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1. GIRIS

Kiiltiir gegmisten gilinlimiize her toplum icin 6nemli bir kavram olarak yerini
korumaktadir. Toplumlarin ortak bir ¢er¢eve de kabul edip, zaman igerisinde
gelismesine yardimci olarak bircok alanda yazili ve yazisiz olarak ifade edilmektedir.
Kiltiiriin  kavramsal olarak bircok seyi simgeledigi ve Oznellestigi durumlar
olusmaktadir. Orgiit kiiltiirii de bu unsurlar arasinda bulunmaktadir. Kiiltiirel olarak,
belli bir amaca hizmet eden bir 6rgiitiin, icinde bulunan bireylere Onciiliik ederek

onlarin beklentilerine karigik vermektedir.

Tanimsal olarak bakildigin da 6rgiit kiiltiirli, bir olusum i¢inde bulunan toplulugun,
ilke ve hedeflerini yansitma bicimi olarak belirtilmektedir. Calisma alanlarinda
algilama, diisiinme ve nasil hareket edilmesini bizlere anlatan, Orgiit kiiltiliriiniin

onaylanmis ve ayni zaman da kazanimi saglanmis davraniglarini ifade etmektedir.

Yapilmast gereken bir is i¢in, o isin gerekliliklerini barindiran, hem teknik hem de
bilgi birikimine sahip iggdrenlerin, yapilan is siiresince, gdsterilen sorumluluk anlayis

ve is ile ilgili ¢ikt1 miktarina iggéren performanst denmektedir (Kiiciik, 2020).

Kiiciik 2020’e gore orgiit ve isletme performansini “bir isletmenin mevcut dlgeginden
tam kapasite yararlanmak suretiyle belli bir donem sonuna kadar elde edebilecegi ¢ikti
miktar1 veya kurulu bulundugu amaglarin1 gergeklestirme diizeyidir” seklinde ifade

etmektedir (Kiigiik, 2020).

Orgiit kiiltiiriiniin temel 6zelliklerinden birisi de c¢alisanlarm, bakis acilarmi ve
diisiince yapilarini sekillendirmektedir. Bu kiiltiirel 6zellik, ¢alisanin verimi ile iligkili
olabilecegini gdstermektedir. Isgdrenin veriminde degisiklik olusturacak faktdrler
arasinda ¢alisma, ilerleme, birliktelik ve gelecege tasima etkenlerinin bulundugu ifade

edilmektedir (Kiigtlik, 2022).

Orgiit olarak sahip olunan kiiltiiriin bir gelecek ve idea tasimasi, calisan orgiitiin
verimini daha da ileri seviyeye tasimaktadir. Isgoren den verim alinmasi ayn1 zaman

da orgiittiin verimiyle paralellik gdstertmektedir.



Bu calismada orgiit kiiltiirii, igsgbéren performans: ve Orgiit performansi arasindaki
iligkiler incelenmistir. Bu kapsamda Birinci baslikta konu hakkinda genel

degerlendirme yapilmis, caligmanin igerigi hakkinda bilgi verilmistir.

Ikinci Béliimde orgiit kiiltiirii konusu incelenmis, Ugiincii Bolimde ise isgoren

performansi ve isletme performansi veya orgiit performansi ele alinmistir.

Dérdiincii Bolim yontem kismina ayrilmigtir. Yontem boliimiinde ¢aligmanin amaci,

Onemi, kapsami, beklenen yararlari, modeli ve hipotezleri paylagilmistir.

Besinci Boliimde ise alan arastirmasinda elde edilen veriler analiz edilmis, analiz
sonuclart ve bulgular tablolar yardimiyla sunulmustur. Sonuglar farkli ¢aligma

bulgulariyla karsilagstirmali olarak tartisilmis ve oneriler paylagiimistir.



2. ORGUT KULTURU

2.1 Orgiit Kiiltiirii Kavramm

Giliniimiiz diinyasinda kuruluslar, basta is ve ekonomi olmak iizere cesitli alanlarda
onemli gelismeler gormekte ve bu gelismeler is kuruluslarinin karsilastigi bircok
zorlugun altim1 ¢izmektedir. Cagdas organizasyonlarin ortami daha hizli, karmasik,
cesitlendirilmis ve yliksek derecede belirsiz hale geldi. Bu nedenle, kuruluslar, bu
zorluklarin 1s18inda istikrar ve basariy1 siirdiirmelerini saglayan rekabetci bir fayda
aramaktadir. Bu da bilgi, deneyim ve beceriye sahip insan kaynaginin verimli ve etkin
bir sekilde is yapabilmesi i¢in dikkat ve odaklanmay1 gerektirir. Dolayisiyla kurumlar,
bu hizli gelismelerle basa ¢ikabilmek i¢in insan kaynaklarini gelistirmek zorunda

kalmustir.

Her toplulugun bir kiiltiirel yapis1 bulunmaktadir. Orgiitlerin de kendi iclerin de bir
kiiltiirel olusumu oldugu bilinmektedir. Kiiltiiriin yapisal amaci, i¢ginde bulundugu
toplulugun, genel hatlarin1 ve kisiligini olusturmaktadir. Caligma alaninda yeni
baslayan calisanlarin belli kiiltiirel 6zelliklere hemen adapte olmasi adina, algilama,
diisinme ve nasil haraket edecefine dair ogretilerde bulunmaktadir. Orgiitiin
calisanlarin1 ayricalikli hissettirme ve kimlik olusumuna yardimci olmaktadir.
Calisanlar icin 6nemli bir yere sahip olan bu orgiit kiiltiiriinlin, ¢alisanlarina yon

gostermektedir.

Onceki calismalar da Orgiit kiiltiiriiniin, birden fazla tanim1 yapilmistir. Chang ve Lin
(2007)’ye gore orgiitlerin en temel degiskenin kiiltiir oldugunu ifade etmektedir.
Lundy ve Cowling (1996)’ya gore orgiit kiiltiirii igcinde bulundugu yapinin bir giinliik
etkinligini gostermektedir. Baska bir degisle yapilan organizasyonlarin temel
yapilarini anlatmak i¢in atifta bulunmaktadir (Deshpande ve Webster, 1989). Sirket
calisanlarinin uymasi gereken kurallar ilkelerini bizlere aktarmaktadir (Martins ve
Terblanche. 2003). Bilimsel olarak diizenlemelerin 6n plana ¢ikmasinda, ekonomik
performansta ve ¢alisanin {iretkenliginin artmasin da organizasyon kiiltiiriiniin 6nemli
bir yeri bulunmaktadir, bircok calismada bu konuya yer verilmesinin temel sebebi

olarak gosterilmektedir (Blackwell, 2006).



Pek c¢ok arastirmaci orgiit kiiltliri icin birgok farkli tanim sunmaktadir. Kretner ve
Kinnic, 6rgiit kiiltiirii ile kastedilenin ¢alisma ¢ergevesindeki kiiltiir oldugunu, orgiitiin
hakim degerleri olarak tanimlamustir (Kretiner ve Kinick, 2003). Beraberinde kurumun
bilesenlerinin énemli oldugu ve maddi ve manevi bir¢ok unsur ve bileseni icerdigi,
calisanlarin organizasyondaki davraniglarini ve birbirleriyle olan isbirliginin
derecesini, terfi, tesvik ve ceza kriterlerini igerir demistir. Al-Sarayrah (2003), bunlarin
yonetimsel kaliplar veya bireylerin veya kuruluslarin islerini yiiritme bigimleri
oldugunu ve belki de orgiitte hakim olan ideolojiler olarak adlandirildigini ilave

etmektedir.

Orgiit kiiltiirii, “bir grubun icat ettigi, benimsedigi, iizerinde uzlastig1 ve yazili olmayan
kurallar ve davraniglar yoluyla gayri resmi bir ortak kanaat olup olmadigi konusunda
fikir birligine vardigi inanglar, iddialar, fikirler, felsefeler (Kaw, 2005) ve ideolojiler
kalibidir. Orgiit kiiltiirii, bir calisma ortaminda gegerli olan norm olarak bilinir ve bu

nedenle kiiltiir bir nesilden digerine aktarilarak benimsenebilir.

DeLong ve Fahey (2000), orgiit kiiltiiriiniin degerleri, uygulamalar1 ve standartlari
igerdigini belirtmektedir. Uygulamalar, kiiltiirlin en goriiniir ve yansitici sembolleridir.
Degerler, standartlar ve wuygulamalar, kurumsal kiiltiirin farkli goriiniirdeki
diizeylerini yansitsa da, bu ii¢ kavram birbiriyle baglantilidir. Bununla birlikte, orgiitiin
kiltiri ile ilgili tanimlar ne kadar ¢ok ve cesitli olursa olsun, calisanlarin bazi
davraniglarina yansiyan standartlar gibi orgiitiin kiiltiirdi ile ilgili bir takim 6zellikler
vardir. Kabul edilemez is¢i davraniglari nelerdir? Yiiksek kalite, az devamsizlik,
yiiksek verimlilik gibi kurumun benimsedigi ve tiyelerinden paylasmalarini bekledigi
baz1 degerlere ek olarak isin hacmi, yerine getirilmesi gereken gorev, yonetim ve
calisanlar arasindaki isbirliginin derecesi, calisanlar ve miisterilerle nasil basa
cikilacagl ve organizasyonel iklime iligkin tanimlamalar somut ve net midir? Bu
sorularin cevaplar1 orgiit kiiltiiriinlin ¢ercevesi ve alt yapist bakimindan dayanak

saglamaktadir.

Orgiitiin genel atmosferi, “bireylerin birbirleriyle etkilesime girme bigimlerine,
calisanlarin miisterilerle nasil davrandigina ve calisanlarin davraniglariyla ilgili olarak

bankacilik kurumunda yonetim tarafindan kendilerine nasil davranildigina iliskin nasil



hissettiklerine yansir (Luthans, 1995). Orgiit atmosferi belki o kadar kapsamli degildir

ancak kurulusun kiiltiiriiniin dogasin1 netlestirmeye yardimci olur.

Orgiit kiiltiirii, bir orgiitin beklentilerini, deneyimlerini, felsefesini ve iiye
davramislarma rehberlik eden degerleri igerir. Uyelerin kendi imajlarinda, igsel
calismalarinda, dis diinya ile etkilesimlerinde ve gelecek beklentilerinde ifade edilir.
Kiiltlir, zaman iginde gelistirilen ve gecerli kabul edilen ortak tutumlara, inanglara,

geleneklere ve yazili ve yazili olmayan kurallara dayanir (Is SozIiigii).

Kiiltiir ayrica orgiitiin vizyonunu, degerlerini, normlarini, sistemlerini, sembollerini,

dilini, varsayimlarini, inanglarin1 ve aligkanliklarini da icerir (Needle, 2004).

Yukaridaki kiiltiir tanimlar1 bir yapimin isyerinde kendini nasil gosterdigini ifade
ederken, diger tanimlar calisan davranis1 ve oOrgiit kiiltlirinlin bir kurulus icindeki

calisanlarin davraniglarini dogrudan nasil etkiledigi gibi bilesenleri vurgulamaktadir.

Bu tanimlar dizisi altinda, orgiit kiltiirli, farkli durumlar i¢in uygun davraniglari
tanimlayarak bir orgiitte olup bitenleri yoneten bir dizi ortak inangtir (Schultz, 2006).
Orgiit kiiltiirii, insanlarin ve gruplarin birbirleriyle, miisteriler ve paydaslarla nasil
etkilesime girdigini etkiler. Ayrica orgiit kiiltiirii, calisanlarin orgiitleriyle ne kadar iyi
Ozdeslestigini etkileyebilir (Schrodt, 2002).

2.2 Orgiit Kiiltiirii ve Performans

Denison (1990); O'Reilly vd. (2014) orgiit kiiltiiriiniin sirket performansinda dnemli
bir faktoér oldugunu bulmustur. Etkili bir orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasi, orgiitiin
performansinin iyilestirilmesine yardimci olur (Fusch ve Gillespie, 2012). Uddin vd.
(2013) gore, organizasyon kiiltiirii ve sirket performansi arasinda 6nemli bir baglanti
vardir. Childress (2013) ise kurum kiiltiiriiniin sirket performansi iizerinde iy1 veya

olumsuz bir etkisi oldugunu iddia etmektedir.

Laforet'e (2016) gore, paternalist veya kurucu tip bir kiiltiiriin inovasyon performansi
tizerinde higbir etkisi yoktur, ancak girisimci disaridan odakli, esnek, ¢evik, proaktif

ve uzun vadeli odakli benzeri bir kiiltiirii kendisi zaman i¢inde var eder. Park vd.



