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OZET : Bu calismanin amaci, yerel yonetimlerde bir biitiin olarak ele alinmasi gereken érgit Kiiltiiriniin énemini
vurgulamak ve bir yerel yénetim kurumunda faaliyette bulunan personelin drgat kilttru algilarini belirlemektir. Bu
amag¢ dogrultusunda 6rnek olay kapsaminda inceleme yapilan érgutte mevcut ve baskin olan 6rgut kiltur boyutlar
ortaya cikarilarak hangi boyut ya da boyutlarin o6rgit calisanlari tarafindan daha fazla benimsendigi
degerlendirilmistir. Nitel ve nicel yontemlerin birlikte kullanildigi arastirma icin 281 Kisi ile anket, 11 Kisi ile mllakat
yapilmistir. Arastirma sonuglari, érgitte basari ve destek kultirt boyutlarinin én planda oldugunu géstermis, bu
sonu¢ orgutin geng bir kilture sahip olmasina ragmen calisanlar tarafindan benimsendigi sonucunu ortaya
cikarmistir.

Anahtar kelimeler: Kiltar, Orgt Kiiltiirti, Orgiit Kiltiirii Boyutlari, Yerel Yénetim

ABSTRACT: This study aims to focus on organizational culture which should be evaluated as a whole in local
authorities and to determine employees’ perception of organizational culture. For that purpose, in the organization
taken as case study, available and overwhelming dimensions of organizational culture are revealed and dimension or
dimensions that are adapted by organization’s personels are also evaluated. Quantitative and qualitative methods are
used for the survey which includes questionaire (281 persons) and by interview (11 persons). Research results are
showed that success and support culture in organization is in the foreground. And by that result, it is revealed that the
organization’s culture is new, but at the same time it is adapted by its employees.
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GIiRIS

Toplumun bireyleri tarafindan paylasilarak nesilden nesile aktarilan, tarihi bir birikim ve bir degerler bitiinu olan
kiltdr, insan toplulugu veya grubunun ortak davraniglarinin ve dustncelerinin anlamli hale getirilmesini saglar.
Kdltlr insanlarin dinyaya bakis acilarini etkileyerek, olaylari ve bireyleri algilama bicimini belirler.

Orgiitler, sahip olduklari kiiltir sayesinde tiyelerinin ortak deger, norm ve inanclar etrafinda birlesmelerini ve onlarin
orgiitiin amaglariyla bitiinlesmelerini saglayarak isbirligi olusumuna olanak tanirlar. Orgiitlerin deger yargilarini
anlamak ve i¢ dinyalarini agiklamak, ancak 6rgut kalturlerinin kapsadigl degerlerin neler oldugunu, nasil ortaya
ciktigini, nasil yasatildigini ve hangi kosullarda degistirildigini bilmek ile mimkiin olmaktadir.

Orgiit kultirii sayesinde koordinasyon ve biitiinlesme saglanmasinin kolaylasmasi yaninda, calisanlarin 6rgitsel
isleyisi anlamalari ve ortak deger yargilarinin diizenlenmesi miimkin olabilmektedir. Boylelikle, yonetici ile ¢alisan,
calisan ve galisan iliskisi agisindan butunlestirici ve kaynastirici rol oynamasi sayesinde bélimler ve Kisiler arasinda
gui¢ savaslari da 6nlenecektir. Kisacasi drglt kulturd, érguti topluma baglayan, onun toplumdaki yerini, 6nemini ve
basarisini belirleyen en 6nemli araclardan biridir.

Yerel yonetimlerin insana yonelik hizmet tretmeleri nedeniyle gergeklestirdikleri faaliyetler, 6rgtt lyeleri arasinda
yogun bir etkilesime dayanir ve 6rgit kulturd bu etkilesim iginde olusur. Bu calisma 6rgut dyelerinin drgiitsel
yasamla ilgili temel algilamalarini belirlemek amaciyla Sakarya’da faaliyet gdsteren bir kamu kurumunda calisan
personelin calistiklari érgutun kalturine iliskin algilamalarini ve buna bagl olarak kamu kiltiruniin ézelliklerini
belirlemeye yonelik hazirlanmistir.
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ORGUT KULTURU

Schein (1984:3) kaltird belirli bir grubun dis uyum ve i¢ entegrasyon sorunlarini ¢ézerken 6grendigi ve gecerli kabul
edilecek kadar iyi isleyen, yeni Uyelere de sorunlari dogru sekilde algilama ve disiinme bigimi saglayan temel
degerler olarak tanimlarken, Linton’a gore kiltlr, 6grenilmis davranislar ile belirli bir cemiyetin {yelerince
birbirlerine aktarilan davranislarin sonucudur (Erdogan, 1994:119-120).

Bazi arastirmacilar 6rgitlerin  kulturler olarak anlasilmasi gerektigi (zerinde durmaktadirlar. Bu gorisl
benimseyenler, kiltlrt 6rgitin sahip oldugu bir kavram olarak ifade etmekten ziyade, orgiitiin kendisi olarak kabul
etmektedirler (Smircich, 1983’den akt: Terzi, 2000:17).

Kiltir kavraminin agiklanmasinda ortak bir tanim olmadigi gibi 6rgit kiltirtnin de farkli disiplinler i¢inde yer alan
arastirmacilar tarafindan calistimasi, s6z konusu olguya iliskin farkl tanimlarin ve goérislerin ortaya ¢ikmasina neden
olmustur.

Schein’e gore orgut kaltdrd; bir grubun dis adaptasyon ve i¢ uyum ile ilgili belirli sorunlarla micadele ederken
buldugu, kesfettigi veya gelistirdigi bir takim temel varsayimlardir. Bu varsayimlar 6rgit biinyesinde degerli kabul
edilerek, orgute yeni katilan ¢alisanlara, ayni problemle karsilastiklari zaman dogru sekilde dustinmek, algilamak ve
hissetmek i¢in dgretilirler (Luthans, 1992:562-563).

Peter ve Waterman ise Orglt kulturini “baskin ve paylasilan degerlerden olusan, calisanlara sembolik anlamlarla
yansiyan, Orgit icindeki hikayeler, inanglar, sloganlar ve masallardan meydana gelmis yap1” olarak tanimlarlar
(Ozkalp ve Kirel, 2002:97).

