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OZET

Orgiit kiiltiirii, 6rgiitsel yasamda ¢alisanlarm tutum ve davranislarina rehber
olmaktadir. Orgiitsel ortamda algilanan kiiltiir, alisanin isinden tatmin olmasi ve is
performansini da etkileyebilmektedir. Bu kapsamda, arastirmanin amaci Orgiit
kiiltiirinlin 1§ tatmini ve ig performansina etkisini belirlemektir. Bu amagla XYZ
havaliman1 terminal isletmesinin c¢alisanlar1 iizerinde bir arastirma yapilmistir.
Aragtirmada veriler literatiire dayali olarak gelistirilen bir anket ile derlenmistir.
Ankette demografik sorularin yani sira ii¢ adet de 6lgek kullanilmistir: Birinci 6lgek
Denison & Mishra tarafindan gelistirilen ve Yahyagil tarafindan Tirkiye’de
kullanilmaya uygun hale getirilen 36 maddeli ve dort boyutlu (katilim, tutarhlik,
uyum yetenegi ve misyon) drgiit kiiltiirii 6lgegidir. Ikinci 6lgek 20 maddeli Minesota
is tatmini 6l¢eginin kisa formudur. Ugiincii 6lgek ise dort maddeli Kirkman ve Rosen
Is performansi Ol¢egidir. S6z konusu Olgeklerin maddelerinin tepki kategorileri 1
Kesinlikle katilmiyorum, 5 Kesinlikle katiliyorum araliginda 5'li  Likert

derecelemesine tabi tutulmustur.

Gelistirilen anket, XYZ havalimani terminal isletmesi c¢alisanlar1 iizerinde tam
sayim hedeflenerek uygulanmistir. Uygulama, 2017 yili Ocak-Subat aylarinda yiiz
yize ve birak-topla teknigi kullanilarak gergeklestirilmistir. Uygulama dénemi
sonunda ¢alisma evreninde bulunan 369 personelin 324'Unden gelen anketler

degerlendirmeye alinmistir. Boylece temsil orani %87,8 olarak gerceklesmistir.



\

Veriler bilgisayar ortaminda tasnif ve analiz edilmistir. Analizlerde; frekans ve ylizde
dagilimin yani sira korelasyon analizi, basit ve ¢oklu regresyon analizi, t-testi ve

ANOVA'dan yararlanilmistir.

Orgiit kiiltiirii boyutlarindan katilim, tutarlilik ve uyum yeteneginin is tatminini
olumlu (diizeltilmis R* %63,2) yonde etkiledigi, ancak is performansii sadece
katilim boyutunu etkiledigi (diizeltilmis R* %12,1) bulgulanmustir. Is tatminini
goreceli olarak en fazla uyum yeteneginin ($=0,286) etkiledigi, bunu tutarlilik
boyutunun izledigi (f=0,282) ve katilim boyutunun ise en az etkiye (f=0,186) sahip
oldugu belirlenmistir. I tatmininin is performansmi diisiik de olsa (%9,4)

aciklayabildigi ve =0,328 degerinin oldugu tespit edilmistir.

Calisanlarin konumuna gore is tatmininin farklilastig1 (yoneticilerin ¢alisanlara
kiyasla daha fazla tatmin olduklar1) bulgulanmistir. Calisilan departmana goére orgiit
kiiltiiriintin boyutlar1 ile is tatmininin farkli sekilde algilandigi tespit edilmistir.
Calisma, XYZ havalimani terminal isletmesinde oOrgiit kiiltliriiniin ¢alisanlarin is
tatmini ve 1§ performansim1 artiracak Onlemlerin ve uygulamalarin yapilmasi
Onerisiyle son bulmaktadir. Bu uygulamalar arasinda; kurulusun vizyon ve stratejik
plan1 dogrultusunda hedeflerin tiim kademelere yayginlastirilmasi, ¢alisanlarin karar
stireclerine dahil edilmesi, is zenginlestirmesi, ddiillendirme sistemi, etkin i¢ iletisim

ve koordinasyon ve yenilikgi yaklagim sayilabilir.

Anahtar Kelimeler: Havacilik Sektorii, Havaalani, Orgiit Kiiltiirii, is Tatmini,

Is Performansi.
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SUMMARY

Organizational culture is reflected in many attitudes and behaviors on
employees in organizations. Perceived organizational culture can affect job
satisfaction and job performance. In this context, the primary aim of the research is
to determine the effect of the organization culture on job satisfaction and
performance. In this direction, a survey has been conducted on the employees of the
XYZ airport terminal management. The data were compiled using a questionnaire
form based on the literature. In addition to demographic questions, three scales were
used in the questionnaire. The first scale is the organizational culture scale developed
by Denison & Mishra, adapted to Turkey by Yahyagil with 36 items and four
dimensions (participation, consistency, adaptability and mission). The job
satisfaction scale is the short form of the 20 item Minnesota Job Satisfaction Scale. A
four-item Kirkman and Rosen scale was used to measure job performance. Response
categories of scale items subject to a 5 point Likert rating are, 1 Strongly disagree, 5
Strongly agree.

The developed questionnaire was applied to the employees of XYZ airport
terminal management with the aim of full counting. Implementation was carried out
using face-to-face and drop-off techniques in January-February 2017. At the end of

the implementation period, the questionnaires from 324 of the 369 staff in the study
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universe were evaluated. According to the figures, the representation ratio is 87,8%.
The data were classified and analyzed in computer environment. In the analyses;

frequency and percentage distribution as well as correlation analysis, simple and

multiple regression analysis, t-test and ANOVA have been conducted.

The results of the study show that involvement, consistency and adaptability -
the sub dimensions of the organizational culture - were found to affect on job
satisfaction positively (corrected R2: 63,2%), but job performance only affected by
involvement dimension (adjusted R2: 12,1%). It was determined that job satisfaction
has the greatest effect on adaptability (B = 0,286), followed by consistency
dimension (B = 0,282) and involvement dimension had the least effect (B = 0,186). It
has been determined that job satisfaction can explain the job performance a little
(9,4%) with the value of B= 0.328.

Differential analysis of demographic characteristics revealed that job
satisfaction differs according to the position of employees (managers are more
satisfied than employees). It has been determined that the dimensions of organization
culture and job satisfaction are perceived differently according to the working
department. The study concludes with suggestions for implementing measures and
practices that will improve the job satisfaction and job performance of employees of
organization culture at XYZ airport terminal management. Deploying the targets to
all levels in line with the company vision and strategic plan, involving employees in
decision processes, enpowering staff, establishing the reward system, effective
internal communication, coordination and having an innovative approach are such

implementations of the study.

Key Words: Aviation industry, Airport, Organizational Culture, Job Satisfaction,
Job Performance
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KISALTMALAR LiSTESI

ACI : Airport Counsil International= Havaalanlar1 Birligi

ATC : Air Traffic Control= Hava Trafik Kontrolii

DHMI : Devlet Hava Meydanlari Isletmesi

EASA : European Aviation Safety Agency= Avrupa Havacilik Emniyet Biirosu

EUROCONTROL: Avrupa Hava Seyriisefer Emniyeti Tegskilati

FAA  : Federal Aviation Administration= Federal Havacilik Idaresi

IATA : International Air Transport Association=Uluslararas1 Hava Tastyicilar
Birligi

ICAO : International Civil Aviation Organization= Uluslararas1 Sivil Havacilik
Orgiitii

IHLG : The Industry High Level Group: Sivil Havacilik Alaninda Raportor

LSD  : Least Square Difference= Gruplar aras1 farklilik oldugunda farkin
kaynagini tanimlamak i¢in yapilan ¢oklu analiz.

SHGM : Sivil Havacilik Genel Miidiirliigii

SMS  : Safety Management System=Emniyet Yonetim Sistemi

TWY  : Taxiway= Ucak Taksi Yolu

RWY : Runway=Ugak Kosu Yolu
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GIRIS

Yonetim ve organizasyon bilimindeki paradigma degisikligi, hizli degisen dis
¢evre kosullar1 ve smirlarin ortadan kalkmasiyla artan rekabet sartlar1 6rgiitleri yeni
arayislara zorlamaktadir (Kogel, 2010: 196). Ote yandan organizasyon yapilarindaki
yapisal degisim ve bilisim c¢agi insaninin farklilasan beklenti ve aligkanliklari
yonetim anlayisinda 6nemli gelismelere sahne olmaktadir (Eren, 2001b: 11-15). Bu
degisen ve gelisen ortamda bireyler ya c¢alisirken ya da orgiitler tarafindan sunulan
mal ve hizmetleri kullanarak orgiitsel yapilarla siirekli ve karmasik bir etkilesim
halindedir. S6z konusu etkilesim siirecinde bireyler orgiitlerden oOrgiitler de
bireylerden beklenti i¢cindedirler. Calisanlar; orgiitlerden giivenli bir ¢aligma ortamu,
adalet, saygi, paylasim, biitiinlesme, tutum ve davraniglarda standart ve isinden
memnun olmayr bekler. Orgiitler ise calisanlarindan orgiitsel degerlere uyum,
katilim, sadakat, orgiitsel amaglara ulasmak i¢in yiiksek performans, yenilik¢i ve
katma deger yaratan bireyler olmalarin1 bekler. Sayilan bu olgular ¢calismanin hareket

noktas1 olmustur.

Caligmanin konusu, algilanan orgiit kiiltiiriiniin i tatmini ve is performansi
tizerindeki etkisinin XYZ havalimani terminal isletmesinde yapilacak bir alan
arastirmasiyla belirlenmesidir. Calismanin amaci1 ise teorik inceleme ve alan
aragtirmasi sonuglari ile gerek alan yazinina, gerekse uygulayicilara etkin yonetim
fenomenleri hakkinda kaynak sunmaktir. Ayni1 zamanda bu arastirmada ¢alisanlarin
demografik 6zellikleri goz oniine alinarak orgiitiin list diizey karar vericilerine orgiit
kiltlirii unsurlarinin varligi ve uygulanma diizeyleri, ¢alisanlarin is tatminleri ve is

ciktilar1 hakkinda yol gosterici bilgiler sunmak da ikincil amag olarak belirlenmistir.

Arastirmanin yapildigr sivil havacilik gevresinde faaliyet gosteren orgiitlerin
rekabet giiclerini koruyabilmeleri, hizli degisime ve teknolojik gelisime ayak
uydurabilmeleri icin gerekli olan en Onemli faktoriin insan kaynagi oldugu
bilinmektedir. Is goren performansindan en iyi sekilde yararlanabilmek amaciyla
etkin yonetime ihtiyag duyulmaktadir. Ozellikle 1980°1i yillarin basindan itibaren

orgiit kiiltiiri kavrami bu ihtiyaca cevap vermeye baslamistir. Sivil havacilik



kuruluglarinda orgiit kiltlirli, emniyet kiiltiiriiniin gelismesine temel teskil
etmektedir. Emniyet kiiltiirti 6rgiit kiltiirtiniin alt kiltiridir (O’Toole, 2002; akt:
Biikeg, 2015: 78). Emniyet kiiltiirii yerlesen kuruluslarda insan hatas1 ve ihlallerinden
kaynakli kazalarin azaldigi goriilmektedir. Bu durum sivil havacilik sektoriinde
etkinlik ve verimliligin arttigina isaret etmektedir (Gerede, 2006a: 27). IATA
tarafindan hazirlanan 2007 yili Sivil Havacilik Emniyet Raporu’na gore diinyada her
bir milyon ugusta ortalama 3,53 kaza yasanirken emniyet kiltliriiniin
yayginlagsmasiyla 2016 yilinda 1,61 kaza gergeklesmistir (IATA Safety Report, 2016:
5). Bagka bir aragtirma; zayif i¢ iletisim, operasyonel performanstaki ani
degisiklikler, diigsiik moral-memnuniyet diizeyleri ve liderlik eksikliginde emniyet
acisindan problemlerin baslayabilecegini belirtmektedir ( Kind, 2004: 64-65). Bu
bilgiler 1s5181nda calisanlarin ortak amaglara yonelmesi, ortak degerler ve normlar,
duygu ve inang birligi olusturmasi, yiiksek kalitede is yapabilmesi ve isletme
hakkinda olumlu algiya sahip olabilmesi orgiitsel kiiltlir olusturulmasini gerekli hale
getirmistir. Bu gerekliligin psikologlar, sosyal psikologlar ve davranis bilimciler
tarafindan kabul edildikten sonra yayginlasmaya basladigi ilgili alan yazindan
anlagilmaktadir. Orgiitlerde etkinlik ve verimlilik ¢alisanlarin yiiksek memnuniyetle
yiiksek performans sergilemesine baglidir. Son yillarda yoneticiler; calisanlarin
cabasi, bilgisi, becerisi ve yetkinliklerinin ise daha fazla nasil aktarilabilecegi
konusunda calismaktadirlar. Bu hedefe ulasmak i¢in motivasyon teorileri (bakiniz:

Tablo 2-1: 62), 6nemli ¢6ziim yollar1 sunmaktadir.

llgili alandaki literatiir incelendiginde; orgiit kiiltiirii, is tatmini ve is
performansi kavramlari ile ilgili tek tek veya baska birgok kavramla iliskilerinin ve
etkilesimlerinin aragtirildigi goriilmektedir. Buna karsin, c¢alisanlar tarafindan
algilanan orgiit kiiltiiriiniin is tatmini ve is performansina etkisinin ayni arastirmada
ele alindig1 c¢alismalara ayni siklikta rastlanilamamaktadir. Bu perspektiften
bakildiginda ¢alismanin li¢ Onemli yarar saglayacagi disiiniilmektedir: Birincisi;
orgiit kiltiirdi, is tatmini ve is performansi kavramlarinin hem ayr1 ayr1 ve hem de ii¢
degiskenin etkilesimleri bakimindan havacilik sektoriinde ele alinmasinin
literatiirdeki eksikligi kismen de olsa giderebilecegi varsayilmaktadir. Bu yoniiyle de

aragtirmanin farklihig: alan yazim agisindan &nem arz etmektedir. Ikinci olarak;



aragtirma sonuglarinin anket uygulamasinin yapildigi XYZ havalimani terminal
isletmesi yonetimine 6nemli karar girdileri saglayacagi diisiiniilmektedir. Arastirma
sonuglart olusturulan orgiit kiltliriiniin tim calisanlar tarafindan uygulanma ve
algilanma diizeylerinin anlasilmasi, orglitsel ortamin iyilestirilmesi ve gelistirilmesi
icin firsat sunabilecegi, calisanlarin islerinden tatmin duygusu ve is performanslari
bakimindan degerlendirilme sans1 verebilecegi disiiniilmektedir. Son olarak;
arastirma sonuglarinin ve Onerilerin sektérel diizeyde yol gosterici olmasinin
akademik alan ile is diinyasinin etkilesmesine katki saglayabilecegi ongoriilmektedir.
Arastirmada ele alinan kavramlar arasi etkilesimin havacilik sektoriinde nadiren

incelenmis olmasi, ¢aligmanin 6nemini daha da artirmaktadir.

Arastirmacinin uzun siireli tecriibesi ve bu sektdrde yapilmis caligsma eksikligi
nedeniyle uygulamanin havacilik sektoriinde yapilmasi planlanmistir. Calismay1
degerlendirmede faydali olabilecegi diisliniilerek sektoriin temel karakteristikleri

hakkinda dordiincii boliimde bilgiler verilmistir.

Calismanin modelinde; orgiit kiiltiiri bagimsiz degisken, is tatmini ve is
performansi bagimli degisken olarak ele alinmistir. Calismada bagimsiz degiskenin
(orgiit kiiltirii)) dort ana boyutu (katilim, tutarlilik, uyum yetenegi ve misyon)
bagimli degiskenler (is tatmini ve 1is peformansi) literatiir kapsaminda

iliskilendirilerek hipotezler kurgulanmistir.

Caligmanin bazi kisitlart oldugu da belirtilmelidir. Alanyazininda havacilik
sektoriinde yapilmis Orgiit kiiltiiriniin is tatmini ve is performansina etkilerini
inceleyen kaynaklarin eksikligi, elde edilen sonuglarin uygulanan ankete verilen
cevaplardan elde edilen verilerle sinirl oldugu, uygulama yalnizca XYZ havalimani
terminal isletmesinde yapilmis oldugundan elde edilen sonuglarin benzer isletmeler
icin genellenebildigi bu nedenle tim havacilik sektoriinii kapsamasinin iddia

edilemedigi varsayilan kisitlardir.

Calismanin kavramsallastirilmas1 ve uygulamasinda bilimsel sinirlar iginde
baz1 varsayim ve testler de yapilmistir. Bu ¢ercevede arastirma evreninin konunun
irdelenmesi ag¢isindan yeterli biiyiiklikte oldugu, arastirmaya katilanlarin veri

toplama araclarin1 dogru ve samimi bir sekilde cevapladiklar1 varsayilmis, kullanilan



Olcegin amaglanan bilgiyi elde edebilecek diizeyde gegerli ve giivenilir oldugu test

edilmistir.

Calisma dort ana bdoliimden olusmaktadir: Birinci boliimde; orgiit kiiltiir
kavramsal olarak ele alinmig; orgiit kiiltiiriniin temel 6geleri, yonetimi, modelleri ve
siniflandirilmasi, boyutlar1 ve dlgiilmesi konularina deginilmistir. Ikinci boliimde; is
tatmini kavramsal olarak incelenmis, is tatminine yonelik motivasyon teorileri, is
tatminini etkileyen temel unsurlar, is tatmini boyutlari, is tatminsizligi sonuglar1 ele
almmistir.  Ugiincii béliimde; is performansiin  kavramsal olarak incelenmesi
baglaminda, is performansimi etkileyen faktorler, performans yonetim sistemi, is
performanst degerlendirme sistemi, havacilikta performansinin 6nemi, performans
degerlendirmenin yararlar ile orgiit kiiltlirii is tatmini ve is performansi iligkileri
konular1 ele alinmistir. Calismanin son bélimiinde ise uygulamaya yer verilmistir.
Bu boliimde arastirmanin yapildig: sektor ve kurulus tanitilmis, arastirmanin konusu,
amaci, Onemi, sirhiliklar,, yontemi, aragtirmanin gecerliligi ve giivenirligi,
arastirmanin modeli ve hipotezlerine deginilmis, arasgtirmanin bulgular1 genis olarak

ele alinmistir. Ayrica bu boliimiin sonunda sonug ve oneriler sunulmustur.



BIiRINCi BOLUM
ORGUT KULTURU

Orgiit kiiltiirii; orgiite 6zgii degerler, inanglar ve sembollerle o&rgiitii
digerlerinden farklilagtiran, i¢ iletisimi ve dis uyumlanmay1 saglayan onemli bir
yonetim fenomenidir. Ozellikle 1980°1i yillardan sonra yogun olarak arastirmacilar
tarafindan ele alinmaya baslanmistir. Bu bdliimde; orgiit kiiltliriiniin kavramsal
olarak incelenmesi, orgiit kiiltiiriiniin temel ogeleri, orgiit kiiltiiriiniin yonetimi, orgiit
kiiltiiri modelleri ve siniflandirilmasi, orgiit kiltlirliniin - boyutlar1 ve 0Orgiit

kiltiiriintin 6l¢iilmesi konular1 ele alinmustir.

1.1 ORGUT KULTURU ALANYAZINI

llgili alan literatiirii incelendiginde &rgiit kiiltiirii kavrammin 1980°1li yillarin
basinda kullanilmaya baslandigi, ancak orgiitsel davranis kapsaminda olan ve orgiit
kiiltiiri kokenine yakin bazi kavramlarin uzun yillardan bu yana varlik oldugu
anlasilmaktadir. Lewin vd, (1939), “grup normu” ve “orgiit iklimi" kavramlarini,
1940-1950 yillar1 arasinda sosyal psikologlar 6zellikle egitim alaninda gegerli olmak
tizere “kiiltiir adas1” kavramini, 1950-1960 yillar1 arasinda endiistriyel psikologlar
orgiit norm ve davranig kalib1 olarak tanimlanan “sistem” kavramini, Kat ve Kahn
(1978) “Orgiitlerin Sosyal Psikolojisi” adl1 eserin ikinci baskisinda, “roller, normlar
ve degerler” kavramlarimi kullanmiglardir. 1980°1i yillarin  basindan itibaren,
Amerikan firmalarinin 6zellikle Japon firmalari karsisinda rekabet giiclerini
kaybetmeleri {izerine organizasyonlar arasinda sosyal etkilesim ve verimlilik
saglanmasi amaciyla yeni yonelim olarak “Orgiit kiltiri” kavrami kullanilmaya

baslanmistir (Schein, 1990: 110).

Pettigrew 1979 yilinda Administrative Science Quarterly dergisinde yazdigi

9

“On Studying Organizational Cultures” "Orgiit Kiiltiirleri Uzerine" adl1 calismasiyla
ABD’de orgiit kiiltiirii kavramimin dogrudan yonetim literatiirine girdigi kabul
edilmektedir (Hofstede vd., 1990: 286). Bu calismanin alan yazinina kazandirdigi
sey; sembol, inang, ideolojiler, dil, ritiiel ve mitlerin 6rgiit davranislarini anlamak

i¢in kullanilabilecegi anlayisidir (Pettigrew, 1979: 572-576).



Ouchi (1981); “Z Teorisi” adiyla yeni bir yonetim teorisi ortaya koymustur.
Japon yonetim modeli olan teorinin giidiileme, kalite, verimlilik ve 6miir boyu
istihdam (devamlilik) olmak tizere dort temel faktorii vardir (Tiirk, 2007: 49). Bu
teori ile ise alim, katilimci karar verme, ortak sorumluluklar, performans
degerlendirme ve odiillendirme sistemi, kariyer olanaklar1 ve g¢alisanlarin ailelerini
de isin i¢ine alacak bi¢imde yasamlarinin tiim boyutlarii ele alan bir yOnetim
modelinin uygulanmasi Ongoriilmiistiir. Japon firmalarinin orgiitsel ve yonetsel
Ozelliklerinin benzerinin ABD firmalarinda da uygulanabilecegi 6ne siiriillmektedir
(Ouchi, 1981: 40-43). Modelin en belirgin 6zelligi firmalarin kendine 06zgiin
degerleri ve normlar1 nedeniyle farklilik kazandirmasidir. Orgiit kiiltiirii, firmalart
baskalarindan ayirir. Bu farklilik ¢alisanlar arasinda ortak duygularin gelismesine,
orgiitii ile gurur duymasina ve isinden tatmin olmasina katki saglar. Ozellikle 1970’1i
yillarin sonlarindan itibaren Japon firmalarinin hizli gelisimi ile ABD firmalarina
rekabet iistlinliigli saglamasi ABD’li bilim insanlarinin dikkatlerini yonetsel etkinligi
artirmak, firmalarin sosyallesmesini saglamak ve verimliligi yiikseltmek amaciyla

yOnetim organizasyon alanina yoneltmelerine neden olmustur (Ouchi, 1981: 40-44)

Peters & Waterman’nin (1983); ”Miikemmeli Arastirma” adli kitaplarinda
orglitsel basarinin elde edilmesinde ve rekabet iistlinliigli saglanmasinda giiclii orgiit
kiiltiirinlin 6nemli katk: sagladig belirtilmistir. Degisik sektorlerden segilen basaril
62 ABD firmas1 iizerine yapilan arastirmada oOrgiit kiiltiiriiniin yonetim etkinligi
sagladigi, bunun ise kazanglar ve ¢iktilarla iligkili oldugu vurgulanmistir. Bu ¢alisma
ayni zamanda yoneticilerin de ilgisinin bu kavrama yoneltmesini saglamistir.
Calismalarinda ele aliman firmalarin ekonomik sonuglarim1 8 temel prensibe
dayandirmiglardir. Arastirma sonucunda bu prensiplerin uygulanmasiyla elde edilen
basarinin ana faktoriiniin orgiit kiltiirii oldugu anlasilmistir (Peters ve Waterman,
1983: 14-26).

Deal & Kennedy (1982); IBM, HP, Procter and Gamble, MCDonalds gibi
biiyilk ABD firmalarinda yapilan arastirmalarda elde edilen siirdiiriilebilir finansal
performansin sahip olunan yonetsel degerler ve inanglar sayesinde saglandigini

belirtmektedir. Bu arastirmacilar karmasik degerler, inanglar, varsayimlar ve



sembollerin orgiitlerde islerin etkin olarak yiiriitilmesini sagladigini belirtmektedir.
Calismada, orgiitsel kiiltiiriin orgiitte terfi sisteminden kilik-kiyafete kadar her alani
saran gi¢li  bir etki yaratti@i vurgulanmistir (Deal ve Kennedy, 2000,

www.mindtools.com/pages/article/newSTR_86.htm, Erisim Tarihi: 19.09.2017).

Schein (1984), orgiit kiiltiriinii gézlenebilir isitilebilir dgelerden baglamak
tizere {i¢ seviyede incelemistir. Bunlar gozlemlenebilen unsurlar, degerler ve temel
varsayimlardir (Schein, 1984: 3-5). Birinci katmanda yere alan goézlemlenebilen
unsurlar; bir orgiitiin fiziksel yapisi, yazili ve sozli dili, teknolojisi, sanat eserleri,
giyim tarzi, basili dokiimanlari, Oykiileri, mitleri, ritieli ve seminerleri gibi
gozlenebilir Ogeleri igermektedir. Ayrica oOrgiitlerde rutin haline gelen goriiliir
davranig ve siirecleri de kapsamaktadir. Gozlemlenebilen unsurlar, gozle goriiniir
fakat kolay tamimlanamaz. Yalnizca gozlemlenebilen unsurlardan yola ¢ikilarak
Oznel degerlendirmelerle orgiit kiiltiiriinii ¢6zlimlemeye c¢alismak yanliglara sebep
olabilir. ikinci katmanda bulunan degerler; &rgiitlerde daha biiyiik diizeyde olup
gecerliligi kanitlanmis varsayimlar ve temel degerler olarak algilanmakta ve orgiitsel
davramis kaliplarini belirlemekte énem kazanmaktadir. Ugiincii katmanda temel
varsayimlar yer almaktadir. Problem ¢oziimii i¢in yapilan bir uygulama tekrar
istenilen sonuglara ulagsmay1 sagliyorsa, bir siire sonra s6z konusu ¢éziimler varsayim
olmaktan cikip gerceklik haline gelmektedir. Bu gergek, orgiit kiiltiirii unsuru haline
geldiginde caliganlara durumlar karsisinda davranig kalib1 olusturmaktadir. Bireyler
kendileriyle benzesen kaliplara sahip grup iiyeleri ile daha mutlu hissetmektedir.
Aksi halde, bilissel tutarlilik tehdit edilmekte ve savunma mekanizmalar1 devreye
girmektedir (Schein, 1984: 3-5). Bu durum orgiitte ¢alisanlarin yabancilasmasina,

sessizligine ve orgiitten uzaklagmasina yol agabilir.

Hofstede vd., (1990), arastirmalarinda ulusal kiiltiir ve bolgesel kiiltiiriin orgiit
kiltliriini etkiledigini, ulusal kiiltiir ile 6rgiit kiiltlirii arasinda da mesleki kiiltiiriin
yer aldigim belirtir. Orgiit kiiltiirii; antropolojik, tarihsel ve sosyal dzellikleri olan bir
olgudur. Hofstede, tarafindan yapilan gesitli arastirmalarda belirsizlik toleransi, giic
mesafesi, bireycilik ve toplumculuk, erkeksilik ve kadinsilik, uzun ve kisa donem

yonelim olmak tizere 5 boyut belirtmektedir. Bu boyutlar, kiiltiirel degerlerin ve


https://www.mindtools.com/pages/article/newSTR_86.htm

yonelimlerin anlasilmasina olanak tanimaktadir. Calismada ayrica, orgiit kiiltiiriniin
niteliksel ve niceliksel Olgeklerle nasil kombine edilebilecegi anlatilmaktadir

(Hofstede vd., 1990: 286-315).

Hatch (1993), calismasinda Schein’in orgiit kiiltiiri modelindeki sembolik
unsurlar, degerler ve varsayimlarin modelde liderlik ve sosyallesme temelinde
olusturuldugunun belirtildigini, oysaki bu siireclerin giinliik organizasyon hayatinin
siradan sartlariyla agiklanmasinin gerekli oldugunu ifade etmektedir. Bu dogrultuda
arastirmact Schein Modeli ile birlestirilmek tizere “Kiiltiirel Dinamikler” adi verilen
yeni bir model énermistir. Bu Model, orgiit kiiltiiriiniin sembolik ve fikirsel verilerle
incelenmesine olanak verecek nitelikte dizayn edilmis oldugu vurgulamaktadir
(Hatch, 1993: 657).

Denison & Mishra (1995), orgiit Kkiltiriinin 4 temel boyutunun
(Katilm=involvement, tutarlilik=consistency, uyum yetenegi=adaptability ve misyon
mission,) etkinlik tizerindeki etkisini aragtirmistir. Arastirmacilar, orgiit kiltiirtiniin
katilimceilik ve uyum yetenegi etkisini esneklik, agiklik ve yanit verme gostergeleri
olup bliylimenin gii¢lii yordayicilar1 (predictors) oldugunu belirtmektedir. Diger iki
Ozellik olan misyon ve tutarlilik ise entegrasyon, misyon ve yon verme gostergeleri
olup karliligin yordayicisidir. Her dort ozelligin de is tatmini, performans ve
etkililigin belirleyicisi oldugunu belirtmektedir. Yazarlar ayrica, séz konusu
arastirma ile niteliksel arastirmalarin niceliksel karsilastirmalarla ve teori testiyle

nasil birlestirilebilecegini ortaya koymaktadir (Denison & Mishra, 1995: 204-206).

Gizir (2003), calismasinda farkli alanlardaki arastirmacilarin Orgiit kiiltiiri
unsurlarii somut ve soyut 6zellikler, sembolik unsurlar, degerler ve temel sayiltilar
olarak siniflandirdigini beyan etmektedir (Gizir, 2003: 379-381).

Farkli donemlerde yapilan arastirma sonuglarina gore, orgiit kiiltiirii boyut,
Ozellik ve kategori olarak su sekilde siniflandirmaktadir (Khosrow, P. vd., 2017: 111-
112):

e Uyum, basari, klan ve biirokrasi kiiltiiri,

e Klan, adhokrasi, hiyerarsi ve pazar kiiltiirt,



e Biirokratik, yaratici ve destek kiiltiirt.

Orgiit kiiltiirii ile alt kiiltiirleri arasinda iliski mevcut olup alt kiiltiir ya da érgiit
kiiltiirinde meydana gelen bir degisme karsilikli olarak birbirini etkilemektedir
(Gizir, 2003: 392). Calismamizin yapildigi sektoérde siklikla kullanilan emniyet
kiiltiirti kavrami orgiit kiiltiirtiniin, adil kiltiir ise emniyet kiltiiriiniin alt kiltiirtidiir.
Bu yaklasimla adil kiiltiirde yasanan bir degisim orgiit kiiltiiriinii de etkileyecektir.

Bu etkilesimi saglamak orgiit kiiltiiriiniin yonetilmesini gerekli kilmaktadir.

Orgiit kiiltiirii alayazaninda 80°li yillarin basinda epistemolojik tartismalarin
daha yogun oldugu, 90’11 yillarda orgiit kiiltiiriiniin yontem, model ve tipoloji olarak
inceleme arayiglarinin 6n plana ¢iktigi goriilmektedir. Giintimiizde ise Orgiit
kiiltiirtiniin orgiitsel davranig inceleme alaninda en ¢ok arastirilan konulardan biri

oldugu sdylenebilir (Kutanis vd., 2015: 126).

Orgiit kiiltiirii kavrami; Neo-Klasik Yénetim ve Organizasyon kuraminin ortaya
¢ikmasindan bu yana psikologlar, sosyologlar, sosyal antropologlar ve sosyal
psikologlar tarafindan sahip oldugu elemanlar1 (normlar, degerler, semboller, mitler,
ritiieller) baglaminda ele almaktadir. 1980°li yillardan sonra ise Orgiitsel davranig
aragtirmacilart tarafindan dogrudan kavramin yonetim etkinligini, performans ve
verimliligi artiran en Onemli Orgiitsel davranis fenomeni olarak ele alindigi

anlasilmaktadir. Kavram yayginlastik¢a uygulamacilarin da yogun ilgisini ¢ekmistir.

Orgiit kiiltiirii kavraminin akademik literatiirde ilk olarak kullanilmasi ve
yaygin hale gelmesinde Pettigrew’in (1979), “On Studying Organizational Cultures”,
Ouchi’nin (1981), “Theory Z”, Peters & Waterman’in (1983), “In Search of
Excellence”, Deal & Kennedy’nin (1982) “Corporate Cultures”, Schein’in (1984),
“Organizational Culture and Leadership”, Hofstede’in (1990), “Measuring
Organizational Cultures”, Denison & Mishra’nin (1995), “Toward a Theory of
Organizational Culture and Effectiveness” gibi ¢aligmalar1 6nemli rol oynamigtir

(Erdem, 2007: 63).

Orgiit kiiltiirii alan yazininda Tiirkiye’de yapilmis ilk calismalar Kaya (2008)

tarafindan ele alimmustir. Ozellikle 1980’lerin ikinci yarisindan itibaren érgiit kiiltiirii
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hakkinda kavramsal ¢alismalar yapan (Kozlu, 1986; Ugok, 1989; Usdiken, 1989;
Varol, 1989; Tmar, 1990; Ozkalp, 1995), konuyu bilimsel derinliklerle ele alan
caligmalar yapan (Unutkan, 1995; Bozkurt, 1996; Erdem, 1996; Yagmurlu, 1997) ve
orgiit kiiltlirii boyutlarinin kuramsal olarak etkilesimini ele alan (Berberoglu, 1990;
Akat, 1992; Geng, 1993; Fidan, 1996; Dogan, 1997; Akinci, 1998; Pinar, 1999) gibi
arastirmacilarin  katkis1 goriilmektedir (Kaya, 2008: 124). Tirkiye’de 2000’li
yillardan sonra da ampirik Orgiit kiiltlirii arastirmalar1 artarak devam etmektedir

(Kutanis vd., 2015: 126).

1.2 ORGUT KULTURUNUN KAVRAMSAL OLARAK INCELENMESI

1.2.1 Algilanan Orgiit Kiiltiiriiniin Tanimlanmasi
Calismada algilanan oOrgiit kiiltiirii olarak kullanilan kavramin alanyazininda
orgiitsel kiiltiir, organizasyon kiiltiirii, kurum kiiltiirti, firma kiiltiird, isletme kiiltiirii

gibi kullanimlarina da rastlanilmaktadir.

Algilanan kavrami ile orgiit kiiltiiriinii olusturan s6z konusu iki kavrami ayri

ayr1 tanimlarsak;

Algillama, sozlik anlami ile idrak, idrak etme, bir seye dikkati yonelterek o

seyin bilincine varma olarak tanimlanmaktadir (www.tdk.gov.tr, Erisim Tarihi:

03.01.2018). Baska bir tanima gore algilama, insanlarin duyulari (gorme, isitme,
dokunma, koklama ve tatma) yardimiyle elde ettikleri bilgileri yorumlayarak
kendileri igin anlamli hale getirme siirecidir (Eren, 2001a: 69). Cevresel olay ve
bilgiler kisiden kisiye farklilik gosterir. Bu farkliligin temel nedeninin farkli
kisilikler, ihtiyaglar, giidiiler, degerler, inan¢ ve tecriibeler oldugu sdylenebilir. Bu
bakis acisiyla kisiler algiladiklar1 durumlari kendilerine gore gruplandirmakta ve
anlamlandirmaktadir. Orgiitlerde var olan &rgiit kiiltiiriiniin de galisanlar tarafindan

kendi algilar1 dogrultusunda degerlendirilecegi diigiiniilmektedir.

Orgiit, bir amac¢ dogrultusunda kurulan, kendisine has kaynaklar1 bir araya
getiren, toplum iginde var olan, dis ¢evre ile siirekli etkilesimde olan sosyal ve canli

organizmadir (Kogel, 2010: 71). Orgiitiin ortak amagclarmni gerceklestirmek iizere bir


http://www.tdk.gov.tr/
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araya gelen insanlarin karsilikli iliskileri ya da orgiitiin dis gevre ile iliskileri s6z

konusudur. Bu iligkiler biitiinii belirli bir sistem i¢inde yiiriitiilmelidir.

Kiltir kavraminin  etimolojik koken olarak Latince’deki “Cultura”
kelimesinden geldigi ve zirai faaliyetler i¢in kullanildig1 bilinmektedir. Zaman iginde
yiikklenen farkli anlamlarla insanin hayat bi¢imine dair kullanilmaya baglanmistir.
Kavramin antropolojik ve sosyolojik anlam kazanmasi ise Taylor’in katkilar ile

gerceklesmistir (Unutkan, 1995: 3).

Kiiltiir; birey, grup ve topluluk halinde yasayan insanlarin yasam bigimidir.
Taylor’a gore kiiltiir, bir toplumun iiyesi olarak insanoglunun 6grendigi bilgi, sanat,
gelenek-gorenek ve aligkanliklari kapsayan karmasik bir yapidir (Erdem ve Dikici,
2009: 204). Gegmisten beri 6grenilen ve kabul edilen toplumun tim maddi ve
manevi degerlerini kapsar (Demir ve Oztiirk, 2011: 19). Kiiltiir, 6grenilen ve
paylasilan degerler, inanglar, davranis bigimleri ve semboller biitiiniidiir (Kogel,
2001: 25). Bu anlamda nesilden nesile aktarilan gelenek-gorenek, adetler, kilik-
kiyafet, yasam tarzlari, zanaat ve sanat anlayislari, dil, hukuk ve dini inanglar kiiltiir
olarak tanimlamak kavrayici bir tanim olabilir. Kiiltiiriin, en belirgin 6zellikleri
sonradan 6grenilmesi, paylasilmasi, insanlara ortak davranis kazandirmasi ve cesitli

yollarla sonraki nesillere aktarilmasidir.

llgili alan literatiirii incelendiginde &rgiit kiiltiirii hakkinda birgok tanim
yapilmis olmasina karsin ilizerinde uzlasmaya varilmis kuramsal bir tanimin oldugu
soylenemez. Orgiit kiiltiirii {izerine yapilan calismalar farkli amaglara gore
yapilmistir. Kavramin farkli paradigmalar tarafindan farkli sekillerde tanimlanmasi
ve kullanilmas1 biitiinliigli olmayan bir literatiirin meydana gelmesine neden
olmustur. Ayrica Orgiit kiiltiiriinii tanimlamanin = zorlugu kavramin tasidigi

belirsizlikten de kaynaklanmaktadir (Schein, 1990: 111).

Schein tarafindan, orgiit kiiltiiri; orgiitiin dis ¢evre ile adaptasyon ve i¢
biitiinlesmesi sirasinda meydana gelen sorunlarinin iistesinden gelmek i¢in yarattigi,
gelistirdigi ve iyi sonug¢ verdiginden gegerli kabul ettigi, bu nedenle yeni grup
tiyelerine en dogru algilama, diisinme ve hissetme yolu olarak oOgrettigi temel

varsayimlar modeli olarak tanimlanmustir (Schein, 1984). Orgiit kiiltiirii, bir
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isletmenin yasayabilmesi i¢in disa uyum saglama ve i¢ biitiinlesme sorunlarini
¢ozmek amaciyla 6grendigi seylerdir. Bu tiir 6grenme ayni zamanda davranissal,
bilissel ve duygusal bir siirectir. Bu agidan bakildiginda orgiit kiiltiiriiniin, bir grubun
paylastig1 algilarin, dil ve diislince siireclerinin, duygularin, tutumlarin, kabul edilen
degerlerin ve davranig nedenlerinin belirleyicisi oldugu ifade edilmektedir (Schein,

1990: 111).

Alanyazinda rastlanan diger tanimlara bakildiginda 6rgiit kiiltiirii; Ouchi (1981)
tarafindan, “Orgiitiin ¢alisanlarina verdigi deger ve inanclarla ilgili semboller,
torenler ve mitlerin biitiinii”; Deal & Kennedy (1982) tarafindan, “Isler burada boyle
yiiriir.” bigiminde ifade edilen yargilar; Spender (1983) tarafindan, “bir 6rgiit tiyeleri
tarafindan paylasilan degerler sistemi” (akt: Acaray, 2015: 141) ve baska bir tanima
gore ise; bireylerin Orgiitsel isleyisi anlamalarimi saglayan ve Orgiit iginde
davraniglara norm olusturan, ortak degerler ve inanglar sablonu olarak

aciklanmaktadir (Deshpande vd., 1993; 24).

Denison (1996), orgiit kiiltiirii ile orgiit iklimi arasindaki farklar1 analiz eden
aragtirmasinda; orgiit kiiltiirlindi, orgiit tiyeleri tarafindan tutulan degerler, inanclar ve
varsayimlardan kaynaklanan orgiitlerin derin yapisina atifta bulunarak tanimlar ve is
yerinde sosyallesmeyle gruplarin etkilesimini sagladigini belirtir. Ayni ¢alismada
orgiit ikliminin statik yapida ve gecici oldugunu belirterek orgiit kiiltiirii ile 6nemli
farkliliklarmin  oldugunu ortaya koyar (Denison, 1996: 624). Orgiit Kkiiltiirii
organizasyonlari digerlerinden ayiran prensiplerin ve yonetim sisteminin olusmasina
temel teskil eder. Bu prensipler ve uygulamalar nesilden nesile aktarilarak siireklilik
arz eder. Orgiit kiiltiirii 6gelerinden davramislar, kiyafet, torenler, grup normlari ya da
miisteri iligkileri kolayca gozlemlenebilirken; degerler, inancglar, prensipler,
varsayimlar gibi ogeler gozlenemez. Calisanlar orgiit kiiltiirtinii ¢cok 1y1 bilmekte ve

cogu zaman kanunlardan daha fazla 6nemsemektedir (Denison, 1999: 4).

Eren (2001), orgiit kiltiiriinii degisik cevrelerden gelen ve farkli kiiltiir
diizeylerinde olan bireylerin bir gérev ve meslek i¢in bir araya gelerek olusturdugu
ortak inang ve degerler ile tutum, duygu ve ahlaki anlayisin var olmasini saglayan

onemli bir yonetim elemani olarak tanimlamaktadir (Eren, 2001a: 135).
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Orgiit kiiltiirii, problemlere nasil yaklasilacag: hakkinda dogru karar verilmesini
saglar. Calisanlarca paylasilan ve orgiitii kaynastiran, degerler, ideolojiler, felsefeler,
varsayimlar, inanglar ve normlar orgiit ile ¢alisan arasinda adeta davranigsal uyum

anlagmasi gibidir (Tiirk, 2007: 33).

Bilindigi gibi isletmeler 6nceden belirlenmis amaglar dogrultusunda g¢alisanlar
vasitastyla mal ya da hizmet iiretmek icin kurulur (Kogel, 2010). Orgiitlerde ¢alisan
bireylerin davraniglarinin temel belirleyicisi orgiitsel kiiltiirdiir. Calisanlar orgiitteki
rol ve statli geregi tanimlanmig dogru ve yanhislar1 orgiit kiiltiirii sayesinde yerine
getirebilir. Dolayisiyla Orgiit kiltiirti  orgiitsel basarilarin, basarisizliklarin,
biitiinlesmenin veya gerginlesmenin de kaynagi olabilir (Ozdevecioglu ve Celik,
2009: 96).

Orgiit kiiltiirii, 6rgiit ¢alisanlarinca kabul edilen yaygim inanclar ve degerler
biitiiniidiir (Kaplan, 2010: 7). Orgiit kiiltiirii ¢alisanlarin davranis motiflerini ve is
yapma metotlarin1 belirler. Orgiit kiiltiirii, firma {ist ydnetiminin aldig1 kararlarin
uygulama basarisini yakindan etkileyen bir degiskendir. Orgiit kiiltiirii ayn1 zamanda

i tatminini artirarak is performansinin da artmasinda 6nemli bir faktordiir.

Orgiitler, gevresiyle sosyal etkilesim i¢inde bulunan acik sistemlerdir. Orgiit
kiltlirii; orgiitleri dis gevreye tanitan, cevre ile iligski bigimlerini yansitan bir olgudur
(Acaray vd., 2015: 141). Orgiit kiiltiirii, ¢alisan ile iiretim, calisan ile ydnetim,
calisan ile miisteri arasinda bir bag olusturmaktadir; bu bag kurumsal amaclar ve
stratejilerin belirlenmesinde de etkili olacaktir (Belias, 2014: 25). Orgiit kiiltiirii,

calisanlar1 toplu olarak fikir yliriitmeye, davranmaya ve eyleme ge¢cmeye yonlendirir.

Quchi, orgiitsel kiiltiirii torenler, semboller, efsaneler, ¢alisanlarin degerleri ile

inang¢lariin toplami seklinde tariflemislerdir (Balay vd., 2013: 125).

Orgiit kiiltiirii tanimlarinda farkliliklar oldugu kadar bircok ortak ozellik de
mevcuttur. Tablo-1.1°de gosterilen tanimlarda da bu ortak 6zellikleri gérmek
miimkiindiir. Bunlarin en basinda orgiit i¢inde calisanlar tarafindan paylasilan
degerler ve ortak inanglar gelmektedir. Bu degerler var oldugu sekliyle kabul edilir

ve hikayeler, masallar, davranis bigimleri gibi iletisim araglariyla nesilden nesile
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aktarilabilir (Simsek vd., 2003: 33). Kiiltiir degiskenleri, biitlinciildiir; tiim ¢alisanlari

kapsar, insana dair 6zellikleri tasir ve duygu yiiklidir (Eksi, 2015: 2-3).

Tablo-1.1°de 6zellikle kuramsal katkilar1 olan bazi yazarlarin tanimlarir bir

araya toplanarak anlama kolaylig1 saglanmaya c¢aligilmistir.

Tablo 1-1: Orgiit Kiiltiiriiniin Baz1 Tanmimlar:

Yazarlar

Tanimlar

Pettigwey (1979)

“Herhangi bir yer, zaman ve grupta ortaklasa paylasilan anlamlar
sistemi”

Hofstede (1980,1991)

“Bir grup insan1 digerlerinden ayiran kollektif zihinsel programlamalar”

Schein (1981-1990)

Bir isletmenin yasayabilmesi i¢in disa uyum saglama ve i¢ biitiinlesme
sorunlarini ¢6zmek amaciyla 6grendigi seyler.

Ouchi (1981)

Orgiitiin calisanlarina verdigi deger ve inanclarla ilgili semboller,
torenler ve mitlerin biitiinii. “Calisanlara ve miisterilere yol gosteren
felsefe”

Peters & Waterman

(1982)

“Paylasilan degerler biitiinii”

Deal & Kennedy (1983)

“Islerin nasil yapildigii gayri resmi olarak gosteren yol”

Kilmann vd.,(1985)

“Bir grubu birbirine baglayan ve grupga paylasilan normlar, tutumlar,
beklentiler, inanglar, sayiltilar, degerler ve ideolojiler biitiinii”

Deal (1986)

“Dayanigma yaratarak orgiitte baglilik ve verimliligi tesvik eden orgiite
anlam kazandiran insana dair bir olgu”

Gordon (1991)

“Tipik davramis kaliplarini 6ne ¢ikaran ve paylasilan varsayimlar ve
degerlerden olusan sistemler”

Brown (1995)

“Bir oOrgiitin maddi unsurlarmma ve orgiit iiyelerinin davraniglarina
yanstyan tarihi gelisim siireci i¢inde kazandirdigi tecriibeler, inanglar ve
degerler biitiinii”

Guerra vd., (2005)

“Calisanlarin orgiit icinde birbiriyle etkilesimini belirleyen ve islerine
ve kurumlarina yonelik faaliyet gostermelerini saglayan c¢ekirdek
degerler, normlar ve davranis kaliplari”

Sabuncuoglu ve Tiiz

(1998)

“Yoneticilerin i¢inde bulunduklart ortami nasil gordiiklerini ve buradaki
degisimlere nasil karsilik verdiklerini belirleyen paylasilan inanglar
biitiini”

Unutkan (1995)

“Orgiitsel davranis bigimleri, semboller ve sembolik hareketler
araciligiyla kesinlik kazanan; orgiit iiyelerinin tutum ve davraniglarini
sekillendiren inang, deger ve normlar”

Kaynak: Arastirmaci tarafindan ilgili alanyazin taramasi sonucu derlenen 6rgiit kiiltiirii tanimlari.

Yukarida yapilan kavramsal inceleme siirecinde rastlanilan tanimlar 1s18inda;

orgit kiltiiriinii; orgiitleri farklilagtiran, dis ¢evre ile uyumlandiran ve calisanlarin is
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verimlerini artiran, calisanlar tarafindan kabul edilen ortak amaglar, normlar,
degerler, kahramanliklar, hikayeler, masallar, semboller, ritiieller, iletisim bigimleri

ve yazili olmayan is yapis kurallar olarak ifade etmek kavrayici bir tanim olabilir.

Yapilan alan yazin incelemesi sonucunda orgiit kiiltirii kavraminin teorik ve
uygulama bakimindan gelismesine 6nemli katkilar1 olan bilim adamlarinin yaygin
goriislerinden Orgiit kiiltirliniin temel Ogelerinin; degerler ve inanglar oldugu
anlasilmaktadir. S6z konusu temel Ogelerin nesilden nesile tasinmasini veya tiim
orgiit sathinda yayilmasini ise semboller ve sembolik degerler (hikayeler,
kahramanlar, ritiieller..) yapmaktadir. Bu 0&gelerin orgiitlerdeki algilanma ve
uygulanma big¢imlerinden ortaya ¢ikan sonuglarin da oOrgiitleri digerlerinden
farkliliklastiran ve onlart dis cevre ile etkilestiren onemli bir yonetim araci oldugu

sOylenebilir.

1.2.2 Orgiit Kiiltiiriiniin Onemi

Ozellikle 1980°li yillarin sonlarindan itibaren; Pettigrew (1979), Schein (1981),
Deal & Kennedy (1982), Peters & Waterman (1983), Denision & Mishra (1985) ve
Hofstede vd., (1990) gibi bilim insanlari, gerek orgiitsel davranig alanina ve gerekse
yonetim alanina kazandirdiklar: arastirmalarla kisa siirede orgiit kiiltiirliniin 6nemini

gostermeyi basarmiglardir.

Schein, kiiresellesme, sirket birlesmeleri, stratejik ortakliklar ve birlikler ile
bilgi teknolojisinin etkiledigi organizasyon yapilarinin yeni ihtiyaglar dogurdugunu
belirtmektedir (Erkmen, 2010: 9). S6z konusu ihtiyaglar asagidaki sekilde

siralanabilir:

Yeni strateji gelistirme

Yeni {irlin gelistirme

Stiregleri gelistirme, iist teknolojikler sunma

e Organizasyon ic¢inde etkinlik, kalite, tiretim artisi, dagitim kanallar
koordinasyonunu saglama

e Yonetim anlayisinda etkinlik saglama

e Takim galismasini tesvik etme
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e Ortaklik ve birlesmeye giden sirketlerin kiiltiirlerini kiyaslama.

Orgiitsel kiiltiiriin olusturulmasinda ve gelistirilmesinde Schein tarafindan
belirtilen konular dikkate alindigi zaman dis c¢evreye uyum, rekabetci sartlar ve

stirdiiriilebilirlik saglanabilir.

Denison & Mishra (1995), tarafindan yapilan arastirmada katilim, tutarlilik,
uyum ve misyon boyutlarinin kalite, ¢alisan memnuniyeti ve Orgiit performansini
etkiledigi beyan edilmektedir. Ayni1 arastirmada kavramin biiylik firmalarda satis
artiglarin1 ve varlik geri doniisiinii de pozitif etkiledigi sdylenmektedir (Denison &
Mishra, 1995: 204-215). Giiglii bir kiiltir orgiite rekabet avantaji, bireylerin ¢esitli
siireglere katilimini ve drgiite bagliligini saglar (Denison, 1984: 6-7). Orgiit kiiltiirii,
calisanlarm  memnuniyetini dolayisiyla firma performansint arttiran yonetim

elemanlarindan biridir.

Orgiit kiiltiirli, yoneticilere orgiitsel verimliliklerini artirmak i¢in 6nemli bir
firsat saglar. Orgiit kiiltiirii, Orgiitte mevcut olan varsayimlar, temel degerler,
beklentiler, toplu anilar ve ortak davranislari kapsar (Cameron and Quinn, 2006: 16-
17). Ayrica orgiit kiiltiiri, calisanlarin ideolojilerini yansitir, ¢aliganlara aidiyet
duygusu kazandirir, yeni ise alinanlara nasil ise alisacaklart konusunda yazili

olmayan kurallar sunar ve karsilastiklar1 sorunlar1 asabilmelerini kolaylastirir.

Orgiit kiiltiirii, kriz veya degisim gibi istikrarsizlik dénemlerinin yoneticiler
tarafindan iyi yonetilmesi durumunda ¢alisanlara giiven verir. Orgiit kiiltiirii, orgiite
baglhiligi arttirdigt gibi yeni katilan iyelerin uyumunu ve Orgiit degerlerini
ogrenmelerini destekleyerek sosyallesme saglar. Davranigsal uyum sosyallesmenin

en 6nemli unsurudur. (Vural ve Coskun, 2007: 23).