(2016), katilimer yonetim ve yaratici kiiltiiriin algilanan Orgiitsel performansla (ic
verimlilik) olumlu bir sekilde iliskili oldugunu, bu baglantinin ¢alisan algilari

tarafindan kontrol edildigini kesfetmistir.

Polychroniou ve Trivellas (2018), kiiltiir giicii ile dahili performans (inovasyon
yeterliligi ve insan iligkileri) arasinda pozitif bir iliski bulmustur. Ayn1 zamanda
karlilik, biiyiime ve itibar varliklar1 anlaminda firma sonuglar ile de bir iliskinin
varhigim tespit etmistir. Buna karsilik, kiiltiirel dengesizlik oOrgiitsel performans

tizerinde olumsuz bir etki yapmaktadir.

Jin vd. (2019), inovasyon Kkiiltiiriiniin kurulusun siirdiiriilebilirlik yonelimini
kolaylastirdigini ve bunun tersinin de gegerli oldugunu bulmustur. Unger vd. (2014),
kurum kiltlirii ile finansal performans arasinda pozitif bir iligki belirlemistir.
Flamholtz ve Randle (2012) 6rgiit kiiltiiriiniin etkinliginin kurumlarin %46'sina eziyet
ettigini  belirtirken, (Berg ve Wilderom, 2012) orgiit kiltiiriiniin performansi
etkileyebilecegini, burada degisimin daha uzun bir aralikta olabilecegi ve kiiltiiriin
finansal performans {izerindeki sonuglarini gostererek daha uzun bir aralikta

olabilecegini savunmustur.

Sengottuvel ve Aktharsha (2016), orgiitsel kiiltiiriin her bir boyutunun performans
icindeki 6nemli varyasyonlar1 agiklarken, stratejik vurgunun orgiitsel performansin en
onemli etkeninden kaynaklandigini bulmuslardir. Nikpour (2017), orgiit kiiltiirtiniin
dogrudan etkisinin Gtesinde, calisanlarin orgiitsel bagliligina aracilik ederek orgiitsel

performans iizerinde dolayl bir etki yaptigini belirtmistir.

Orgiit kiiltiiriiniin 6rgiitsel performans iizerindeki énemini vurgulayan baska bir¢ok
ampirik gosterge vardir. Nicel arastirma sonuglari, orgiit kiiltiirii ile 1§ performansi
arasinda pozitif bir iliski oldugunu géstermektedir (Hartnell vd., 2011; Han, 2012;
Jofreh ve Masoumi, 2013). Vaka calismas1 sonuglari ayrica iyi bir orgiit kiiltiiriiniin
orgiitsel performansi dikkate alan bir itici giic olabilecegini dogrulamaktadir (Pinho

vd., 2014; Simoneaux ve Stroud, 2014).

Caligmalarin ¢ogu, orgiit kiiltiirii ile Orglitsel performans arasinda pozitif bir iliski

oldugunu ortaya koymaktadir (Cura, 2018; Gorondutse ve Hilman, 2019). Ancak bazi



yakin tarihli ampirik kanitlar, organizasyonel kiiltiir ile organizasyonel performans
arasinda benzer bir iligkinin bulunmadigin1 savunmustur (Rashid ve Shah, 2016;
Leithy, 2017).

Pratik bir bakis acisina gore, orgiit kiltiirli, davranis ve kanaatlerin belirlendigi bir
sosyal kontrol yontemi olarak kabul edilmektedir (O'Reilly ve Chatman, 1996). Orgiit
kiiltiirtiniin yiirtitmeyi etkiledigini iddia ettigi tetikleyiciye ragmen, birka¢ inceleme,
performans yonetiminde orgiit kiiltiiriinlin etkili olduguna iliskin belirsiz sonuglari
aciklamistir. Orgiit kiiltiirii ile firma performans: arasinda kesin bir sekilde baglanti
kuran deneysel kanitlar, (Peters ve Waterman, 1982; Deal ve Kennedy, 1982; ve
Denison ve Mishra, 1995) tarafindan agiklanmstir. Orgiit kiiltiirii ve performans
arasindaki dogrulanabilir baglant: tarafinda miicadele eden arastirmacilar, bu saglam
kiiltiire ayak uydurmak, orgilitsel performans ¢abalarinda tutarlilig yiikselttiginden,
yaygin performans igin esastir. Aslinda Ott (1989), orgiit kiiltiiriniin performans
tizerindeki etkisinin diger Orgiit unsurlarina bagli oldugunu ve bu sekilde
uygunlugunun oOrgiitler arasinda yaygin olmayabilecegini belirtmekte, kiiltiiriin,
saglam ve stratejiye uyarlanmis oldugu zaman, sadece bir performans yiikseltme

degiskeni olarak uygun oldugunu agiklamaktadir.
2.3 Orgiit Kiiltiirii Tiirleri

Orgiit kiiltiiriiniin gesitli tiirlerine yonelik bir¢ok arastirma yapilmistir (Martins ve

Terblanche, 2003; Blackwell, 2006). Orgiit kiiltiiriiniin dort ana tiirii vardir:

Klan kaltiirii,

Adhokrasi kiiltiirii,

Hiyerarsi kiiltiirii ve

Rekabet kiiltiirii (Fiordelisi, 2014; Sok vd., 2014; Wiewiora vd., 2014).

Klan kiiltiirii, ¢calisanlara dayali liderlik, koordinasyon, etkilesim ve ekip ¢alismasini

icerir (Han, 2012). Adhokrasi kiiltiirii, yaratici, yapict ve uyarlayici nitelikleri igerir



(Weiseh vd., 2014). Hiyerarsi kiiltiirii, 6rgiitsel faaliyetlerin yonetimine iligkin kural
ve diizenlemeleri icerir (Sok vd., 2014). Rekabet kiiltiirii, rekabeti ve pazar basarisini

orgiitsel amag ve hedeflere yonlendirmeyi igerir (Pinho vd., 2014).

Destekleyici veya klan kiiltiirii, insan aidiyeti, isbirligi, baghlik, giiven, sadakat ve
destek degerlerini igerir (Fiordelisi, 2014). Miguel (2015), bir klan kiltiiriindeki is
liderlerinin, ¢alisanlara organizasyonda bir miikkemmellik kiiltlirii insa etmeleri icin
ilham vermek ve onlar1 motive etmek icin birlikte ¢calismas1 gerektigini belirtmistir.

Klan kiiltiirti, isbirligi, etkilesim ve agik iletisimi igerir (Pinho vd., 2014).

Yirdaw (2014), isletme yoneticilerinin klan kiiltiirlerinde ekip calismasini ve
calisanlarin yetkilendirilmesini tesvik ettigini belirlemistir. Nango ve Ikyyanyon
(2012) kendini isine adamis ¢alisanlar islerini verimli bir sekilde yerine getirebildigi
ve sorumluluklarini yerine getirebildigi icin is liderlerinin ¢alisan bagliligin1 ve orgiite

baglilig1 tesvik ettigini bulmuslardir.

Klan kiiltiiriiniin tek amaci katilim, igbirligi, baglilik, sahiplenme duygusu, baglilik ve
sorumluluk yoluyla calisan performansini iyilestirmektir (Han, 2012; Nongo ve
Ikyanyon, 2012; Murphy vd., 2013). Sonuglar, klan kiiltiiriiniin 6rgiitsel performansla
nasil olumlu bir sekilde iliskili oldugunu gostermektedir (Han, 2012; Murphy vd.,
2013; Man ve Luvision, 2014). Bununla birlikte, Givens (2012) klan kiiltiiriiniin
orgiitsel verimlilik ve verimlilik kazanimlarindan ¢ok ¢alisan iligkileriyle ilgili
oldugunu savunmaktadir. Kotrba vd. (2012) her iki goriisten de taviz vermis, klan
kiiltiirtiniin tiretkenligi artirmadaki dolayli roliinii desteklemis ve klan kiiltiirliniin

verimliligi ve etkinligi artirmadaki dogrudan roliinii kabul etmistir.

Klan kiiltiirii, isbirlikci kiiltiir olarak da adlandirilir. Uyeler ortak noktalari paylasir ve
kendilerini biiyiik, aktif ve aktif bir ailenin pargasi olarak goriirler. Liderlik, mentorluk
seklini alir ve organizasyon, degerler ve geleneklerle baglidir. Ana degerler ekip
calismasi, iletisim ve fikir birligine dayanir. One ¢ikan bir klan kiiltiirii, dzellikleri:
Calisma ortam1 arkadas canlis1 ve biiyiik bir aileyi andirtyor. Liderleri veya yoneticileri
akil hocalar1 veya belki de vaftiz babalar olarak goriiliiyor. Organizasyon gelenege

sadakatle bir arada tutulur. Calisanlarin yogun katilimiyla. Kurulus, uzun vadede insan



kaynaklari, destek ve etik degerlerin gelistirilmesine vurgu yapar. Basari, miisteri
ihtiyaglarini karsilamak ve insanlar1 6nemsemek olarak tanimlanir. Organizasyon ekip

calismasini, paylasmayi ve fikir birligini tesvik eder.

Adhokraside veya girisimcilik Kkiiltiiriinde, inovasyon ve degisim, Orgiitsel
performansi iyilestirmek igin gerekli kabul edilmektedir (Fiordelisi, 2014). Adhokrasi
kiiltiirintin is liderleri, arastirma ve gelistirmeye daha fazla kaynak ayirmakta ve

calisanlar1 yenilikei is fikirleri pesinde kogsmaya motive etmektedir (Sok vd., 2014).

Hartnel vd. (2011), biiyiime, risk alma, yaraticilik, cesitlilik, bagimsizlik ve
uyarlanabilirligin adhokrasi kiiltiiriiniin degerleri ve dnkosullar1 oldugunu belirtmistir.
Ad hoc bir kiiltiirde, kurulus {iyelerinin ¢alismalari ve bu tiir ¢aligmalarin kurulugun
hedefleri lizerindeki 6nemi ve etkisi hakkinda acik bir rehberlige ihtiyaclar1 vardir
(Veiseh vd., 2014). Cigekler (2014) ise; savunuculuk kiiltiirii ile yenilikgi girisimecilik
yonelimi arasinda pozitif bir iliski bulmustur. Bu tiir kiiltiir, otoriteye, 6zel ve istisnai
calisma kosullarinin istesinden gelmek veya c¢oziimde geleneksel prosediirlere
miisamaha gostermeyen bir sorunla yilizlesmek icin genis yetkiler verir, ¢iinkii bu
istisnai otoritenin acil bir durumu gegici 6nlemlerle ele alabilmesi beklenir. Diizen
yeniden kurulana ve isler normal seyrine donene kadar islerin yiiriitiilmesi amaglanir.
Savunuculuk kiiltiirii, dinamik ve yaratic1 bir ¢caligma ortam1 gerektirir. Personel risk
alir, liderler yaratici ve risk alan kisiler olarak goriiliir. Deneyim ve yenilik,
organizasyon icindeki baglayict unsurlardir. Uzun vadeli hedef biiylime ve yeni
kaynaklarin yaratilmasidir. Yeni iiriin veya hizmetlerin mevcudiyeti bir basar1 olarak

goriiliir. Orgiit, bireysel inisiyatifi ve 6zgiirliigii tesvik eder.

Hiyerarsik kiiltiir: Kurulus genelinde etkili kontrol mekanizmalar1 olusturmak,
hiyerarsi kiiltiiriiniin bir pargasidir. Hartnell vd. (2011), organizasyon tiyeleri hiyerarsi
kiiltiiriiniin normlarin1 ve diizenlemelerini takip eder, her bir operasyon onceden
tammlanmis siirecleri ve yonergeleri takip eder. Hiyerarsi kiiltiiriiniin idealleri ve

varsayimlari, agik iletisim, tutarlilik ve istikrardir.

Hiyerarsik bir toplumda 6nemli olan tek sey verimlilik ve etkinliktir (Fiordelisi, 2014).

Cao vd. (2015), hiyerarsi kiiltiirii ve miisteri entegrasyonunun negatif bir iliskisi vardir.
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Han (2012) sirket performansi ve hiyerarsi kiiltiirii arasinda negatif bir baglanti

kesfetti.

Hiyerarsi Kiiltiiri ayn1 zamanda kontrol kiiltiirii olarak da adlandirilir. Resmi ve
organize ¢alisma ortami olarak eylemler ve insanlarin ne yapacagma karar verir.
Liderler, koordinasyon ve verimlilige dayali organizasyondan gurur duyarlar. Burada
organizasyonun sorunsuz c¢aligmasini saglamak en Onemlisidir. Resmi kurallar ve
siyaset, Orgiiti bir arada tutar. Verimli ve sorunsuz gorev yiiriitme ve giivenilir
teslimat, sorunsuz planlama ve diisiik maliyetlerle birlikte, uzun vadeli hedefler
istikrar ve sonuglardir, bunlarin tiimii basarinin géstergeleridir. Beraberinde personel

yonetimi ayrica islenebilirligi ve ongoriilebilirligi saglamalidir.