Schwartz ve Davis (1981:33) o6rgit kiltirunt; “orgltteki grup ve bireylerin davraniglarini 6nemli dlgiide
sekillendiren normlarin olusmasini saglayan ve orgut Uyelerince paylasilan inanclar ve beklentiler butuntdir”
seklinde tanimlar. Diger bir tanima gore ise orgit kultird; bir 6rgltte zaman iginde gelisen ortak inanclar ve
degerlerdir (Gordon ve DiTomaso, 1992: 784). Schneider’a gore orgut kalturd, drgltsel kurallarin, uygulamalarin ve
proseddrlerin resmi ve gayri resmi olarak paylasiimasi sonucunda ortaya ¢ikan kabullerdir (Schneider, 1996:7).

Orgiitleri kiiltiirel agidan anlamak, agiklamak ve degerlendirmek kiltiirel geler ile miimkiin olmaktadir. Bir 6rgitiin
kultdrd, érgutln deger sisteminden ve bu degeri guclendiren, yayan, baglayan ve bazen Ozetleyen hikayeler, adetler,
semboller ve kahramanlardan olusur (Erdem, 1996:37).

Hemen her 6rglit, amaglarina ulasabilmek igin Gyelerinin destegini, onlarin etkili katithmini ister. Bireylerin ortama
uyum saglamasi orgiitle etkinlik ve verimliligin 6nemli bir unsurudur. Orgitte gecerli olan kiiltiirel ozellikleri
kabullenen bireyler, érgutiin ve yonetimin beklentilerine pozitif katki saglar. Bireyin iginden ¢ikip geldigi kilttrel
ortam, orgltte gegerli olan kultlr ile benzerlik arz ederse tyelerinin uyum sorunlari en dusiik seviyede kalabilecektir.
Orgit mutlaka, olusturulacak 6rgit kaltirinin calisanlarin verimine olumlu katkida bulunabilecegini hesaba
katmalidir (Kose ve dig., 2001:222).

Orgiit Kiltiirii Modelleri

Orgiit kiiltiriiniin tanimlamasinda oldugu gibi siniflandiriimasi konusunda da bir goriis birligi bulunmamaktadir. Her
arastirmaci farkh kriterleri g6z oniinde bulundurmus ve buna bagh olarak farkli modeller ortaya cikmistir. Birgok
arastirmaci inceledikleri drgitlerde degisik gevre sartlarina ve orgit yapilarina gore sekillenmis érgit kiltlrlerinin
oldugunu tespit etmislerdir. Cevre kosullarinin drglt Gzerindeki etkisine veya orgut yapisini olusturan hiyerarsi,
yetki, haberlesme, kontrol gibi mekanizmalarin kullanilma sekline ve derecesine gore pek ok orgutin degisik
kiltlrlere sahip olduklarini kesfeden arastirmacilar, incelemede bulunduklari kriterlere gore kendi modellerini
olusturmuglardir. Burada arastirma kisminda ele alinan, orgit kiltiri Harrison'un (1972; Handy 1985;
Harrison/Stokes, 1992) basari, destek, hiyerarsi ve gic¢ alt boyutlarindan olusan ve Nihal Mamatoglu tarafindan
gelistirilen model ile tanimlanmis, 6rglt kiltirini boyutlar bunlara gére ele alinmstir.

Basar1 Kiltiriinde insanlar isin kendisi ile ilgilenirler ve isin yapilmasi yoniinde bireysel bir ¢caba ve ilgi gosterirler.
Bu kulturler, kendi problemlerini ¢tzme tesebbiisu icinde olan motive olmus insanlarin, karsilikli iligkilerinin bir
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sonucu olarak nitelendirilen kultlrlerdir. Basari kiltirine sahip bir 6rglt, Uyelerinden, mesgul olduklar ise ve
calistiklari kuruma fazla zaman harcamalarini ve tim enerjileri ile katkida bulunmalarini bekler. Bu tip kltiiriin
hakim oldugu érgtler, bireylerin onlari i¢sel olarak tatmin eden gorevlerde ¢alismaktan hoslandiklarini varsayarlar
(Pheysey ,1993:17).

Bunun yaninda basari kultird, kurallardan cok islerin yapiimasinin ve amaglarin gergeklestirilmesinin 6n planda
oldugu Orgitlerde gorilebilecek bir kultir taradir. Burokratik yapilanmanin 6tesinde esnek yapilanma, esnek
biirokrasi, matrix érgiitlenme tipi esastir. Uzmanlasmaya ve bireysel sorumluluga 6nem verilmektedir. insan dogasina
iliskin olarak da daha ¢cok Y kuraminin varsayimlari kabul edilmektedir (Sisman, 2007:144).

Destek Kiiltiirii, hiyerarsiye, uzlasmaya ve rutinlesmeye karsidir. Destek kilttriinin hakim oldugu érgatler tyelerine,
birbirleriyle iliski kurma ve ait olma konularinda tatmin duygusu saglar. Yoneticileri astlar arasina katar ve
cahsanlarin yénetimde yer aldigi karar verme sistemleri yaratir. Bu kiltirin temel varsayimi, bireylerin kendilerini
tam olarak Uye hissettikleri ve bireysel katkilarinin olduguna inandiklari érglte veya gruba bir baglilik hissiyle
katkida bulunacaklaridir. Ayrica takim g¢alismasi ve bireysel gelisim tesvik edilerek, basari ve yenilige yonelik
davraniglar 6dullendirilir. Bu tip kiltirde, calisanlara Kkarsi sirekli destekleyici bir liderlik ve yonetim tarzi
sergilenerek, calismalari sirasinda ihtiya¢ duyulan kaynaklar temin edilir. Ayrica takim calismasi ve bireysel gelisim
tesvik edilerek basari ve yenilige yonelik davraniglar dullendirilir (Erkmen ve Ordun, 2001:70).

Hiyerarsi kullturtinde Gstun tutulan degerler; diizen, kurallar, dizenlemeler ve yeknesakliktir. Tim faaliyetler gozetim,
degerlendirme ve yonlendirme gerektirir. Is etkinligini 6lgme, acikca belirtilmis hedeflere ulasma derecesi
hesaplanarak belirlenir (Eren, 2001:150).

Hiyerarsi kiltiriinde, planlamada, yonetici, ne yapilmak ve nereye ulasilmak isteniyorsa en iyi yolu bilmektedir,
sadece onu izlemek yeterli olmaktadir. Bu kiiltirde, érgitsel yapi icerisinde komuta-kontrol iligkisi hakimdir ve her
bir calisanin performansi yakindan denetlenir (Gimustekin ve Emet, 2007: 98).

