6zellikle yiiz yiize goriismemi gerektirecek kadar samimi
oldugumuzu ve aramizda giiven degerinin gelistigini diisiinmiiyorum” (K13, Erkek, 27;
K14, Erkek, 26) seklinde cevaplar verilmistir. Verilen bu cevaplara karsit olarak mesai
saatleri disinda da sosyal yasamda iliskilerini siirdiirdiiklerini dile getiren katilimeilar ise
sunlar1 aktarmistir: “gerek kurum icinde gerekse kurum disinda Kendi departmanimdaki
mesai arkadaglarimla saygi, sevgi ve giiven temelli iligkilerimiz sebebiyle tipki bir aile
ortamina sahibiz” (K11, Kadin, 36; K12, Kadn, 32), “kurum i¢inde bulundugumuz
ortam olduk¢a samimi bir ortam olmakla birlikte ozellikle mesai arkadaslarimla akran

olmamiz ve aymi dili konusabiliyor olmamiz kurum icinde kurdugumuz iliskiyi sosyal
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hayata da tasimakta ve sosyal yasamda da ¢esitli faaliyetleri bir arada yapmamiza olanak
saglamaktadir” (K4, Erkek,29; K9, Erkek, 27).

Orneklem grubumuzdan almis oldugumuz cevaplar1 arastirmamizin demografik
degiskenleri dogrultusunda incelememiz gerekirse, cinsiyet degiskenimiz i¢in daha dnce
de soyledigimiz gibi gerekli oransal dengeyi her ne kadar kuramamis olsak bile eldeki
veriler imkaninda, kadin katilimcilarin ¢alisma arkadaslarina erkek katilimcilardan daha
cok giivendigi ve sosyal yasamda daha ¢ok bir arada oldugu ve/veya olmak istedigi
anlagilmaktadir. Bu durum kadinlarin genel olarak erkeklerden daha sosyal ve girisimci
ruhlu olmalart ile a¢iklanabilecegi gibi, erkeklerin kadinlardan daha agir islerde calisiyor
olmasi erkeklerin daha ¢ok yorulmasima ve mesai saatleri diginda sosyal hayatlarini
dinlenmekle gecirmek istemeleri ile de agiklanabilir.

Calisilan pozisyon degiskeni ¢evresinde ise mavi yakali ¢calisanlarin beyaz yakali
calisanlardan daha ¢ok sosyal yasamda bir arada olduklar1 ve ¢calisma arkadaglarina daha
cok giivendikleri sonucuna ulagilmistir. Bu nokta da ise beyaz yakali ¢alisanlarin
neredeyse tamamina yakininin 6n lisans ve lisans mezunu oldugu goz oniine alinirsa ve
ailelerinden uzakta egitim hayatlarina devam ederken edindikleri olumlu ve/veya
olumsuz tecriibeler ve kendilerine siirekli telkin edilen giiven degerine yonelik sdylemler
hayatlarinda yer edinmis olabilir. Bununla birlikte arastirmay1 yapmis oldugumuz kurum
0zelinde mavi yakali calisanlarin daha homojen bir sosyal yapiya sahip olmasi bu
durumun ortaya ¢ikmasina sebep olusturmustur.

Demografik degisken olarak degerlendirdigimiz bir diger sorumuz olan “kag aydir
bu kurumda calisiyorsunuz?” sorusu ile calisma arkadaslarina duyulan giiven degerini
analiz etmemiz gerekirse, kurum galisanlarinin % 50’sinden fazlasinin 12 aydan az bir
stireyle arastirmay1 gerceklestirdigimiz kurumda calistifi Tablo 8’de gosterilmisti. Bu
baglamda ister beyaz yakali ister mavi yakali ister evli ister bekar olsun ¢aligsanlarin sosyal
yasamda goriismelerini saglayacak kadar aralarinda giiven degerinin olugsmadigi
diisiiniilebilir. Bu nokta da belirtmekte ve tekrar etmekte fayda vardir ki, gliven degeri
istenilerek aliabilecek bir meta olmadigi gibi bir kisinin baska bir kisiye hediye
edebilecegi de bir meta degildir. Giiven degeri karsilikli ve dogru iletisim temelinde
kurulacak ve belirli bir siire sonra ortaya ¢ikacak sosyal bir degerdir.

Arastirmamizi gercgeklestirdigimiz kurumda yoneticiye duyulan giiven degerine
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iyi olmakla birlikte saygr da kusur etmeyen, isini hakkiyla yapan, kurumuna sadik ve
cevresine giiven veren her calisamin yoneticisi ile ikili iligkilerinin iyi olacagin
diistintiyorum. Yoneticilerimizin ¢alisanlara karsi ilgi ve alaka diizeyleri yiiksek olmakla
birlikte kisisel sorunlarimizla gerektiginde bire bir ilgilenilmekte ve sorunlarimizin
¢oziime kavusturulmasinda biz ¢alisanlara yardimct olunmaktadr” (K1, Erkek, 29).
Benzer bir cevap veren katilmcimizin goriisii ise “calistigim boliim itibariyle
yoneticilerimizle ¢ok sik yiiz yiize gelemesek bile ozellikle genel miidiir yardimcimizin ¢ok
gtiler yiizlii ve naif bir insan oldugunu belirtmek isterim. Bunun yaninda ig icabt bir araya
gelme durumlarimizda mutlaka hal hatir sorar bir yapurya sahiptir ve ¢alisanlarini degerli
hissettirmeye c¢alismaktadir. Caliganlarin kisisel sorunlarina yonelik ilgi ve alaka
diizeyinin oldukga yiiksek oldugunu ¢alisma ve mesai arkadaslarimdan ¢ok defa duydum.
Ancak bu durum genel olarak tiim yoneticilerimizde mevcut degildir ve bu ilgi ve alaka
diizeyinin tiim yoneticilerimize yayilmis olmast biz ¢alisanlara daha fazla dokunmatk,
daha fazla ulagmak ve bizleri daha degerli hissetmesine dolayisiyla yoneticilerimize ve
yoneticilerimiz araciligiyla kurumumuza duyacagimiz giiveni artiracaktir” (K18, Erkek,
26) seklinde 6zetlenebilir. Bu ¢ergevede verilen benzer cevaplar1 “yéneticilerimiz yapmug
oldugumuz hatalarimizin bile arkasinda durarak bizlere ne kadar giivendiklerini
gostermektedirler. Calistigim departman sartlar: geregi her ne kadar yoneticilerimle ¢ok
stk bir sekilde yiiz yiize gelemesem bile esimi kaybettigimde bana gosterilen ilgi ve
alakanin ve yapilan maddi ve manevi yardimlarin hakkini hi¢bir sekilde odeyemem” (K6,
Erkek, 44), “voneticilerimle diyalogum oldukga iyi olmakla birlikte yasim itibariyle bana
bir yoneticiden ¢ok agabey gibi sahip ¢ikan yoneticilerimiz bile var. Bununla birlikte ilk
is deneyimim olmast sebebiyle bana isi ogretmek adina ellerinden geleni yapmaya
calisiyorlar ve bu durum bana giiven duyduklarini hissettiriyor. Kurum igerisinde
yoneticilerimiz ozellikle birisi olduk¢a ¢oziim odakli bir is anlayisina sahip olmakla
birlikte can kaybi olmadig siirece her problemin bir sekilde ¢oziilebilecegine ve kendisi
icin sorun olmayacagim dile getirmekte bu durum da biz ¢calisanlarin daha ¢ok
sorumluluk almasina ve ydneticilerimize giivenimizi saglamaktadir” (K3, Kadn, 33;
K10, Erkek, 22), “yoneticilerimiz biz ¢calisanlara karsi hiimanist bir tavir takinmakta ve
bizlerin kendimizi degerli hissetmemizi saglamaktadir. Bununla birlikte kurum icinde
yvasanan olumsuzluklarda bile isteye cana veya mala kast gibi bir durum olmadigi siirece

yasanan sikintilarin her sekilde tolere edilebilecegi gerek sozlii gerekse hal ve hareket ve
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davramislarla hissettirildigi i¢in yéneticilerimizin bize olan inang ve giivenlerini bosa
¢tkartmamak adina bizde onlara inanip giivenmeli ve daha ¢ok ¢aba sarf etmeliyiz” (K4,
Erkek, 29; K9, Erkek, 27) seklinde 6zetleyebiliriz. Yo6neticiye duyulan giiven konusunda
kararsiz olan bir katilimcimiz ise sunlar1 sdylemektedir, “calistigim departman geregi
voneticilerimle ¢ok sik bir araya gelemedigim icin bu konuda ¢ok bir sey séylemem
miimkiin degil. Ancak dikkatimi ¢eken bir olay var ki, bazi yoneticilerimiz ayni olayla
karst karsiya kalsa bile karsisindaki kigiye gére tavir takinmaktadir. Bazi yoneticilerimiz
ise olduk¢a dik duruslu, ¢alisanlart ile ilgilenen, ellerinden geldik¢e ¢alisanlart motive
etmeye ¢alisan ve onlara giivendiklerini hissettirmeye ¢calisan ozelliklere sahiptir. Burada
da soyle bir durum var ki bazi ¢alisanlar bu yonetici ve/veya yéneticilerimizin iyi
niyetlerini suiistimal etmeye ¢calismaktadir” (K17, Erkek, 25).

Arastirmamiz dogrultusunda yoneticiye duyulan giiven degeri sorumuza verilen
yukarida ki cevaplarin tam aksini iddia eden katilimcilarimiz da bulunmakla birlikte bu
katilimcilarimizin verdigi cevaplar ise su sekildedir: “yoneticilerimiz ¢alisanlarina karsi
ilgili ve alakal: olmakia birlikte kurumda ortaya c¢ikacak herhangi bir sorunda
suglayacak birisini aramaktadirlar. Sorunun ne oldugu arastirilmadan ya da kimden
kaynakli olabilecegi tespit edilmeden suglayacak birinin aranmasi biz ¢alisanlarin
sorumluluk almasina engel teskil etmekle birlikte ¢alisma azmimiz ve motivasyonumuz
olumsuz yonde etkilenmektedir” (K5, Erkek, 30; K12, Kadin, 32). Kurum iginde
yoneticilerin ¢aliganlara kars1 ilgisiz oldugunu savunan katilimcilarin goriisleri ise
“kurum yoneticilerimizin ¢alisanlara karst ilgi ve alakali olduklarini kesinlikle
diistinmiiyorum en azindan kendi adima bunu soyleyebilirim. Ortaya ¢ikabilecek en ufak
sorunda herkes sugu birbirinin iizerine atmaya ¢alismakta ve bu durumda maalesef ki
ezilen her zaman hiyerarsik yapinin en alt tabakasinda bulunan biz mavi yakali is¢iler
olmaktayiz. Bu nokta da her seyden once ¢oziim odakll bir yaklasim izlemek gerektigi
diistincesindeyim. Her insan hata yapabilir ve bu hatamin elbette ki bir ¢oziim noktast
vardir. Hatamin kimden kaynakli oldugu arastirtlmali ve bu hatamin ¢oziim yolu
bulunmalidir. Gerekirse hatayi yapan kisi cezalandirilmalidir ancak yargisiz infaz
edilmemelidir” (K11, Kadin, 36; K13, Erkek, 27; K14, Erkek, 26; K16, Kadin, 26)
seklinde Ozetlenebilir.

Yoneticiye duyulan gliven konusunda kurum genelinde 6zellikle bir yoneticiye

duyulan olaganiistii bir giivenden s6z etmek miimkiindiir. Ancak olusan bu giliven
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degerini kurum kiiltiirii baglaminda degerlendirmek miimkiin degildir. Olusan giliven
degerini ancak ve ancak yoneticinin bireysel cabalari ile kazandigini sdyleyebiliriz.
Ciinkii kurum kiiltiiri baglaminda olusan yoneticiye duyulan giiven degeri tek bir yonetici
de toplanmaz aksine tiim yoneticilerde ayni seviye de olmasa bile benzer seviyelerde
giiven degerinin olusmas1 gerekmektedir.

Demografik degiskenler ekseninde yoneticiye duyulan gliven sorumuza almis
oldugumuz cevaplar1 degerlendirmemiz gerekirse, cinsiyet degiskenine gore, erkeklerin
kadinlardan kurum iginde yoneticilerine daha c¢ok gilivendiklerini sdylememiz
miimkiindiir. Bu duruma temel teskil eden durumu ise kadmnlarin daha duygusal
davranmalar1 ve bir defa yasadiklar1 olayin uzun siire etkisinde kalarak karsisindaki
insana giivenmesinin daha uzun siirmesine baglayabiliriz.

Katilimcilarin aylik geliri ve ¢alisilan pozisyon demografik degiskenlerimize gore
ise asgari ticret Uistii aylik geliri olan ve beyaz yakali ¢alisanlarin, kurum ydneticilerine
asgari licret alan ve mavi yakali ¢alisanlardan daha yiiksek oranda giiven duyduklarini
soylemek miimkiindiir. Bu nokta da ise beyaz yakali ve asgari ticret iistii geliri olan
calisanlarin biiylik cogunlugunun kurum yoneticileri ile daha ic¢li dish bir c¢alisma
ortamindayken mavi yakali ve geliri asgari iicret olan ¢alisanlarin ise kurum yoneticileri
ile daha az ve resmi iligkiler kurmasina baglanabilir.