Rekabetci Kkiiltiir: Miisteri ve rakip bilgilerini toplama, uygun hedefler belirleme,
planlama ve karar verme, goérev odakli liderlik ve pazar saldirganligi ve basari,
bunlarin tiimii rekabet veya pazar kiiltiiriiniin bir parcasidir. Rekabetci bir kiiltiirde,
Orgiitiin tliyeleri, pazar basarist yoluyla iicretlerini iyilestirmek icin net hedeflere
sahiptir (Han, 2012). Miguel'e (2015) gore acik iletisim, rekabet¢ilik, yetkinlik ve
basari, rekabet Kkiiltliriinlin ana unsurlaridir. Rekabetci bir kiiltiirdeki isletme
yoneticileri, rekabet edebilirliklerini saglamak icin pazar yonetimi ve pazar kazanimi
yoluyla dis is ortamimn etkinligine odaklanir. Isletme y®oneticileri, rekabetgi bir
pazarda rekabet edebilmek icin tiiketicilerini ve pazar Onceliklerini anlamalidir
(Miguel, 2015). Han'a (2012) goére miisteri memnuniyeti rekabet kiiltiiriinde bir

onceliktir, bu nedenle sirket yoneticileri miisteri odakli liderligi stirdiirmelidir.

Rekabetci bir ortamda isletme yoneticilerinin bir diger amaci da sirket sahiplerini
memnun etmektir. Yiiksek gelir, yiikksek pazar payi, yiiksek kar, hizli genisleme ve
iiretkenlik rekabet Kkiiltiiriiniin tek hedefleridir (Hartnell vd., 2011). Isletme
yoneticileri, sirketi etkin bir organizasyon kiiltiirli i¢inde piyasada siirdiiriilebilir ve
rekabet¢i kilmak i¢in calisanlarin degerlerinden, davraniglarindan ve giiglii
yonlerinden yararlanir. Kurum kiiltiiriiniin etkinligi, adil rekabet ve paydas getirisinin

dogru sekilde hizalanmasina baglidir (Eaton ve Kilby, 2015).
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Kurumun kiiltiirii sonu¢ odaklidir ve isin yapilmasina ve sonuglandirilmasina vurgu
yapar. Calisanlar rekabetcidir ve hedeflere odaklanirlar. Liderler, ayn1 anda hem
tiretici hem de rakip olan gii¢lii mentorlardir. Beklenti yiliksek oldugu i¢in zor bir kiiltiir
tiirii oldugu sdylenebilir. Kazanmaya odaklanmak organizasyonu bir arada tutar. Itibar
ve basar1 en dnemlisidir. Rekabet¢i faaliyetlere ve hedeflere ulagsmaya uzun vadeli
odaklanma sozkonusudur. Pazara giris ve stok devri basarinin tanimlaridir. Rekabetgi

fiyatlandirma ve pazar liderligi 6nemlidir. Organizasyon tarzi rekabete baglidir.

2.4 Orgiit Kiiltiirii Seviyeleri

Schein (2004), "fark edilebilirlik" agisindan sosyal arastirma (ve daha sonra sosyal
degisim) i¢in kullanilacak ii¢ seviyeli bir Orgiit Kiiltiirii modeli nerir (Schein, 2004).
"Seviye" ifadesiyle, bir liye veya izleyici olarak sosyal 6zelligin sizin i¢in ne kadar
fark edilebilir oldugunu ifade etmektedir. Bu seviyeler, anlayabileceginiz ve
hissedebileceginiz parlak, 6nemli, net igaretlerden derinden yerlestirilmis, kayitsiz,
temel stiphelere kadar degiskenlik gostermektedir. Kiiltiiriin 6zii veya DNA's1 olarak
nitelendirdigimiz bu katmanlarin ortasinda, hem kendilerine hem de diger insanlara
yasam bi¢iminden bireylerin yasam bi¢imini tasvir etme yontemi olarak kullandiklar

farkli kabul gérmiis inanglar, niteliklere kadar standartlar ve davranis kararlari vardir..

Tim kiiltiirlerin sahip oldugunu o6ne siirdiigii lic diizey, "en goriiniir"den "en az

gorliniir"e dogru siralanmaistir:

Artifaktlar: Bunlar, disaridan bir izleyicinin ¢ok fazla zorlamadan gorebilecegi,
hissedebilecegi veya her haliikarda hissedebilecegi/fark edebilecegi seylerdir. Yap1
neye benziyor ve g¢aligma alanlari/calisma alanlar1 neye benziyor? Bireyler nasil
giyinir? Bireyler nasil baglanir? Algilanabilir gelenekleri, hizmetleri ve teknikleri
nelerdir? Hangi uygulamalar olur? Schein, bu kalintilarin fark edilmesi zor olmasa da,
disaridan bir gorgii tan1g1 olarak onlar1 anlamak i¢in yeterli hiyerarsik anlayisa sahip

olmayacaginiz i¢in terciime etmenin gercekten zor oldugunu belirtiyor.

Sahiplenilen degerler ve inanglar: Bu diizey, dernegin kendisi hakkinda standartlar,
hedefler, degerler, 6zlemler, felsefeler ve savunmalar hakkinda sdylediklerini igerir.

Bu onaylanan nitelikler ve kanaatler, merak (yukarida) veya hiyerarsik siiphelerle
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(altta) siralanabilir. Bunlari, Schein'in dedigi gibi (Schein, 2004), "uygulamay1
yonlendiren temel varsayimlarla uyumlu olanlar, inang sistemi veya dernek teorisi i¢in
onemli olanlar ve mesrulastirmalar veya adil olanlar ve gelecek i¢in arzular olarak

ayirmak miimkiindtir."

Uciincii diizey, orgiit kiiltiiriine derinden gémiilii olan ve asikar ve bilingsiz davranis

olarak deneyimlenen temel varsayimlardir. Varsayimlari igeriden tanimak zordur.

Schein, mevcut durumunuzu anlamak igin sosyal degisimin Kkiiltiirel arastirmayla
baslamas1 gerektigini goriir. Mevcut durumun kiiltiirel analizi, mevcut durumun ne
olduguna iliskin kanaatleri destekleyebilecegi veya denetgiyi sok edebilecegi ve
onlarin yetkili kiiltlir duygusu ile ne oldugu arasinda bir ayrim gosterebilecegi gergegi

1s1g¢1nda faydali olabilir. gergcekten sosyal arastirma gosteriyor.

Bu nedenle, temel ilerleme, oraya ¢ikmak ve iiyeligin ii¢ diizeyindeki tiim ilgili sosyal
kisimlar1 kesfetmek igin talepler gdrmeye, tiinel agmaya ve sunmaya baslamaktir. Ug
seviyeli model hangi noktada kurulursa kurulsun, onun soyut ve nicel incelemeye

yonelik yaklasimlar1 anlasilacaktir.

Seviye 1-Eserler

Kiiltiirlin gbriiniir tezahiirleri, 6rnegin kiyafet kurallar1 ve dekor.
Seviye 2. Benimsenen Degerler

Bir kurulusun kiiltiirtinii nasil agikladigi, 6rnegin resmi politika ve kabul edilen

inanglar. 'neden' sorulariyla kesfedin.
Seviye 3- Paylasilan Ortiilii Varsayimlar

Gizli varsayimlar, degerler ve inanglar. Varligin, yapmanin ve hissetmenin anlasilmas,

geleneksel ve gayri resmi yollarini bulun.
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Gozlenebilir eserler < Gozlemlenebilir
y hersey
A 4
i 5 Y 6netimin
Benimsenen Degerler < belirledikleri
A
Gériiniir / \
A 4
Goriimey Varsayimlar < Dogrudan
gbzlemlenemez

Sekil 2.1 Orgiit Kiiltiiriiniin Ug Seviyesi (URL-1)
2.5 Orgiit Kiiltiiriiniin Fonksiyonlar

Orgiit kiiltiiriiniin birincil islevi, islerin yapilmasin1 saglama yontemini karakterize
etmek ve orgiitsel yasama 6nem vermektir (Arnold, 2005). Otoriter bireylerin eski
bireylerin 6rneklerinden yararlanmalar1 geregi, orgiit kiiltiiriiniin bir sorunudur.
Boylece, orgiitsel bireyler, bagkalarin biriktirme se¢enegine sahip oldugu bilgilerle

ilgili 6n bilgilerden ve hatalardan yararlanabilirler (Johnson, 1990).

Ek olarak, kurumsal kiiltiir, ana hedefleri taniyarak yetkili ve davranisa bireylerin
birbirleriyle nasil iliski kurmasi ve hitap etmesi gerektigi ve eve yakin baglantilarin

nasil yonlendirilecegi tiiriinden ¢alisma tekniklerine karar verir (Harrison, 1993).
Brown (1998), 6rgiit kiiltiiriiniin diger islevlerini soyle ifade etmektedir:

e Catisma Azaltma; Kiiltiirel zihin c¢ercevesini uygulamak, c¢alisma ortamini
basitlestiren, se¢imleri kolaylastiran ve rasyonel eylemi miimkiin kilan kaygiy1

azaltan bir aragtir.
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e Koordinasyon ve Kontrol; Kiiltir biliyilk 6l¢tide bakis agisinin tutarliligini
gelistirdiginden, ayrica organizasyonel koordinasyon ve kontrol siiregleriyle de

calisir.

e Belirsizligin Azaltilmasi; Sosyal ruh ana hatlarmi almak, calisma evrenini
iyilestiren, kararlar1 daha basit hale getiren ve sagduyulu aktivitenin miimkiin

oldugu goriinen, gerilimi azaltan bir aracgtir.

e Motivasyon: Uygun ve saglam bir kiiltiir, temsilcileri performans gostermeye
tesvik eden inanglar1 ve nitelikleri tesvik etmek i¢in iggiiciine odak noktasi olmayan

bir kimlik ve sarsilmazlik sunabilir.

e Rekabetgilik: Saglam kiiltiir, 6rgiitiin pazarda etkili olmasi igin ¢alisir.

Yukaridaki islevlere ragmen, Martins ve Martins (2003) ayrica orgiit kiiltiiriiniin su

islevlerine dikkat ¢cekmektedir:

e [si karakterize eden bir sinir1 vardir, yani organizasyon ile diger organizasyonlar

arasinda ayrim yapar.

e Kurum ¢alisanlarina aidiyet ve kimlik duygusu asilar.

¢ Kisisel meselelerden daha biiyiik olabilecek bir secenege sorumluluk kazandirir.

e Temsilcilerin sdylemesi ve yapmasi gerekenlere uygun normlar vererek, dernegi
kisitlamaya yardimci olan sosyal macun olarak sosyal cerceve kararliligini

gelistirir.

e Temsilcilerin bakis acilarin1 ve uygulamalarini sekillendiren veya yardimci olan

onemli bir kontrol sistemi olarak doldurulur.

Orgiit kiiltiiriiniin bu islevleri, érgiitiin amaglara ulasmasina yardimei oldugu igin bir

orgiitiin kiiltiir olmadan calisamayacagini ortaya koyar. Genel terimlerle, orgiit
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kiiltiirli, hiyerarsik calisanlara Orgiitsel hedeflere ulasmaya yonelik tutum verir

(Hampden-Turner, 1990).

2.6 Giiclii ve Zayif Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii ya giicsiiz ya da gii¢lii olabilir. Martins ve Martins (2003), "giiclii bir
kiiltiirde, isletmenin temel degerlerinin agik bir sekilde tutuldugunu ve genel olarak
paylasildigini" one siirer. Bu, organizasyondaki bireylerin ortak nitelikleri kabul
ettiklerinde, kendilerini onlara daha fazla adadiklarin1 6ne siirmektedir. Saglam bir
organizasyon kiiltiirii, daha sonra, inanglarin ve degerlerin, bir organizasyon boyunca

bir sekilde giivenilir bir sekilde paylasildigi firmay1 ima eder (Deal ve Kennedy, 1982).

Gliglii organizasyon, organizasyon personelinin davranigini etkiler (Martins ve
Martins, 2003). Gliniin sonunda, saglam bir kiiltiir, davranis1 yonlendirmek i¢in harika
bir gegistir (Deal ve Kennedy, 1982). Brown (1998) ek olarak, gii¢lii 6rgiit kiiltiiriiniin,
eslik eden nedenlere bagli olarak, bir orgiitii seckin yiirlitmeyi basarmasi igin

giiclendirebilecegini kabul eder:

e Saglam bir orgiit kiiltiirli, objektif diizenleme ile ¢alisir.

e Giiglii bir organizasyon kiiltiirii, 5nemli derecede temsili ilhami tesvik eder.

o Giiglii bir organizasyon kiiltiirii, 6nceden kazanilmaya daha hazirdir.