Gug kultiruntn 6zelligi merkezilesmedir. Otokratik bir yonetimin uygulandigi bu 6rgutlerde kararlar tepedeki bir
kimse veya bir grup tarafindan alinir. Alt kademedekiler kararlara katilmayip sadece bunlari uygularlar. Otoriteye
kars! ¢itkma durumuna pek rastlanilmaz. Liderlerin glgcli olmalari kadar bilgi ve tecriibe sahibi olmalari da gerekir.
Astlar calismaya istekli ve Ustlerine de itaatkar olmak durumundadirlar. Bu tip kultiriin abartili ve kdti bir bicimde
uygulandigl durumlarda, drgltte korku hékim olur ve isler gerginlik icerisinde yerine getirilir (Erkmen ve Ordun,
2001:69).

Gug kulturtinde isgoren, merkezi giici elinde bulunduranlarin kendilerinden ne bekledigini ¢cok iyi anlayip, buna gére
degerlerine ve liderlik tarzina baglidir. Eger iliskiler iyi degilse, bu isg6renlerde memnuniyetsizlik yaratacak ya da
yuksek oranda isten ayrilma séz konusu olacaktir (Akinci, 1998:60).

YONTEM

Ornek olay kapsaminda incelemeye tabi tutulan kurum; hizmet sektdriinde faaliyet gosteren, miistakil biitcesi olup,
butcesini kendi yoneten, yerel yonetimlere bagh bir kamu idaresidir. Kurum; hizmet verdigi il Blyuksehir olmadan
once, Belediyeye bagli Su Isleri Miidiirligii olarak hizmet vermekte olan, ancak Ilin Biiyiiksehir Belediyesi statiisiine
gecmesiyle, 01.01.2003 tarihinde faaliyet ve galismalarinda Biyuksehir Belediyesi’ne bagl olarak fiili hayatina
baslamistir.

Arastirmada verilere ulasmak icin nitel ve nicel yéntemler birlikte kullanilmigtir. Bunlar; yari yapilandiriimis
goriisme, gdzlem ve standardize anket formundan olusmaktadir. ilk asamada inceleme yapilacak olan kurumun yapi
ve isleyisini tanimak amaciyla kuruma iliskin dokiimanlar toplanmis, incelenmis ve gbézlem ile 6rgit hakkinda bilgi
edinilmeye calisiimistir. Ikinci asamada kurumda calisanlarin érgiit kiiltiri algilamalarina yénelik veri toplama araci
olarak standardize anket formundan yararlaniimistir. Hipotezlerin testinde t-testi ve one-way ANOVA analizleri yer
almaktadir. Ugiincii asamada ise, kurumdaki Gst diizey ve orta diizey yoneticiler ile yari yapilandirilmis miilakat
yapiimistir.
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Aragtirma Hipotezleri
Avrastirma hipotezleri ve bu hipotezlerin teorik alt yapilari izleyen kisimda yer almaktadir.

Orgiitlerde kiiltiiriin olusumunda ve algilanisinda liderin rolii kuskusuz gok énemlidir. Ancak bunun yaninda 6rgiit
icinde bulunan birim yoneticilerinin da bu algidaki payr buylktir. Bir orgitte baskin olan bir kiltir boyutu
olabilecegi gibi, birden ¢ok kultir mevcut olabilir. Bunda liderin deger ve davranislari yénlendirici olabilecegi gibi,
calisanlarin kendi aralarindaki paylasimlar, ortak degerler ve inaniglar da etkili olabilmektedir. Bu anlayislabirim ve
kltir boyutlari arasindaki iligskiyi 6lgmek amaciyla asagidaki hipotez gelistirilmistir.

H1: Orgiit kiiltirii algist galisilan birime gore farklilik gostermektedir.

Calisanlarin sahip olduklari tinvan ve buna bagl olarak olusan sorumluluklar, beraberinde farkli diizeyde iliskileri ve
inaniglari getirebilir. Bunun yaninda Kisilerin sahip olduklari kadro derecesi, onlari kiltiriin olusumu ve
sekillenmesinde blyik payi olan kisilerle daha yakin ya da daha uzak tutabilmekte, bu durumda sahip olunan kadro
derecesi farkli kultur boyutlarini éne cikarabilmektedir. Bunun sonucunda sahip olunan kadro ile kiltlr boyutlari
arasindaki iliskiyi 6lcmek amaciyla asagidaki hipotez olusturulmustur.

H2: Orgiit kiiltiri algisi kadroya gore farkhlik gostermektedir.

Kadin ve erkeklerin olaylara bakis acgilarinin, beklentilerinin, caligtiklari drguti algilayislarinin farkli olabilecegi
disuncesiyle cinsiyet ve kiltir boyutlari arasindaki iliskiyi 6lgmek amaciyla asagidaki hipotez olusturulmustur.

H3: Orgiit kiltiirii algisi cinsiyete gore farklilik gostermektedir.

Egitim seviyesindeki farkliliklar calisanlarin kendilerine given duymalari, kendilerine verilen deger dlgulerindeki
beklentilerini ve talep artiglarindaki farkliliklari da beraberinde getirmektedir. Bu durumda isgdrenler drgitlerde daha
fazla 6zerklik, daha fazla yetki devri ve yenilik yaratma konusunda destek talep etmektedirler. Kararlarin alinmasinda
fikirlerinin sorulmasi, fikirlerini tartigilabilecekleri uygun hosgérii ortaminin saglanmasi, ¢alisanlarin érgatlerini daha
fazla benimsemelerini ve onlarin rol fazlasi davraniglar géstermelerini etkiler. Tam tersi bir 6rgit kiltard, ¢calisanlarin
kultirt benimseme duzeylerini etkileyecek, isten ayrilma konusundaki isteklerini arttiracak ve sadece kendilerine
verilen isleri yapmalarina neden olacaktir. Egitim diizeyinin kaltur boyutlari ile iliskisini 6lcmek amaciyla asagidaki
hipotez olusturulmustur.

H4: Orgiit kiltirii algisi egitime gore farklilik gostermektedir.