Kurum yoneticilerine duyulan giiven degerini son olarak demografik degisken
olarak degerlendirdigimiz “ka¢ aydir bu kurumda ¢alistyorsunuz?” sorumuzla
degerlendirecek olursak, 6rneklem grubumuzun % 40’11 olusturan 13 — 18 ve 19 — 24
aydan beri bu kurumda ¢alistyorum diyenlerin kurum yoneticilerine duyduklari giiven
degerinin, 6érneklem grubumuzun % 60’11 olusturan 6 aydan az ve 6 — 12 aydan beri bu
kurumda ¢alistyorum diyenlerden daha yiiksek oranda oldugunu sdyleyebiliriz. Bu farkin
temel sebebini hi¢ kuskusuz kurumda yoneticilerle birlikte c¢aligilan zamana
baglayabiliriz. Clinkii giiven degeri daha once de ifade ettigimiz gibi kisa silirede
kazanilan bir deger degil, aksine bir siire¢ gerektiren ve bu siireg icerisinde karsilikli iligki

kurmakla kazanilacak sosyal bir degerdir.
3.3.3. Kuruma Duyulan Giiven Degeri

Kurum tiyelerinin, kurumun kendileri adina dogru kararlar alacagi ve kendilerini

magdur etmeyecegine dair olan algilari, kuruma duyulan giiven olarak degerlendirilebilir
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(Islamoglu vd., 2007: 25). Yine bununla birlikte ise giriste adil olmak, terfi ve izinlerde
adaletli davranmak, kariyer plani ve ddiillendirme gibi uygulamalar kurumun prosediirleri
dogrultusunda kuruma duyulan giiveni gili¢clendirecektir. Bu baglamda arastirmamizda
kuruma duyulan giiveni 6l¢gmek adina kodladigimiz sorular1 katilimcilara yonelttigimizde
birbirine benzer cevaplar aldigimiz gibi birbirine taban tabana zit cevaplarda aldik. Bu
cergevede oOncelikle kuruma duyulan gliven degeri konusunda olumlu cevaplar
orneklendirmemiz gerekirse, “calistigim kurumun kesinlikle benim biiyiik ailem olduguna
katiliyyorum, ¢iinkii her seyden once giinliik en az sekiz saat mesai arkadaslarimla beraber
bu kurumda calismaktayim ve yeri geliyor ailemden daha ¢ok kurumda mesai
arkadaglarimla vakit gegiriyorum. Calistigim kurumun bana tanmimis oldugu ozliik
haklarim noktasinda yeterli bilgiye sahip oldugumu diistiniiyorum. Ancak bu konu ile
alakali bir bilgilendirme yapildigina sahitlik etmedim. Ozliik haklarim beni mutlaka
koruyordur ancak tilkemiz genelinde ozliik haklarimizin yetersiz oldugunu diigiiniiyorum.
Her kurumda oldugu gibi ¢alistigim kurumda da c¢alisanlar arasinda belli bash
ayricaliklar mevcuttur. Ancak bu ayricaliklarin olumsuz manadan daha ¢ok tecriibeye
dayalr ayricaliklar oldugunu diisiiniiyorum. Calistigim kurumdaki sartlarla aym sartlar
saglayan bagka bir kurumdan is teklifi alirsam, kesinlikle kurumumdan ayrilmam. Hem
yasim itibariyle yeni bir is yerine ayak uydurabilecegimi diigiinmiiyorum hem de
calistigim kurumdan, yonetici ve mesai arkadaslarimdan memnunum” (K7, Erkek, 41).
Bir bagka katilimcimiz yoneltmis oldugumuz sorular “calistigim kurum elbette ki benim
biiyiik ailemdir, ¢linkii ailemden gordiigiim degeri yoneticilerimden ve igverenlerimden
de gormekteyim. Calistigim departman geregi ozliik haklarimin tamamint biliyorum. Ise
alim siireglerinde c¢alisanlara gerek toplu gerekse bireysel olarak ozliik haklar
noktasinda bilgilendirmeler yapuiyor. Her seyden once giivenilir bir ydnetici ile
calisigim icin ozliik haklarimin da beni koruduguna inaniyyorum. Caligmis oldugum
kurumda kesinlikle ayricalikli kisiler olduguna inanmiyorum, gerek ydneticilerimiz
gerekse isverenlerimiz esitlik ilkesi dogrultusunda her ¢alisanina esit mesafede durmaya
ozen gostermektedir. Tiim bu soylediklerimden otiirii ¢alistigim kurumdaki sartlara
tekabiil eden baska bir is teklifi almis olsam bile kurumumdan ayrimak istemem.
Eklemem gerekirse ozellikle bir yoneticime duydugum giiven ve ¢calisma arkadagslarimla
ikili iligkiler geregi ¢calistigim kurumdan ayrilip baska bir kurumda ¢alismaya sicak
bakmiyorum” (K1, Erkek, 29) seklinde cevaplamistir. Yine bir baska katilimcimiz,
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“calistigim kurumda kesinlikle aile ortami yaratilmal, ¢iinkii aile ortaminda kolay kolay
huzursuzluk ¢ikmaz ve her birey birbiri i¢cin onemli ve degerlidir. Ortak bir amag ugruna
kurulan kurumlarda da bu amaci gergeklestirmek icin bir araya gelen biz ¢alisanlar,
huzursuz bir ortam da verimli olamayacagimiz gibi birbirine deger ve onem vermeyen
kisilerin ortak bir amaca ulasabilmesi de pek miimkiin degildir. Ozliik haklarima yonelik
bir bilgim yok ve bu konuda herhangi bir bilgilendirmeye denk gelmedim. Bu sebeple
ozliik haklarimin beni koruyup korumadigina yénelik bir sey séyleyemem. Giintimiiz
diinyasinda amiyane tabirle maalesef ki torpilsiz hichir is yiiriimiiyor. Bu baglamda
calistigim kurumla alakali oldugunu diisiinmedigim siyasi baskilar sebebiyle ¢alistigim
kurumda ayricalikl kisiler oldugunu diigiiniiyorum. Her seyden once ilk ekmek kapim
oldugu icin sartlarin buradaki sartlarimdan ¢ok ¢ok iyi olmasi gerekir ki buradan
ayrilabileyim. Bu kurumdan ayrilmayacak olmamin bir diger sebebi ise ¢alistigim
yoneticilerimden birine duydugum sonsuz giivenden kaynaklanmaktadir” (K18, Erkek,
26) seklinde cevaplar vermistir. Benzer cevaplar veren bir diger katilimcimiz ise sorulart,
“daha dnce de belirttigim gibi esim burada calisirken bir trafik kazasinda yasamini
yitirdi. O zaman bu kurumda ¢alismiyor olmama ragmen bana ve ¢ocuklarima yapilan
yardimlari inkdr edemem. Elbette ki su an ¢alistigim kurum benim biiyiik ailemdir. Ozliik
haklarima yénelik ¢ok fazla bir sey bilmemekle birlikte kurumum bana zarar verecek bir
sey yapacak olsaydi bunca iyiligi yapmazdi. Bu sebeple her seyden once ¢alistigim
kurumuma  giiveniyorum. Calistigim  kurumda ayricalikli  kisiler olabilecegini
diisiinmiiyorum. Ciinkii rahmetli esimin ve baskalarimin referansi ile bir¢ok defa is
basvurusunda bulundum ancak ise alinmadim. Bu sebeple ¢alistigim kurumun ve
voneticilerin adil olduklarini diigiinmekle birlikte benim ige girmemi bir ayricaliktan ¢cok
insani bir yardim olarak degerlendiriyorum. Sartlar ne olursa olsun bana verilen
destekleri ve aileme yapilan yardimlart unutup bu kurumdan ayrilmak bana
vakismamakla birlikte yonetici ve igverenlerimin ¢ok iyi, ilgili ve alakali olmalari da bu
kurumdan ayrilmak istememe nedenlerim arasinda sayilabilir” (K6, Erkek, 44) seklinde
cevaplamstir.

Kuruma duyulan giiven degerine yonelik simdiye kadar cevaplarini aktarmaya
calistigimiz katilimcilarimizin goriislerinin ziddini diisiinen yani kuruma duyulan giiven
degerine yoOnelik olumsuz diisiincelere sahip katilimcilarimizin =~ goriislerini

orneklendirmemiz gerekirse: “calistigim kurumun benim biiyiik ailem oldugunu
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diigtinmiiyorum, ¢tinkii bunu soylemek icin ¢ok erken oldugunu diigiiniiyorum. Bu noktada
bir ekleme yapmam gerekirse kesinlikle bireylerin ¢alistiklart kurumlar: biiyiik aileleri
olarak gormeleri bireyin kendini o kuruma ait hissetmesini kolaylastiracak ve bu durum
da kurumun yararina sonuglar doguracaktir. Ozliik haklarim ile ilgili bir bilgim yok ve
calisigim kurum tarafindan boyle bir bilgilendirme yapimadi. Bu sebeple ozliik
haklarimin beni koruyup korumadigina yonelik bir yorumum séz konusu olamaz.
Calistigim kurumda kesinlikle ayricalikl  kisiler oldugunu diistiniiyorum, ¢tinkii
calisanlarin ¢cogu ben dahil birden cok referansla bu kurumda ¢alismaya basladik. Ise
giris siirecinde bana referans olan kisilere mahcup olmamak adina hali hazirda bu
kurumdan ayrimayr diistinmiiyorum” (K17, Erkek, 25). Bu minvalde cevap veren
katilimcilarin benzer cevaplarimi bir arada vermemiz gerekirse, “kesinlikle ¢alistigim
kurumun biiyiik ailem olduguna katilmiyorum, ¢iinkii calisanlara karsi yaklasimlarin bir
aile sefkati seklinde oldugunu diisinmiiyorum. Ozliik haklarima yonelik herhangi bir
bilgim soz konusu olmamakla birlikte beni koruyup korumadigina yonelik de bir
yorumum soz konusu degildir. Calistigim kurumda kesinlikle ayricalikli kigiler mevcuttur.
Ciinkii ise alim siirecinde kimse liyakat ¢er¢evesinde ise alinmad, ise alinan herkes -ben
dahil- torpil kullanarak ise girdik. Sartlari ne olursa olsun baska bir kurumdan ig teklifi
gelmesini beklemiyorum, biitiin imkdanlarini kullanarak is ariyorum, ¢iinkii ¢alistigim
kurumdan kesinlikle memnun degilim” (K11, Kadin, 36; K12, Kadin, 32). Yine yoneltmis
oldugumuz sorulara benzer cevap veren katilimcilarin cevaplarmi gruplandirarak
Ozetlememiz gerekirse, “calistigim kurumun benim biiyiik ailem olmasi elbette ki gerekir
ancak su an ¢alistigim kurum icin bunu séylemem kesinlikle miimkiin degildir. Gerek ¢ok
uzun stredir bu kurumda calismiyor olmam gerekse kisa siirede yapmis oldugum
gozlemlerim dogrultusunda bu kaniya vardigimi séyleyebilirim. Ozliik haklarima yéonelik
elbette bildigim seyler var. Ancak hi¢ birini kurumumdan 6grenmedim. Genel itibariyle
bu durum sadece benim c¢alistigim kurumun bir problemi olmamakla birlikte ozliik
haklarimin ¢alisanlart korumadigin diisiintiyorum. Calistigim kurumda ayricalikly kisi
oldugunu diigiiniiyorum hatta ayricaliksiz ¢ok az kisi oldugunu diistiniiyorum. Liyakatsiz
ise alim siiregleri bu durumun en giizel érnegi olmakla birlikte bende maalesef ki bu
liyakatsiz ise alimlarin bir ornegiyim. Ayni sartlarda baska bir kurumdan is teklifi alsam
bakacagim tek sey is teklifinde bulunan kurumun lokasyonu olur. Su an yasadigim ilge

smrlart igerisinde bu sartlart sunan bir is teklifi alsam tercihim kesinlikle burasi olmaz.
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Ciinkii hali hazirda ¢alistigim kurumda mutlu ve huzurlu degilim” (K13, Erkek, 27; K15,
Erkek, 29; K16, Kadin 26).

Kuruma duyulan giiven degerini 6lgmeye yonelik katilimcilarimiza yoneltmis
oldugumuz sorular dogrultusunda 6rneklem grubumuzu temsil ettigini diisiindiigiimiiz
ornek cevaplari paylasmis olduk. Bu baglamda 6rnek olarak vermis oldugumuz ve diger
katilimcilardan aldigimiz cevaplart demografik degiskenlerimizle iliskilendirmemiz
gerekirse, cinsiyet degiskenine yonelik elde ettigimiz veriler dogrultusunda kadin
katilimcilarimizin erkek katilimcilarimiza oranla kuruma duyduklar giiven degerinin
daha diisiik oldugu sonucuna ulagtigimiz1 soyleyebiliriz. Yine aylik gelir ve calisilan
pozisyon degiskenine gore aylik geliri asgari licret olan ve mavi yakali ¢alisanlarin, aylik
geliri asgari licretin iistiinde olan ve beyaz yakali olarak ¢alisanlardan daha diisiik oranda
calistiklar1 kuruma giiven duyduklarini belirtmemiz gerekmektedir. Bu nokta da aylik
geliri asgari ticret Uistii olan ve beyaz yakali sinifinda ¢alisan katilimcilarin daha oturmus
bir diizen icerisinde daha ferah bir ortam da ¢alisiyor olmalarinin yani sira yoneticilerine
duyduklar1 giiven ekseninde kuruma duyduklari giiven degerinin yiiksek oldugunu
sOylememiz miimkiindiir. Bunun yaninda aylik geliri asgari iicret olan ve mavi yakali
sinifinda c¢alisan katilimcilarin ise kendi soylemleri ile hali hazirda oturmus bir diizene
sahip bir ortam da calisamiyor olmalar1 ve 6zellikle mavi yakali ¢alisanlarda isci devir
hizinin yiiksek olmast kuruma duyulan giiven degerinin diismesine ve/veya diisiik
cikmasina sebebiyet vermektedir. Son olarak aragtirmayr yaptigimiz kurumda calisma
stiresi baz alindiginda ister mavi yakali ister beyaz yakali ister kadin ister erkek olsun bir
yildan az siiredir bu kurumda ¢alisanlar ile bir yi1ldan fazla siiredir bu kurumda calisanlar
arasinda kuruma duyulan giiven degeri arasinda oransal olarak fark bulunmaktadir. Bu
farkin sebebi olarak ise kurumu tanimak ve kuruma giivenmek i¢in gerekli zamanin
gecmedigi veya kurumu tanidik¢a kuruma duyulan giiven degeri de artmaktadir yorumu
yapilabilir.