Martins ve Martins (2003), giiglii bir organizasyon kiiltlirliniin  yukaridaki
avantajlariyla kiyaslandiginda, "giiclii bir organizasyon kiiltiiriiniin acik bir sonucunun
daha diisiik bir calisan devir hizi olmast gerektigini" belirtir. Bunun nedeni, orgiitsel
calisanlarin orgiitiin neye dayandigi konusunda hemfikir olduklarinda, nihai tiriinlerin

baglilik, kararlilik ve orgiitsel baglilik olmasidir (Martins ve Martins, 2003).

Giicli  bir organizasyon kiiltiirii, bir isletmenin isleri halletme bicimlerine
derinlemesine yerlestirilmis bir kiiltiirdiir. Giiclii bir kiiltiir ile calisanlar ve yoneticiler,
kendilerinden bekleneni alirlar ve temel inanglara gore hareket etmeye calisirlar.

Gliglii bir organizasyon Kkiiltlirlinlin kritik bir avantaji, "burada islerin yapilma
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seklinin" kesinlikle bilindigi ve kabul edildigi ger¢egi 15181nda, ayrintili diizenlemelere

ve metodolojiye daha az ihtiya¢ duyulmasidir.

Ote yandan, zayif kiiltiir, giiclii bir kiiltiire aykir1 bir seyi ifade eder, farkli bir deyisle,
orgilit liyeleri ortak inanglari, nitelikleri ve standartlar1 tercih etmezler (O'Reilly vd.,
1991). Zayif bir kiiltiirdeki orgiit tiyeleri, Orgiitiin temel inanglari, degerleri ve
hedefleri ile iliski kurmanin zor oldugunu disiiniirler (Wilson, 1992). Daha sonra,
boyle bir organizasyonun icindeki boliimler veya ¢esitli ofisler, dernegin merkez

hedeflerine gergekten hitap etmeyen ¢esitli inanglar siirdiiriir.

Zayif bir kiiltiiriin kritik bir sonucu, isleri ideal bir sekilde bitirmek i¢in stratejiler,
yaklagimlar ve yonetim i¢in daha dikkate deger bir gerekliligin olmasi ve bdylece

organizasyonel harcamalara comertge katkida bulunabilmesidir.

Zayif bir kiiltiir, tersine, genisleyen ciro ile dogrudan baglantili olduklar1 i¢in
calisanlar1 etkiler (Harrison, 1993). Temel olarak, orgiitiin yasam bigiminin temel

giicii, diger yandan ne kadar gligsiiz veya diger yandan saglam olduguyla kontrol edilir.

Sorenson (2002) tarafindan yapilan bazi incelemeler, kiiltiiriin giicii ile is ylirlitme
arasindaki baglantiyr ortaya koymustur. Sonuglar, kat1 kiiltiirlerin gercekten istikrarli
calisma kosullarinda verimli bir prosediirii iletmeye en iyt hazir oldugunu
gostermektedir. Bununla birlikte, pazar veya ekonomi daha istikrarsiz veya
ongoriilemez hale geldiginde, giiclii kiiltiirlere sahip kuruluslar daha az etkili kalmistir.
Sorenson, bunun gii¢lii bir kiiltlire sahip bir organizasyonun degisim ihtiyacina cevap
vermeye daha az meyilli olabilecegi gerekgesiyle agiklamistir. Ornegin, hizla gelisen

bir iklimde daha az ¢ok yonlii olabilirler.
2.7 Orgiit Kiiltiirii Olusturma ve Siirdiirme

Kiiltiirler nereden geliyor? Bu soruyu anlamak O©nemlidir. Bdylece nasil
degistirilebilecegi bilinebilir. Bir organizasyonun kiiltlirli, organizasyonun dis ve i¢
zorluklarla karsi karsiya kalmasi ve bunlarla nasil basa g¢ikacagini 6grenmesiyle

sekillenir. Kurulusun is yapma sekli, ¢evresel zorluklara basarili bir sekilde uyum
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sagladiginda ve basariy1 sagladiginda, bu degerler korunur. Bu degerler ve is yapma

bicimleri, yeni iiyelere ig yapmanin bir yolu olarak 6gretilir (Schein, 1992).

Kiiltirlerin ~ nereden  geldigi  sorgulamasmmi  anlamak, bunlarin  nasil
degistirilebileceginin bilinmesi agisindan 6nemlidir. Bir organizasyonun kiiltiiri,
organizasyon dis ve i¢ zorluklarla karsilastiginda ve bunlari nasil yonetecegini
buldugunda sekillenir. Kurulusun ise devam etme yonteminin g¢evresel zorluklara
etkili bir donlisiim sagladig1 ve iyi bir sonucu garanti ettigi noktada, bu degerler
korunur. Bu degerler ve calismayi siirdirme yontemleri, yeni iiyelere g¢alismayi

stirdiirme yontemi olarak 6gretilmektedir (Schein, 1992).

Orgiit kiiltiiriiniin birincil kaynag, orgiitiin liderligidir. Bu ortamda liderlik, genellikle
kurulusun ilk kiiltiiriiniin olusumunu 6nemli dl¢iide etkileyen yaraticilart olan giiclii
insanlara atifta bulunur (Schein, 1985). Brown'a (1998) gore "organizatorler,
organizasyonlarni kurarken genellikle diinyanin dogasi, organizasyonlar ve insan
iggiidiisi hakkindaki kanaatlerini ve niteliklerini diger organizasyon tyelerine dikte

edeceklerdir".

Martins ve Martins (2003), bir organizasyonu olusturanlarin Kkiiltiir var etme

stireglerinde asagidaki yollari izledigini gostermistir:

e Her seyden oOnce, kurucular sadece devrederler ve organizasyonun iiyelerini

yaptiklart gibi diisiinmelerini ve hissetmelerini saglar.

e lkincisi, bu insanlara diisiince tarzlarin1 6gretir ve karistirirlar.

e Son olarak, kurucularin kendi davranislari, is¢ileri kendileriyle iliski kurmalari i¢in
destekleyen 1iyi bir ornek olarak ortaya ¢ikar ve bu dogrultuda onlarin inanglarini,

niteliklerini ve varsayimlarini gizler.

Orgiit kiiltiirii, bu nedenle, kasitsiz veya aceleyle olusturulmasa da, vizyon ve
hedeflerini anlama cabalarinda agik niteliklere, degerlere ve inanglara sahip olan

kurucular araciligryla olusturulmaz.
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2.8 Orgiit Kiiltiiriiniin Siirekliligi

Orgiit kiiltiiriinii canl1 tutmak igin, firmanin yasam biciminin Orgiitsel bireylere
iletilmesini garanti etmesi gerekir (Martins ve Martins, 2003). Brown (1998), orgiit
kiiltiirtintin organizasyonda desteklenecegi ve yasayabilecegi {i¢ temel asamayi

sunmaktadir:
2.8.1 On Eleme

Orgiit kiiltiiriinii desteklemenin temel asamasi, 6n segim asamasidir. Bu asama, orgiite
liye olmak isteyen, Orgiitiin deneyimleri ve kiiltiiriiyle ilgili inanilmaz 6grenme
girisimleri ortaya koyabilecek potansiyel askere alinmis kisiler tarafindan
tanimlanmaktadir (Brown, 1998). Secim siireci, organizasyon tarafindan,
organizasyonun yasam tarzina sikisacak kisileri belirlemek ic¢in fazlasiyla
kullanilmaktadir. Bu tiir insanlarin degerleri, dernegin degerleriyle tahmin edilebilir
olmalidir (Martins ve Martins, 2003).

2.8.2 Sosyalizasyon

Sosyallesme asamasi, Orgiit kiiltiiriinii desteklemenin 6n se¢im asamasini takip eder.
Brown'a (1998) gore, bu asama "iyelerin sosyal olarak kabul edilen inanglara,
niteliklere ve uygulamalara asina olduklar1 ve bdylece gruptan giiglii bireyler olarak
hareket edebildikleri kiiltiirleme siireci" olarak tasvir edilebilir. Bu, sosyallesme
asamasinda, Orgiitiin yeni Orgiitsel bireylerin kiiltiirline uyum saglamasina yardimci

oldugunu 6ne siirer (Martins ve Martins, 2003).

Martins ve Martins (2003) sosyallesme etkilesimini asagida belirtilen eden g

asamadan olusan bir olgu olarak ifade etmektedir:

e Varis oncesi asama, yeni bir ¢alisanin dernege katilmasindan once gerceklesen

tiim kesifleri igerir.
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e Karsilagsma asamasi, yeni liyenin orgiitiin gercekten neye benzedigini gordigii ve
varsayimlarin daha da fazla gergekligin degisebilecegi ihtimaline karsi ¢iktigi

noktadir.

e Metamorfoz asamasi, uzun vadeli degisikliklerin meydana geldigi ve yeni

iyelerin deneyim agamasinda bulunan sorunlarla ilgilenmesi gereken agamadir.

2.8.3 Kurulus/Red

Kurulus veya reddetme asamasi, Orgiit kiiltliriinii silirdiirmenin son asamasidir.
Orgiitsel iiyelerin birlestirilmesi veya isten ¢ikarilmasi sosyallesme siireci yoluyla
gergeklesir (Brown, 1998). Belirli bir bireyin tam katilima ulagtiginin gostergeleri,
calisma grubu tarafindan kabul, kurulusun yasam bi¢imini anlama ve kabul etme
bi¢ciminde ifade edilebilir (Martins ve Martins, 2003). Sonra tekrar isten ¢ikarma, temel
hedeflerin, niteliklerin ve varsayimlarin kaybolmasina neden olabilir; bu da sonunda

orgiitsel tiyelerin tanimlanmasini acil hale getirir (Schein, 1985).
2.9 Orgiit Kiiltiiriiniin Boyutlar

Orgiit kiiltiirti, farkl1 orgiit tiirlerinden bagimsiz olarak farkli sekillerde ilerler ve
kendini gosterir. Toplamda bir kurulusun kiiltiirliniin 6ziinii yakalayan yedi boyut

oldugu bilinmektedir:

Yenilik ve Risk Alma: Calisanlarin yenilik¢i olmaya ve risk almaya tesvik edilme

derecesi.

Detaylara dikkat: Calisanlarin hassasiyet, analiz ve ayrintilara dikkat gdstermelerinin

beklendigi derece.

Sonu¢ Yonelimi: Yoneticilerin, bu sonuglara ulasmak i¢in kullanilan teknikler ve

stireclerden ziyade sonuglara veya sonuglara odaklanma derecesi.

Insan kaynaklar1 Oryantasyonu: Yonetim kararlarinin, kararlarm kurulus icindeki

insanlar tizerindeki etkisini dikkate alma derecesi.



20

Takim Oryantasyonu: Is etkinliklerinin bireylerden ziyade ekipler etrafinda

diizenlenme derecesi.

Saldirganhik: Insanlarin rahat ve isbirlik¢i olmaktan ziyade saldirgan ve rekabetci

olma derecesi.

Istikrar: Orgiitsel faaliyetlerin biiyiime veya degisimin aksine statiilkoyu siirdiirmeyi

vurgulama derecesi.
Hofstede (1997) ise kiiltiiriin alt1 boyutunu olusturarak literature sunmustur:

Boyut 1: Siire¢c Odakli / Sonu¢ odakli. Bu boyut, siirece veya sonuglara yonelik bir
egilimi ele alir. Adindan da anlasilacag gibi, siire¢ odakl1 bir kiiltiir esas olarak teknik
ve biirokratik uygulamalara odaklanir, ancak sonu¢ odakli kiiltiirler, firmanin
hedeflerine ulagsmak i¢in beklenen sonuglara ve sonuglara ulasmaya odaklanir (Hstede,
1997).

Boyut 2: Calisan Odakh / Calisma Odakli: Bu boyut, kiiltiiriin ¢alisanlara veya ise
yonelik egilimini ele almaktadir. Calisan odakli kiiltiirlerdeki isgiler, kendi
endiselerinin dikkate alindigini1 ve firmanin, ¢alisanlarin refahi ile ilgilenmek i¢in bir
taahhiitte bulundugunu hissederler. Ote yandan, is odakln kiiltiirlerdeki calisanlar,
gorevi bitirmek icin kati bir gerginlik yasarlar ve firmayi sadece ise hevesli olarak

gortrler (Hofstede, 1997).

Boyut 3: Dar goriislii / Profesyonel: Bu boyut, bir orgiitiin iiyelerinin kendilerini
tammlama bigimini ele alir. Orgiit iiyeleri genellikle kendilerini meslekleriyle
Ozdeslestirirler. Dar goriislii kiiltiirlerden gelen tiyeler, sirketin norm ve standartlarinin

tipk1 evlerinde oldugu gibi isteki davranislarini kapsadigini diisiiniir (Hofstede, 1997).