Arastirmanin Bulgu ve Yorumlari

Orgiit kiltirlerine iliskin boyut bazinda givenilirlik analizi yapilmis ve boyutlarin 0,814-0,893 arasinda yiiksek
guvenilirlik diizeyine sahip oldugu gérilmustur.
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Frekans Dagilim Tablolari

Tablo 1: Orgiit Personelinin Birimlere Gére Dagilimi

Birimler Toplam Arastirmaya Katilan %
Personel Sayisi || Personel Sayisi
Abone isleri D.B. 56 56 100,00
Bilgi islem D.B. 19 10 52,63
gegre Koruma ve Kontrol 47 36 76,60
icme Suyu D.B. 110 44 40,00
i.K ve Destek Hiz. D.B. 45 16 35,56
Kanalizasyon D.B. 90 31 34,44
Strateji Gelistirme D.B. 22 15 68,18
Planlama ve Yatirim D.B. 14 12 85,71
Hukuk Msavirligi 7 7 100
Toplam 410 227 55,37

Tablo 1’e baktigimizda ankete katihm oraninin en fazla oldugu birimlerin Abone Isleri Daire Baskanhgi ve Hukuk
Misavirligi birimleri oldugu, en disik katihm oraninin ise % 34,44 ile Kanalizasyon Daire Bagkanliginda oldugu
gorilmektedir.

Tablo 2: Orneklemin Ozellikleri

ifadeler n % ifadeler |[n %
1-6 yil 140 55,6 Bayan 35 14,2
7-12 yil 45 17,9
Calisma
Sresi 13+ yil 67 26,6 Cinsiyet [ Bay 211 85,8
Abone  ve Ust
Bilgi islem | 66 29,1 Yonetim || 14 5,36
Cevre
Koruma ve Sube
Calisilan icme Suyu |80 35,3 Kadro [Mudrd || 8 3,07
Birim iKY ve Durumu
Hukuk 23 10,1 Memur |[40 15,3
Strateji  ve
Planlama 27 11,9 Isci 106 40,6
Firma
Kanalizasyon | 31 13,7 IsCisi 93 35,6
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Tablo 2’nin Devami

1-580
ilkbgretim 48 20,3 TL 19 7.4
581-
Lise 107 44,8 1000TL |86 33,5
Egitim Gelir 1001-
Durumu || Yiksekokul | 32 13,7 1500TL |[98 38,1
1501-
Universite || 34 14,1 2000TL [[35 13,6
2001 TL
Lisansustl || 16 7,1 ve Uzeri (19 7,4

Katihmcilarin cahistiklari birime gore degerlendirme yapilmak istendiginde ise, en fazla personelin bulundugu birim
abone birimiyken, en az personelin bulundugu birim hukuk birimidir. Birim dagilimlinda yapilan is gdz 6niinde
bulunduruldugunda, abone isleri biriminde ilgelerdeki veznelerin de dahil oldugu daginik bir yapi mevcuttur. Ayrica
bu birimde sayica kalabalik olan saya¢ okuma personelinin bulunmasi da say1yi arttiran bir etkendir. Hukuk birimine
geldigimizde ise, 6rgutteki avukat ve ofis personeli sayica az olmalarina ragmen hukuki sirecin gerekli sekilde
isleyebilmesi icin yeter sayidadir. Ayrica orgite olan borcu dolayisiyla icra asamasina gelmis abonelerin icra
takipleri, Orgutun anlagmali avukatlari tarafindan yapilmaktadir. Katihmcilar kadro durumlar agisindan
degerlendirildiklerinde, en fazla katilimcinin bulundugu kadro is¢i kadrosuyken, en az katithmcinin bulundugu kadro
ise (st yonetim kadrosudur.

Katilimcilar egitim agisindan degerlendirildiginde % 7,1 lisansustl egitime sahiptir. En fazla oran ise % 44,8 ile lise
mezunlarinda gorilmektedir. Orgitte alt ve orta kademe igin egitim durumu 6n sart olmazken, st kademe icin
Universite sarti aranmaktadir. Katilimcilarin gelir diizeyi ise % 7,4’lik bir oranla 1-580 TL ve 2001 TL ve Usti
arasinda yer almaktadir. En yiiksek oran ise 1001- 1500 TL araligindadir. Bunun nedeni olarak en disik gelir oranina
sahip olanlar firma personeli olmakta, 2001 TL ve Ustli gelire sahip olanlar ise ¢ogunlukla Ust ydnetim ve kidemli
iscilerden olustugu gosterilebilir.

Tablo 3’ te goriilecegi gibi, orgltin grup ve birey amaclarini kurum basarisi igin birlestirmesi sorusuna ankete
katilanlarin 146 s1 % 55,1 lik bir ortalama ile katiliyorum seklinde cevap vermistir. Orgiitte cezalandirma korkusunun
kurallara uymayi saglama noktasinda etkili olmadigini diistinenlerin orani %53,7 tiir. Orgltteki otokratik yapinin
calisanlardan gelen itirazlari bastiracag! fikrine arastirmaya katilanlarin% 65,7 si kararsiz kalmiglardir.
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Tablo 3: Kultir Boyutlarina Ait Frekans Dagilim Tablosu

Orgiit Kiltiru- ifadeler

Katilmiyor

Kararsiz

Katiliyor

Ort.

f

| %

f

%

f

| %

Basar1 Kaltiriu

Calistigimiz kurum birey ve grup
amaclarini - kurum basarisi igin
birlestirmeyi hedefler.

65

24.5

54

20.4

146

55,1

3.35

Kurumumuzda islerin  basariya
ulagsmasinda; olaylara tepki hizi,
duyarhhk ve yaraticilik oldukca
Onemlidir.

66

24,3

57

45,2

149

54,7

3,34

Kurumumuzda islerin  basariya
ulagsmasinda nifuz, pozisyon veya
kisisel gii¢c yerine uzman giici 6n
plandadir.

99

35,9

53

55,1

124

449

3,04

Kurumumuzda basartya ulasmak
icin; bireysel ya da takim calismasi
gibi  her turli c¢alisma tarzi
benimsenir.

69

25,0

58

21,0

149

54,0

3,28

Gii¢ Kultira

Kurumumuzda cezalandiriima
korkusu, islerin ve kurallarin yerine
getirilmesini saglar/motive eder.

145

53,7

59

21,9

66

24,4

2,50

Kurumumuzda grup kararindan ¢ok
yoneticinin  (bireysel)  kararlari
uzerinde durulur.

101

37,1

60

221

111

40,8

3,10

Kurumumuzda  otokratik  yapi
(yonetimin baskici tutumu),
calisanlardan yikselebilecek
itirazlari bastirir

111

41,4

65

65,7

92

34,3

2,91

Kurumumuzda isler az sayida kural
ve islemle yaratular, var olan gogu
kural acikga ifade edilmemis, ima
yoluyla gelismistir.

99

36,0

72

26,2

104

37,9

2,98

Destek Kilturt

Kurumumuzda personelin kendini
yetistirmesi ve gelistirmesine 6nem
verilir.

76

27,4

52

18,5

152

54

3,31

Kurumumuzda arkadaslik
iliskilerine ve dostluga 6nem verilir.