Kuruma duyulan giiven degerini 6lgmeye yonelik simdiye kadar yoneltmis
oldugumuz sorularla birlikte genel olarak degerlendirmemizi saglayacak “calistiginiz
kurumda bir giiven ve huzur ortam1 hakim midir?” sorusuna verilen cevaplar ise agagidaki
gibidir: “giiven ve huzurun hdakim olmadigi bir kurumun ortak bir amag ugruna ¢alismasi
miimkiin degildir. Nasil ki toplumun en onemli kurumu aile olmasina ragmen aile

kurumunda bile ufak tefek huzursuzluk yasaniyorsa farkly ailelerden fertlerin bir araya
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gelmesi ile olusan ¢alistigimiz kurumda da ufak tefek huzursuzluklar meydana
gelmektedir. Burada onemli olan meydana gelen huzursuzluklar: biiyiimeden bertaraf
edebilmektir. Giiven konusunda ise kurum i¢erisinde genel olarak bir giiven ortami hakim
olmakla birlikte bireysel olarak giivenmedigimiz ve/veya giivenimizi kaybetmis insanlar
elbette ki vardir” (K18, Erkek, 26). K18’¢ tam zit bir goriisle katilimcimiz yoneltmis
oldugumuz soruyu “calistigim kurumda giiven ve huzur ortamimin egemen oldugunu
diistinmiiyorum. Béyle diisiinmeme sebep olan etkenlerin en 6nemlisi tepe yoneticilerimiz
arasinda yasanan fikir ayriliklart hiyerarsik yapuyn izleyerek biz ¢alisanlara sirayet
etmekte ve bu durum huzur ve giiven ortaminin olugmasina engel olmaktadir. Her bir
yvoneticimiz ayni is i¢in farkl bir yol onermesi ve biz ¢alisanlarin hangi yoneticimize gore
is yapacagimizi kestiremememiz yoneticilerimize ve dolayisiyla kurumumuza
duydugumuz giiven degerinin azalmasina ¢alisma ortamimizda ise huzursuzluklarin bag
gostermesine sebep olmaktadr” (K5, Erkek, 30) seklinde cevaplamistir. K5’e benzer
sekilde sorumuza yanit veren katilimcimizin cevabint “calistigim kurumda giiven ve
huzur ortamini genel olarak degerlendirmem séz konusu olamaz, ¢iinkii farkl gruplar
arasinda giiven ve huzur ortamina yonelik farkli degerlendirmeler mevcuttur. Isveren ile
yoneticilerimiz arasinda gerek giiven gerekse huzur ortami kesinlikle hakimdir. Ancak
mavi yakali ¢alisanlar ile beyaz yakali ¢alisanlar arasinda ve bu iki grubun kendi
iclerinde huzur ve giiven ortamimn hakim olduguna inanmiyorum. Ozellikle belirtmek
isterim ki hali hazirda kurum da devam eden insaatlarin olmast huzurlu bir calisma
ortaminin yaratiimasini engellemektedir. Bunun yani sira gerek mavi yakali ¢alisanlarin
gerekse beyaz yakali ¢alisanlarin mesai arkadaslarimin arkasindan konusmalart ve
birbirlerinin yerinde gozlerinin olmast giinliik, kistr muhabbetler bence kuruma duyulan
giiven degerini zedelemektedir” (K17, Erkek, 25) seklinde 6zetlememiz miimkiindiir.
Orneklem grubumuzun genelini en iyi sekilde yansittigini diisiindiigiimiiz
yukaridaki cevaplarla birlikte aragtirmamiza katilan katilimcilarimizdan —almaig
oldugumuz cevaplarin tamamini diistindiigiimiizde ve demografik degiskenlerimizle
yorumladigimizda, genel olarak kurumda giiven ve huzur eksikliginden s6z edilmekle
birlikte bu durumu cinsiyet degiskeni ekseninde degerlendirdigimizde, kadin
katilimcilarimizin bu konuda ki sikayet ve yakinmalar1 erkek katilimcilarimizin sikayet
ve yakinmalarindan oransal olarak yiliksek goriilmektedir. Calisilan pozisyon degiskenine

gore ise mavi yakali ¢alisanlarin ¢alistiklar1 kurumda huzur ve giiven ortaminin hakim
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olmadigina yonelik sdylemleri ciliz kalmakla birlikte oransal olarak beyaz yakali
calisanlardan yiiksektir. Her ne kadar mavi yakali ¢alisanlara oranla daha diisiik seviyede
kurumda huzur ve giiven ortammin hakim olmadigini dile getiren beyaz yakali
calisanlarda ise bu durumu dile getiris bigimi oldukc¢a sert bir sekilde kendini
gostermektedir. Son olarak demografik degisken olarak belirledigimiz “ka¢ yildir tekstil
sektoriinde ¢alistyorsunuz” sorumuz ile bir degerlendirme yapmamiz gerekirse, ozellikle
1 yildan az siireyle tekstil sektoriinde calisanlarin 1 yi1ldan uzun siiredir tekstil sektoriinde
hizmet verenlerden kurumda giiven huzur ortami1 olmadig1 yoniinde oransal olarak daha
fazla sikayetci olduklar1 sOylenebilir. Mavi ve beyaz yakali ¢alisanlarda oldugu gibi
oransal olarak daha az sikdyette bulunan 1 yildan uzun siiredir tekstil sektoriinde hizmet
edenlerin kurumda giiven ve huzur ortaminin hakim olmadigini dile getirme sekilleri daha
sert bir mizagla gerceklesmektedir.

Aragtirmayr gergeklestirdigimiz kurum Ozelinde giiven degerine yonelik
algilamalara yonelik kisa bir degerlendirme yapmamiz gerekirse, giiven bunalimlarinin
had sathada yasandigi giiniimiiz diinyasina benzer sekilde 6rneklem grubumuzda da
giiven bunaliminin yasandigma dair bulgular tespit edilmistir. Orneklem grubumuzun
sosyal giiven degerine yonelik algilamalarinda baslayan eksiklikler ¢alisma arkadaslarina
ve yoneticilerine duyulan giiven noktasinda da kendini gostermekle birlikte bu durum
kuruma duyulan giiven degerine de sirayet etmektedir. Bunun yaninda 6rneklem
grubumuzda, giiven degerine yonelik olumlu algilamalarin oldugu inkar edilemez. Bu
durumun ise 6zellikle kurumda var olan bir yoneticiden kaynaklanmakta oldugunun altini
cizmekte fayda gormekteyiz. Kurum kiiltiirti temelinde olusmayan ve tek bir yoneticiden
kaynaklanan giiven degeri algilamast kurumun tamamina sirayet etmemis ve bireysel

boyuttan dteye gecememistir.
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SONUC

Y Onetim, bilinen en eski sanatlardan biriyken yonetimin bilim olarak incelenmesi
oldukea yeni bir gelismedir. Sosyal bilimler alaninda ele alinan yonetim bilimi, sosyoloji,
psikoloji, sosyal psikoloji, hukuk, isletme, iktisat, vb. gibi farkli sosyal bilim
disiplinlerinden etkilenmis ve kendine 6zgli bilimsel arastirma yontem ve metotlar
gelistirerek bilim diinyasinda kendine yer edinmistir.

Adina her ne denilirse denilsin ister bilgi toplumu ister post — modern toplum ister
endistri 4.0 toplumu veya kiiresel toplum, giiniimiiz diinyas: degisim ve doniisiimiin
hizina yetisilemeyen bir diinya diizeni seklinde dizayn edilmistir. Bu degisim ve
dontisiimiin  Oniinde heniiz durabilen bir toplum, bir devlet veya bir bilim dali
goriilmemistir. Bu baglamda bilimsel yonetim Oncesi donemden itibaren yonetim
faaliyetleri gerek uygulanma gerekgeleri sebebiyle gerekse uygulanma bigimleri
sebebiyle giiniimiize degin durmadan degisime ugramis kimi yonetim bilimcilerine gore
doniismiis kimi yonetim bilimcilerine gore gelismis kimi yonetim bilimcilerine gore ise
yerinde  saymaktan bir adim oOteye gidememistir.  Bilimsel  temellere
dayandiramayacagimiz ancak bilimsel anlamda yonetim bilimine temel teskil ettigini de
g6z ard1 etmemiz gereken bilimsel yonetim 6ncesinde uygulanan yonetim faaliyetlerine,
mitolojik metinlerin yani sira nasihatname, siyasetname ve vasiyetnamelerle birlikte
klasik sayilan eserlerden ve biiyiik liderlerin gostermis oldugu davraniglardan ulagmak
miimkiindiir. Bu ¢ercevede elde edilen bilgilere gore bilimsel yonetim oncesi donemde,
sosyal kast sistemine dayali olarak kirbag, demir giille, zincir, vb. araclarin yonetim
faaliyetlerinin gerceklestirilmesinde etkili araglar olarak kullanilmasi insani olmayan bir
durumu gozler Oniine sermektedir. Bilimsel yonetim 6ncesi donemde insanin kol ve
beden giicline dayali gergeklestirilen yonetim faaliyetleri bilimsel yonetim doénemi
sonrasinda bilimsel yontem ve metotlarla gerceklestirilmeye ¢alisilmistir. Bu baglamda
yonetim faaliyetleri i¢cin hem en 6nemli kaynak hem de bizatihi yonetim faaliyetlerini
gerceklestiren insanin 6nemi her gegen biraz daha anlasilmis ve insani olmayan yonetim
faaliyetleri yerini insani Onemseyen ve insana deger veren yonetim faaliyetlerine

birakmustir.
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Insan, yonetim faaliyetlerinin hem o6znesi hem nesnesi konumunda ve bu
dogrultuda ydnetim faaliyetlerini etkileme giiciinii de elinde bulundurmaktadir. Insanoglu
dogdugu giinden bugiine kadar yapmis oldugu higbir faaliyeti gelisi gilizel
gerceklestirmemis her bir faaliyeti bir ama¢ dogrultusunda gergeklestirmistir. Y onetim
faaliyetleri de bu baglamda belli bir ortak amaca ulasma noktasinda gercgeklestirilen
bilingli faaliyetler biitiinlidiir. Yine insanoglu hicbir zaman boslukta var olmamis ve
gerceklestirdigi faaliyetlerde bir boslukta gerceklesmemistir. insanoglu dogdugu andan
itibaren sosyallesme siirecinde bir toplumun ve o toplumun Kkiiltiiriiniin bir pargasi
olmustur. Toplumun ve o toplumun kiiltiiriniin bir pargasi olmak sosyallesme siireci
icerisinde bireyin o toplumu ve toplumun kiltiiriinii i¢sellestirmesini gerektirmekte ve
bireyin davranislarinin o topluma ve toplumun kiiltliriine uygun olmasi gerekmektedir.
Aksi bir durumda birey, toplumdan yine toplumun kiiltiiri baglaminda dislanabilir veya
cesitli yaptirimlara maruz kalabilir. Sosyallesme siireci igerisinde bireyi etkileyen ve
yonlendiren toplum ve toplumun kiiltiirli bireyin gergeklestirdigi faaliyet alanlarina da
niifuz etmektedir. Bu baglamda Kkiiltiirstiz bir toplum ve dolayisiyla birey
diistiniilemeyecegi gibi bireyin gerceklestirdigi faaliyet alanlarinin da kiiltiirden
etkilenmeyecegi diisiiniilemez.

Kiiltiir kavrami her ne kadar tanimlanmasi gii¢ bir kavram olsa bile sosyal bilimler
literatiiriinde en ¢ok tanimlanan kavramlarin basinda gelmektedir. Bu durumun en temel
sebebi hic sliphesiz her bir sosyal bilim disiplini kiiltiir kavramin1 kendi disiplini
dogrultusunda tanimlamak ve kiiltiir kavramini bu tanim ekseninde kendi disiplinlerinde
incelemek istemektedir. Bu baglamda yeni bir sosyal bilim disiplini olan yénetim bilimi
de geg de olsa kiiltiir kavramini inceleme nesnesi olarak segmis ve yonetim bilimciler de
kiiltiir konusu iizerine ¢esitli ¢aligmalar yapmustir.