Boyut 4: Acik Sistem / Kapal sistem: Ag¢ik bir sistemde, iiyeler hem organizasyonu
hem de kisilerini dikkate alir. Yeni gelenlere agiktirlar. Kapali bir sistemde, orgiit ve

tiyeleri, icerdekiler arasinda bile kendilerini kapali hissederler (Hofstede, 1997).
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Boyut 5: Gevsek kontrol / Siki kontrol: Bu boyut, organizasyonda ige dogru
orgiitlenmenin ol¢iisiinii ele alir. Gevsek kontrol birimlerindeki iiyeler daha fazla
bagimsizliga sahiptir ve ¢esitli boliimler birbirleri arasinda ¢ok fazla koordinasyon
olmadan ¢alisabilir. Yakin kontrol birimlerindeki kisiler, igyerlerini kapali olarak
tasvir eder. Sefler, is¢ilerin ne yaptigin1 tam olarak bilirler ve yonetim kurulu, bir odak
prosediirii ile belirtildigi gibi, cesitli ofislerin tatbikatlarinin her birini diizenleyebilir

(Hofstede, 1997).

Boyut 6: Normatif / Pragmatik: Bu boyut, bir kurulusun mevcut durumunu ve
misterilerini yonetmede kullandig: stratejileri ele alir. Normatif kiiltiir iiyelerine gore,
sonuglar1 takip etmekten ziyade daha onemli olan yetkili yontemleri takip eder. Esit
fikirli kiiltiir tiyeleri i¢in sonuglar takip etmek ve miisteri ihtiyaglarini ele almak daha

onemlidir (Hofstede, 1997).
2.10 Orgiit Kiiltiiriinii Ogrenme Yontemleri

Bir organizasyonun ana pargalarindan biri kiiltiirdiir. Gezegenin her yerindeki
toplumlar gibi, orgiitsel kiiltiir de geleneklere, gelenege ve Ozellikle bir insan
toplulugunu karakterize eden diinyayr goérme yontemlerine baglidir. Kurulusun,
gruplariizin ve miisterilerinizin veya kalabaligin refah1 ve genel olarak konusursak
basarisi igin akil almaz derecede énemlidir. Orgiit kiiltiirii, isbirligini, kullanishilig:,

iiretkenligi ve is¢i devrini etkiler.

Kesin bir organizasyon kiiltiirlinlin gelistirilmesi, iiyelerin kararliligina ve bagliligina
yardime1 olmak i¢in esastir. Temsilcilerin, kurulusunuzun kiiltiiriiniin inceliklerini ve
karmagik ayrintilarimi nasil Ogrenecegi, 6grenme karsilagmalari yapma seklinizde

kesinlikle daha esnek davranilabilecegi ¢esitli yollarla ortaya ¢ikabilir.

Temsilcilerin  Orgiitiin  kiiltlirtiyle ilgili Ogrenebilecekleri farkli yollar vardir.
Kuruluglarin yeni tyeleri agik bir sekilde kurulus saygilari, varsayimlart ve 'burada
statiikonun yaptigr gibi ylriittiigii uygun askere alma programlar1 araciligiyla
gerceklestirmek disinda, iscilerin fark ettigi ve 6grendigi yasam tarsi gibi baska gizli
yollar vardir. Gerry Johnson ve Kevan Scholes, kiiltiiriin nas1l yetenekli veya egitimli

olabilecegini gérmemize yardimci olmak i¢in bir grup 'bilesen' araciligiyla kiiltiirii
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pargalara ayirmaktadir. Burada bazi bilesenleri ve galisanlarin giinliik islerinde onlara

nasil sunulabilecegi ele alinmistir.

Calisanlar bir organizasyonda kiiltiirii asagidaki sekillerde 6grenebilirler:

2.10.1 Ritiieller ve Torenler

Ritiieller ve torenler, bir organizasyonun degerlerini ve temel uygulamalarini veya bir
sirketin neyi temsil ettiini vurgulayan tekrarlayan kaliplara atifta bulunur. Bunlar,
genellikle 'islerin yapilma sekli veya insanlarin nasil c¢alistifin1 yoneten daha agik
kurallar olarak bilinen resmi veya gayri resmi ¢alisma uygulamalar1 olabilir. Her iki
durumda da, giiclii bir kiiltiir olugturmak i¢in kurulusa 6zgii kurallar belirlenmesi 6nem

arzetmektedir.

Is uygulamalar yiiksek diizeyde yapilandirilmigsa ve bireyler sonug¢ odakli olmaktan
ziyade gorev odakliysa, kiiltiirler bazen deney veya yenilik icin ¢ok az yer olan
hiyerarsik veya kat1 olarak karsimiza ¢ikabilir. Bir sirketin ¢alisanlarini geri bildirim

e

almak ve vermek i¢in nasil egittigi veya insanlari ayrimcilik gibi konularda nasil
egittigi, sirketin neyi temsil ettigi konusunda gii¢lii bir mesaj génderir. Stirekli biiylime
kiiltiiriinii tesvik etmek i¢in mikro-68renme kullanilarak O6grenme ve gelistirme

ritiielleri ve uygulamalar gerceklestirilebilir.

2.10.2 Maddi ve Kiiltiirel Semboller

Semboller, bir organizasyonun kiiltiiriiniin bir temsili olarak hizmet eder, ayrica bir
kimlik duygusu asilar ve calisanlar1 harekete gecirir. Semboller geleneksel olarak
kurulustakilerle konusulmamis mesajlar araciliiyla iletisim kurar. Semboller, sirket
logolar1 ve markalasma, ofis duvarlarinda mesajlagsma, ofis toplant1 odasi etiketleri, 1s
unvanlar1 seklinde deneyimlenebilir gii¢lii bir kiiltiir olusturmak i¢in sembollerin nasil

kullanilacagina dair bazi yararli ipuglari saglar.
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2.10.3 Orgiitsel Kahramanlar

Orgiitsel sampiyonlar veya genellikle 'kahramanlar' olarak adlandirilanlar, kurulusta
diger ¢alisanlarin da uymasi gereken ornek bir sekilde performans gosterenlere atifta
bulunur. Ogrenen bir organizasyonda bu figiirlerin rol model olmasi, ¢alisanlarin

stirekli olarak olumlu yonde yonlendirilmeleri i¢in dnemlidir.
2.10.4 Dil

Dil, genellikle kuruluslar tarafindan benzersiz seslerini karakterize etmenin ve
icindekileri tanimlamanin bir yolu olarak kullanilir. Belirli bir dile sahip olmak,
organizasyon igindeki formalite seviyesinin tonunu belirler. Ogrenme ve egitim
materyallerinde tutarli bir dil kullanmanin, organizasyonun organizasyon i¢indeki
formalitelere ve insanlarin istemeden baskalarina nasil davrandigina iliskin algisin
gergekten yonlendirebilecegi artik bilinen bir gergektir. '‘Biz' ve ‘hepimiz' gibi diller,
tutarli bir sekilde kullanilirsa, gergekten bir kapsayicilik kiiltliriinii tesvik edebilir ve
bir bireyden ziyade bir takima odaklanmay: vurgulayabilir. Caligsanlar1 nasil takim
oyuncusu olacaklar1 konusunda egitmek, calisanlar icin Onemini daha da

vurgulayabilir.
2.10.5 Hikayeler

Orgiitsel hikayeler genellikle hakkinda defalarca konusulan ve ozellikle yeni
baslayanlar olmak iizere diger calisanlarla paylasilan unutulmaz geg¢mis olaylara
dayanir. Bu hikayeler, kurulusun kurucular, fetihleri, basarilar1 ve basarisizliklariyla
ilgili anlatilar1 veya olaylar1 icerebilir. Degerler, ¢alisanlarin yapmasi ve yapmamasi

gerekenler gibi, hikayelerin yeniden anlatilmasiyla pekistirilmektedir (URL-2).

MIT Sloan School of Management'den Peter Senge (1994), bireylerin gergekten
istedikleri sonuglar1 elde etme yeteneklerini siirekli olarak gelistirdigi, yeni ve
kapsamli bir organizasyonu tanimak i¢in "6grenen organizasyon" ifadesini sunmustur.
Senge; toplam arzularin serbest birakildigir ve iiyelerin durmaksizin birlikte nasil
ogreneceklerini  diisiindiikleri diisiinme &rneklerinin  desteklendigi  “Ogrenen

Organizasyon”un bes unsurunu énermistir.
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Sistem diisiincesi

Kisisel ustalik

Zihinsel modeler

Paylasilan vizyon ve

Takim halinde 6grenme.

Bireyler, 6grenme, yansitma ve katilim i¢in yardimci olan yapilara ve gercevelere
ihtiyag duyar. Ogrenen organizasyonun bes boliimii, dinamik iiyeler haline gelen
bireylerin su anki varliklarini anlamalarina ve gelecek i¢in sekillendirmelerine

yardimce1 olmak i¢in kavramsallastirilmistir.

Sistem diisiincesi: Senge'nin metodolojisinin temel dayanagi oldugu varsayilan
sistem diisiincesi, bir biitiinii olusturan pargalar arasindaki karsilikli baglantiy1
algilayan disiplindir. Kuruluslarin birbiriyle iliskili pek ¢ok parcadan olusan kafa
karistirici cerceveler oldugunu ve 6nemli pargalarin, icerdikleri kurulusa hayat vermek
icin birbirleriyle asamali olarak nasil iletisim kurduklarini gérmenin hayati 6nem
tasidigin1 kabul eder. Kurulus i¢indeki yoneticiler, ¢ercevenin her bir pargasinda
yasanan gecici sorunlardan ziyade cerceve 6gelerinin uzun siireli etkisine daha fazla

onem vererek, 'kurulus' diizeyinde nasil diisiiniilecegini anlamalidir.

Kisisel ustalik, kendi vizyonunu tutarl bir sekilde aciklama ve genisletme, enerjilerini
merkeze alma, kalicilig1 tesvik etme ve gergekligi seffaf ve gercekten var oldugunu
diistinme segenegine sahip bir bireyin disiplinini gosterir. Bireysel 6grenme, orgiitsel
dgrenmeyi garanti etmez, ancak son secenek dnceki olmadan var olamaz. Insanlar bu
dogrultuda, duyarli olmaktan ¢ok yenilik¢i bir bakis agisiyla hayata katilmaya ve
hayata devam etmeye calismalidir. Islerin nasil olmas1 gerektigine dair son derece net
ve gercege yakin bir vizyona sahip olmak ve meselenin ger¢eginin ne olduguna dair
son derece dogru bir kabule sahip olmak, kisinin vizyonu ile ger¢ek arasindaki bosluga
karar vermesine yardimci olur ve onu gergegi 6grenmeye tesvik eder, tutarl iyilestirme

icin dinamik arayis saglar.
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Zihinsel Modeller: Senge'nin belirttigi gibi zihinsel modeler; "6nemli 6lgiide i¢ ige
varsayimlar, spekiilasyonlar ve hatta resimlerdir ve diinyayr nasil kavradigimizi ve
nasil bir hamle yaptigimizi etkiledigini diisiiniirler." Zihinsel modeller, tekil bir kisinin
diinyanin nasil isledigine dair yeni diisiinceleri ve igsel resimleri karsilagtirma
kapasitesini ele alir. Bu psikolojik resimler, tersine, yeni diislincelerle son segcenegin
gercek diinyaya doniismesini engelleyebilir. Bir kurulus, zihinsel modellerin dernegin
c1gir agan diisiinceleri deneme kapasitesini kisitlamasin1 onlemek icin c¢alisanlar

arasinda anlayiglilig1 gelistirirken onlara dogru bashig vermelidir.

Paylasilan vizyon; bir toplantinin, bireylerinin olusturmaya calistigi ideal bir
gelecegin tipik bir gorlntiisiinii sekillendirme ve tutma kapasitesini ima eder.
Senge'nin belirttigi gibi, ortak bir vizyon kendi vizyonunu yansittigi gergegi 1s1ginda,
bir¢cok kisinin gercekten adadigi bir riiyadir. Paylasilan vizyon, gerceklestirmeye
konsantrasyon ve enerji verdigi i¢in 6grenme ¢agrisimlari icin ¢ok dnemlidir. Orgiit
iginde normalde sahip olunan belgelenebilir bir vizyon oldugunda, bireyler kendilerine

sOylendigi i¢in degil, gerektigi i¢in 6grenmeye ve hiikmetmeye ¢aligirlar.