Orgiit kiiltiirii, 6rgiitiin amag, strateji, plan ve politikasmin olusturulmasinda ve
basarilmasinda &nemli rol oynar. Orgiit bu basarilarin elde edilmesi igin galisanlarin
katilimina ihtiya¢ duyar. Orgﬁtte basarilarin temelinde felsefe, ruh, motivasyon,
calisanlarin orgiit degerlerine inang diizeyleri ve degerlere ne 6l¢iide sahip ¢iktiklari

yatmaktadir (Erkmen, 2010: 9).
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Orgiit kiiltiirii 6rgiit {iyelerine orgiitsel kimlik kazandirmakta, bu sayede calisan
kendisini is arkadaslari, yonetim ve Orgiit ile biitiinlestirebilmektedir (Tamer vd.,
2014: 190). Bu durum calisanda oOrgiite baghlik, orgiitsel vatandaslik duygularini
gelistirir, calisanin isinden tatmin olmasma ve yiiksek performans sergilemesine

katk1 saglayabilir.

Son yillarda ¢alisanlara bir entelektiiel sermaye olarak bakildigi icin bilgi
iireten, katilimci, siirekli 6grenmeyi benimseyen, yenilik¢i ve paylasmaya odaklanan
orgiit kiltirii ihtiyag haline gelmistir (Erkmen, 2010: 10). Bu bakis agisiyla orgiit
kiiltiri degisime uyumu kolaylastirabilir, ayrica firmanin siirdiiriilebilir rekabeti

saglamasina katki saglayabilir.

Orgiit kiiltiirii calisanlara yol gosterir; benzer durumlarda standart davranis
sergilemesini saglar, zor duruma diisiildiigiinde neyi, nasil yapacagini ogretir.
Firmanin temel degerlerine ve uygulamalarina, Orgiitsel iliski bicimlerine uyum
saglamalaria katkida bulunur. Orgiitlerde cikabilecek catismalar orgiit kiiltiiriiniin
getirdigi ortak davranig kaliplart ve is yapis tarzlart ¢oziime kavusturulabilir ya da

yumusatilabilir (Demir ve Oztiirk, 2011: 20).

1.2.3 Orgiit Kiiltiiriiniin Ozellikleri
Schein (2004), orgiit kiiltiirtiniin dis ¢evre ile uyum ve varligini devam ettirmek
lizere gelistirilen varsayimlar ve i¢ biitiinlesmenin saglanmasi ig¢in gelistirilen

varsayimlar tizerine odaklanmistir (Schein, 2004: 87-129).
Schein (2004: 87), dis ¢evre uyumu ile ilgili olarak 5 adim 6nermektedir.

e Misyon ve Strateji Gelistirme: Temel misyon, birincil gorev ve agik ve
gizli islevler icin ortak bir anlayis saglanmasi.

e Amacglar: Ana misyondan gelen amaglar {izerinde goriis birliginin
saglanmasi.

o Araclar: Hedefleri gerceklestirmek iizere kullanilacak yontem ve araglar
(orgiit yapisi, yetki dagilimi, is boliimii ve ddiillendirme sistemi), lizerinde karar

verilmesi.
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e Olciim: Amaglara ulasilma derecesini 6l¢gme kriterlerinin gelistirilmesi ve
hedeflerden sapma varsa onleyici tedbirin alinmasi.

e Diizeltme: Hedef sasmalar igin yapilacak diizeltmeler hakkinda ortak
goriisiin saglanmasi.

Schein (2004:112), orgiit kiiltlirtiniin gelistirilmesi i¢in asagidaki Onerileri
yapmaktadir:

e Ortak dil ve kavram birligi saglanmahdir: Calisanlar birbirleri ile iletisim
kurmazlar ve anlasamazlarsa bir grup olusmaz.

e Grup smrlan belirlenmelidir: Bir grup kendini tanimlamali, yelik
standartlar1 belirlenmeli.

e Giic ve statii dagihm yapilmahdir: Orgiitlerde mevki ve yetkilerin nasil
verilecegi veya alinacagi belirlenmelidir. Orgiit iiyelerinin kaygi ve saldirganlik
duygularin1 yonetmesine yardimei olmak agisindan fikir birligi saglanmalidir.

e Yakinhk, dostluk ve sevgi normlar gelistirilmelidir. Bireyler arasinda
arkadaslik ve sevgi baglarinin kurulmas: ve agiklik ve samimiyetin olmast islerin
yonetilmesinde Onemlidir. Bu alandaki fikir birligi, iiyelerin sevgi ve saygi
duygularinin gelistirilmesini saglar.

e QOdiil ve cezalar tammlanmal ve tahsis edilmelidir: Grup iiyeleri, kabul
edilen veya edilmeyen davraniglari bilmelidir. Bu davraniglarin hangilerinin
odiillendirilecegi, hangilerinin cezalandirilacag: hakkinda fikir birligi saglanmalidir.

e Aciklanabilen veya aciklanamayan ideoloji ve dini inanclar
olusturulmahdir: Her orgiit agiklanamayan olaylarla karsilasabilir. Bu durumlarda
tiyelerin bunlara cevap verebilmesi bakimindan ideolojik veya dini degerlerinin

olusmasi endiselerini ortadan kaldiracaktir.

Luthans (2010: 72), orgiitsel davranig isimli ¢alismasinda orgiit kiiltiiriiniin
kendine has ozelliklerini ve lizerinde en ¢ok anlasmaya varilan hususlar1 asagidaki

sekilde tanimlamastir:

e Gozlenen davramssal diizenlilikler: Orgiitsel katilimcilar birbirleriyle
etkilesime girdiginde, saygi ve davranisa iliskin ortak dili, terminolojiyi ve ritiielleri

kullanirlar.
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e Normlar: Davranis standartlar1 vardir. Bir¢ok organizasyonda ne kadar ve
nasil is yapilacagi rehber dokiimanlarla tanimlanmistir.

e Baskin degerler: Kurulusun savundugu ve katilimcilarin paylagmasini
bekledigi 6nemli degerleri vardir.

o Felsefe: Calisanlarin birbirlerine ve miisterilere kars1 gosterdikleri
davraniglar orgiitsel inanglara uygun sergilenir.

e Kurallar: Orgiitte kati kurallar vardir. Yeni gelenlerin grubun tam
tesekkiillii tiyeleri olarak kabul edilebilmesi i¢in bu kurallar1 6grenmesi gerekir.

e Orgiit iklimi: Fiziksel diizen, katilimcilarin etkilesim bigimi ve
organizasyon liyelerinin miisteriler veya diger yabancilara nasil davranacag ile ilgili

iletilen genel bir "duygu™ dur.
Orgiit kiiltiirii 6zellikleri kavramm literatiire girdigi dénemlerden giiniimiize

kadar yapilan arastirmalardan derleme yapilarak sunulmustur.

e Orgiit kiiltiirii 6grenilmis ya da sonradan kazamlms (Yiicel ve Kogak, 2016:

4) bir orgiitsel davranis elemanidir.

Orgiit kiiltiirii orgiitleri farklilagtirir.

Orgiit kiiltiiriiniin siireklilik 6zelligi vardir, nesilden nesile aktarilir.

Orgiit kiiltiiriiniin ¢alisanlar i¢in sembolik bir anlam1 vardir.

Orgiit kiiltiirii yazili bir metin halinde degildir. Orgiit {iyelerinin diisiince
yapilarinda, biling ve algilarinda inang ve degerler olarak yer alir (Kose vd., 2001:
225-226).

e Orgiitsel kiiltiiriiniin grup iiyeleri tarafindan paylasilma &zelligi bulunur
(Yicel ve Kogak, 2016: 4).

e Orgiit kiiltiirii diizenli bir sekilde tekrarlanan ya da ortaya ¢ikarilan olumlu
davranigsal kaliplardir (Kose vd., 2001: 225-226). Olumsuz davranis kaliplar1 orgiit
kiltiriinde uyumsuzluk yaratir, is gérenin grup tarafindan kabul edilmesi miimkiin
olmaz.

e Orgiit kiiltiiriinii olusturan degerler oldugu gibi kabul edilir (Tiirk, 2007:
23).
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Eren (2001a:138-139), orgiit kiiltiri ozelliklerini  dort bashik altinda

incelemistir. S6z konusu o6zellikler:

e Orgiit kiiltiirii sonradan kazanilir, dgrenilir,

e Grup iyeleri arasinda paylasilir,

o Orgiit kiiltiirii yazili degildir, orgiit iiyelerinin belleklerinde degerler ve
inanglar olarak yerlesir,

e Diizenli sekilde tekrarlanir. Bu nedenle davranis kaliplari olusur.

1.2.4 Orgiit Kiiltiiriiniin Fonksiyonlar

Orgiitler kendi gereksinimlerine gore ise alim yaparken isin niteligine uygunluk
yaninda kiltiirel uyum saglayabilecek bireyleri se¢gmeyi tercih ederler (O’Reilly vd.,
1991: 493). Aksi halde galisanlarin tatmini ve 6rgiite bagliligi azalmis olur (Erkmen,
2010: 40). Bu durum, performansa dolayli olarak da verimlilige olumsuz etki yapar.
Orgiit kiiltiirii, dis ve i¢ sorunlar1 ¢dzmede en etkin araglardan biri olabilirken
(Schein, 1984: 3), hedeflerin basarilmasinda ya da basarisizlikta da dnemli bir faktor
olabilmektedir (Erkmen, 2010: 41).

Orgiit  kiiltiiri fonksiyonlar1 farkli arastirmacilarin  bakis acilarindan
faydalanilarak siralanmistir (Schein, 1984; Trice ve Beyer, 1984; Erkmen, 2010).
e Orgiit kiiltiirii, iiyelerine kimlik kazandirir. Orgiitle 6zdeslesen bireyler

kendisini orgiite ait hisseder.

Orgiit kiiltiirii, ortak duygu, davranis ve standartlar gelistirilmesini saglar.

Orgiit kiiltiirii, ¢alisanlarin davranislarini bicimlendirir.

Orgiit kiiltiirii, ¢aliganlarin kendilerini giivencede hissetmesini saglar.

Orgiit kiiltiirii, ortak amag ve ydnlendirme yapan 6rgiit misyonuna baglilig
arttirir.

e Orgiit kiiltiirii, 6rgiitiin i¢ biitiinlesmesini ve disa uyumu saglarken, iiyeler
arasinda dayanigsmay1 arttirir.

e Orgiit kiiltiirii, iiyelerin basariya ulasmalar1 konusunda daha kararl ve tutarl
olmalarina imkan tanir.

e Orgiit kiiltiirii, belirsizlikleri ortadan kaldirir, is yapis tarzlari gelistirir.

e Orgiit kiiltiirii, gesitli sekilde kusaktan kusaga aktarilarak devamlilik saglar.

e Orgiit kiiltiirii, rgiitsel kontrol gdrevini iistlenir.
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e Orgiit kiiltiirii, calisanlar {izerinde giidiileme fonksiyonu goriir. Yiiksek
orgit kiiltiirtine sahip orgiitlerde motivasyon yiiksek olur, bu durum performansin
yiiksek, is giicti devir hizinin ise diisiik olmasina yardimei1 olur.

e Orgiit kiiltiirii verimlilik ve etkinligin saglanmasinda onemli orgiitsel
davranis elemanlarindan biridir.

e Orgiit kiiltiirii, verimlilik, kalite, motivasyon, is tatminini ve performans

arttirict 6zellikleri ile rekabet {istiinliigli saglanmasina katk1 saglar.

1.3 ORGUT KULTURUNUN TEMEL OGELERI (UNSURLARI)

Orgiit kiiltiiriiniin temel belirleyicileri érgiit dizayn1 ve yapisi, personel secimi
ve sosyallesme siireci (Erkmen, 2010: 60) ve orgiit kiiltiirii 6geleridir (unsurlaridir).
Orgiit kiiltiiriiniin temel dgelerini Pettigrew, semboller, ideolojiler, dil, inang, torenler
ve mitler seklinde ifade ederken, Trice ve Beyer (1984), semboller, dil, hikayeler ve
uygulamalar olarak agiklamakta, benzer bir yaklasimla Schein, gézlemlenebilen
degerler, gozlenemeyen degerler ve temel varsayimlar seklinde ele almaktadir
(Schein, 1984:4). Hofstede ise, Sekil-1.1’de goriildiigi gibi birbirini sogan zari
seklinde distan ice dogru kavrayan dort temel dgeden olustugunu belirtmektedir.
Bunlar: semboller, kahramanliklar, ritiieller ve degerlerdir. ilk {i¢ unsurun disaridan
uygulamalar araciligi ile gézlenebilir ve somut nitelikte oldugu kabul edilmektedir.
En merkezde olan degerlerin ise gozlenemedigi; davraniglara yansimasiyla

algilanabildigi belirtilmektedir (Hofstede vd., 1990: 291).

Sekil 1.1: Orgiit Kiiltiirii Unsurlari-Hofstede

Semboller

Kahramanlar

Ritieller

Degerler

Uygulamalar

Kaynak: Hofstede vd., 1990: 291.
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Deal ve Kennedy (2000), calismalarinda orgiit kiiltiiriiniin temelinin birbiriyle

baglantil1 alt1 kiiltlirel unsur oldugunu 6ne siirmektedir.

e Tarihce: Gegmisin ortak bir anlatimidir; kurum kiiltiiriiniin temelini
olusturmaktadir. Gegmisin gelenekleri, insanlar1 kurulusun temel degerlerine bagh
tutmaktadir.

e Degerler ve Inanclar: Kiiltiirel kimlik, 6nemli olan ve paylasilan inanglar
ve organizasyonun ne anlama geldigini belirleyen degerler etrafinda olusturulmustur.

o Ritiieller ve Torenler: Torenler ve caligsanlarin her giin yaptiklar seyler
onlar bir araya getirir.

e Hikayeler: Kurumsal hikayeler tipik olarak sirket degerlerini gdosterir.
Hikayeler, calisanlarin kendilerinden beklenen seyleri 6grenmelerine ve igin neyi
temsil ettigini daha iyi anlamalarina firsat verir.

e Kahraman Figiirler: Hikayelerde orgiitsel degerleri
somutlastirdiklarindan statiisii yiikseltilmis c¢alisanlar ve yoneticiler yer alir. Bu
kahramanlar rol modelleri olarak kullanilir ve sozleri ve eylemleri arzulanan
davraniglari isaret eder.

e Kiiltiirel Ag: Bir organizasyon icindeki kayit dis1 ag, ¢ogu zaman en
onemli bilginin nerede 6grenildigidir.

Unutkan (1995), orgiit kiltiiri unsurlarmi ikili bir ayrim yaparak ele
almaktadir. Birincisi, orgiitii kiiltiirinii olusturan degerler, inanglar ve normlar gibi
temel unsurlardir. Ikincisi ise, drgiit kiiltiiriiniin tasiyicilar1 olan tdrenler, semboller,
seremoniler, hikayeler, mitler vb. unsurlardir (Unutkan, 1995: 46). Bu kiiltiirel

unsurlar Sekil-1.2°de gosterilmistir.
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Sekil 1.2: Orgiit Kiiltiiriiniin Unsurlar

A

ORGUT KULTURU
e Degerler
Diisiinsel orgiit kultira | » ¢ Normlar
unsurlar e Inanclar
Semboller ve sembolik
hareketler
[ Orgiit kiiltiiriiniin } ---------- +» e Torenler, gelenekler, ritlieller,
tagiyici unsurlar kahramanlar, hikayeler,

masallar, dil ve sdylentiler

Kaynak: Unutkan, 1995: 46.

Yukarida degisik arastirmacilarin  kullandigir Orgiit  kiiltiiri  unsurlarina
deginilmistir. Ancak anlamayi kolaylastiracagi diisiiniilerek farkli arastirmacilar
tarafindan yapilan ¢alismalardan yararlanilarak en yaygin kullanilan orgiit kiiltiiri

unsurlar1 asagida maddeler halinde toplanmustir.
a) Degerler:

Degerler, orgiit kiiltiiriiniin ¢ekirdegini olusturur, gozlenemez ancak iiyelerin
davranig bicimleri seklinde ortaya ¢iktiginda algilanabilir. Calisanlarin 6rgiitte neyin
Iyi, neyin kotii oldugu neyin nasil yapilacagi hakkinda yargi sahibi olmalarini saglar
(Hofstede vd, 1990: 291), sorunlarin ¢6ziimiinde uygun ve kabul gormiis ¢oziim
bigimlerini gosterir (Gizir, 2003: 380). Degerler, normlardan daha genis kapsamlidir
ve daha somuttur (Iscan ve Timuroglu, 2007: 121-122) ve kural koyucudur
(Unutkan,1995: 47). Degerler tiim ¢alisanlara yayilmali ve degisen kosullara uyum
saglayabilmek i¢in yoneticiler tarafindan siirekli gozden gegirilmelidir (Varol, 1989:
202)

Her bireyin deger sistemini olusturan degerler hiyerarsisi vardir (Dogan, 2013:

17). Orgiitsel degerlerin basar1, caliskanlik, sorumluluk, esitlik, bagimsizlik, giiven,
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baglilik, saygi, hosgorii, diiriistliik seklinde ortaya ciktigi ifade edilmektedir (Gizir,
2003: 380). Degerler, normlarin igerigini olusturur, davranislar da normlara bagl

olarak ortaya ¢ikar.

Degerler genel olarak iki sinifa ayrilir. Birincisi, gerceklesen degerlerdir ve
calisanlarin davramslar1 haline gelmis deger ve normlarni ifade eder. Ikincisi ise;
desteklenen degerlerdir ve kurucu ya da lider tarafindan olusturulan, tercih edilen

deger ve normlari ifade eder (Dogan, 2013: 18).
b) Normlar

Normlar; grup iyelerinin g¢ogunlugunun kabul ettigi ve onlardan beklenen
davranis standartlar1 (Erkmen, 2010: 50) ve &lgiitleridir (Iscan ve Timuroglu, 2007:
122). Normlar, ¢alisanlarin orgiit i¢indeki davranis tarzlarini ve orgiit icinde ve orgiit
disinda nasil iletisimde bulunacagim gésterir (Iscan ve Timuroglu, 2007: 122).
Normlar uyulmasi gereken kurallardir ve orgiit i¢cindeki ¢alisma kurallarint gosterir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2016: 50).
c) Temel Varsayimlar

Temel varsayimlar, orgitin dig ¢evresiyle uyum sorunlar1 ve i¢ sorunlarina
kars1 grup iiyelerine diisiinme, hissetme ve yargilama yapabilmeleri i¢in temel algt
saglar. Sergilenen davranmiglarin ortaya ¢ikis nedenidir. Temel varsayimlar orgiitiin
var olma nedeni (Erkmen, 2010: 47) ve o6rgiit kiiltiiriiniin 6ziinii olusturan biling dist
unsurlardir (Gizir, 2003: 380). Dogrudan g6zlenemezler. Bireylerin sorgulamadan

kabul ettigi kiiltiirel varsayimlar ihlal edilemez.
d) Inanclar

Inanglar, degerlerin olusmasia temel teskil eder. Inanglar orgiitiin toplumsal
imajmi ve calisanlarin da orgiitteki rollerini gdsteren temel varsayimlardir. Orgiit
calisanlarinin inanglar1 ne kadar benzesirse o orgiitteki inanglar 0 kadar giiglii ve
yaygimn olur; bu da orgiitin devamhiligimi saglar (Erkmen, 2010: 47-48). Inanc,

bireylerin bir konuya ya da objeye ait alg1 ve bilgilerinin bir tezahiiridiir.
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e) Semboller

Semboller, resimler, figiirler ya da bir grup iginde kiiltiirel agidan belirli bir
anlam yiiklenmis nesnelerdir (Hofstede vd, 1990: 291). Sosyal gruplarin birligi,
semboller araciligi ile saglanir. Lewis, orgiit kiiltiirii 6gelerini {i¢ katmanda incelemis
ve en dis kapmana sembolleri almistir. Orgiitiin logosu, torenler, sloganlar, hikayeler,
dil, odiillendirme kriterleri, ise yonelik uygulamalar bu boliimde yer alir (Erkmen,
2010: 47-48). Bu ogeler orgiit kiiltiiriinii gézle goriilebilir ve daha kolay anlasilabilir
hale getirmektedir. Ayni1 orgiit kiiltiiriine sahip gruplar igin semboller ayni anlami
tasir (Kose vd., 2001: 225-226).

f)Dil

Dil, kiiltiirin en 6nemli unsurunu olusturur. Dil, toplumlarin oldugu gibi
orgiitlerin de kimligi ayn1 zamanda ortak 6zelligidir. Calisanlar ortak dil sayesinde
birbirlerini anlayarak tiim kiiltiirel unsurlar1 nesilden nesile aktarabilirler (Yiicel ve
Kogak, 2016: 6).

g) Hikayeler ve Masallar

Orgiitiin  gegmisine yonelik olaylarm, basar1 hikayelerinin  abartilarak
aktarilmasi sonucunda ortaya ¢ikan kiiltlir tagiyicilaridir. Hikayeler gercek olaylari
anlatir, masallar ise hayal {riinii olarak iiretilebilir. Hikdyeler ve masallar orgiitiin
gecmisi ve bugiinkii durumu arasinda koprii gorevi goren kiiltiir dgeleridir (Iscan ve
Timuroglu, 2007: 122).

h) Kahramanlar

Wilkins (1984) tarafindan canli ya da 6li, gercek ya da hayali, son derece
degerli karaktere sahip olan ve bu nedenle davranislart model olarak kabul gormiis

kisiler olarak tanimlanmaktadir (Hofstede vd, 1990).
i) Torenler, Ritiieller

Torenler, temel degerleri giiglendiren, planli ve tekrar eden Orgiitsel
faaliyetlerdir. Bayramlara ait torenler, sirketin kurulus yil dontimi, terfi, atama
torenleri, cenaze torenleri, evlilik torenleri vb. ge¢mis hissi yaratan, biitiinlesmeyi

tesvik eden aktivitelerdir.
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Ritiieller, teknik acidan gerekli olmayan fakat bir kiiltiir i¢inde toplumsal
acidan gerekli olan toplu yapilan faaliyetler olup birlikte olma ruhunu gelistirir
(Hofstede vd, 1990).

1.4 ORGUT KULTURUNUN YONETIMI

Orgiit kiiltiiriiniin yararlar1 ve bir orgiitiin basarisindaki vazgegilmezligi
anlagilmasindan bu yana oOrgiitler kiiltiirlerini olusturmak, gelistirmek ve degisen
sartlara uyumlandirmak igin caba gdstermektedirler. Orgiit kiiltiiriiniin olusum-

gelisim siireci Sekil-1.3’te gosterilmektedir.

Sekil 1.3: Orgiit Kiiltiiriiniin Olusumu ve Yasatilmasi

Dis Faktorler: Orgiitii Orgiit: /,{ Secim kriterleri
Toplumsal Kurucu: Yap1 : \
kiiltiir Felsefe Degerler | : : Orgiit
Devlet yapist [ Degerler > Misyon > Sosyalizasyon »  Kiiltiirii
Endiistri yapist Inanglar Vizyon
Miisteriler Visyon - : /
Tedarikgiler Misyon ¥ Ust Yonetim
7y Faaliyeti
—Y Orgiit kiiltiiniin
I¢ Faktorler: E yasatllmam
Yoneticiler ve yonetim bi¢imi .

Uretim konusu ve tipi
Faaliyet alani
Teknoloji

Kaynak: Baytok, 2006: 27.

Orgiit kiiltiirii, dis faktorlerin etkileri gdz Oniine alinarak orgiitiin yapisi,
faaliyet konusu, sektorel sartlar liderler/kurucular tarafindan degerlendirilerek
tasarlamir. Orgiit lideri/kurucusu tarafindan ana felsefe ve strateji olusturulur. Fiziki
alanlar, ¢alisma ortami ve semboller belirlenir. Bu evrede belirlenen o&rgiitiin
vizyonu, misyonu ile ortaya konan degerler, inanglar gibi unsurlar dogrultusunda
personel secim kriterleri, personel adaptasyonu-sosyallesmesi saglanir. Yonetim
tarafindan yonetim elemanlart (6diillendirme, Kkariyer sistemi, performans
degerlendirme, vb.) izleme ve kontrol kriterleri belirlenir. Liderler davranigs modelini
olusturur. Egitim ve Ogretim programlari hazirlanir. Tarihsel ge¢mis, hikaye ve

kahramanliklar yaratilir. Liderler felsefi, ideolojik, deger ve normlara bagh
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tepkilerini ortaya koyar ve net anlasir bir sekilde grupla paylasir. Is akislar

hazirlanir, prosediir ve talimatlar olusturulur. Orgiitsel amaclar, hedefler paylasilir.

1.4.1 Orgiit Kiiltiiriiniin Olusumu

Orgiit kiiltiirii olusumunda; personelin var olan sisteme uygun davranma
egilimi yaninda dissal etkiler, sosyal degerler, lider anlayisi, kurumsal faktorler de
etkilidir. Orgiit kiiltiiri olusumu tam bir orgiitsel dgrenme siirecidir (Karahan,
2008:459). Orgiit kiiltiirii olusumunda etkili olan faktdrler orgiit ici ve orgiit disi
olmak iizere iki grupta incelenebilir. Orgiit dig1 faktorler, ulusal ve bolgesel kiiltiir,
sosyal, ekonomik ve siyasal etkenler olarak sayilabilir. Orgiit ici faktorler ise;

kurucular, yoneticiler ve ¢alisanlar olarak sayilabilir (Sisman, 2014: 104-105).

Orgiit kiiltiiriinii olusturan temel unsurlar asagida dzetlenmistir: (Schein, 1995:
225)

1) Orgiit lideri ya da kurucusunun &rgiit kurma karar1 vermesi,

2) Grubun olusturulmasi, bireylerin yasadiklar1 Ggretici  deneyimler,
vizyonun, politikanin ortaya konulmasi,

3) Orgiitiin fiziksel olarak ortaya konulmasi, insan kaynagimin tedarik
edilmesi,

4) Yeni galisanlar ve yeni liderler araciligiyla 6rgiite empoze olan yeni inang

ve degerlerin ortaya ¢ikmasi.

Orgiit kiiltiiriinii olusturan unsurlar su sekilde 6zetlenebilir (akt: Karahan, 2008:
459).

1) Ben yerine biz duygusunun 6ne ¢ikarilmast,

2) Orgiit degerlerinin giiclendirilmesi ve onaylanmast,

3) Semboller, mitler, kahramanlar ve hikayelerin ortaya cikarilmasi ve
paylasilmasi,

4) Kurumdaslik bilinci ve ait olma duygusunun olusturulmas,

5) Orgiit icinde giiclii beraberlik bilincinin olusturulmast,

6) Orgiitte kisiler aras1 giiclii bir kurumsal iletisgim yapisinin kurulmas,

7) Hizli bir i¢ entegrasyonun yapilmasi,
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8) Yonetim ile galisanlar arasindaki mesafenin azaltilmasi,
9) Inang biitiinliigiiniin saglanmas1 ve desteklenmesi,
10) Orgiit kiiltiiri olusum ve gelisim siirecinin agiklanmasi igin bir

mekanizmanin olusturulmasi.

Mintzberg ise Orgiit kiiltiirinlin olusumunun orgiit ideolojisinin ortaya
konulmasi ile miimkiin olabilecegini belirtir ve ti¢ asamadan bahseder: Birinci
asama;, Kurucu ya da liderlerin misyon belirleme asamasi, ikincisi asama; belirlenen
misyonun hikayeler ve geleneklerle zenginlestirilme asamasidir. Bu asamada ayni
zamanda stratejiler, sektorel iliskiler ve ¢evreyle etkilesim de sekillenir (Erkmen,
2010: 33). Son agsama ise; orgiitiin temel degerlerinin olusumu ile orgiit kisiliginin ve
ayirt edici 6zelliklerinin ortaya ¢ikma asamasidir. Orgiitsel kiiltiiriin olusumunda ilk
once orgiit degerlerinin olusumu 6nemli rol oynar. Bu olusum; (a) liderin deneyimi,
egitimi, yoneltme giicii sonucunda ortaya ¢ikar, (b) davranislarin grup tyeleri
tarafindan kabulii saglanir, (c) elde edilen sonuglar, nedenleri ile 6ziimsenir, (d)
liderin ortaya koydugu degerler grup tarafindan giderek olaganlik kazanir ve 6z
degerler haline gelir (Gagliardi, 1986: 121-122).

1.4.2 Orgiit Kiiltiiriiniin Gelistirilmesi

Orgiit kiiltiiriiniin olusumundan sonra yerlestirilme ve gelistirilme siirecinin
tamamlanmasi gereklidir. Orgiit kiiltiiriiniin pekistirilmesi, ortak bir ge¢mis duygusu,
birlik duygusu, iiyelik duygusu, aitlik duygusu yaratarak saglanabilir. Orgiit basaril
oldukca, basarinin kaynagi olarak goriilen orgiit kiiltiirtine baghlik artar (Erkmen,

2010: 11,36).

Schein (2004), orgiit kiiltiiriiniin gelistirilmesinde en biiyiik katkiyr etkin bir
liderligin sagladigini 6ne siirmektedir. Lider davranislarinin rol model olmasi, Kritik
olaylarin ¢éziimiinde liderlerin izledigi yollar, degerlere sadik kalma, gerek grup
iyelerinin ve gerekse yeni ise almanlarin 6grenme ve davranig standartlar
edinmelerindeki liderlik rolleri, 6diil ve ceza yontemleri, ise alma ve yerlestirme
stireci, terfi ve statli degisikliklerinde izlenen yollar orgiit kiiltiiriiniin yerlesmesinde
onemli faktdrlerdir (Schein, 2004: 225-261). Orgiit kiiltiiriiniin gelistirilmesinde

onemli araclardan birisinin de personel giiclendirme oldugu sdylenebilir (Dogan,
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2003: 56). Is zenginlestirmesi ile yetki ve sorumluluklar1 artan is gorenin igsel

motivasyonunun ve Orgiit degerlerine bagliliginin artacagi sdylenebilir.

1.4.3 Orgiit Kiiltiiriiniin Degisimi

Orgiit kiiltiiriiniin, bir orgiitiin biitiinliigiinii saglayan, onu farklilastiran ve
orgiite kimlik kazandiran bir olgu oldugu ifade edilmektedir. Ancak orgiit kiiltiiri
degisen cevre kosullari, 6rgiitiin i¢sel kosullari, temel biligsel degerlerdeki degisiklik,
liderlik vizyonundaki farklilasmalar nedeniyle degisebilir. Eger oOrgiit kiltiiri
elemanlarinin birinde degisim ihtiyaci duyulursa diger unsurlar da gézden gecirilmeli
ve bu degisim mutlaka egitim programiyla gerceklestirilmelidir (Schein, 2004: 320-
325). Orgiit kiiltiirii en ¢ok tepe yonetiminde meydana gelen degisiklige bagl olarak

degisim ihtiyaci igine girer.

Orgiit kiiltiiriiniin degisimini zorlayan digsal nedenler politik, teknolojik,
kiiltiirel, demografik, ekonomik kosullar ve pazar kosullar1 seklinde siralanmustir.
Yasalar ve diizenlemelerdeki degisim, serbest piyasa sartlari, uluslararasi ticaret
sartlar1, rekabet etkileri, kiiresellesme gibi sonuglar politik etki ile ortaya ¢ikabilir.
Teknolojik degisiklikler, hem orgiitlerin yapisal degisini hem de c¢alisanlarin profilini
degistirmektedir. 1990’larin bagindaki bilgisayarlasma is yapis tarzlarinda gozle
goriilebilir degisim yaratmistir (Cameron & Quinn, 2006: 8). Ornegin; yalnizca
internet kullaniminin artmasiyla iretim, dagitim, pazarlama sistemleri tamamen
degismistir. Toplumsal kiiltiirdeki degisim dogal olarak alt kiiltiir olan Orgiitsel
kiiltiirii de etkilemektedir. Demografik yapi, is giicii potansiyelindeki degismeler ayr1
bir etki alanidir. Ekonomideki biiyiime, durgunluk, kriz ya da diinya ekonomisindeki
yeni yonelimler (Avelson & Sveningsson, 2008: 14-17) organizasyon yapisini
etkilemekte dolayisiyla da oOrgiit kiiltlirii degisime ihtiya¢ duymaktadir. 1990°1arin
basinda 6 sanayilesmis iilkede sirketlerin yaris1 etkin maliyet yonetimi yaparak
hedeflerine ulasabilirken diger yarisi da kii¢iilmek zorunda kalmistir (Cameron &
Quinn, 2006: 10).Yeni pazarlar, ortak girisimler ve kiiresel ortakliklar Orgiitsel

kiiltiirtin degisimini etkileyen diger unsurlar olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Schein’a gore, eger orgiit kiiltiiri unsurlarindan birinde degisme ihtiyaci

dogarsa tiim bilissel unsurlarda degisim siireci baglatilmalidir (Schein, 2004: 320).
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Orgiit kiiltiirindeki degisimin; (a) dondurma-yenileme, (b) bilissel yeniden
yapilanma, (C) yeniden dondurma seklinde ¢ asamada yapilabilecegi
belirtilmektedir. inanglar, tutumlar, degerler ve varsayimlar gibi bilissel kavramlarn
yeniden igsellestirilmesi degisimin temelini olusturur. Dolayistyla tiim 6rgiit kiiltiirii
unsurlart yeni anlayisa gore is gorenlere sunulacak ve algilanacaktir (Schein, 2004:
320-369).

Cameron & Quinn (2006: 90), orgiit kiiltiirii degisimini baslatmak i¢in alt1 adim

Onermektedir:

1) Mevecut kiiltiir lizerinde fikir birligine varin.

2) Arzulanan orgiit kiiltiirii konusunda fikir birligine varn.
3) Degisikliklerin ne anlama gelecegini belirleyin.

4) Ornek hikayeleri tanimlayin.

5) Stratejik bir eylem plani gelistirin.

6) Bir uygulama plani gelistirin.

1.5 ORGUT KULTURU MODELLERI VE SINIFLANDIRILMASI

1.5.1 Orgiit Kiiltiirii Modelleri

Orgiit kiiltiiriiniin arastinlmasinda ve dlgiilmesinde kullanilacak kiiltiirel
modeller ve model igeriginde olan boyutlar veya degiskenler bakimindan
arastirmacilar arasinda fikir birligi oldugu sdylenemez (Ustiin ve Kilig, 2016: 20). Bu
durumun nedenlerinden birisi 6rgiitlerin kiiltiirel yapilarinin birbirinden farkli olmas,
digeri de arastirmacilarin farkli yontem ve teknik kullanmalaridir. Yine de benzer
ozellikleri olan kiiltiirleri bir araya getirip model olusturmak hem arastirmacilarin
hem de uygulayicilarin isini kolaylastirabilir. Incelemeden anlasildig1 gibi birgok
aragtirmacit farkli yazar farkli kriterleri g6z Oniine alarak farkli modeller

Onermislerdir.

Bu calismada en yaygin ve ortak Ozellikleri olan modeller hakkinda temel

bilgiler sunulmaktadir.
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1.5.1.1  Pheysey' in Orgiitsel Kiiltiir Modeli

Pheysey (1993); bu modelini Harrison ve Handy’nin Orgiitsel kiiltiir
modellerinden esinlenerek tasarlamistir. Pheysey gelistirdigi modeli dort boyutta ele
almigtir (Balay vd., 2013: 125).

e Rol Kkiiltiirii: Firma sahipleri yetkilerini {ist dilizey yoneticilere
devretmislerdir. Kural ve prosediirler belirlidir, biirokratik is kiltliri hakimdir.
Orgiitsel hiyerarsik yapi icinde is birimleri ayrilmustir. Is tanimlar1 agik ve sayilabilir
ve Olciilebilir sekilde hedefler tanimli oldugundan c¢alisanlar verimli ve etkin
caligirlar (Pheysey, 1993: 15).

e Basan Kkiiltiirii: Bu orgiitlerde kurallardan daha ¢ok isin yapilmasina
odaklanilir. Organizasyon yapisi piramit seklindedir. Calisanlar sorunlarini kendileri
cozebilirler. Bu kiiltiir tipine kiigiik danigmanlik firmalar1 ve arastirma enstitiileri
ornek gosterilebilir (Pheysey, 1993: 16).

¢ Gii¢ Kiiltiirii: Biiyiikk ya da kamu sirketlerinde hakimdir. Gii¢ odaklhidir.
Gili¢ kiiltirtinde bireyler itaat eder, gii¢, adalet ve iyilik esas alinir. Liderin emri
altinda olanlarin goniillii ve itaatkar olmalar1 beklenir, korku hakimdir (Pheysey,
1993: 17).

e Destek Kkiiltiirii: Uyeler aras: iliskilerle gelisen ortaklik, aitlik ve dostluk
gibi degerler olusmustur. Calisanlar iiyesi olduklar1 gruba ya da firmaya adanmistir
(Pheysey, 1993: 18).

1.5.1.2  Hofstede Orgiit Kiiltiirii Modeli

Hofstede, ilk kiltir ¢alismasinda kiiltiirel boyutlar;; glic mesafesi,
belirsizlikten kaginma egilimi, bireycilik/toplumculuk, erkeklik/disilik, olmak iizere
dort ana boyutta toplamistir. Arastirmaci daha sonra batili degerlere agirlik verdigi
elestirileri iizerine, dogu sentezi olarak (Erkmen, 2010: 72), “kisa-uzun vadeli
yonelim” ve en son calismasinda da “hosgorii-kisitlama™ boyutlarini ilave ederek
toplam alt1 temel boyut ile model olusturmustur (Hofstede, 2011: 8).

e Gii¢ Mesafesi: Grup iiyeleri arasinda giiclin ne derecede esit dagitildigr ile
ilgilidir. Yiiksek gilic mesafesine sahip kiltiirlerde statii farkliliklari 6nemsenir ve

otoriter yonetim hakimdir. Daha az giicii olanlar giicii olanlara bagimhidir. Diisiik giic
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mesafesi olan kiiltiirlerdeyse uzmanliklar vardir, sinif ayrimi yoktur, ast ve iistler
arasinda yakin iletisim vardir, fikirler rahatlikla iist yonetime iletilebilir. Tiirkiye’de
giic mesafesi oldukga belirgindir (Erkmen, 2010: 72).

e Bireycilik-Toplumculuk: Bireyciligin yiiksek oldugu orgiitlerde bireyler
oncelikle kendi ¢ikarlarma ve bireysel hedeflere odaklanir. Orgiit icindeki
performans degerlendirme, 6dil sistemi, gorev tanimlar1 da bireysel performansi
tesvik eder. Toplumculuk boyutu olan 6rgiitlerde kolektivist anlayis yaygin olup grup
basarisi, grubun amaglarini gergeklestirme daha onemlidir. Biz duygusu hakimdir,
grup Kararlar1 alinir. Tiirkiye toplumculuk boyutuna yakin iken ABD ve Ingiltere gibi
tilkeler bireysellik boyutuna daha yakindir (Erkmen, 2010: 72).

e Belirsizlikten Kag¢mmma: Belirsizlikten ka¢inma  planlanamayan,
Ongoriilemeyen ve risk unsuru tasiyan durumlart anlatir. Belirsizlikten kaginma
duygusunun yiiksek oldugu kiiltiirlerde kaygi diizeyi yiiksektir, risk almaktan
kacinilir. Duragan bir ¢evrede bulunmak tercih edilir, kural ve prosediirlere baglilik
yiiksektir. Belirsizlikten kacinmanin diisiik oldugu kiiltiirlerde ise, yaraticilik, yenilik
onemli degerdir. Esnek planlar yapilir, risk almaktan kacinilmaz. Tiirk kiiltiiri risk
almaya yatkin degildir (Erkmen, 2010: 72).

o Erkeklik-Disilik: Erkeklik 6zelligi hakim kiiltiirlerde giig, basari, unvan,
para, hirs, miicadele, dayaniklilik gibi maskiilen ozellikler one ¢ikarken, disilik
ozelligi hakim kiiltiirlerde ise; arkadaslik, paylagsma, dayanisma, grup birligi, etkili
iletisim, zay1f olana destek gibi kadina dair degerler daha 6n plandadir. Tiirk toplumu
daha kadins1 degerlere yatkindir (Erkmen, 2010: 72).

¢ Kisa-Uzun Vadeli Yonelim: Hofstede’in daha sonradan ilave ettigi besinci
boyuttur. Uzun vadeli yonelimi olan kiiltiirlerde degerler giiclii ve kalicidir, gelecek
kaygist nedeniyle ileriye yonelik planlar yapilir. Kisa donemli yonelime sahip
toplumlar ise daha ziyade ge¢mis ve simdiki zamanla ilgilenir (Hofstede, 2011: 13-
15).

e Hosgorii-Kisitlama: Hofstede’in 2010 yilnda yaptigi caligmasinda ilave
ettigi altinct boyuttur. Diger bes boyutu kapsamaz, ancak "mutluluk arastirmasi" ile
ilgili literatiirde yer alan konular iizerine yogunlasmaktadir. Hosgorii, yasamin tadim

cikarmak, eglenmek, temel ve dogal insan arzularmin Ozgilirce karsilanmasini
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anlatirken,  kisitlama ise;  insan ihtiyaglarmin siki sosyal normlar yoluyla

diizenlenmesini ve kontrol edilmesini ifade eder (Hofstede, 2011: 15-16).

1.5.1.3 Cameron ve Quinn’in Rekabetci Degerler Modeli

Cameron ve Quinn orgiit kiiltiirtinii klan, adhokrasi, hiyerarsi ve piyasa kiiltiirii
olmak tizere dort kiiltiir tipi altinda tanimlanmustir. Her kdltiir tipi altinda liderlik
stilleri, baskin orgiitsel nitelikler, kaynastirma mekanizmalar1 ve stratejik 6nem
olmak iizere ortak degerleri kapsayan dort ayirt edici 6zellik bulunmaktadir (Ozkalp
vd, 2013: 11, Acaray vd., 2015: 142).

Cameron ve Quinn’in ¢alismasi Sekil-1.4’te gosterilmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin
etkinligini belirlemeye yonelik calismalarinda ele alinan rekabet eden degerler
modelinde orgiit kiiltliriniin birbirine zit veya rekabet eden degerlerden olustugu
varsayilir. Dortlii koordinat yapiin yatay eksenin bir ucunda i¢ odaklilik, diger
ucunda dis odaklilik, dikey eksenin bir ucunda organik siiregler diger ucunda ise
mekanik siirecler yer alir. I¢ odaklilik; 6rgiit i¢ine odaklagma, biitiinlesme ve birlik
olma vurgusu yaparken, dis odaklilik ise Orgiit disina odaklanma, farklilasma ve
rekabete bagli etkinlik kriterlerine vurgu yapar. Organik siiregler; esneklik,
dinamizm, yenilige ve degisime acik olma, risk alma, girisimcilik gibi 6zellikleri;
mekanik siirecler ise; kontrol, denge ve diizeni ifade etmektedir (Dogan, 2013: 40).

Yatay ve dikey eksenlerin kesismesiyle ortaya ¢ikan her bolgeye kendine has
ozellikleri yansitan isimler verilmistir.

Sekil 1.4: Rekabetci Degerler Modeli

Esneklik/

Dinamizm

Klan Adokrasi
Ice odaklanma/ Disa odaklilik/
Biitiinlesme Farkindalik
Hiyerarsi Pazar

Duraganlik/

Denetim

Kaynak: Cameron & Quinn, 2006: 35.
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¢ Klan Kkiiltiirii: Bu 6rgiit kiiltiiriine sahip organizasyonlarda insan en 6nemli
kaynaktir. ice yoneliktir, dostca iliskiler hakimdir (Acaray vd., 2015: 143). Tipik aile
yapisinda olup yoneticiler ebeveyn, calisanlar ise ailenin bireyleri olarak goriiliir.
Takim ¢alismasi, yenilikgilik, katilimcilik, orgiite baglilik ve giiglendirilmis ¢alisan
bu kiiltiiriin temel dzellikleridir (Ozdevecioglu ve Akin, 2013: 118). Klan kiiltiiriiniin
en baskin degerleri; ortak amaglar, inanglar, diiriistliik, adanmiglik, baghlik ve sosyal
adalettir (Cameron & Quinn, 2006: 41). Klan kiiltiiriine; etkili takim ¢aligmasinin

bulundugu ozellikle basarili Japon firmalart 6rnek gosterilmektedir (Acaray vd.,

2015: 143).

o Adhokrasi Kiiltiirii: Yenilige acik, risk alan, girisimci ve ¢evreye kolay
uyum saglayan Orgiitlerde goriilen kiltlir tipidir. Bu tiir kiiltiire sahip
organizasyonlarda uzmanlagma vardir, bireysel inisiyatif ve o6zgiirliikk desteklenir
(Acaray vd., 2015: 144), katilimc1 yonetim anlayisiyla fikirlerin agikca belirtilmesi
tesvik edilir. Calisanlar kendilerini giiglendirilmis hissederler, proje bazli caligirlar,
daha ziyade havacilik, danismanlik kuruluslari, yazilim firmalari, film yapimcilari
gibi dinamik ve yenilige agik kuruluslarda goriiliir (Cameron & Quinn, 2006: 44).
Dis odaklidir, organizasyon i¢in hem yapilan is hem de insan 6nemli unsurlardir
(Erdem vd., 2010: 79).

e Pazar Kiiltiirii: Pazar terimi, pazarlama veya pazaryeri anlamina gelmez,
tamamen organizasyonun kendisidir ve dis ¢evreye odakli olmay: anlatir (Cameron
& Quinn, 2006: 39). Bu tiir kiiltiire sahip organizasyonlar daha ziyade isin
sonuglaria odaklanir; bu nedenle ¢alisanlar arasinda i¢ rekabet vardir, kisisel basari
odiillendirilir. Orgiitiin basaris1 rekabet giiciine ve pazardaki payma gore
degerlendirilir (Yiicel ve Kogak, 2016: 6). Pazar kiiltiirii liderleri hizli hareket eder,
cabuk karar verir, iiretici ve yarigmacidirlar (Erdem, 2007: 66).

e Hiyerarsi Kiiltiirii: Bu yaklasim 1900’lii yillarin baginda sosyolog Max
Weber tarafindan ele alinmistir. Calisan ve isler kontrol altinda tutulur, istikrar,
Ongoriilebilirlik ve verimlik bu organizasyonlarin 6zellikleridir (Cameron & Quinn,
2006: 38). Bu kiiltiire sahip orgiitlerde isler belirli kurallar, belirlenmis diizenleme ve

prosediirlere gore yapilir. Calisanlar kararlara dahil edilmez, siirekli gozetim ve
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denetim altinda tutulur, hiyerarsik organizasyonel yapi anlayis1 hakimdir (Yiicel ve
Kogak, 2016: 6).

15.1.4  Peters ve Waterman Modeli
Peters ve Waterman “In Search of Excellence (Miikemmelligi Arastirma)” adli
calismasinda ABD’de bulunan biiyiik ve basarili sirketleri 6rnek alarak basari

faktorlerini incelemistir. S6z konusu basariya gotiiren temel degerleri sekiz baslikta

ele almistir (Eren, 2001a: 161; Ozkalp vd., 2013: 105):

e Kararlar1 hemen harekete gecirmek,

e Miisterilerle siirekli iliski i¢inde olmak,

e Serbest diisiinceye sahip olup girisimci olmak,

e Insan faktoriine onem vererek verimliligi artirmak,

¢ Yalin yonetim uygulamak,

e En iyi bilinen isi yapmak,

e Yonetici- lider olarak ¢alisanlarla yakin iletisim iginde olmak,

e Asin kuralciliktan uzak, yenilik¢i, degisime agik, gii¢lii bir orgiit kiiltiirti

kurmak.

1.5.1.5  Denison ve Mishra Orgiit Kiiltiir Modeli

Sekil-1.5te ifade edilen Denison & Mishra (1995) modeline gore Orgiit
kiltiriinii olusturan “disa odaklilik”, *“ i¢ biitiinlesme”, “esneklik”, “duraganlik”
boyutlar ile senkronize olacak uyum yetenegi, katilim, misyon ve tutarlilik temel

kavramsal boyutlar1 gelistirilmistir.

Denison & Mishra (1995), modeli i¢ entegrasyon ve dis uyum arasinda ve
degisim ile istikrar arasindaki zitliklar1 vurgulamaktadir. Ana kavramsal boyutlardan
katilm ve tutarlilik, i¢ entegrasyon dinamiklerine odaklanirken, misyon ve uyum
yetenegi harici adaptasyonun dinamiklerini ele alir. Katilim ve uyum yetenegi ana
kavramsal boyutlari, esneklik, agiklik ve sorumluluk gostergelerinin ve biiylimenin
giicli belirleyicileridir. Diger iki ana kavramsal boyut olan misyon ve tutarlilik ise
duraganlik kategorisinde yer alir; dis odakliligin, yon, vizyon gostergelerinin

belirleyicisidir. Ayrica, misyon ve tutarlilik istikrari, Orglitteki inan¢ ve amag
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birligini, iist yonetim tarafindan ¢izilen vizyonu ifade eder. Uyum ve katilim ise
degisime aciklig1 ve gelisimi destekler. Denison vd., (2015: 207-208), misyon ve
tutarliligin karliligin; katitlim ve uyum yeteneginin ise yenilik¢iligin belirleyicisi
oldugunu belirtmektedir. Bu boyutlardan her biri ayni zamanda kalite, g¢alisan
memnuniyeti, satislarda artig, genel performans, verimlilik gibi diger etkinlik

olgiitlerinin de 6nemli belirleyicileridir (Denison & Mishra, 1995: 204).

Sekil 1.5: Denison&Mishra Orgiit Kiiltiirii Modeli

Disa odaklilik Uyum Yetenegi Misyon

Ice odaklanma Katiim Tutarhihk
Esneklik/ Duraganlik/
Dinamizm Yonelme

Kaynak: Denision & Mishra, 1995: 216.

Modelin yatay ve dikey eksenlerinde tanimlanan i¢ ya da disa odaklanma,
esneklik ya da duraganlik faktorleri bakimmdan her dort boyutun 6rgiitsel basarinin

saglanmasi i¢in birbirleri ile oldukga iyi dengelenmesi gerekmektedir.

o Katilm: Etkili organizasyonlar ¢alisanlarini gii¢lendirir ve takim ¢alismasi
yapilmasini tesvik eder. Calisanlarini kararlara dahil eden, onlarin fikirlerine deger
veren yoneticiler Orglitlerini basarili kilabilir. Kararlarin pargasi olan g¢alisanlarin
Orgiite bagliligi artar; Orgiitiin amaclarima ulasmas1 i¢in yiiksek performans
sergilerler. Katilim boyutunun alt kavramsal boyutlar;; yetkilendirme, takim
calismasi ve yetenek gelistirmedir (Denison vd., 2015: 208).

e Tutarhhk: Tutarlilik orgiitiin dis etkiler, riskler ve beklenmedik durumlar
karsisinda giliclii durabilmesini saglar. Tutarli orgiitler uzun donemli amag¢ ve
vizyonun varligim1 agiklar. Bu orgiitler iyi koordine edilmis, entegrasyonunu

tamamlamig giiclii kiiltlire sahiptir. Lider ve calisanlar farkli diisiinseler bile ortak
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degerlere yonelirler. Tutarlilik istikrarin ve i¢ entegrasyonun onemli bir kaynagidir.
Tutarlilik boyutunun alt kavramsal boyutlari; temel degerler, uzlasma ve
koordinasyondur (Denison vd., 20153: 208).

e Uyum Yetenegi: Orgiitiin dis cevresinde yasanan gelismelere uyumlanma
ve bu etkilerle basa ¢ikabilme yetenegidir. Uyum yetenegi giiglii orgiitler, yenilige
ve degisime aciktir, dig tehditlere ve firsatlara karst dinamiktirler. Bunun ig¢in
stratejiler gelistirirler, risk alirlar. Deneyimlerinden orgiitsel 6grenme gelismistir.
Miisteri ile iletisim halinde olunur. Uyum boyutunun alt kavramsal boyutlari; miisteri
odaklilik, degisim ve orgiitsel 6grenmedir (Denison vd., 20153: 208).

e Misyon: Orgiitiin uzun dénemli amagclarmi, hedefleri ve vizyonunu ifade
eder. Basarili orgiitler iist yonetim tarafindan belirlenen vizyonlarimi ve stratejik
amaglarin1 tim ¢alisanlarina duyurur. Bu vesile ile calisanlarin yonlerini ve
hedeflerini belirlemeleri, oOrgiit amaglari ile ayn1 dogrultuda olmalar1 saglanir.
Misyon boyutunun alt kavramsal boyutlar;; temel amaglar, yonlendirme ve
vizyondur (Denison vd., 2015:208).