Kiiltiir en temelde bireyi sosyallesme siireci boyunca etkileyen ve her bir bireyden
etkilenen bir olgudur. Bu sebeple bireylerin gergeklestirdikleri faaliyetlerin temelinde
kiiltiiriin etkileri aranmal1 ve arastirilmalidir. Y6netim faaliyetleri kapsaminda insan hem
yonetim faaliyetlerini gergeklestiren 6zne hem de bu faaliyetlerden etkilenen nesne
konumunda bulunuyor olmasi hasebiyle yonetim faaliyetlerinin kiiltiirden bagimsiz
gerceklesiyor olmasi diisiiniilemez. Bu cercevede evrensel yonetim faaliyetlerinin
yaninda her kiiltiire ait bir yonetim kiiltiiriinden bahsetmek miimkiindiir. Yonetim

faaliyetleri, iginde yasanilan toplum ve 0 toplumun kiiltiiriinden etkilenmektedir.
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Sosyallesme siirecinin bagladigi aile kurumundan itibaren egitim 6gretim hayatimizi
sirdlirdigiimiiz okular, hayatimizi idame ettirmek i¢in c¢alistigimiz kurumlar ve
toplumsallagsma siirecinde i¢erisinde bulundugumuz gerek sivil toplum kuruluslar1 gerek
dernekler gerekse siyasi partiler birey olarak bizlerin kiiltiirlendigi yerler olarak 6n plana
cikmaktadir. Yine bizler bahsi gegen sosyal kurumlarda gerek aile de gerek okullarda
gerek sivil toplum kuruluslarinda gerekse siyasi partilerde yonetici olarak bulunmaktayiz.
Bu durum bireylerin yonetim faaliyetleri ekseninde hem etkileyen 6zne hem de etkilenen
nesne konumunda oldugunu gostermekle birlikte her toplum ve kiiltiirde farkl
gerceklesen sosyallesme siirecinin yonetime etki ettiginin agik bir kanitidir.

Sosyal kurumlarin yani sira sosyolojik olarak ekonomi kurumun bir alt kolu olan
iktisadi kurumlarda ortak bir amag ugruna bir araya gelen bireylerden olusmasi nedeniyle
kiiltiirden bagimsiz olarak diisiiniilemez. Bireyler hayatlarim1 idame ettirmek igin
calistiklar1 kurumlara giderken sosyal bir varlik olma o6zelliklerini kurumun disinda
birakarak kurum igerisine girmedikleri ig¢in bu Ozelliklerini kurum igerisinde de
stirdiirecek ve yeri geldiginde kurumu veya kurum iiyelerini etkileyecek yeri geldiginde
kurumdan veya kurum {iyelerinden etkileneceklerdir. Kurum kiltiirii de tipki kurumlar
gibi tesadiifi veya gelisi giizel ortaya ¢ikmayacak istenen ve amaglanan bir plan ve
planlama dogrultusunda kurumun en Onemli kaynagi olan insan tarafindan
olusturulacaktir.

Kurum ve kiiltiir kavramlariin tanimlanmasinin zorlugundan ve soyut bir kavram
olmasindan hareketle kurum kiiltiirii kavraminin tanimlanmasi oldukga gii¢ bir durumdur.
Bununla birlikte kuruma dair goziimiize ¢arpan ilk sey ile kurum tiyeleri arasinda kurulan
ikili iligkiler veya kurumun geg¢misine yonelik anlatilan bir hikdye kurumun kurum
kiiltiiri  hakkinda bilgi verebilir. Toplumun mikro birer yansimasi olarak
kodlayabilecegimiz kurumlar toplumun kiltiiriinden bagimsiz yapilar degillerdir. Bu
baglamda sosyallesme siirecinde kiiltiir tarafindan bireylere 6gretilen degerler bireyler
tarafindan kuruma tasiir ve kurum igerisinde degerler yasatilmaya devam ettirilir.

Degerler en temelde kiiltiirlin temel 68esi olmakla birlikte toplumun kiiltiiriinden
bagimsiz diislinlilemeyen kurum kiiltiiriiniin de 6nemli bir 6gesidir. Bu baglamda
kurumun tarihgesi, kurumun sahipleri ve yoneticileri, kurumun fiziksel yapisi, vb. gibi
kurum kiiltiiriinin olusumunu ve devamliligini saglayan unsurlar arasinda degerlerde

saytlmalidir. Kurum kiiltiiriiniin oturtulmus oldugu kurumlarda degerler sisteminin
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yerlesmis olmasi sebebiyle kurumsal isler daha sistemli ilerleyecek, kurum {iyeleri
arasinda kurulan daha siki iligkiler yardimlasmaya, dayanismaya ve dolayisiyla is
birligine doniisecek ve tiim bunlar kurum Kkiiltiirinlin en temelini olusturan giiven
degerinin gelismesini saglayacaktir.

Giiven denilince akla her ne kadar psikolojik bir kavram gelse ve giivenin birey
temelli oldugu diisiiniilse bile glivenin toplumsal yoniiniin en az bireysel yonii kadar dnem
arz ettigi unutulmamalidir. Bireysel manada bir algilamadan ibaret olan gliven sosyolojik
manada bir degeri ifade etmekte ve toplumun ve toplumun mikro yansimasi olarak
kodladigimiz kurumlar i¢in giiven degeri iki dislinin arasindaki siirtiinmeyi engelleyen
yaga benzetilebilir. Nasil ki makinenin iki dislisinin arasinda yag olmazsa siirtiinme artar
ve dislilere zarar gelirse toplumda ve toplumun mikro yansimasi olan kurumlarda da
giiven degerinin olmayis1 gerek kurum {iyeleri arasinda gerekse kurum ile iiyeleri
arasinda kirilmalara neden olabilir.

Psikolojik olarak bir algilama ve beklenti iceren giiven sosyolojik olarak bir degeri
ifade etmektedir. Psikoloji disiplininde bireysel giiven kapsaminda 6z giiven kavramu
incelenirken sosyoloji disiplininde giiven bireyler arasinda kurulan iligkiler baglaminda
sosyal gliven veya bireyler ve kurumlar ya da iki farkli kurum arasinda kurulan iligkiler
baglaminda kurumsal giiven degeri olarak incelenmektedir. Giliven degerinin
kazanilmasinda bireysel 6zelliklerin yani sira sosyallesme siirecinde ortaya ¢ikan kiiltiirel
ozellikler de 6nem arz etmektedir.

Sanayi Devrimi ile birlikte bas gosteren, kiiresellesme ve 6zellikle kitle iletisim
araclarinin yaygin kullanimi ile birlikte doruk noktasina ulasan degisme ve gelismenin
yasandigl giiniimiiz diinyasinda sosyal yasam standartlarinin degistigi ve gerek sosyal
gerekse iktisadi yapilarin karmasiklastigi gozlemlenmektedir. Bu durum bagta bireyler
olmak tizere tiim toplumlarda ve toplumlarin mikro birer yansimasi olan kurumlarda da
bir takim riskleri beraberinde getirmektedir. Boyle bir ortamda giivenmek ve giivenilmek
gerek sosyal gerekse iktisadi hayatin en 6nemli konusu konumunda bulunmaktadir. Bu
baglamda toplumsal ve kiiltiirel bir deger olarak tanimladigimiz giiven degerinin, iktisadi
bir kurumda gerek kurum iiyelerinde gerek kurumda gerekse yonetim faaliyetlerinde
demografik veriler c¢ercevesinde ne gibi etkisinin oldugu arastirmamizin konusunu
olusturmaktadir. Calismamizin ana kavramlari olan yonetim, kiiltlir ve giiven kavramlari

birbirinden bagimsiz kavramlar olmamakla birlikte literatiir taramasi sirasinda yapilan
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okumalar kapsaminda bahsi gecen kavramlarin kapsamli bir sekilde bir araya
getirilmedigi anlasilmistir ki teorik olarak bu {i¢ kavramin kapsamli bir sekilde bir araya
getirilmesi calismamizin amacini olusturmaktadir. Bu amag¢ dogrultusunda her bir
kavrama yonelik gerekli literatiir taramasi1 yapilmis ve yerli literatiirde giiven degerine
yonelik gorece yeterli ve yetkin eserin olmamasi dikkatimizi ¢ekmistir. Yine bununla
birlikte yapilan literatiir taramasi sirasinda yonetim, kiiltiir ve giiven kavramlarinin
nadiren bir araya getirildigi caligmalarda her bir kavram maalesef ki kendi asil inceleme
alanindan koparilmis ve ¢alismanin yapildig1 alan 6zelinde kavramlar incelenmistir. Bu
baglamda calismamiza konu olmus her bir kavram kendi inceleme alanindan
koparilmadan ve muhtevasi degistirilmeden sosyoloji disiplini ekseninde bir araya
getirilmesi amaglanmistir. Gerek literatiir taramasi sirasinda alanda bulunan bosluklarin
doldurulma amag ve hedefi gerekse birbirinden bagimsiz olmadig: diisiiniilen yonetim,
kiiltiir ve giiven kavramlarinin kendi ekseninden koparilmadan ortak inceleme alani olan
sosyoloji disiplini ¢atis1 altinda bir araya getirilecek olmasi ¢alismamizin Onemini
belirtmektedir. Yine bu baglamda ¢alismamizin temel problemi, giiven degerinin, ortak
bir amaca ulagma gayesiyle olusturulan kurumlara ve kurum kiiltiiriine bir etkisi var
midir? sorusu ile olusturulmustur. Calismamizin temel problemi ¢esitli hipotezlerle
desteklenmis olmakla birlikte yapmis oldugumuz arastirma sonucunda elde edilen
bulgular ve veriler 1s181nda ¢alismamizin hipotezleri asagida degerlendirilmistir:

H1: Cinsiyet, kurum kiiltiiriiniin kabuliinii etkiler.

Kurum kiiltiirii gerek sosyal ve iktisadi kurumlarin gerekse kiiltiir olgusunun
boslukta olusmamasi gerg¢eginden hareketle bir boslukta olugmamaktadir. Kurum
kiiltiirlinlin olugmasi 6ncelikle bir kurumun varligini ve bu kurumun ge¢misin varligina
baghidir. Bunun yaninda teorik kisimda ele aldigimiz kurum kiiltiiriiniin olusumuna
yonelik ilgili boliimde saydigimiz kurum iiyelerinin ihtiyaclari, kurumu kuran kurum
sahipleri ve kurum yonetiminde s6z sahibi olan yonetici ve liderler ve son olarak da
kurumun ¢evresi kurum kiiltiirliniin olusumuna etki etmektedir. Ancak kurum kiiltiirtiniin
daha anlagilir ve daha goriiniir hale gelmesi kurum kiiltlirlinlin 6geleri ile miimkiin
olmaktadir ki bu nokta da degerler, inanglar, semboller, dil, norm, térenler ve ritiieller,
artifaktlar, 6ykii ve efsane (mitler) ve kahramanlar 6n plana ¢ikmaktadir. Gerek kurum
kiiltliriiniin olusumuna etki eden faktorlerin gerekse kurum kiiltiirii 6gelerinin bizatihi

bireylerle iligkili olmas1 bireylerin farkli 6zellikleri ile iligkili olabilecegini akillara
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getirmektedir. Bu agidan cinsiyet degiskeni baglaminda arastirma verilerimiz
incelendiginde kurum kiiltiiriiniin olugmasina direkt bir etki s6z konusu olmasa bile
dolayli olarak cinsiyet degiskeni kurum Kkiiltiirinii olusumunu etkilemektedir. Kurum
kiiltiiriniin olusumuna etki eden faktorlerin insanla iliskili olmasi ve kurum kiltiirii
Ogelerinin tamaminin bireyler araciligiyla kuruma getirildigi diisiniilmektedir. Bu
bakimdan sosyallesme siirecinde cinsiyet degiskeni etrafinda yetistirilen erkek ve
kadinlar kurum kiiltiirii noktasinda da farkli goriis ve diistincelere sahip olmakla birlikte
kurum kiiltiiriiniin olusumunu farkli pencerelerden degerlendirecek, kurum kiiltiirtinii
etkileyecek ve/veya etkileneceklerdir. Sosyallesme siirecinde biyolojik cinsiyet
kavramindan ¢ok toplumsal cinsiyet baglaminda kadin ve/veya erkeklere Ogretilen
cinsiyet temelli degerler kurum igindeki iliskilerden kurumda calisilan pozisyonlara kadar
kendini hissettirmektedir. Arastirmamiz sonucunda dolayli yoldan bile olsa erkeklerin
kurum kiiltiirtinii kadinlardan daha kolay kabul ettikleri anlasilmaktadir. Yine bununla
birlikte toplumsal cinsiyet baglaminda erkeklerin kadinlara gore daha 6zgiir yetistirildigi
diisiincesine ragmen arastirmamizi gergeklestirdigimiz kurumda arastirmamiza katilan
kadmlarin kurum kiiltiirii anlayislar1 daha 6zgiirliik¢ii bir yapidayken erkeklerin kurum
kiiltiirii anlayislar1 daha hiyerarsik bir diizende ve daha simrlayici bir goriiniim
cizmektedir.

H2: Yas, kurum kiiltiiriiniin kabuliinii etkiler.