64

231

48

404

165

59,6

3,38

Kurumumuzda Kisilerin  birbirine
yardim etmesi énemsenir.

64

23,6

49

18,1

158

58,3

341

Kurumumuzda  nifuz/glg/otorite
tim c¢alisanlar tarafindan paylastlir.

114

41,2

64

23,1

99

35,8

2,84
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Tablo 3’lin Devami

Hiyerarsi Kalturd

Kurumumuz dis diinyadaki | 82 30,01 | 60 22.01 1130 |[47,8 |3,19
degisikliklerden cok kolay

etkilenmeyecek, istikrarli bir yapiya

sahiptir.

Kurumumuzda ¢alisma programlari | 77 27,7 |54 19,4 |147 |52,9 |3,28
uzun vadeli yapilir.

Kurumumuzda is rollerine, isi | 91 33 53 19,2 (132 (478 [3,13
tatmin edici bir sekilde yapabilecek

olan Kkisilerin  segilmesine 6nem

verilir

Kurumumuzdaki mevcut  yapi |110 [39,7 |67 242 1110 |36,1 |2,88
calisanlara, nereye kadar

ilerleyebilecegini kestirme/6ngérme

imkani saglar.

Arastirma Hipotezlerine fliskin Analizler

H1: Orgiit kiltird algisi calistlan birime gore farklilik gostermektedir.

Asagida yer alan Tablo 4’de gorilecegi gibi ¢alisilan birim ile kdltir boyutlari arasinda herhangi bir farkhlik
bulunamamistir (0,31-0.20- 0,53- 0,21>0,05). Sonug olarak calisilan birim ile kialtir boyutlari arasinda farkhilik
oldugunu belirten hipotez reddedilmistir. Bu durumun nedenleri incelendiginde, ¢alisanlarin drgti bir bitin halinde
degerlendirdigi ve birim bazinda degil drgutin geneline yonelik bir algi oldugu gorilmektedir. Milakatta 6ne ¢ikan
“biz”, “bizim kurumumuz” gibi ifadeler bu durumu desteklemektedir.

Tablo 4: Birim Degiskeni Acisindan Tek Yonlu Varyans Analizi

Desisim Kareler Serbestli || Kareler
Degiskenler sisim k Ortalamas || F p
Kaynagi Toplami .
Derecesi |1
Gi Gruplar Arasi  |(4,893 8 0,612 1,17 (0,316
uc -
Kiiltiri Grup Igi 113,555 | 218 0,521 4
Toplam 118,448 | 226
B Gruplar Arasi | 8,563 8 1,07 1,37 (0,208
asari -
Kiiltiiri Grup Igi 169,623 | 218 0,778 6
Toplam 178,187 | 226
Gruplar Arasi 6,838 8 0,855 1,11 (/0,353
Destek Grup ici 166,779 ||218 0,765 7
Kaltari i ’ '
Toplam 173,617 | 226
Hi . Gruplar Arasi 8,106 8 1,013 1,35 (/0,218
iyerarsi .
Kiiltiri Grup Igi 162,93 218 0,747 6
Toplam 171,035 |/ 226
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Tablo 5: Kultur Boyutlarinin Birim Bazinda Degerlendirilmesi

I ol el Pl
Abone lsleri D.B 2,98 3,13 3,07 2,97 3,03
Bilgi islem D.B 3,13 3,03 3,2 2,88 3,06
Cevre Koruma ve Kontrol D.B 2,95 3,44 3,49 3,17 3,29
icme Suyu D.B 3,06 3,38 3.3 3,36 3,26
1. K ve Destek Hiz. D.B 2,78 3,63 3,63 3,39 3,35
Kanalizasyon D.B 2,75 3,51 3,31 3,24 3,20
Strateji Gelistirme D.B 2,65 2,92 3,08 2,82 2,86
Planlama ve Yatirim D.B 2,81 3,21 3,29 2,90 3,05
Hukuk Musavirligi 2,54 3,32 3,18 3,11 3,03
Toplam 2,91 3,31 3,27 3,13 3,15

Birim ve orgit kalturll boyutlarinin aritmetik ortalamalarini gésteren Tablo 5 incelendiginde kultiriin en baskin
hissedildigi birim Insan Kaynaklari ve Destek Hizmetleri Daire Baskanligiyken, en zayif hissedildigi birim Strateji
Gelistirme Daire Baskanhgidir. Boyut bazinda bir degerlendirme yapildiginda ise en zayif kiltir boyutu 2,54 ile
Hukuk Musavirliginde gii¢ kllturi olarak gérulmektedir. Bunun nedeni arastirmacinin gézlemlerine gére bu birimde
otorite kavraminin arka planda olmasi, birim yoneticisi olan Hukuk Mdusavirinin birimindeki diger avukatlar ve
personeliyle iyi iliski icerinde olmasi ve kararlarin birlikte aliniyor olmasindandir. En ylksek iki boyut ise 3,63 ile
basari ve destek kiiltiirii alt boyutlarinda insan Kaynaklari ve Destek Hizmetleri Daire Bagkanliginda goriilmektedir.

Bunun nedenini anlamak amaciyla birim yapisi incelendiginde, dncelikle birim yoneticisi olan Daire Baskaninin
kendisine bagli olan personeliyle dostca iliskiler icinde olmasi, birim sorumlulugunda olan herhangi bir konu ele
alinirken personelin fikrinin alinmasina énem verilmesi, kararlara katilim, bilgi paylasimi ve takim ¢alismasinin
onemsenmesine dikkat edildigi gértlmistir. Yapilan milakatlarla bu géris desteklenmis, “yOneticimiz bize glivenir
ve bunu bize hissettirir. Bir karar alinmasi gerektiginde bu konuda bizim gdruslerimize de yer verir” ifadeleri bu
gorisiin  desteklendiginin  gostergesidir. Bununla birlikte kaltir boyutlarinin - birimler arasi farkliliklari
degerlendirilirken birim yo6neticisinin kiltir Uzerindeki etkisi, bazi birimlerin digerlerine gore daha yeni olusturulmus
olmasi, birim personelinin bir arada ¢alisma stiresi, drgltte bazi birimlerin, 6zellikle teknik olanlarin kendi birimlerini
diger birimlerden farkli gérmeleri, tst yénetimin birime karsi tavirlari g6z éniinde bulundurulmahdir.