Literatiir taramasi sonucunda derlenen orgiit kiiltiirii modelleri ve boyutlari

Tablo-1.2°de 6zet halinde gosterilmistir.
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Tablo 1-2: Bilinen Orgiit Kiiltiirii Modelleri ve Boyutlar1 Ozeti

Yazar/lar Boyutlar

Schein Modeli (1982)

Artifaktlar (gostergeler: logo, iligkiler, giyim, orgiitsel yap1)
Paylagilan degerler
Temel varsayimlar

Handy Giig kiiltiirii
Rol kiiltiirt
Gorev kiiltiiri

Birey kiiltiirii

Deal & Kennedy (1982) Sert erkek-Mago kiiltiirii
Siki ¢aligma-Sert oyna kiiltiirii
Sirket bahse gir kiiltiirii

Siireg kiiltlirli

Peters & Waterman-geviri (1996:
56)

Uygulamaci-eylemci

Miisteri odakl

Verimlilik (calisan aracilig ile)

Ozerk ve girisimci

Isin icinde olmak ve degerlerle yonetmek

En iyi yapilan ise odaklanmak

Yalin yonetim

Gevsek ve siki 6zellikler: kuralci olmayan esnek yonetim

Kilman (1989: 351-359) Biiroratik kiiltiir

Yenilikei kiiltiir

Pheysey, 1993: 15. Rol kiiltiiri
Basar kiiltiirii
Giig kiiltiirii

Destek kiiltiirii

Schneider, 2000: 26. Kontrol kiiltiirii
Giig birligi kiiltiirt
Yetkinlik kiiltiirii
Geligtirme kiiltiirii

Denison & Mishra, 1995: 204. Katilim
Tutarlilik
Uyum

Misyon

Hofstede (1991-2011) Bireycilik-toplumculuk

Gilig mesafesi

Belirsizlikten kaginma
Erkeksilik-disilik

Kisa-uzun dénemli planlama
Hosgorii-kisitlayict

Quinn & Cameron’in rekabetgi
degerler modeli (2006: 35)

Klan kiiltiri

Adhokrasi kiiltiiri

Hiyerarsi (Biirokratik) Kiiltiiri
Pazar kiiltiirii

Kaynak: Arastirmaci tarafindan ilgili alanyazin taramasi sonucu derlenen 6rgiit kiiltiirti modelleri.

1.5.2 Orgiit Kiiltiiriiniin Siniflandiriimasi
Orgiit  kiiltiirii  bircok arastirmaci1  tarafindan cesitli  Olgiitlere  gdre
siniflandirildigr Iscan ve Timuroglu tarafindan belirtilmektedir. En yaygin olanlar;

giiclii ve zayif kiiltiirler olarak bilinen (Ouchi, 1981; Peters & Waterman, 1982; Deal
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& Kennedy, 1982; Cooke & Rousseau, 1988; Hofstede v.d. 1990) siniflandirmadir.
Harrison & Charles Handy’nin rol kultiirli, gii¢ kiiltiirti, gorev kiltiirii ve birey
kiiltiirti; Diana Pheysey’in rol kiiltiirii, basar1 kiiltiirti, gii¢ kiiltiirii ve destek kiiltiirii;
Quinn & Mclrath’in rasyonel kiiltiir, gelismeci kiiltiir, uzlagsmaci kiiltiir, hiyerarsik
kiiltiir, Cameron & Quin’in adhokrasi (girisimci) kiiltiirii, isbirligine dayal kiiltiir
(klan), yapilasmis kiiltiir (hiyerarsi) ve pazar kiiltiirii stmiflandirmalanidir (Iscan ve
Timuroglu, 2007: 122).

Cameron & Freeman, farkl orgiit kiiltiiri siniflamasi yapilmasinin nedenlerini
dort baslik altinda siralamistir (Lund, 2003: 221):

Baskin karakteristik 6zellikler veya degerler,

Baskin liderlik tarz,

Uyeler aras1 bag ve iligskinin temeli,

e Orgiit stratejisi.

Bu faktorler 1s1ginda degerlendirmek tizere ilgili alanda literatiirde yer alan

orgit kiiltiirii siniflamalar ele alinmustir.

1.5.2.1  Schneider Orgiit Kiiltiirii Tipleri

Schneider’in yaptigi siniflandirmada orgiit kiltiiri kontrol kiltiirti, isbirligi
kiltiirli, rekabet kiiltiiri ve yetistirme kiltiirii olmak tizere dort baslik altinda

incelenmistir (Erkmen, 2010: 79-82).

e Kontrol Kiiltiirii: Yoneticilik roliiniin hakim oldugu bir kiiltiirdiir. Giig
odaklidir, hiyerarsik yapi hakimdir. Duraganlik hakimdir, statiiniin korunmasi
onemlidir, dolayisiyla degisime direng yiiksektir. Genellikle yapilanmis cevrelere
uygundur, diizeni arayan bireylerce tercih edilir.

e Isbirligi Kiiltiirii: Orgiite baglilik en belirgin degerdir. Ekip caligmasi
onemlidir, sinerji ekip birligini tesvik ederken verimliligi de arttirir. Ekip {iyeleri
bireysel uzmanliklara sahiptir, ekip basarisi i¢in birlikte calisirlar. Miisteri odaklidir,

ozellikle saglik kuruluslarina uygun bir kiiltiir tipidir.
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¢ Rekabet Kiiltiirii: Rakiplerine istiinliik kurmak i¢in miikkemmeliyetgi bir
anlayisa sahiptir. Uzmanlasma, esneklik, gelismeye agik olma temel degerlerdendir.
Calisanlarin basarma istegi yiiksektir, basar1 motivasyonu da yiiksek performansi
saglar. Bilgi temeldir, yaraticilik 6rgiitsel 6zelliklerden biridir.

e Yetistirme Kiiltiirii: Hiimanist bir yaklasim olup bireylerin gelisimi,
bireysel performansin yiliksek seviyede kullanimi ve bireysel amaglara ulasmak 6n
plandadir. Calisanlarin yetki ve sorumluluklar1 denktir, goriis ve diisiincelerini
Ozgiirce beyan edebilirler, bu anlamda katilime1 yonetim anlayigi hakimdir. Bireyler
basar1 odaklidir, bireysel basarinin ayn1 zamanda orgiitsel basariy1 saglayacagi bunun
da miisterilerin ve ilgili kuruluslarin amaclarin1 gerceklestirebilecegi diisiincesi
hakimdir. Toplam kalite yonetimi felsefesine yatkin bir kiiltiirdiir (Erkmen, 2010:
81).

1.5.2.2  Wallach’mn Orgiit Kiiltiirii Siniflamasi

Wallach (1983), orgiit kiiltliriinii yenilik¢i, biirokratik ve destekleyici kiiltiir

olarak tic temel boyutta ele almistir:

e Yenilik¢i Kiiltiir: Degisim, girisimcilik, dinamizm gibi temel degerleri
onemser. Bu Kkiiltiir tipi yoOneticileri risk alirlar, yeni {rlinler iretmek ve yeni
pazarlara girme istegindedirler.

¢ Biirokratik Kiiltiir: Hiyerarsik ve boliimlenmis yapidadir. Giig, kontrol ve
otorite odaklidir. Kural ve prosediirler vardir, sorumluluklar agik, net tanimlanmistir.
Duragandir, mevcudu korur, istikrar arar. Bu nedenle yaratic1 ve yenilik¢i kisileri
kabul etmez. Biiyiik ve istikrarli pazarlarda olmak isterler (Wallach, 1983: 32-35).

e Destekleyici Kiiltiir: i¢c uyum ve insani degerler odak noktasidir. Isbirligi,
koordinasyon ve bireyler arasinda yakin iligkiler tipik 6zellikleridir (Wallach, 1983:
33-34). Liderler ile galisanlar arasinda giiclii giiven bagi vardir, agik iletisim
kurulmustur, olumlu ¢aligma ortamu tesis edilmistir. Yoneticiler orgiitsel 6grenmeyi

destekler (Giin, 2015: 71).
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1.5.2.3  Denison ve Spreitzer’in Orgiit Kiiltiirii Tipleri
Denison ve Spreitzer, orgiitleri biri digerine gore daha baskin olsa da dort tip

kiiltiiriin kombinasyonu olarak siiflandirmistir (Erkmen, 2010: 79-82).

e Grup Kiiltiirii: Temel degerleri ekip calismasi, katilimcilik, yetki ve
giiclendirme, yenilik¢ilik ve yaraticiliktir. Ice odakli ve esneklik ilkesine sahip,
stirekli 6grenmeyi ve bireylerin gelisimini nemseyen bir kiiltiirdiir.

e Hiyerarsi Kiiltiirii: Kurallar, prosediirler ve standartlar belirlidir, duragan
bir yap1 vardir. Merkeziyet¢i yap1 vardir. I¢ siireglere odaklanma ve kontrol
hakimdir.

e Gelisim Kiiltiirii: Strekli iyilesme, yenilikgilik, yaraticilik, esneklik, yeni
kaynak ve pazar yaratma bu kiiltiirde hakim degerlerdir. Disa odakli ve dinamik-
esnek kiiltiir anlayis1 hakimdir.

e Rasyonel Kiiltiir: Temel degerleri rekabet, ise odaklanma, yiiksek
performans sergileme, hedeflere ulasma ve sonugta etkinlik ve verimlilik elde
etmektir. Hedefler agik ve net olarak tanimlidir, dis ¢evreden gelen etkilere

duyarhdir, kontrol odaklidir.

1.5.2.4  Miles ve Snow’un Orgiit Kiiltiirii Tipleri

Miles ve Snow orgiitlerin gelenek ve aliskanliklara goére sahip oldugu
ozellikleri birbirinden farkli dort kiiltiir grubunda toplamaktadir (Eren, 2001a: 157;
Giin, 2015: 64-65).

e Koruyucu Kiiltiir: Yenilik ve risklerden uzak, giiven ve istikrari
onemseyen oOrgiitsel sistem kiiltiiriidiir. Pazar1 genisletme yerine giivenli pazarlar
tercih eder, tutucu inang ve degerlere sahiptir, diisiik risk stratejisi izlerler (Eren,
2001a: 156).

e Gelistirici Kiiltiir: Yenilikei, risk alan ve dinamik yapida olup; bu tip
orgiitler yeni firsatlar aramak, yeni pazarlara girmek, miisteri portfoyiinii genisletmek
ister. Bu orgiitlerde yetki ve sorumluluklar dagitilmistir. Biiyime ve gelisme dnemli
temel stratejileridir. Bu nedenle yoneticileri girisimci, degisimcidir ve risk almaktan
¢ekinmez (Erkmen, 2010: 89).



42

e Analizci Kiiltiir: Kararli ve dengeli bir strateji izler, rekabet ortaminda var
olmay1 basarir. Koruyucu ve gelistirici kiiltiiriin baz1 6zelliklerini alarak denge ve
degisim unsurlar1 saglanmistir (Erkmen, 2010: 89). Denge, bigimsel yapilar
olusturma ve mevcut faaliyetlerin etkinliginin siirdiiriilmesine iliskindir. Degisim ise,
rakiplerin faaliyet ve stratejilerini izleyerek rekabet giiciinii korumak ile ilgilidir.

e Tepki Verici Kiiltiir: Cevreden gelen degisim baskilarina tepki vererek ve
degisimin yarattig1 krizlerle bas etmek lizere stratejiler gelistirerek mevcudiyetini
korumaya ¢alisan oOrgiit kiltirti tipidir (Erkmen, 2010; 89). Bu tip orgiitlerde
rakiplerden ve gevreden gelen degisim baskilarina yoneticiler etkili bigimde cevap
verebilme yeteneginde degildir. Degisim zorunluluk haline geldiginde isletme
fonksiyonlarinda, iiriin yapisinda ve pazarda diizenlemeler yapilmaktadir. Adeta bu
degisimler  krizden ¢ikmak, iflas etmemek ve  yasayabilmek igin

gerceklestirilmektedir. (Eren, 2001a: 158, Erkmen, 2010: 90).

1.5.25  Diger Orgiit Kiiltiirii Tipleri

Erkmen (2010) yukarida sayilan smiflandirmalar diginda yonetim bigimi ve
orgiit yapisin1 temel alan orgiit kiiltiirii siniflamasi da yaparak orgiit kiiltiiriinii rol
kiltiirii, basart merkezli kiiltiir, gii¢ yonelimli kiiltiir, destek yonelimli kiiltiir seklinde
4 baglik altinda ele almistir. S6z konusu kiiltiir tiirleri 6rglitte hakim olan ydnetici ve
yonetim bi¢imi ile yakindan iligkilidir, yonetici yaklasimlarina gore degisim

gosterebilir (Erkmen, 2010: 84).

1.6 ORGUT KULTURUNUN BOYUTLARI

Literatiirde orgiit kiiltlirii boyutlar1 konusunu bir¢ok bilim adami soyut ¢evre
olarak goriip (Guglii, 2010: 154) konuyu kendi ¢alisma alanlar1 ve bakis agilarina
gore ele almakta ve Orgiit kiltirini birbirlerinden farkli  boyutlarda
degerlendirmektedirler (Kalkan, 2013: 60). Buna ragmen bilimsel alanda
kullanilmast ve bilimsel bilginin gelisimi i¢in sonuglarin karsilastirilabilir olmasi
gerekmektedir (Berg van den & Wilderom, 2004: 570 ). Orgiit kiiltiirii boyutlarmi
belirlemeye yonelik yapilmis baz1 arastirmalar 6rgiit kiiltiiriiniin baskin 6zellikleri ve
orgiit kiltiirleri arasindaki farkliliklar1 ortaya ¢ikarmayr amaclamaktadir (Dogan,

2012: 117). Bir kisim arastirmacit toplumsal kiiltiir boyutlarini ele alarak oOrgiitsel
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diizeye adapte etmis, bir kisim aragtirmaci ise boyutlar1 6rgiit misyonunu temel
alarak tanimlamustir. Biitiin giicliiklerine karsin arastirmacilar tarafindan c¢esitli

modellerle dlgiilebilir boyutlar gelistirilmistir.

Bazi  aragtirmalarda  orglit  kiltiiriiniin -~ 6l¢iilmesinde,  etkinliginin
belirlenmesinde, uygulanma diizeyi tanimlanmasinda esas olan 10 boyuttan s6z
edilmektedir (Giiglii, 2010: 154-155):

e Bireysel ézerklik: Orgiitte calisanlarin sahip olduklar &zgiirlik ve
sorumluluk derecesidir.

e Risk toleransi: Calisanlarin girisimci, yaratict ve risk almaya agik bir
bicimde tesvik edilme derecesidir.

e Yonlendirme-yon: Orgiitin calisanlarina verdigi acik hedefler ve
kendilerinden beklenilen performans derecesidir.

e Biitiinlesme: Orgiit birimlerinin birlikte esgiidiimlii olarak ¢alismaya tesvik
edilmeleridir.

e Yinetim destegi: Orgiit iginde iistlerin astlarma sagladifi acik iletisim,
yardim ve destegin derecesidir.

e Kontrol: Orgiitte gecerli olan kural ve yénetmeliklerin sayisi ve ¢alisanlarin
davraniglarin1 kontrol etmek iizere yapilan denetimlerinin sayisidir.

e Kimlik: Calisanlarin kendilerini orgiitleriyle bir biitiin halde gérme ve
tanimalarinin derecesidir.

e Odiil sistemi: Nesnel olarak belirlenmis olgiitlere gore verilen maddi-
manevi odiillerin derecesidir.

e Fikir aynhklarina verilen tolerans: Orgiitte calisanlarin diisiince
ayriliklarindan kaynaklanan catismalar1 ne kadar kabullendigi ve calisanlara verilen
acik elestiri ve miicadele etme derecesidir.

e iletisim modelleri: Orgiitsel iletisimin resmi otorite ve hiyerarsiyle ne

kadarinin siirlandirildiginin derecesidir.

Yukarida sayilan ayn1 zamanda 6rgiit Kiiltiiriinii olusturan boyutlar kullanilarak

orgiitte iglerin nasil yapildigina ve bireylerden neler beklenildigine iligskin bir bilgi
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elde edilebilmektedir. Bu boyutlar ¢alisanlar i¢in de biitlinciil bir anlam ¢ikarmaya
yarayabilmektedir (Giiglii, 2010: 154).

Tablo 1-3: Orgiit Kiiltiirii Boyutlar

Yazar/lar

Alt Boyutlar

Athos & Coffey,
1968.

Is boliimii, is akisi, personelin niteligi, orgiit iklimi, statii ve degerler.

Gordon & Cummins
1979.

Kurumsal agiklik, kurumsal kavrayis, karar verme, kurumsal birlesme,
yonetim bi¢imi, performans yonelimi, organizasyon ruhu, tazminat ve
insan kaynaklar1 gelisimi.

Allen ve Dyer,
1980.

Performans kolaylastirmasu, is iligkisi, egitim, lider agirlikli etkilesim, ilke
(politika) ve usuller, ihtilaf ortamu (veya karsilikli yiizlesme ortamr).

Deal & Kennedy,
1982

Degerler, is ortamindaki uygulamalar, kahramanlar, prosediirler ve térenler
ve daha ¢ok informal iletisim kanallariyla anlatilan hikayeler.

French & Bell, 1984.

Organizasyonda hakim olan model degerler, davranislar, inanglar,
varsayimlar, beklentiler, aktiviteler, karsilikl etkilesimler, standartlar ve
fikirler.

Gordon, 1988.

Gidilen yoniin net olmasi, organizasyon ruhu, birlesme, iist yonetimle
iletisim, bireysel girisimin desteklenmesi, problem ¢6ziimii, performans
netligi, performansa vurgu yapilmasi, eylem odakli olmasi, tazminat ve
insan kaynaklar1 gelisimi.

Kilmann vd., 1988.

Grubun iyelerini birbirine baglayan ve grup iiyelerince paylasilan normlar,
tutumlar, beklentiler, inanglar, sayitilar, degerler, ideolojiler ve felsefeler.

Rossiter, 1989.

Yetki dagilimi, ug¢ noktalarda takim ¢aligmasi, ¢alisanlarin sonuca
katilmasi i¢in desteklenmesi, ¢aliganlarin teknolojiyle biitiinlestirilmesi,
ortak bir amacin bilincinde olmak.

Bettinger, 1989.

Degisime karsi tutum, amaglar ve hedefler iizerinde stratejik organizasyon
odaklanmasi, basariya katkida bulunan performans standartlar1 ve degerler,
degerleri destekleyen ve giiglendiren ritiieller, 6diil ve cezalar, iletisim ve
denetimde agik olmak, ¢atisma ¢6ziimlenmesi, piyasa ve miisteri yonelimi,
organizasyonun hedeflerinin ve misyonunun gururunun bilincinde olmak,
organizasyona ve takim ¢aligmasina olan baglilik.

Robbins,1990.

Bireysel girigsim, risk toleransi, yon (istikamet), birlesme, yonetim destegi,
kontrol, kimlik, ddiillendirme sistemi, ¢6ziim toleransi ve iletigim
modelleri.

Hofstede, Neuijen,

Siirece kars1 sonuca yonelik olma, calisana karsi ise yonelik olma, yerele

Ohayv & Sanders, kars1 profesyonel, agiga karsi kapali sistem, gevsege karsi siki kontrol,
1990. kuralciliga (normatif) kars1 faydacilik (pragmatik).
Hofstede,1991. Ulusal kiiltiirlerin boyutlar1 ya da temel unsurlarindan olan toplumun

belirsizlige toleransi, giic mesafesine yonelik degerleri, topluluk¢u
(kollektivist) ya da bireyci degerleri ve feminen veya maskiilen 6zellikleri

O“Reilly, Chatman &

Sonuca yonelik olma, insana yonelik olma, takima yonelik olma,

Caldwell,1991. saldirganhiga karsi uysallik, detaya yonelik olma, dengeli yenilige yonelik
olma.
Schein, 1992. Birinci katmanda bes duyuyla hissedecegimiz davranislar ve is yapma

bigimleri, dil, teknoloji ve diger somut objeler. Ikinci katmanda

dogru - yanlis, iyi - kétii gibi degerler. Ugiincii katmanda sorgulamadan
bilingsiz olarak kabul ettigimiz diisiinceler, duygular ve inanglardan olusan
varsayimlar.
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Gordon ve Di Is odakli olma, 6diilde tarafsizlik, biitiinlesme/ iletisim, gelisim/hesap

Tomaso, 1992. verilebilirlik ¢cercevesinde tesvik, sistematik karar alma, yenilik/risk alma,
stratejide agiklik/paylasilan amaglar.

Denison & Mishra, Dahil olma (katilimeilik), tutarlilik, uyum yetenegi, misyon.

1995.

Trompenaars vd., Tatmin yonelimli, proje yonelimli, rol yonelimli ve insan yonelimli

1998. kiiltiirler.

Christensen & Agresiflik, gelisme, yiizlesme, planlama egilimi, sonug egilimi, kisi

Gordon, 1999. egilimi, takim egilimi ve iletisim boyutlari.

Van Muijen vd., Amag yonelimi (oryantasyon), destek yonelimi, kural yonelimi, yenilik

1999. yonelimi.

Aycan & Kanungo, Degistirilebilirlik, proaktivite, yliikiimliiliikklerini yerine getirme,

2000. sorumluluk isteme ve katilimcilik.

Kaynak: Biiyiik, 2010: 227-228.

Orgiit kiiltiirii yazininda yer bulan baz1 arastirmacilarm 6rgiit kiiltiirii boyutlari,

Biiyiik (2010), tarafindan derlenen Tablo-1.3te gosterilmistir.

1.7 ORGUT KULTURUNUN OLCULMESI

Orgiit kiiltiiriinii 6lgme ihtiyac1, ¢alisanlar iizerinde etkili olan bu olgunun
anlasilma isteginden kaynaklanmaktir. Orgiit kiiltiirii 6lgekleri belirli boyutlar ve
ifadelerle tanimlanmakta bdylece genis anlam ve igeriye sahip olan kavramin
smirlan ¢izilmektedir. Bazi 6lgekler degerler, normlar ve varsayimlarla ilgili 6geleri
ele alirken, baz1 6l¢ekler de yonetici ve galisanlarin davranig bigimleri, motivasyon,
terfi, tesvikler, performans gibi daha somut unsurlar {izerinde durmaktadirlar
(Erkmen, 2000: 24). Dikkat edilecek temel konu organizasyon yapisina ve kiiltiir
tipine uygun Olgegin belirlenmesi eger kullanilmig bir 6lgek ise o kiiltiire adapte

edilip edilemeyeceginin arastirilmasidir (Erkmen, 2010: 32).

Orgiitlerde diizenli kiiltiirel izleme; sirketlerin kendi kiiltiirlerini ydnetmelerini
ve zaman iginde onlar siirdiirmek igin gerekli 6nlemleri almalarimi saglar. Orgiit
kiiltirii 6l¢limiinde genel kabul gormiis iki yontem uygulanmaktadir. Birincisi
etnografik bir yaklagim olan; egitimli arastirmacilarin kiiltiirii gézlemlemesi, yiiz
yiize goriismeler ve katalog uygulamasi yapmasi. Ikinci yaklasim ise ¢alisan algilari
ve gozlemleri tanimlamak i¢in nitel 6lgiim yontemidir. Literatiir incelendiginde bu
amagcla yapilmis ¢ok sayida arag oldugu goriilmektedir (Ibidunni & Agboola, 2013:
181).
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S6z konusu olgeklerin biiylik bir kismi Likert tipi, bir kismi1 uygun olan
segenegin isaretlenmesi, bir kismi ise ifadelerin orgiite uygunluk derecelerine gore
ylizdesel olarak ifade edilmesi seklinde tasarlanmistir. Schein (1990), orgiit
kiltiiriiniin  kapsami ve giiciniin ancak ampirik (deneye dayali) ¢alismalarla
Olciilebilecegini; gozlemlenerek Olglilemeyecegini belirtmektedir (Schein, 1990:

113).

Erkmen, arastirmasinda oOrgiit kiltiirii Olgegi gelistiren teorisyenleri soyle
siralamistir: ~ Reynierse ve Harker’in (1984) “Orgiitsel Dinamikleri Olgme
Envanteri”, Richard Pascale’in “Giiglii-Zayif Orgiit Kiiltiirii Olgegi”, Caldwell ve
O’Reilly (1990) tarafindan gelistirilen “Orgiit Kiiltiirii Profili”, Beach’in (1993),
“Orgiit Kiiltiirii Envanteri”, Harris & Moran’in (1996), “Orgiit Kiiltiirii Taramas1”,
Zamanou ve Glaser’in (1994), “Orgiit Kiiltiirii Olgegi” gibi bilinen 6rgiit kiiltiirii
Olgeklerinin yaninda Roger Harrison, Nabb ve Sepic, Alton Mayo, Litwin ve
Stringer, Denison & Mishra (1995) gibi teorisyenler alanyazina onemli katkilar
yapmistir (Erkmen, 2000: 24-32).

1.7.1 Denison Orgiit Kiiltiirii Olcegi

Denison (1984), birgok arastirmact gibi Japon sirketlerinin ABD sirketlerine
gore daha verimli olmasinin nedeninin yonetim etkinligi oldugunu kabul etmekte ve
orgit kiiltiirtiniin performans artirmada 6nemli rolii oldugunu diisiinmektedir. Daha
sonra Denison & Mishra (1995) calismalarinda onceki galismalarini genisleterek,
orgiit kiiltlirii kavramini daha nitel verilerle 6lgmek tizere dort temel kavramsal boyut
(katilim, tutum, uyum yetenegi ve misyon) ve iki eksenden olusan bir model halinde
gelistirmislerdir (Biiyiik, 2010: 229). Dort ana boyutun her birisinin altina iicer adet
alt kavramsal boyut ilave edilmistir. Her bir alt-kavramsal boyut ise beser ifadeden
olugsmaktadir. Sayisallastirdigimizda 4 temel boyut, 4X3=12 alt-kavramsal boyut ve
12X5=60 adet ifade vardir (Yahyagil, 2004: 59). Eksenlerden birincisi, Orgiitiin
dis cevresinde gelisen miisteri istekleri, teknolojik ve yenilik¢i gelismeler gibi orgiit
kontrolii disindaki digsal kosullara uyum yeteneginin derecesi iken, ikinci eksen,
orgiitin  bu dis kosullara uyumunu saglayacak yapisal degisim ve esneklik

kapasitesidir (Denison ve Mishra, 1995: 210-217).
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Tablo 1-4: Denison Orgiit Kiiltiirii Olcegi Kavramsal Boyutlar

Ana Kavramsal Boyut Alt Kavramsal Boyut '\igcejgie
Yetkilendirme 3
Katilhm Takim Caligmasi 3
Yetenek Geligtirme 3
Temel Degerler 3
Tutarhhik Uzlagsma 3
Koordinasyon 3
Miisteri Odaklilik 3
Uyum Yetenegi Degisim 3
Orgiitsel Ogrenme 3
Temel Amaglar 3
Misyon Yonlendirme 3
Vizyon (Stratejik amaglar) 3
4 ana kavramsal boyut | 12 alt kavramsal boyut 36

Kaynak: Yahyagil, 2004: 64.

Tablo-1.4’te Denison orgiit kiiltliri Olgeginin Yahyagil (2004) tarafindan
glivenirlik ve gecerlilik testi yapilmasi sonrasi elde edilen ana kavramsal boyutlar ve
alt kavramsal boyutlar gosterilmektedir. Ana kavramsal boyutlar Denison ve Mishra
Orgiit Kiiltiirii Modeli bashig1 altinda anlatilmistir. Bu bashik altinda ise dlcege ait
oniki alt kavramsal boyut Ozetlenmektedir (Denison & Mishra, 1995: 210-217;
Kogel, 2010: 427; Yahyagil, 2004: 64-65).

1.7.2 Olcme Aracimin Alt Kavramsal Boyutlar:

e Yetkilendirme (Giiclendirme): is zenginlestirilmesi, yetki ve sorumluluk
denklestirilmesi ¢alisanlarin motivasyonunu artirmakta, isleriyle biitiinlesmelerini ve
orgiite baglilik duymalarini saglamaktadir.

e Takim calismasi: Cagdas yonetim anlayisinin 6nemli 6gelerinden birisi
belli nitelikteki c¢alisanlarin Orgiitsel amaglar dogrultusunda verilen gorevleri

yapmalar1 icin tesvik edilmeleridir. Bdylelikle pozitif sinerji yaratilmasi, ekip
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ruhunun gelistirilmesi ve katilimci bir yonetim ile karar alma siirecinin etkinlesmesi
onem kazanmaktadir.

o Yetenek gelistirme: Calisanlarin gelisen teknoloji, degisen is siiregleri ve
kisisel gelisim alanlarinda egitim, seminer, rotasyon, mentorliik, takim liderligi gibi
yontemlerle yeteneklerinin ve yetkinliklerinin gelistirilmesidir. Yetenek gelistirme
Orgiitiin yeni gelismelere hazir olmasini saglamasi amacindadir.

e Temel degerler: Orgiitlerin dzellikle kurulus asamasinda, kurucular veya
liderler tarafindan belirlenen ve {iist yonetimlerce siirdiirilen o Orgiitiin tim
fonksiyonel 6zelliklerini belirleyici nitelikteki temel, vazgegilemez nitelikteki deger
yargilarini kapsar.

e Uzlasma: Orgiit yonetimi ve c¢alisanlarmin orgiitiin amagclar1 ve bunlara
ulagsma yontemleri iizerinde net bir diisiince ve eylem birligi i¢cinde olmalaridir.

e Isbirligi ve biitiinlesme (koordinasyon): Orgiitlerin tiim departmanlar
arasinda genel amaglara ulasabilmek i¢in alinacak tiim kararlar ve is gorme ilke ve
yontemleri arasindaki uyumdur.

e Miisteri odakhlik: Isletmeler mevcut ve potansiyel miisterilerinin istek,
thtiya¢c ve beklentilerinin iist diizeyde karsilanmasi amacindadirlar. Bunun i¢in
daima miisteri ile yakin iletisim i¢inde bulunurlar.

e Degisim: Siirekli degisen ve farklilasan dis kosullara uyum saglayacak,
daha tatmin edici ve Orgiite katma deger yaratacak degisiklikler yapilabilmesi
giinlimiiz orgiitleri i¢in artan bir ihtiyactir.

e Orgiitsel 6grenme: Giiniimiiziin hizla gelisen teknolojik, rekabet ve pazar
kosullarinda bilinen yontemlerin, kazanilan deneyimlerin yetersiz kalabilecegi
dikkate alindiginda siirekli 6grenme bir drgiit icin ¢cok énem kazanmustir. Orgiitsel
O0grenmenin ana unsuru bilgi yaratmak, Ogrenmek, calisanlarin bu ydnde
motivasyonu, yaratilan bilginin 6rgiitsel amaglarda kullanilmasini saglamaktir.

e Temel amaglar: Orgiitlerin stratejik amaclarinin tanimlanmasi, vizyon ve
misyon igeriklerinin belirginlesmesini saglayacak ve planlar daha bilingli olarak

gerceklestirilebilecektir.
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e Stratejik yonlendirme: Orgiit amagclarina ulasilabilmek igin c¢ok agik
sekilde ¢izilmis is stratejilerinin mevcudiyeti, etkili liderlik ve inanan c¢alisanlar
Orgiitiin basarist agisindan 6nemlidir.

e Vizyon: Gelecekte nerede olma istendigi liderler tarafindan anlamli, net
olarak belirlenmis ve grup iiyeleriyle paylasilmis olmalidir. Orgiit vizyonu
calisanlarin temel amaglar ve misyon dogrultusunda daha yaratici olmalarini1 ve

isleriyle biitiinlesmelerini tesvik etmektedir.

1.7.3 Ol¢me Aracimin Tiirk¢eye Uyarlamasi

Ozgiin sekliyle 60 maddelik ifadeden olusan Slgek Goksen (2001) ve igin
(2002) tarafindan Tiirkgeye uyarlandigi Yahyagil (2004) tarafindan beyan
edilmektedir. Once pilot ¢alismayla denenmis ve Tiirkge soru formu giivenirlik
katsayis1 (0,960) olarak hesaplanmistir. Faktor analizi sonuglarina gére kavramsal
boyutlarin teorik igerik ile uyumlu oldugu tespit edilmistir (Yahyagil, 2004: 61-74).
S6z konusu 6l¢ek Tirkiye’de; (Eren vd., 2003; Akdogan ve Mirap, 2008; Sahin,
2010) gibi arastirmacilar tarafindan da kullanilmigtir (Sezerel, 2013: 80).

Orgiit kiiltiirii ile ilgili literatiir incelendiginde 6rgiit kiiltiirii isleyen orgiitlerde
maddi ve manevi ddiillendirme sisteminin kurulmus oldugu goriilmektedir. Alan
yazinda gecen tanimlardan da anlasildigi gibi is tatmini isten elde edilen sonuglar
hakkindaki olumlu duygulardir. Odiillendirme is tatminini saglayan Onemli
unsurlardan birisidir. Yapilan bir¢ok arastirmada g¢alisanlarin yonetim algilamalari,
kararlara katilim, is gelisimi, arkadaslik iliskileri, liderlik bigimleri, 6rgiitiin yonetim
ve denetim politikasi, orgiit ¢catigsmalart gibi 6rgiit kiiltlirii unsurlarinin is tatmini ile
iliskileri arastirilmis 6zellikle de yonetim ve denetim politikas ile is tatmini iligkisi

ortaya ¢ikarilmistir (Erkmen, 1994: 114).
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IKIiNCi BOLUM

IS TATMINI
Is tatmini, ¢alisanin isin niteligi, ¢alisma yeri, is cevresi, sosyal etkilesimler ve
odiillendirmeler hakkinda edindigi olumlu hislerdir. Isin kendisi ve is yeri hakkindaki
olumsuz hisler ise is tatminsizligidir. Bu bdliimde; is tatmininin kavramsal olarak
incelenmesi, is tatminine yonelik motivasyon ve teoriler, is tatminini etkileyen

unsurlar, is tatmini boyutlar1 ve is tatminsizligi sonuglari ele alinmistir.

2.1 IS TATMINI ALANYAZINI

Is tatmini ile ilgili alanyazin incelendiginde kavrami 1900’lii yillarin basina
kadar gdtiirmenin miimkiin oldugu (Glick, 1992: 626) ancak en belirgin ¢aligmalarin
Elton Mayo tarafindan 1930 yilinda sonuglar1 alinan Hawthorne arastirmalart oldugu
yaygin olarak kabul gormektedir (Ergeng, 1982: 311). S6z konusu arastirma
sonuglarina gore verimliligin artirilmasi igin fiziksel faktorlerden ziyade sosyal
faktorlere agirlik verilmesi gerektigi gorlisii hakim olmustur (Kogel, 2010: 236).
Hawthorne arastirmalari ayni zamanda insan unsurunu temel alan Neo-Klasik
Yaklasimmn da giiglenmesine katki saglanmustir. insan faktoriine bagli verimlilik
artirma anlayis1 yaygimlastiginda is tatmini i¢in motivasyon kavrami da onem
kazanmaya baglamistir (Tiirk, 2007: 72). Herzberg, motivasyonun saglanmasi i¢in ise
is zenginlestirmeyi dnemli bir arag olarak kabul etmektedir. Is zenginlestirme ancak
belirli islere uygulanabilen, siireklilik arz eden ve belirli bir plan dahilinde adim adim

uygulanmasi gereken motivasyon unsurudur (Herzberg, 1968: 60-62).

Maslow (1943) ve sonraki yillarda onu izleyen Alderfer, is tatminini, bireyin
ihtiyaclarinin doyurulmasi ile iliskilendirmislerdir. Ihtiyaglar hiyerarsisi olarak
bilinen Maslow’un “insan gereksinmeleri sira diizenin” en belirgin o6zelligi alt
kademedeki ihtiyaglar karsilanmadan bir sonraki kademeye geg¢me istegi
duyulmamasidir. Yeni ihtiyaglarla yeni beklentiler yaratarak motivasyonun
devamliliginin saglanmasi arzu edilmektedir. Yoneticiler, her diizeydeki ihtiyaglarin
belli oranda karsilanmasi yaninda beklentileri de bilmek ve yonetmek durumundadir.

Ihtiyaglar diizeyi kisiden kisiye degisim gosterebilir. Bireyin doyurulan
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gereksinimleri ona daha st diizey ihtiyaclar talep etme istegi verecektir. Bu durum

stirekli motivasyonu saglayacaktir (Ergeng, 1982: 312).

Herzberg vd. tarafindan ortaya atilan “Cift Faktor” kurami 200 muhasebeci ve
miihendis ilizerinde yaptig1 bir arastirmanin sonucudur. Herzberg sorulan basit bir
soruya verilen olumsuz ve olumlu cevaplardaki kavramlart ayr1 ayr1 degerlendirerek
iki ana faktor altinda toplamustir. (1) Motive edici faktorier; isteki basari, ilerleme,
isteki sorumluluk artis1, taninma, isin kendisi (is sartlar1 ve yOnetim tutumu), geri
bildirim gibi haz veren is sonuclaridir. Isin yapilmasi sirasinda ortaya ciktigi icin
basarinin ddiillendirilmesi dogrudan tatmin duygusu yaratir. (2) Koruyucu hijyen
faktorler; sirket politikasi, gdzetim, iicret, statii, is giivenligi, calisma kosullar1 ve
bireylerarasi iliskiler olarak smiflandirilir. Hijyen faktorleri tek baslarina kisiyi
motive etmez fakat yoklugu is tatminsizligi yaratir (Kogel, 2010: 626). Motive edici
faktorlerin calisanin doyumunu artirirken performans: da arttirdigi belirlenmistir
(Ergeng, 1982: 312). Doyumsuzluk ise isin kendisinden ziyade g¢evresinde olan
unsurlardan etkilenir. Bu ¢alisma doyum ya da doyumsuzluga sebep olan unsurlari
ortaya koymaya yonelik olup performans ile iligkisinin nedenleri iizerinde

durmamastir.

Herzberg’in kurami Maslow’un “insan gereksinimleri sira dizini” kuramindan
sonra oldukg¢a fazla yer bulmasma karsin metedolojik agidan birgok arastirmaci

tarafindan elestirilere maruz kalmistir (Gokge vd., 2010: 239).

Adams, “Toward an understanding of inequity” isimli makalesinde is tatminini
“Denge Kurami=Egsitlik Kurami” ile ele almaktadir (Ergeng, 1982: 313). Adamas’a
gore is tatmini, “bireyin algiladigi girdi-ciktt dengesidir”. Birey isinden ve is
yerinden bekledigi sonuglari elde edebilmek igin bilgi, deneyim, yas, saglik ve ¢aba
gibi baz1 girdiler vermektedir. Birey ise verdikleri ile elde ettikleri arasinda esitsizlik

goriirse, algilarsa veya hissederse isinden doyumsuz olacaktir.

Adams ayrica, Esitlik Kuraminda kisilerin ayn1 diizeyde ve aymi kosullarda
calistiklart kisilerle kendilerini karsilastirdiklarini, bu dogrultuda da elde ettikleri
ticret ve ¢esitli olanaklar bakimindan esit olup olmadiklarina bagli olarak is tatmini

ya da doyumsuzlugunun ortaya ¢ikacagini 6ne siirmektedir (Asik, 2010: 36).
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Denge kuraminda bireyin 6zlem diizeyi {izerinde durulmamaktadir. Girdi ile
¢iktinin birbirine oran1 doyum ya da doyumsuzluk kaynagi olarak ele alinmaktadir.
Asir1 derecede odiillendirilen bir ¢alisanin doyumsuz olmasi veya arkadaslari ile ayni
miktarda is yapmasma karsilik, onlardan daha fazla {icret alan bir kiginin
doyumsuzlugu buna ornek olarak verilebilir. Dengesiz 6diillendirme c¢alisanda
gerilim vyaratir, adaletsizlik duygusu gelisir. Bunun sonunda is goren dengenin
kurulmasi i¢in de girdi ve ¢ikt1 referans gruplarinda degisiklik yapacak ya da isten

ayrilacaktir.

Vroom, is tatminini “galisanlarin is’teki rollerine karsi tepkileri” olarak ele
almistir (Ergeng, 1982: 313). Bu yaklasim yalnizca isteki rollere verilen tepkilere
indirgendiginden is yeri, isin ¢evresi, yonetim bicimi, sosyal etkilesimler, is yapis
tarzlari, davranis tarzlari gibi calisanlari etkileyebilecek fonksiyonlar goz ardi

edilmis olabilir.

Vroom (1964), arastirmasinda “Beklenti Kuramini” gelistirmistir. Bu teori; is
tatminini, beklentiler ile bireyin kisiligi arasindaki karsilikli iliskilerin bir sonucu
olarak tanimlar (Yicel, 2012:4). Bu kurama gore kisinin gayret sarf etmesi iki
faktore baghdir. (1) Kisi bir 6diilii arzu etmesi (valens), (2) Bekleyis (6diillendirilme
olasiligl) (Kogel, 2010: 632). Beklenti kuramlari, beklenti-caba-performans-odiil-
doyum iliskilerini ortaya koyduklar1 i¢in basarili olsalar da uygulama agisindan
karmagsiktir ve zordur (Ergeng, 1982: 314). Bazi arastirmacilar (Hackman ve
Oldham, 1974; Hannay & Northam, 2000; Locke, 1976; Rust vd., 1996) Vroom
bekleyis teorisini dogrular sekilde c¢alisanlarin istek ve arzular1 Orgiit tarafindan
karsilanirsa baska bir deyisle beklentileri gergeklesirse kisinin is tatminine
ulasacagini belirtmektedir (Andrews, 2003: 80).

Lawler & Porter da Vroom’un beklenti kurami tizerinde galisarak ilave olarak
iki yeni degisken belirlenmistir. Birinci degisken kisinin bilgi ve yetenegi, ikinci
degisken ise kisinin kendisi i¢in algiladig roldiir. Hem algilanan rol ve hem de isin
basarilmas1 i¢in gerekli olan bilgi ve yetenek performans elde edilebilmesi igin
kacimilmazdir. Caba, bilgi, yetenek, rol degiskenleri gerceklestirilen performans
olgiisiinde odiillendirilecektir (Kogel, 2010: 635).
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Locke, is tatmini saglamak i¢in Tutarsizlik Kurami’nmi gelistirmistir. Kuram, is
tatmininin gergeklesen ve beklenen performans diizeylerini kiyaslayarak aradaki
acikligi degerlendirmektedir (Ergeng, 1982: 313). Bireyin amaglarina ulastik¢a
doyum, amaglarina ulasamamasi durumunda ise doyumsuzluk artmaktadir. Bu
kuramin endistri kuruluslarinda uygulanmasi beklenti kuramina oranla daha

kolaydir.

Weiss, Davis, England ve Lofquist (1967), tarafindan ¢alisanlarin is tatminini
Olgmek iizere “igsel, digsal ve genel memnuniyet indekslerini igeren bir is tatmini
olgiitii olarak “Minnesota Memnuniyet Anketi” gelistirilmistir (Odom, 1990: 159).
Olgek 20 sorudan olusur, toplam puan verdigi gibi “i¢sel doyum” ve “digsal doyum”
ve genel doyum seklinde ii¢ boyutu bulunur. I¢sel doyum is gérenlerin psikolojik
ihtiyaglarindan olan taninma, basarma, yetki, sorumluluk (Kaya, 2007: 358) ve
yapilan isin bilgi ve yeteneklere uygun olmasi, yaraticiliga olanak vermesi gibi
faktorleri igerir. Digsal doyum; calisma ortami, is arkadaslari, yonetim, terfi
olanaklar1 ve ticret gibi ddiillendirme faktorlerinden olusur (Sahin ve Dursun, 20009:
165). Giinlimiizde is tatmini 6l¢gme araci olarak olduk¢a yaygin kullanilmaktadir. Bu
calismada da Minesota Memnuniyet Anketi kullanilmis olup uygulama bdéliimiinde

bilgi verilmistir.

Hackman & Oldham (1974), hazirladiklar1 raporda ¢alisanin isin kendisine ve
isin degisik alanlarma duyulan tepkilerini 6lgmek amaciyla igin kendisinden duyulan
genel doyum, tcret, giivenlik, sosyal kosullar, denetim ve gelisme olanaklar

seklinde alt1 ayr1 kavramsal boyut belirlemistir.

Smith (1969); Locke (1976), is tatmininin ayirt edici Ozelligini asagidaki
sekilde belirtmektedir (Bas, 2002: 19-20).

e s tatmini, ise, is yerine ve is sonuglarma kars1 duygusal bir tepkidir,

e s tatmininin derecesi, genellikle sonuglarin, bireysel beklentileri ne dlgiide
karsiladigina baglhidir,

e [s tatmininin birgok bileseni vardir. Is gorenler isin belirli boyutlarina kars:

olumlu tutumlara sahipken, digerlerine karsi olumsuz tutumlara sahip olabilirler

(Altay, 2009: 8).
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Ergeng’in (1982), arastirmasi is tatmininin belirleyicileri hakkinda Tiirkiye’de
yapilan ilk ¢aligmalardan birisidir. S6z konusu arastirmada isin kendisi ile ilgili
tepkilerin Olglilmesi i¢in Hackman ve Oldham’in (1974) alt1 belirleyicisini ve
R.Kanungo’nun (1981) c¢alisma degerleri tanimindaki belirleyicileri bir arada
kullanarak yeni bir model olusturulmustur. Bu modelde tutarsizlik kurami ile
beklenti kuraminin birlikte kullanilabilecegi beyan edilmektedir. Aymi ¢alismada
Locke’in “tutarsizlik kuraminin” Tiirkiye’de uygulanabilirligi de test edilmistir.
Arastirma sonucunda is tatmininin isten ayrilmayi etkileyen degiskenleri cevre
etkenleri, Orgiitsel etkenler ve kisisel etkenler olmak tizere ii¢ kiimede toplanmuistir.
S6z konusu arastirmanin 6nemli bulgularindan birisi de is tatmininin, ise devamsizlik

davranigini ve isten ayrilma davranigini belirledigi sonucudur (1982: 311, 364).

Locke & Latham (1990), arastirmalarinda zorlayici hedef belirleme, beklenti
yaratma, sosyal-biligsel olarak iligskilendirme sonucu gosterilen ¢aba, eylem, sebat ve
goreve ait strateji ve planlarinin yapilmasi seklindeki bilesenleri tanimladigi modele
“yiiksek performans dongiisii” adin1 vermistir. Yiiksek performans odillendirilirse is
tatmini ile sonuglanir; bu da ise bagliligt ve hedeflere ulasmay1 kolaylastirir. Bu
modelin ¢alismasinda liderlere ¢ok 6nemli sorumluluk diismektedir. Ciinki liderlik
tarafindan Orgiit vizyonunun buna bagli olarak ortak hedeflerin belirlenmesi
gereklidir. Calisanlarin bu hedeflere dogru yliriimesi i¢in cesaretlendirilmesi, katki
saglayanlarin 6diillendirilmesi, katki saglamayanlarin ise cezalandirilmas: gerekliligi

(Peters & Waterman, 1982) konusunda goriis belirtilmektedir.

Glick (1992), is tatmininin genel bir memnuniyet diizeyinde ger¢eklesmesi ya
da baska degiskenlerle etkilesimi bakimindan 6lgiilebilir olduguniu ifade etmektedir.
Bu amagla is tatmini kavramsal boyutlar1 ve alt boyutlar1 belirlenmistir. Bu boyutlar:
finansal kazanclar, calisma kosullari, denetim uygulamalar, sirket politikalari, is

arkadaslari, ilerleme firsati, glivenlik ve isin igerigi seklinde siralanabilir.

Ma & MacMillan’in (1999), o6gretmenlerin is tatminini arastirmak {izere
yaptiklart ¢alismalarinda is yeri kosullari ile 6gretmen tecriibesi, 6gretme becerileri,
yonetimin kontrolii ve orgiit kiltiirii etkilesimi arastirtlmistir. Arstirma sonuglarina

gore 20 yil ve lzeri tecriilbeye sahip O0gretmenlerin is tatmininde; is yeri kosullari,
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yonetim kontrolii ve orgiit kiiltiiriiniin etkisinin daha az tecriibeli 6gretmenlere gore
daha diistik oldugu tespit edilmistir. Aynmi ¢alismanin sonuglarina gére kadin
ogretmenler mesleki rollerinden erkek meslektaglarina oranla daha fazla is tatmini
duymaktadirlar. Erkek 6gretmenlerin okulun &rgiit kiiltiiriinden kadin 6gretmenlere
gore daha cok etkilendigi belirtilmektedir. Is tatminin artirilmasi igin okul
yoneticilerinin, bilgi seminerleri, oryantasyon haftasi, rehberlik programlar1 ve yeni
ise alinan 6gretmenler i¢in adaptasyon programlar1t saglamasi gerekliligi arastirma

sonuclarindan goriilmektedir.

Loke (2001), liderlik davraniglarinin is tatmini ve verimlilik iizerine etkileri
arastirmasinda is tatminin ticret, ¢aligma, denetim, mesleki firsatlar, yardimlar, orgiit
uygulamalar1 ve is arkadaglariyla olan iligkiler gibi bircok parametreye bagh
oldugunu beyan etmektedir. Ayni arastirma sonuglarina goére olumsuz davranislarin
is tatmini iizerinde gii¢lii negatif etkisi varken, is tatmini ile isten ayrilma niyeti
arasinda daha zayif iliski oldugu belirtilmektedir. Calisma bulgusuna gore is tatmini
verimliligi ve iste kalma meylini artirmaktadir. Bu bulgu, Irvine ve Evans’in

(www.ncbi.nlm.nih.gov/pubmed/7624236, Erisim Tarihi: 06.09.2017) c¢alismasi ile

de desteklenmektedir.

Kaya (2007), calismasinda is gorenlerin egitim seviyesi yiikseldik¢e tatmin
diizeylerinin daha diisiik oldugunu beyan etmektedir. Ayni ¢aligma sonuglarina gore
is goren davraniglarinda psiko-sosyal faktorlerin (6rnegin; isin dogasi, amir
davranigt), ekonomik faktorlere (6rnegin, iicret) kiyasla daha etkili oldugu ileri
siiriilmektedir. Orgiitlerde yoneticiler c¢alisma ortamlarinin fiziksel ve fiziksel
olmayan unsurlarini iyilestirmeli ve orgiitsel iletisim modeli olusturarak yonetim ve
calisanlar arasinda yakinlik saglanmalidir. Is tatmini saglanmis is gorenlerin ise

baglilik ve is verimliliginin arttig1 alan yazinda sikc¢a beyan edilmektedir.

Imm vd., (2011), Malezya Havayollar1 kabin personelinde is tatminine neden
olan Onciilleri ve sonucglari arastirmak amaciyla yaptiklart ¢alismada; basari ve
duygusal tiikkenmisligin is tatmini ile dogrudan iliskili oldugunu ancak jet-lag ve
duyarsizlagmanin is tatminine dogrudan etkisinin olmadigin1 beyan etmektedir. Buna

karsin jet-lag’in duygusal tilkenmislige neden olarak is tatminini dolayli olarak
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etkiledigi belirtilmektedir. Ayn1 ¢alisma ile kisisel basarinin duygusal tiikenme ve
duyarsizlagsma lizerine ters etkisi ile tiikenmislik sendromu seviyesini azalttig1 ortaya
cikarilmistir. Is tatmini calisma kosullarindaki bazi olumsuz durumlardan negatif

yonlii etkilenirken, basar1 gibi olumlu durumlardan da pozitif yonde etkilenmektedir.

Is tatmini, her ¢alisanda farkl1 sekillerde kendini gosterir, bir dizi faktore bagh
olarak yiikselebilir veya diisebilir. S6z konusu faktorlerin basinda; ¢alisma kosullari,
is ile ilgili ihtiya¢ ve arzularin karsilanmasi, kisilik 6zellikleri, 6diillendirmeler gibi
faktorler yer alir. Ilag sektoriinde yapilan arastirmada orgiit kiiltiiriiniin is tatminini
pozitif yonli ve anlamli olarak etkiledigi belirtilmektedir (Bigliardi vd,. 2012:
38,48).

Korkmaz vd., (2013), kabin personellerinin liderlik algis1 ile is tatmini
arasindaki iliskiyi incelenmis “donisiimcii liderlik algis1 arttikga is tatmininin
azaldi@1”, “serbestlik taniyan” liderlik algisinin artmasi sonucunda ise is tatmininin
arttig1 saptanmistir.

Uyar (2013), havacilik sektoriinde yaptigi is tatmini ¢alismasinda toplam is
tatmininin {icret, yan haklar, sartli odillendirme, isin dogasi ve iletigim alt
boyutlarindan etkiledigini beyan etmektedir. Ayni arastirmada bireysel ve orgiitsel
faktorlerin 15 tatminine giiclii etkisinin oldugu, bunun yaninda demografik
ozelliklerin yalnizca medeni durum hari¢ etkili olmadig1 beyan edilmektedir. Yas
ilerledikge is tatminin artmasi gorlisii yaygin iken bu ¢alismada yas ile is tatmini
arasinda iliskiye rastlanilmamustir.

Griffin & Moorhead (2014), is tatmini {izerine yapilan genis kapsamli
arastirmada, kisinin ihtiyaclar1 ve istekleri gibi kisisel faktorler ile is arkadaslar1 ve
yoneticilerle olan iligkiler, ¢alisma kosullari, sirket politikalari, 6diillendirmeler gibi
organizasyonel faktorlerin is tatminini etkiledigini belirtmektedir. Is tatmini duyan
bir ¢alisan daha az is yoklugu yapar, daha pozitif davranir ve sirkete katma degeri
daha yiiksektir. Bunun aksine is tatmini duymayan calisanlarin ise yokluk orani
yiiksektir, is arkadaslar1 lizerinde stres yaratabilirler, daha az katma deger saglarlar,
isten ayrilma meyilleri yiiksektir.