Cinsiyet degiskenine benzer sekilde yas degiskeni de kurum kiiltiiriiniin kabuliinti
direkt olarak etkilemese bile dolayli bir bi¢imde etkilemektedir. Kurumlar bir kiltiir
yaratmak adina kendi gegmisleri yaninda {iyelerinin ihtiyaglar1 ve ¢evre faktoriinii de goz
oniinde bulundurmak durumundadir. Bu baglamda sosyallesme siirecinde her yas
grubunun kiiltiiriin 6gelerine yaklagimi ve kiiltiiriin 6gelerini anlamlandirma bigimi farkli
ise kurum i¢inde de kurum kiiltiiriine yonelik degerler ve inancglar basta olmak iizere
anlatilan kahramanlik hikayelerinin, artifaktlarin ve sembollerin anlamlar1 farkli yas
gruplarinca degismektedir. Bu durum yas degiskeninin kurum kiiltiiriiniin kabuliinii
dolayl1 yoldan etkiledigini gostermektedir. aragtirmamizi gerceklestirdigimiz kurumda 40
yas ve 40 yas iizeri ¢alisanlarin kurum kiiltliriinii daha kolay kabul ettigi 39 yas ve 39 yas
altt kurum tiyelerinin kurum kiiltiiriiniin eksiklerini belirterek kurum kiiltiiriine yonelik
daha temkinli yaklagmaktadirlar. Bu durumu sosyallesme siirecinde yasanan bireylerin

yaslari ilerledikce degisime kars1 daha direngli olmast durumu ile agiklamak miimkiindiir.
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Nasil ki sosyallesme siirecinde kiiltiirel degerlerin degisimine gencler daha kolay ayak
uydururken yash bireyler daha direngli bir tavir sergiliyorsa arastirmayi
gergeklestirdigimiz kurumda ise 40 yas ve 40 yas {stii bireyler kurum kiiltiiriinii daha
kolay kabul ederken 39 yas ve 39 yas alt1 bireylerin kurum kiiltiiriinii oldugu gibi kabul
etmektense eksiklerinin giderilmesi noktasinda uyarilarda bulunmalar1 dikkate degerdir.

H3: Egitim seviyesi, kurum kiiltiirliniin kabuliinii etkiler.

Cinsiyet ve yas degiskenine benzer bir bicimde egitim seviyesi degiskeni de
kurum kiiltiiriiniin kabuliinii dolayli bir bigimde etkilemektedir. Kurumlarin toplumun
mikro birer yansimasi oldugu gerceginden hareketle kurum kiiltliriiniin kurumun iginde
bulundugu kendini anlamlandirmasima vesile olan toplumun kiiltiirinden bagimsiz
olamayacag asikardir. Bu baglamda kiiltiiriin anlamlandirilmasina etki ettigi diisiiniilen
egitim seviyesinin ayni sekilde kurum kiiltiiriiniin anlamlandirilmasina ve dolayisiyla
kabuliine de etki ettigi géz ardi edilmemesi gereken bir gercektir. Yapmis oldugumuz
arastirma sonucunda elde ettigimiz veri ve bulgular da bu durumu dogrular niteliktedir.
Orneklem grubumuzda yer alan &n lisans ve lisans mezunu katilimeilarm ilkdgretim ve
lise mezunu olan katilimcilara gére kurum kiiltiiriinii kabul etme oran1 daha yiiksektir.
Bununla birlikte 6n lisans ve lisans mezunu katilimcilarin kurum kiiltiirii olgusuna
yonelik istekleri ilkdgretim ve lise mezunu katilimcilara oranla daha fazladir. Yine bu
dogrultu da o6n lisans ve lisans mezunu katilimecilarin kurum kiiltiirii olgusuna yonelik
elestirileri de ilkogretim ve lise mezunu katilimcilara oranla daha sert bir bi¢gimde dile
getirdikleri gormezden gelinmemelidir. Bu durum ise egitim seviyesi ekseninde 6n lisans
ve lisans mezunu katilimcilarin ilkégretim ve lise mezunu katilimeilara oranla teorik
anlamda daha fazla bilgiye sahip olduklarin1 gostermektedir. Her ne kadar kurum kiiltiirii
olgusuna yonelik sert elestirilerde bulunsalar bile kurum kiiltiiriintin kabulii noktasinda
aragtirmay1 gerceklestirdigimiz kurum 6zelinde 6n lisans ve lisans mezunu katilimcilarin
kurum kiiltiiriinii kabul oranlariin ilkdgretim ve lise mezunu katilimcilara oranla daha
yiiksek oldugu gergegini degistirmemektedir. Bu ¢ergeve de “egitim seviyesi kurum
kiiltiiriiniin kabuliinii etkiler” hipotezimiz dogrulanmis bulunmaktadir.

H4: Medeni durum, kurum kiiltiiriiniin kabuliini etkiler.

Medeni durum ile kurum kiiltiiriiniin kabulii arasinda arastirmalarimiz neticesinde
anlamli bir veriye ulasilamamistir. Bu baglamda ister evli ister bekar isterse dul olsun

kurum iiyelerinin medeni durumunun, kurum kiiltiiriiniin kabulii noktasinda etkili oldugu
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diisiiniilmemektedir. Bu sebeple “medeni durum kurum kiiltiiriiniin kabuliinii etkiler”
hipotezimiz yanlhslanmistir.

H5: Calisilan pozisyon kurum kiiltiiriiniin kabuliinii etkiler.

Calisilan pozisyon baglaminda arastirmamizin daha net sonuglar vermesi adina
kurum {iyelerini “beyaz yakali ¢alisanlar” ve “mavi yakali ¢alisanlar” olarak iki gruba
ayrrdigimizdan daha oOnce s6z etmistik. Bu baglamda kurum kiiltiiriiniin kabuli
noktasinda beyaz yakali calisanlarin mavi yakali calisanlara oranla daha basarili
olduklarin1 arastirmamiz O6zelinde sdylemek miimkiindiir. Diger degiskenlerimizden
egitim seviyesi degiskenimizle de iliskilendirmemiz gerekir ise kurumda beyaz yakali
olarak c¢aliganlarin tamamina yakininin 6n lisans ve lisans mezunu oldugu gerceginden
hareketle kurum kiiltiiriiniin kabulii noktasinda basarili olduklar1 daha net anlasilacaktir.
Yine kurumda mavi yakali olarak calisanlarin ¢ogunlugunun ilkogretim ve lise mezunu
olduklar1 hatirlatilirsa kurum kiiltiiriiniin kabulii noktasinda mavi yakali ¢alisanlarin
kurum kiiltiiriiniin kabulii noktasinda basarisiz olduklar1 anlagilacaktir. Bunun yaninda
kurum kiiltiirliniin kabulii noktasinda beyaz yakali ¢alisanlarin mavi yakali ¢alisanlara
oranla daha basarili olmalarmin bir diger sebebi ise kurum ydnetici ve sahiplerinin daha
cok beyaz yakali ¢alisanlarla bir arada bulunmasindan kaynaklanmaktadir. Calisilan
pozisyon ve kurum kiiltiiriiniin kabulii noktasinda yapmis oldugumuz hipotez
degerlendirmemizde son bir noktaya deginmemiz gerekirse beyaz yakali ¢alisanlarin her
ne kadar kurum kiiltiiriiniin kabulii noktasinda basarili olduklar1 arastirma verilerimiz de
ortaya ¢ikmis olsa bile kurum Kkiiltlirline yonelik elestirilerin ¢ogu da beyaz yakali
calisanlar tarafindan yapilmistir. Mavi yakali calisanlarin beyaz yakali calisanlarin
yapmis olduklari elestirileri yapmamis olmasinin sebebi ise neredeyse tamaminin kurum
kiiltiirtinden bihaber ¢aligmalarini1 gerceklestiriyor olmalaridir. En nihayetinde “calisilan
pozisyon kurum kiiltliriiniin kabuliinii etkiler” hipotezimiz arastirmamiz sonucunda
ortaya c¢ikan c¢esitli sebeplerle arastirmayr gergeklestirdigimiz kurum 6zelinde
dogrulanmuistir.

H6: Toplumsal degerlere baglilik, kurum kiiltiiriiniin kabuliinii artirr.

Kurumlarin, toplumlarin mikro birer yansimasi oldugundan ¢alismamizin ¢esitli
kisimlarinda defaatle bahsettik. Bu baglamda gerek sosyal kurumlar gerekse iktisadi
kurumlar hayatiyetlerini siirdiirdiikleri toplumlardan ve bu toplumlarin kiiltiirlerinden

bagimsiz degillerdir. Ortak bir amaca ulagmak i¢in bireylerin bir araya gelmesi ile olusan
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kurumlar kendi kiiltiirlerini de yaratabilmektedir. Bu noktada kurum kiiltiiri
olusturulurken toplumsal ve kiiltiirel degerlere uygunluk kurum kiiltiiriiniin kabuliinii
kolaylastirmaktadir. Bu ¢ergevede arastirmamiza katilan katilimcilar, kurum kiiltiiriine
yonelik deger yargilarini tasvir ederken dncelikli olarak toplumsal ve kiiltiirel degerler
ekseninde bir gerceve ¢izmis ve bu degerler ekseninde var olan kurum kiiltiiriine daha
cabuk adapte olabildiklerini belirtmislerdir. Bununla birlikte arastirmamizi
gergeklestirdigimiz kurum 6zelinde kurum kiiltiirtine yonelik katilimcilara yonelttigimiz
sorulara da ilk olarak toplumsal degerler ekseninde cevaplar verilmistir. Bu durum da
“toplumsal degerlere baghlik, kurum kiiltiirinlin kabuliinii artirir” hipotezimizi
dogrulamaktadir.

H7: Cinsiyet, gliven degerinin kazanilmasini etkiler.

Giiven ¢ok boyutlu bir kavram olmakla birlikte ¢calismamiz 6zelinde 6zellikle
sosyal giiven ve kurumsal giiven boyutu baglaminda irdelenmistir. Sosyal giiven, sosyal
sistemin devamini ve sosyal biitiinlesmeyi saglayan toplumsal yapinin biitiinlestirici giicii
olarak tasvir edilmektedir. Kurumsal giiven ise kurum ve paydaslari arasindaki iliskiden
dogan, karsilikli itimat ve emin olma davranisindan kaynaklanan ve kurum kiiltiiriiniin
Onem arz eden bir degeri olarak tasvir edilmektedir. Bu baglamda bireysel 6zellik ve/veya
farkliliklar gliven degerinin kazanilmasinda 6nem arz etmektedir.

Sosyallesme siirecinde 0grenmis oldugumuz toplumsal cinsiyet ekseninde ki
deger yargilar1 elbette ki kadinlarin gliven degerine yonelik diislinceleri ile erkeklerin
giiven degerine yonelik diislincelerini degistirmektedir. Bu baglamda gerek sosyal giliven
degeri ekseninde gerekse kurumsal giiven degeri ekseninde giiven degerinin
kazanilmasma yonelik cinsiyet degiskeni temelinde dolayli da olsa bir farklilik soz
konusudur. Burada sunun altin1 6nemle ¢izmek gerekir ki, arastirmay1 gergeklestirdigimiz
kurumda istisnai durumlar olsa bile katilimcilarin biiyiik cogunlugu karsida ki kisinin
cinsiyetine bakarak giivenilir ya da kusku duyulacak biri olarak nitelememektedir. Bizim
hipotezimizde kesinlikle bu durumu ifade etmemekle birlikte c¢alismamizda ki
hipotezimiz giiven degerinin kazanilmasina yonelik cinsiyet degiskeninin bir etkisinin
s6z konusu olup olmadig: ile ilgilidir. Bu gerceve de gerek sosyal gerekse kurumsal
degerlerin kazanilmasi asamasinda sosyallesme stlirecinde kadin ve erkeklere verilen
sorumluluklar ayn1 olmamaktadir. Bu durum oncelikle kadin erkek arasinda bireysel

anlamda giiven degerine yonelik bir farklilagmaya neden olmakla birlikte daha sonra
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sosyal yasam i¢inde ve nihayetinde kurum kiiltiirii igcerisinde kendini géstermektedir. Bu
baglamda kadin katilimcilarimiz giiven degerinin kazanilmasi noktasinda farkl faktorlere
deginirken, erkek katilimcilarimiz ise daha farkli faktorlere deginmislerdir. Kadin ve
erkek katilimcilarin gliven degerinin kazanilmasina yonelik farkli faktérlerden bahsetmis
olmalar1 calismamiz Ozelinde “cinsiyet, giiven degerinin kazanilmasinda etkilidir”
hipotezimizi dogrulamaktadir.

H8: Yas, giiven degerinin kazanilmasini etkiler.

Sosyallesme siirecinde her yas grubunda toplumsal degerlere yonelik
algilamalarimiz nasil degisiyorsa kurum kiiltiirii baglaminda yer alan kurumsal degerlere
yonelik algilamalarimizda degismektedir. Ancak iktisadi kurumlarda belirli bir yas ve
olgunluk seviyesinin tizerinde bulunan ¢alisanlarin oldugu diisiiniiliirse gliven degerinin
kazanilmas1 noktasinda ¢ok ciddi farkliliklarin olusmasi beklenmemelidir. Arastirmamiz
dogrultusunda en kii¢iigii 22, en biiyiigii 65 yasinda olan katilimcilarimiz arasinda giiven
degerinin kazanilmasina yonelik farkliliklar bulunmakla birlikte bu farkliliklar1 sadece
yas degiskeni ile ifade etmek miimkiin degildir. Bu baglamda giiven degerinin kurumsal
giiven boyutuyla ilgili elimizdeki veri ve bulgular 1s18inda “yas, giiven degerinin
kazanilmasini etkiler” hipotezimiz dogrulanamamistir. Yine bununla birlikte giiven
degerinin sosyal giliven boyutuyla ilgili c¢esitliligi saglayacak yas gruplar
olusturulamadig1 i¢in hipotezimiz bu noktada dogrulanip veya yanlislandigina yonelik bir
yorum yapmak miimkiin olmamaktadir.

H9: Egitim seviyesi, giiven degerinin kazanilmasini etkiler.