Tablo 5’te teknik birimlerde de kltirtin baskin hissedildigi gorulmustir. Arastirma yapilan érgitte teknik birimlerde
var olan mevcut yapi, calisanlar tarafindan daha ayricalikh olarak algilanmaktadir. S6yle ki, mulakatta gecen “teknik
birimlerde calisan personel egitim, mesleki ve kisisel yonden daha fazla desteklenmekte, idari birimlerde calisilan
personel her zaman bu firsati bulamamaktadir” yontindeki yorumlar bu durumu agiklamaktadir. idari birimlerde
calisan personel kurumda teknik calismalarin 6n planda oldugunu ve kendilerinin daha standart uygulamalari
gerektiren calismalar yaptiklarini disiinmekle birlikte, kendi Kisisel ve mesleki gelisimlerinin kurum tarafindan
desteklenmesini dnemsediklerini belirtmislerdir. Kurumda bu faktorlerin etkisiyle birimler arasinda farkh kdltir
boyutlarinin baskin olabilecegi gorilmustar.

H2: Orgit kiilturi algisi kadroya gore farklilik gostermektedir.
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Tablo 6: Kadro Degiskeni A¢isindan Tek YonlU Varyans Analizi

Degiskenler Degisim Kareler | Serbestlik Kareler
Kaynag| Toplami | Derecesi Ort. F p
Gig Kaltari Gruplar 1,847 4 ,462 ,836 , 503
Arasl 141,431 || 256 ,552
Grup Igi 143,278 | 260
Toplam
Dasar Gruplar 6,155 |4 1539 | 1935 | 105
Arasl 203,532 256 795
Grup Igi 209,687 | 260
Toplam
Destek Gruplar 4,358 8 1,090 1391 | 938
Kiiltiirii Avrasl 200,598 | 256 784
Grup Ici 204,957 | 260
Toplam
Hiyerarsi Gruplar 9,168 8 2292|2982 | o0
Kiiltiirii Avrasl 196,747 | 256 769
Grup Igi 205,916 | 260
Toplam

Tablo 6’da kultir boyutlarindan sadece hiyerarsi kulturd ile kadro durumu arasinda farkhlhk gérilmus (0,02<0.05),
guc, basar ve destek kaltirleri arasinda farklihk gérulememistir. Bu durumda olusturulan hipotez kabul edilmistir.
Genel olarak kadro durumu ile kiltiir arasindaki farkhliga bakildiginda ise, Ust yonetim kadrosunda 3,42 ile 6rgut
kulturd en baskin olarak kendini gosterirken, en dusuk kuoltir algisina ise 2,94 ile memur kadrosunda
rastlaniimaktadir.

Arastirmacinin goézlemlerine gore 6rgit genelinde cok fazla hiyerarsik bir yapi bulunmamaktadir. Bunun yaninda
kadro durumuna gére hiyerarsi kalturt algisinin farklilik gostermesi, 6zellikle tst yénetim kadrosunda calisanlar
tarafindan gozetim ve yonlendirmenin 6nemsenmesi, bu boyut ile ilgili olusturulan hipotezin dogrulanmasinda
onemli etkenler olarak degerlendirilmektedir.

Kadro durumu ve kdltlr iliskisi incelendiginde, yukarida da belirtildigi gibi kulturin en zayif hissedildigi kadro
memur kadrosu iken, en baskin hissedildigi kadro ise tst yonetim kadrosudur.

Durum Tablo 7 verilerinde yer alan aritmetik ortalamalara gore alt boyutlar agisindan degerlendirildiginde ise, en
zayif boyut 2,66 ile sube mudirlerinde gug kiltiiri olarak gordlirken, en baskin hissedilen boyut ise 3,72 ile basari
boyutu olarak yine sube mudurlerinde gortlmektedir. Bunun nedeni incelendiginde ise, sube mudirlerinin daha énce
de belirtilmis oldugu gibi bagh olduklari Daire Baskanlari ile istedikleri zaman gorlsebilmeleri, kendilerine
sorumluluk alanlariyla yetki ve sorumluluk verilerek kendilerine bu konuda gliven duyuldugunun hissettirilmesi, is
programi yapildiginda prosedirlere bagl kalmaktan ziyade sube muddrlerinin de fikirlerinin alinmasinin
onemsenmesinin etkili olmasi arastirmacinin yaptigi gozlem neticesinde ulastigi sonugtur. Bunun yaninda farkl
statilye sahip olan personel ile yapilmis miilakat sonuglarinda, érgiitte kismen de olsa cezalandirma mekanizmasinin
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olmasinin talep edildigi anlasiimaktadir. Cezalandirma mekanizmasinin olmamasinin kurumda bazi kisiler tarafindan
suiistimal edilebilecegi ve bu durumun da bazi alanlarda bosluk olusturabilecegi endisesini beraberinde getirmektedir.
Hatta mulakat yapilan kisilerden bir kismi “bazi konularda ¢ok fazla demokratik davranildigini distinilyoruz. Verilen
Ozglrluk bir stre sonra hak olarak gériliyor, bunun vermis oldugu glven duygusu ile de hata yapmaktan fazla
cekinilmiyor. Hata yapilirsa bile karsiliginda herhangi bir uygulama ile karsilasmayacaklari disiincesi zamanla
yonetimden ziyade calisanlari baskici hale getirebiliyor” seklinde goris belirterek drgutiin bazi konularda daha iradeli

olmasi gerektigini ifade etmislerdir.

Tablo 7: Kultur Boyutlarinin Kadro Bazinda Degerlendirilmesi

Gig Basari Destek Hiyerarsi A
Kadro Kiltira || Kaltird | Kotwra [ Kakara /KO0
U‘.Q‘.t . 2,84 3,63 3,66 3,57 3,42
Yonetim
Sube 5 g6 3,72 3,50 3,47 3,33
Midara
Memur 2,75 3,09 3,14 2,81 2,94
isci 2,96 3,31 3,26 3,21 3,18
Firma fscisi || 2,89 3,15 3,14 3,03 3,05
Toplam 2,80 3,35 3,30 3,19 3,16
H3: Orgiit kultiri algisi cinsiyete gore farklilik gostermektedir.
Tablo 8: Cinsiyete Gore Orgiit Kiiltiirii Farkliliklar
Kdultar Boyutlari || Cinsiyet Ortalamalar ||t p
Kadin 2,94
Gi¢ Kilttra 0,457 0,648
Erkek 2,87
Kadin 3,27
Basar1 Kultira 0,067 0,947
Erkek 3,26
Kadin 3,31
Destek Kiilturt 0,527 0,599
Erkek 3,23
Kadin 3,16
Hiyerarsi Kulturd 0,552 0,581
Erkek 3,08
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Katihmcilarin cinsiyet gruplarina gore drgut kilturt élgeginin boyutlari agisindan aralarindaki farklar istatistiksel
olarak anlamli bulunmamis (0,648- 0,947-0,599-0,581>0,05), bu durumda olusturulan hipotez reddedilmistir.