Pelit ve Oztiirk (2010: 44-45) ¢alismalarinda motivasyon ve is tatmini ile ilgili

teorileri soyle 6zetlemektedir: Maslow’un “ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi”, Herzberg’in
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“cift faktor teorisi”, Vroom’un “beklenti teorisi”, Alderfer’in “var olma-iliski-
gelisme teorisi”, Mc Clelland’in “basar giidiisi kurami1”, Lawler & Porter’in “limit
(beklenti) teorisi”, Adams’in “esitlik (0diil adaleti) teorisi”, Locke’ nin “deger ayriligi
teorisi”, Lawler’in “cok yOnlii tatmin teorisi”, Salancik & Pfeffer’in “sosyal bilgi
stireci ve genetik teorileri”.

Bu calismanin alan yazin taramasinda da gorildiigi tizere o6zellikle 1930’Iu
yillardan sonra ¢alisanlarin memnuniyetinin énemi artmis ve bir¢ok arastirmaci bu
alana yonelerek is gdren motivasyonu, is géren memnuniyeti-doyumu, bunun is
performansina ve verimliligine etkisi konularinda bir¢ok calismalar yapmistir. Bu
calismalardan sonra is tatmininin gerek Orgiitsel perspektiften bakildiginda ve
gerekse is goren agisindan bakildiginda son derece Onemli oldugu; birey
mutlulugunu saglayarak, toplumsal mutluluga katk: sagladigi, etkinlik ve verimliligi

artirmast ile mikro ve makro ekonomik iyilesmeye destek olacagi sdylenebilir.

2.2 IS TATMINININ KAVRAMSAL OLARAK INCELENMESI

2.2.1 Is Tatmininin Tanm

Igili alan literatiirii incelendiginde 1958 yilindan bu yana yaklasik 5000 adet is
tatmini hakkinda ¢alismaya karsin f{izerinde uzlagilan bir tanmim bulunmadigi
gorilmektedir.

Weiss, Davis, Ingiltere and Lofquist (1967), tarafindan is tatmini, “bir is¢inin
kendi isi hakkinda olumlu ya da olumsuz olarak neler hissettigidir” seklinde
tanimlanmistir (Odom, 1990: 159). Bu tanimda konu is tatmini ve is doyumsuzlugu
seklinde denge kurami kapsaminda ele alinmigtir. Locke (1976), Wanous & Lawler
(1972), Reilly, Chatman & Caldwell (1991) gibi arastirmacilar is tatminini, ¢alisanin
is yeri ile arasindaki uyumun bir sonucu olarak duydugu memnuniyet hissi ve kisinin
isine karsi almis oldugu pozitif bir tutum seklinde tanimlanmaktadir (Ugboro &
Obeng, 2000: 254). Vroom (1964), Price & Mueller (1986) gibi arastirmacilar ise is
tatminini, bireylerin islerine karst duygusal bir tepkisi olarak tanimlamaktadirlar
(Glick, 1992: 626). Baska bir arastirmaci ise is tatminini “Isten elde edilen maddi
cikarlar ile is¢inin beraberce calismaktan zevk aldigi is arkadaslart ile bir eser

meydana getirmenin sagladigi mutluluktur.” seklinde tanimlamistir (Bing6l, 1997:
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270; akt: Iscan ve Timuroglu, 2007: 124). Tanimda gegen “maddi ¢ikarlar” bakis
acis1 ile oOrgiitte yaratilan ortak degerlerin, ortak duygularin ve inanglarin géz ardi
edildigi sdylenebilir. Is tatmini, insanlarin islerinden tatmin olma veya haz duyma
derecelerini yansitir (Griffin & Moorhead, 2014: 74).

Is tatmini, “bireyin normlar, degerler ve beklentiler” sisteminden siiziilerek
arzulanan is ve is kosullarina iliskin algilarina kars1 gelistirdigi i¢sel ve duygusal
tepkilerdir’ (Schneider & Synder, 1975: 319). Altas ve Kuzu (2016: 25) is tatminini
is sartlarimin ve isten elde edilen sonuglarin kisisel bir degerlendirmesidir seklinde
tanimlamigtir. Tanimda gegen isin sartlari, yapilan is ve yonetici tutumu, yonetim
tarz1 olarak, isten elde edilen sonuglar: ise; alinan iicret ve is glivenligi seklinde
degerlendirilmistir. Her iki tamimda da belirtilmeyen unsur is doyumsuzlugudur. Is
gorenin kigisel degerlendirmesi ya da igsel algilari negatif oldugunda is tatmini
yerine is doyumsuzlugundan bahsetmek gerekecektir.

Hulin & Judge (2003), Weiss & Cropanzano (1996), tarafindan is tatmini, “Bir
calisanin hem duygusal hem de bilissel bilesenlerden olusan zevk diizeyine iliskin
degerlendirici bir karardir.” seklinde tanimlamistir (Edwards vd., 2008: 442-443).

Is tatmini, kisinin isine kars1 gdsterdigi olumlu veya olumsuz tutum olarak
ifade edilebilir (Giirbiiz, 2011:402). Bu tanima gore, ise karsi pozitif duygular
beslemenin is tatmini; tersi duygularin ise is tatminsizligi olarak algilanacagi
sOylenebilir. Locke, is tatminini "kiginin isi ve mesleki deneyimlerinden duydugu haz
ya da pozitif duygu” olarak tanimlar (Locke, 1976: 1300; akt: Giirbiiz, 2011:402).

Wann-Yih, orgiitsel 6diillendirmenin, ¢alisanlarin bazi beklentilerini karsiladigi
icin 6nemli motivasyon kaynagi olarak kabul edilebilecegini ifade etmektedir.
Arastirmalar, kurulusun yaptigi odiillendirmelerden faydalanan c¢alisanlarin
kurumlarindan 6vgii ile bahsettigi ve odiillerin is tatmini duyulmasma katki
sagladigini 6ne siirmektedirler (Wann-Yih, 2011: 2).

[s tatmini, bir is gorenin isinde gosterdigi olumlu genel davramslaridr,
motivasyon ise ¢alisan memnuniyetini saglamaya yonelik ihtiya¢ ve beklentilerden
olusan siirectir. Bu nedenle yoOneticiler tarafindan ¢alisan davraniglar1 ve bekleyisler

dogru algilanmali ve yonetilmelidir (Yurtseven ve Halici, 2012: 72).
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Is doyumunu, Robbins & Judge (2013), Luthans (2006) benzer goriisle
calisanlarin, isleri hakkinda olumlu duygular i¢inde olmasi seklinde
tanimlamaktadirlar. Is doyumu arttikga ¢alisanlarin zihninde olumlu duygularin
arttigin1 bunun ise ¢alisan memnuniyeti yarattigini vurgulamaktadirlar (Nur vd.,
2015: 31).

Is tatmini, is gorenin isine karsi hissettigi olumlu duygusal tepkileridir. Is
tatmini duyan bireyler islerine devamlilik saglar, is yerine baglilik duyar, isini ¢ekici
bulur ve bu algilarla ¢alisanlarin verimliligi artar (Korkmaz vd., 2013: 701).

Spector vd., (2009), is tatminini “kisinin kendi isini ve is deneyimlerini
degerlendirmesinin sonucunda ortaya ¢ikan keyifli ya da olumlu duygusal durum”
seklinde tamimlanirken, (Robbins & Judge, 2013: 79), “bir isin 6zelliklerinin
degerlendirilmesi sonucu onun hakkinda olusan pozitif duygular” olarak
tanimlamistir.

Literatiirde incelenen arastirmacilarin tanimlarindaki temel unsurlar da goz
oniine alinarak kapsayici ve is tatmininin énemini yansitan bir tanim yapilabilir. Is
tatmini, caliganlarin islerinden, is yerinden ve is yerinin ¢evresinden beklentilerinin
karsilanma derecesi ile elde ettigi basarili sonuglardan duydugu memnuniyet
derecesidir.

Bu tanim ile bireyin kisisel oOzelliklerine ve orgiitsel faktorlere referans
verilmektedir. Her bireyin kisisel amaglar1 orgiitlerin ise orgiitsel amaglari vardir.
Amaglara ulasilma derecesi ve beklentilerin ne 6lgiide karsilandigi igsel doyumu;
basarili sonuglardan elde edilenler de dissal doyumu tetikleyecektir. Is tatmininin
isten ayrilma egilimini azalttigi, ise baglihigi ve Orgiite sadakati ise arttirdig
aragtirma sonuglarindan goriilebilmektedir. Ayni zamanda motivasyon artisinin is
performansinin artigina dolayisiyla verimliligin yiikselmesine sebep olabilecegi

sOylenebilir.

2.2.2 is Tatmininin Onemi
Is tatminin énemi 1930’lu yillarda Hawthorne arastirmalariyla anlasiimaya
baslanmigtir. Kavramin sahip oldugu 6nem son yillarda iki nedenden dolay1 artmistir.

Birincisi, ¢aliganlar: isleri hakkindaki diisiincelerinin ve algilariin bilinmesi istegi,
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ikincisi ise yonetenler bakimindan c¢alisanlarin isleri hakkindaki tutumlarinin
performans, verimlilik, yaraticilik gibi sonuglara olan etkisinin bilinmesi istegidir
(Turk, 2007: 69). Aymi ¢alismada is doyumsuzlugunun dogrudan etkilerinin
devamsizlik, isten ayrilma ve performans diistikliigii olacagi da belirtilmektedir.

Is doyumu, bireyin isi ve is yeri hakkindaki genel duygu, algi ve beklentilerini
ogrenme firsat1 verir. Bireyin genel duygularinin olumlu gelisebilmesi; is arkadaslari
ile calismaktan ve o isi yapmaktan zevk almasi, ¢alisma kosullar1 ve elde edilen
maddi-manevi yararlara baghdir. Is doyumu ¢agdas yonetim anlayisinin énemli bir
aracidir. Is doyumu cahisanlarda mutluluk saglar. Is géren mutlulugu toplumsal
yasamina da yansitacagindan ayni zamanda sosyal bir meseledir (Asik, 2010: 33-34).
Bu nedenlerle 6rgiit yoneticileri is yerini sorunsuz, ddiillendirici ve sicak bir ortam
halinde tutmay:r basarmalidir. Is tatmini is goren devir hizini diisiiren 6nemli
faktorlerden birisidir. Isten ayrilma sadece fiziki olarak is gorenin uzaklasmasiyla
kalmaz bilgi, tecriibe ve dnemli sosyal sermayenin de kaybolmasina sebep olur.

Is tatmini verimliligi arttirir. Orgiitiin amagclarma ulasabilmesi icin en &nemli
unsur is tatmini saglanmis insan kaynagidir. Insanlarmn ihtiyaglari karsilandikca is
tatmini artar (Tirk, 2007: 95), is tatmini arttikga verimlilik atar, is giicii devir orani
ve devamsizliklar azalir, ise baglihik artar. Bu durumun ise Orgiit amacglarina
ulagilmasint kolaylastiracagi vurgulanmaktadir (Yicel, 2012: 2). Ayni ¢alismada Lu
vd., Pinikahana & Happell gibi arastirmacilarin is tatminsizliginin; stres, tilkenmislik
duygusu, yonetici ve meslektaglarla iletisim, 6zerklik, taninma, yas, kidem, egitim,
sosyal destek, is yiikii, rol belirsizligi, depresyon ve diismanlikla iliskisinin oldugunu
vurguladiklari belirtilmektedir (Yiicel, 2012: 5).

Is tatmini miisteri memnuniyeti saglanmasinda énemli bir yonetsel aragtir,
Deniz tagimacilig sektoriinde yapilan arastirmada miisteri memnuniyetini etkileyen
faktorlerin en az %30’luk kismi is tatmini ile agiklanmaktadir. Aymi arastirma ile is
tatmini Onciilleri de agiklanmaktadir. Buna gore; odiillendirmeler, is yerindeki
gelisim firsatlari, liderlerin tutum ve davraniglari, i ¢evresi, organizasyon yapisi,
orglit visyon ve misyonu ile orgiit iklimi is tatmini Oncilleri olarak sayilmaktadir.

Arastirma sonuglarina gore is tatmininin dogrudan ve pozitif olarak 6rgiit visyonu ile
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iliskili oldugu ve performansi ve is kalitesini artirdgi belirtilmektedir (Testa, 1999:
154-158).

Is tatminini 6nemseyen Oorgiitlerde is gdren bulma sikintis1 yasanmaz. Is
tatminini 6nemseyen kuruluslar is gorenler tarafindan daha ¢ok tercih edilir. Is
doyumu olan calisanlar devamsizlik yapmaz, isten uzak durmak i¢in mazeretler
iiretmez (Ozkalp vd., 2013: 80). Is tatmini saglayan bireyler mutlu olur, davranissal
bozukluk gostermezler ve bu durum, orgiit yoneticilerinin isini kolaylastirdigi gibi
performansi da artiracaktir.

Is tatmini 6zellikle hizmet sektdriinde miisteri memnuniyetini artirarak isletme
basarisinda etkili olmaktadir. Otelcilik, havacilik gibi insanin insana hizmet sundugu
sektorlerde calisanlarin tutum ve davranislari mal ve hizmetin sunumunda kalitenin
belirleyicisi oldugu aciklanmaktadir (Ehtiyar, 1996: 109-121). is gérenlerin
islerinden tatmin olmamasi durumunun is yerinde zorunluluktan kaldigini diisiinerek;
isyerinde Ozel isler yapma, mola zamanlarin1 uzatma, is yapar gibi goriinme, is
arkadaslar1 ile uzun sohbetler etme, isi geciktirme, kural ihlalleri yapma, yonetime
kars1 ve olumsuz tutum i¢ine girme, saldirgan davranislar gosterme, misilleme, 6¢
alma, is yerine zarar verme gibi olumsuz davranislara da neden olabilecegi beyan
edilmektedir (Pelit ve Oztiirk, 2010: 50). Sayilan bu olumsuz davranislarin biri ya da
birkaginin bile gerek orgiit kiiltiiriiniin zarar gérmesine ve gerekse verimliligin
diismesine sebep olabilecegi sdylenebilir.

Is tatmini, calisanlarin olumlu davranislarin1 hem is yerinde hem de toplum ve
aile yasaminda siirdiirmelerini saglar (Ozkalp vd., 2013: 80).Yasaminin biiyiik
kismin1 is hayatinda geciren kisilerin isinden tatmin olmasi, psikolojik varlig
bakimindan 6nemli oldugu gibi; verimlilik, performans, devamsizligin azalmasi,
calisma ortaminda baris ve giivenligin artmasi gibi bir¢ok alanda da oldukga
onemlidir. Faragher vd.,(2005), psikolojik problemler, tiikenmislik, depresyon ve
kaygi diizeyinin artmasinda i§ tatminin rol oynadigimi belirterek benzer goriisleri

paylasmaktadir (Tekingiindiiz vd., 2016: 1673-1674).

2.3 IS TATMININE YONELIK MOTiVASYON VE TEORILERI
Motivasyon Latince kokenli “motive” sdzciigiinden gelmektedir. “Insani

harekete geciren, hareketlerinin yonlerini belirleyen; diisiinceleri, umutlari, inanglar
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kisaca arzu, ihtiya¢ ve korkulari motivasyon olarak tanimlanmaktadir.” (Findiket,
2000: 373).

Kogel’in ~ “Motive  olmayan  personelin  performans  gdstermesi
beklenmemelidir” ciimlesi motivasyon kuramlariin yararlari bakimindan kisaca ele
alinmasinin yerinde olacaginin ifadesidir (Kogel, 2010: 619).

Bireyler degisik nedenlere baghh olarak ¢esitli davraniglar sergiler.
Davraniglarin temelinde algilanan amaglar1 gerceklestirmek vardir (Dereli, 1981.:
187-189). Yonetici igin 6nemli olan bu davranislarin 6rgiit amaglar1 dogrultusunda
arzu edildigi sekliyle yonlendirilmesidir. Istenilen davramglara yoneltmek ve
istenilen sonuglart alabilmek ic¢in ¢alisanlarin motive edilmesi gereklidir.
Motivasyon; calisanlarin belirli (bireysel ve Orgiitsel) amaclar1 gerceklestirmek
tizere kendi arzulari ile davranmalar1 ve ¢aba gostermeleridir. Bu tanimla motivasyon
kisilerin beklentileri, ihtiyaglari, amaglari, ortaya ¢ikan davraniglari ve gosterilen
caba yani ortaya ¢ikan performans kavramlari ile ilgilidir. Motivasyonun en énemli
iki Ozelligi vardir: Birincisi, motivasyon kisiseldir; ikincisi, ancak insan
davraniglarinda ortaya ¢ikar. Motivasyonun saglanmasi i¢in temel unsur, kisilerin
kendilerine uygun isi, uygun ortamda yapiyor olmalaridir. Eger kisisel algi “kendileri
icin anlamli ve degerli is1 yapiryorum”seklinde ise motivasyon saglanmaktadir
(Kogel, 2010: 621).

Bilingli olarak motive edilen davranig hedef odaklidir. Dogal olarak olusan
beklentiler ise, temel insan ihtiyaglarinin, kisisel degerlerin, kisilik 6zelliklerinin
deneyim ve sosyallesme yoluyla olusan 6zgiiven algilarinin harekete gegirilmesinden
kaynaklanmaktadir. Bu nedenle hedefler ve beklentiler kisiden kisiye farklilik
gosterebilir. Bireylerin algida segicilik 6zelliklerine gore davranis sekli, gosterecegi
caba, kararlilik ve istikrar hedefe ulagsmak i¢in stratejiler gelistirme olanagi saglar
(Meyer vd., 2004: 992).

llgili alan literatiirii incelendiginde baz1 teoriler Kkisilerin ihtiyagc ve
beklentilerine agirlik vermekte, bazilari ise disaridan saglanan d&diillere agirlik
vermektedir. Motivasyon, her durumda da kisileri giidiileyen ve olumlu sonuglar elde
etmeye yonelten faaliyetler dizisi olarak goriilmektedir. Bu tanimlardan hareketle

motivasyonu olusturan ii¢ faktér soyle sirlanabilir: (1) Insanm bir davranis igin
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harekete gegirilmesi, (2) Bu davranigi yonlendirme ve siirdiiriilmesini saglama, (3)
“Bu davranis1 yapmaktan dolayr dzel bir mutluluk duyma” (Oriicii ve Kanbur, 2008:
86).

Kogel (2010) ise “Motive olmayan personelin performans gostermesi
beklenmemelidir.” climlesi ile motivasyonu kuramlarini yararlar1 bakimindan kisaca
ele almak yerinde olacaktir (2010: 619). Motivasyon teorileri kuram sahipleri,

ozellikleri ve baslica katkilar1 bakimindan Tablo-2.1’de 6zetlenmistir.

Tablo 2-1: Motivasyon Teorileri ve Temel Ozellikleri

Teori Sinifi Teorisyen Temel Ozellikler
KAPSAM- Ihtiyaglar belirli bir siralama halindedir, kisiler onlari
Ihtiyaglar Maslow-1943 | tatmin edecek sekilde davramir. Tatmin edilen ihtiyag
hiyerarsisi motive edici olmaktan ¢ikar.
apsav-Gi | Froorg | s ol s BRI b B
faktor vd.,-(1957 e ’ yoklug yu ynag

olabilir.

KAPSAM- D.McClelland Kisinin performansi sahip oldugu basar1 gosterme baglilik
Basarma ihtiyaci ’ ve giicliiliik ihtiyaclar1 ile agiklanabilir.
KAPSAM- ERG C.Alderfer Kisiler kademe kademe ihtiyaglarii karsilamak igin
yaklagimi ' calisirlar.

.. g Sonug sartlandirmasi olarak bilinir. Kisilerin 6diil ve ceza
Sgtﬁglx;rlams B.F.Skinner uygulamasi ile istenen davramislari tesvik edilir,
3 istenmeyen davranislar da zayiflatilir.

- i . Vroom- Kisiler is ile ilgi 6diillere bir deger biger. Gosterecekleri
_?_g;?ﬁgiBekleyls Bekleyis ¢aba i¢in basarma ve elde etme konusunda bekleyis i¢ine

(1964) girerler.

SUREC-Bekleyis Lawler-Porter- | Performans kisinin gosterdigi ¢abanin yaminda bilgi,
Teorileri Bekleyis (168) | yetenek ve rol algisi ile de dogrudan ilgilidir.
SUREC-Esitlik 3.Stacy Adams Kisiler kendi sonuglari ile bagkalarinkini kiyaslar,
Teorisi ' odiillendirmede adalet arar.
SUREC-Amag . Amaglara ulagilabilirlik derecesi ile kigilerin sergiledigi

L Edwin Locke . S
Teorisi performans ve motivasyon arasinda bir iligki vardir.

Kaynak: Kogel, 2010: 638.

Motivasyon teorilerini baslica 1ki altinda degerlendirmek

ana grup
miimkiindiir: Birinci grup igsel faktorlere agirlik veren “Kapsam Teorileri”, ikinci
grup digsal faktorlere agirlik veren “Siire¢ Teorileri” dir (Kogel, 2010: 621). Siireg

kuramlari; davranigin ortaya ¢ikmasindan sonuna kadar olan degiskenleri arastirir,
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kisisel farkliliklarin motivasyondaki etkilerini ele alir. Kapsam kuramlari ise kisileri

motive eden unsurlarin neler oldugunu ele alir (Eren, 2001: 526).

2.4 IS TATMININI ETKILEYEN UNSURLAR (FAKTORLER)

Is tatminini etkileyen unsurlar1 bir¢cok arastirmaci incelemis genel olarak
bireysel faktorler, orgiitsel faktorler, kiiltiirel ve gevresel faktorlerin etkilerini g6z
Oniline alarak temel unsurlart belirlemislerdir. Tarlan ve Titiincii (2001:160),
konaklama igletmelerinde basarim degerlemesi ve is tatmini analizine yonelik
calismasinda is tatminine etki eden faktorlerin “isin kendisi, amirler, ticret, is
arkadaglar1 ve terfi olanaklar1” oldugunu beyan etmislerdir. Kaya (2007) otel
isletmelerinde is tatminini etkileyen faktorler ve is tatmin Olgegi gelistirme
calismasinda is tatminini etkileyen faktorleri iletisim ve biitlinliik, terfi, amirler, isin
dogasi, licret ve yan menfaatler, 6zgiirlik ve yonetim seklinde belirtmistir. Bu
calisma sonucunda is tatminini en ¢ok etkileyen faktorler “amirler, isin dogasi
(fiziksel ve fiziksel olmayan faktdrler), iletisim ve biitiinliik” olarak siralanmistir
(2007: 355,368).

Smith, Kendall ve Hulin is tatmini ile ilgili bes unsurdan bahsetmektedir.
Bunlar (Altas ve Kuzu, 2016: 23) :

e lsin niteligi: Isin birey icin tasidigi anlam, ogrenme firsatlart ve
sorumluluklar ve yetkilerin denkligi seklinde goziikiir.

e Ucret: Bireyin yaptig1 is karsiliginda elde ettigi maddi 6diil anlamindadur.
Bunun miktar1 ve diger ¢aligmalarla karsilastirildiginda esitligi 6nem tasir.

e  Terfi sistemi: Bireyin iste ilerleyebilme olanagi olup olmamasidir.

e Damsmanhk: Mentor, kogluk gibi bireye verilecek teknik bilgi ve
davranigsal destek anlamindadir.

e Is arkadaslar: Bireyin birlikte calistign arkadaslarinin bilgi, tecriibe,
yetkinlik ve sosyal agidan destekleyici olmalaridir.

Baz1 arastirmacilar is tatminini etkileyen faktorleri (1) bireysel ve (2) orgiitsel
faktorler seklinde iki baslik altinda ele almistir (Akinci, 2002: 4-5; Altay, 2009: 8;
Gilirbiiz, 2011: 402).
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e Bireysel faktorler; yas, cinsiyet, medeni durum, egitim, kisilik, aile
yapisi, cinsiyet, deger yargilari, is tecriibesi, sosyo-kiiltiirel ¢evredir. Bu kisisel
ozellikler Kisinin orgiite kars1 tutumunda etkili olmaktadir.

e Orgiitsel faktorler; Isin kendisi, zorlugu, iicret, ¢alisma kosullari, is
saghig1 ve gilivenligi, kariyer planlamasi, odiillendirme sistemi, yonetici tutumu,
kararlara katilim, isletmenin sosyal ¢evresi seklindeki alt kavramsal unsurlar olarak
tanimlanmustir.

Calisanlara yapilan iicret ve diger 6demelerin adil oldugu hissinin is tatminini
artiran 6nemli unsurlardan biri oldugu beyan edilmektedir. Witt & Nye (1992), adil
olma ve is tatmini arasindaki iligkinin arastirilmasina yonelik ¢alisma yapmuslardir.
Ayni1 calisgmada uygulamanin kadin ve erkek bakimindan farklarmi da
incelemislerdir. Arastirma sonucunda erkekler igin ticret ve terfinin is tatmini ile

iligkili oldugu ortaya ¢ikmustir.

Sekil 2.1: Is Tatmini Faktorleri ve Sonuclarr.

KiSiSEL ORGUTSEL FAKTORLER
FAKTORLER
o Genetik egilim Orgiitsel Orgiit Genel Orgiitsel
e Aile faktori Diizenlemeler Kiiltiirii F. F.
e Egitim e Is analizi * Kigileraras: iligkiler e Ucret
® Sosyo kaltirel i * Bilgi akis e I guvencesi
Faktor oI5 tanum « Kararlara katilun [ Een
- e I5 gereklen is o5 . o [5in kendisi
* Degerler i : * Iy gorene Onem, sayg | | o jo gisiplin
. . e [5 degerlemesi * Yetki devm Fiziki kosull
®[s tecriibesi « Temel degerler . ogullar
o Texfi ® Sosyal kogullar
+ Odiillendirme ® Egitim-geligim

N =

is DOYUMU i DOYUMSUZLUGU

e Ige ve orgite baghhik
o Diguk iggiren devir hum

o 15 ve Brgite karst ilgi duymama
® 51k devamszlik

e [sgiiciiverimlilik, etkinlik artig
o Muths ve saghkh iggorenler
* Yetenek ve yaraticibiklann  artigs
e Orgiit amaglanna ulagabilme

o Sikayetlerde artig

oI5 goren devir himnda artig
o Dugik verimlilik, etkinlik

o Mutsuz ve sagliksiz 1iggdren

o Motivasyvon dusuklga

Kaynak: Akinci, 2002: 6.

Arastirma ile bulgulanan is tatmininin erkekler ve kadinlar i¢in ayr1 ayri
belirleyicileri olmasidir (Witt & Nye, 1992: 910-917). Is tatmini faktdrlerinin
sonuglarinin ya is tatmini ya da is tatminsizligine neden olacagi birey ve isletmede ne

tir etkiler yapabilecegi Sekil-2.1’de agiklanmaya calistimistir. Ornegin rgiit
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kiiltiriniin  olusturulmadigr bir orgiitte kisileraras1 iliskiler bozuk, gorev ve
sorumluluklarda belirsizlik ve vyetki devrinde sorunlar olacagindan is goren

doyumsuzlugu yasanabilecektir (Akinci, 2002: 6).

2.5 IS TATMINi BOYUTLARI

Is tatmini boyutlar1 gesitli arastirmacilar tarafindan incelenerek is tatmini
temelde c¢alisanlarin is yerinden memnuniyetlerini 6l¢mek iizere sayisallastirmaya
calistimistir. Weiss, Dawis, England, Lofquist tarafindan gelistirilen Likert tipi
Olcekte is tatmini kavramsal boyutlart; ¢calisma kosullari, calisma arkadaglari, basari,
taninma, yaraticilik, kigisel gelisim, sorumluluk, yetenek kullanimi, bagimsiz
calisma, gilivenlik, {icret, statli ve otorite (yOnetim bi¢imi) seklinde siralanmistir
(Erkmen ve Sencan, 1994: 117).

Glick, is tatmini boyutlarini; finansal kazanglar, ¢alisma kosullari, denetim
uygulamalari, sirket politikalari, is arkadaslari, ilerleme firsatlari, giivenlik ve isin
igerigi olarak siniflandirmaktadir (1992: 626).

Is tatmini boyutu olarak is tatminini etkileyen en &nemli unsurlardan; isin
niteligi, licret, terfi firsatlari, ¢calisma sartlar1 ve beseri iliskiler konular1 ayrintili bir
sekilde ele alinacaktir (Iscan ve Timuroglu, 2007: 124).

e Isin niteligi: Is tatmini o isin niteligine ve is gorenlerin de o isi algilama
ve kabullenme derecesine baghdir. Is hakkinda is gorenin ilgisi ve yetenekleri ile
uyum saglamasi, is tatminini etkileyen en 6nemli faktordiir. Isin kendisi bes temel
ozellik tasimahidir (Tiirk, 2007: 76).

1) Otonomi: Calisanin isi hakkinda karar verme Ozgirliigiine sahip
olmasidir.

2) Gorev kimligi: Calisanin isini basindan sonuna kadar tamamlama
yetkisine sahip olmasidir.

3) Gorevin dnem derecesi: Isin is arkadaslar1 ve kullanicilar tarafindan ne
derece dnemsendigidir.

4) Beceri gesitliligi: Isin ayn1 anda ka¢ ve faaliyet ve ne kadar yetenek
gerektirdigidir.

5) Gorev geri bildirimi: Calisan performansinin degerlendirilmesi ve agik

sekilde geri bildirilmesi ile ilgili 6zelliktir.
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Ozel bilgi ve yetenek gerektiren islerden daha fazla doyum saglandig: belirlenmistir.
Siirekli ayni islerin yapilmasi ve sonucunda bir eser meydana getirdiginin farkinda
olunmamasi, is doyumsuzluguna neden olmaktadir. Alternatif ¢alisma
programlarinin uygulanmasi, is rotasyonu ve giiclendirmenin miimkiin olmasi is
tatminini dogrudan etkilemektedir. Bu durumun aksine dengesiz sorumluluk ve yetki
vermek, kapasite tstii rol yiiklemek is goren tizerinde strese ve zihinsel yorgunluga

yol agarak is doyumsuzluguna neden olabilir (Iscan ve Timuroglu, 2007: 124).

e Ucret-Odeme: Literatiirde iicret, “Bir iiretim faaliyetine bedensel veya
diisiinsel caba harcayarak katkida bulunan kisiye, emegi karsiligi olarak iiretim
miktari, zaman veya baska bir Ol¢iiye gore belli bir yontemle hesaplanarak 6denen
para olarak tanimlanmistir.” Ucret ydnetimi insan kaynaklarinin énemli bir siirecidir.
Ucret, isletmelerin gelecek planlarini etkileyen énemli faktdr oldugu kadar ¢alisanin
da oncelik verdigi bir unsurdur. Ucret, isteki basarinin karsiligi olarak
goriildiigiinden is tatminini etkiler. Bu yargi, 6zellikle az gelismis ve gelismekte olan
tilkelerde genel kabul gormektedir (Tirk, 2007: 77). Andrews (2003: 22) ise is
tatmini ile 6deme-iicret arasinda kesin bir iligski kurulamadigini, ¢aligma ortami ve
isin kendisinin ¢ok daha giiglii is tatmini faktorii oldugunu beyan etmektedir.
Bununla birlikte ayn1 isi yapan bireye ayni ticretin verilmesi adaleti saglasa da yeterli
ticreti vermek de is tatmini i¢in 6nemlidir. Kisi bagkalarinin aldig: iicretle kendisinin
aldigim  karsilastirir.  Is  gorenler iicret adaletsizligi olduguna inanirsa is
doyumsuzlugu egilimi gosterebilir (Ordun ve Demirbas, 2012: 104).

o lIsyeri calisma Kkosullari: Herzberg’in  hijyen kosullar1 altinda
incelenmistir. Is yerindeki calisanlar1 etkileyen ergonomi, iklimlendirme,
isiklandirma, giirilti  diizeyi, calisma ve koruyucu ekipmanlart gibi fiziksel
kosullarin iyilestirilmesi (Sabuncuoglu, 1986: 121), radyasyondan korunma, saglik
kontrolleri gibi is sagligi ve giivenligi faaliyetleri i tatminini ve ¢alisanin is yeri
hakkindaki algisini pozitif etkileyecektir. Arastirmalar is gorenlerin tehlikesiz ve
konforlu isletmelerde ¢alismayi tercih ettiklerini, isletme tarafindan saglanan sosyal
ve kiiltiirel aktivitelerin de tatmin edici etkilerinin oldugunu gostermektedir (Iscan ve

Timuroglu, 2007: 124).



68

e Terfi firsatlari: Terfi, is gérenin Orgiit i¢erisinde daha tist kademedeki bir
ise atanmasidir. Daha iist pozisyona atanmakla, sorumluluk ve yetkilerde artig, ticret
artisi, daha genis hareket ozgiirligii ve daha az gozetimin olmasi sdz konusu
olmaktadir. Terfi ettirilen is gérenin motivasyonu dolayisiyla da doyumu artacaktir
(Iscan ve Timuroglu, 2007: 124). Terfi sisteminin adil isleyebilmesi igin insan
kaynaklar1 politikast olusturulmus olmast ve adaletli bir performans degerlendirme
sisteminin isletilmesi gereklidir. Terfiler, bireylere kendini gerceklestirme sansi
vermekte, sorumluluk kazanma firsatlar1 saglamakta; buna paralel olarak da bireyin
sosyal statiistinii artirmaktadir (Robbins & Judge, 2013: 82). Terfi, belirli bir siiredir
isyerinde ¢alisanlar i¢in karsilanmasi gerekli ihtiyac haline gelmektedir. Bu ihtiyacin
karsilanmasi i¢in bireyler daha fazla giidiilenecek ve bireylerin basarma motivasyonu
artacaktir. Terfiler; is gorenlerin ¢aba, beceri ve yeteneklerinden daha etkili bir
bi¢gimde yararlanma olanagi saglar. Terfilerle gegmisteki basarilarin 6diillendirilmesi
de miimkiin olabilir (Iscan ve Timuroglu, 2007: 124).

e Isyerinde beseri iliskiler: Beseri iliskiler orgiitteki yonetim bicimi ve
calisanlarin birbiriyle iletisim agi, ortak degerler ve ortak duygular gibi 6nemli
konular1 kapsamaktadir. Calisanlar arasindaki olumlu iliskiler, is arkadaslar1 ile
birlikte olmaktan zevk almasi, isboliimii, dengeli gorev ve sorumluluklar, sosyal ve
kiiltiirel faaliyetler, bireyin sosyal gruba aidiyet hissi is tatmini igin olduk¢a 6nem arz
etmektedir.

e Denetim: Is gérenler denetim uygulamasindan rahatsiz olurlar ve kaginma
istegi igindedirler. Ancak g¢agdas oOrgiitlerdeki yargilamayan, ag¢ik iletisim iginde
olan, 6grenme, katma deger saglama amagli demokratik 6z denetimler is tatminini
artirir.

e Yonetim: Calisanlar ¢alisan iligkilerine 6nem veren, ¢alisan1 destekleyen,
gelistiren ve kararlara katilim anlayisim1 benimseyen yoneticilerle g¢aligmaktan
memnun olmaktadirlar.

e Motivasyon: Giidiilemek olarak kullanilmaya baslanmistir. Genel olarak
belirli bir is1 gordiirebilmek icin ¢alisanda istek yaratabilmeyi anlatir. Arzu, istek,

amag, beklenti, ihtiyag, ¢aba gibi kavramlarla yakin iligki i¢inde degerlendirilir.
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e Is gorenin Kisiligi: Kisilik insan1 oteki bireylerden ayiran ve Kkisiyi
kendisine 6zgii kilan 6zelliklerin timidiir. Kisilik bireyin sosyal gostergesidir, onun
cevresindeki insanlar tarafindan nasil algilandigini gosterir (Hogan & Holland, 2003:
100). Temel kisilik 6zellikleri bebeklik ve ¢ocukluk déneminde gelisir, yetiskinlik
doneminde de bu davranisglar sergilenir. Bireyler kisiliklerini belirli durumda ortaya
koyar. Orgiitsel bir role girdiginde de davramslarmi yansitir. Kisisel ihtiyaglar;
kesinlesen egilimleri, istekleri veya sikintilar1 kapsar. S6z konusu ihtiyaglar 6nemli
bir motive aracidir. Oz benlik duygusunu gelistirmis olan kisiler ise daha fazla deger
veren, basariya daha fazla odakli, daha ¢ok sorumluluk iistelenen, adalet duygusu ve
buna bagli 6diillendirme diizeyleri yiiksek kisilerdir. Oviilme ihtiyacin1 daha az
duyan, yandas olmaktan ¢ok kurumsal olmaya yatkin, elestirilere agik, ¢atismalara az
giren ve kolay uyumlanan kisiler is tatmini kazanan kisilerdir (Ttiirk, 2007: 79).

e 1Is giivencesi: Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisinde 2. basamakta yer
almaktadir. Calisan isi kaybetme endisesi tasimadan rahat ve huzur i¢inde ¢alisabilir.

Huzurlu ve rahat is géren isinden tatmin olur (Ordun ve Demirbas, 2012: 105)

2.6 IS TATMINSIZLiGININ SONUCLARI

Is tatmini, firmalarin amaglarina ulasmasinda, performansmn artmasinda
dolayisiyla verimliligin saglanmasinda Onemli unsurlardan biridir. Yukaridaki
aciklamalarda is tatminin saglanmasi i¢in yapilmasi gerekenler arastirma sonuglar
g6z Oniine almarak ele alinmigtir. Is tatmini saglanamadigi durumlarda ise orgiitsel
ve bireysel anlamda olumsuzluklarin da ayrica incelenmesi dnemli bulunmaktadir. Is
tatminsizligi; isgorenlerin sendikalasma girisimleri, madde bagimliligi, igyerinde
hirsizlik, bigimsel olmayan gruplasma, ise ge¢ gelme gibi istenmeyen davranislarin
artmasina yol acabilir (Robbins & Judge, 2013: 79-82). Is doyumsuzlugu durumunda
olusabilecek sorunlar literatiir taranarak asagidaki maddelerde siralanmstir:

e s goren devrinde yiikseklik,

Yiksek devamsizlik,

Yabancilagma, stres, ¢catisma ve kirginliklarin artmasi (Simsek, 2003: 151),

e Is géren memnuniyetinde ve miisteri memnuniyetinde diisiis (Robbins &

Judge, 2013: 82),
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Orgiitsel sadakat ve baglilikta diisiis,

Orgﬁtsel sessizlik,

Yenilik¢ilik, yaraticilik, katilim, 6neri sisteminde azalma,
Makine ve tesislere zarar verme veya sabotaj yapilmasi,

Verimsizlik ve etkinsizlik.

Yukarida sayillan is tatminsizlik sonuglari; oOzellikle insan faktoriiniin

faaliyetlere en yogun sekilde ve dogrudan etki ettigi havacilik sektoriinde emniyetli,

giivenli ve konforlu hizmetin saglanabilmesi i¢in arastirmaci ve uygulayicilar

tarafindan bilinmelidir.

[s tatmini ve is performansi iliskisi iizerine ¢alisma yapan orgiitsel davranis

arastirmacilart uygulayicilara is tatminine 6nem vermeleri gerektigini; bunun orgiit

etkinligi ve verimliligi acisindan 6nem arz ettigini bildirmektedirler.
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UCUNCU BOLUM

IS PERFORMANSI

Is performansi, ¢alisanlarin belirlenen hedeflere erismek iizere gosterdikleri
cabalarin toplamidir. Caliganlarin hedeflerine ulagsmasinda isyeri faktorleri, bireysel
faktorler, toplumsal faktorler ve ¢evresel faktorler gibi bircok etken rol oynayabilir.
Orgiitlerde is performansimin degerlendirilmesi ve geri bildirim yapilmasi bireylerin
yiiksek performans sergileyebilmesi icin son derece Onemlidir. Bu boliimde, is
performans1 kavramsal incelemesi yapilmis, is performans boyutlari, 1is
performansini etkileyen faktorler, is performansi yonetim sistemi, is performansi
degerlendirme sistemi, is performans degerlendirmenin yararlar1 ve havacilikta
performansin 6nemi agiklanmistir. Bu boliimde ayrica, orgiit kiiltiirii, is tatmini ve is

performansi etki ve iliskilerini inceleyen arastirma sonuglarina yer verilmistir.

3.1 IS PERFORMANSI ALANYAZINI
Is performans: ile ilgili alan yazin incelendiginde 6zellikle 1960’11 yillardan

sonra yapilan ¢aligmalara rastlanmaktadir.

Porter & Lawler (1968), Steers & Porter (1975), Vroom (1964), gibi
arastirmacilar Ozellikle c¢agdas motivasyon teorilerinde 1§ performansinin {ig
degiskenden olustugunu ortaya koymaktadir. S6z konusu degiskenler: (a)
motivasyon diizeyi, (b) yetenek ve (c) rol agikligidir (Steers, 1977: 55). Son
yillardaki arastirmalar, bu degiskenlerin {i¢iiniin de c¢alisan performansinin

belirlenmesinde 6nemli oldugunu gostermektedir.

Latham wvd., (1978), calismasinda Locke’in hedef belirleme teorisini
destekleyen sonuglar elde etmistir. Birincisi, hedefin zorlugu ve performansi arasinda
pozitif dogrusal bir iliski vardir. Verilen hedefin zorlugu performansi artirir. Ikincisi,
ozellikle secilmis bir hedefin belirlenmesi, hedef belirlenmeyen ya da genel hedef
belirlenen durumlara gére daha yiiksek performans sergilenmesine neden olmaktadir.
Ugiinciisii, sonucu belirli olan hedefler performans: etkilemez yalmzca ozellikli
hedefler performans: etkiler. Ayni arastirmada beyaz yakalilarda parasal

odiillendirmenin hedef belirleme siirecine katilim kadar performansin artmasinda
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etkili olmadig1 tespit edilmistir. Bu tespitlere gore ¢alisanlarin gelecekte ulagsmasi
gerecken noktanin belirlenmesinin, ozellikle zorlayici ve kendi performanslarina
uygun hedefler verilmesinin ve kararlara katilabilme diizeylerinin performanslarinin

artirllmasinda etkili oldugu s6ylenebilir.

Campbell, is performansini kurulusun hedefleri ile ilgili davranislar olarak ti¢
grupta ele almaktadir: (a) Gorev performansi; hizmet sunma, hammaddeleri mallara
doniistiirme veya organizasyon planlama, koordinasyon veya denetleme gibi hizmete
dair faaliyetler, (b) Baglamsal / vatandaslik performansi; ekip ¢alismasi, ¢aliskanlik
ve Orgiitsel politikalara uyumu, pozitif, tiretken bir ¢evre yaratarak organizasyona
katkida bulunma, (c) Uyarlanabilir performans; bir ¢alisanin arzulanan sonuglarin
elde edilmesi igin dalgalanan dis ¢evre kosullarina uyum kabiliyetidir (Lin & Lin,
2013: 2).

Luthans (2002), pozitif psikolojinin organizasyonel davranis alaninda
uygulanmasi konusunda yaptig1 ¢alismada pozitif diisiincenin ¢alisan performansini
artirmak i¢in kullanilmasi gerektigini bu amagla; c¢alisanin se¢iminde, is yerinde
O0grenme, gelistirme, degisim, yonetim ve yOnlendirme faaliyetleri ve egitim

programlari araciligiyla is performansinin artirilabilecegini agiklamaktadir.

Sonentag (2002), is performansinin organizasyon psikolojisi bakimindan tig¢
farkli agidan ele alinmasini  Onermektedir. Birincisi, bireysel farkliliklar
perspektifidir; bireysel Kkarakteristik Ozellikleri ele alir. Ikincisi, durumsal
perspektiftir; performans: kolaylastici ve engelleyici durumlar ve hangi durumda
performansin en yiiksek olacagi sorusuna cevap arar. Uciinciisii ise performans
diizenleyici perspektiftir; performans siirecini ele alir, performans nasil gerceklesiyor
sorusuna cevap arar. Degisen ve 0grenen organizasyonlar, gelisen takim c¢aligmasi
anlayisi, teknoloji ve kiiresellesme performansi dolayisiyla da orgiitlerin verimliligini
etkileyecektir. Arastirmact bu bakis acisiyla performansit tanimlamak i¢in gorev
performans1 ve kavramsal performans seklinde iki kisma ayirmaktadir. Gorev
performansi kisisel yetenekler, bilgi ve tecriibeye dayali kisisel 6zelliklere dayalidir.
Kavramsal performans ise daha ziyade kisisel insiyatif, sorumluluk gibi duygusal

belirleyicileri ve motivasyon faktorlerini igerir.
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Giimiistekin ve Oztemiz (2005), calismalarinda 6rgiitlerde performansi
belirleyen etkenleri (faktorler) siniflara ayirarak incelemistir. Bu faktorler, (a)
isletmenin ¢alisma kosullar1 ya da orgiitsel faktorler; fiziki ¢alisma kosullari, 6rgiitiin
politika ve amaglari, ig boliimiiniin yanlis yapilmasindan dolayi ortaya ¢ikan zaman
sorunu, gerekli olan arag ve gereg yetersizligi, is siire¢lerinin yanlis dizayn edilmesi,
iletisimin yetersizligi, otorite yoklugu, isbirligi eksikligi, calisanlardan yetenek ve
becerilerinin tizerinde is beklenmesi, yanlis yonetisim, (b) performansi belirleyen
kisisel etkenler; yas, cinsiyet, dil gibi demografik ozellikler ile tecriibe, yetenek,
algilar, tutumlar, istekler, yonelimler gibi psikolojik 6zellikler, (c) toplumsal
etkenler; aile, kuliip, dernek, birlik sosyal gruplar, (d) cevresel etkenler; ekonomik
etkenler (gelir dagilimi ve diizeyi), yasalar ve yonetmelikler gibi siyasal etkenler ve
egitim, din gibi kiltiirel etkenleri kapsamakta olup c¢alisanlarin performansini
etkilemektedir. Sayilan bu faktorler ¢alisanlarin performansini olumsuz etkiledikleri
gibi ayn1 zamanda stres ve baski yaratarak fizyolojik, zihinsel fonksiyonlarin
yitirilmesi gibi ruhsal ¢okiintiilere neden oldugu alan yazinindaki g¢alismalardan
anlasilmaktadir. Akdemir vd., (2016) tarafindan sinizim ile is performansi arasindaki
iliskiyi inceleyen ¢alismada da bilissel, duygusal ve davranigsal boyutlarda olmak
lizere oOrglitsel sinizimin is performansini ters yonde ve giiclii bir sekilde etkiledigi

belirtilmektedir.

Brooks (2005) performansin iki sekilde odiillendiridigini soylemektedir.
Birincisi, igsel odiiller yani maddi olmayan odiiller olup, taninma, sorumluluk
genisletme veya terfi ettirmeyi kapsarken, digeri digsal odiiller olup; tcret, fiziki
calisma kosullarimin iyilestirilmesi, yan menfaatler saglamak gibi somut odiilleri
icermektedir. Arastirma sonucuna gore icsel O0diil daha kisa silirede saglanir ve

dogrudan performans ile iliskilidir.

Oriicii ve Kanbur (2008), o&rgiitsel-yonetsel motivasyon uygulamalarinin
calisanlarin performansi ve verimliligi iizerine etkisini belirlemek amaciyla hizmet
ve endiistri isletmelerinde yaptig1 arastirmada, Orgiitsel-yonetsel motivasyon
uygulamalarinin verimlilik iizerinde pozitif etkisi oldugu, ancak c¢alisan performansi

tizerinde boyle bir etkisinin goriilmedigi sonucuna ulagsmislardir. Arastirmaya gore
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motivasyonu saglayan uygulamalar yapilan isin &zellikleri, fiziki unsurlar ve bireye

0zgii yapilan uygulamalardir.

Miao & Kim (2010), Cin’de yaptig1 algilanan organizasyonel destek, is tatmini
ve calisan performansi arastirmasinda, Cin kiiltiirii baglaminda organizasyonel
destegin Bati’da oldugundan daha giiclii sekilde vatandaslik davramisini ve is
performansini etkiledigi ortaya konulmaktadir. Ayni sekilde organizasyonel destek
ile i performansi arasindaki iliskinin Bati’da yapilan arastirma sonuglarindan farkl
oldugu belirtilmektedir. Bu sonuglarla ulusal kiiltiiriin is tatmini ve is performansin

pozitif sekilde etkiledigi yorumu yapilabilir.

3.2 IS PERFORMANSININ KAVRAMSAL OLARAK INCELENMESI

3.2.1 Is Performans1 Tanim
Is performans: ile ilgili literatiir incelendiginde arastirmacilar tarafindan
yapilmis ortak tanima rastlanamamakla birlikte ortak 6zelliklerde birlesen tanimlar

kisaca ele alinmistir.

Kohli (1985: 431), is performansini; ¢alisanin kendine esdeger calisanlara
kiyasla is ile ilgili elde ettigi ¢iktilarin verimlilik diizeyi olarak tanimlanmistir. Baska
bir tanim ise “calisanlarin licret ve maddi menfaatler karsiliginda sarf etmeleri
gereken ¢aba” olarak ifade edilmistir. Sonentag (2002: 9) ise is performansini,
“organizasyonel hedeflerle ilgili olarak bireylerin 6l¢iilebilir davranislaridir” seklinde
tamimlamaktadir. Is performans: belitlenmis hedefin, gérevin ya da isin
gergeklestirilmesi i¢in harcanan ¢abadir. Cogunlukla bu ¢aba sonucunda elde edilen
ciktiy1 tarifler (Akkog, 2012: 21). Bu tanimlarda ortak goriis, ekonomik ve psikolojik
motive edicilerin 6nemli etken olarak ele alinmis olmasidir.

Is performansi, “Bireyin nitelik ve yeteneklerinin ise iliskin olarak diizenlenmis
olan isletme basar Slciitleriyle karsilastirilmasidir.” (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005:
281). Calisan performansi, belirli bir donemde bir faaliyetin sonunda elde edilen ¢ikti
diizeyi olarak ifade edilebilir (Cinar ve Yesil, 2016: 352).

Insanlar kendi ihtiyaclarini karsilamak iizere cesitli orgiitlerde gérev almak ve
sorumluluk iistlenmek isterler. Bu isteklerine ulasmak igin harcadiklar1 zaman ve

cabaya is performansi denir. Bu ¢aba amacglanan diizeyde gerceklesirse is goren
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odiillendirilir ve sonucta is tatmini artar (Barutcugil, 2002: 40). Is performansi is
gorenin tek tarafli cabasiyla gerceklesmez aymi zamanda; orgiit yonetiminin bu
cabay arttiracak ortami ve kosullar1 saglamasina da baglidir (Yildiz vd., 2014: 235).

Performans kavrami, sozliikk anlami ile “bir igin {istesinden gelinmesi, bir isin
basarilmasi veya bir kimsenin kendi iizerine diisen gorevi etkili bir bigimde
tamamlamasidir”. Ayni ¢alismada performans, “amaclh ve planli” faaliyetlerle elde
edilen sonuglar1 nicel ve nitel olarak belirleyen bir kavram olarak ele alinmistir
(Kuyucak vd., 2016: 143). Performans, “yapma, beceri, basari, kapasite, bir isin
iistesinden gelmek”, is performansi ise “kendine diisen gorevin etkin bir sekilde
yerine getirilmesi” anlamina gelmektedir (Kesen, 2016: 540).

Is performansi, “Calisanin gorevinde ne yapmasi gerektigine iliskin
beklentilerle, gercekte ne yaptig1 arasindaki iliskinin bir fonksiyonu olarak
tammlanmaktadir.” (Sehitoglu ve Zehir, 2010: 95). is performansi ayn1 zamanda
calisanin orgiitsel amag dogrultusunda ne derecede yararli olabildiginin nitel ve nicel
olarak ifadesidir. Bireyin gosterecegi performans kisisel beceri ve yetenegin yani sira
oOrgiitsel ortama da baglhdir.

Havacilik kuruluslarinda is performansinin artirilmast insan faktorii ile
teknolojik ve bilgi islem sistemlerinin uyumuna bagli oldugu sdylenebilir. Her gecen
giin havacilik sistemleri bedensel giic yerine zihinsel bilgiye dayanmaktadir. Bu
acidan havacilik caliganlar1 olarak pilot, hava trafik kontrolorii, yer hizmetleri
calisanlari, havaalanlar1 sistemlerini yonetenlerden yiiksek performans saglamalari
beklenir (Turan, 2007: 28). Bu sayede havacilik emniyetini riske edecek faaliyetler
Onlenmis olabilir.

Yukaridaki tanimlarda goriilen benzesmeler ve ortak konulardan hareketle
kapsayici bir is (¢alisan) performansi tanimi yapilabilir. Is performansi; organizasyon
amagclar dogrultusunda, calisanlarin islerini yapmak iizere gosterdikleri ¢aba, bilgi
ve yetenek sonucu ortaya c¢ikan {iriin veya hizmete dair belirli bir donemi igceren
verimlilik diizeyidir.