Giliven dogdugumuz ilk andan bugiinlimiize kadar hayatimizi etkileyebilme
potansiyeline sahip bir degerdir. Bu sebeple giiven degerine yonelik fikirlerimiz zaman
icerisinde veya kisiden kisiye gore degiskenlik gosterebilir. Arastirmamiz kapsaminda
demografik degisken olarak degerlendirdigimiz egitim seviyesi degiskenine bagl olarak
giiven degerinin kazanilmasinda katilimcilar arasinda bazi farkliliklar goriilmektedir.
Ozellikle ilkdgretim ve lise mezunu katilimeilar giivenin sosyal giiven boyutuyla ilgili
komsuluk iligkileri gibi daha geleneksel degerler lizerinde dururken, 6n lisans ve lisans
mezunu katilimcilar daha ¢agdas degerler iizerinde durmaktadir. Giiven degerinin sosyal
giiven boyutunda ortaya ¢ikan farklilik kurumsal giiven boyutunda da ortaya ¢ikmaktadir.
Kurumsal giiven boyutunda 6n lisans ve lisans mezunu katilimcilar giiven degerine

yonelik daha profesyonelce yaklagirken ilkdgretim ve lise mezunu katilimcilarin giiven
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degerine daha duygusal bir anlam yiikledigi goriilmiistiir. Orneklem grubumuzda bulunan
ilkogretim ve lise mezunlar1 gliven degerinin kurumsal giiven boyutuna dair sabit fikirli
oldugu 6n lisans ve lisans mezunu katilimcilarimizin ise daha kurumsal giiven degerinin
daha degisken oldugu noktasinda neredeyse hem fikirlerdir. Bu durumda “egitim
seviyesi, giiven degerinin kazanilmasini etkiler” hipotezimizi dogrular niteliktedir.

H10: Medeni durum, giiven degerinin kazanilmasin etkiler.

Medeni durum ile giiven degerinin kurumsal gliven boyutunun kazanilmasi
noktasinda drneklem grubumuzdan almis oldugumuz cevaplar baglaminda anlamli bir
iligki kurulamamistir. Bu baglamda giiven degerinin kurumsal giiven degeri boyutuna
yonelik verilen cevaplarla katilimcilarin medeni hali arasinda bir iligkinin kurulmasi
miimkiin goziikkmemektedir. Yine giiven degerinin sosyal giiven boyutuyla ilgili
katilimcilardan almis oldugumuz cevaplar medeni halleri ile iligkilendirilmeye c¢alisilmis
ancak bu konuda basarili olunamamis ve anlamli bir iliski kurulamamistir. Bu durum
neticesinde “medeni durum, giliven degerinin kazanilmasini etkiler” hipotezimiz
calismamiz 6zelinde yanlislanmis bulunmaktadir.

H11: Calisilan pozisyon, gliven degerinin kazanilmasini etkiler.

Calismamizin arastirma kismu i¢in demografik degisken olarak belirledigimiz
calisilan pozisyon degiskeni baglaminda giiven degerinin kazanilmasi giiven degerinin
kurumsal giiven boyutunu ilgilendirmektedir. Giiven degerinin kurumsal giliven
boyutunda galisilan pozisyon degiskeni baglaminda beyaz yakali ¢alisanlar ve mavi
yakali ¢aliganlar arasinda anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Bu farkliliklar kurumsal
giiven degerinin alt boyutlar1 olan ¢alisma arkadaslarina ve yoneticilerine duyulan giiven
ve kuruma duyulan giiven ekseninde incelendiginde daha anlamli hale gelmektedir.
Kurumsal giiven degeri baglaminda beyaz yakali ¢alisanlarin giiven degerinin
kazanilmas: noktasinda bahsettigi faktorlerle mavi yakali calisan katilimcilarimizin
bahsettigi faktorler birbirinden farklilik gdstermektedir. Bu cercevede beyaz yakali
calisanlar kurumsal giiven degerinin kazanilmasi i¢in daha ¢ok sosyo — Kkiiltiirel
faktorlerden bahsederken mavi yakali g¢alisanlarin daha ¢ok maddi imkanlardan
bahsettigini belirtmemiz gerekmektedir. Bunun yaninda mavi yakali ¢alisanlar ¢alisma
arkadaslarina beyaz yakali ¢alisanlardan daha ¢ok giivenmekte beyaz yakali ¢alisanlar ise
yoneticilerine mavi yakali ¢alisanlardan daha fazla giiven duymaktadir. Bu durumlarin

sebeplerini tartismamiz gerekirse, mavi yakali ¢alisanlar arasinda bir rekabet durumu s6z
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konusu degilken aragtirmamizi gerceklestirdigimiz kurum Ozelinde beyaz yakali
calisanlar arasinda ciddi oranda bir rekabet oldugu gerek arastirmacinin goézlemleri
gerekse elde edilen veri bulgulardan anlasilmaktadir. Yine beyaz yakali calisanlarin
yoneticilerine mavi yakali ¢calisanlardan daha fazla giivenmesinin sebebi ise beyaz yakali
calisanlarin yoneticilerle mavi yakali ¢alisanlara nazaran daha fazla i¢ ice olmalar1 ve
daha fazla diyalog halinde olmalarindan kaynaklanmaktadir.

Yoneticilere duyulan giiven konusunda ayr1 bir parantez agmamiz gerekirse elde
edilen bulgu ve veriler 15181nda ve aragtirmacinin gézlemleri dogrultusunda aragtirmanin
gerceklestirildigi kurumda yonetici olarak ¢alisan bir kurum iiyesine kurum ¢alisanlarinin
tamami karsiliksiz bir sekilde giivenmekte, giivenlerinin hi¢gbir zaman bosa ¢ikmadigini
belirtmekte ve giivenlerinin hi¢bir zaman bosa ¢ikmayacagini diisiinmektedirler. Kurum
kiiltiirtintin 6geleri kisminda bahsedilen kuruma ait bir kahramandan bahsetmek gerekirse
bu iist diizey yonetici aragtirmanin gergeklestirildigi kurumun kahramani olmalidir.

Kuruma duyulan giiven degeri noktasinda ise yine beyaz yakali calisan
katilimcilarimiz ile mavi yakali ¢alisan katilimcilarimiz arasinda farklar belirlenmistir.
Mavi yakali ¢alisan katilimcilarimiz kuruma giivenebilmek i¢in siraladiklar1 faktorlerin
basinda maddiyat ve kendilerine yapilan sosyal yardimlar gelirken, beyaz yakali
calisanlarin kuruma giiven duyabilmesi saydiklar1 faktorlerin basinda, gorevde liyakate
dayali yiikselme ve kurum yoneticilerinin adil davranmalar1 gelmektedir. Tiim bu
saydigimiz farkliliklar da gostermektedir ki “calisilan pozisyon, giiven degerinin
kazanilmasimi etkiler” hipotezimiz aragtirmanin gergeklestigi kurum Ozelinde
dogrulanmistir.

H12: Toplumsal degerlere baglilik, gliven degerinin kazanilmasini etkiler.

Giiven bireyde baslayip bireyler araciligiyla topluma yansiyan bir deger olmakla
birlikte olasi bir olumsuz etkisinin bireyden 6nce toplumlarda hissedilen sosyal bir
degerdir. Bununla birlikte giiven degeri her ne kadar bireyde baslasa bile sosyallesme
siirecinde gelisimini tamamlayan bir deger olmasi1 nedeniyle diger toplumsal degerlerle
yakindan ilgili ve iligkilidir. Bu baglamda toplumsal degerlere baglilik gliven degerinin
kazanilmasinda 6nemlidir. Arastirmamiz baglaminda katilimcilarimizin giiven ile ilgili
sorulara verdikleri cevaplar incelendiginde cevabinin baginda veya sonunda toplumsal
degerlere mutlaka vurgu yapildigr goriilmistiir. Tek basina olmasa bile toplumsal

degerlere bagli olan bireylerin toplumsal degerlere bagli olmayan bireylerden daha
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giivenilir olabilecegi diisiincesi hakimdir. Yine katilimcilarimizdan almis oldugumuz
cevaplar 6zelinde toplumsal degerlere bagl bireylerin sosyal yasam standartlarin1 kuruma
da tagiyacag diisiincesinden hareketle kurumsal giiven noktasinda da toplumsal degerlere
onem veren kisilere kurum i¢inde daha fazla giivendiklerini belirtmislerdir. Tiim bu
durumlarda gostermektedir ki “toplumsal degerlere baglilik, gliven degerinin
kazanilmasinda etkilidir” hipotezimiz aragtirmay1 gerceklestirdigimiz dérneklem 6zelinde
dogrulanmistir.

H13: Giiven degeri, kurum kiiltiiriiniin kabuliinii etkiler.

Calismamizin arastirma kisminin bize verdigi en net sonuglardan biri giiven degeri
ve kurum kiiltiirii olgusunun madeni paranin iki yiizii gibi birbirinden ayr1 olamayacagi
gercegidir. Bu gercekten hareketle kurum kiiltiiriiniin kabulii giiven degerine, giiven
degerinin kazanilmasi ise kurum kiiltiiriiniin kuruma yerlesmis olmasina baglidir. Kurum
kiiltiiriiniin yerlesmemis oldugu bir kurumda giliven degerinden, gliven degerinin
kazanilmadigr bir kurumda ise kurum Kkiiltiiri olgusundan bahsetmek neredeyse
imkansizdir. Bu baglamda kurum kiiltiirii giiven degerine, gliven degeri ise kurum kiiltiirii
olgusuna muhtactir. Clinkii gliven degerinin kazanilmadig: bir kurumda, kurum {iiyeleri
birbirlerine giivenmeyecek ve birbirlerinden gerek mesleki ve teknik gerekse de kuruma
dair Ozel bilgileri saklayacak ve bu durum kurum i¢inde bir kargasa ortaminin
yaratilmasina sebebiyet verecektir. Kargasa ortaminin oldugu yerde ise kurum kiiltiirii
filizlenmeyecek kargasanin ¢oziimii miimkiin olmayacak veya anlik ¢oziimler iiretilerek
gecistirilecek ve daha biiylik kargasalarin yasanmasina sebebiyet verecektir. Ayni sekilde
kurum kiiltiiriiniin olmadig1 kurumlarda ise kurum tiyeleri birbirleriyle yeterli seviye de
iletisim ve diyalog kuramayacak, yardimlasma ve dayanisma ruhu olusmayacaktir. Boyle
bir ortamda giiven degerinin kazanilmasi imkansiz bir hal alacak ve kurum {iyeleri
birbirlerine glivenmedikleri icin birbirleri ile hi¢bir kurumsal veya ozel veriyi
paylasmayacaktir. Bu durum ise sonsuz ve kisir dongiiniin yaratilmasina vesile olacaktir.
Aksi durumda ise kurum kiiltiiriiniin olustugu ve giiven degerinin yerlestigi kurumlarda
birlik, beraberlik, yardimlasma, dayanisma, vb. duygular kabaracak ve calisanlar hem
kendileri, hem diger kurum {iyeleri hem de kurumlari i¢in var gliglerini ortaya koyarak
caligmaya, liretmeye ve hizmet etmeye devam edeceklerdir. Tiim bu anlatilanlar 1s181inda

“giiven degeri, kurum kiiltiiriiniin kabuliinii artirir” hipotezimiz dogrulanmakla birlikte
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kurum kiltiiriiniin de gliven degerinin kazanilmasinda etkili oldugu gercegini gozler

Oniine sermektedir.

H14: Sosyal giiven, kurumsal giivenin olusumunu etkiler.

Kurumlar toplumun i¢inde varliklarint siirdiiren ve toplumun mikro birer
yansimasi olan sosyal yapilardir. Toplum iginde bulunan farkli 6zellikteki bireylerin ortak
bir amaci gerceklestirmek gayesiyle bir araya gelen bireyler sosyallesme silirecinde
ogrendikleri kiiltiiriin deger yargilar1 ile kurumlara dahil olmaktadir. Kurum iginde
disaridan getirdikleri deger yargilarini ya diger kurum tiiyelerine 6greterek ya da diger
kurum tiiyelerinden yeni deger yargilar1 6grenerek sosyallesme siirecini burada devam
ettirmektedirler. Bu baglamda sosyallesme siirecinde 6grenilen kiiltiirel deger yargilari
kurum tiyeleri tarafindan kurum i¢inde degis tokus edilerek devamliligi saglanmaktadir.

Giliven degeri de sosyallesme siirecinde 6grenilen sosyal bir deger olmakla birlikte
sosyallesme siirecinin ve sosyal hayatin 6nemli bir pargasi olan kurum hayatina sirayet
etmektedir. Sosyal giiven degerine dair Ogrenilen yargilar, kime giivenilip
giivenilmeyecegine dair kalip yargilar, giivenilen bireylere karsi ya da gilivenilmeyen
bireylere kars1 gelistirilecek olan davraniglar toplumun mikro yansimasi olan kurumlarda
da devam ettirilmektedir. Bu sebeple kurumsal giivenin temelleri sosyal giiven degeri
ekseninde atilmakta ve sosyal gliven degerine yonelik sosyallesme siirecinde 6grenmis
olduklarimizi sosyallesme siirecinin bir parcast olan kurumlarda kurumsal giliven
degerine doniistiirmekteyiz.

Arastirmamizi gergeklestirdigimiz kurum 6zelinde kurumsal giivene yonelik
katilimcilara yoneltmis oldugumuz sorular baglaminda alinan cevaplar incelendiginde
kurumsal giiven degerinin olusabilmesi i¢in bireyin sosyal hayatinda da giivenilir birisi
olmasi gerektigi sonucuna ulasilmistir. Bu baglam da kurumsal giiven degerinin olugmasi
icin Oncelikle bireylerde sosyal giiven degerinin inga siirecinin tamamlamis olmasi
gerekmektedir. Tiim bu degerlendirmeler sonucunda “sosyal giiven, kurumsal giivenin
olusumunu etkiler” hipotezimiz dogrulanmis bulunmaktadir.