Takim halinde o6grenme: Ekiple 6grenme, "bir grubun sinirlarini, iiyelerinin
gercekten istedigi sonuglari elde etmek igin ayarlamanin ve gelistirmenin en yaygin
yolu"dur. Bireysel hakimiyet elde etmek ve ortak bir vizyona sahip olmak, 6grenen bir
organizasyon icin esastir, ancak tamamen yetersizdir. Bireyler birlikte O6grenme
secenegine sahip olmalidir, boylece birlikte hareket edebilirler. Grup 6grenimi, bir
"degisim" veya en yaygin "birlikte disiinme" yolu ile baglar. Burada, bireylerin
bireysel siipheleri askiya alinir ve gercek bir toplama dikkati ve toplu akil yiiriitme

durumuna geger.

2.11 Orgiit Kiiltiiriiniin Degisimi

Orgiit kiiltiirii, bir siire birlikte ¢aligan {iyeler arasindaki etkilesimin sonucudur.
Bireyin is arkadaslar1 ve dis taraflarla olan davraniglar1 kiiltiirii formiile eder.
Personelle kendine 6zgii bir sekilde ilgilenme yonetim tarzi da kurum Kkiiltiiriine
katkida bulunur. Orgiit kiiltiirii asla sabit degildir, zamanla degisir. Child'a (2005) gére

orgiitsel degisim, digsal degisimlerin, giiclerin dogrudan bir sonucudur. Bir orgiitsel



26

kiiltiirel degisimin yol gosterici degerleri ve ilkeleri politik, teknolojik, kiiltiirel,

demografik, ekonomik ve Pazar bigiminde ifade edilebilir.

Cameron ve Green (2019) ile literatiir mutabakatinin derinlemesine gbézden
gecirilmesinde, bir kurulus aslinda etkili bir kiltiir degisikligini anlamak icin
cikarlarmi ayirt etmelidir. Bir organizasyonda etkili bir kiiltlir degisikligine ulasmak

icin temel degerler asagida belirtilmistir:

o Orgiitsel kiiltiir degisikligi, orgiitin amagclari, misyonu ve vizyonu ile
iliskilendirilmeli ve desteklenmelidir. Is giicleri, vizyonun inandiric1 olmadig1 bir
tutarlilikla sinirlandirilmak yerine, ikna edici bir vizyona kendini adamustir.

Degisim vizyonu acik olmali ve fakiiltenin onayi i¢in heyecan verici olmalidir.

e lideal degisimi destekleyecek tekniklerle hareket etmeye devam etme ihtiyaci
olusturulmalidir. Kamusal alan fakiiltelerinin siradan biirokratik tavirlarindan

ozellikle genel saglik alaninda uzak durulmalidir.

e Organizasyondaki paydaslar, etkili bir degisim yiirlitme ve sorumlulugu

gerceklestirmek ve geri tepme ¢abalarindan uzak durmak i¢in 6nemlidir.

e Tercih edilen bir kiiltiirii ¢er¢evelemek icin mevcut kiiltiirlin  niteliklerini
genisletmek daha iyidir. Istenen sergileri diizenlemek ve siparis vermekten baska,
etkinligi degisime yonlendirmek i¢in organizasyonun niteliklerini ayirt etmek

idealdir.

e Orgiitsel temel inanglara yonelik eylem plani ile kiiltiirel degisiklik yapilmalidir.

e Ideal kiiltiire yardimc1 olmak i¢in rnegin ydneticilerin icras1 ve ddiil gergeveleri

gibi etkinlestirici mekanizmalar canlandirilmalidir;

e Rol model olarak liderler, ac¢ik bir kiiltiir degisimini siirdiirmek icin iyi 6rnekler

olmalidir; ve
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e Bir organizasyonun ofis ve birimlerinin her biri, genel olarak kiiltiirel degisimle
mesgul olmalidir. Bu birimler duyarl ve yeni diisiincelere, niteliklere ve degisime

acgik olmalidir.
2.12Baskin ve Alt Orgiit Kiiltiirii

Her orgiit, o orgiit i¢in 6zgilin ve taklit edilemez olan ve iiyelerine davraniglarini
olusturan smirlar ve yonergeler sunan baskin bir kiiltiire sahiptir. Kokl ve bliyiik
orgiitler, baskin kiiltiiriin temel degerlerini ve alt kiiltiirle ilgili ek degerleri iceren
birkag alt kiiltiire sahiptir. Alt kiiltiirler, bir kurulustaki tiyelerin yalnizca kendileriyle
ilgili bir durum, sorun veya deneyimi oldugunda olusur. Farklilagmalar, cografi ayrim,
departman etiketleri, islevsel uzmanlik, meslekler ve kimlik gibi organizasyonlarda
olusturulacak alt kiiltiirler olusturabilir. “Alt araglar, altta veya azinliktadir. Bu nedenle
alt kiiltiir, baskin kiiltiirden farkli bir grubun parcasi olan bireyleri veya toplumun

belirli bir bélimiindeki baskin insanlar1 ifade eder” (Lennon vd., 2017).

Pinho vd., (2014). Etkili organizasyon kiiltiiriinii, alt organizasyon kiiltiirlerinin bir

toplami olarak ele almaktadir. Bu kiiltiir,

o Saglikli miisteri hizmeti,

Calisan odakli yonetim,

Giclu kisiler arasi iligkiler,

Ornek liderlik ve

Etik karar verme siirecini icerir (Childress, 2013).

Orgiit icinde etkin bir drgiit kiiltiiriiniin siirdiiriilmesi, ¢alisanlar1 motive etmek igin
esastir (Berg ve Wilderom, 2012). Etkili bir organizasyon kiiltiiriine sahip yoneticiler,

organizasyondaki performansi iyilestirebilir (Shahzad vd., 2012).
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Cameron ve Quinn (2011), kar amaci giiden isletmelerin kar amact glitmeyen
kuruluglardan farklilik gésterebilmesine ragmen, organizasyon kiiltlirleri ve bunun
organizasyonel performans iizerindeki etkisi bakimindan benzerlikler bulundugunu
belirtmektedir. Bu bilim adamlari, hiikiimetler gibi daha biiyiik organizasyonlarda, alt
kiiltiirlerin departmanlar ve ekipler diizeyinde gozle goriiliir bir derecede var oldugunu
gozlemlemektedir. Alt kiiltlirler, organizasyonlardaki birimlerde, bdliimlerde veya
boliimlerde bulunan mini kiiltiirler olarak tanimlanabilir. Diger bir deyisle, bu mini
kilttirler, orgiltiin genel kiiltiiriinii olusturan yap1 taslar1 olarak goriilebilecek

bilesenlerdir Schein, (2010).

Alt kiltirler, kurulus icindeki bir grup {iyenin, gruplarinin degerlerine ve
sorumluluklarma uygun olacak sekilde, egemen kiiltiirden farkli ortak bir degerler,
deneyimler ve beceriler dizisi oldugunda ortaya cikar. Ornegin, ana kurulustaki
pazarlama bdoliimii, benzer deneyimlere, becerilere ve degerlere sahip olan ve
iclerindeki en iyiyi ortaya cikaran g¢alisma uygulamalarmi gelistirmesi muhtemel
tiyeler toplulugudur. Calisma bigimleri, 6l¢iilii, hesaplayici bir yaklasimi destekleyen
ana organizasyonun kiiltiiriine dogrudan zit olabilir. Alt kiiltiirler siirekli olarak
olumsuz degildir. lyi bir alt kiiltiir, baskin kiiltiirle bir arada bulunur ve ¢alisanlarda
aidiyet duygusu ve tutarlilik olusturarak onu bir biitiin olarak organizasyon i¢in degerli
kilar. Alt kiiltiirlerin ne zaman baskin kiiltiir i¢in sorun yaratan bir kars1 kiiltiire

doniisecegi hususu, 6zellikle lizerinde durulmasi gereken bir konudur.
2.13 Denison’un Orgiit Kiiltiirii Modeli

Denison, organizasyon kiiltiirii ile etkinlik ve verimlilik arasindaki mevcut baglantiy1
acikca gosteren, iyi bilinen ve pratik bir model gelistirmistir. Model, organizasyon
kiiltiiriiniin katilim, tutarlilik, uyarlanabilirlik. ve misyon gibi doért temel vurgusuna

dayanmaktadir.

Misyon, kurulus tarafindan gelistirilen ve gelecege yonelik olan konsepte dayali olarak

kurulusun stratejik gelisim hedeflerinin ve yonlerinin bir tanimidir.

Katilim, orgiit tiyelerinin faaliyetlerinin orgiitiin amaglariyla siki bir sekilde iliskili

oldugunu, yetkilendirildiklerini, ekip g¢alismasinin takdir edilmesi gerektigini ve
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calisanlarin yetkinliklerinin gelistirilmesine oncelik verildigini hissettikleri bir

durumdur.

Tutarlilik, yiliksek diizeyde entegrasyon ve koordinasyondur.

Uyum, organizasyonun miisterilerin ihtiyaclarina esnek bir sekilde cevap verdigi, risk

aldig1, kendi hatalarindan ders ¢ikardig1 ve degisikliklere hazir oldugu bir durumdur.

Her birinin {i¢ alt grubu vardir. Sonug olarak, drgiit kiiltiiriiniin 12 farkli unsuru ile
orgit kiltlirii ve verimlilik arasindaki baglantinin model goriiniimii yapilmistir. Bu
modelde bir organizasyonun Kkiiltiir etkinliginin etkinligi, degisim hacmindeki
genisleme, pazar payi, karlilik, yeni hizmet ve 6gelerin iyilestirilmesi, yonetimlerin ve
Ogelerin dogasi, ¢alisan memnuniyeti ve kurulusun genel etkinligi gibi pek ¢ok
gostergeyle Olclilmektedir. Sonug¢ olarak, Denison yetkili kiiltiir modeli, Orgiit

kiiltiirlinlin aragtirilmasi i¢in en iyi bilinen modellerden biri haline gelmistir.

Dort orgiit kiiltiirt faktoriintin her birinin ti¢ endeks degiskeni vardir.

e Katilm, giiglendirme, takim yoOnelimi, yetenek gelistirme gibi endekslerle

karakterize edilir.

e Tutarlilik; koordinasyon, entegrasyon ve anlagma ile;

e Uyarlanabilirlik; organizasyonel 6grenme, miisteriye odaklanma ve degisim;

e Misyon ise vizyon ile amaglara, hedeflere ve stratejilere gore sekilenir (Denison
vd., 2012).

Cameron ve Quinn yaninda Denison da orgiit kiiltiirinii iki boyut c¢ercevesinde

incelemistir:

Boyut 1: dikkat organizasyonun icinde neler olup bittigine verildiginde igsel
odaklanma ve dikkatin organizasyon disinda neler olduguna ayrildiginda digsal

odaklanma;
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Boyut 2: istikrar ve kontrol, yani mevcut durumu korumaya ilgi, esneklik ve hareket

Ozglrligi, yani degisim ve gelisime ilgi.

Yapilan biitiin caligmalar, {iretilen biitiin teori ve gelistirilen model ya da onerilen
boyutlar, orgiit kiiltiiriinlin sosyal bir konu olarak, her sosyal konu veya kavramda
oldugu gibi kapsaminin, sinirinin kesin olarak tayin edilememesi ya da bir sinir
konamamasi nedeniyle kavrami anlama ve anlatma amaciyla literature yapilan

katkilardir.

Her bir literatiirii anlmaya calismak, dogru degerlendirmek ve uygunlugu o6l¢iisiinde

igsel siireclere entegre etmek, orgiitsel gelisim ve degisime katki saglayacaktir.
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3. ISGOREN PERFORMANSI VE ISLETME PERFORMANSI

3.1 lisgoéren Performansi
3.1.1 Isgoren Kavram

Is diinyasinda bir calisan veya isgoren, bir isveren tarafindan belirli bir isi yapmak igin
ise alman kisidir. Kisiler, igin tiirii ve kisisel diirtiileri arasinda bir dizi degerlendirme
siirecinden sonra is bulurlar. Genellikle kuruluslar calisanlar1 becerilerine,

deneyimlerine ve kisisel karakterlerine gore ise almaktadir.

Orgiit kiiltiiriiniin temel islevlerinden biri, orgiit calisanlarina bir kimlik duygusu
benimsetmektir. Calisanlar organizasyonun hayati bir pargasidir. Organizasyonu etkin
tutan ve devam ettiren tiim bu faaliyetleri yerine getirdikleri i¢in organizasyonun ana
giiclidiirler. Kurumun performansi, ¢alisanlarinin performansina baglidir. Bu nedenle,
calisanlarin ekip odakli, duyarli ve ¢aliskan olmalar1 gerekir. Dolayisiyla, ¢alisanlarin
performansi, c¢alisanlarin kendilerine verilen gorevi verimli bir sekilde yerine

getirebilecekleri bir siire¢ olarak goriilebilir (URL-3).
3.1.2 lisgéren Performansi Kavram

Performans, bir ¢alisanin isini sekillendiren igyerindeki gorevin basar1 derecesini ifade
eder (Cascio, 2006). Farkli akademisyenlerin performans hakkinda farkl: diisiinceleri
vardir ve bu onun teorik altyapisina baglidir. Cogu arastirmaci performans terimini
islemsel etkinlik ve girdi ve ¢ikt1 verimliligi dl¢limlerinin araligini ifade etmek icin

kullanmistir (Stannack, 1996).