Kdltir alt boyutlarinin ortalamalarina bakildiginda ise, tim kiltiir boyutlari kadinlarda erkeklere oranla daha baskin
gorllmekle birlikte cinsiyet, érgut kultird algisi icin gucli bir etken olarak gorilmemektedir. Bunu 6élgmek igin
olusturulan hipotezin reddedilmis olmasi bu gorlsi desteklemektedir. Ancak genel bir degerlendirme yapiimak
istendiginde, kadinlarin daha duyarli olmalari ve algi diizeylerinin daha acik olmasi, bulunduklari ortami daha fazla
hissetmelerine ve kiltir boyutlarinin erkeklere oranla daha baskin olmasina olanak taniyabilir.

H4:Orgit kiiltiirii algisi egitime gore farklilik gostermektedir.

Asagida yer alan Tablo 9’da goriilecegi gibi egitim durumu ile kiltlr boyutlari arasinda herhangi bir farkhilik
g6rulememistir (0,85, 0,65, 0, 18, 0,42>0.05). Bu durumda egitim durumu ile kiltir boyutlari arasinda farkhlik
oldugunu belirten hipotezler dogrulanmamistir.

Orgiitte calisan personelin egitim durumu incelendiginde ilkogretim ve lise mezunlarinin diger gruplara oranla daha
fazla oldugu gorulmektedir. Anketi cevaplayanlarin durumu da bu oran ile paralellik gostermektedir. Ancak kadro
durumunun 6rgut kiltird boyutlari acisindan degerlendirilmesine yonelik olusturulan hipotezlerin desteklenmemis
olmasi, farkh egitim durumuna sahip personelin bulundugu kurumda farkli érgit kilttr algilarinin ortaya ¢ikmamasi
anlamina gelmektedir.

Tablo 9: Egitim Degiskeni Acisindan Tek Yonli Varyans Analizi

Desiskenler Degisim Kareler Serbestlik Kareler =
gl Kaynag| Toplami Derecesi Ortalamasi P
Gruplar Arasl 0,702 4 0,176 0,334 0,855
Gl Kaltar || Grup Igi 124,215 236 0,526
Toplam 124,917 240
Gruplar Arasl 1,93 4 0,483 0,617 0,651
Basari -
Kiiltiirii Grup I¢i 184,52 236 0,782
Toplam 186,45 240
Gruplar Arasl 4,704 8 1,176 1,554 0,187
Destek Grup Igi 178,534 236 0,756
Kultara
Toplam 183,238 240
Gruplar Arasl 2,945 8 0,736 0,975 0,422
Hiyerarsi -
Kiiltiir Grup Ici 178,28 236 0,755
Toplam 181,225 240
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Tablo 10: Kiltir Boyutlarinin Egitim Bazinda Degerlendirilmesi

Sl ol il el Pl
ilkogretim 2,88 3,23 2,98 3,07 3,04
Lise 2,93 3,32 3,33 3,12 3,17
Yuksekokul 2,79 3,41 3,33 3,18 3,17
Universite 2,87 3,10 3,16 2,85 2,99
Lisansustd (3,00 3,32 3,29 3,26 321
Toplam 2,91 3,25 3,19 3,08 3,09

Kultar ve egitim iligkisi incelendiginde, kiltiirin en baskin hissedildigi grubu lisanststl egitime sahip olan grup
olustururken, en zayif hissedildigi grup ise Universite mezunlarindan olusan gruptur. Boyut bazinda degerlendirme
yapildiginda ise, en zayif hissedilen boyut 2,79 ile yuksekokul mezunlarinda goriilen gug kiltiriyken, en baskin
hissedilen boyut ise 3,41 ile yine yuksekokul mezunlarinda gorilen basari boyutudur. Bu sonucun nedenleri gézlemci
tarafindan arastirildiginda, yiiksekokul mezunlarinin kendilerinin otorite ile degil de katilimci ve motivasyonlarinin
6ne cikmasinin 6énemsendigi bir ortamda calismalari, kendilerine sorumluluk verilerek Kkarsthginin beklendiginin
hissettirilmesi, kendilerini gelistirmeleri icin gerekli egitim olanaklarinin taninmasi olarak degerlendirilmistir. Bunun
yaninda milakat sonuglari degerlendirildiginde yliksek okul mezunlarinin bllyik ¢ogunlugunun statii olarak tekniker
statisinde ¢alistigl, kendilerine uzaktan egitim konusunda manevi anlamda destek saglanmaya calisildigl, bu
durumun da kendi agilarindan kurumu cok daha fazla benimsemelerini saglamalari olarak degerlendirdikleri
gorilmustar. Kaltdriin en baskin olarak lisansusti mezunlarinda gértlmis olmasi ise, bu grubun ¢ogunlugunun
kurumun ilk yillarindan itibaren burada ¢alisiyor olmalari, kuruma sonradan katilan lisansistii mezunlarinin ise
kurumu kendilerinin tercih etmesi, hatta bir kisminin memur olarak kadrosunu buraya gegirmesi konusunda ugras
vermesi ile agiklanabilir. Atama ve terfi durumu s6z konusu oldugunda ise milakat yapilan lisansisti ve yiiksekokul
mezunlari “atama ve terfilerde liyakat 6n planda tutulmaya calisiliyor ve basarih olanlar ilerleme kaydediyor. Ancak
bazen arkada siyasi guciin olmasi bazi kazanimlari saglyor. Bazen de kisi desteklemedigi distinceleri uygulamak
zorunda kalabiliyor. Bu ulkemizin realitesidir. Buna ragmen kurumda her zaman gelisimlerimizin desteklenmeye
cahsildigini ve bunu basardigimizda ise karsihgini alacagimizi distiniiyoruz” seklinde yorum yapmislar ve calistiklari
kurumdan baska bir kuruma gegmeyi diisinmediklerini belirtmisleridir. Ozellikle lisansiistii egitime sahip olan grup,
orgutte calistyor olmaktan dolayr duyduklari memnuniyeti ifade etmisler, baska bir kurumda yaptiklari isin maddi
karsiligini daha fazla alabilecek bile olsalar kurumdan ayrilmay! hicbir zaman distinmediklerini belirtmislerdir.