Bu calismada yapilan 6zgiin tanima gore ortada bir is yeri ve bir is goren
olmalidir. Is goren o isi yapacak bilgi ve yetenekte olmali; ayrica da amaca ulasacak

diizeyde caba harcamalidir. Bu ¢aba sonucunda olg¢iilebilir sekilde 6rgiit amaglarina



76

ulagsmada uygun bir diizey belirlenmeli ve 0 miktarda ya da memnuniyet diizeyinde
verim elde edilmelidir. Verimlilik klasik anlamiyla birim zamanda en az maliyetle en
fazla iriinii elde etmektir, eger s6z konusu iiriin degil hizmet ise miktar yerine en
yiiksek kullanici memnuniyeti elde etmek verimliliktir. Verimlilik isletmelerin
stirdiiriilebilir rekabet i¢in vazgegilemez amaglarindan birisidir ve yiiksek oranda is
performansina baghdir. Tanimda gegen verimlilik diizeyi kavrami ile performansin

orglit hedeflerinin altinda gergeklesmesi verimsizlik olarak algilanmalidir.

3.2.2 Is Performansmin Onemi

Is performansi, performans degerlendirmesi yapilarak gerceklesme diizeyi
hakkinda bilgi saglar. Bir orgiitiin yonetimi, performans degerlendirmesinden elde
edilen veriler sayesinde dogru kararlar verebilir. Bu durum performans
degerlendirmenin haksizliklara ve bir gruba karsi ayrimciliga neden olmayacak
sekilde tasarlanmasina baglidir (Micolo, 1993: 22; akt: Altas ve Kuzu: 25).

Performans degerlendirme sonunda verilen geri-besleme ve gelisim plani
calisam1 motive eder, memnuniyet diizeyi ve performans artar. Cogu c¢alisan bu
tiirden yapici ve 0z giiveni arttirict geri besleme almaktan hoslanir. Geri-besleme
aynt zamanda c¢alisanlarin Orgiit igindeki Kkariyerlerinin ne yonde ilerledigini
gorebilmelerini de saglar (Altas ve Kuzu, 2016: 25).

Ise alma siirecinde 6lgiilemeyen bazi 6zelliklerin performans degerlendirme
sayesinde ortaya ¢ikarilarak gelistirilmesi saglanabilir. Bilindigi gibi bir¢ok Orgiit is
gorenleri yeteneklerine ve Ozelliklerine gore bazen de referanslarla ise almaktadir.
Bireylerin inang ve degerleri, gercek beklentileri, uyumlanma (ise, is yeri kurallarina,
ahlaki degerlere ve orgiit kiiltiirline uygunlugu) diizeyleri dikkate alinsa da objektif
olarak oOlc¢lilememektedir. Kisi ¢aligmaya basladiginda da s6z konusu beklentilerin
karsilanamadigi algisi, inang ve degerlere uyumsuzluk is doyumsuzlugu
yaratabilmektedir (Barutgugil, 2002: 39-41). Bu durumun etkin isleyen bir
performans sistemi ile erken 6grenilmesi gelisim programlart uygulanmasina imkéan
verebilir.

Isletmelerin belirledikleri amaglara ulasabilmesi, calisanlarin is yerinde

gosterdikleri performansa baglidir. Ayrica performans verileri egitim ve gelistirme
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faaliyetleri gibi insan kaynaklari siireglerinde 6nemli bir girdi olarak kullanilmaktadir
(Giimiistekin ve Oztekin, 2005: 280).

Is performansi vyiikseldikge kurumsal performans da yiikselir. Orgiitlerin
kurumsal hedeflerine ulasabilmeleri i¢in en 6nemli faktor is gorenlerdir. Bir orgiit
ancak personelinin sergiledigi performans diizeyi kadar belirlenen amaclarina
ulasabilir (Kaya ve Kesen, 2014: 107). Is gorenler yaptiklar iste yiiksek performans
gosterdikge firma acisindan elde edilen sonuclar da yiikselir, gelir artar, miisteri
memnuniyeti artar, pazar pay1 biyiir (Tayfun ve Catir, 2013: 120).

Kuruluslar is performansini optimize ederek yiiksek verimlilik, etkinlik ve
etkililik elde edebilirler. Bu nedenle, orgiitlerde is performansi agik¢a tanimlanmali
ve degerlendirilmelidir. Is performansi; kavramsal olarak gérev performansi ve
baglamsal performans olmak fiizere iki baslhk altinda incelenmektedir. Gorev
performansi,; 6ngoriilen rolii ifade eder, her bir is unvanina 6zgi islevleri kapsar.
Diger bir deyisle gorev performansi dogrudan ana iglevler ile iliskili tim faaliyetleri
icerir. Baglamsal performans ise ana faaliyetlerin disinda kalan baskalariyla yardim
ve isbirligi kapsaminda temel ilkeler ve prosediirlerle ilgili bilgileri kapsar (Wann-
Yi1h, 2011: 3).

3.3 I$ PERFORMANSINI ETKILEYEN FAKTORLER

Is performansinin beklenen diizeyde gergeklesebilmesinin insani olan birgok
faktorlere bagli oldugu bilinmektedir. Bu faktorler bireylerin kendisinden
kaynaklandig1 gibi orgiitsel sartlardan ve ¢evresel sartlardan kaynaklanabilir. Turan,
caligmasinda hava trafik kontrolorlerinin is performansimi etkileyen ¢esitli
faktorleri;bireysel farkliliklar, bilgi isleme, otomasyon ve igyeri tasarimi, segme ve
egitim, Orgiitsel iklim ve is tatmini, iletisim ve takim caligmasi, stres ve is yiiki
olarak yedi madde halinde siralamistir (Turan, 2009: 77).

Yapilan diger ¢aligmalar derlendiginde is performansini etkileyen faktorlerin
ic ana bashk altinda toplanmasi miimkiin olmaktadir. Ozellikle havacilik
calisanlarinda zihinsel algilara dayali bilgi isleme siiregleri ile ¢abuk karar verme,
stresi yonetebilme On sart olarak aranmaktadir.

eBireysel Faktorler: Bireylerin yetenek, algilama diizeyi, karar verme, zor

durumlar1 basarma gibi bireysel ozellikleri ile kisilik yapisi, fiziksel 6zellikleri is
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performansini etkileyebilir. O nedenle isin gereklilikleri goz oniine alinarak dogru
se¢im yapilmasi beklenir.

e Orgiitsel Faktorler: Calisma ortammin fiziksel kosullar1 (tasarim, is
ekipmanlar1), yonetsel durum, giiglii bir orgiit kiiltiirli, is arkadaslar1 ile iliskiler,
kariyer olanaklari, egitim, ortak amaclar, oOrgiite baglhilik gibi faktorler is
performansini etkileyebilir. Is goren performansim etkileyen diger bir faktor ise is
tatminidir. Calisana verilen is yiikii (dengeli sorumluluk ve yetki), stres, dogru ise
dogru is goren se¢imi performansini dnemli 6l¢iide etkileyecektir (Turan, 2007: 31).

e Cevresel Faktérler: Is performansini etkileyen dis uyaricilar (emniyet ve
giivenligi sarsan olaylar-riskler) teknolojik gelismelere uyum sorunlari, rekabet
sartlari, yasal diizenlemelerden kaynaklanan sorunlar, sosyal ve ekonomik

olumsuzluklar olarak siralanabilir.

3.4 PERFORMANS YONETIM SISTEMI (PYS)

Son yillarda personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimi anlayisina
gecisle birlikte yonetim fonksiyonlarinda da donilisim meydana gelmistir. Bu
kapsamda yonetimin Onemli islevlerinden olan komuta-kontrol islevi degisime
ugrayarak liderlik modeli sekline dontismiistiir. Bu degisim, is performansinin orgiit
misyonu ve stratejik hedefler ile uyumlandirilmas: ihtiyacindan dogmustur
(Barutgugil, 2002: 123-125). Giiniimiiz bilgi ¢agi calisanlar1 kararlara katilarak
yonetimin bir pargasi olma arzusu i¢indedirler. Bu istek yoneticiler tarafindan da
kabul gormektedir. Bu noktada performans yonetim sistemi, Orgiitiin ortak
amaglaria ulagsmak icin c¢alisanlarin verimlilik anlayisi temelinde yonlendirilmesi,
degerlendirilmesi, &diillendirilmesi ve stirekli gelistirilmesi faaliyetleri olarak
tanimlanabilir (Barutgugil, 2002: 125-127; Helvaci, 2002: 155).

Performans yonetim sistemi bireysel ve oOrgiitsel performansin belirli
standartlar ve kriterlerle Olciilmesi, yoOnetsel kararlarda kullanilmasi, Orgiitsel
etkinligin ve verimliliginin birlikte gelistirilmesi amacma yonelik olarak
kurulmalidir. Performans yonetim sistemi yararlarini 6zetlersek:

e Operasyonel anahtar basar1 faktorlerinin daha iyi anlasilmasi saglanir.

Orgiitiin bu faktdrlere daha fazla kaynak ayirmasi ve orgiit faaliyetlerini iten giic
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olarak One ¢ikarilmast miimkiin olabilir. Dolayisiyla yonetim kararlarinin dogru
performans gostergelerine odaklanmasi saglanmis olur (Barutgugil, 2001: 129).

e Kisa ve uzun vadeli hedeflerin dogru belirlenebilmesi i¢in kaynak saglar.

o Orgiit kaynaklarinin (insan kaynag1 ve fiziksel kaynaklar) daha etkin ve
verimli kullanilmasini saglar.

e Gelisen ve degisen pazar ve dis ¢evre kosullarina hizli tepki verilmesini
saglar.

Performans yoOnetim sisteminin etkin uygulanabilmesi igin Kritik basari
unsurlarinin dogru tanimlanmasinin énemi oldukga yiiksektir. S6z konusu unsurlar
Barutcugil (2001) tarafindan sdyle incelenmistir: (a) Performans potansiyelinin net
olarak tanimlanmasi: Orgiitiin i¢inde bulundugu degisen dis gevre kosullari, sektorel
kosullar ve i¢ kosullarin 6rgiit performansina nasil etki yapacagimin belirlenmesini
anlatir. (b) Amaglarin net olarak belirlenmesi: Kisa ve uzun vadeli hedefler, planlar,
performans degerlendirme ve yontemlerinin belirlenmesini anlatir. (c) Uygulama ve
lyilestirme kararlari: Destek araglarinin belirlenmesi, ihtiyaglarin 6nceliklendirilmesi,
her bir kriterin performans iizerindeki etkilerinin belirlenmesi, en iyi uygulamalarin
(benchmark) goézden gecirilmesi, caliganlarin odaklanmasinin saglanmasi, geri
bildirim sistematiginin gelistirilmesi, raporlama ve iyilestirme planlarinin yapilmasi
bu asamada yapilacak islemlerdir. (d) Performansin odiillendirilmesi: Misteri
memnuniyeti, pazar imaj1, yonetsel beceriler, karliliga katki vb. dlgiilebilir kriterlerle
ticretlendirme, prim, kademe ilerleme seklinde odiillendirme sistemi kurulmasini
anlatir. Bu kapsamda o6diill ve takdirin yaninda disiplinin gelistirilmesi 6nem
kazanmaktadir. Bireysel gelisim planlari, kisilerin egitim firsatlar: ile desteklenmesi
performansin ddiillendirilmesinde g6z oniine alinir (2001: 133-137).

Performans yonetim sisteminin (PYS) bilesenleri; performans degerlendirme,
egitim ve gelistirme, yetenek yoOnetimi siiregleri ve Kariyer planlamasi olarak
sayilabilir. Bu bilesenlerden kariyer planlamasi performans yonetimine entegre
yaklasimin énemli bir parcasi olarak uygulanabilir. Insan kaynaklar (IK) siiregleri
icinde kurulan etkin bir performans yonetimi ile tiim islemler baglaminda bilgi islem
programi kullanilarak ¢evrimici olarak anlik performans verileri girisi yapilabilir ve

takim performansi izlenebilir. Ayrica performans ydnetim sistemi ¢iktilart 1K
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politika ve stratejilerinin gelistirilmesine temel veri olarak kullanilir (Bach vd., 2013:
228).

Bu arastirmanin amaci bakimimdan performans yonetim sisteminin detayl
incelenmesi yerine alt siire¢ olan performans degerlendirme sistemi ve sonuglarinin
kullanilmast 6nemli oldugundan kapsamli bir performans yonetim sistemi
arastirmasinin bagka bir ¢alisma konusu olabilecegi diisiintilmektedir. Bu nedenle
sonraki konularda is performansinin degerlendirilmesi ve elde edilen sonuglarinin

orgiit kiiltiirli ve is tatmini ile iliskileri lizerine yogunlasilacaktir.

3.5 IS PERFORMANSI DEGERLENDIRME SiSTEMi

Literatiirde, performans degerlendirme kavrami, “Basari Degerlendirme”,
“Liyakat Degerlendirme”, “Personel Degerlendirme” gibi bashiklar altinda
kullanilmigtir (Bakan ve Kelleroglu, 2003: 105). Bu ¢alismada 6zellikle tizerinde
durulan bireysel performans degerlendirme; fiziksel giic ve diisiinsel emegin bir
sistematik ile dl¢iilmesidir (Uysal, 2015: 32).

Performans degerlendirme sistemi Performans Yonetim Sisteminin (PYS) bir
alt  siirecidir.  Performans  degerlendirmenin ~ zamanlamasi  ve  sikligi,
degerlendiricilerin se¢imi, Ol¢lim prosediirleri, degerlendirmelerin kaydedilme
yontemleri, bilginin depolanmasi, geri bildirim performans yonetim sisteminin
icerdigi konulardir. Performans degerlendirmenin etkinligini saglayan {i¢ temel unsur
vardir. (1) kim degerlendirecek, (2) hangi siklikla yapilacak, (3) performans nasil
olgiilecek (Griffin ve Moorhead, 2014: 154-156).

Performans degerlendirme oOrgiitlere zayif ve giiglii yanlarmi 6grenme ve
gelecek plan ve ihtiyaglarini daha gergekei sekilde yapma olanagi saglar (Kaya ve
Kesen, 2014: 101)

Bazi arastirmacilar tarafindan performans degerlendirme bir nevi ddiillendirme
sistemi olarak ele alinmaktadir. Calisanlar 6rgiite sagladiklar: faydalar, yetenekler ve
yenilikler oraninda 6diillendirilmelidir. Is gorenlerin beklenen performansi
sergileyebilmeleri i¢in odiillendirilmeleri gerekir goriisii 6ne siiriilmektedir (Lee ve

Miler, 1999: 579; http://onlinelibrary.wiley.com,  Erisim Tarihi: 11.09.2017).

Benzeri bir yaklasim da calisanlar adaletli bir degerlendirme sonucunda
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odiillendirileceklerini bilirlerse daha ¢ok ¢aba harcayacaklardir seklindedir (Griffin,
2014: 91).

Performans degerlendirme, belirli bir gorev tanimi ile ¢alisan kisinin belirli
zaman dilimi i¢inde o isi ne diizeyde gerceklestirebildigini gosterme ¢abasidir. Bu
degerlendirme ile kisinin basarilar1 ortaya ¢ikacak veya gelisim alanlari tespit
edilebilecektir. Ote yandan orgiitiin amaclar1 dogrultusunda gérev tanimindaki isler
gergeklestirilemez ve gelisim potansiyeli olmadig1 anlasilirsa da kisinin orgiit ile bagi
kesilebilecektir (Findike1, 2001: 297).

Performans degerlendirmenin iki temel amaci vardir: Birincisi, ¢alisanin egitim
ihtiyaci, gelistirme, kariyer planlamasi, terfi, licret artis1 gibi alanlar i¢in yonetsel
bilgi edinmek; ikincisi ise, yonetimin elde ettigi degerlendirme sonuglarini ve
gelecek planlamalarini geri bildirim yoluyla ¢alisanlarla paylasmak (Bakan ve
Kelleroglu, 2003: 106). Bu geri bildirim g¢alisanin gelisme alanlarin1 6grenmesine
katki saglayacak, destekleme planlar1 ve egitim planlari i¢in girdi saglayacaktir.

Performans degerlendirme, g¢alisanlarin basari ve basarisizliklarini, giiglii ve
zayif yonlerini ortak bir degerlendirmeye tabi tutan sistematik bir siirectir (Helvaci,
2002: 157). Performans degerlendirmenin etkinligi yapilan geri bildirime ¢ok
baghidir. Performans geri bildirimi belirli davranislar hakkinda bilgilendirici olmali,
amag odakli olmali, gelismeyi saglamaya yonelik olmali (Kaya ve Kesen, 2014: 101)
ve tam zamaninda yapilmalidir (Ross vd., 2006: 121).

Performans degerlendirme, is gorenin isinde sagladigi basari ve gelisme
yeteneginin sistematik olarak degerlendirilmesidir (Yilmaz ve Karahan, 2011: 99-
100). Performans degerlendirme, dinamik bir sire¢ olup ¢alisanlarin
performanslarin1 dlgme, degerlendirme, geri bildirim yapma ve c¢alisan1 gelistirme
islevlerini karsilayan Orgiitsel sistem olarak anilmaktadir (Sarialtin, 2015: 381-390).

Kuyucak vd., (2016), “Havacilik Yonetimi” adli c¢aligmasinda performans
degerlendirme sistemini; “Onceden belirlenen amaglara ve hedeflere gore ortaya
cikan iriinleri, hizmetleri ve/veya sonuglarin birlikte degerlendirilmesine yonelik
analitik bir silire¢” olarak tanimlamaktadir. Gilintimiizde kurumsal performans
degerlendirme kriterleri olarak oncelikle finansal verimlilik, i¢ ve dis ¢evre riskleri,

yaraticilik, kalite standartlari, miisteri memnuniyeti, giivenirlik, sadakat, firsatlarin
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farkina varma, 6grenme hizi, donilisiim zamani1 ve gevresel etkiler gibi alanlar ele
alinmaktadir (Kuyucak vd., 2016: 144-145).

Is performans: ile ilgili literatiir incelendiginde performans degerlendirme
sonuglarmin kullanilacagi alanlar ya da yonetim kararlarinda yararlanilacak alanlar
asagidaki sekilde siralanabilir (Bakan ve Kelleroglu, 2003: 108-109).

o Ucret yonetimi: Performans degerlendirmenin en kritik amaglarindan
birisi de iicret yonetimidir. Ucret, ikramiye, prim ve diger yan menfaatleri kapsar.

e Kariyer yonetimi: Mesleki ylikselmeler ve transferler, isten ¢ikarma ve
kariyer planlama olarak belirtmek miimkiindiir (Kingir ve Tagkiran, 2006: 200).
Personel planlama, terfi ve nakiller bu siiregte degerlendirilmelidir.

e Stratejik planlama: Sirket politikasi kapsaminda yapilan uzun dénemli
planlar tarifler.

e Egitim planlamasi: Performans degerlendirmesi sonucu isin yapilmasi
icin gerekli goriilen becerilerin kazandirilmasi i¢in planlanan kisisel gelisim
egitimleri de dahil profesyonel tiim sirket i¢i ve dis egitimleri kapsar.

e Rotasyon, is zenginlestirme, is gelistirme uygulamalari.

e Sozlesme yenileme veya isten ¢ikarma: Performans degerlendirmenin
sonuclarindan biri de isten ¢ikarma kararlarina bilgi saglanmasidir.

e Diger insan kaynaklari siireglerinde veri olmasi beklenebilir.

Aragtirmacilarin  bakis acilar1 goz Online alindiginda; performans
degerlendirme, Oonceden belirlenmis zamanda ve bir degerlendirme sistematigi ile
calisanlarin isten elde ettikleri sonuglarini, tutum ve davraniglarini, is aliskanliklarin,
uyumlanma diizeyini,  yeteneklerini, potansiyel giiclinli ve bireyin Orgiitiin
amaglarina ulasmada toplam katkilarin1 degerlendiren ve planlayan biitlinsel bir insan
kaynaklar1 uygulamasidir. Bu anlamda performans degerlendirme, belirli bir zaman
diliminde gerceklesen iiriin/hizmet miktar1 ve kalitesi, basarilan veya basarili
olunamayan isler ve basarisizlik nedenleri, gelisim firsatlari, kisinin daha fazla gorev
ve sorumluluk alma kapasitesi, yeni beklentileri uzmanca degerlendirir ve bilgiler
calisan ile acgik bir sekilde paylasilir. Geri bildirim; c¢alisan tatminine ve is

performansinin artmasina 6nemli katki saglamaktadir. Performans degerlendirme



83

stireci Onciillerinin performans standartlarinin belirlenmesi ve yetkinlik profilinin
dogru sekilde yapilmasi oldugu sdylenebilir.

Calismalarda az deginilmis konulardan birisi de yoneticilerin performanslarinin
nasil, kimler tarafindan ve hangi yontemle degerlendirilecegi konusudur. Gelecegin

arastirma konusu olarak ele alinmasi onerilebilir.

3.5.1 Performans Degerlendirme Calismalari Siireci

Oncelikle performans degerlendirmede odaklanilan amag¢ ve hedefler
tanimlanmalidir (Kingir ve Tagkiran, 2006: 201). Genel olarak amaglar; ¢alisan ve isi
hakkinda dogru bilgi edinmek, bireysel yetenekleri ortaya cikararak yeni firsatlar
yaratmak ve performansi artirmak, yonetim becerilerini ve etkin iletigimi artirmak ve
is tatmini ve verimliligini artirmak seklinde agiklanabilir (Barutgugil, 2001: 182).
Amaglar belirlendikten sonra performans degerlendirme 6n hazirlik ve uygulama
planinin hazirlanmasi gereklidir. Performans degerlendirmenin kapsami, performans
kriterleri ve standartlari, Kimlere uygulanacagi, degerlendirme sikligi, egitim
ithtiyaclari, uygulanacak yontemin ve degerlendirme sistematiginin seg¢ilmesi, geri
bildirim sekli, dokiiman ihtiyaclarinin belirlenmesi, kayitlarin olusturulmasi,
degerlendirme sonuglarinin  kullanilma yontemi gibi konular bu asamada
planlanmalidir. Planlama esnasinda performans degerlendirmenin uygulanabilmesi
icin is analizinin yapilmasi, is tanimlarinin gézden gecirilmesi, degerlendiricilerin
secimi ve egitimi, tiim c¢alisanlara degerlendirmenin duyurulmas: asamalari
tamamlanmalidir (Barutgugil, 2001: 183-187). Siire¢ sonunda elde edilen ¢iktilar

yonetim karar siireglerinde 6nemli girdiler olacaktir.

3.5.2 Performans Kriterleri

Performans degerlendirme sisteminin kurulabilmesi i¢in 6nemli adimlardan
birisi kriterlerin belirlenmesidir. Degerlendirme sonucu elde edilen bilgilerin
giivenirliligi ve tutarliligi ve belirlenen amaca ulagabilmek performans kriterlerinin
dogru belirlenmesine baglidir. Kriterlerin dogru belirlenmesi yaninda kullanilacak
yontem ve Olgiitiin de nesnel olmasina 6zen gosterilmelidir. Secilen kriterler orglitiin
insan kaynaklar1 politikasina bagli olmakla beraber kriterleri dort grupta toplamak
miimkiindiir (Bakan ve Kelleroglu, 2003: 110).
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Kisisel davranis diizeyi

Isteki verim diizeyi

Mesleki bilgi diizeyi

Yoneticilik yetenekleri

Sayilan performans kriterlerinin  agirliklandirilmast  tamamen  Orgiitiin
politikasina bagli olarak degisebilecektir. Kriterlerin se¢iminde 6l¢mek istenilen
performans orgiitiin misyonu ve politikasi ile tutarli olacak, orgiit hedeflerine paralel
olacaktir. Kriterlerin belirlenmesinde is gorenlerle mutabik kalinmali bu siirecin
pargast onlar olmalidir. Kriterlerin 6l¢iilebilir olmasi, is gorenin sorumluluk diizeyi
ile iliskili olmasi, sayisal Ol¢ekler yaninda is goren davraniglarini da kapsamasinin
etkin bir performans degerlendirmenin olusturulmasi bakimmdan &nemli oldugu

sOylenebilir.

Daniel ve Purwanti (2015), is performansini; bireysel gérev ve sorumluluklarin
yerine getirilmesinde is gorenlerin basari seviyesi olarak tanimlamaktadir. Ayni
calismada yazarlar is performansini degerlendirmek igin kullanilan gostergeleri: (a)
1 miktar1 (work quantity) (b) is kalitesi (work quality) (c) verimlilik (efficiency) (d)
gbrev yiirlitme yetenegi (ability on performing main tasks) (e) profesyonellik
(accuracy and precision) (f) is bilgisi (knowledge) ve (g) yaraticilik (creativity)
seklinde smiflandirmaktadir. S6z konusu ¢aligmada kullanilan yedi gostergeli dlgek
Bernardin & Russel (1993)’n alti gostergeli is performans 6lgeginden genisletilerek
yapilmistir (2015: 2-3).

3.5.3 Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirme kavrami 1900°1i yillarin baslarinda ABD’de
F.Taylor’un is 6l¢limii uygulamalari araciligi ile orgiitlerde ¢alisanlarin verimliligini
Olgmek lizere bilimsel olarak kullanilmaya baslanmistir (Giivenir, 2000: 11 akt:
Diskaya, 2006: 22). Is performans: ile ilgili alan yazininda performans degerlendirme
stirecinde kullanilan birgok yontem belirtilmektedir. Bu yontemlerden bazilari ilk
uygulamalardan beri kullanilirken bazilar1 da gelistirilerek yeni ve modern
yontemlere doniistiiriilmiistiir. Isletmeler uygun modeli segerken (1) neyi 6lctiigii,

ortaya cikaracagi sonuglarin ne olacagi (2) segilen modelin orgiit yapisi ve insan
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kaynag1 politikasina uygun uygun olup olmadigi (3) c¢alisanlar tarafindan kabul
goriip gormedigi konularin1 dikkate alarak dogru yontemi segerler (Bakan ve
Kelleroglu, 2003: 113). Performans degerlendirme modeli olarak temel ilkeler gz
oniinde bulundurulmak kaydiyla birkag modelin karmasi seklinde orgiite 6zgiin
model de uygulanabilir.

Kingir ve Taskiran (2006), performans degerlendirmeyi (1) geleneksel
yontemler, (2) c¢agdas yontemler olarak iki gruba ayirmaktadir (2006: 200-201).
Geleneksel yontem agirlikli olarak amir inisiyatifinde ve goriisleri dogrultusunda tek
boyutlu olan yontemdir. Bu yontemin 6nemli g¢ekincelerinden bahsedilmektedir.
Cagdas yontemde degerlendirme amirler, degerlenen, astlari, akran1 ve miisteriler
tarafindan ¢ok boyutlu olarak yapilmakta olup performans sonuglarinin daha fazla
veriden yararlanilarak elde edildigi ve bu nedenle de kabul edilebilir oldugu
sOylenebilmektedir.

Giimiistekin ve Oztemiz (2005), modern performans degerlendirme
yontemlerini su sekilde siralamistir:

1) Grafik degerlendirme dlgegi,

2) Davranisa dayali siralama dlgegi,

3) Davranigsal gozlem 6lcegi,

4) 360 derece degerlendirme sistemi.

Giimiistekin ve Oztemiz (2005: 282), tarafinda yapilan aym galismada mevcut
yontemlerin eksik yonleri tamamlanarak ortaya konan geleneksel ve modern birgok
yontem de su sekilde siralanmustir.

1) Derecelendirme yontemi (scale rating),

2) Isboyutu dlcegi (job dimension scales),

3) Kontrol listesi yontemi (check-list method),

4) Degerleme merkezi teknigi,

5) Kiritik olay yontemi (critical incident method),

6) Zorunlu dagilim yontemi (forced distribution method),

7) Siralama yontemi (ranking method),

8) Ciftleri karsilastirma yontemi,

9) Direkt indeks yontemi (direct index method),
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10) Standartlar yontemi (standarts method),

11) Swurh kullanimli yontemler,

12) Psikoteknik test ve psikolojik analiz yontemi.

Barutgugil (2001), performans degerlendirmesi konusunu ii¢ ana baslik altinda
incelemistir (2001: 187-195).

1) Bireysel Performans Standartlarina Dayali Yontemler,

2) Ortak Performans Kriterlerine ve Standartlarina Dayali Sistem,

3) Kisilerarasi Karsilastirmalara Dayali Sistem.

Orgiitler kendi yapilarima en uygun olan ydntemi segerek dogru ve yararli
sonuclar elde edebilir. Secilen yontemin kendisinden ¢ok degerlendiricilerin rolii
kritik ve 6nemlidir.

Findik¢t (2001), performans degerlendirmenin firmalar agisindan Onemi
vurgulayarak firmanin 6zgiin kosullarina uygun secilmek kaydiyla bircok yontemin
varligindan bahsetmekte ve bunlari asagidaki seklide siralamaktadir (Findike1, 2001:
306).

1) Kisisel degerlendirme,

2) Ustlerin goriisleri,

3) Astlarin goriisleri,

4) Es diizeylilerin gorisleri,

5) Hedeflere ulasma diizeyi,

6) Pazar payi,

7) Miisteri memnuniyeti,

8) Kalite diizeyi,

9) Sinav degerleme sonuglari,

10) Kendisini gelistirme diizeyi,

11) Sicil raporlari,

12) Karsilikli gorisme,

13) Karma yaklagimlar.

Sayilan yontemler tek tek kullanilabilecegi gibi uygun olan secenekler birlikte
kullanilarak da 6zgiin bir model yaratilabilir. Bu se¢im kurumun ¢alisan profili, orgiit

kiiltiirti, is alan1 gibi degiskenlere bagli olarak yapilir (Findik¢i, 2001: 307).
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Degerleme; emek yogun calisilan ve parca basi malzeme flreten bir atdlyede
yapilacaksa ¢iktilara gore belirlenmis hedeflere ulasma diizeyi yontemi kullanabilir.
Hizmet isletmelerinde ise miisteri memnuniyet diizeyleri yontemini se¢mek isabetli
olabilir. Performans degerlendirme sonuglarinin yonetim kararlarini etkilemesi ve
calisanlart yiiksek performans hedefi koymalarina tesvik etmesi nedeniyle firmada
verimlilik arttirici rol iistlendigi sOylenebilir.

Hangi yontem kullanilirsa kullanilsin, performans degerlendirme sonuglarinin
objektif ve somut verilere dayanmasi olduk¢a oOnemlidir. Ayrica performans
degerlendirme rutin yapilan bir siire¢ haline getirilmemelidir. Ozellikle havacilik
calisanlarinda uygulanmasi Onerilen performans degerlendirme modeli; yonetici,
calisan, akran, (misteri, tedarik¢i uygun fonksiyonlar i¢in ilave edilebilir), hedef
gerceklesmeleri ve bireysel 6zellikleri-yetkinlikleri de kapsayan karma-6zgiin model
olabilir. S6z konusu yontemler kullanilarak yapilan degerlendirmelerde mutlaka
calisanlarin bireysel Yyetkinliklerinin de degerlendirme Kkriterlerinin igine dahil
edilmesinin yararli olacagi belirtilmektedir (Findik¢i, 2001: 319). Performans
degerlendirme modeline kiiltiirel kodlarin dahil edilmesi isletme bazinda bazi
negatiflikleri Onleyebilir, adalet duygusu gelisir, iletisim diizeyi artar, Orgiitsel
sessizlik diizeyi azalir (Oztiirk, 2015: 395). Performans degerlendirmede

agirliklandirma son donemlerde arastirmacilar tarafindan kuvvetle onerilmektedir.

3.5.4 Performans Degerlemede Yapilan Hatalar

Performans  degerlendirmenin  amacma  ulasabilmesi, degerlendirme
sonuglariin gerek yonetim karar ve planlarinda girdi olarak kullanilmasina gerekse
is gorenin gelisiminde bilgi kaynagi olarak faydalanilmasina baglidir. Aksi halde
bosa harcanan zaman ve masraf s6z konusu olabilir.

Findik¢1 (2001), performans degerlendirme ile ilgili sorunlar1 alti madde

halinde siralamistir (2001: 301-304) :

e Objektif olamama: Insanin siibjektif olan yani nedeniyle sayilabilir,
gozlemlenebilir net dlgekler gelistirilmemis olabilir. Diger bir neden c¢alisanin basari

diizeyi degerlendirilirken degerlendirmede bireysel goriisler, dnyargilar yer alabilir.
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Bu siibjektif etkenlerden uzaklagabilmek i¢in Olgiilebilir kriterlerin gelistirilmesi ve
kullanilmasi gereklidir.

e Tek yonlii 6lciim: Degerlendirilen kisi hakkinda sadece iistlerin, sadece
esdegerlerin ya da sadece miisterilerin goriislerinin dikkate alinmasi tek yonli 6l¢tim
olur. Degerlendirme, kisiyi tiim o6zellikleri ile ele alan ¢ok yonlii bakis agisi ile
yapilmalidir.

e Tarafli 6l¢iim: Degerlendirenin kisiyi sevmesi veya sevmemesi, kendine
yakin ya da uzak hissetmesi gibi hatalar hem degerlendirilenin moralini bozmakta
hem de sisteme olan giliveni sarsmaktadir. Yanli degerlendirmenin 6nlenmesi igin
sistem yapilandirilmali, formlar lizerinde yanlilig1 6nleyici ifadeler kullanilmalidir.

e Standart dl¢iim: Performans degerlendirme uygulamasinin genel kurallar
dahilinde yapilmasi, kisilerin bireysel oOzelliklerinin ve farkliliklarinin gozardi
edilmesine neden olur.

e Arac¢ hatasi: Performans degerlendirmede kullanilan ¢ok ¢esitli araglar
vardir. Herhangi bir iste herhangi bir formun ya da 6l¢iim aracinin kullanilmasi
yanlis sonu¢ verebilir. Segilen aracin kurulusun kiiltiiriine, is tliriine, personel
profiline uygun olmasina 6zen gosterilmelidir. Standart gelistirilmis degerlendirme
formlar1 dogru yapilandirilmalidir. Degerlendirme aracini kullanmadan once pilot
uygulama ile giivenirlik analizinin yapilmis olmasi faydali olacaktir.

e Baskin 6zellik: Yoneticinin, ¢alisanin ¢ok iyi oldugu bir 6zelligini tim
degerlendirme alanlarina yansitarak onun etkisinde kalmasidir. “Hale etkisi” olarak
da bilinen bu hata kisinin diger 6zelliklerinin gizlenmesine veya potansiyelin ortaya
¢ikamamasina sebep olabilir. Bu durumun tersi de s6z konusudur. Cok zayif bir
alanin etkisiyle diger iyi olan alanlarinin gizlenmesi s6z konusu olabilir.

Sayilan biitlin degerlendirme hatalar1 performans degerlendirme sistemine
giiveni sarsarken, adalet duygusunun sarsilmasi, is doyumsuzlugu ve catigma alani
yaratilmasi gibi olumsuz sonuglara neden olabilir. Oysaki objektif kriterlerle, dogru
belirlenen 6lgekle ve etkin bir sekilde yapilan performans degerlendirmesi sirketin
kariyer yonetimi siirecine, ticret politikasina, egitim planina kisacasi {ist yonetimin

stratejik kararlarina ve sirket politikasina 6nemli girdiler saglayabilir.



89

3.6 HAVACILIKTA PERFORMANSIN ONEMi

Cagdas yonetimde basarinin izlenmesi, degerlendirilmesi ve iyilestirilmesi
etkin uygulanan bir performans yonetim sistemi ile miimkiin olmaktadir. Performans
yonetimi kapsaminda bireysel ve kurumsal performans konularinin anlagilmasi
gereklidir. Havaalanlar1 kurumsal performans dl¢timleri verimlilik, finansal durum,
emniyet, giivenlik, miisteri ve ¢alisan memnuniyeti, ¢cevre etkileri gibi boyutlar1 goz
Ontine alarak yapilmaktadir (Kuyucak vd., 2016: 145). Bireysel performans yonetimi
ise IK siireclerinden biri olup, calisanlarin performansmn belirli yontemle belirli
periyodlarda degerlendirilmesi, egitim ve kariyer planlarinin sistematik bir sekilde
yapilmas1 biitiinsel performans yonetiminin bir geregidir. Insan faktoriiniin 6zellikle
havacilik sektoriindeki etkisi ve Onemi bireysel performans degerlendirmesini
vazgecilmez kilmaktadir. Gerek yaratilan emniyetsiz durumlar ve gerekse miisteri
memnuniyeti tamamen bireylerin performansina baglidir (SHGM, 2012: 4).

Turhan (2009), Tirkiye’de 5 biiylik havalimaninda calisan hava trafik
kontroldrlerinin performans algilamalarin1 degerlendiren ¢alismasinda; yas, tecriibe,
mezun oldugu okul, calistigi boliimii, is pozisyonu, iicret ve havaalani ile ilgili
degiskenlerin performans algisinda etkili oldugunu ortaya koymaktadir (2009: 87-
88). Ayni calismada yas ve tecriibe artikca isle ilgili performans algisinin da arttig1
beyan edilmektedir. Ayrica 6zellikle yaklasma kontrol bdliimiinde ¢aliganlarin diger
hava trafik kontrol birimlerinde (kule, hava bilgi servisi, haberlesme) ¢alisanlara

gore daha yiiksek performans algisinin oldugu agiklanmaktadir.

3.7 PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN YARARLARI

Performans degerlendirmenin kurumsal ve bireysel agidan tasidigr yararlar ve
gerekliligi hakkinda; (Findike1, 2001; Barutgugil, 2002; Bakan ve Kelleroglu, 2003;
Oztiirk, 2015) arastirmaci ve yazarlar su konularin altin1 ¢izmektedirler:

e Performans degerlendirme calisan diizeyinde psikolojik, kurum diizeyinde
ise motivasyona yoneliktir,

e Performans degerlendirme sonuglar kisilere geri bildirim yapilarak

gelisim alanlar1 ve egitim ihtiyaclarinin belirlenmesinde 6nemli bilgi saglar,
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e (Calisanlarin hedeflerine ulagsma diizeyini gosterir. Bu sonuglar kisilerin
basar1 diizeylerini gormelerini saglarken kurumsal verimliligin Ol¢lilmesine de
kaynak teskil edebilir,

e (alisanlarin is basarilarin1 gérmesi, geri bildirim yapilmasi ig tatmini ve
verimliligin artmasini saglar. Basarinin aksine basarisizliklarin da tespitine olanak
saglayarak zamaninda 6nlem alinmasi miimkiin olabilir,

e (Calisan ile yoneticiler arasinda etkin iletisim araci roliinii iistlenebilir.
Giiglii iletisim sayesinde yeni fikirler ve firsatlar ortaya ¢ikabilir,

e Insan kaynaklarina calisanlarin daha yakin ve objektif sonuglarla taninmasi
icin 6nemli bilgi saglar. Kariyer yonetiminde oldugu gibi kaynak planlamasi ve iicret
yonetimi i¢in de s6z konusu veriler kullanilabilir,

e Performans degerlendirmesi calisanlart ise yonelten, yonlendiren ve
yetenekleri gelistiren bir fonksiyon iistlenebilir,

e Performans degerlendirme siirecinde ¢alisan yeteneklerinin ortaya ¢ikmasi
miimkiin olabilir. Is zenginlestirme, rotasyon ya da yeni yetkiler verme gibi is tatmini
saglayan ve verimliligi arttiran sonuglar elde edilebilir,

e Bireysel yetkinliklerin degerlendirilme konusu olmasi gibi tutum ve
davraniglar da degerlendirildiginden Orgiitsel kiiltlire uyum ve uyumlandirma
konusunda destek saglar,

e  Orgiitte pozitif bir iklim olusur, érgiitsel adalet duygusu gii¢lenir ve giiven

duygusu artar.

3.8 ORGUT KULTURU-iS TATMINI VE iS PERFORMANSI

ARASINDAKI ILiISKiYI INCELEYEN ARASTIRMALAR

Orgiit kiiltiirii ile is tatmini ve is performansi arasindaki iliskiyi-etkiyi
inceleyen arastirma sayisi oldukca smurli iken orgiit kiiltlirii-is tatmini veya orgiit
kiltlirii-is performansi1 arasindaki ikili etki ve iligkileri inceleyen arastirmalara

coklukla rastlanmaktadir.

Orgiitlerin rekabet giiciinii korumasi ve yasamini siirdiirebilmesi icin orgiit

kiiltiiri ve ig tatmini birbiri ile yakindan iligkili iki Onemli orgiitsel davranig
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elemanidir. Bu kavramlar ayn1 zamanda psikoloji, sosyal psikoloji ve antropolojinin

de ilgilendigi konulardir.

Orgiit kiiltiirii kavram1 1980°li yillardan sonra alan yazininda yaygin olarak
incelenirken, is tatmini ise 1930°lu yillarda insan unsurunu ele alan Neo- Klasik
Yonetim Yaklagiminin yayginlasmasiyla ilgi odagi haline gelmis bir yonetim
fenomenidir. S6z konusu donemlerde insan “sosyal psikolojik” birey olarak
goriilmektedir. Bu yaklasimla oOrgiitlerde paylasilan degerler ve normlarin
calisanlarin davranislarinda ve iletisim big¢imlerinde dogrudan etkili oldugu
disiiniilmektedir. Gilgli iletisim ve rol belirsizliklerinin azalmasi oOrgiitlerdeki
catismalari indirgemektedir. Bu durumun is tatminini de arttirdigi belirtilmektedir

(Tiirk, 2007: 72-103).

Orgiit kiiltiiriiniin belirleyicilerinden birisi uygun personel secimidir. Isi ile
uyumlandigr algisina sahip is gorenler islerinden daha fazla doyum saglayacaktir.
Orgiit kiiltiiriiniin yerlestigi orgiitlerde personel gelistirme, egitim ve &grenme
stirecinin etkin isledigi varsayilmaktadir. Bireyin gelisiminin desteklenmesi is

tatminini artiracak ve is yeri ile duygusal bag kurmasini saglayacaktir.

Odom vd., (1990), ulastirma kuruluslarinda orgiit kiiltiirii ile is tatmininin ti¢
boyutlu iligkilerini incelemistir. Arastirma sonucunda biirokratik kiiltiiriin is tatminini
artirmadi@1 ancak, yenilik¢i ve destek¢i Orgilit kiiltlirliniin is tatminini olumlu
etkiledigi ortaya cikarilmistir. Yazina arastirmanin 6nemli iki katkisi olmustur.
Birincisi, ulagtirma sektoriinde ne tiir orgiit kiiltiiriin mevcut oldugu belirlenmistir;
ikincisi ise var olan orgiit kiiltiirii ile is tatmini ve baglilik arasindaki iligski ortaya
cikarilmistir. Bu vesile ile orgiit yoneticileri orgiit ve ¢alisanlarini dogru taniyarak

etkili motivasyon yontemleri kullanacaklardir.

Nystrom, saglik bakim orgiitlerinde yaptig1 arastirmada, giiclii kiiltiire sahip
orgiitlerde calisanlarda Orgiitsel baglilik ve is tatmininin yiiksek oldugunu
vurgulamaktadir (Lund, 2003: 222).

Erkmen ve Sencan (1994), orgiit kiiltiirlinlin is tatmini iizerindeki etkisine

yonelik otomotiv sektoriinde iki farkli biiyiikliikteki firmada yapilan arastirmalarinda
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kiiglik firmalarda orgiit kiiltlirliniin biiylik firmalara gore daha gii¢lii oldugunu, kiigiik
firmada ¢alisanlarin is doyumlarinin biiylik firmalara gore daha yiiksek oldugunu ve
bu sonuglara paralel olarak orgiit kiiltliri ile is tatmini arasindaki iliskinin kiigiik
firmalarda biiyiik firmalara oranla daha gii¢lii oldugunu bulgulamistir. Ayn1 ¢alisma
sonucuna gore Orgilitiin yonetim ve denetim politikalarinin is tatmininin artmasi ya da
diismesi bakimindan gii¢lii etkisi oldugu beyan edilmektedir. Arastirma sonuglarina
gore blyiik firmalarda kurumsallasma arttikca kisiler arasindaki iliskilerin daha
mekanik hale gelebilecegi; bu durumun ise bireyler arasi iliskilerdeki duygusal
etkinligi azaltabilecegi soylenebilir. Orgiit kiiltiirii bireylerin paylastigi degerlerin,
normlarin, inanglarin, ortak duygularin bir tezahiiriidiir. Paylasim, ortak duygular
bireyler ve gruplar arasindaki iligkileri giliclendirmektedir. Bu durum bireyler
arasindaki catigmalar1 azaltacagindan is tatmini de saglayacaktir. Ayrica Orgiit
kiiltiirli, glivene dayali iliskilerin olusmasinda en Onemli aragtir. Giivenin tesis
edildigi bir orgiitte ¢alisan performansi ve is verimliligi olumlu etkilenirken, giiven
ortamiin diisiik oldugu orgiitlerde yiliksek Olgiide stres olusmakta, verimlilik
diismektedir. Ayn1 arastirmada yOnetsel karar alma siirecinin baltalandig1 da ortaya

konulmaktadir (Yilmaz ve Karahan, 2011: 101).

Johnson ve MclIntye (1998), orgiit kiiltiirii ve orgiit ikliminin i tatmini
tizerindeki etkilerini arastirmistir. 8.126 calisani olan biiyiik bir kamu kurulusunda
yapilan arastirmada, Orgiit kiiltiirii ve orgiit iklimi 19 farkli boyutta ele alinmuis,
arastirma sonucunda Orgiit kiiltiirliniin is tatminini her boyutta olumlu ve anlamli bir
sekilde etkiledigi anlasilmistir. Orgiit kiiltiiriiniin is tatmini {izerindeki en giiclii
etkisinin giiglendirme, Katilim ve taninma boyutlarinda oldugu belirlenmistir. Orgiit
ikliminin ig tatminine etkisine bakildiginda ise en gii¢lii etkinin iletisim, hedefler ve

yaraticilik boyutlarinda oldugu belirtilmektedir.

Akincr (2002) calismasinda yonetim tarzi, Orgiitsel uygulamalar, is goren
uyumu, kisiler arasi iletisim ve saglanan ekonomik katkilarin is tatmini iizerinde
etkili oldugu beyan etmektedir. Arastirma sonucunda is goren tatmininin artmasinda

psiko-sosyal faktorlerin  ekonomik faktorlere nazaran daha etkili oldugu
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sOylenmektedir. Ayn1 arastirmada Orgiit kiiltiiriiniin giiglii ya da zayif olmasimnin is

tatminini dogrusal olarak etkiledigi beyan edilmektedir.

Shellenbarger’in, ¢alismasinda klan ve adhokrasi kiiltiirtiniin hakim oldugu
orgiitlerde ¢alisanlarin daha fazla is tatmini yasadiklar1 buna karsin emir, kontrol, ve
saldirganligin fazla olduguna ve bireysel basarinin yogun bir sekilde talep edildigine;
hiyerarsi ve pazar kiiltiiri hakim olan Orgiitlerde ise is gorenlerin uzun dénemde
giivensizlik, sadakatsizlik ve is tatminsizligi problemleri yasadiklarina
deginilmektedir (Lund, 2003: 223). Ayni ¢alismada esneklik, dogallik, rehberlik
ozellikleri organik siirecler olarak, emir, kontrol ve istikrar 6zellikleri ise mekanik
siirecler olarak tamimlanmaktadir. Is gorenlerin; istikrar, emir ve kontrol iizerine
yapilagmis hiyerarsi ve pazar kiiltiirlerine sahip olan orgiitlerde is doyumsuzlugu
yasamalari, i gorenlere rehber olan, esnek ve dogallik 6zelliklerine sahip klan ve

adhokrasi kiiltiirlerinde islerinden tatmin olmalar1 beklenmektedir.

Wu, orgiit kiiltiirii ve is tatmini iligkisini inceleyen arastirmalarin ¢ogunda iki
kavram arasinda pozitif yonlii iliski bulundugunu ve orgiitsel kiiltlirlin memnuniyeti
artirabilecegini ve is performansini yiikseltebilecegini beyan etmektedir. Benzer
yaklasimla Lloyd, is tatmini ile Orgiit kiiltiirii arasinda cift tarafli iliskinin var
oldugunu ve is tatmini arttikca Orgiit kiiltiirline bagliligin artacagini, orgiit kiiltiirti
giiclendikge de is tatmininin artacagini ifade etmektedir (akt: Tiirk 2007: 110).

Iscan ve Timuroglu (2007), orgiit kiiltiirii tiplerinin is tatminine etkisini
incelemis, klan ve adhokrasi kiiltiirlerinin is tatmini {izerinde pozitif etkisinin
oldugunu, hiyerarsi ve pazar kiiltiirlerinin ise anlamli ve ters yonlii bir etki
gosterdigini ortaya koymustur. Ayrica egitim verildikge ve kidem arttikga is

tatmininin de arttig1 belirlenmistir.

Hakim (2015), orgiit kiiltiiriiniin bankacilik sektoriinde is tatminine etkisini
belirlemeye yonelik yaptigi calismasinda segilen oOrgiit kiiltiirii degiskenlerinin, is
tatmini tizerinde dogrudan etkili oldugunu bulmustur.

Denison & Mishra (1995) orgiitsel kiiltiir ile is performansinin iliskisini ele
alarak orgiit kiiltlirliniin servis kalitesini, is performansin1 dolayisiyla da verimliligi

etkileyebilecegine isaret etmislerdir.



94

Smart ve St John (1996), dort yillik bir iiniversitede akademisyenlere yaptigi
aragtirmada oOrgiitsel kiltir ile is performansi arasinda pozitif yonlii bir iligki
oldugunu ortaya koymuslardir.

Akkoc¢ (2012), caligmasinda orgilit kiltiirii tiplerinden grup kiltiiri ve
hiyerargik kiiltiiriin is performansi ile pozitif ve anlamli iliskisi oldugunu ortaya
koymaktadir.  Ancak  hiyerarsi  kiiltliriiniin i  performansin1  artirmasi
beklenmemektedir. Bu bulgunun Deal & Kenndy (1982); Denison, (1984); Quinn ve
Spreitzer, (1991) kuramlari ile benzestigi goriilmektedir.

Lin ve Lin (2013), olumlu bir organizasyon kiiltliiriiniin oOrgiit icindeki
koordinasyonu ve kontrolii artirarak Orgiitsel performansi yiikselttigini, orgiit ve
tiyeleri arasindaki hedef birligini sagladigini ve ¢alisan motivasyonunu arttirdigini
belirtmektedir (2013: 4). Motivasyon artisinin is tatmini saglamasi gerektigi
c¢ikarsanabilir. Bu yaklasim ile ¢alismanin konusu olan 6rgiit kiiltiiriiniin i tatmini ve
is performansina etkisi dogrulanabilir.

WHS & Kac (2015), tarafindan tekstil sektoriinde yapilan arastirmada orgiitsel
kiiltiiriin, ¢alisanlarin ig performansi iizerinde orta derecede pozitif etkisi oldugu
kabul edilmektedir. Regresyon analizinin sonuglarina gore, is performansindaki
degisimin% 27'sinin orgiit kiiltiiri i¢in 6nemli oldugu sdéylenebilir. Arastirma
bulgusuna gore Orgiitte uyum, misyon, katilim ve kiiltiir tutarliligini gelistirerek is

performansinin arttirilmasi miimkiin olabilmektedir.

Daniel & Purwanti (2015), 6rgiit kiiltiiriniin ve is tatmininin orgiitsel baglilik
ve c¢alisan performansina etkisini arastirdiklar1 ¢alismalarinda is tatmininin orgiitsel
baghlik tizerinde giiglii ve pozitif etkisinin oldugunu, orgiitsel bagliligin ise is
performansi lizerinde pozitif etkisinin oldugunu ortaya koymustur. Ayni arastirmada
is tatmininin Orgiitsel baglilik yoluyla is performansini dolayli olarak giiglii bir
sekilde pozitif yonde etkiledigi beyan edilmektedir. Calismada orgiit kiiltiiriiniin is
performansini negatif fakat zayif etkiledigi, ig tatmininin is performansini dogrudan
pozitif fakat zayif sekilde etkiledigi, orgiit kiiltiriiniin is performansini Orgiitsel
baglilik araciligiyla (dolayli) pozitif fakat zayif bir sekilde etkiledigi ortaya

konulmaktadir.
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Khosrow vd., (2017)’nin arastirma sonucunda orgiit kiiltiirli, orgiit iklimi ve
bilgi yonetiminin is performansini pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir. Ayni
arastirmada hangi tip Orgiit kiiltiiriniin hangi tlir organizasyonlarda etkili olacagi da

ortaya konulmustur.

laffaldano ve Muchinsky (1985), is tatmini ile is performansi iligkisini
inceledikleri arastirmalarinda olumlu fakat diisiik diizeyde (.17) korelasyon oldugunu
ortaya koymuslardir. Vroom tarafindan 20 yil kadar 6nce yapilan analiz sonuglari ile

biiyiik benzerlik tasiyan sonuglara ulasilmistir.