Kapsayict bir tanim yapilacak olursa performans; sektor acisindan kabul edilebilir
standart alt yap1 veya niteliklerdeki belli bir isletme, birim veya iggdrenin, belli bir

donemde ortaya koyacagi ¢ikti miktaridir (Kiigiik, 2022).
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Isgéren performans ise; belli bir iste, sahip olunmasi gerekli nitelikleri tastyan, ilgili
teknik ve sosyal donanima sahip isgorenlerin belli bir donemde ortaya koyacagi, isiyle

veya sorumluluk alaniyla ilgili ¢iktt miktaridir (Kigiik, 2020).

Noyé¢ (2002), performansin, kurulus yonelimlerinin yakinsamasinda kurulus tiyelerine
verilen hedeflere ulagmaktan ibaret oldugunu belirtir. Ona gore performans sadece bir
sonu¢ bulmak degil, sonug ile amag arasindaki bir karsilastirmanin sonucudur. Diger
yazarlardan farkli olarak Didier Noy¢, bu kavramin aslinda sonug ile hedefler arasinda
bir degerlendirme yapmak oldugunu diisiinmektedir. Yazarin tanimi net olmaktan
uzaktir, ¢linkii hem sonuglar hem de hedefler kurulusun faaliyetine ve uzmanligina

gore farklilik gosterir.

Lebas (1995), performans:t gelecege yonelik, her bir organizasyonun/bireyin
ozelliklerini kopyalamay1 amaclayan ve bilesenleri ve iirlinleri birbirine baglayan
temel bir modele dayali olarak tanimlar. “Basarili” bir girketi, yonetim koalisyonu
tarafindan belirlenen hedeflere ulasacak bir sirket olarak tanimlar, bu hedeflere
ulagmis olmasi1 gerekmez. Sonug olarak, performans, yetenek ve gelecege ¢ok baglidir.
'‘Bir performans', genellikle, onceki sonuclar icin saglanandan veya bunlardan
kaynaklanandan daha yiiksek Olciilen bir sonuca tabidir. 'Performans' bu nedenle her
zaman olumlu bir ¢agrisim belirtir. "Performans” olumlu veya olumsuz olabilir ve

gecmis sonuglarla ilgilidir.

Isgéren performansmin Kiigiik (2020) ilgili teknik ve sosyal donamma sahip
isgorenlerin belli bir donemde ortaya koyacagy, isiyle veya sorumluluk alaniyla ilgili
¢iktt miktaridir tamimiyla da uyumlu olarak Rolstadas (1998), bir organizasyon
sisteminin performansinin, asagida belirtilen yedi performans ilkesini igeren karmasik

bir baglanti olduguna inanmaktadir. Bunlar:

o Etkinlik,

e Verimlilik,

o Kalite,
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Uretkenlik,

Isin kalitesi,

Yenilik ve

Karliliktir.

Performans, yukarida siralanan ve performans hedefleri olarak kabul edilebilecek
ilkelerin elde edilmesiyle yakindan baglantilidir. Rolstadas'a gore, performansin tam
olarak tanimlanamayan yedi ilkesine bagli oldugu icin kesin bir performans tanimi
yapilamaz. Barney'e (1991) gore performans, oOrgiitsel arastirmacilar arasinda
tartigmal1 bir kavramdir. Orgiitsel performans sadece sorunu tanimlamak degil, ayni

zamanda sorunun sonucu i¢in de gecerlidir (Hefferman ve Flood 2000).
3.1.3 Yiiksek Isgoren Performansinin Avantajlar

Calisan performansinin temel pratik tanimi, bir ¢alisanin is gorevlerini nasil yerine
getirdigi ve gerekli sorumluluklart nasil yerine getirdigidir. Performans, bir ¢alisanin
tiretkenliginin etkinligini, kalitesini ve verimliligini ifade eder. Calisan performansinin
degerlendirilmesi, bir kurulusun, bir ¢alisanin kurulus i¢in ne kadar degerli oldugunu

degerlendirmesine yardimci olur.

Daha yiiksek calisan performansinin avantajlari, kurulusa, yoneticilere ve ¢alisanlara

asagida gosterildigi gibi gesitli sekillerde ortaya ¢ikabilir (URL-4):

e Kurulusa olan Faydalari: Gelistirilmis organizasyon performansi, ¢alisanlarin
elde tutulmasi, sadakat, agik tanimlanmig sorumluluklar ve maliyet avantajlarini
icerir. Bunun i¢in iretkenligin artirllmasi1 ve iletisimin Oniindeki engellerin

kaldirilmasi1 6nem arz etmektedir.

e Yoneticilere avantajlarr: Yoneticilerin avantajlar ile ilgili olarak, daha yiiksek
calisan performansi, siireyi kisaltabilir ve catismalar1 azaltabilir, performansta

verimlilik ve giivenilirlik saglamasi ifade edilebilir.
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e (Calisanlara yararlari: Son olarak, calisanlar kendilerine 6z degerlendirme
saglayarak, is tatmini saglayarak, iretkenligi artirarak ve is gereksinimlerini

netlestirerek daha yiiksek performanslarindan yararlanabilirler.

Iyi bir performans yonetim sistemi, genel orgiitsel arzu ve hedeflere ulasildigini teyit
etmek igin ekiplerin ve bireylerin performanslarin1 ele alarak genel Orgiitsel
performansin gelistirilmesine yonelik calisir. Etkili bir performans yonetim sistemi,
bir kurulustaki performansin yonetilmesinde ¢ok hayati bir rol oynayabilir. Bunun

sonucunda belli yararlar saglayabilir:

e (alisanlarin Orgiitsel amac¢ ve hedeflere ulagmadaki etkilerinin Snemini

kavradiklarimi kontrol etmek.

e Her calisanin kendilerinden ne beklendigini anlamak ve ¢alisanlarin bu beklentileri

yerine getirmek i¢in gerekli becerilere ve destege sahip olup olmadigini belirlemek.

e Hedeflerin dogru bir sekilde baglanmasini kontrol etme ve kurulus genelinde etkili

iletisimi kolaylastirma.

e Her calisan ile boliim yoneticisi arasinda giiven ve yetkilendirmeye dayali samimi

ve uyumlu bir iligki saglanmasi1 (URL-4)

Iyi bir ¢alisanin performansinin yukaridaki faydalarina ek olarak, Prachi Juneja” ve
Reviewed (2015), yiiksek calisanlarin performansinin asagidaki bes avantajini

vurgulamaktadir (URL-4):

e (alisanlar, gorevleri ve sonuclar1 hakkinda net bir algiya sahiptir.

e Calisanlar performanslari i¢in yenilenmis bir sorumluluk duygusu tanirlar.

e (alisanlar bireysel hedeflerine dogru motive edilir.

e (alisanlar, egitim ve ilerleme yoluyla kariyerleri ve profesyonel gelisimleri i¢in bir

yol algilayabilirler.
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e Genel olarak, orgiitsel performans olumlu etkilenebilir.

3.1.4 Isgoren Performansim Etkileyen Faktorler

Calisanlarin performansini (EP) etkileyen ¢ok sayida faktor vardir. Ancak Anastasios
vd. (2019) orgiitsel ¢evrenin, is ortaminin, uyarlanabilirligin ve igsel motivasyonun
calisanlarin performansini belirlemede yonetimin destekledigi kritik roller oynadigini
bulmustur. Ozellikle ¢alisanlarmn faaliyetlerine yonelik yonetim desteginin olmamast,
organizasyonel iklim ve is ortami {izerinde dogrudan olumsuz bir etkiye sahiptir. Orgiit
iklimi ve is atmosferi iizerindeki bu olumsuz etki, diger faktorler iizerinde bir dizi
olumsuz etki yaratmaktadir. Orgiit iklimi iizerindeki bu olumsuz etki, ¢aliyma ortamini
ve calisanlarin egitimini dogrudan (ve olumsuz olarak) etkilemektedir. Egitim
tizerindeki olumsuz etki, calisanlarin beceri esnekligi ve uyarlanabilirlik diizeylerinin
diismesine neden olur. Bu etki, art1 ¢alisanlarin proaktif diizeylerinde bir diisiis, azalan

uyum diizeyine ve nihayetinde diisiik calisan is performansimna yol agmaktadir

(Pulakos, 2009).

Birgok aragtirmaci (Pulakos, 2004; Armstrong, 2012) yonetim desteginin iggéren
memnuniyetinin iyilestirilmesi i¢in hayati bir faktor oldugunu iddia etmektedir. Ayrica
Morrison ve Phelps (1999), calisanlar yonetimin ¢abalarin1  destekledigini
algiladiginda, is performansinda iyilesme gozlemlenecegini belirtmektedir. Ayrica,
Parker vd. (2006), yonetim desteginin baglilik ve proaktivite ile pozitif iligkili
oldugunu vurgulamistir. Lepak vd. (2006), orgiitsel ¢evrenin ¢alisanlarin tutum ve
davraniglarini ve dolayisiyla performans diizeylerini etkiledigini bulmuslardir. Ancak
Chatman vd. (2014) orgiitsel gevre ile uyarlanabilirlik arasinda bir iliski oldugunu
bildirmektedir. Erkutlu (2012) ¢alisanlarin proaktivite diizeylerini de etkiledigini iddia
etmektedir. Son olarak, Boxall vd. (2007), bir organizasyonun kiiltiiriiniin ¢alisanlarin
davraniglarini etkiledigini belirtirken, Roos ve René van Eeden, Roos Wanda (2008),

calisanlarin tesvik diizeyi ile ilgili oldugunu iddia etmektedir.

3.1.5 lsgoren Performansimn Ol¢iimii

Calisan performansini 6lgmek ilham verici olabilir, ancak performans yonetimini

calisanlar ve yoneticiler i¢in basit ve nesnel hale getirmenin farkli yollar1 vardir.
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Calisan performans 6l¢iimleri, calisanlarin islerini ne kadar iyi yaptigini takip etmenin
anahtaridir. Bununla birlikte, etkili bir performans degerlendirme politikasi, bilissel,
motivasyonel ve davranigsal yonlerden dolay1 yoneticiler ve ¢alisanlar i¢in pratik bir
zorluktur. Bununla birlikte, her kurulusun kendi politikasi ve degerlendirme yontemi

olabilir.

Hunt (2005), performans degerlendirme politikasinda, yoneticilerin, kesin ¢alisan
performans derecelendirmeleri saglama hedefiyle celisen hedeflere ulasmak igin
derecelendirmeleri kullandiklarimi  gosteren kanitlar oldugunu savunmaktadir.
Derecelendirmeler, diigiik performans gosteren bir ¢alisani ¢atisma korkusuyla motive
edebilir. Ayrica derecelendirme, 6z yeterliligi artirarak bir ¢alisanin performansini
gelistirmek i¢in de kullanilabilir (Mackey ve Johnson, 2000). Yoneticiler, ¢alisanlarin
kotii performans gosterdigi goriiliiyorsa, calisanlarinin iyi yoneticiler olarak itibarin
korumak igin derecelendirmeleri siirekli olarak sisirebir ve bu yanlis uygulama

yoneticiye koti bir sekilde yansiyabilir (Rudman, 2003).

Performans olgiisii, her bir hedefe ne kadar iyi ulasildigini gosteren sayisal veya nicel
bir gostergedir (Sinclair ve Zairi, 1996). Performans 6l¢limii, analiz i¢in net tanimlar
ve kesin siklik ile birlikte nicel ve nitel verilerin genis kullanimina ihtiya¢ duysa da,
bunlar arasindaki se¢im, Olglimiin amacina ve ¢ogu durumda verilerin
kullanilabilirligine baghdir (Grunberg, 2004; Slack vd., 2007; Popova ve
Sharpanskykh, 2010).