SONUC

Pek cok Kisi calistig1 orgiite yénelik algi ve tutum olustururken farkl faktorlerden etkilenebilir. Orgiitiin sahip oldugu
kiiltir, bu faktorlerin icinde en énemli etkenlerden biridir. Orgiit kiiltiirii, 6rgiit tyelerinin psikolojik ve sosyal
ihtiyaclarini tatmin ederek onlarin érgitle butinlesmelerini, 6rgltin amaglarini benimsemelerini, érgut baghliklarinin
artmasini ve dolayisiyla daha verimli ve etkin calismalarini saglar. Orgiit kiiltiirii sonucunda ortaya ¢ikan ortak deger,
norm ve davranislari benimseyen birey, bu yoniiyle bir grubun Gyesi olur. Uyesi oldugu bu grup da, isgérenin algi ve
davranig bigimi tizerinde etkili olmaktadir.

Arastirma yapilan kurumdaki mevcut kiltir yapisina iliskin fikir edinebilmek amaciyla kiltir boyutlari demografik
degiskenlere gore incelenmis, 6ncelikle birim agisindan aritmetik ortalamalara gére bir degerlendirme yapilmig ve
birim bazinda en baskin hissedilen kiltir algisi 3,63 ile basari ve destek kiiltiirii boyutlarinda insan Kaynaklari ve
Destek Hizmetleri Daire Baskanliginda goérilurken, en zayif hissedilen kultur algisi ise 2,54 ile gig¢ kdltard
boyutunda Hukuk Miisavirliginde bulunmustur. Burada 6ncelikle Insan Kaynaklari ve Destek Hizmetleri Daire
Baskanliginin yapisi incelenmeli, personelin bu iki kiltiir boyutunu gicli hissetme nedenleri ortaya konmali, 6rgiit
bazinda gerceklestirilecek uygulamalarda bu hassasiyetlere dikkat edilmelidir. Yapilan gézlem ve milakat sonucunda
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bu birimde calisanlar kendi fikirlerinin 6nemsendigi ve kendilerine giiven duyuldugu konusunda ortak goris
bildirmisler ve bu durumun kendilerini motive ettigini ifade etmislerdir. Gug kiltirinun en zayif hissedildigi Hukuk
Musavirliginde ise 6rglit genelinde ¢ok esnek bir yapi oldugu, bunun kendi birimlerinde de gorildiginu gorusu
hakimdir. Bu diisiince bu boyutun disiik gikmasini dogrular niteliktedir.

Kadro bazinda érgut kultird boyutlari degerlendirildiginde, en baskin hissedilen kiltir algisi 3,72 degeri ile basar
kiltirl olarak sube madirleri kadrosunda gorilirken, en zayif hissedilen kiltlir algisi ise yine ayni kadroda 2,66
degeri ile gli¢ kultirudir. Gozlem sonucunda basari kiiltird algisinin en yiiksek oranda ¢gikmasinin nedeni olarak sube
mudurlerine verilen yetki ve sorumluluk oldugu goriilmistir. Daire Baskanlarinin bir alt basamaginda bulunan sube
mudurleri, Daire baskanlarinin yukiinu buyuk 6lcude hafifletmekte, kendilerine karsi beklentilerin yiksek oldugunu
bilmektedirler. Bu da onlarda islerine karsi daha yiliksek performans ve enerji harcamalari konusunda tesvik edici
olmaktadir. Bunun yaninda karar sireclerine dahil olmalari, isin sonucundan haberdar edilmeleri gibi faktorler guc
kiltlrd algisinin baskinligini azaltmistir.

Egitim acisindan durum degerlendirildiginde, en baskin hissedilen kultur algisi 3,41 ile destek kiltlri boyutunda
yuksekokul mezunlarinda gérulurken, en disik hissedilen kiltlr algisi ise 2,85 ile hiyerarsi kilturii boyutunda
Universite mezunlarinda goriilmektedir. Bu sonucun nedenleri arastirildiginda, yuksekokul mezunlarinin mesleki ve
kisisel gelisim anlaminda yonetim tarafindan destek gdrmeleri ve kurum bagliliklarini ortaya ¢ikarabilecek bir
kurumda calistiklarini diistinmeleri gozlemlenmektedir. Universite mezunlarinda hiyerarsi kiiltiiriiniin en zayif oranda
algilanmasina gelindiginde, Universite mezunlarina belirli oranda 6zerklik verilmesi, gézetim ve denetim konusunda
bagl olduklari yoneticilerinden dolayi herhangi baskici bir tutumla karsilasmamis olmalari ifade edilebilir.

Cinsiyet acisindan drgut kilttru algisi ele alindiginda ise kadinlarin daha duyarli olmalari ve algi diizeylerinin daha
acik olmasi, bulunduklari ortami daha fazla hissetmelerine ve kultir boyutlarinin erkeklere oranla daha baskin
olmasina olanak taniyabilir.

Yerel yonetimlerden beklenen, orgitiin etkinliginin ve hizmet kalitesinin devamhhginin saglanmasidir. Bunun igin
oncelikle calisanlarin érgut kaltariind benimsemeleri, 6rglt ici iletisimin, 6rgitsel baghligin, motivasyonun ve
performansin artmasini saglayacak, yerel ydnetimler kendilerinden beklenen misyonu yerine getirmis olacaktir.
Orgiitte basari ve destek killtiirleri 6ne ¢gikmis durumdadir. Bu kiiltiir boyutlarinin éne ¢ikmis olmasi érgiitte daha
olumlu bir ¢alisma ortami ve iklimi olusturacak, calisanlarin érgiite daha fazla baglanmalarini saglayacaktir.

Bu degerlendirmeler 1s1ginda genelleme yapilmak istendiginde, mevcut kilttrun ¢alisanlar Gizerinde olumlu bir hava
olusturabilmesi i¢in; calisanlara karsi destekleyici ve katilimci bir yénetim tarzi sergilenmeli, ¢alisanlarin katkilarinin
6nemli oldugunu hissettirilerek motivasyon ve bagllik duygusu olusturulmali, calisanlarin bireysel gelisimlerine
onem verilerek bu konuda gerekli imkanlar sunulmali, orgiitteki uygulamalar standart olmali, kararlarin alinip
uygulanmasinda davraniglar tutarhi olmali ve son olarak yonetimin personele sergiledikleri tutum ve davranislar
olumlu olmahdir. Bu sekilde gerek yerel yonetimlerde gerekse diger 6rgit ya da orgutlerde olumlu bir kiltir
havasinin olusum saglanacak ve pek ¢ok olumlu 6rgutsel sonuca ulasilacaktir.
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