H15: Yonetici ve kuruma duyulan giiven, ¢alisanlarin motivasyonlarini artirir.

Kurumlar ortak bir amaci gerceklestirmek tizere bir araya gelen bireylerden olusan
sosyal yapilardir. Ortak amaci gergeklestirmek i¢in bir araya gelen her bireyin ise kendine

has ozellikleri ve/veya farkliliklar1 vardir. Kurumlar bu farkliliklardan faydalanabilecegi
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gibi bu farkliliklar1 ortak bir potada eriterek kurumda olasi1 bir durumda ortaya ¢ikabilecek
kargasa ortaminin dnlenmesini saglamakla yiikiimliidiir. Bireyler sosyal olma 6zellikleri
yaninda her bireyde kendine miinhasir 6zellikler barindirmaktadir. Bu durum kurumu ve
kurum yoneticilerini zor durumda birakabilir. Tiim bu sebeplerden 6tiirii kurum
yoneticileri kurum iyelerini iyi tanmimali, onlar1 dogru yonlendirmeli ve kurum
tiyelerinden maksimum verimi almak i¢in ¢aba gostermelidir.

Her bir kurum {iyesinin tek basina bir birey olmasindan ve her bireyin kendine
miinhasir 6zellikleri olmasindan miitevellit kurum tiyelerinin motivasyon kaynaklar1 da
birbirinden farkli olabilmektedir. Motivasyon, kurum iyesinin kendine verilen isi daha
istekli yapmasini saglayacak tesvikler olarak izah edilebilecegi i¢cin kurum iiyesinden
kurum i¢in maksimum verimi alabilmenin en anlamli yolu kurum iyelerinin
motivasyonlarini yiiksek tutmaktir.

Kurum kiltiiriiniin yerlestigi bir kurumda motivasyon kaynaklar1 elbette ki
belirlenmistir. Ancak her bir bireyin kendine has 6zellikleri olmasi1 nedeniyle her bir
bireyin birbirinden farkli motive olma sekilleri mevcut olabilmektedir. Bu nokta da
kurum da oOncelikle kurum yoneticileri onem kazanmaktadir ki kurum iyelerinin
motivasyonlarindan bizzat sorumlu olan kisiler kurum yoneticileridir. Kurum yoneticileri
biinyesinde bulundurduklar1 yonetici olma 6zelliklerinden faydalanarak kurum {iyesinin
nasil motive edilmesi gerektigini bilmeli ve gerekli miidahaleyi yapmalidir.

Aragtirmamiz baglaminda 6rneklem grubumuza yoneltmis oldugumuz sorular
baglaminda almis oldugumuz cevaplarin analizi yapildiginda kurum yoneticileri ile
kurulan ikili iliskiler kurum iyelerinin kendilerini degerli hissetmeleri sebebiyle
motivasyonlarini artirdig1 sonucuna ulagilmistir. Yine bu ikili iliskilerin ilerlemesi ile
kazanilan giliven degerinin de kurum iiyelerinin motivasyonlarini artirdigina yonelik geri
bildirimler alinmigtir. Bu baglamda yoneticisinden emin olan, ydneticisinin agzindan
cikan her vaadin yerine getirileceginden siiphe duymayan ve yoneticisine giivenen kurum
tiyeleri islerini daha motive olarak gerceklestirmektedir.

Yoneticiye duyulan giiven gibi kuruma duyulan giiven de kurum {iyelerinin
motivasyonlarini etkileyecektir. Her seyden Once birey gilivendigi bir yerde bulunmak
isteyecek ve kusku ve stiphe duydugu ve risk unsurunun bulundugu ortamda bulunmak
istemeyecek ve huzursuz olacaktir. Bu baglamda glivendigi bir ortam da kendine yonelik

bir risk ve tehlike unsuru bulunmadigi diisiincesi kurum iiyesinin kurumun hedef ve

168



amaglarma yonelik daha konsantre bir calisma sergileyecektir. Aksi bir durum
diisiiniildiigiinde ise kurum tiyesi kurumu tarafindan stirekli kendisine gelecek ve/veya
gelebilecek bir tehdit algiladiginda kurum tiyesi isine konsantre olamayacak ve kurum
liyesinin motivasyonu diisecektir.

Arastirmamiz sonucunda elde etmis oldugumuz veri ve bulgular da bu durumu
destekler niteliktedir. Kurum iyelerinin 6zellikle kurumda var olan bir yoneticiye
duyduklar karsiliksiz gliven nedeniyle bu yonetici tarafindan bir giizel soziin ve giiler
yiiziin kendilerini motive etmeye yettigini belirtmislerdir. Yine tiyesi olduklar1 kurum
tarafindan kendilerine bir zarar gelmeyecegi diisiincesinde bulunan katilimcilar bu
sebeple islerine yogunlasip motive olabildiklerini dile getirmislerdir. En nihayetinde
motivasyon karmasik bir iliski yumagi olmakla birlikte ne sadece yoneticiye duyulan
giiven ne de sadece kuruma duyulan giiven baglaminda gergeklesecek bir durum degildir.
Ancak aragtirmamiz sonucunda elde ettigimiz veri ve bulgular neticesinde motivasyonun
tek ve oOncelikli kaynagi olmasa bile “yonetici ve kuruma duyulan giliven, kurum
iyelerinin motivasyonlarini artirir” hipotezimiz dogrulanmigtir.

H16: Giiven degerinin kazanilmis ve kurum kiiltiiriiniin yerlesmis olmas1 yonetim
faaliyetlerini etkiler.

Kurumlar ortak bir amaci gerceklestirmek icin bireylerin bir araya gelerek
olusturduklar1 toplumsal yapilardir. Temelinde bireylerin yer aldigi kurumlar higbir
zaman boslukta gelisi giizel olugmamis, hayatin1 devam ettirdigi toplum icerisinde bir
mana zemininde meydana gelmistir. Bu baglamda toplumun kiiltiir yargilarindan
bagimsiz bir kurum kiiltiirii diisiinmek kurumun topluma uygun olmadigin1 gésterir ve bu
kurumun uzun siire varligini siirdiirmesi imkansizdir.

Her ne amagla olusturulursa olusturulsun temelinde insan bulunan kurumlar
sosyallik Ozelligi tasimakta ve sosyallesme siirecinde toplumdan ogrenilen deger
yargilarin1 biinyesinde barindirmaktadir. Giiven degeri de bireyleri dogdugu andan
Olimiine kadar etkileyen degerlerin basinda gelmekle birlikte sosyal yasami ve
dolayisiyla sosyal iligkileri diizenleyen 6nemli bir sosyal degerdir.

Yonetim faaliyetlerin eksiksiz bir sekilde gerceklestirilmesi ic¢in ise kurum
kiiltliriiniin yerlesmis olmasi ve giiven degerinin kazanilmis olmasi kaginilmaz bir
gergektir. Kurum kiiltiiriintin gelismedigi ve gliven degerinin kazanilmadigi kurumlarda

yonetim faaliyetlerinin ger¢eklesmeyecegini sOylemek bizi yanilgiya diisiirebilir ancak
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eksiksiz ve hatasiz bir yonetim faaliyeti gergeklestirmek i¢in kurum kiiltiiriiniin
yerlesmesi ve giiven degerinin kazanilmasi gerekmektedir. Daha 6nceki hipotezlerimizde
degindigimiz {izere giiven degeri ve kurum kiiltiirii bir madeni paranin iki farkl yiizii
gibidir ve birbirinden bagimsiz diisiiniillemez. Bu baglamda kurum kiiltiiriiniin yerlestigi
kurumlarda giiven degerinin kazanilmasi, giiven degerinin kazanilmasi kurum kiiltiiriiniin
yerlesmesini kolaylastiracak ve bu zeminde gergeklestirilen yonetim faaliyetleri de
eksiksiz ve hatasiz bir sekilde gerceklestirilecektir.

Yonetim faaliyetlerinin ilk basamagi olan plan ve planlama yapmaktan son
basamagi olan denetime kadar giiven ve kurum Kkiiltiirii 6nem arz etmektedir. Bu
baglamda ortak bir amaca hizmet etmek i¢in kurum ¢atisi altinda bir araya gelen bireyler
yapacaklart her iste birbirlerine, yoneticilerine ve en temel de kurumlarina karsi
sorumludurlar. Sorumluluk ise harekete gegmeyi gerektiren bir durum olmakla birlikte
bu hareketin saglam temeller {izerine inga edilmis olmasi sonra ki basamaklarin ingasini
kolaylastiracaktir. Bu sebeple yonetim faaliyetleri kurum kiiltiirii ve giiven degeri
ekseninde gerceklestirilmelidir. Yonetim faaliyetleri kapsaminda kurum iyeleri yeri
gelecek is birligi yapacak yeri gelecek gorev ve sorumluluk paylasarak is bolimii
yapacaklardir. Gerek is birliginin ve is boliimiiniin yapilmasi giiven degerinin kazanilmis
olmasina bagli olmakla birlikte hangi dogrultu da is birliginin ya da is boliimiiniin
yapilacagi ise kurum kiiltiirii ekseninde sekillenecektir.

Aragtirmamiz sonucunda elde edilen bilgi ve bulgularda bu dogrultu da olmakla
birlikte arastirmay1 gergeklestirdigimiz kurum 6zelinde kurum kiiltliriiniin yerlesmemis
olduguna ve giiven degerinin kazanilmamis olduguna yonelik geri bildirimler almig
bulunmaktayiz. Bu sebeple is ve isleyisin aksiyor olmasi ve kurumda hali hazirda diizen
konusundan sikayet ediliyor olmasi kurum kiiltiiriiniin yerlesmemis olmasina ve giiven
degerinin kurumsal bir deger olarak kazanilmamis olmasindan kaynaklanmaktadir. bu
baglamda “giiven degerinin kazanilmis, kurum kiiltiiriiniin yerlesmis olmasi, yonetim
faaliyetlerini etkiler” hipotezimiz arastirmay1 gerceklestirdigimiz kurum o6zelinde
olumsuz manada dogrulanmustir.

Tim bu anlatilanlar ve degerlendirmeler haricinde aragtirmacinin kurum
hakkindaki kisisel gozlemlerine bilimsel temeller dogrultusunda yer vermek
arastirmamizin yontemi agisindan énem arz etmektedir. Oncelikle arastirma sorularimiz

kurum {iiyelerine kurum i¢inde diger calisan ve kurum yoneticilerden izole bir alanda ve
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kurumdan bagimsiz bir mekanda olmak {izere iki farkli alanda yoneltilmistir. Burada ki
amacimiz katilimcilarin ayni sosyo — demografik ozelliklere sahip olmasina ragmen
kurum iginde izole bir alanda olsa bile kurum i¢inde ve disinda sorulan ayn1 sorulara farkli
cevaplarin gelip gelmeyecegine yonelik arastirmaci merakidir. Bu baglamda yapilan
arastirmalar neticesinde ayn1 sosyo — demografik 6zelliklere sahip olan bireylerde kurum
icinde yapilan goriismeler ile kurum disinda yapilan goriigmeler arasinda ciddi oranda
farkliliklar tespit edilmistir. Kurum i¢inde izole bir alanda yapilan goriismelerde ¢alisma
arkadaslarina, yoneticilerine veya bizzat kurumun kendisine yonelik belirtilen eksiklikler
ve elestiriler daha yumusak bir tonlama ile izah edilmistir. Bunun karsisinda kurumdan
bagimsiz bir ortamda yapilan goriismelerde bu eksiklikler ve elestirilerin ifade edilis
bigimleri ve tonlamasi oldukc¢a sertlesmistir. Yasanan durumun sebebi olarak ise
katilimcilar her seye ragmen kurumun havasin teneffiis ederken arkadas, yonetici veya
kurumlarina yonelik daha yumusak davranirken, kurum disinda farkli bir alanda
olmalarmin vermis oldugu rahatlikla daha sert davranabilmektedir. Bu duruma sebep
olarak aragtirmamizin sinirliliklar1 kisminda ifade edilen kurum iiyelerinin kurum iginde
cevaplari verirken daha tedirgin davranmalar1 da s6z konusu olmustur.

Arastirmay1 gergeklestirdigimiz kurum 6zelinde kurum iiyeleri kurum hakkinda
detayli bir bilgiye sahip olmamakla birlikte bu durum arastirmay1 gerceklestirdigimiz
kurumun kurum kiltiriine yonelik bazi katilimcilar tarafindan eksik ya da hatali
sOylemlerin  belirtilmesine  sebebiyet vermistir. Bununla birlikte arastirmay1
gerceklestirdigimiz kurum 06zelinde kurum ig¢inde kurum iiyelerine kurum kiiltiirtinii
yansitan artifaktlarin bulunmamasi kurum kiiltiiriiniin yerlesmesini engelleyen bir durum
olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Yine buna benzer olarak kurum {iyelerinin kurumun
gecmisi hakkinda yeterli bir bilgiye sahip olmamasi da kurum kiiltiiriinii olumsuz yonde
etkileyen bir durum olarak sayilabilir. Son olarak arastirmayi gergeklestirdigimiz
Kurumun kurum kiiltiiriine yonelik olumsuz bir duruma sebebiyet veren faktorii ise
kurumun bulundugu lokasyonda yasamlarini idame ettiren kurum {iyelerinin daha 6nce
kurumsal bir faaliyette bulunmamis olmasi ve kurum kiiltiiriine aligkin olmamalari
seklinde 6zetleyebiliriz.