Is tatmini ile is performansi arasindaki iliskiyi inceleyen alan yazim gdzden
gecirildiginde iliskinin konulmasinin 1930'larda Hawthorne ¢aligmalar1 ile basladig
ve insan iligkileri hareketi ile geliserek devam etmekte oldugu anlasilmaktadir (Judge
vd., 2001: 376). Ancak o donemlerde c¢alisanlarin tutumlar1 ve performansi
arasindaki potansiyel iligkinin moral-verimlilik iliskileri diizeyinde basit anlamda
yapildig1 goriilmektedir. Judge (2001), is tatmininin is performansi {izerindeki
etkisini 6lgen ¢aligmasini 7 model ele alarak yapmis ve tutarsiz sonuglar saptamistir.
Bazi modellere gore iliskinin olmadig:1 bazilarina gore oldukg¢a zayif iliski oldugu,
bazilarima gore ise sunni iligki olabilecegi bulgulanmistir. Ayni arastirmaci 2 meta
analiz ¢alismasi sonuglarini da degerlendirerek elde ettigi ortak sonucuna gore is
tatmini ve is performansi arasinda zayif bir (r=.30) korelasyon oldugunu saptamustir.

Is tatmini ve is performans: arasindaki iligki arastirmacilarin uzun yillardir
ilgisini ¢ekmektedir. Bu iligskinin aciklanmasi i¢in ilk 6nciil arastirmalart ve sosyal
biligsel teorileri sunan teorisyenler arasinda {i¢ farkli goriis ortaya atilmaktadir.
Edwards vd., s6z konusu goriisleri ve savunucularimi soyle gruplandirmistir: (1)
isteki tutum ve davranig sonuglar1 performansi etkileyebilir goriisii (Brayfield &
Crockett, 1955; Locke, 1976; Schleicher, Watt ve Greguras, 2004), (2) is
performansinin is tatminini etkiledigi gorisii (Fishbein & Ajzen, 1975; Eagly &
Chaiken, 1993), (3) is tatmini ve is performansinin karsilikli bir iligki ve etkilesim
iginde olduklar1 goriisii (Naylor, Pritchard & Ilgen, 1980; Vroom, 1964 gibi Beklenti
Kuramcilari). Kisaca is tatmininin is performansini, is performansinin da is tatminini

etkileyebilecegi belirtilmektedir. Literartiirde bu {i¢ farkli goriise karsin meta-analiz
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yaparak belirledikleri sonuca gore bazi arastirmacilar (laffaldano & Muchinsky,
1985; Judge vd., 2001) ise ¢ogunlukla is tatmininin is performansini etkiledigi
diistincesini paylasmaktadir (Edwards vd., 2008: 442).

Mullins (2010), c¢alisanlarin iglerinden memnuniyet duymalari halinde
verimlilik artis1 saglanacagint sdylemektedir. Bu goriis Schultz & Schultz (1990)
tarafindan da desteklenmektedir. Is tatmininin diisiik olmasinimn ise &rgiit agisindan
pek ¢ok negatif etkisi olabilecegi agiklanmaktadir (akt: Altas ve Kuzu, 2016: 26)

Judge vd., tarafindan iki boliim halinde yapilan ¢alismanin bir boliimii is
tatmini ve ig performansi iligkisi hakkinda meta-analiz incelemedir. Bu incelemeye
gore is tatmini ve is performansi arasindaki ortalama dogrusal korelasyonun .30
(k=312, N=54,471) oldugu belirtilmektedir. Bu iliski, Iaffaldano & Muchinsky
(1985)'in daha 6nceki bir meta-analizinde bulunan .17 (k=74, N=12,192) diizeltilmis
korelasyonundan ¢ok daha giicliidiir (Bowling, 2007: 168). Judge vd.’nin
aragtirmasinin diger bolimii ise yedi model {izerinden elde ettikleri sonuglarin
aciklandigr boliimdiir. Modellerden elde edilen is tatmini ile is performansi iliskisine
dair sonuglar tutarsizdir. Bu sonugclar; niteliksel inceleme yontemiyle memnuniyet-
performans iligkisi iizerine yapilacak gelecek arastirmalar icin bir Onciil calisma
niteligi tasiyabilir.

Youssef & Luthans (2007), olumlu davraniglarin isyerlerindeki etkisini
arastiran c¢alismalarda pozitif psikolojik ortamin is tatmini ve is performansi
arasindaki iliskinin moderatorii oldugunu ve is tatmini ile ¢alisan devrinin azalmasi
arasinda gii¢lii iliski oldugunu belirtmektedir. Ayrica, Yargig, Higgins, Thoresen ve
Barrick, (1999); Ilies vd., (2006) gibi arastirmacilar, pozitif kisilik 6zelliklerinin is
tatminiyle pozitif yonden iliskili oldugunu desteklemektedir. Ayn1 aragtirmada umut,
tyimserlik ve esneklik gibi olumlu organizasyonel davranislarin is performansi ve
istenen i tutumlarini etkileyebilecegi kabul edilmektedir.

Is tatmini ve is performans: iliskisi, endiistriyel ve orgiitsel psikoloji tarihi
boyunca biiyiik ilgi gérmiistiir. laffaldano & Muchinsky, (1985); Hakim, (2015) gibi
¢ogu arastirmaci ve bilim insani, memnuniyet ve performans arasinda nedensel bir

iliski olduguna inanmaktadir. Ancak, Bowling (2007) tarafindan yapilan meta-analiz
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calismasinda memnuniyet-performans iliskisinin biiyiik 6l¢iide suni oldugunu
belirtmektedir.

Shokrkon & Naami (2009), ¢alismalarinda is tatmini ve is performansi arasinda
diisiik korelasyon oldugunu (en yiiksek 0.32 ve en diisiik 0.10 olarak 6l¢iilmiistiir)
beyan etmektedir. Bu goriis ayn1 zamanda Bateman ve Organ (1983) ile de
uyumludur. Ayni arastirmada ¢oklu korelasyon analizi sonucu isin kendisi ve
denetim boyutu ile performans iliskisinin daha yiiksek oldugu ortaya konulmustur.
Bu goriis, laffaldano & Muchinsky, (1985); Judge vd., (2001) tarafindan da kabul
edilmektedir. Yine de Organ (1983), is tatmini ve is performansi arasindaki diisiik
korelasyon katsayisinin performansit Olgmek i¢in kullanilan metodolojiden
kaynaklandigina inanmakta ve bir ¢alisanin gérevinden memnun olmasinin miimkiin
oldugunu; bunun performansini nicel ya da nitel olarak arttirmasinin miimkiin
olmadigini iddia etmektedir.

Ordun ve Demirbas (2012) tarafindan yapilan ¢alismada Edwards vd., (2011);
laffaldano & Muchinsky, (1985); Locke, (1976) gibi arastirmacilarin is tatmini ile
bireysel performans arasindaki iliskileri 6lgmeye yonelik yaptigi arastirmalarin
bliylik ¢ogunlugunda anlamli bir iliski olmadigy, iliski goriilenlerde ise beklenenden
daha diisiik diizeyde bulundugu belirtilmektedir. Ayni arastirmada is tatminsizligi ile
bireysel performans arasinda anlamli ve yiiksek diizeyde bir iliski ortaya
konulmaktadir.

Kaya ve Kesen (2014), “IK Uygulamalarinin ve Orgiit Kiiltiiriiniin Is
Performansina Yapti§i Etki” arastirmasinda se¢me ve ise alma, takim caligmasi,
egitim, geri bildirim gibi uygulamalarin calisan performansini arttirdigini beyan
etmektedir. Caligmalarinda orgiit kiiltliri tiplerinden pazar kiiltiiriniin galisan
performansini arttirdifi gozlenmistir. Pazar kiiltiiriinde rekabet 6zendirildiginden
bireyler geride kalmamak i¢in performanslarini stirekli arttirma egilimindedirler. Bu
kiiltiirde bireysel insiyatif ve girisimcilik tesvik edilir, tliretken bireyler yiiksek
performans sergiler.

Khan, Nawaz, Aleem & Hamed, c¢alisanlarin is doyumlar1 ile performanslari
arasindaki iligkiyi arastirmis; is tatmininin orgiitlerde performansi arttirdigini ortaya

koymustur (akt: Nur vd., 2015: 31).
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Guo vd., (2015) calismalarinda otokratik sozlii iletisim ve destekleyici sozlii
iletisim modellerinin is tatmini tizerindeki etkisini incelemistir. Arastirma sonucuna
gore otokratik sozlii iletisim is tatminini negatif ve gii¢li bir seklide etkilerken,
destekleyici iletisim is tatminini olumlu etkilemektedir. Ayni1 arastirma sonucuna
gore; otokratik sozel iletisim tarzi isten ayrilma egilimini artirirken destekleyici sozel
iletisim tarz1 ile isten ayrilma egilimi arasinda bir iliski bulunmamaktadir. Calisma
sonucunda liderin sozli iletisim tarzinin is tatminini etkiledigi ve dolayisiyla da is
performansina ve verimliligine etki ettigi belirtilmektedir.

Balas (2015), tarafindan yapilan arastirmada Pearson korelasyon analiz
sonuclarina (r=-0,331 p<0,05) gore is performansi ile is tatmini arasinda negatif bir
iliski oldugu belirtilmektedir. Balas, ortaya koydugu bu sonuglar1 Clark, (1997);
Golden & Wiens-Tuers, (2006) gibi arastirmacilarin ¢alismalarinin da destekledigini
belirtmektedir.

Is tatmini ile is performans: arasinda iliskiyi inceleyen arastirmacilarin
bulgular1 Tekingiindiiz vd., (2016), tarafindan yapilan ¢alismada 6zetlenmistir. Bu
caligsmaya gore Spector vd., (2009) is tatmini ile is performansi arasinda zay1f, pozitif
ve tutarsiz bir iligki oldugunu, Robbins ve Judge (2013) ise ii¢ yiizden fazla aragtirma
ile yaptigi meta-analiz ¢alismasinda is tatmini ve performans arasinda korelasyon
bulundugunu saptamistir. laffaldano ve Muchinsky (1985) tarafindan yapilan benzer
bagka bir meta analiz ¢alismasinda ise is tatmini ile performans arasinda. 17
diizeyinde bir iliski oldugu beyan edilmektedir. Yousef (2000), is tatmini ile is
performansi arasinda diisiik pozitif bir iliski oldugunu agiklamaktadir. Buna karsin
Tekingiindiiz vd. (2016) ise is tatminin is performansini anlamli sekilde pozitif
etkiledigini belirtmektedir.

Incelenen arastirma sonuglarinda &rgiit kiiltiiriiniin is tatmini ve is performansi
ile iligkisinin oldugu, ayn1 zamanda bagimsiz degisken olarak orgiit kiiltiiriiniin is
tatmini ve ig performansini etkiledigi goériilmiistiir. S6z konusu arastirmalardan is
tatminin is performansi iizerinde etkili oldugu da anlasilmaktadir. Calismanin temel

amaci bu ¢ergevede belirlenmistir.
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DORDUCU BOLUM

XYZ HAVALIMANINDA YAPILAN ARASTIRMA

Dordiincii bolimde g¢aligmanin yapildigr sektdr tanitilmis ve arastirmanin
uygulamasima yer verimistir. Calisma XYZ havalimani terminal isletmeciliginde
2015-2017 willar1 arasinda yapilmistir. Sirasiyla aragtirmanin  konusu, amaci,
varsayimlari, sinirliliklari, yontemi, aragtirma dlgeklerinin giivenilirlik ve gecerliligi,
hipotezler, analiz sonuglari ve arastirma bulgular1 kapsamli olarak sunulmustur.

Boliim sonunda sonug ve onerilere yer almistir.

4.1 HAVACILIK, HAVAALANI VE TERMINAL ISLETMECILiGi

Havacilik; ulastirma sektoriiniin konfor, zaman ve emniyet kistaslarim1 goz
ontine aldigimizda en 6nemli alt sektorlerinden birisidir. Havacilik, bir iilkenin, bir
bolgenin ekonomik, sosyal, kiiltiirel ve turistik agidan gelismesine sagladigi katkiyla
dikkatleri ¢ekmektedir. Sektdriin 6nemi ve biiyiikliiglinii diinya olgeginde 2016
yilinda gerceklesen bazi verilere baktigimizda daha iyi kavramak miimkiin olacaktir.
Diinya da her yil hareket eden insanlarin %50’den fazlast hizli ve emniyetli bir
sekilde havayolu ile tasinmaktadir. Bu oranla 2016 yilinda yaklasik 3,8 milyar yolcu
havayolunu kullanmisg, 53 milyon ton kargo havayolu ile taginmis, toplam 35 milyon
sefer ile 49 milyar km ugus yapilmigtir. Havacilik sektoriiniin 2016 yilinda diinya
ekonomisine dogrudan katkist 664,5 milyar USD, dolayl ve etkili katkisi toplam 2,7
trilyon USD ile %3,5 oranindadir (IHLG, Aviation Benefits Report, 2017: 7-9).
Diinyada yaklasik 9,9 milyon kisi dogrudan, 62,7 milyon kisi ise dolayli olarak
havacilik  sektoriinde istihndam edilmektedir (www.atag.org Erisim Tarihi:
19.09.2017). Aviation Benefits 2017 Raporu verilerine gére 2016 yilinda diinyada
1.400 tarifeli havayolu, 26.000 yolcu ugagi ile yaklasik 3.900 havaalanina inis
yapmaktadir. S6z konusu havacilik hizmetini diinya genelinde 173 hava seyriisefer
birimi sunmaktadir. Yalnizca havaalan1 isletmelerinde 450.000 kisi istihdam
edilmektedir. Sektor, son 15 yildir her yil ortalama %4 biiyiiyerek yolcu ve kargo
tasimaciligindaki payimni dogrusal bir sekilde artirmaktadir (Neufville & Odoni, 2003:

3). Havacilik sektoriindeki siyasal ve politik diizenlemeler, yeni hava anlagmalari
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(open-skies, ikili anlagsmalar vb.), hava trafik akigini saglayan yeni trafik modelleri,
hava araci endiistrisindeki gelismeler, rekabet ve maliyet odakli yonetim nedeniyle
diisen tasima bedelleri sektoriin siirdiirtilebilir biiylimesinde 6nemli olan diger
etkenlerdendir. Bu biyiikliikteki bir endiistri emniyet, giivenlik ve etkinlik ig¢inde
yonetilme ihtiyacindadir. Sektoriin en diger bir 6zelligi de uluslararasi norm ve

standartlarin kullanilma ihtiyacidir.

Havacilik faaliyetlerine 1912 yilinda baglayan Tiirkiye 6zellikle 1940 yillarin
sonuna kadar donemin teknolojik ve 6zgiin kosullar1 i¢inde 6nemli gelismelere sahne
olmustur. Ancak Ikinci Diinya Savasi sonrasinda 1980’li yillara kadar gelismeler
sekteye ugramis (Korul ve Kiigiikiinal, 2003: 37), ozellikle 1983 yilinda ¢ikarilan
2920 Sayili Sivil Havacilik Kanunu ve 2003 yilindan sonra mevzuatta yapilan
degisiklikle birlikte sektdrde onemli gelismeler yasanmistir. Tirkiye’de kamu ve
0zel sektor miilkiyetinde 38 adedi uluslararasi ulasima agik olmak tizere toplam 53
havaalani, 5 adet terminal isletmeciligi, tarifeli ve tarifesiz olmak tizere toplam 10
adet ruhsatli havayolu ve 4 adet kargo tasima ruhsatli havayolu mevcuttur. Toplam

yolcu ugagt sayis1 100.365 koltuk kapasitesi ile 540 adettir. Kargo ugagi sayist ise 25

adet olup, 1,8 milyon ton iizerinde tasima kapasitesine sahiptir (www.shgm.gov.tr,
Erisim tarihi: 28.08.2017). Donemsel ve bolgesel olarak degismekle beraber IATA
verilerine gore; % 80,5 havayolu doluluk orani (load factor) ortalamasi ile bir giinde

bir seferde 80.500 kisi tasinabilmektedir (www.iata.org, Erisim Tarihi: 06.09.2017).

Tiirkiye’de havacilik sektoriinde 2015 yilinda 191.716 kisi ¢alisirken, ayni
yilda toplam {iilke ekonomisine katki 23,4 milyar USD diizeyinde gergeklesmistir
(SHGM, 2016: 25). Bu verilerle TUIK raporuna gore toplam yurt igi gayri safi
hasilanin (23,4/719.967 USD*0.01) %3,2’si, toplam ihracatin ise (23,4/143,921
USD*0.01) %16,2’si havacilik sektoriinden gelmektedir (www.tuik.gov.tr, Erisim

Tarihi: 06.09.2017). Bu sayilar siirekli degigsmekle beraber iilkenin havacilik sektorii
kapasitesi hakkinda genel bilgi verebilir.

4.1.1 Sivil Havacilik Faaliyetleri
Sivil havacilik faaliyetlerinin askeri havacilik faaliyetlerinden ayrilarak

smiflandirilmas: yapilmamis olmakla beraber Uluslararasi Sivil Havacilik Orgiitii


http://www.shgm.gov.tr/
http://www.iata.org/
http://www.tuik.gov.tr/
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(ICAO) soz konusu faaliyetleri asagidaki sekilde gruplandirmaktadir (Gerede, 2006b:
198):

e Hava arac1 iireticileri faaliyetleri,

e Havaaraclar1 bakim ve onarim faaliyetleri,

e Hava yolu isletme faaliyetleri,

e Havaalan1 yapim ve isletim faaliyetleri,

e Haberlesme, seyriisefer ve hava trafik yonetim faaliyetleri,
e Havacilik meteorolojisi faaliyetleri,

e (evre koruma faaliyetleri.

ICAO faaliyetleri incelendiginde havacilik sektoriinde emniyet ve etkinligin
arttirilmast bakimindan “Egitim Faaliyetleri” ve “Yonetim” olarak iki baslik ilave

edilmesinin miimkiin olabilecegi goriilmektedir.

4.1.2 Sivil Havacilikta Diizenleyici Otorite ve Kurumlar

Havacilik sektorii faaliyetleri ulusal ve uluslararasi kural ve diizenlemelere tabii
olup havacilik kuruluslar1 tarafindan istisnasiz uygulanmasi istenmektedir. Bu
amagla ulusal ve uluslararas1 kuruluslar sektor c¢alisanlarinin  yeterlilik  ve
yetkinlikleri, ¢alisma kosullar1 ve gerekli olan egitimler bakimindan da diizenleyici
rolii Ustlenmektedirler. S6z konusu kurumlar; ulusal diizeyde Sivil Havacilik Genel
Miidiirliigii (SHGM) ve Devlet Hava Meydanlari Isletmesi, uluslararasi diizeyde ise
Uluslararas1 Sivil Havacilik Teskilati (ICAO), Avrupa Sivil Havacilik Konferansi
(ECAC), Avrupa Hava Seyriisefer Emniyeti Teskilati (EUROCONTROL), Avrupa
Havacilik Giivenligi Ajansi (EASA), ABD Federal Havacilik Idaresi (FAA) gibi
otoriteler mevzuat ve diizenleme yapma yetkisine sahip otoritelerdir. Bazi
uluslararasi kuruluslar ise sektore dair oneri niteliginde diizenleme yapabilirler. Bu
kuruluglar havaalanlar1 i¢in Uluslararas1 Havaalanlari Konseyi (ACI), havayolu

tastyicilar icin ise; Uluslararast Hava Tasiyicilar Birligi (IATA) dir.

4.1.3 Sivil Havacilik Sistemi
Sivil havacilik sistemi, askeri amaglh havacilik disinda kalan tiim havacilik

faaliyetlerini kapsar (Turan, 2007: 6). Havacilik sektorii agik bir sistemdir. Alt
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birimleri ile uyum i¢inde calisir ve dis ¢evre ile daima etkilesim i¢indedir (Kogel,
2001: 185). Havacilik hizmeti isgiicii, fiziksel alt yapi, teknoloji ve bilginin yogun
olarak kullanildig1 alt sistemlerden olusmustur. Sivil havaciligi ana sistem olarak
kabul ettigimizde her biri alt sistem olmak kaydiyla sivil havacilik sistemi Sekil-

4.1°de goruldigi gibi sematize edilmistir (Turan, 2007: 7).

Sekil 4.1: Sivil Havacilik Sistemi

Sivil Havacihk
Sistemi
Havaalani- Hava tretim Haberlesme, Bilsive || Esitim | | Yonetim
Term.fs]. Tasimaciligt *Bakim- Seyrisefer, || [letigim
Onaritn Hava Trafik Yonetimil

Kaynak: Turan, 2007: 7.

Sivil havaciligin alt sistemleri ile uyum iginde olan ve arastirma uygulamasinin

yapildig1 havaalani-terminal igletmeciligi alt sistemi detayli olarak tanitilmigtr.

4.1.4 Havaalam

Havaalani, havacilik sektoriiniin en Onemli alt yapr ve kolayliklarin1 sunan
bilesenlerinden birisidir. 21. yiizyilda havaalan1 endiistrisini en ¢ok etkileyen 3 ana
unsurdan s6z edilebilir. Bunlar; (1) Havacilik sektoriindeki biiylime hizi, (2) Diinya
capinda yayginlasan orgiitsel degisim ile ekonomik ve siyasal de-regiilasyonlar, (3)
Teknik ve teknolojik degisimlerdir (Neufville & Odoni, 2003: 4). Ozellikle
teknolojik gelismeler, hava araci endiistrisi ile havaalani dizayni ve alt yapisini
etkilerken, bilgi teknolojisi agisindan yasanan degisim de is yapma seklimizi yeniden
tanimlamaktadir. Bu gelismeler havaalani siireglerinin verimliligini ve kapasitesini

arttirmaktadir. Bu nedenle havaalanlari, bu yeni firsatlara uyum saglamalidir.

Havaalan1 isletmesinin etkilesim alanlarin1 dis g¢evre, sektorel gevre ve ig
(yakin) ¢evre olarak {i¢ katmanda degerlendirmek sistematik bir anlamay1
saglayabilir. (a) Dis ¢evrede; yasal ve politik ¢evre, ekolojik, teknolojik, ekonomik,
demografik, sosyal ve kiiltiirel gevre yer alirken bunlar isletmeyi dogrudan ya da

dolayli olarak etkiler. S6z konusu etkiler kimi zaman firsatlar yaratirken kimi
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zamanda tehditler olusturur. (b) Sektorel cevrede; ulusal ve uluslararas: yasal
otoriteler ve diizenleyiciler, hava araci Ureticileri, finansal ¢evre, is birlikleri, rakipler
yer alir. Sektorel ¢evre havaalani isletmesini dogrudan etkileyebilen unsurlardan
olusur. Dis ¢evrede oldugu gibi firsat ve tehditler mevcuttur. (c) I¢ cevrede ise;
Yakin g¢evre halki, ortaklar, tedarikg¢iler, miisteriler, ¢alisanlar ve ¢alisan birlikleri
bulunur. Havaalan1 miisterilerini kurumsal miisteriler, yolcular, calisanlar ve diger
havaalan1 kullanicilar1 seklinde siniflandirmak miimkiindiir. Kurumsal miisteriler;
havayollari, hava araci bakim kuruluslari, terminal isletmecileri, yer hizmetleri,
temsil-gozetim kuruluslari, hava araci yakit kuruluslari, hava araci yeme-igme
saglayicilart ve diger hizmet saglayicilardan olusan olduk¢a karmasik bir yapiya
sahiptir. Bu karmagik yapinin girdisi ugus programiyken; son c¢iktisi yolcu ve
kargonun emniyetli ve zamaninda son varig noktasina taginmasidir (Kuyucak, 2007:

7,156).

Havaalanlar1 son yillarda gerek sundugu kolayliklar ve gerekse hizmet
cesitlemeleri bakimindan oldukga farkli yapilara doniismektedirler. Bu nedenle
havaalani konusunun igletme ve yoOnetim olarak iki ayri ana baslik altinda

incelenmesi zorunlu hale gelmistir.

a) Isletme Olarak Havaalam: Havaalanlarmi isletme olarak meteforik bir
yaklagimla incelemek gerekir. “Hava aract m1 Once icat edildi, havaalan1t m1 once
inga edildi” (Kazda ve Caves, 2015: 1-3). Esasen cevabin bir 6nemi yoktur. Ciinkii
yalniz basina ne hava aract bir amaca hizmet edebilir ne de havaalani. Bu durumda
havaalanlari; dis ve i¢ ¢evresindeki biitiin bilesenleri ile birlikte degerlendirilmesi
gereken; yolcu ve hava araci trafiginin diizenlenmesi icin 6zel tasarlanmis binalar,
kolayliklar ve inis-kalkisa uygun ozel tasarlanmis alanlardir (ICAO, 2013-Annex
14). Daha ziyade teknik yeterlilikler {izerinde duran bu tanim isletme olarak
havaalanin1 tanimlamaktadir. Havaalan1 faaliyetlerini havacilik faaliyetleri ve
havacilik dis1 faaliyet seklinde iki ana baslik altinda toplamak miimkiindiir. S6z
konusu faaliyetlerin sunuldugu havaalanlart operasyonel, teknik ve sosyo-kiiltiirel
acidan son derece karmasik yapilardir (Kuyucak vd., 2016: 4-9). Ozellikle II. Diinya

savasindan sonra sivil havacilik sektorii kisa siirede gerek hava araci teknolojisinde,
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gerekse havaalani fiziksel altyapisinda 6nemli gelismelere sahne olmustur (Kazda ve
Caves, 2015: 3). Birbirini iten bu gelismeler hiz, konfor ve emniyeti de arttirarak

hava ulasimina olan talebi her gecen giin ylikseltmistir.

Sekil-4.3’te  gosterildigi gibi havaalani; ucagin emniyetli bir sekilde
havaalanina yaklasmasi, inisi ve park edisine kadar olan hava trafik hizmetlerinin ve
yerde saglanan ugaga yapilan bakim, yakit, yiyecek-i¢ecek, yiikleme-bosaltma,
temizlik, yolcu check-in, yolcu indirme-bindirme, park ettirme veya parktan ¢ikarma

gibi say1s1z hizmetlerin sunuldugu alanlardir.

Sekil 4.2: Havaalam Yerlesim Gorseli

ATC H "
Hizmeti navayorarn :

Kaynak: ACI Havaalan1 Gorseli, www.aci-europe.org, Erisim Tarihi: 10.10.2017.

Havaalan1 dogrudan isletiminde olmayan fakat biitiinsel hizmetin sunumu igin
gerekli olan meteoroloji hizmeti, giimriik hizmeti, saglik hizmeti, giivenlik hizmeti
gibi tamamlayict hizmetler de havaalani faaliyetleri i¢inde yer almaktadir (Kuyucak
vd., 2016: 7). Havaalani, ayn1 zamanda degisik ulastirma modlar ile entegre edilmis
ulagtirma sektoriiniin bir bilesenidir. Sekil-4.2’de konumlandirilmig tiim hizmet

saglayicilariin esglidiim iginde ¢alismasi yoluyla hava araci hizmetinin belirlenen


http://www.aci-europe.org/
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tarife zamaninda (schedule times) sunulmasi esastir. Aksi halde yasanan geg¢ kalkislar
gecikme olarak degerlendirilip havaalam1 kurumsal performansini olumsuz

etkileyecektir.

b) Yonetim Olarak Havaalani: Yonetim en temel anlamiyla, ortak amaglara
ulagsmak {izere yiiriitiillen faaliyetlerin tiimiidiir. Yoneticilerin ortak amaclarindan
birisi de isletmede etkinlik ve verimliligin saglanmasidir. S6z konusu faaliyetler
planlama, orgiitleme, yiiriitme, koordinasyon ve denetim olmak iizere siralanan
yonetim islevleridir (Simsek ve Celik, 2011: 22).

Hava araci endiistrisindeki teknolojik gelismelerle fiziksel alt yapi tesis ve
yardimcilarinin paralel gelistirilmesi ve bu operasyonu saglayacak is gorenlerin de
bu gelismelere uyumlandirilmasi zorunludur (Gerede vd., 2016: 27). Bir yandan kisa
bir zaman diliminde onlarca hizmeti senkronize bir sekilde ve belirlenmis bir zaman
diliminde sunarken, diger yandan da emniyetin ve giivenligin saglaniyor olmasi isi
daha da karmasik hale getirmektedir. Havacilik emniyetini saglamak ise siirekli
gelistirilen ve etkin uygulanan emniyet kiiltiirii ile miimkiin olmaktadir. Emniyet
kiiltiiriiniin &rgiit kiiltiiriiniin alt kiiltiirii oldugu bilinmektedir. Is yapis tarzlari,
calisanlarin katilimi, calisanlarin yetkilendirilmesi, raporlama bilinci, is hatalarinda
yonetimin tutumu, risk yOnetimi, isbirligi, ge¢mis hikayelerden ders alma,
tecriibelerin aktarilmasi gibi Orgiit kiiltiiriine dair birgok konu emniyet kiiltiiriiniin
gelisimini ve etkinligini saglayan elemanlardir. Agik bir sistem olan havaalani
isletmeleri, terminal isletmeleri ve havayolu isletmeleri (Kuyucak vd., 2016: 6)
karmasik iligkileri yonetmek ve siirekli gelisen sektoriin ihtiyaglarina cevap

verebilmek i¢in cagdas yonetim uygulamalarina 6nem vermek zorundadirlar.

Havaalani isletmeciliginde son yillarda 6nemli degisiklikler yagsanmaktadir. S6z
konusu degisikliklerin en o6nemlilerinden birisi 6zellikle Tirkiye’deki yap-islet-
devret modeli ile bina ve baglantilarinin 6zel miilkiyet eliyle yapildiktan sonra belirli
bir siire isletilerek kamu miilkiyetine devredilmesidir. Bu durum ise sektdrde ticari
amaglarin On plana ¢ikmasina neden olmaktadir. Diger bir gelisme ise 6zellestirme
uygulamasidir. Ozellestirme diinya genelinde hizmet kalitesini artirma ve artan

kapasite ihtiyacini kamu kaynagi kullanmadan Kkarsilama avantaji nedeniyle
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yayginlagsmaktadir. Kiiresellesmenin de etkisiyle havaalani isletmeciligi boyutlarini
ve sahipliklerini diinya 6l¢eginde genisleterek bu konuda uzmanlagsmis yatirimcilari,
finans kuruluslarini, biliylik emlak yatirimcilarini ve ingaat firmalarin1 bu alana
cekmektedir. Havaalani yonetiminde etkili olan diger bir konu ise havaalani
isbirlikleridir. Esasen kiiresellesmenin baska boyutu olan isbirlikleri (alliance) ortak
hareket etme ve kaynak paylasimi suretiyle sinerji yapma sanst vermektedir
(Kuyucak vd., 2016: 53). Havaalanlar1 ile ilgili son gelismeleri gozden
gecirdigimizde havaalanlarinin yalnizca hava araglarimin inis kalkis yaptigi,
yolcularin ugus islemlerini tamamladiklart mekanlardan o6te ‘“havaalan: kenti”
(aeropolis) kavramiyla literatiirde yer aldigi goriilmektedir. Havaalani iginde ve
yakin ¢evresinde olusturulan ticari ve endiistriyel faaliyetler ile konaklama ve kongre
merkezleri olusturulmasit bu kapsamda degerlendirilmektedir. Bu tiir yapilasma
havacilik hizmetlerinde c¢esitlilik yaratirken bdlgesel kalkinmanin da énemli unsuru

haline gelmektedir.

4.1.5 Havaalam Terminal isletmeciligi

Diinya’da ve oOzellikle Tirkiye’de son yirmi yilda havaalani miilkiyeti ve
isletme anlayisinda farkliliklar yasanmistir. Havaalani isletmecilik anlayisindaki bu
paradigma degisimi ile yap-islet-devret ya da islet-devret seklinde gelistirilen 6zgiin
modellerle Havaalani Terminal Isletmeciligi is kolu yaygmlasmstir. Tiirkiye’de
Istanbul Atatiirk, Sabia Gokgen, Istanbul 3.Havalimani, Ankara- Esenboga, Izmir
Adnan Menderes, Antalya, Gazipasa, Dalaman ve Bodrum havaalani terminal

isletmeleri s6z konusu model ile 6zel sektor kuruluslar tarafindan isletilmektedir.

Havacilik ve havacilik dis1 olarak siniflandirilan hizmetler yapilan paylasimla
havaalan1 terminal isletmeleri kapsami iginde ele alinmaktadir. Yolcuya saglanan
hizmetleri kesin ¢izgilerle birbirinden ayirmak miimkiin olmamakla beraber sunulan
hizmetler kabul goren bir siniflamayla sdyle tanimlanabilir: (1) havacilik hizmetleri;
hava aract i¢in saglanan hizmetler (park etme, enerji saglama, hava araci
havalandirma, su gibi), (2) havacihik dis1 hizmetler; (a) yolculara saglanan
hizmetler; bilet alim, rezervasyon, check-in, bagaj hizmetleri, giivenlik, pasaport

kontrolii, giimriik kontrolli, boarding (ugaga kabul) gibi, ve (b) tamamlayici
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hizmetler; yeme-igme, konaklama, gegici agirlama (transit-transfer yolcu hizmeti),
giimriiksiiz magaza, alis-veris, eglence, sergi, kongre, konferans, saglik gibi tiim
sosyal ve kiiltiirel hizmetler. Terminal isletmeleri; bu hizmetleri kesintisiz 7/24
olarak sunabilecek yeterliliklere sahip oldukga teknolojik; bir o kadar da karmagsik
sistemleri barindiran isletmeler haline gelmistir. Ana hizmetler dogrudan terminal
isletmecileri tarafindan verilirken bazi hizmetler de dis kaynaklardan temin
edilebilmektedir. Ayrica havaalam1 terminal isletmeciligi; yukarida sayilan
meteoroloji, pasaport, giimriik, vize, sinir saglik koruma gibi kamu eliyle saglanan

hizmetlerin de koordinasyonundan ve alt yap1 desteginden sorumlu olabilmektedir.

Biitiin bu hizmetleri saglayacak havacilik ¢alisanlarinin profilinde de dnemli
farklilasma olmasi gerektigi agiktir. Havacilik ¢alisanlarindan beklenen performans;

emniyetli, giivenli ve etkin sekilde islerin yiiriitiillmesidir (Gerede, 2016a: 27).

Havacilik sektorii her ne kadar teknolojik gelismelere en agik endiistrilerden
biri olsa da heniiz insan giiciine duyulan ihtiyacin en yogun oldugu bir endiistri
dalidir. Bu nedenle isletmelerin bu karmagik yapisal iliskiler agini belirli kurallar,
standartlar, normlar i¢inde yiiriitiirken ¢aliganlarin memnun olmasi ve onlardan
yiiksek performans elde edilebilmesi isletme amaclarina ulasabilmek i¢in son derece

onemlidir.

Bu calismanin sonu¢ bdliimiinde o6zellikle havacilik sektoriinde  Grgiit
kiiltiiriiniin i3 tatmini ve 1§ performans1 iizerindeki etkisi degerlendirilecek,

uygulamaya yonelik ve sisteme katma deger saglayacak oneriler sunulacaktir.
4.2 ARASTIRMANIN KONUSU

Aragtirmanin konusu; algilanan 6rgiit kiiltiirlinlin is tatmini ve is performansi
tizerindeki etkisini havacilik sektorii 6zelinde ortaya koymaktir. Bu ¢er¢evede XYZ
havaliman1 ~ terminal  isletmeciligi  c¢alisanlar1  {izerinde  bir  arastirma

gergeklestirilmistir.
4.3 ARASTIRMANIN AMACI

Aragtirmanin amaci, ¢alisanlarca algilanan Orgiit kiiltiirlinlin is tatmini ve is

performansi iizerindeki etkisini havacilik sektorii 6rneginde tespit etmektir. Bu
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kapsamda XYZ havalimani terminal isletmeciligi ¢alisanlart iizerinde de bir
arastirma yapilmistir. Ulusal ve uluslararasi diizeyde hizmet sunan ve uluslararasi bir
konsorsiyum olan bu isletmede orgiit kiiltiiriintin katilim, uyum yetenegi, tutarlilik ve
misyon alt boyutlarinin is tatmini ve is performansi tizerindeki etkisi irdelenmektedir.
Bir diger amag ise is tatmininin is performansi lizerindeki etkisi ile orgiit kiiltlirii is
tatmini ve is performansimin calisanlarin demografik o6zelliklerine gore farklilik

gosterip gostermediginin belirlenmesidir.
4.4 ARASTIRMANIN ONEMI-SORUNSALI

llgili alanyazin incelendiginde érgiit kiiltiiriiniin is tatmini ve is performansina
etkisini inceleyen yeteri kadar calismaya rastlanamamustir.  Ozellikle havacilik
sektoriinde bu kapsamda sinirli ¢alisma olmasi nedeniyle calismanin hem ilgili
literatiirdeki eksikligin kismen giderilmesine yardimci olacagit hem de sektor

yoneticilerine 6nemli yonetsel bilgi saglayabilecegi ongoriilmektedir.

Havacilik sektoriintin sagladigi yiiksek hiz, konfor ve emniyet nedeniyle diger
ulastirma modlarina gore ¢ok daha fazla tercih edilmesi sektoriin hizla biiyiimesine
neden olmaktadir. Sektérde esas iriiniin agirlikli olarak hizmet olmasi nedeniyle
insan daima basat faktordiir. Dolayisiyla arastirmanin konusu olan havaalanlar
terminal igletmeleri de, bu karmasik yapmin etkin yonetilmesi ve verimliligin
saglanmasi i¢in c¢agdas yonetim yaklagimlarina ihtiyag duymaktadir. Tam bu
baglamda, orgiit kiiltiirli ve ¢alisanlarin tatmini ve performansi, havacilik sektoriinde
kazalarin azaltilmasi ve verimliligin saglanmasinda 6nem arz etmektedir. Calismay1
Oonemli kilan bagka bir neden ise havacilik hizmetlerinden memnuniyetin
saglanmasinda, uluslararasi standartlarda emniyet ve giivenligin tesis edilmesinde
giiclii bir orgiit kiiltiirline ihtiya¢ duyulmasidir. Bu nedenle orgiitlerde Orgiit
kiltirinin; tutarlilik, katilimcilik, uyum yetenegi ve misyon bakimindan
tanimlanmast hayati Onem tasimaktadir. Diger yandan Orgilit stratejilerinin
belirlenmesi, uzun ve kisa vadeli hedeflerin tanimlanmasi, gevresel risk ve firsatlarin
degerlendirilmesi gibi yonetsel kararlarin acik ve net ifade edilmesinde giicliikler

yasanabilmektedir.
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Bu ¢alisma ile ortaya konulan 6rgiit kiiltiiriiniin sagladig1 faydalar, is tatmininin
saglanmasi i¢in izlenecek yollar ve is performansi degerlendirme sistemi hakkinda
verilen bilgiler sektér yoneticilerine yol gosterici rol oynayabilir. Ayn1 zamanda
Orgiit kiiltiird, is tatmini ve is performans: alaninda ¢alisma yapacak arastirmacilara
teorik ve uygulama yoniinden faydali olabilecegi diisiiniilmektedir. Belirtilen
gerekceler c¢ercevesinde c¢alismanin alanyazinina ve uygulama alanina katki

saglayacagi ongoriilmektedir.
4.5 ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI

Arastirmanin kavramsallastirilmast ve uygulanmasinda, asagidaki varsayimlar

temel alinmaktadir:

a) Arastirma evreninin konunun irdelenmesi agisindan kabul edilmis hata
orani i¢inde yeterli biiyiikliikte oldugu kabul edilmektedir.

b) Segilen veri toplama araglarmin istenilen bilgiyi elde etmede gegerli ve
giivenilir oldugu, ayn1 zamanda kullanilan dlgegin arastirma amacina uygun oldugu
varsayilmaktadir.

C) Arastirmaya katilanlarin kullanilan veri toplama araglarmi dogru ve

samimi bir sekilde cevapladiklar1 varsayilmaktadir.

4.6 ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Bu aragtirmanin sinirhiliklari, kisaca asagida siralanmistir:

a) Elde edilen sonuglar, uygulanacak olan Olgekten elde edilen verilerle
sinirlidir.

b) Arastirma konusu degiskenlerinin timiinii ayni baglikta kapsayan
calismalara sik rastlanamamuistir.

C) Arastirmacimin veri tabanlarina tiniversite disindan erisiminde smirliliklar
yasanmistir.

d) Arastirmanin yalnmizca XYZ Havalimaninda faaliyet gosteren XYZ
Terminal Isletmesi ¢alisanlarina yapilmasi nedeniyle elde edilen sonuglar ancak
benzer Ozellik gosteren isletmeler i¢in de genellenebilir. Dolayisiyla Tiirkiye

genelindeki tiim havacilik sektorii ¢alisanlarinin algilarini kapsama iddias1 yoktur.
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e) Arastirmaya katilan Kkisilerin yansittiklart diisiinceler, onlarin gergek

algilarini olusturmaktadir.
4.7 ARASTIRMANIN YONTEMIi

Arastirma tanimlayici tlirde tasarlanmistir. Tanimlayici arastirma, var olan bir
durumu ayrintisiyla anlama ve buna bagli betimleme amaciyla yapilir (Ural ve Kilig,
2005: 18-19). Aciklama isleminde, degiskenler arasi iligkiler ve/veya farkliliklar da
irdelenebilir. Tiim bunlara dayanarak arastirmanin tanimlayici bir nitelik tasidigi

sOylenebilir.

Tanimlayici tiirde tasarlanan aragtirmada oncelikle kapsamli bir ilgili alanyazin
taramas1 gerceklestirilmistir. Inceleme sonucu, 6rgiit kiiltiiriinii olusturan faktorlerin
(katilim, tutarlilik, uyum yetenegi, misyon) bagimsiz degisken olarak is tatmini ve is
performansinin ise bagimli degiskenler olarak ele alinip bu ¢ergevede veri derlenerek

degiskenler arasindaki iliskilerin ortaya konulmasina karar verilmistir.

4.7.1 Anket Formunun Olusturulmasi ve On Testi

Anket formu, alanyazin dikkate alinarak olusturulmustur. Ankette ii¢ 6l¢egin
yant sira, katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye doniik yedi soru

bulunmaktadir. Boylece anket dort boliimden olusmustur.
a) Orgiit Kiiltiirii Olgegi

Orgiit kiiltiiriinii 6lgmek i¢in Denison & Mishra (1995) tarafindan gelistirilen
Denison Orgiit Kiiltiirii Olgegi (Denison Organizational Survey) kullanilmistir. S6z
konusu 6lgegin gegerlilik ve giivenirlik testi Denison & Mishra (1995) ve Jae Cho
(2000) tarafindan yapilmis, oldukc¢a olumlu sonuglar alinmistir (Yahyagil, 2004: 61).
Olgek ilk kez Goksen (2001), daha sonra Igin (2002) tarafindan Tiirkceye
cevrilmistir. Gegerlik ve giivenirlik ¢alismasi ise Yahyagil (2004: 74) tarafindan
gerceklestirilmistir. Olgek dort alt boyuttan ve 36 maddeden olusmaktadir. Denison
orgiit kiiltiiri 6lgeginin alt boyutlari; "katiim™ (9 madde), "tutarlilik” (9 madde),
"uyum yetenegi" (9 madde) ve "misyon" (9 madde) olarak belirtilmistir. Olgek

maddelerinin tepki kategorileri, "1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3=
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Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4= Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum"

olmak iizere 5’li Likert derecelemesine tabi tutulmustur.
b) is Tatmini Olcegi

Ankette yer alan ikinci &lgek, is tatmini lgegidir. Is tatminini 6lgmek icin
Weiss, Davis, England & Lofquist (1967), tarafindan gelistirilen ve Bagkaya (1989)
tarafindan Tiirkgeye c¢evrilen (Kahya vd., 2015: 366) ve 20 maddeden olusan
“Minnesota Is Tatmin Olgegi (Minnesota Satisfaction Questionnaire= MSQ)” nin
kisa formu kullanilmistir. Olgek tam 20 maddede genel tatmin diizeyinde ele
alimmigtir. MSQ akademik arastirmalarda en sik rastlanan is tatmin 6l¢egi oldugu
belirtilmektedir (Toker, 2007: 96; Pelit ve Oztiirk, 2010: 53-54). Olgegin
orijinalinde 100 madde bulunmaktadir. Arastirmada kullanilan Olgegin kisa
formunda; ticret, 0zgiirliik, ¢esitlilik, sosyal statii, yonetim, ahlak degerleri, giivenlik,
sosyal hizmetler, otorite, kabiliyet kullanimi, sirket politika ve uygulamalari,
etkinlik, ilerleme, sorumluluk, is arkadaslari, ¢alisma kosullari, yaraticilik, 6diil ve
basariya doniik tatmini belirlemek {izere 20 madde yer almaktadir (Pinar vd., 2008:
153). Is tatmini 6lgegine ait maddelerin tepki kategorileri de orgiit kiiltiirii dlgeginde
oldugu gibi, "1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum, 4= Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum" olmak tizere 5’11 Likert

derecelemesine gore ayarlanmustir.
c) Is Performansi Olgegi

Ugiincii 6lgegimiz, is performansina iliskindir. Kullanilan dlgek, Kirkman ve
Rosen (1999) tarafindan gelistirilmis ve Giirbiiz vd., (2010: 72) tarafindan Tiirkgeye
uyarlanmis olup; dért maddeden olusmaktadir. Olgek Tiirkiye’de (Akkog, 2012;
Celik ve Cira, 2013) gibi aragtirmacilar tarafindan da kullanilmistir. Bu Olcege ait
maddelerin tepki kategorileri de "1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3=
Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4= Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum”

olmak tizere 5’li Likert derecelemesine gore diizenlenmistir.

Anketin son kisminda katilimcilarin demografik 6zelliklerine dair sorular yer

almaktadir. Bu sorular, katilimcilarin cinsiyeti, medeni durumu, yas grubu, egitim
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durumu, ¢aligma siiresi, unvan ve calistiklar1 departmanin belirlenmesine doniiktiir.
Bu sorulara ankette yer verilmesinin nedeni, katilimc1 profilini ortaya koymanin yani
sira, demografik 6zelliklere gore degiskenler arasi farkliliklarin tespit edilebilmesini

saglamaktir.

Olusturulan taslak anket, 2017 yili Ocak aymnin ilk haftasinda 6n teste tabi
tutulmustur. On test, degisik demografik 6zelliklere sahip is gdrenlerden segilen 30
kisiyle gerceklestirilmistir. On test sonucunda kismi diizeltmeler yapilarak ankete

son hali verilmistir (Ek-1).

4.7.2 Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, XYZ havalimaninda faaliyet goOsteren terminal
isletmesinin caligsanlar1 olusturmaktadir. S6z konusu kurulusta anket uygulamasi
yapildigt donemde (Ocak-Subat 2017) 369 ¢alisan bulunmaktadir. Calismada
orneklem yoluna gidilmemis olup; tam sayim yapilmasi hedeflenmistir.
Aragtirmacinin XYZ havalimaninda galisiyor olmasi ve evren biiylikligiiniin sinirlt
(Ural ve Kilig, 2005: 28) olmasi nedeniyle tam sayim yoluna gidilmistir. Anket
uygulamasimin yapildigt dénemde, igyerine izin, hastalik, mazeret gibi nedenlerle
gelemeyenler ve iki yabanci uyruklu calisanin da olmasi dolayisiyla 359 anket
dagitilabilmistir. 343 adet geri donmiis, ancak ¢esitli eksiklik ve yanligliklar
nedeniyle 19 adet anket formu gegersiz sayilarak 324 anket degerlendirmeye
alinmistir. Boylece dagitilan anketler igin %90.3'lik geri doniis saglanmistir. Elde
edilen 324 anketin evreni temsil oran1 ise %87,8'dir. Yiiksek geri doniis orani, egitim
diizeyinin yiiksek ve g¢alisanlarin orgiitsel faaliyetlere duyarliliginin fazla olmasina

baglanabilir.

4.7.3 Verilerin Analizi

Anketler yoluyla elde edilen veriler, bilgisayar ortaminda tasnif ve analiz
edilmistir. Orgiit kiiltiirii 6lceginde bulunan 4. 12. 18. 24. 30. ve 34. maddeler ters
kodlama gerektiren maddelerdir. S6z konusu maddeler ters kodlanarak veri girisi

yapilmistir.
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Verilerin analizinde; tanimlayict istatistiklerin (ylizde, frekans, aritmetik
ortalama ve standart sapma) yani sira bagimsiz degisken (katilim, tutarlilik, uyum
yetenegi, misyon) ve bagimli degiskenler arasindaki iliskileri test etmek igin
korelasyon analizi yapilmistir. Bagimsiz degiskenin, bagimli degisken iizerindeki
etki diizeyini tespit etmek igin basit ve ¢oklu regresyon analizinden faydalanilmistir.
Ayrica, orgit kiltiird, is tatmini ve is performansinin yas, cinsiyet, egitim, ¢alisma
stiresi, departman, pozisyon gibi demografik ozelliklere gore farklilasip
farklilasmadigini tespit etmek i¢in t-testi ve ANOVA’dan yararlanilmigtir. Farkliligin
hangi grup veya gruplardan kaynaklandigini test etmek igin iSe varyansalarin
homojen oldugu durumda Scheffe, olmadigi kosulda Tamhane T? ¢oklu karsilastirma

testi tercih edilmistir.
4.8 OLCEKLERIN GECERLILiGi VE GUVENILIRIiGI

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin daha dnce gegerlik ve giivenirligi saglanmig
Olcekler olmasina oOzellikle dikkat edilmistir. Gegerlik, o6l¢iilmek istenenin
Olgiilebilme derecesi olarak tarif edilmektedir. Arastirmada kullanilan Denison ve
Mishra Orgiit Kiiltiirii 6lcegi, Minesota Is Tatmini 6lcegi ve Kirkman ve Rosen Is
Performans 6lgeginin kapsam (igerik) gecerliligi uzman goriisiinden yararlanilarak
saglanmistir (Karasar, 1995: 151). Bu amagla hazirlanan maddeler, konu hakkinda

uzmanlig1 olan dort 6gretim liyesi tarafindan incelenmistir.

Orgiit kiiltiirii 6lgegi dort boyuttan olusmaktadir. Bunlar; katilim, tutarlilik,
uyum yetenegi ve misyondur. Hangi maddelerin hangi boyutlar 6l¢tiigii daha 6nce
yapilan uyarlama ¢alismasinda (Yahyagil, 2004: 61) belirlendigi ve baska bir ifade
ile boyutlar 6nceden bilindigi i¢in yapr gegerligini test etme geregi duyulmamistir.
Bu nedenle ilgili boyutlar1 olusturan maddelerin toplanabilirlikleri kontrol edilerek,

puanlar1 toplanmis ve analizler bu toplam puanlar {izerinden yapilmstir.

Terminal isletmesi ¢alisanlarmin is tatminini 6lgmek icin Minesota Is Tatmini
Olgeginin 20 maddelik kisa formu kullanmilmistir. Bu kisa formun genel is tatminini
Olgtiigii belirtildiginden (Weiss vd., 1967: 4) faktdr analizi uygulanmamis olup;

maddelerin puanlari toplanarak "is tatmini" degiskeni yaratilmistir.
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Dort maddelik is performansi dlgeginin tek boyutlu oldugu ifade edilmektedir
(Akkog, 2012: 30). Dolayisiyla bu 0Olgegi olusturan maddeler de toplanarak "is

performansi” degiskeni yaratilmistir.

Giivenirlik, bagimsiz Olgiimler arasindaki kararlilik, olglilen 6zelligin ayni
kosullar altinda stirekli ayn1 degerleri alabilmesindeki tutarlilik veya tesadiifi hatadan
armiklik olarak da aciklanmaktadir (Karasar, 1995: 148). Verilerin baska bir
arastirmaci tarafindan tekrarlanabilirlik derecesi (Kus, 2012: 34), baska bir tanima
gore bir test ya da ankette bulunan sorularin birbirleri ile olan tutarliligi ve segilen
6lgegin soruna ne kadar uygun oldugudur (Memnun, 2013: 5). Bu ¢alismada 6lgegin
givenirlik katsayist bir i¢ tutarlilik katsayis1 olan Cronbach Alfa (a) ile

belirlenmistir.

Tablo 4-1: Kullamlan Olgeklerin Giivenirlik Analizi Sonuclar

Olgekler Madde Ortalama S.Sapma Cronbach Alpha
Sayisi (o)
Orgiit Kiiltiirii 36 3,42 0,616 0.955
Katilim 9 3,48 0,665 0.862
Tutarlilik 9 3,37 0,677 0.855
Uyum Yetenegi 9 3,38 0,625 0.804
Misyon 9 3,38 0,712 0.872
Is Tatmini 20 3,49 0,646 0.917
is Performansi 4 4,32 0,568 0.852
Tepki kategorileri: 1=Kesinlikle Katilmiyorum,.., 5=Kesinlikle Katiltyorum

Olgekler ve alt boyutlara iliskin Alfa degerleri Tablo-4.1°de gdsterilmistir.
Orgiit kiiltiirii 6lgeginin alt boyutlarmim giivenirlik katsayilar1 0,804-0,872 arasinda
degismekte olup; Slgegin bir biitiin olarak giivenirlik degeri 0,955'tir. 20 maddelik is
tatmini dl¢eginin giivenirlik katsayist 0,917 olup; is performansi dlgeginin degeri ise
0,852'dir. Dolayistyla arastirmada kullanilan ii¢ 6lgegin de yiiksek derecede giivenilir
oldugu soylenebilir (Alpar, 2012: 458).
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4.9 ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Arastirmada Oncelikle kapsamli

o . kil 4.3: Simgesel Model
bir literatiir taramas1 yapilmistir. Buna Seki g

bagli olarak degiskenlere karar m
verilmigtir. Orgilit kiiltiiri bagimsiz R

KULTURU

degisken olarak ele alinmis olup;

bagimli degiskenler ise is tatmini ve is

Is
performansidir. Ayrica, is tatmininin is PERFORMANSI

performansim1  da  etkileyebilecegi
disiiniilmistiir. Bu degerlendirmelere bagl olarak ¢izilen simgesel model, Sekil
4.3'de gosterilmektedir. Sekilde gorsel hale getirilen degiskenler arasindaki iligkiler,
literatiirden yararlanilarak agiklanmistir. Buna bagl olarak gelistirilen hipotezler de

ardindan sunulmustur.