Calismamizin 6rneklemini olusturan kurum iiyelerinin giiven degerine yonelik de
olumsuz yargilar1 oldugu aragtirmamizin biz arastirmacilara verdigi diger bir sonugctur.

Bu baglamda kurum {yelerinin giiven degerine yonelik olumsuz yargilar1 sadece
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kurumsal giiven boyutuyla alakali degil sosyal giiven degeri boyutuyla iligkilidir. Sosyal
giiven degerine yonelik olumsuz yorumlamalar kurumsal giiven degerinin farkli
boyutlarina da istirak etmis ve kurumsal giiven degerinin de olumsuz yorumlanmasina
sebebiyet vermistir.

Sonug olarak kurum kiiltiirii ve giiven degeri kurumlarin saglikli bir isleyise sahip
olabilmesi i¢in gerekli iki temel olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Kurumlar i¢in bu iki
temel olgunun kurum iyelerine kabul ettirilmesi kurumlarin varliklarini devam
ettirebilmek ve faaliyetlerini siirdiirebilmek i¢in 6nem arz etmektedir. Bu baglamda
kurum iiyelerine yonelik is basi egitim programlart sadece mesleki — teknik anlamda degil
sosyo — kiiltiirel anlamda da uygulanmali ve bu is basi egitim programlar bizzat konunun
uzmani tarafindan eksikligi hissedilen noktalara takviye amacl kullanilmamali genel ve
kapsayici egitim programlari tasarlanmalidir. Bununla birlikte giiven degerinin kurumsal
mana da bir anlam ifade etmesi i¢in kurum gerek ise alimlarda gerek maas 6demelerinde
gerek meslekte yiikselme noktalarinda kurum kiiltiiriiniin vazgegilmez bir ilkesi olan
seffaflik ilkesine uygun davranmalidir. Son s6z olarak kurum kiiltiirliniin ve giliven
degerinin madeni bir paranin iki farkli yiizii oldugu ve biri olmadan digerinin neredeyse
higbir sey ifade etmeyecegi unutulmamali ve kurum olusturulurken ve/veya kurumsal bir
revizyona gidilirken kurum kiiltiiri ve kurumsal giiven degeri olgularina ayriyeten 6nem

gosterilmelidir.
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EKLER
Ek1: Goriisme Formu
Kurum Kiiltiirii ve Giiven Degeri ile Ilgili Miilakat Formu

Soru 1-) Kisaca kendinizden, meslek hayatinizdan ve ¢alistiginiz kurumdan (Nerede, ne
zaman, kim tarafindan, hangi sektérde hizmet vermek i¢in kurulmus, misyon, vizyon, vs.
hiyerarsik (emir komuta zinciri)) bahsedebilir misiniz?

Soru 2-) Giinliik hayatta ve is hayatinizda ki kisisel degerlerinizden bahsedebilir misiniz?
Kisisel degerlerinize benzer kurum {iiyelerine rehberlik eden, kuruma ait bir degerler
sistemi bulunmakta midir? Bu degerler sistemi hakkinda neler biliyorsunuz? Kisisel
degerleriniz ve ¢alistiginiz kurumun degerlerinin catistigi durumlar s6z konu oldu mu?
Boyle bir durum yagarsaniz nasil bir yol izlersiniz? Kurum {iyeleri arasinda kurulan
iligkiler hangi temel degerlere sahiptir?

Soru 3-) Ise girdiginiz zaman oryantasyon (uyum, alistirma) faaliyeti gerceklestirildi mi?
Devam eden siiregte kurumunuzda is bast egitim programlari uygulanmakta midir?
Calistigim kurum ‘yenilik i¢in farkliliklara 6nem veren ve bu cercevede 6zgiir diisiince
ortaminin yaratilmasini saglayan yenilik¢i bir kurumdur’® yargisi ile ‘istlerim ve
yoneticilerim elestiriye agiktir’ yargisina katiliyor musunuz? Neden?

Soru 4-) Karar alma agamasinda iistleriniz ve/veya yoneticileriniz size ve/veya astlarina
danisirlar m1? Cevabmiz evet ise sizden elde ettikleri bilgileri degerlendirdiklerini
diistinliyor musunuz? Cevabiniz hayir ise karar alma asamasinda danisilan bir ¢alisan
olmak ister miydiniz? Neden?

Soru 5-) Bir igin yapimu sirasinda ‘en iyi tek yol vardir’ sdziine katiliyor musunuz? Yoksa
her isin birden fazla yolla yapilabilecegine mi inaniyorsunuz? Bu konu ile alakali iist
ve/veya yoneticilerinizden herhangi bir yonlendirilme de bulunuldu mu?

Soru 6-) Calistigiiz kurumu ig bolimii mii yoksa is birligi mi daha iyi agiklamaktadir?
Bu baglamda kurumda ortaya ¢ikan her bir iirlin ‘is birliginin ve kurumda uygulanan
koordinasyon faaliyetinin {irliniidiir’ climlesine katiliyor musunuz? Neden?

Soru 7-) Calistigimiz kurumda gerek mesleki ve teknik gerekse sosyal ve kiiltiirel
faaliyetler gerceklestirilmekte midir? Bu c¢ergevede yapilan aktivitelerden bahsedebilir
misiniz? Yapilan faaliyetlerin yeterli oldugunu disiiniiyor musunuz? Bu faaliyetlere ne
gibi yeniliklerin katilmasini arzu edersiniz?

Soru 8-) Sizin igin ideal kurum kiiltiirti nedir? Calistiginiz kurumun, kurum kiiltiirtinii 5

kelime ile Ozetler misiniz?

188



Soru 9-) Calistiginiz kurumun olumlu ve olumsuz yanlari nelerdir?

..................... sebeple iyi ki bu kurumun bir liyesiyim, .....................sebeple
keske bu kurumun bir iiyesi olmasaydim. Neden? Calistiginiz kurumun ydneticisi siz
olsaydiniz, kurumda neleri degistirirdiniz? Kurumun yonetimini nasil saglardiniz?

Soru 10-) Calistiginiz kuruma ait iletisim agi hakkinda bilgi verebilir misiniz? Y 6netim
ya da temsilcileri ile iletisim kurabiliyor musunuz? Bu iletisim hangi iletisim kanallari,
kim ve nelerle kurulmaktadir? Kurumunuzda calisma ortamimizin ve ortak kullanilan
(yemekhane, mescit, WC, vb.) alanlarin fiziki sartlarindan memnun musunuz?

Soru 11-) Calistiginiz kurumda, yonetici ya da iistleriniz tarafindan motive ediliyor
musunuz? Kurum ¢alisanlarinin - motivasyonlar1 nasil saglanmaktadir? Kurum
motivasyon araglarina ne gibi yenilikler katmalidir?

Soru 12-) Sosyal yasamda giiveni saglayan unsurlar nelerdir? Neden? Sizce bir toplumda
giivenilir olmak ne ifade etmektedir? Siz toplum icerisinde hangi Ozellikleriniz
dogrultusunda giivenilir birisi olarak tanimlandiginiz1 diisiiniiyorsunuz?

Soru 13-) Insanlara giiven konusunda tavriniz nedir? Giiniimiiz insan1 giivenilir midir?
Yoksa insan davraniglarinin altinda insanlarin karsisindaki kisiden bir ¢ikart mi s6z
konusudur? Giiven karsiliklt m1 olmalidir? Size giivenmeyen birisine giivenebilir misiniz
veya sizin giivenmediginiz birinin size giivenmesini bekler misiniz?

Soru 14-) Irk, etnisite, cinsiyet, siyasi goriis, vb. durumlar giiven duygunuzu etkilemekte
midir? Neden?

Soru 15-) ‘Calisigtm kurum benim biiyiik ailemdir’ soziine katiliyor musunuz?
Gerekgeleriyle birlikte agiklar misiniz?

Soru 16-) Yoneticiye duyulan giiven kuruma duyulan giiveni veya kuruma duyulan
giiven yoneticiye duyulan giiveni etkilemekte midir? Neden?

Soru 17-) Ozliik haklarinizin neler oldugunu biliyor musunuz? Kurumunuz bu konu
hakkinda belirli araliklarla bilgilendirmeler yapmakta mudir? Ozliik haklarinizin sizi
kurumunuza kars1 korudugunu diisiinliyor musunuz?

Soru 18-) Calisma arkadaslariniz ile iletisim ve diyalogunuz hakkinda ¢aligma ortami ve

sosyal hayata dair bilgiler verebilir misiniz?
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Soru 19-) Calistiginiz kurumda bir giiven ve huzur ortami hakim midir? Gerek isveren
gerek yonetim gerekse calisanlar arasinda ve bu ii¢ grup arasinda giivene dayali iligkilerin
bulundugunu diisiiniiyor musunuz? Kurum iiyelerinin sdylem ve eylemleri arasinda bir
tutarlilik s6z konusu mudur?

Soru 20-) ise alim siireci dahil kurum igerisinde ayricalikl kisiler oldugunu diisiiniiyor
musunuz? Boyle diislinmenize sebep olan faktorler nelerdir?

Soru 21-) Calisma siirecinde ortaya ¢ikabilecek sizden kaynakli bir problem veya sizinle
alakas1 olmayan bir problem durumu iistleriniz ve/veya yoneticileriniz tarafindan
kabullenilir mi yoksa {istleriniz ve/veya yoOneticileriniz yasanan duruma yonelik
suclayacak birisini mi ararlar? BoOyle bir durumda olmasi gereken nedir? Kurum
tiyelerinin kisisel sorunlarinin ¢oziime kavusturulmasinda kurum yéneticileri ve/veya
iistlerinizin ilgi ve alaka diizeyi nedir, sizce ne olmalidir?

Soru 22-) Calistiginiz kurumdaki ayni sartlara tekabiil eden baska bir kurumdan is teklifi
aldigimmizi diistiniin. Tercihiniz hangi yonde olur? Neden?

Soru 23-) Calistigimiz kurumda esit ticret politikast m1 yoksa adil ticret politikasi mi
uygulanmaktadir? Uygulanan politikadan memnun musunuz? Neden?

Soru 24-) Yasiniz?

Soru 25-) Medeni durumunuz?

Soru 26-) Egitim seviyeniz?

Soru 27-) Cinsiyetiniz?

Soru 28-) Aylik geliriniz?

Soru 29-) Calistiginiz pozisyon?

Soru 30-) Kag yildir bu sektorde galisiyorsunuz?/ Kag yildir bu is yerinde galistyorsunuz?
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Ek2:Katilimce Listesi

- Egitim | Medeni Ayhk Calisilan
Katilime | Cinsiyet | Yas Seviyesi | Durum Gelir Pozisyon
Ki| AT.S. | Erkek | 29 | Lisans | Bekar | As8ariUcret| — ~ BeyazVaka
Usti (Insan Kaynaklarr)
- . Asgari Ucret Beyaz Yaka
K2 | M.A. Erkek L Evl ..
S rke 30 | On Lisans vli Ustii (Muhasebe)
. Asgari Ucret Beyaz Yaka
K . C. K L Bek ..
3 S.C adin | 33 isans ekar Ustil (Mithendis)
K4 | M.S.K. | Erkek | 29 | Lisans | Ewii | Asganveret Beyaz Yaka
Ustii (Planlama Uzmani)
Ks | V.T. | Erkek | 30 | OnlLisans | Bekar | A€arUcret Beyaz Yaka
Ustl (Depo Sorumlusu)
e - Mavi Yaka
K6 H. A Erkek | 44 | llkogretim Dul Asgari Ucret .
(Diiz Isgi)
K7 U.B Erkek | 41 | On Lisans Evli Asgari L.J.cret I?eyaz Yaka _
Ustl (Saglk Personeli)
K8 I T. Erkek | 40 Lise Evli Asgari Ucret Mavi Yal.<a
(Montaj)
K9 | O.F.G. | Erkek | 27 Lise Bekar Asgari L.J.cret Beyaz Yaka
Ustl (Depo Sorumlusu)
KIo| AA | Erkek | 22 | OnLisans | Bekar | A8ar Ucret Beyaz Yaka
Usti (Bilgi - Islem)
K11| M.K. | Kadin |36 | ilkégretim | Evli | AsgariUcret Mavi Yaka
(Diiz Isgi)
K12| A-M. | Kadin | 32| Lise Evii | Asgari Ucret Mavi Yaka
(Laboratuvar)
. - Mavi Yaka
K13 H.S. Erkek | 27 Lisans Bekar Asgari Ucret (Laboratuvar)
K14| F.A. Erkek | 26 | OnLisans | Bekar | AsgariUcret Mavi Yaka
(Laboratuvar)
K15| H.A. Erkek | 29 Lisans Evli Asgari Ucret Mavi Yaka
(Laboratuvar)
K16| F.K. Kadin | 26 | OnLisans | Bekar | Asgari Ucret Mavi Yaka
(Laboratuvar)
K17 C.S. Erkek | 25 Lisans Bekar Asgq.rl lfcret I'3eyaz Yaka
Ustl (Sevkiyat Sorumlusu)
Ki8| K.G. | Erkek | 26 | OnLisans | Bekar | 78ar Ucret Beyaz Yaka
Ustl (Depo Sorumlusu)
K19| G.G. | Erkek |62 |ilkogretim | Evli | AsgariUcret Mavi Yaka
o & & (Temizlik Personeli)
K20| N.K. | Kadin |38 | Lise Evii | Asgari Ucret Mavi Yaka

(Temizlik Personeli)
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