Paylasilan degerler sistemi olarak tarif edilen (Tiirk, 2007: 33; Acaray vd.,
2015: 141) orgiit kiiltiiriiniin calisanlarin is tatminlerine yansimast kaginilmazdir.
Odiillendirme sisteminin iyi g¢alistigi orgiitlerde is tatmininin yiiksek olacag
belirtilmektedir (Erkmen, 1994: 114). Ulastirma sektoriindeki biirokratik oOrgiit
kiiltliriiniin 1 tatminini ylikseltmedigi ancak, yenilik¢i ve destekei orgiit kiiltliriiniin
is tatminini olumlu etkiledigi belirlenmistir (Odom vd., 1990: 157-169). Giiglii 6rgiit
kiiltiiriine sahip saglik isletmelerinde is tatminin de yiikseldigi ifade edilmektedir
(Lund, 2003: 222). Ayrica, firmalarin kii¢iik veya biiyiik olmasina bagh olarak da
orgiit kiiltiiriiniin is tatminini etkiledigi belirtilmektedir (Erkmen ve Sencan, 1994:
116-124). Baz1 ¢aligmalarda (Johnson & Mclntye, 1998: 843-850), orgiit kiiltiiriiniin
is tatminini giiclii sekilde etkiledigi de dile getirilmektedir. Orgiit kiiltiirii ve is
tatmini iliskilerini inceleyen arastirmalarin ¢ogunda pozitif yonli iliski oldugu ve
orgiitsel kiiltiiriin tatmini yiikseltebilecegi beyan edilmektedir (Wu, 2001: 43'ten akt:
Tirk 2007: 110). Dolayisiyla orgiit kiiltiiriiniin i tatminini olumlu yonde
etkileyebilecegi sonucuna ulagilabilmekte ve asagidaki temel hipotez ile alt

hipotezleri yazilabilmektedir.
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Hj: Orgiit Kiiltiirii, is tatmini iizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Hia: Orgiit kiiltiiriiniin katilim boyutu, is tatmini iizerinde pozitif etkiye

sahiptir.

Hip: Orgiit kiiltiiriiniin tutarlilik boyutu, is tatmini iizerinde pozitif etkiye

sahiptir.

Hie: Orgiit kiiltiiriiniin uyum yetenedi boyutu, is tatmini iizerinde pozitif

etkiye sahiptir.

Hiq:Orgiit kiiltiiriiniin misyon boyutu, is tatmini {izerinde pozitif etkiye

sahiptir.

Orgiit  kiiltiirii, is tatminini etkilemekle kalmaylp ¢alisanlarm is
performanslarina da yansiyabilir. Yapilan bir arastirmada (Denison & Mishra, 1995:
204), orgit kiltiiriniin is performansimi etkiledigi, bunun da verimlilige 6nemli
katkis1 oldugu belirtilmektedir. Akademisyenlerin algiladiklar1 orgiitsel kiiltiiriin is
performanslarina olumlu yonde etki ettigi baska bir ¢alismanin (Smart ve St John,
1996: 219-241) bulgusudur. Bir ¢alisma da (Akkog, 2012: 34) orgiit kiiltiri ile is
performansinin pozitif yonli anlamli bir iligki i¢cinde oldugunu tespit etmistir. Tekstil
sektoriinde yapilan arastirmada (WHS & Kac, 2015: 65) orgiitsel kiiltiirtiniin,
calisanlarin is performansini orta derecede olumlu yonde etkiledigi ve Orgiit
kiltiriinin is performansindaki degisimin % 27'sini agiklayabildigi ortaya
konmugtur. Khosrow vd., (2017: 117)’nin de belirttigi lizere 6rgiit kiiltiiriiniin is
performansini olumlu yonde etkileyebilecegi sentezine rahatlikla ulasilabilmekte ve

asagidaki temel hipotez ile alt hipotezler iiretilebilmektedir.
H,: Orgiit Kiiltiirii, is performansi iizerinde pozitif etkiye sahiptir.

Hoa: Orgiit kiiltiiriiniin katilim boyutu, is performans: iizerinde pozitif etkiye

sahiptir.

Hap: Orgiit kiiltiiriiniin tutarlilik boyutu, is performansi iizerinde pozitif etkiye

sahiptir.
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Hae: Orgiit kiiltiiriiniin uyum yetenegi boyutu, is performansi iizerinde pozitif

etkiye sahiptir.

H,q:Orgiit kiiltiiriiniin misyon boyutu, is performansi iizerinde pozitif etkiye

sahiptir.

Orgiit kiiltiiriiniin is tatmini ve is performansimi etkilemesinin yani sira, is
tatminin de is performansina yansiyabilecegi alanyazina bagli olarak ¢ikarsanabilir.
Is tatmini ve is performansi arasindaki iliskilerin karsihikli oldugu, dolayisiyla
birbirlerini etkileyebilecegi ifade edilmektedir (Edwards vd., 2008: 442). s tatmini
ve is performansi arasinda diisiik diizeyli iliski oldugu beyan edilmektedir (Shokrkon
ve Naami, 2009: 49). Calisanlarin is tatminlerinin performansi arttirdigi ortaya
konulmustur (Khan, Nawaz, Aleem & Hamed, 2012'den akt: Nur vd., 2015: 31).
Hemsire ve ebeler iizerinde yapilan bir arastirmada (Tekingiindiiz vd.,2016: 1676-
1677) is tatmininin is performansini olumlu yonde etkiledigi ve is tatminindeki bir
birimlik artisin is performansinda 0,384 birimlik artisa ol agtig1 bulgulanmistir. s
tatmini ile is performansi arasinda olumlu bir iliski oldugu kimi arastirmacilar (Judge
vd., 2001: 376; Edwards vd., 2008: 442) tarafindan da dile getirilmektedir. Bu
aciklamalara istinaden is tatmininin i§ performansin olumlu yonde etkileyebilecegi

sonucuna ulasilmis ve asagidaki hipotez tiiretilmistir.

Hs: s tatmini, is performansi iizerinde pozitif etkiye sahiptir.

410 ARASTIRMANIN BULGULARI

Calismanin bu kisminda; XYZ terminal isletmesi c¢alisanlar1 iizerinde yapilan
arastirmanin bulgular yer almaktadir. Bulgular, frekans ve yiizde dagilimin yani sira
Ol¢ek maddelerinin ortalama ve standart sapmalarini da icermektedir. Ayrica,
degiskenler arasinda gergeklestirilen korelasyon ve regresyon analizi sonuglar1 da

sunulmaktadir.

4.10.1 Katihmecilarin Demografik Ozellikleri ile Tlgili Bulgular

Arastirmaya katilan calisanlarin  demografik  ozellikleri Tablo-4.2°de

verilmistir.
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Tablo 4-2: Katihmcilarin Demografik Ozelliklere Gore Dagihm (n:324)

Ozellikler n % Ozellikler n %
Cinsiyet Medeni Durum
Erkek 266 82.1 | Evli 247 76.2
Kadm 58 17.9 | Bekar 77 23.8
Yas Egitim Diizeyi
25 yas ve asagis1 4 1.2 | Ilkdgretim 12 3.7
26-35 yas arasi 93 28.7 | Lise 127 39.2
36-45 yas arasi 172 53.1 | Onlisans 83 25.6
46-55 yas arasi 54 16.7 | Lisans 89 27.5
56 yas ve lizeri 1 0.3 Lisansiistii 13 4.0
Departman Calisma siiresi
Genel Miidiirliik 11 3.4 1 yildan az 2 .6
Operasyon + Ops Planlama 96 29.6 | 1-3 yil arasi 25 7.7
IT 20 6.2 4-6 y1l arast 59 18.2
Finans Muhasebe 25 7.7 7-9 y1l arasi 113 34.9
Giivenlik 9 2.8 10 y1l ve daha fazla 125 38.6
Teknik 105 32.4
Tic. Pazarlama 58 17.9 | isletmedeki Konum
Y onetici 17 5.2
Ara kademe yonetici 65 20.1
Calisan 242 74.7

Ankete katilan ¢aligsanlarin demografik ozellikler ile ilgili arastirma bulgular
incelendiginde; anketi cevaplayanlarin %82.1’sinin erkek, %17.9’unun kadin oldugu
goriilmektedir. Medeni durum agisindan bakildiginda ise %76.2’sinin evli,
%23.8’inin ise bekar oldugu tespit edilmistir. Yas aralig1 agisindan baktigimizda ise
%1.2’sinin 25 yas ve asagisi, %28.7°sinin 26-35 yas arasi, %53.1’inin 36-45 yas
arasi, %16.7’sinin 46-55 yas arast ve %0.3’linlin ise 56 yas ve lizeri gruplarda yer
aldiklar1 gortilmektedir. Katilimcilarin %3.7’sinin ilkokul-ortaokul, %39.2’sinin lise,
%25.6’s1n1n 6n lisans, %27.5’inin lisans ve %4.0’min master ve doktora diizeyinde
egitime sahip olduklari tespit edilmistir. Caligma siiresi acisindan incelendiginde ise,
%0.6’sinin 1 yildan az, %7.7’sinin 1-3 yil arasi, %18.2’sinin 4-6 yil arasi,
%34.9’unun 7-9 yil arasi ve %38.6’smin 10 y1l ve daha fazla deneyime sahip oldugu
goriilmektedir. Konum (unvan) acisindan bakildiginda; %5.3’liniin departman
miidiirii, genel miidiir yardimeisi, %19.8’inin uzman, takim lideri ve sef tinvaninda,
%74.7°sinin is goren oldugu goriilmektedir. Ayrica, ankete katilanlarin %3.4’{iniin
Genel Midiirliik (genel miidiir ve asistanlari, kalite, hukuk ve insan kaynaklari

calisanlarini kapsar). %29.6’sinin operasyon ve operasyon planlama, %6.2’sinin bilgi
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islem, %7.7’sinin finans-muhasebe, %2.8’inin giivenlik, %32.4’lnilin teknik ve

%17.9’unun ticaret ve pazarlama departmanlarinda ¢aligtiklart gériilmektedir.

Yukaridaki veriler 1s18inda calisanlarin demografik 6zellikleri bakimindan su
bulgular sdylenebilir. Is gorenlerin biiyiik bir oran1 erkek calisanlardan olusmaktadar.
Bunun temel nedeni; isin 6zgiin kosullarina bagli olarak 7/24 vardiyali sistemde
calisiimasi, mekanik, elektriksel ve elektronik olan teknik sistemlerde genel olarak
erkeklerin uzmanlagmasi, bilgi islem sistemleri ve hava aracit (ugak) koprii
hizmetlerinde cogunlukla erkek adaylarin ¢alismaya ilgi duymasidir. En yogun
isgiicli ihtiyact olan teknik ve operasyon departmanlari (b6liim) anilan isgiicliniin
bulundugu bdliimlerdir. Calisma siireleri bakimindan incelendiginde “on yil ve
lizeri” slire ¢alisan sayisinin yiiksek oldugu goriilmektedir. Kurulusta isten ayrilma
oraninin diisiik oldugu ve calisanlarin is siirekliliklerine 6nem verildigi sdylenebilir.
Calisanlarin yaklasik %96,5°1 lise ve tizeri okul mezunu galisanlardan olugmaktadir.
Bu durum sektoriin teknoloji ve bilgi yogun karmasik sistemleri yonetmek iizere

ithtiya¢ duydugu insan profilini agiklamaktadir.

4.10.2 Orgiit Kiiltiirii ve Alt Boyutlaria iliskin Standart Sapma,
Yiizdesel Dagilimlar ve Aritmetik Ortalama Degerleri
Orgiit kiiltiiriiniin katilim boyutunun maddelerine iliskin yiizdesel dagilimlar,

standart sapma ve aritmetik ortalama degerleri Tablo- 4.3’te sunulmustur.



Tablo 4-3: Orgiit Kiiltiiriiniin Katithm Boyutuna iliskin Yiizdesel Dagilimlar

Aritmetik Ortalama Siralamalari

12

0

“KATILIM?” ifadeleri

(Yetkilendirme, Takim Caligsmast,
Yetenek Gelistirme)

Katilmiyorum

Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum

Katiliyorum

o [Kesinlikle

>

S [Katilmiyorum

S

S [Katiliyorum

o [Kesinlikle

>

Aritmetik Ortalama

Aritmetik Ortalama

Siralamasi

1.Calisanlarin cogunlugu yaptiklar
isle biitiinlesmislerdir

o
©

@
>

N
o
[N

IS
9
o

[y
©
[op}

& [Standart Sapma

o

w
~
S

2.Calisanlar arasinda yeterli olgiide
bilgi paylasimi oldugundan,
gerektiginde herkes istenilen bilgiye
ulasabilmektedir.

1.9

15.1

31.2

40.4

114

0.94

3.44

3.Is planlar1  yapilirken,  tiim
caliganlar karar verme siirecine belli
Olciide dahil edilmektedir.

4.0

27.2

31.5

29.6

7.7

1.02

3.10

4.Farkli  bolimler (departmanlar)
arasinda igbirligi yapilamamaktadir (R)

7.8

18.1

29.9

28.0

16.2

1.16

3.27

5.Takim ¢alismasi yapilmasi, biitiin
i faaliyetlerinde esas alinmaktadir.

1.9

8.7

28.6

48.1

12.7

0.88

3.61

6.Tiim ¢aligsanlar kendi gorevleri ile
isletmenin  amaglar1  arasindaki
iliskiyi kavramusgtir.

0.6

6.2

18.6

54.3

20.2

0.82

3.87

7.Calisanlara kendi islerini
planlamalar1  i¢in  gerekli yetki
verilmektedir.

2.8

16.7

29.1

40.9

10.5

0.98

3.40

8.Calisanlarimizin ig-gdrme
kapasiteleri  siirekli  bir gelisim
gostermektedir.

1.5

115

31.0

41.5

14.6

0.93

3.56

9.Caliganlarin ig-gérme becerilerini
artirmak i¢in gereken her sey
yapilmaktadir.

4.0

20.7

33.6

32.1

9.6

1.01

3.23

Tepki kategorileri: 1=Kesinlikle Katilmiyorum,.., 5=Kesinlikle Katiliyorum

Tablo-4.3’teki orgiit kiiltiiriiniin - katihm  boyutu

ifadelerinin aritmetik

ortalamalar1 dikkate alindiginda, “Tiim calisanlar kendi gorevleri ile isletmenin

amaglar1 arasindaki iliskiyi kavramistir.” ifadesinin 3.87 ortalama ile birinci sirada,

“Calisanlarin ¢ogunlugu yaptiklar isle biitiinlesmislerdir.” ifadesinin 3.74 ortalama

ile ikinci sirada ve “Takim c¢alismasi yapilmasi, biitiin is faaliyetlerinde esas

alinmaktadir.” ifadesinin 3.61 ortalama ile li¢lincii sirada oldugu goriilmektedir. S6z

konusu boyutta, “Is planlar1 yapilirken tiim calisanlar karar verme siirecine belli
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Olgiide dahil edilmektedir.” ifadesinin 3.10 ortalama ile goreceli olarak en diisiik

ortalamaya sahip oldugu tespit edilmistir.

Orgiit kiiltiiriiniin katilim boyutu ile ilgili genel degerlendirme yapildiginda
kurulusta goérev tanimlari, yetki ve sorumluluklar tanimlanmistir; c¢alisanlar,
yaptiklar1 isin bilincindedirler. Karar siirecinin bir parcasi olmalari konusunda
talepleri vardir. Takim caligmasinin gelistirilmesi i¢in birimler arasinda giiglii
iletisim ve igbirligine gereksinim duyulmaktadir. Caligsanlar siirekli gelisime agiktir,
bu durumun gergeklesmesi i¢in g¢alisanlarin yonetim tarafindan desteklenmesinin
gerekli oldugu sdylenebilir. Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel iletisim karsilikli olarak pozitif
etkilesim i¢inde olan iki orgiitsel davranis fenomenidir (Durgun, 2006: 127). Birgok
arastirmact Orgiit kiiltlirliniin  gelecege aktarilmasinin etkin Orgiitsel iletisim

sayesinde miimkiin olabilecegi goriisiinii paylagsmaktadir.

Tablo-4.4’te goriildiigii gibi tutarhibk boyutuna iliskin ifadelerden “Islerin
yiiriitiilmesinde davraniglarimizi yonlendiren ve dogru ile yanlisin ayirt edilmesini
saglayan (etik) degerler yoktur.” ifadesi 3.68 ortalama ile birinci sirada yer almistir.
Ters kodlama yapilan ifade oOrgiitte etik degerlerin giiclii bir sekilde varligimi ifade
etmektedir. “Is faaliyetlerinde bir anlasmazlik meydana geldiginde, her bir ¢alisan
tatmin edici bir ¢oziim bulmak i¢in ¢ok gayret gostermektedir.” ifadesi 3.59 ortalama
ile ikinci sirada ve “Is-gérme ydntemlerimize yol gdsteren net ve tutarli bir degerler
sistemimiz vardir.” ifadesi 3.47 ortalama ile tigiincii sirada yer almaktadir. Tutarlilik
boyutunda “Baska béliimden bir kisiyle calismak, adeta farkl: bir isletmeden birisiyle

calismak gibidir.” ifadesi ise 2.93 ortalama ile son sirada yer almaktadir.
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Tablo 4-4: Orgiit Kiiltiiriiniin Tutarhhk Boyutuna Iliskin Yiizdesel Dagihmlar
ve Aritmetik Ortalama Siralamalar

2 ] ]
= 5§
[13 9] 1
TUTARL}LIK ifadeleri gl g |5 & g < | =
(Temel Degerler,Uzlagma, 2 g S g = = = e e
; ) )
Koordinasyon) < % % = % g < g o 2 2 -
cEl E|SEl 2|lE”2 £t |5 |& &
== B I¥Z| B |= 2| & © | @ E
) = = = = ) = <
S| 8§ |os| & |© | © E | E=
¥ M| M | ZM| M XM S s |EE
% % % % % & < | <&
10.Y 6neticiler sOylediklerini 43 | 149 | 258 | 204 | 146 | 1.05 | 3.26 4
uygulamaktadirlar.
11.Is-gérme yontemlerimize yol
gosteren net ve tutarli bir degerler | 2.8 | 15.0 | 25.5 | 45,5 | 11.2 | 0.97 | 3.47 3

sistemimiz vardir.

12 Islerin yiiriitiilmesinde
davranislarimizi  yonlendiren ve
dogru ile yanlisin ayurt edilmesini
saglayan (etik) degerler yoktur.(R)
13.1s faaliyetlerinde bir anlasmazlik
meydana geldiginde, her bir ¢alisan
tatmin edici bir ¢6ziim bulmak icin
cok gayret gdstermektedir.

16 | 144 | 234 | 353 | 25.3 | 1.05 | 3.68 1

3.7 | 7.7 | 300 | 433 | 152 | 0.96 | 3.59 2

14.Bu is yerinde gii¢lii bir isletme
kiiltiirii vardir.

15.Problematik  konularda  dahi
kolayca bir goriis birligi | 2.5 | 158 | 381 | 359 | 7.7 | 091 | 3.31 6
saglanabilmektedir.
16.Calisanlarimiz isletmenin farkli
boliimlerinde  de  olsalar  is
faaliyetleri agisindan ortak bir bakis
acisini paylagabilmektedir.

17 Isletmenin  farkli  boliimleri

tarafindan  yuriitilen  projeler | 40 | 204 | 36.2 | 328 | 65 | 0.96 | 3.17 8
kolayca koordine edilmektedir.

18.Baska bolimden bir kisiyle
caligmak, adeta farkl bir
isletmeden  birisiyle  ¢aligmak
gibidir.(R)

6.2 | 186 | 276 | 354 | 121 | 1.09 | 3.29 7

22 | 158 | 357|382 | 81 | 091 | 3.34 5

74 1307|303 | 245 | 7.1 | 1.06 | 2.93 9

Tepki kategorileri: 1=Kesinlikle Katilmiyorum,.., 5=Kesinlikle Katiliyorum

Orgiit kiiltiiriiniin  tutarhlik boyutunun maddelerine iliskin yiizdesel

dagilimlar, standart sapma ve aritmetik ortalama degerleri Tablo.4.4’te sunulmustur.

Kurulusta temel degerlerin benimsendigi, is yapis tarzinda, belirsizliklerde
dogru yolu bulmakta rehber olan ve temel kurallar1 olusturan etik anlayisin yerlestigi

ve c¢alisanlar arasinda uyumun oldugu ve olaylara pozitif yaklagim tarzina sahip
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hakim davranis seklinin bulundugu sdylenebilir. Ote yandan departmanlar arasi
isbirligi ve koordinasyonun gelistirilmesinin pozitif sinerji yaratabilmek i¢in 6énemli
oldugu analiz sonuglarindan anlasilmaktadir. Organizasyonlarin agik sistem oldugu,
bu sistemlerde pozitif sinerji yaratabilmenin verimliligi artirdigi belirtilmektedir
(Kogel, 2010:256).

Orgiit kiiltiiriiniin Uyum yetenegi boyutunun maddelerine iliskin yiizdesel
dagilimlar, standart sapma ve aritmetik ortalama degerleri Tablo-4.5’te sunulmustur.

Tablo 4-5: Orgiit Kiiltiiriiniin Uyum Yetenegi Boyutuna fliskin Yiizdesel
Dagilimlar ve Aritmetik Ortalama Siralamalar:

D
Z
) sl g [E¢ t £
“UYUM YETENEGI” ifadeleri o5 E|SE| E|aE| 2| 8|5
(Miisteri Odaklilik, Degisim, Orgiitsel | X 2| Z | 2 i ~ E S g g
O < o < O = = g E
X M| ¥ |Z M| M4 Y M S = E =
C 4 frer i}
. o %] % | g5 25
19.Is-gérme tarzimiz oldukg¢a esnek ve 43 | 157121413211 65 093|321 7
degisime agiktir. ' ' ' ' ' '
20.Rakip firmalarin faaliyetleri ve is
alanindaki degisimlere bagli olarak 50 | 15713711343 | 79 |o09s| 324 6

yonetim, uygun stratejiler
gelistirilebilmektedir.

21Is  alammizdaki  yenilik  ve
geligimler, yonetim tarafindan | 2.8 | 152 | 329 | 36.6 | 124 | 0.98 | 3.41 5
izlenmekte ve uygulanmaktadir.

22. Miisterilerin istek ve Onerileri, is
faaliyetlerinde siklikla degisiklikler | 4.0 | 10.2 | 28.3 | 45.7 | 11.8 | 0.97 | 3.51 4
yapilmasina yol a¢abilmektedir.

23.Tim calisanlar, miisteri-lerimizin
istek ve ihtiyaglarim1 anlamaya 6zen | 0.3 | 5.0 | 17.6 | 55.1 | 22.0 | 0.79 | 3.94 1
gostermektedir.

24 Misteri  istemleri (talepleri) is
faaliyetlerimizde genellikle dikkate | 5.9 | 185 | 14.8 | 32.7 | 28.1 | 1.24 | 3.59 3
alinmamaktadir. (R)

25.Herhangi bir basarisizlikla

karsilasildiginda ~~ bu, ybnetim | 74| 4931381 | 322| 50 [099|310| 8
tarafindan, gelisim ve 6grenme i¢in bir

firsat olarak degerlendirilir.

26.Yenilikcilik ve yapilan islerde risk
almak, yOnetimce istenmekte ve | 14.2 | 28.1 | 299|219 | 216 | 1.12| 2.77 9
odiillendirilmektedir.

27.Calisanlarin isleriyle ilgili olarak
ogrenmeleri (yeni bilgiler edinmesi) | 2.5 | 9.3 | 248 | 474 | 16.1 | 0.94 | 3.65 2
Onemli bir amagtir.

Tepki kategorileri: 1=Kesinlikle Katilmiyorum,.., 5=Kesinlikle Katiltyorum
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Tablo-4.5’teki uyum yetenegi ifadelerine iliskin aritmetik ortalama degerlerine
bakildiginda; “Tiim galisanlar, miisterilerimizin istek ve ihtiyaglarini anlamaya 6zen
gostermektedir.” ifadesi 3,94 aritmetik ortalama ile birinci sirada, “Calisanlarin
isleriyle ilgili olarak dgrenmeleri (yeni bilgiler edinmesi) 6nemli bir amagtir.” ifadesi
3.65 ortalama ile ikinci siradadir. Ters kodlama gerektiren “Miisteri istemleri
(talepleri) is faaliyetlerimizde genellikle dikkate alinmamaktadir.” maddesi 3.59
ortalama ile ti¢iincii sirada yer almistir. Uyum yetenegi boyutunun son sirasinda ise
2.77 ortalama ile “Yenilik¢ilik ve yapilan islerde risk almak, yonetimce istenmekte

ve Odiillendirilmektedir.” ifadesinin yer aldig1 goriilmektedir.

XYZ havalimani terminal isletmesinde, miisteri odaklilik politikasinin
calisanlar tarafindan giiclii bir sekilde desteklendigi bulgulanmaktadir. Miisteri istek
ve beklentileri gdz Oniline alinmakta ve siireglerin girdisi olarak kabul edilmektedir.
Kurulusta yenilik¢i faaliyetlerin sinirlt oldugu, bu konuda motive edilmedikleri, yetki
ve sorumluluk dengesizliginin bulundugu sdylenebilir. Calisanlar tarafindan alinan
risk ve saglanan fayda oraninda ddiillendirme yapilmasi beklenmektedir. Arastirma
sonuglarina gore calisanlarin gelistirilmesi, stirekli 6rgitsel 6grenmenin Orgiit kiiltiirti

haline gelebilmesi i¢in yonetim destegine ihtiya¢ oldugu sdylenebilir.

Orgiit kiiltiiriiniin misyon boyutunun maddelerine iliskin yiizdesel dagilimlar,

standart sapma ve aritmetik ortalama degerleri Tablo-4.6’da sunulmustur.

Tablo-4.6’daki verilere bakildiginda; misyon ifadelerinden “Calisanlar, uzun
donemde isletmenin basarili olabilmesi i¢in yapilmasi gerekenleri bilmektedir.”
ifadesinin 3.75 ortalama ile ilk sirada yer aldig1 goriilmektedir. 3,56 ortalama ile
Ikinci sirada “Yoneticiler, isletmemizin temel hedefleri dogrultusunda hareket
edebilmektedirler.” 3,40 ortalama ile {igiincii sirada ise “Calisanlarin yaptiklari islere
yon verebilecek net, agik bir isletme misyonumuz vardir.” ifadeleri yer almistir.
Misyon boyutunun son sirasinda 3.22 ortalama ile “Uzun-donemli bir is programi ve

belli bir gelisim planimiz mevcuttur.” ifadesinin yer aldig tespit edilmistir.
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Tablo 4-6: Orgiit Kiiltiiriiniin Misyon Boyutuna iliskin Yiizdesel Dagihmlar ve
Aritmetik Ortalama Siralamalar

D
zZ
“MISYON” ifadeleri sl g |Eg g g
| S| EBE| £ |.El 2| 5| s
(Temel Amaglar, Yonlendirme, =2 £ |E2 = < = g_ £ g
Vizyon) = E| E § El =2 |2 & 2 o _
== = = = == X @
85| 5§ |os| 5 |85| & = T E
XM| ¥ |[ZM| ¥ [¥M| 8 c € =
C = 4 'c_'g
0 0 0 9 0 G = =
% % % Yo Yo 2 z z %
28.Uzun-donemli bir i programi ve
belli bir  gelisim  plammz | 9.3 | 17.1 | 27.4 | 343 | 118 | 1.14 | 3.22 9
mevcuttur.
29.Calisanlarin yaptiklari islere yon
verebilecek net, agik bir isletme | 3.1 | 14.6 | 33.7 | 36.8 | 11.8 | 0.98 | 3.40 3

misyonumuz vardir.

30.Isletmenin gelecegine yonelik
olarak belirlenmisg stratejik bir is- | 6.0 | 22.0 | 25.8 | 27.4 | 189 | 1.18 | 3.31 6
planlamasi yoktur. (R)

31.isletmenin faaliyet amagclarina
iligkin olarak ¢aliganlar arasinda | 2.5 | 18.3 | 38.1 | 347 | 65 | 091 | 3.24 8
tam bir uzlasma vardir.

32.Yoneticiler, isletmemizin temel
hedefleri dogrultusunda hareket | 2.8 9.6 | 26.5 | 50.6 | 10.5 | 0.90 | 3.56 2
edebilmektedirler.

33.Calisanlar, uzun  donemde
isletmenin basarili olabilmesi igin | 1.9 6.5 | 235 | 514 | 16.7 | 0.88 | 3.75 1
yapilmasi gerekenleri bilmektedir.

34.Calisanlar, gelecege yonelik
olarak belirlenmis olan isletme | 3.7 | 19.3 | 29.9 | 32.7 | 143 | 1.06 | 3.35 4
Vizyonunu paylasmaktan uzaktir. (R)

35.Yoneticilerimiz = uzun-ddnemli | oo | 179 | 987 [ 371 | 103 | 1.08 | 3.27 7
bir bakis a¢isina sahiptirler.

36.K1sa-dénemli is-talepleri,
vizyonumuzdan 6diin vermeden | 4.0 | 139 | 35.2 | 398 | 7.1 | 0.94 | 3.32 5
karsilanabilmektedir.

Tepki kategorileri: 1=Kesinlikle Katilmiyorum,.., 5=Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 4.6’da gorildigi gibi orgiit kiltiiriiniin miSyon boyutu sonuglari
incelendiginde uzun donemli amag¢ ve hedeflerin tanimlanmasina ve tiim ¢alisanlara

duyurulmasina ihtiya¢ oldugu sdylenebilir.

4.10.3 1Is Tatminine liskin Standart Sapma, Yiizdesel Dagihmlar ve
Aritmetik Ortalama Degerleri
Is tatmininin maddelerine iliskin yiizdesel dagilimlar, standart sapma ve

aritmetik ortalama degerleri Tablo-4.7’de sunulmustur.
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Tablo 4-7: Is Tatminine Iliskin Yiizdesel Dagihmlar ve Aritmetik Ortalama

Siralamalar
2
é « «
E| 5 |38 .| § |8
£ 2 |8 E| E E|l £ g | 8
. e e . @ © = Z © = o 2 o = =
“IS TATMINI” ifadeleri Xz Z | g2 S |Xs5| = O o _
EE| E|SE| 2 |E8| € | ¢ | 2§
— = = = — [ — )
N - N N N ) - < [F) [} E
v@| 2 (28| 2 |¥3| 2 | E |ES
% | % | % | % | % | 5 2 | 55
1.Caligma saatlerinde siirekli isimle
ugrasmak beni mutlu eder. 19 | 65 | 127 | 533 | 25.7 | 090 | 3.94 5
2Is yaparken insiyatif kullanma |5 | 140 | 205 | 438 | 17.4 | 107 | 356 | 8
imkanina sahibim.
3.Duruma gore farkh davrams | 5o | 155 | 199 | 491 | 9.9 | 1.05 | 342 | 13
tarzlar1 gosterebilirim.
4.isim b d lik
oA seviemde SWEIE] 92 | 109 | 233 | 47.8 | 158 | 0.95 | 364 | 7
glar.
5.Yoneticimin yonetim seklinden
memnunum. 6.9 | 125|293 | 352 | 16.2 | 1.11 | 341 14
6.YOneticim dogru kararlar verir. 47 | 100 | 346 | 355 | 153 | 1.02 | 3.47 12
7ls ctigine uygun olmayan bir | ,, | 38 | 195 379|439 | 094 | 418 | 2
gbrevi yapmam.
8.lsimde  siirekli  kalabilme | 55 | 54 | 146 | 421 | 348 | 1.00 | 400 | 4
imkanina sahibim.
9.Isimde baskalari i¢in bir seyler | 4 g | 145 | 281 | 392 | 164 | 1.00 | 354 | 10
yapabilme firsatina sahibim.
10.Insanlar1 ydnlendirme firsatina
sahibim. 25 1113|303 | 394 | 16.6 | 0.98 | 3.56 9
11.Bireysel becerilerimi kullanarak
bir seyler yapabilme imkanma | 0.6 | 9.6 | 235 | 44.6 | 21.7 | 0.92 | 3.77 6
sahibim.
12.I§letme politikalarinin uygulanig 90 | 209 1312 | 2909 | 90 | 111 | 309 17
seklinden memnunum.
18.Yapugim isin  karsihginda | g5 0| 557 | 27 | 158 | 6.8 | 127 | 243 | 19
aldigim {icret tatmin edicidir.
14.Isimde ilerleme sansim vardir. 329|273 | 186 | 149 | 6.2 | 1.25 | 2.34 20
15.1simde kendi kararlarimi
uygulama dzgiirliigim vardir. 130 | 252 | 276 | 26.7 | 75 | 1.15 | 2.90 18
16.Isimde  kendi  yOntemlerimi | g6 | 158 | 280 | 370 | 9.6 | 112 | 321 | 16
kullanma firsatim vardir.
17.Caligsma kosullarim iyidir. 5.6 9.9 | 26.2 | 46.3 | 120 | 1.01 | 3.49 11
I1y8ldllsr arkadaslarimla  iligkilerim ) 15 96 | 537 | 352 | 068 | 423 1
19.Yapugim iy karsihgmda takdir | g | 159 | 553 | 364 | 154 | 116 | 335 | 15
edilirim.
20.Yapugim isin  sonrasinda | oo | 39 | 145 | 515|306 | 079 | 408 | 3
kendimi basarili hissederim.
Tepki kategorileri: 1=Kesinlikle Katilmiyorum,.., 5=Kesinlikle Katiltyorum
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Tablo-4.7°deki verilere bakildiginda; is tatmini ifadelerinden “Is arkadaslarimla
iliskilerim iyidir.” ifadesinin 4.23 ortalama ile ilk sirada yer aldigi goriilmektedir.
4.18 ortalama ile ikinci sirada “Is etigine uygun olmayan bir gdérevi yapmam”,
tiglincli sirada ise 4.08 ortalama ile “Yaptigim isin sonrasinda kendimi basarili
hissederim.” ifadeleri yer almistir. Is tatmini dlgeginin son sirasinda 2.34 ortalama ile

“Isimde ilerleme sansim vardir.” ifadesinin yer aldig1 tespit edilmistir.

Kurulusta ayn1 departmanlarda calisanlar arasinda giiclii bir iletisimin oldugu,
etik davranig kurallarinin c¢aliganlar tarafindan igsellestirildigi ve isin kendisinden
memnun olundugu arastirma sonuglarindan anlasiimaktadir. Orgiit kiiltiirii tutarlilik

boyutunda yer alan igyerinde etik davranis kurallarinin varliginin (%:4,18) is tatmini

saglanmasinda etkili oldugu anlagilmaktadir.

4.10.4 1Is Performansina iliskin Standart Sapma, Yiizdesel Dagilimlar ve
Aritmetik Ortalama Degerleri
Is performansmin maddelerine iliskin yiizdesel dagilimlar, standart sapma ve

aritmetik ortalama degerleri Tablo-4.8’de sunulmustur.

Tablo-4.8’deki  veriler incelendiginde; is performans: ifadelerinden
“Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.” ifadesinin 4.45 ortalama ile ilk sirada yer
aldig1 goriilmektedir. 4.37 ortalama ile ikinci sirada “Isimde gostermis oldugum
performans diizeyim yiiksektir”, ii¢iincii sirada ise 4.23 ortalama ile “Is hedeflerime
fazlasiyla ulagirim” ifadeleri yer almustir. Is performansi dlgeginin son sirasinda 4.23
ortalama ile “Sundugum hizmetin kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan

eminim” ifadesinin yer aldig1 tespit edilmistir.
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Tablo 4-8: Is Performansina iliskin Yiizdesel Dagihmlar ve Aritmetik Ortalama
Siralamalari

D
Z
gl g |Bg g g
gl 2 |8 E| E g © s |s
“IS PERFORMANSI” ifadeleri £ |52 § ~ E = £ £
> =g £ |5E| £ |28 & G |0
S35l 2 (23| B | €3 @ X~ x Z
= ~ = ~ = -~ —_ _
D= = PR = D = = = -
Y| ¥ | Z M| ¥ | X4 5 £ €=
= ) )
| % | % | % | % | % g CE E
1.Isimde gostermis oldugum
performans diizeyim yiiksektir. 03 1.2 34 1509 | 441 0.64 4.31 2
2. GOrevlerimi tam zamaninda 03 06 31 | 46.0 | 500 062 4.45 1
tamamlarim.
3.Is hedeflerime fazlasiyla ulagirrm. | 0.6 0.6 | 11.1 | 509 | 36.7 0.71 4.23 3
4. Sundugum hizmetin kalitesinde
standartlara fazlasiyla ulastigimdan | 0.6 15 | 10.2 | 48.1 | 395 0.75 4.23 4
eminim.

Tepki kategorileri: 1=Kesinlikle Katilmiyorum,.., 5=Kesinlikle Katiliyorum

Calisanlarin kendi kendini degerlendirmesi objektiflik agisindan tartigmaya
acik bir konudur. Aragtirma sonuglarina gore is planlamasi ve zaman yOnetiminin

etkin oldugu, performans ve is kalitesinin yiiksek oldugu anlasilmaktadir.

4.10.5 Degiskenler Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuclar:

Degiskenler arasinda iligki olup olmadigi ve varsa pozitif ya da negatif mi oldugu
ve hangi diizeyde oldugunu belirlemek amaciyla korelasyon analizi yapilmistir. Orgiit
kiiltirii ve alt boyutlari olan katilim, tutarlilik, uyum yetenegi ve misyon ile is tatmini
ve is performansmin aritmetik ortalamalari, standart sapmalari Cronbach Alpha

degerleri ve korelasyon katsayilar1 Tablo-4.9’da sunulmustur.

Korelasyon analizi sonucuna gore; toplam orgiit kiiltiirii ile is tatmini arasinda
(r=0,80) olumlu yonde kuvvetli, ancak is performansi ile arasinda (r=0,30) yine
olumlu fakat zayif bir iliski oldugu ortaya ¢ikmistir (Alpar, 2012: 338).
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Tablo 4-9: Tammlayici istatistikler, Cronbach Alpha Degerleri ve Degiskenler
Arasindaki Korelasyon Degerleri

Degiskenler ort. Sg;?ﬁa 1| 2] 3| 4|5 | 6|7
agprliﬁ)l(ﬁ“ﬁrﬁ 340 | 061 | (0.96)
2. Katilim 3.47 0.67 .90** | (0.86)
3. Tutarlilik 3.36 0.68 .93** | 81** | (0.86)
4. Uyum Yetenegi 3.38 0.63 O1** | 74%* | 78** | (0.80)
5. Misyon 338 | 0.70 93%+ | 76%+ | 82x+ | 83** | (0.87)
6. is Tatmini 348 | 063 | .80%* | 71%* | 76%* | 74% | 73%* | (0.92)
7. is Performansi 4.32 0.57 30%* | .34%* | 20%* | 23%* | 23** | 32** | (0.85)
** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir. (2-y6nlii)

Orgiit kiiltiiriiniin alt boyutlar1 acisindan bakildiginda ise; katilim ile is tatmini
(r=0,71), tutarlilik ile is tatmini (r=0,76), uyum yetenegi ile is tatmini (r=0,74) ve
misyon ile is tatmini (r=0,73) arasinda pozitif yonlii, anlamli ve yiiksek (Alpar, 2012:
338) bir iligki oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde orgiit kiiltiiriiniin alt boyutlart
olan; katilim ile is performansi (r=0,34), tutarlilik ile is performansi (r=0,29), uyum
yetenegi ile is performansi (r=0,23) ve misyon ile is performansi (r=0,23) arasinda
pozitif yonlii, anlamli fakat zayif (Alpar, 2012: 338) bir iliski oldugu da arastirma
bulgular1 arasinda yer almaktadir. Ayni analiz sonuglarina gore; is tatmini ile is
performansi (r=0,32) arasinda diisiik diizeyli, pozitif yonlii ve anlamli iliski oldugu

tespit edilmistir.

4.10.6 Orgiit Kiiltiiriiniin Is Tatmini ve Is Performansina Etkisine iliskin

Coklu Regresyon Analizi Sonuglar:

Regresyon analizi, bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskiye dair
matematiksel bir model bulma ugrasidir. Bagka bir anlatimla, bulunan model ile
bagimsiz degisken veya degiskenlerden yararlanarak, bagimli degiskeni tahmin etme
islemidir (Alpar, 2012: 363). Regresyon analizinde elde edilen modelin gegerligi,
yapilan F testinin anlamlilig1 ile belirlenir (Alpar, 2011: 420).
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Bagimsiz degisken(ler)in bagimli degiskeni agiklama oranmi "Agiklayicilik
Katsayis1" “R? ile gosterilir. Bu deger 0 ile 1 arasinda degisir, 1'e yaklastikca
tahmin giicii artar. Basit regresyonda R? degeri rapor edilirken (Alpar, 2011: 424), iki
veya daha fazla bagimsiz degiskenin kullanildigi ¢oklu regrosyon analizinde
Diizeltilmis R? degeri rapor edilir (Alpar, 2011: 465). Modelde anlamli bulunan her
degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisi “p” (Beta) katsayisinin isaret ve
degerine bakilarak yorumlanir (Alpar, 2011: 460).

Coklu regresyon analizi yapilirken dikkat edilmesi gereken noktalardan bir
tanesi, bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu baglanti sorununun olmamasidir. Bu
amagla bagimsiz degiskenler arasinda ¢ok yiliksek korelasyonlarin olmamasi
(0,800'n iistiinde), varyans sisme faktoriiniin (VIF) 5'ten biiyiik olmamasi, tolerans
degerinin kii¢iik olmamasi (0,200"in altinda) ve kosul indeksinin (CI) 30'dan biiyiik
olmamasi arzu edilir (Alpar, 2011: 517-518). Arastirma degiskenlerinin zaman serisi
veya tarihsel veriler olmamasi nedeniyle, degiskenler arasinda otokorelasyon olup
olmadiginin testine ihtiya¢ duyulmamistir. Tarihsel verilerde otokorelasyonu tespit
edilmesini saglayan Durbin-Watson degerinin genel olarak 1,5-2,5 arasinda olmasi

arzu edilir (Kalayci, 2006: 264).
a) Orgiit Kiiltiiriiniin Is Tatmini Etkisine iliskin Regresyon Analiz
Sonuglari:

Orgiit kiiltiiriiniin alt boyutlarinin is tatmini iizerindeki etkilerini belirlemek

amaciyla ¢oklu regresyon analizi yapilmistir (bkz.Tablo-4.10).
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Tablo 4-10: Orgiit Kiiltiiriiniin Alt Boyutlarmm is Tatmini Uzerindeki
Etkilerine lliskin Coklu Regresyon Analizi Sonuclari

Std. t- R Dii Kosul
Bagimsiz edil deger Y1 Tole indeks
Degiskenler | me- S i P- 2 e - WIS i
- Hata B degeri R R
mis rans
B
F(4‘264): ,000** | 798 | ,637 | ,632
116,055
Sabit ,637 | ,139 4,582 | ,000** 1,000
1.Katihm ,183 | ,066 | ,186 | 2,786 | ,006** ,303 | 3,295 | 13,678
2. Tutarhhk | ,266 | ,074 ,282 | 3,594 | ,000** 228 | 4,382 | 21,818
3uyum | 589 | 073 | 286 | 3,948 | 000%* 275 | 3631 | 27,433
Yetenegi
4.Misyon ,102 | ,073 | ,112 | 1,401 ,162 ,232 | 4,315 | 29,460

** p<0,01; Bagimh Degisken: Is Tatmini

Tablo-4.10’da orgiit kiiltiiriiniin alt boyutlarinin is tatmini {izerindeki
etkilerine iliskin ¢oklu regresyon analizi sonuclar1 sunulmustur. Orgiit kiiltiiriiniin
dort boyutu (katilim, tutarlilik, uyum yetenegi ve misyon) bagimsiz degisken, is
tatmini ise bagiml degisken olarak girildiginde, modelin bir biitiin olarak anlaml
(Diiz.R?= 0,632; F4.064= 116,055; p < 0,01) oldugu goriilmektedir. Buna gére model
gecerlidir ve tahmin isleminde kullanilabilir. Bu modelde, orgiit kiiltiirtiniin alt
boyutlart olan katilim, tutarlilik, uyum yetenegi ve misyon is tatminindeki degisimin
%63,2’sini agiklamaktadir. Calisanlarin algiladiklar: orgiit kiltiiriiniin boyutlarindan
katilimdaki bir birimlik artig, is tatminini =0,186 artirmaktadir. Diger taraftan uyum
yetenegindeki bir birimlik artig, is tatmininde 0,286 birimlik artisa yol acarken,
tutarlilik boyutundaki bir birimlik artis is tatminini 0,282 birim kadar artirmaktadir.
Misyonun ise i tatmini lizerinde anlamli bir etkisi olmadig: tespit edilmektedir.
Dolayistyla arastirmanin birinci ana hipoteznin dort alt hipotezinden tigiiniin eldeki
verilerle desteklendigi (desteklenenler: Hia; Hip; Hic; desteklenmeyenler: Hig)

belirlenmektedir.
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b) Orgiit Kiiltiiriiniin is Performans1 Etkisine Iliskin Regresyon Analiz

Sonuclari:

Orgiit kiiltiiriiniin alt boyutlarmin is performans: iizerindeki etkilerini

belirlemek amaciyla ¢oklu regresyon analizi yapilmistir.

Tablo 4-11: Orgiit Kiiltiiriiniin Alt Boyutlarinin Is Performans1 Uzerindeki

Etkilerine Iliskin Coklu Regresyon Analizi Sonuclari

Std. Diiz
o edilm | Std. L p- . Tole- | VIF Kosul
DB? SUNSIZ | o mis | Hata | B tdegeri | yogeri | R | R?2 | R? | rans indeksi
egiskenler B

F(4—276) = ,000** | 365 | ,133 | ,121
10,610
Sabit 3,229 | ,185 17,466 ,000 1,000
1. Katihm ,284 | ,087 | ,328 3,274 | ,001** ,312 | 3,205 | 13,824
2. Tutarhihik ,053 | ,098 | ,064 ,543 ,588 223 | 4,476 | 22,073
3.Uyum 050 | ,097 | -057 | -520| 603 265 | 3,767 | 27,542
Yetenegi
4. Misyon ,025 | ,096 | ,031 ,259 ,796 ,219 | 4573 | 29,413
** p<0,01; Bagimli Degisken: Is performansi

Tablo-4.11’de orgiit kiiltiiriiniin alt boyutlarinin is performansi tizerindeki
etkilerine iliskin ¢oklu regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin
dort boyutu (katilim, tutarlilik, uyum yetenegi ve misyon) bagimsiz degisken, is
performansi ise bagimli degisken olarak girildiginde, modelin bir biitiin olarak 0,01
anlamlilik diizeyinde anlamli (Dﬁz.R2= 0,121; F4276= 10,610; p<0,001) oldugu
goriilmektedir. Bu bulgu, modele baghh olarak is performansinin tahmin
edilebilecegini ortaya koymaktadir. Bu modelde orgiit kiiltiirlinlin boyutlar1 (katilim,
tutarlilik, uyum yetenegi ve misyon), bagimli degisken olan is performansindaki
degisimin % 12’sini ac¢iklamaktadir. Calisanlarin algiladiklar1 orgiit kiiltiirtiniin
boyutlarindan sadece katilimin (B= 0,328; p=0.001) is performansi {izerinde pozitif
yonlii ve istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Bu

cercevede “oOrgiit kiiltiiriiniin katilim boyutu is performans: iizerinde pozitif etkiye
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sahiptir.” bicimindeki Ha, desteklenmistir. Diger yandan orgiit kiiltiiriiniin tutarlilik
(B= 0,064; p= 0,588> 0,05), uyum yetenegi (p= -0,057; p=0,603> 0,05) ve misyon
(B= -0,031; p= 0,796> 0,05) boyutlarinin is performansi iizerinde istatiksel olarak
anlamli bir etkiye sahip olmadig: tespit edilmistir. Bu noktadan hareketle Hp, Hac Ve

Hoq4 hipotezleri desteklenmemistir.

4.10.7 1s Tatmininin is Performansina Etkisine Iliskin Regresyon Analiz
Sonuclan
Is tatmininin is performans: iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla basit

regresyon analizi yapilmistir.

Tablo 4-12: s Tatmininin s Performans1 Uzerindeki Etkisine Iliskin Basit
Regresyon Analizi Sonuglar:

Bagimsiz edSiItr(‘jrie- Std. detg-eri p- i ggz
Degisken misp | 13| B degeri. R

F1_296) = 30,832 000%* | 307 | ,004 | 091
Sabit 3,391 | 172 19,714 ,000
Is Tatmini ,269 | ,048 | ,307 5,553 ,000
** p<0,01; Bagimli Degisken: is performansi

Tablo-4.12’de yer alan is tatmininin is performansi {izerindeki etkisine iliskin
basit regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde; modelin bir biitiin olarak anlamli
oldugu ifade edilebilir (R?*=0,094; F1.206=30,832; p<0,001). Model gegerli olup,
tahmin yapmada ise yarar goriinmektedir. Bu modelde bagimsiz degisken olan is
tatmini, bagimli degisken olan is performansindaki degisimin % 9,4’lini
aciklamaktadir. s tatmini (B= 0,307; p<0.001) is performansi iizerinde pozitif yonlii
ve istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahiptir. Bu baglamda “is tatmini is

performansi iizerinde pozitif etkiye sahiptir” seklindeki Hz desteklenmistir.

Yapilan regresyon analiz sonuclarina gore; orgiit kiiltiirii ve alt boyutlarinin is

tatmini ve 1§ performansi iizerindeki etkileri ile is tatmininin is performansi
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tizerindeki etkileri kapsaminda belirlenen hipotezlerin analiz sonuglari, Tablo-4.13’te

verilmistir.

Tablo 4-13: Hipotezlere iliskin Analiz Sonuclar

Hipotez Test sonucu
H,.: Orgiit kiiltiriiniin katilim boyutu, is tatmini Gzerinde pozitif Desteklendi
etkiye sahiptir.
Hy,: Orgit kiiltiriinin tutarhlik boyutu, is tatmini Gzerinde Desteklendi
pozitif etkiye sahiptir.
Hi: Orgiit kiltirinin uyum yetenegi boyutu, is tatmini Desteklendi
Uzerinde pozitif etkiye sahiptir.
H1q:Orgiit kiiltiiriiniin misyon boyutu, is tatmini izerinde pozitif Desteklenmedi
etkiye sahiptir.
H,.: Orgiit kiltiiriiniin katiim boyutu, is performansi tizerinde Desteklendi
pozitif etkiye sahiptir.
H,p: Orgiit kiiltiiriintin tutarlilik boyutu, is performansi tizerinde Desteklenmedi
pozitif etkiye sahiptir.
H,: Orgiit kiiltiiriiniin uyum yetenegi boyutu, is performansi Desteklenmedi
Uzerinde pozitif etkiye sahiptir.
H,q:Orgiit kiltiriiniin misyon boyutu, is performansi {izerinde Desteklenmedi
pozitif etkiye sahiptir.
Hs: Is tatmini, is performansi {izerinde pozitif etkiye sahiptir Desteklendi

Tablo-4.13’te goriildiigi gibi toplam 9 hipotezli modelin Hya, Hip, Hic, Haa Ve
Hs hipotezleri desteklenmistir. Buna karsin Hig, Ha,, Hac Ve Hag hipotezleri

desteklenmemistir.

4.10.8 Cesitli Degiskenlere Gore Farkhilik Analiz Sonug¢lar:

Katilimcilarin is tatmini ve ig performansi diizeylerinin, demografik 6zelliklere
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek amaciyla parametrik
testlerden olan t-testi ve “ANOVA” uygulanmistir. t-testi, iki 6rneklem grubu
arasinda ortalamalar acisindan fark olup olmadigini arastirmak i¢in kullanilir (Hair
Jr. vd., 2010). t-testi yapilirken, varyanslarin homojen olup olmama durumuna gore

ilgili t-degerleri ve buna iliskin p-degerleri rapor edilmistir.

Tek yonlii varyans (ANOVA=Analysis of Variance) analizi, ii¢ ya da daha
fazla ortalama arasinda fark olup olmadig: ile ilgili hipotezi test etmek amaciyla
kullanilir (Kalayc1, 2006: 131). Farkliligin hangi gruptan kaynaklandigini tespit

etmek i¢in ise ¢oklu karsilastirma yapilmasi gerekmektedir. Coklu karsilastirma ile



135

gruplar ikiser ikiser karsilastirilir ve farkliligin kaynagi tespit edilir. Coklu
karsilastirmada en sik kullanilan testler Tukey ve Scheffe’dir (Ural ve Kilig, 2003:
187). Bu arastirmada farkliligin hangi gruptan kaynaklandigimi test etmek i¢in
varyanslarn homojen oldugu durumda Scheffe, olmadigi durumda Tamhane T?

¢oklu karsilastirma testi kullanilmstir.

4.10.8.1 t-testi Sonuclar

Katilimeilarin cinsiyet ve medeni durumu dikkate alinarak orgiit kiiltiiriiniin alt
boyutlar1 ile is tatmini ve is performansina iliskin bagimsiz Orneklem t-testi
yaptlmistir. Cinsiyete gore yapilan analiz sonuglari, Tablo 4.14'te yer almaktadir.
Buna gore, higbir orgiit kiltlirli boyutunda ve is tatmini ile is performansinda
cinsiyete gore anlamli bir farklilik yoktur.

Tablo 4-14: Cinsiyete Gore Orgiit Kiiltiirii Boyutlari, is Tatmini ve s
Performansmin Karsilastirilmasi

Faktorler Cinsiyet N Ortalama | Std. Sapma t-degeri
(p-degeri)
Erkek 260 3,5026 ,68029 1,409
Katihm (p=,160)
Kadin 55 3,3636 ,58108 '
Erkek 252 3,3827 , 70928 532
Tutarhhk (p=,596)
Kadin 56 3,3393 ,51090 !
U N Erkek 259 3,3801 ,65891 ,144
yum yetenest  \Kadm 55 3,3607 44241 (p=886)
Mi Erkek 257 3,3965 , 74241 ,885
isyon _
v Kadin 52 3,3184 54122 (p=,378)
e Erkek 248 3,4964 ,67807 712
atmin —

3 fatmint Kadm 50 3,4410 45767 (p=/478)
i . Erkek 266 4,3430 ,58280 1,394
eriormans —
ole ' |Kadm 58 4,2284 48955 (p=,164)

Tepki kategorileri: 1=Kesinlikle Katilmiyorum,.., 5=Kesinlikle Katiltyorum

Tablo-4.14’te goriildiigi lizere; ankete cevap veren katilimcilarin cinsiyetlerine
gore is tatmini (p=0,478>0,05) ve is performansi (p=0,164>0,05) arasinda

istatistiksel olarak anlamli fark yoktur.
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Tablo 4.15'te degiskenlerin medeni duruma gore Kkarsilastirmasi yer
almaktadir. Cinsiyette oldugu gibi medeni hale goére de anlamhi bir farklilik

bulunmamaktadir.

Tablo 4-15: Medeni Duruma Gére Orgiit Kiiltiirii Boyutlar, is Tatmini ve Is
Performansinin Karsilastirilmasi

Faktorler II\DASSS;: N Ortalama | Std.Sapma (;-?liggeel:i)

Evii 238 | 34837 69289 276

Katilm Bekar 77 34618 57540 (p=.783)
Evii 234 | 33727 70407 -105

Tutarlibik Bekar 74 3,3814 58768 (p=.917)
R 238 | 33791 63043 041

Uyumyetenegi o or 76 3,3757 61530 (p=,968)
_ Evli 234 | 33884 72655 222

Misyon Bekar 75 3,3674 67065 (p=.825)
- Evli 223 | 34915 66065 202

's tatmini Bekar 75 3,4740 60456 (p=.840)
, Evii 247 | 43330 56955 593

Is performanst o 77 4,2890 56642 (p=.554)
Tepki kategorileri: 1=Kesinlikle Katilmiyorum,.., 5=Kesinlikle Katiltyorum

Tablo-4-15’te medeni duruma goére is tatmini ve is performansi arasindaki
farkliligr belirlemek amaciyla yapilan “t” testi sonuglarina goére; is tatmini
(p=0,840>0,05) ve is performansi (p=0,554>0,05) arasinda anlaml farklilik olmadig:
anlagilmistir. Bu bulgularin aksine Uyar (2013) medeni durumun is tatminini

etkiledigini belirtmektedir.

Tablo 4-16'da ¢alisanlarin konumuna goére yapilan karsilastirma yer
almaktadir. Bu analizi yapmak i¢in iist diizey yonetici durumunda olan 17 kisi ile ara
kademe yoneticileri "yonetici" olarak birlestirilmistir. Yapilan analiz, is tatmini
disindaki bes faktorde istatistiksel olarak herhangi bir farkliligin olmadigini ortaya
koymustur. Buna karsin konum degiskeni ile is tatmini bakimindan anlamli bir
farklilik (t=2,936; p=,004) tespit edilmistir. Buna gore yoneticilerin (¥:3,6677),
calisanlara (¥:3,4219), kiyasla daha yiiksek tatmine sahip olduklari sdylenebilir.
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Tablo 4-16: Konuma Gére Orgiit Kiiltiirii Boyutlar, is Tatmini ve Is
Performansinin Karsilastirilmasi

Faktorler Konum N Ortalama Std. Sapma e
(p-degeri)
Calisan 233 3,5041 ,68555 1,158
Katilm — (p=,248)
Yonetici 82 3,4051 ,60187 '
Calisan 228 3,3684 ,68997 -0,280
Tutarhhk (p=,780)
Yonetici 80 3,3931 ,64254 '
U Calisan 232 3,3812 ,64907 ,140
um yetenegi -
yamy & Yonetici 82 3,3699 55844 (p=,888)
T Calisan 230 3,3947 72734 478
ISyon =
d Y 6netici 79 3,3502 67024 (p=,633)
i Calisan 219 3,4219 ,64850 2,936
tatmini -

; Yonetici 79 3,6677 ,60733 (p=,004)
. Calisan 242 4,3430 ,55284 1,113
Is performansi =

P Yonetici 82 4,2622 ,61099 (p=267)

Tepki kategorileri: 1=Kesinlikle Katilmiyorum,.., 5=Kesinlikle Katiliyorum

Tablo 4-16’dan konum yiikseldik¢e is tatmininin arttigi goriilmektedir. Bu
sonu¢ Aydin vd. (2014)’nin ¢alismalarinin sonuclar1 ile benzerlik gdstermektedir.
Yoneticilerin is gorenlerin is tatminlerinin diisiik olma nedenlerini arastirmalari

gereklidir.

4.10.8.2 ANOVA Sonuclan

Tablo 4-17'ye gore degiskenlerden sadece ikisinde yas gruplarina gore anlamli
bir farklilik tespit edilmektedir. Yas gruplarina gore karsilastirma yaparken 25 yasin
altindaki bir birey 18-25 yas arasi olarak, 56 yas istiindeki 1 birey de 46-65 yas
grubu ile birlestirilmistir. Orgﬁt kiltiriniin katilim (F;312=4,344; p=0,014) ve
tutarlilik boyutunda (F2305=3,355; p=0,036) 0=0,05 anlam diizeyinde anlamli bir
farklilik vardir. Yapilan ¢oklu karsilastirma testi, her iki boyutta da farkliligin, 46-65
yas arasinda olanlar ile 36-45 yas arasinda, 46-65 yas grubundakilerin lehine olacak
sekilde oldugunu ortaya koymustur. Soyle ki Tablo 4-17 dikkatle incelendiginde,
nispeten yasli grubun (46-65 yas arasi) ortalamasinin katilim boyutunda 3,6752
oldugu, bunun 36-45 yas grubunda 3,3859 oldugu anlagilmaktadir. Benzer bir durum

tutarlilik boyutunda da vardir. 46-65 yas grubunun tutarlilik algisinin ortalamasi
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3,5447 iken, 36-45 yas grubunun tutarlilik algis1 3,2892 olarak tespit edilmektedir.
Boylece, nispeten yasli grubun 36-45 yas grubuna kiyasla bir orgiitte katilimciligi ve
uygulamalardaki tutarliligi daha fazla 6nemsedikleri sonucu elde edilmektedir. Bazi
arastirma sonuglarinda da goriildiigii gibi yas arttik¢a isten memnuniyetin ve orgiitsel
duyarliligin artmakta oldugu sonucuna ulasilmigtir.

Tablo 4-17: Yas Gruplarna Gére Orgiit Kiiltiirii Boyutlari, Is Tatmini ve iy
Performansimin Karsilastirilmasi

.. F-degeri
Faktorler Yas gruplari N Ortalama |Std.Sapma (p-degeri) Farkhhik
A.18-35 yas arasi 94 3,5355 ,68318
Katihm B.36-45 yas aras1 169 3,3859 ,64288 F2'3i2:4’344 B<C
C.46-65 yag arast | 52 3,6752 66224 (p=0,014)
Toplam| 315 3,4783 ,66527
A.18-35 yas arasi 91 3,4359 ,64814
Tutarllik B.36-45 yas arasi 166 3,2892 ,67646 F2,325:3:355 B<C
C.46-65 yas aras1 | 51 3,5447 ,69824 (p=0,036)
Toplam| 308 3,3748 ,67702
A.18-35 yas arasi1 93 3,4170 ,66680
_.|B.36-45 yas arasi 168 3,3327 ,58926 F,311=1,021
Uyum yetenegi o -
C.46-65 yas aras1 | 53 3,4549 66355 (p=0,361)
Toplam| 314 3,3783 ,62582
A.18-35 yas arasi 91 3,4225 , 77499
. B.36-45 yas arasi 165 3,3286 ,65933 F,306=1,180
Misyon . -
C.46-65 yas arast | 53 3,4864 | 75649 (p=0,309)
Toplam| 309 3,3833 711237
A.18-35 yas arasi1 88 3,4898 ,68314
. B.36-4 1 4281 =
is tatmini 36-45 yas arasi 60 3,428 ,59383 F2‘225 2,724 B<C*
C.46-65 yas arast | 50 3,6710 | 71486 (p=0,067)
Toplam| 298 3,4871 ,64604
A.18-35 yas arasi 97 4,3067 ,65003
iS B.36-45 yas arasi 172 4,3038 ,53361 Fy.321=,768
performansi  |C 46-65 yas arasi 55 4,4091 ,51900 (p=0,465)
Toplam| 324 4,3225 ,56824
Tepki kategorileri: 1=Kesinlikle Katilmiyorum,.., 5=Kesinlikle Katiliyorum
*LSD sonucudur

Tablo 4-17'de dikkat g¢eken bir husus, is tatmini boyutunda (F,205=2,724;
p=0,067) yas gruplarina gore, 0=0,10 anlam diizeyinde bir farklilik oldugudur. Daha
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az hassas coklu karsilastirma testi olan LSD ile yapilan ¢éziimleme, ihtiyatla
karsilamak kosuluyla farkliligin katilim ve tutarlilik boyutlarina benzer sekilde, 46-
65 yas grubu ile 36-45 yas grubu arasinda oldugunu ortaya koymustur. 46-65 yas
grubunun is tatmini ortalamasinin 3,6710 oldugu anlasilmakta olup; bu ortalama 36-
45 yas grubunda 3,4281'dir. Dolayisiyla goreceli olarak yasli grubun daha yiiksek is
tatminine sahip oldugu ihtiyath bir sekilde belirtilebilir. Uyar (2013) arastirmasinda
ise yas ile is tatmini arasinda iliskiye rastlayamamistir.

Tablo 4-18, egitim diizeyine gore yapilan karsilastirmayr gostermektedir.
Kimi egitim diizeyindekilerin frekansinin 30'un altinda olmasi nedeniyle, ilkogretim
mezunlari lise mezunlar ile birlestirilmistir. Lisansiistii diizeyde egitime sahip 13
kisi harig¢ tutularak analiz gerceklestirilmistir.

Tablo 4-18: Egitim Diizeyine Gore Orgiit Kiiltiirii Boyutlari, s Tatmini ve Is
Performansimin Karsilastirilmasi

Faktorler | Egitim diizeyi N Ortalama | Std.Sapma (';:gzgzg) Farklilk
A.Lise ve alt1 135 3,5152 ,68797
Kathm B.On lisans 81 3,4842 ,65057 F2'399='672 i
C.Lisans 86 3,4083 66850 (p=0,512)
Toplam| 302 3,4765 67187
A.Lise ve alt1 129 3,3842 ,68155
Tutarlilik B.O-n lisans 82 3,4011 ,62969 Fa.262%,400
C.Lisans 84 3,3135 73139 (p=0,670)
Toplam| 295 3,3687 ,68100
A.Lise ve alt1 135 3,3893 63798
Uyum B.On lisans 80 3,4597 58841 Fy.205=,963
yetenegi C.Lisans 86 3,3243 64883 (p=0,383) )
Toplam| 301 3,3894 ,62832
A.Lise ve alt1 131 3,4249 ,68306
Misyon B.On lisans 81 3,4252 ,69518 Fy.203=,857 )
C.Lisans 84 3,3042 78247 (p=0,426)
Toplam| 296 3,3908 , 711547
A.Lise ve alt1 122 3,4701 ,62838
T B.On lisans 80 3,4769 ,65201 Fa.26:=,120 )
C.Lisans 83 3,5139 67986 (p=0,887)
Toplam| 285 3,4847 ,64831
A.Lise ve alt1 139 4,3813 ,48932
s B.On lisans 83 4,2892 54589 Fy20=1,496
performansi |C | jsans 89 4,2556 ,69390 (p=0,226) )
Toplam| 311 4,3207 ,57028
Tepki kategorileri: 1=Kesinlikle Katilmiyorum,.., 5=Kesinlikle Katiliyorum
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Tablo 4-18'e¢ gore tim boyutlarda farkliligin tespit edilmemis olmasi,
calisanlarin ilgili boyutlara iligkin tutum ve algilamalar1 arasinda fark olmadigi,
baska bir ifade ile ayn1 algilamaya sahip olduklar1 seklinde yorumlanabilir. Kaya’nin
(2007) ¢alismasinda ise bu ¢alismanin sonuglarinin aksine egitim diizeyi yiikseldikge
is tatmin diizeyi diigsmektedir.

Tablo 4-19, degiskenlerin is tecriibesi siiresine gore karsilagtirilmasini
gostermektedir. Tiim boyutlarda tecriibeye gore bir farklilik yoktur. Bununla birlikte
anlam diizeyi %10'a ¢ikarildiginda katilm boyutunda bir farklilik tespit
edilebilmektedir. Ihtiyatli olma kosuluyla bu farklihigin, 7-9 yil tecriibeye sahip
olanlarla 10 yil ve iizeri olanlar arasinda oldugu anlasilmistir. 10 yil ve iizerinde
deneyimi olan 124 kisi (x:3,5869), XYZ havalimani terminal isletmesindeki
katihmceiligin 7-9 yil tecriibeye sahip olanlara (x:3, 3728) kiyasla daha yiiksek

oldugu kanaatindedirler.



Tablo 4-19: Tecriibeye Gore Orgiit Kiiltiirii Boyutlari, Is Tatmini ve is

Performansimin Karsilastirilmasi

141

Faktorler | Tecriibe diizeyi | N |Ortalama| Std.Sapma | 98Tl g ik
(p-degeri)
A3 yil ve alt1 27 3,5638 ,50911
B.4-6 yil 57 3,3996 ,64340
F3311=2,447
C.7-9 yil 107 3,3728 ,65312 3,311=4 *
Katihhm y (p=0,064) C<D
D.10 y1l ve tizeri 124 3,5869 , 70209
Toplam| 315 3,4783 ,66527
A.3 yil ve alt1 27 3,4198 ,66833
B.4-6 yil 54 3,3251 ,59849
C.7-9 yil 107 | 13,2970 67168 F330.=1,192 .
Tutarhhk (p=0,313)
D.10 y1l ve {izeri 120 3,4565 , 71398
Toplam| 308 3,3748 ,67702
A.3 yil ve altt 27 3,3992 ,53930
B.4-6 yil 56 3,2837 ,57518
Uyum yetenegi |C.7-9 yil 108 | 3,3200 61550 | Faaw0=1.599 |
(p=0,190)
D.10 y1l ve {izeri 123 3,4679 ,66792
Toplam| 314 3,3783 ,62582
A.3 yil ve alt1 27 3,4239 ,59280
B.4-6 y1l 54 3,3786 ,62836
. _ F3305=1,449 _
Misyon C.7-9 yil 109 3,2895 ,68042 (p=0,330)
D.10 y1l ve {izeri 119 3,4622 , 79454
Toplam| 309 3,3833 , 71237
A.3 yil ve alt1 25 3,4160 ,59804
B.4-6 yil 52 3,4750 ,54056
- ini C.7-9 il 104 | 3,4168 63275 Fs20=1,163 |
Is tatmini y (p=0,324)
D.10 y1l ve {izeri 117 3,5701 , 70577
Toplam| 298 3,4871 ,64604
A.3 yil ve alti 27 4,2315 ,51853
B.4-6 y1l 59 4,1949 ,66155
. F3300=1,717
C.7-9 yil 113 4,3496 ,55253 3,320~y -
Is performansi y (p=0,163)
D.10 yil ve tlizeri 125 4,3780 ,53939
Toplam| 324 4,3225 ,56824

*L.SD sonucudur

Tepki kategorileri: 1=Kesinlikle Katilmiyorum,.., 5=Kesinlikle Katiliyorum
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Tablo 4-19'a gore diger bes boyutta anlamli bir farklilik yoktur. Bu
boyutlarda kisilerin algilarinin istatistiksel olarak ayni oldugu sdylenebilir.

Tablo 4-20 departmanlara gore yapilan karsilastirmay1 ortaya koymaktadir.
Tablo-4.20'de departman degiskenine gore Orgiit kiiltiirii, is tatmini ve ig performansi
karsilagtirmasinda Ol¢ekte ayri ayri olan bazi departmanlar birlestirilmistir. Yeni
ayrima gore genel miidiirliik, finans-muhasebe ve gilivenlik bir grup altinda, teknik ve
bilgi islem ayni grup altinda toplanmis ve diger gruplar mevcut haliyle ayri ayri
karsilastirilmistir.

Yapilan test sonucunda alt1 degiskenden is performanst hari¢ besinde
istatistiksel olarak anlamli farkliliklar bulunmustur. Orgiit kiiltiirinden katilim
boyutunu teknik ve bilgi-islem departmanlar1 g¢alisanlar1 (x:3,5893), operasyon-
planlama departmani  ¢alisanlarina (x:3,3453) kiyasla daha yiiksek
algilamaktadirlar. Genel miidiirliik, finans-muhasebe ve gilivenlik departmanlarinda
calisanlar (x:3,5530), operasyon-operasyon planlama (x:3,2797) ve teknik ve bilgi-
islem departmani c¢alisanlarma (x:3,4545) kiyasla, XYZ havaliman1 terminal

isletmesinde tutarliligin daha ytiksek oldugunu diisiinmektedirler.



Tablo 4-20: Departmana Gore Orgiit Kiiltiirii Boyutlari, Is Tatmini ve Is

Performansimin Karsilastirilmasi
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Faktorler Departman N |ortalama | St Fdegeri | b Kk
Sapma | (p-degeri)
Katilim A.Genel miidiirlik+Finans- 43 3,5065 ,70702
muhasebe+Giivenlik
B.Operasyon-planlama 93 3,3453 60714 | F,;,-2,566 B<C
C.Teknik+bilgi-islem 125 3,5893 ,67971 (p=,055)
D.Ticaret ve pazarlama 54 3,4280 ,66471
Toplam| 315 3,4783 ,66527
Tutarlilik A.Genel midurliik+ Finans- 44 3,5530 ,64455
muhasebe+ Giivenlik
B.Operasyon-planlama 87 | 32797 | 63577 | F,.,=3,367 ,l::[B)
C.Teknik+bilgi-islem 122 | 34545 | ,70476 | (p=,019) csD
D.Ticaret ve pazarlama 55 3,2061 ,65922
Toplam| 308 3,3748 ,67702
Uyum A.Genel mudirlik+Finans- 44 3,4899 ,47885
yetenegi muhasebe+Giivenlik
A>B
B.Operasyon-planlama 90 3,2333 54409 | F,50.=5115 | A>D
C.Teknik+bilgi-islem 124 | 3,5099 | ,69771 (p=,002) B<C
D.Ticaret ve pazarlama 56 3,2321 ,61382 c>D
Toplam| 314 3,3783 ,62582
Misyon A.Genel miidirliik+Finans- 44 3,5429 ,62221
muhasebe+Giivenlik
A>B
B.Operasyon-planlama 91 3,2320 64185 | F, 505 3,675 A>D
C.Teknik+bilgi-islem 122 | 3,4918 | ,79445 | (p=,013) B<C
D.Ticaret ve pazarlama 52 3,2585 ,63799 C>D
Toplam| 309 3,3833 711237
15 tatmini A.Genel mudirlik+Finans- 43 3,6581 ,58533
muhasebe+Giivenlik
A>B
B.Operasyon-planlama 83 3,3482 S7766 | Fj,0,=6,783 A>D
C.Teknik+bilgi-islem 121 | 3,6227 | ,67894 | (p<0,001) B<C
D.Ticaret ve pazarlama 51 3,2471 ,61428 C>D
Toplam| 298 3,4871 ,64604
15 performanst | A.Genel miidiirliik+Finans- 45 43111 ,69731
muhasebe+Giivenlik
B.Operasyon-planlama 96 4,2344 ,49844 Fsa00=1,289
C.Teknik+bilgi-islem 125 4,3600 ,52306 (p=,27g) )
D.Ticaret ve pazarlama 58 4,3966 ,65063
Toplam| 324 4,3225 ,56824

Tepki kategorileri: 1=Kesinlikle Katilmiyorum,.., 5=Kesinlikle Katiliyorum
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Uyum yetenegi boyutunda; genel midiirliik, finans-muhasebe ve giivenlik
departmanlarinda calisanlar (x:3,4899), operasyon-operasyon planlama (x:3,2333),
ticaret ve pazarlama departmani ¢alisanlarina (x:3,2321) kiyasla bu boyutu daha iyi
algilamaktadirlar. Diger taraftan teknik ve bilgi islem c¢alisanlart (%:3,5099)
operasyon-operasyon planlama g¢alisanlarina (%:3,2333), yine teknik ve bilgi islem
calisanlar (%:3,5099) ticaret ve pazarlama calisanlarina kiyasla (x:3,2321), orgiitiin
uyum yetenegini daha yiiksek algilamaktadirlar.

Orgiit kiiltiiriiniin misyon boyutunda uyum yeteneginde departmanlara gore
s6z konusu olan farkliliklar ayni sekilde tespit edilmektedir. Genel miidiirliik, finans-
muhasebe ve giivenlik departmanlarinda c¢alisanlar (x:3,5429), operasyon-operasyon

planlama (x:3,2320) ve ticaret ve pazarlama departmani ¢alisanlarmna (x:3,2585)
kiyasla bu boyutu daha iyi algilamaktadirlar. Diger taraftan teknik ve bilgi islem
caliganlar (%:3,4918) operasyon-operasyon planlama ¢alisanlarina (%:3,2320), yine
teknik ve bilgi islem ¢alisanlar1 (%:3,4918), ticaret ve pazarlama calisanlarina kiyasla
(x:3,2585), orgiitiin misyon boyutunu daha yiiksek algilamaktadirlar.

Is tatmini degiskeninde; genel miidiirliik, finans-muhasebe ve giivenlik
departmanlarinda calisanlar (x:3,6581), operasyon-operasyon planlama (x:3,3482)
ve ticaret ve pazarlama departmani calisanlarina (x:3,2471) kiyasla daha fazla is
tatminine sahiptirler. Diger taraftan teknik ve bilgi islem ¢alisanlar (%:3,6227)
operasyon-operasyon planlama (x:3,3482) ve ticaret ve pazarlama g¢alisanlarina
kiyasla (x:3,2471), XYZ havaliman1 terminal isletmesinde caligmaktan daha

hosnutturlar.
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SONUC VE ONERILER

Calismanin konusu, orgiit kiiltlirliniin is tatmini ve is performansina etkisinin
belirlenmesidir. Bu kapsamda XYZ havalimani terminal isletmesinde ankete dayali
bir arastirma yiriitiilmiistiir. Arastirmaya katilanlarin agirlikli olarak erkeklerden
(%82,1) ve evli (%76,2) galisanlardan olustugu, ¢ogunlugunun 36-45 yas araliginda,
yaridan fazlasinin 6n lisans, lisans ve yiiksek lisans (%57,1), yaklasik %40'min ise
lise egitimi aldig1 belirlenmistir. Ucte ikiden fazlasinin (%73,5) 7 yil ve iizeri
tecrilbeye sahip oldugu ve dortte licliniin (%74,7) ¢alisan statiisiinde bulundugu
bulgulanmistir. S6z konusu isletmede 5 yil ve iizeri ¢alisan sayis1 %92’si civaridir.
Elde edilen oran isletmede isgoéren devir hizinin oldukc¢a diisiik oldugunu
gostermektedir. Bu goriisii, li¢ yillik ortalamasi yaklasik %0,47 olarak gerceklesen is
géren devir hizi ile kurulus kayitlart da dogrulanmaktadir'. Calisan yogunlugu, genel

olarak hizmet ¢iktisi dogrudan miisteriye ulasan operasyonel siireclerde toplanmustir.

Aragtirmada yapilan ¢esitli analiz sonuclarina gore, kurulusta algilanan orgiit
kiiltiriiniin katilim alt boyutunun 3,47 ile en yiiksek ortalamaya sahip oldugu, ikinci
sirada 3,38 ile uyum yetenegi, tiglincii sirada 3,38 ile misyon boyutunun, son sirada
ise 3,36 ortalama ile tutarlilik boyutunun yer aldig: ifade edilebilir. Orgiit kiiltiiriiniin
genel ortalamasi 3,40, is tatmininin ortalamasi 3,48, is performansinin ortalamasi
ise 4,32 olarak tespit edilmistir. Bu sonuglarla arastirma yapilan kurulusta Orgiit
kiltiiri algisinin ve ig tatmin diizeyinin yiiksek oldugu sdylenebilir. Ayrica
calisanlarin beklenen is performansini sergiledikleri anlagilmaktadir. Ancak kendi
kendilerine yapilan performans degerlemelerinde sosyal bilinirlik etkisinin goz ardi

edilmemesi gereklidir.

Arastirmada kullanilan oOlgeklerin alt kavramsal ifadelerine bakildiginda
calisanlar, kendilerine verilen gorevleri en iyi sekilde yerine getirmektedirler; takim

caligmasina yatkindirlar ve kendilerini siirekli gelistirme istegindedirler. Bunun

! Bu oran, arastirmaciya sunulan insan kaynaklaria iliskin yillik performans raporlarma
dayanmaktadir.
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yaninda yoOnetim tarafindan yetkilendirilmek, karar siireglerine katilabilmek ve
gelisimleri i¢in  yOnetimden destek beklentisi igindedirler. Calisanlar islerini
algiladiklar1 temel degerlere gére yapmaktadirlar. Etik kurallar, énemli degerdir.
Calisanlar birbirileri ile uyum i¢inde g¢alismaktadirlar, kendi iglerinde ¢6ziimiin
parcast olurlar. Orgiitte miisteri odakli yaklastm benimsenmistir, miisteri
memnuniyeti ¢alismalar: sirket politikasinin bir pargast halinde yiriitiillmektedir. Bu
yargly1, kurulusun son 8 yillik miisteri memnuniyetinin %78.0’lik ortalamasinin
havacilik sektoriindeki genel miisteri memnuniyet ortalamasinin iizerinde olmasi da
desteklemektedir’. Buna karsin orgiitin departmanlar arasinda koordinasyon ve
igbirliginin gelistirilmesSine ihtiya¢ oldugu sdylenebilir. Degisim ve degisime direncin
etkin sekilde yonetilmesi, orgiit kiiltiirii bakimindan gereklidir. Calisanlarda adaletli
yonetim ve ddiillendirme duygusunun yerlesmesi is tatmini agisindan Snemlidir.

Orgiitsel 6grenme ve yenlikgilik Snemli gelisme alani olarak goriilmektedir.

Degiskenler arasinda iligki olup olmadig1 ve varsa pozitif ya da negatif mi
oldugu ve hangi diizeyde oldugunu belirlemek amaciyla korelasyon analizi
yapilmistir. Analiz sonucunda; bir biitlin olarak orgiit kiiltiirii ile is tatmini arasinda
kuvvetli (r=0,800), ancak is performansi arasinda diisiik diizeyli (r=0,300) bir iliski
tespit edilmistir. Orgiit kiiltiiriiniin kendi alt boyutlar1 ile bu boyutlarin is tatmini
arasinda kuvvetli (r=0,740 ile r=0,930 araliginda), ancak is performansi arasinda
diisiik diizeyli (r=0,230 ile r=0,340 araliginda) iliskiler bulgulanmistir. Bu sonuglara
bakilarak kurulus ¢alisanlarinin katilim, tutarlilik, uyum yetenegi ve misyon algilari
artttkca i tatmini artisinin daha yiiksek, is tatmini ile karsilastirildiginda is

performansi artiginin ise géreceli olarak daha diisiik oldugu sdylenebilir.

Orgiit kiiltiirii ile is tatmini arasinda pozitif iliski oldugu birgok arastirmaci
(Hofstede, 1990; Denison & Mishra, 1995; Odom vd., 1990; Erkmen ve Sencan,
1994; Johnson & Mclntye, 1998; Akinci, 2002; Lund, 2003; Iscan ve Timuroglu,
2007; Bigliardi vd,. 2012; Hakim, 2015; Daniel & Purwanti, 2015) tarafindan da

dogrulanmaktadir.

? Arastirmactya sunulan, yonetim raporlarina dayanmaktadur.
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Orgiit kiiltiirii ile is performans: arasindaki pozitif iliski laffaldano &
Muchinsky, (1985); Denison & Mishra, (1995); Smart & St John, (1996); Akkog,
(2012); Lin ve Lin, (2013); WHS & Kac, (2015); Daneil & Purwanti, (2015);
Khosrow vd,. (2017) gibi arastirmacilarin bulgulariyla parelellik gostermektedir.
Ayrica ig tatmini ile i performansi arasindaki iligski de birgok arastirmaci (Bateman
& Organ 1983; Judge vd., 2001; Youssef & Luthans, 2007; Shokrkon & Naami;
2009; Ordun ve Demirbas, 2012; Nur vd., 2015; Tekingiindiiz vd., 2016) tarafindan
teyit edilen bir bulgudur.

Orgiit kiiltiiriniin katilim, tutarlilik ve uyum yetenegi alt boyutlarmnin is tatmini
iizerinde pozitif yonde, anlamli giiclii bir etkiye (diizeltilmis R*: %63,2) sahip oldugu
tespit edilmistir. Bu sonug Denison & Mishra (1995) ¢alismasi sonuglariyla benzerlik
gostermektedir. Buna kargin misyon alt boyutunun is tatmini lizerindeki etkisinin
anlamli olmadig1 belirlenmistir. Gergeklestirilen analizler, XYZ havaliman1 terminal
isletmesi ¢alisanlarinin is tatminlerini goreceli olarak en fazla orgiit kiiltiirliniin uyum
yetenegi boyutunun (B=0,286) etkiledigini, bunu tutarlilik boyutunun izledigi
(B=0,282) ve katilim boyutunun ise gorece en az etkiye (=0,186) sahip oldugunu
ortaya koymustur. Bu durum, ¢alisanlarin is tatmininin artirilmasinin istenmesi
durumunda, oOrgiitteki uyum yeteneginin (misteri odaklilik, degisim ve Orgiitsel

ogrenme konular1 kapsaminda) gelistirilmesine dair ¢agrisimlar yapmaktadir.

Is tatminini etkileyen bir bagska boyut tutarlilik oldugundan, isletme
yoneticilerinin temel degerler, uzlasma ve koordinasyon konulari {iizerinde de
durmalarinda fayda vardir. Bu baglamda, alinacak kararlarda ve uygulamalarda
bireylere ve statiilere gore farkliliklardan ziyade standardize edilmis yazili kurallarin

izlenebilirligine daha fazla 6nem verilebilir.

Orgiit kiiltiirii boyutlarindan sadece katilim boyutunun is performansini anlamli
sekilde etkiledigi (diizeltilmis R% %12,1) bulgulanmistir. Bu durum agiklama giicii
diisiik olsa da kararlarda ve uygulamalarda katilimciligin saglanmasi, yeteneklerin
gelistirilmesi gerektigini ima etmektedir. Bu sonuglar Johnson & Mclintye (1998)
caligmastyla da ortlismektedir.
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Is tatmininin is performansmi diisiik de olsa (%9,4) agiklayabildigi tespit
edilmistir. Is tatminindeki bir birimlik artisin is performansinda B=0,328'lik birim
kadar artisa yol actifi belirlenmistir. Alanyazinda is tatmini ile is performansi
arasindaki iligkinin olumlu yonde fakat diisiik diizeyde oldugunu kabul eden
caligmalar (laffaldano & Muchinsky, 1985; Testa, 1999; Robbins & Juudge, 2013;
Judge vd., 2001; Altas ve Kuzu, 2016; Gua vd., 2015) ve nadiren de olsa olumsuz
yonde oldugunu belirten ¢alismalar (Birnbaum & Somers, 1993) s6z konusudur. Bazi
caligmalarda is tatmini ile is performansi arasinda hig iliski olmadigi (Bowling, 2007:
168), bazilarinda ise s6z konusu iliskinin karsilikli oldugu (Balas, 2015; 526)
belirtilmektedir. Bu ¢alismanin bulgular1 yukarida da sayilan, Bateman & Organ,
(1983); Judge vd., (2001); Youssef & Luthans, (2007); Shokrkon & Naami (2009);
Ordun ve Demirbas, (2012); Nur vd., (2015); Tekingiindiiz vd., (2016) gibi
aragtirmacilarin ¢alismalariyla paralellik gostermektedir. Baska bir deyisle bu

calismalar is tatmini arttikga is performansinin da arttig1 bilgisini teyit etmektedir.

Katilimcilarin demografik 6zellikleri bakimindan is tatmini ve is performansi
arasinda farklilik olup olmadigini ortaya koymak iizere t-testi ve ANOVA’dan
yararlanilmigtir. Demografik 6zelliklerden cinsiyet ve medeni durum degiskenleri
acisindan Orgiit kiltiirii boyutlar: ile is tatmini ve is performansi arasinda t-testi
sonuglarina gore anlamli bir farklilik yoktur. Ayni sekilde demografik 6zelliklerden
egitim diizeyi bakimindan Orgiit kiiltiirii boyutlari, is tatmini ve is performansi
arasinda anlamli fark olmadigi yapilan ANOVA ile saptanmistir. Bu bulgu Toker
(2007) arastirma sonuglari ile benzerlik gostermektedir. Calisanlarin yas gruplari ile
orgiit kiltiiri katilm ve tutarlilik boyutlari ile is tatmininin anlamli farklilik
gosterdigi belirlenmistir. Kurulusta ¢alisma siiresi bakimindan yapilan analizde ise
yalnizca orgiit kiiltiirii katilim boyutu bakimindan anlamli farklilik tespit edilmistir.
Ancak katilimcilarin konumu degiskeni ile is tatmini arasinda anlamli farklilik
oldugu (t=2,936; p=,004<0,05) s6z konusu farkin ¢alisan ile yoneticiler arasinda
oldugu belirlenmistir. Yoneticilerin ¢alisanlara gore daha fazla ig tatminine sahip
olduklar1 ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum, Iscan ve Timuroglu, (2007) ve Yurtseven

vd,. (2012) galismalar ile de desteklenmektedir.
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Arastirmada tespit edilen ilgin¢ bulgulardan bir tanesi, ¢alisilan departmana
gore Orgiit kiiltiirii alt boyutlari ile is tatmini algisinin farklilastigidir. Bu sonug Uyar
(2013) ile benzerlik gostermektedir. Farkliliklar genelde, XYZ havalimani terminal
isletmesi genel miidiirliigl, giivenlik ve finans-muhasebe calisanlarinin diger
departman calisanlarina kiyasla bu boyutlart daha olumlu algilanmasindadir. Teknik
ve bilgi-islem c¢alisanlarinin operasyon ve operasyon planlama ile ticaret ve
pazarlama departmani ¢alisanlarina kiyasla kismen olumlu algis1 oldugu sdylenebilir.
Dolayisiyla orgiit kiiltiirii boyutlarinda ve is tatmininde gorece diisiik algiya sahip
departman calisanlarina doniik 06zel ¢aligmalarin yapilmasinda fayda vardir.
Yapilacak calismalarin, c¢alisanlarin katilimini, tutarliligini ve uyum yetenegini
yiikseltici sekilde olmasi gereklidir. S6z konusu farkliliklarin temel nedenlerinden

birisinin liderlik tarzi oldugu sdylenebilir.

Calismanin kuramsal ve gorgiil bulgularindan elde edilen sonuglarini
Ozetleyecek olursak; algilanan 6rgiit kiiltiirliniin is tatmini ve is performansini olumlu
yonde etkiledigi, ayni sekilde is tatmininin de is performansini olumlu yonde
etkiledigi goriilecektir. Baska bir ifadeyle orgiit kiltirii yerlestikce calisan
memnuniyeti saglanacagi buna bagli olarak calisan performansinin artacagi ve
sonucta etkinlik ve verimlilik artis1 saglanacagi soylenebilir. Etkinlik; orgiitin
hizmetlerinden saglanan fayday arttirip sonugta miisteri memnuniyetinin artmasina
yol agarken, verimlilik birim zamanda en az maliyetle en fazla ¢iktinin

alinabileceginin ifadesidir, ayn1 zamanda karlilik ve siirdiirtilebilirligin 6nciiliidiir.

Aragtirmanin sonuglar1 goz Oniine alinarak ¢alisanlarin algiladiklart Orgiit
kiiltiiriiniin - gelistirilmesi, is tatminini ve is performansmnin daha da artirilmasi

konularinda bazi oneriler ortaya konulabilir:

e Orgiitlerde olumlu &rgiit kiiltiiriiniin dissal sartlara oldugu kadar icsel
durumlara da duyarli olmasi ve ihtiyaglar dogrultusunda degistirilebilmesi,

e Orgiit kiiltiiriine dair temel degerlerin tiim calisanlara ve ¢alisanlar kanaliyla
da gelecege aktaracak sembolik araglarin (semboller, mitler, kahramanlar, hikayeler,

torenler...) gelistirilmesi,
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e Kurumsal i¢ iletisim sistematiginin gelistirilmesi ve interaktif sekilde
uygulanmasi. Bu uygulamanin uzlasma ve koordinasyonun saglanmasinda 6nemli
katki saglayacagi diistiniilmektedir,

e Bir siire¢ ¢iktisinin bagka bir siirecin girdisi olacak sekilde siire¢ etkilesim
haritasinin ~ yapilmasi, bu yontemle departmanlar arasindaki isbirliginin
giiclendirilmesi,

e (Calisanlarin siirekli gelisiminin profesyonel egitim, seminer, rotasyon,
mentorliik ve giiclii liderlik gibi uygulamalarla desteklenmesi,

e insan kaynaklari siireclerinden performans yonetim sistemi (PYS) ve
kariyer yonetim sisteminin (KYS) kurumsallastirilip etkin bir sekilde uygulanmasi.
Bu kapsamda kurulmus olan objektif performans degerlendirme sistemi sonuglarinin
odiillendirme sistemine, egitim ihtiyaglarinin belirlenmesine, is zenginlestirmesine,
kariyer planlamasina girdi teskil edebilmesi,

e Is tatmini &l¢iim ve degerlendirme sisteminin akademik yaklasimla
yapilmasi ve {ist yoOnetimin diisik memnuniyete sebep olan hususlar iizerine
odaklanmasi,

e Is performans degerlendirmesinin kurumsal performans ile esgiidiimlii
olmasi ve ¢aliganlara geri bildirim yapilmasi, ayrica elde edilen bilgilerin planlama
girdileri olarak kullanilmasi,

e Insan kaynaklari siireclerinin etkin uygulanmasi ile calisanlarda adalet
duygusunun yerlesmesi, baskalariyla olumsuz kiyaslarin énlenmesi,

e Orgiit kiiltiiriiniin gelismesi, nesilden nesile aktarilmasmin uygun istihdam
politikasiyla ise alim silirecinden basladigi bilinerek orgiitiin mevcut kiiltiiriine uyum
saglayabilecek ¢alisanlarin se¢imi ve bu calisanlarin egitim ve sosyalizasyon
caligmalarinin planl olarak yapilmasi,

e Orgiit iist yonetimi tarafindan uzun dénemli amaglarin ve stratejilerin
belirlenmesi ve tiim kademelere yayginlastiriimast,

e (alisanlarin yonetim kararlarina dahil edilmesi-yetkilendirme ig¢in uygun
yontemlerin  gelistirilmesi. Fikir kuliipleri, is gelistirme-iyilestirme takimlari
kurulmasi, oneri ve oOdiillendirme sistemi kurulmasi, calisan temsilcileri segilerek

yonetim toplantilarina dahil edilmesi gibi uygulamalar 6rnek olarak sayilabilir.
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Havacilik sektorii isletmelerinden bir havaalani/havalimani terminal
isletmesinde yapilan arastirmanin siirlamalar1 dikkate alinarak gelecekte yapilacak
arastirmalar i¢in asagidaki Oneriler sunulabilir:

e Havacilik sektoriinde orglit kiltliriinlin - ve i3 tatmininin kurumsal
performansa etkisi konusunda gorgiil arastirma yapilmasi ve ozgiin bir performans
degerlendirme modeli ortaya konulmasi uygulayicilar agisindan faydali bir ¢alisma
olabilir.

e Havacilik sektoriinde insan faktorii kaynakli kazalarin 6nlenmesi-azaltilmasi
amactyla oOrgiit kiltliri, emniyet kiltiird, adil kiiltiir temelli gorgiil ¢alismalarin
arttirilmasi ve etkin bir sekilde uygulanmasi arastirmacilar igin oneri olabilir.

e Arastirmada XYZ havalimani terminal igletmesindeki ¢alisanlarin misyona
dair algilarmin farklilik gostermesi, bu tiir kurumlarda misyon belirleme, buna
paralel ama¢ ve hedeflerin katilmeci1 bir anlayisla nasil tespit edilmesi ve
uygulanmasi1 gerektigi konularinda yeni arastirmalara ihtiya¢ duyuldugunu ima
etmektedir.

e Arastirmada veri toplama araci olarak literatiire dayali gelistirilen bir anket
kullanilmistir. Ankette yer alan Olgeklerden bir kismina (6zellikle is performansi
Olgegi) sosyal begenirligin etkisi ile yanitlar verilmis olabilir. Bu nedenle bu tarz
arastirmalarda anketle derlenen verilerin gecerligini gili¢lendirecek sekilde
(derinlemesine) goriismelerin  yapilmasinda fayda vardir. Baska bir yol ise
calisanlarin objektif performans kriterlerine dair verilerle orgiit kiiltiirli ve is tatmini

Olceginin Ortiistiiriilmesidir.
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EKLER

Ek-1

ALGILANAN ORGUT KULTURUNUN IS TATMINI ve iS PERFORMANSI
UZERINDEKI ETKISINI OLCMEYE YONELIK ANKET FORMU

Sayin Katilimer,

Bu anket, Selcuk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim
Dali’nda “Algilanan Orgiit Kiiltiiriiniin Is tatmini ve Is Performansi Uzerindeki
Etkisi” baslikli doktora tezinin uygulama kismina veri toplamak amaciyla
hazirlanmigtir. Arastirma bilimsel bir amagla yapilmakta olup, aragtirmanin amacina
ulagsmast Ozenle vereceginiz cevaplarla saglanacaktir. Arastirmaya yapacaginiz

katkilardan dolay1 simdiden tesekkiir eder, calismalarinizda basarilar dileriz.

Yrd. Dog. Dr. Burcu DOGANALP Musa GUNGOREN
Selcuk Universitesi [IBF Selguk Universitesi SBE
burcudoganalp@selcuk.edu.tr musa.gungoren@icfairports.com
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A. Orgiit Kiiltiirii ile ilgili asagidaki ifadelere katilma derecenizi, yan tarafta

bulunan kutucuklardan uygun olanimi X1 bigiminde isaretleyerek belirtiniz.

Tiim sorularda 6lgek katilma derecesi bakimindan en az 1 - en fazla 5 puan arasinda
derecelendirilmistir. Cevaplar bilimsel amagli kullanilir, kisisel bilgiye kesinlikle

ulasilamaz.

g 5
. o ElE |£¢
Orgiit Kiiltiiri ile ilgili ifadeler 5|5 |25 5|6
xzlz (|E235||x3
Calismakta oldugum bu isletmede, = 5 5 N E‘ = E’
n = = = =
$3)5 |22|8 |83
1. Calisanlarin ¢ogunlugu yaptiklar isle biitiinlesmislerdir. 1 2 3 4 5
2. Calisanlar arasinda yeterli Olgiide bilgi paylasimi oldugundan, 1 2 3 4 5
gerektiginde herkes istenilen bilgiye ulagabilmektedir.
3. Is planlar1 yapilirken tiim calisanlar karar verme siirecine belli 1 2 3 4 5
6lgiide dahil edilmektedir.
4. Farkli departmanlar arasinda isbirligi yapilmamaktadir. 1 2 3 4 5
5. Takim c¢aligmast yapilmasi, bitin is faaliyetlerinde esas
1 2 3 4 5
alinmaktadir.
6. Calisanlar kendi gorevleri ile isletmenin amaclart arasindaki iliskiyi 1 2 3 4 5
kavramistir.
7. Calisanlara kendi islerini planlamalari i¢in gerekli yetki
. . 1 2 3 4 5
verilmektedir.
8. Calisanlarimizin  iggdrme kapasiteleri  siirekli bir  gelisim
o . 1 2 3 4 5
gostermektedir.
9.Caliganlarin isgdrme becerilerini artirmak i¢in gereken her sey
1 2 3 4 5
yapilmaktadir.
10.Y6neticim soylediklerini uygulamaktadir. 1 2 3 4 5
11.Isgdrme yontemlerimize yol gdsteren net ve tutarli bir degerler 1 2 3 4 5
sistemimiz vardir.
12.islerin yiiriitilmesinde davramislarimizi yonlendiren ve dogru ile 1 2 3 4 5
yanligin ayirt edilmesini saglayan (etik) degerler yoktur.
13.Is faaliyetlerinde bir anlagsmazlik meydana geldiginde, her bir 1 2 3 4 5
calisan tatmin edici bir ¢6ziim bulmak i¢in ¢cok gayret gostermektedir.
14. Bu is yerinde giiglii bir isletme kiiltiirii vardir. 1 2 3 4 5
15. Problematik konularda dahi kolayca bir gorlis birligi
y . . 1 2 3 4 5
saglanabilmektedir.
16. Calisanlarimiz isletmenin farkli boliimlerinde de olsalar is 1 2 3 4 5
faaliyetleri agisindan ortak bir bakis acisini paylasabilmektedir.
17. Isletmenin farkli boliimleri tarafindan yiiriitiilen projeler kolayca
; - . 1 2 3 4 5
koordine edilmektedir.
18.Baska boliimden bir kisiyle ¢aligmak, adeta farkli bir isletmeden
S o 1 2 3 4 5
birisiyle ¢caligmak gibidir.
19. isgdrme tarzimiz oldukga esnek ve degisime agiktir. 1 2 3 4 5
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20. Rakip firmalarin faaliyetleri ve i alanindaki degisimlere bagl
olarak yonetim uygun stratejiler gelistirilebilmektedir.

21. Is alammuzdaki yenilik Ve gelisimler, yonetim tarafindan
izlenmekte ve uygulanmaktadir.

22. Misterilerin istek ve Onerileri, is faaliyetlerinde siklikla
degisiklikler yapilmasina yol agabilmektedir.

23. Calisanlar, misterilerimizin istek ve ihtiyaglarin1 anlamaya 6zen
gostermektedir.

24, Miisteri istemleri (talepleri) is faaliyetlerimizde genellikle dikkate
alinmamaktadir.

25. Herhangi bir basarisizlikla karsilasildiginda bu, yonetim tarafindan,
gelisim ve 6grenme i¢in bir firsat olarak degerlendirilir.

26, Yenilik¢ilik ve yapilan iglerde risk almak yonetimce istenmekte ve
odiillendirilmektedir.

27. Calisanlarin isleriyle ilgili olarak yeni bilgiler 6grenmeleri 6nemli
bir amagtir.

28. Uzunn donemli bir is programi ve belli bir gelisim planimiz
mevcuttur.

29. Calisanlarin yaptiklar islere yon verebilecek net, agik bir isletme
misyonumuz vardir.

30. Isletmenin gelecegine yonelik olarak belirlenmis stratejik bir is
planlamasi yoktur.

31. Isletmenin faaliyet amaglarina iliskin olarak ¢alisanlar arasinda tam
bir uzlasma vardir.

32. Yoneticim/ler, igletmemizin temel hedefleri dogrultusunda hareket
edebilmektedirler.

33. Caliganlar, uzun doénemde isletmenin basarili olabilmesi igin
yapilmasi gerekenleri bilmektedir.

34. Calisanlar, gelecege yonelik olarak belirlenmis olan isletme
vizyonunu paylagmaktan uzaktir.

35. Yoneticim/ lerimiz uzun donemli bir bakis agisina sahiptirler.

36. Kisadonemli istalepleri, vizyonumuzdan 6diin vermeden
kargilanabilmektedir.
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B. 1Is Tatmini ile ilgili asagidaki ifadelere katilma derecenizi, yan tarafta bulunan

kutucuklardan uygun olanini X1 bi¢giminde isaretleyerek belirtiniz.

Is Tatmini ile ilgili ifadeler

Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne Katillyorum

Ne Katilmiyorum

Katillyorum

Kesinlikle

Katihiyorum

Caligma saatlerinde siirekli igsimle ugragmak beni mutlu eder.

. Is yaparken_insiyatif kullanma imkanina sahibim.

. Duruma gore farkli davranis tarzlar1 gosterebilirim.

. Isim bana ¢evremde sayginlik saglar.

Yo6neticimin yonetim seklinden memnunum.

. Yoneticim dogru kararlar verir.

. Is etigine uygun olmayan bir gorevi yapmam.

. Isimde siirekli kalabilme imkanina sahibim. (kadrolu ¢alisabilme)

1
2
3
4
5.
6
7
8
9

. Isimde baskalari igin bir seyler yapabilme firsatina sahibim.

10

. Insanlar1 yonlendirme firsatina sahibim.

==l ==l o= === ==

NININININININIININN

WIIWIWIW| W ||WlWW]WwW|Ww

BN NS N SN N (1N (N S SN P8 S [
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11. Bireysel becerilerimi kullanarak bir seyler yapabilme imkanina

sahibim.

—

N

(6]

12.

Isletme politikalarinin uygulanis seklinden memnunum.

13.

Yaptigim isin karsiliginda aldigim iicret tatmin edicidir.

14.

Isimde ilerleme sansim vardir.

15.

Isimde kendi kararlarini uygulama 6zgiirliigiim vardir.

16.

Isimde kendi yontemlerimi kullanma firsatim vardir.

17.

Calisma kosullarim 1iyidir.

18.

Is arkadaslarimla iliskilerim iyidir.

19.

Yaptigim is karsiliginda takdir edilirim.

20.

Yaptigim isin sonrasinda kendimi basaril1 hissederim.

= === === ==
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C. Is Performans: ile ilgili asagidaki ifadelere katilma derecenizi, yan tarafta
bulunan kutucuklardan uygun olanini1 [XIbi¢iminde isaretleyerek belirtiniz.

£
. EZ
Is Performansi ile ilgili ifadeler E 5 g S £ £
[yl S =
222 [EE|E |25
EElE 3|2 [E£
S == v o || & IR
X M| z7z ||~ X 4
1. Isimde géstermis oldugum performans diizeyim yiiksektir. 1 2 3 4 5
2. Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 1 2 3 4
3. Is hedeflerime fazlastyla ulasirim. 1 2 3 4 5
4. Sundugum hizmetin kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan
. 1 2 3 4 5
eminim.
DEMOGRAFIK OZELLIKLERE iLISKiN SORULAR
1. Cinsiyetiniz 2. Medeni durumunuz
O3 Erkek 3 Evli
O Kadin OBekar
3.Yasimz 4. Egitim Durumunuz
025 yas ve asagist [ 26-35 aras1 (3 36-45 aras1 | O [lkogretim O Lise O0n lisans

(3 46-55 arasi 3 56 yas ve lizeri

3 Lisans O Lisansusti

5. Bu isletmede kag yildir cahismaktasimiz?

3 1 yildan az O1-3y1l 3 4-6 y1l

6. isletmedeki konumunuz
3 Calisan

3 7-9y1l 3 10 yil ve tizeri O Ara Kademe Yonetici (Uzman-EKip Lideri-
Siipervizor-Miihendis- Sef)
3 Yonetici

7. Cahsmakta oldugunuz departman: Goriisleriniz:

3 Genel Miidiirliik 3 Giivenlik
3 Operasyon-Planlama 3 Teknik
0 Bilgi Islem O Ticaret ve Pazarlama

O Finans-MuhasebeJinsan Kaynaklar

KATKILARINIZDAN DOLAYI TESEKKUR EDERIZ.
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