Ghalayini vd. (1997) ve Tangen'e (2004) gore, bircok aragtirmaci maliyetlere dayali
geleneksel performans olgiitlerini zaten ortaya ¢ikarmistir. Bu geleneksel performans
Olclitlerinden bazilari, stratejik bir bakis acisinin reddedilmesi, basar1 faktorlerine
vurgu yapilmamast ve paydaslarin istek ve beklentilerinin goz ardi edilmesidir.
Geleneksel olarak, bir sirketin basarisi finansal yontemler prosediirii ile
degerlendirilmistir. Finansal 6lciiler birkac farkli yontemle goriinse de en yaygin ticii
Kar Marjlar1, Aktif Getirisi (ROA) ve Ozsermaye Getirisi (ROE) olarak aciklanabilir
(Tangen, 2004).
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Slack vd. (2007) bir igletim sisteminde sahip olan bes tiir performans hedefini
ayirmistir; maliyet, giivenilirlik, esneklik, kalite ve hiz. Geleneksel iiretkenlik
perspektifinde, literatiirde cesitli Olgiitler bulunabilir, ancak genel olarak, iki
geleneksel tiirde endeks iiretkenlik dlgiitii ayirt edilmektedir. Bunlar; kismi tiretkenlik
ve toplam tiretkenliktir (Tangen, 2004; Slack vd, 2007).

Ne yazik ki, performansi tek bir performans metrigine dahil etmek yanlistir ve zordur.
Calisanlar i¢in en iyi temel performans gostergeleri, nicel ve nitel 6lglim, oncli ve
kapsayic1 gostergelerin birlesimidir. Bu nedenle, yoneticilerin kullanabilecegi en iyi
yontem, calisanlarin performansini dlgmede en iyi sonuglari elde etmek igin
organizasyonlar1 ve hedefleri ile ilgili en dogru sonuglar1 elde etmek igin bunlari bir
araya getirmektir. Freeman (2002), katilim ve performans arasinda gii¢lii bir iligki
oldugunu savunmaktadir. Atkins ve Wood (2002), performans degerlendirme
politikasinda kendi goriislerinin dikkate alinabilmesi i¢in ¢ok puanli yontemlerin
genellikle calisanin kendisini derecelendirmesine izin verdigini belirtmektedir. Ek
olarak, calisanlarin politikaya daha fazla dahil olmalarina ve memnun olmalarina
yardime1 olur ve diger degerlendiriciler, calisanlarin kendi degerlendirmelerine gore

Oznel olabilir.

Bununla birlikte, is performansini 6l¢gmek i¢in kullanilan iki ana davranigsal yontem
grubu vardir. Bunlar karsilastirmali ve mutlak derecelendirmelerdir. Davranigsal
Olarak Baglantili Derecelendirme Olgegi (BARS), bir ¢aliganin performansimin
yalnizca kendisine karsi oOl¢iildiigli anlamina gelen bir mutlak derecelendirme
bicimidir (Wagner ve Goffin, 1997). Karsilastirmali performans yontemin bir 6rnegi,
basit sira diizeni yontemidir. Mutlak yontemlerin diger bigimleri arasinda, yoneticiler
tarafindan saglanan calisan performansina ve yoneticilerin 6zellikle etkili ve etkisiz
davraniglara iliskin belirli Ornekler vermesini gerektiren kritik olaylara iliskin

denemeler veya serbest bicimli metin incelemeleri yer alir.

Karsilastirmali yontemler ise, degerlendiricilerin diger calisanlara gore calisan
performansi hakkinda yargida bulunmalarin1 gerektirir (Wagner ve Goffin, 1997).
Karsilagtirmali bir yontemin ornegi, basit sira diizeni yontemidir. Bermadin ve

Wiatrowski (2013) bu yontemi, tiim calisanlarin bir listesini olusturmak, en iyi
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performansi1 gostereni belirlemek ve o calisani bir numara olarak siralamak igin
degerlendiricilere ihtiya¢ duyulan bir yontem olarak tanimlamaktadir. Bir calisan bir
siralama aldiginda, listeden ayrilir ve degerlendirici, kalan ¢alisanlari, bir sonraki en
iyi performans gosterenler listesinden siniflandirir. Asagida, farkli tiirde mutlak ve
karsilastirmali yontemler ile her birinin temel agiklamalari ve 6rnekleri yer almaktadir.

Mutlak Yontemler; denemeler ve kritik olaylar bigiminde ele alinmaktadir.

Denemeler: Denemelerin, is performansini degerlendirmenin alisilmadik bir bigimi
olmasi beklenir. Tipik olarak, bir ¢alisanin yoneticisi tarafindan kisinin is performansi
hakkinda yazilan bir tanimdan olusur. Denemeler, bir c¢alisanin is performansina
iligkin derin bilgiler sunar, ancak yoneticiler i¢in ¢ok fazla zamana ihtiya¢ duyar

(Huber, 1983).

Kritik olaylar: Kritik olaylar yontemi, yoneticilerin ¢alisanlarin davraniglarini
gozlemlemesini ve Ozellikle etkili veya etkisiz olarak gordiikleri zamana 06zgi
davraniglart kaydetmesini igerir. Bu ornekler daha sonra g¢alisanlara geri bildirim

saglamak icin kullanilir.

Karsilagtirmal yontemler, her bir ¢calisanin performansini belirlemek icin ¢alisanlar
arasinda yapilacak goreli karsilastirmalara dayanir. En Onemli uygulamasi Basit

Siralama Diizenidir.

Basit siralama diizeni: Daha once de belirtildigi gibi, yoneticilerin ¢alisanlarinin bir
listesiyle oturup onlari en iyiden en kotilye dogru siralamalarmi gerektirir. Bununla
birlikte, farkli bagka metrik yontemler de mevcuttur ve su veya bu ydntemin
kullanilmasi organizasyonun biiyiikliigiine, 6l¢tim hedeflerine ve zaman ve siirlarin

mevcudiyetine baglhdir.

3.1.6 Orgiit Kiiltiiriiniin Performans Uzerine Etkisi

Performans ve kiiltiir arasindaki iligkinin incelenmesinde 6nemli bir sorun, “orgiit
kiiltiirii” terimi ile ilgilidir. Tanimlama sorunlari, aynt zamanda Orgiit kiiltiiriiniin

Olciilmesindeki zorluklar ve tekil 6lgtimlerin kullanilmasiyla ilgili sinirlamalar oldugu
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icin (Glaser vd., 1987; Lewis, 1994) orgiit kiiltliriiniin performans iizerine etkisinin

Ol¢timiinde zorluklar s6zkonusudur.

Calismalar, orgiitsel performansi iizerinde kendinden emin bir etki olarak “giiclii” bir
kiltiiriin varligimi varsaymaktadir. Ancak bu varsayim, bir dizi kiiltiirel degerin
digerlerinden daha yiiksek oldugunu belirtirken, alt kiiltiirlerin etkisini dikkate alm1yor
gibi goriinmektedir (Alvesson, 1989; Saffold, 1988). Varsayilan kiiltiir-performans
iliskisini inceleyen ¢aligsmalar, organizasyon yapisi ve liderlik gibi diger degiskenlerin
etkisini de tartismayr basaramamustir. Quick (1992), Kotter ve Heskett (1992)
tarafindan belirtilen olumlu sonuglar, kiiltiirlin, etkili liderligin orgiitsel performans
tizerindeki etkisinin yalnizca bir araci olabilecegini 6ne stirliyor gibi goriinmektedir.
Kiiltiir performans korelasyonunun yaklasan arastirmalari, diger degiskenlerin

etkilerini hesaba katmak ve umariz ortadan kaldirmak i¢in gereklidir.

Orgiit kiiltiiriiniin performansla baglantili oldugu iddiasi, kiiltiiriin rekabetci fayda
saglamada oynayabilecegi goriinen rol iizerinden baslatilir. Rousseau (1990), orgiit
kiiltiirinlin hesaplanmasinda bazi sinirlamalarin iistesinden gelmeyi arastirmistir. Bu
bulgu, kiiltiir ile calisanlarin performansi arasinda pozitif bir iliski olmadigim
gostermektedir. Son ¢aligmalarin metodolojilerini ve bulgularini analitik olarak
inceledikten sonra, kiiltiir ve performans arasinda bir baglant1 oldugu varsayilir (Lim,
1995). Teorisyenler, siirdiiriilebilir rekabet avantajinin, rakipler tarafindan hem iistiin
hem de yanlis bir sekilde taklit edilebilir olan Orgiitsel yetkinliklerin olusumundan
yiikseldigini iddia etmektedir (Saa-Pe're ve Garcia-Falcon, 2002). Akademisyenler, bir
organizasyonun performansmin, Kkiiltiirin degerlerinin genis capta paylasilma

derecesine bagli oldugunu 6ne stirmiistiir (Denison, 1990).

Onemli bir faktér olarak kiiltiir, calisanlarin performans: iizerinde calismak igin
neredeyse belirleyici bir giic olarak kabul edilmistir. Calisanlarin giivenini ve
sorumlulugunu yiikseltir, is baskisini azaltir ve calisanlarin ahlaki davraniglar
tizerinde calisir (Saffold, 1998). Ayrica kiiltiir lizerine yapilan caligmalarin ¢cogunun
genel olarak tek bir orgiit kiiltiirii lizerinde durdugu ifade edilmektedir. Her ne kadar
Deal ve Kennedy'nin (1982) bakis acisina gore, hem gii¢lii hem de zayif kiiltiirler

orglitsel davranis lizerinde olagantistii bir etkiye sahip olsa da, giiclii kiiltiirde ¢alisanin
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amaglari, yonetimin amaci ile yan yanadir ve i¢inde bulundugu ortami insa etmeye
uygundur. Orgiitsel davranis iizerinde genel, ancak giiclii kiiltiirde, calisanin hedefleri
yonetimin amaci ile yan yanadir ve genel orgiitsel performansin artmasina yardime1

olmaktadir.

Barney'e (1991) gore, orgiit kiiltiirii gegerli bir saldirgan avantaj saglamaktadir ve
bunun i¢in {i¢ sart gereklidir: Birincisi, kiiltiiriin yasayabilir olmasi, ikincisi, kiiltiiriin
nadir ve Ozelliklere sahip olmas1 ve {i¢iinciisii de kiiltiiriin yanlhs bir sekilde taklit
edilebilir olmas1 gerekir. Bunlar, kisa vadeli veya uzun vadeli olabilecek {istiin
organizasyonel performansa destek saglayabilir. Orgiitsel performansta uzun vadeli bir
artig, uzun vadede rekabet avantaji elde edilmesine neden olabilir. Kotter ve Heskett
(1992), orgiitsel performansi artiran kiiltiiriin veya giiclii kiiltiirtin, 1977 ve 1988 yillar1
arasinda kuruluslarin gelirlerini %765 artirdigin1 ve ayn1 zaman diliminde performans
artirict kiiltiire sahip olmayan firmalarda sadece %1 artis sagladigini bulmustur.
Bununla birlikte, Dasanayake ve Mahakalanda (2008), her ¢alisanin kurulusta ortak

bir yolda oldugunda, olumlu ilerleme elde etmenin daha kolay oldugunu belirtmistir.
3.2 Orgiit Performansi

Kuruluslar, diizenli yasamlarimizda 6nemli bir rol oynar ve bu nedenle verimli
orgiitler, gelismekte olan iilkeler icin kritik bir unsur ortaya koyar. Orgiitsel
performans, yonetim aragtirmalarindaki ana faktorlerden biridir ve goriiniiste orgiitsel
performansin ana gostergeleridir. Su anda, duygusal dogas1 nedeniyle performans
fikrine atfedilen bir dizi tanim vardir ve ¢evresel unsurlarla siki bir sekilde 6zdeslesmis

performans fikrini karakterize eden birgok ¢alisma bulunmaktadir.

Kiigiik (2022) orgiit performansi veya isletme performansini; “bir isletmenin mevcut
Ol¢eginden tam kapasite yararlanmak suretiyle belli bir donem sonuna kadar elde
edebilecegi ¢ikti miktar1 veya kurulu bulundugu amaglarini gergeklestirme diizeyidir”

bigiminde tanimlamaktadir (Kiigiik, 2022).

Noye¢ (2002) performansin, biiyiik isletme yonelimlerinin birbirine karistirilmasinda
calisanlara verilen hedeflere ulasilmasindan ibaret oldugunu belirtmektedir.

Performans, onaylanabilir bir sekilde, bir sonucun basit bir bulgusu degildir, bunun
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yerine sonug¢ ve hedefler arasindaki bir korelasyonun sonraki etkisidir. Didier Noyg,

bu fikrin aslinda sonucun ve hedeflerin bir incelemesi oldugunu degerlendirmektedir.

Lebas (1995), performansi gelecege yonelik, her organizasyonun/bireyin 6zelliklerini
yansitmay1 amaglayan ve parcalar1 ve 6geleri birbirine baglayan nedensel bir modele
bagli olarak tanimlamakta, “Basarili” bir isletmeyi, onlar1 ger¢ekten gerceklestiren bir
isletme olarak degil yonetim tarafindan belirlenen hedeflere ulagacak bir isletme olarak

nitelendirmektedir.

Sonug olarak, performans biraz yetenek ve gelecege baglidir. Michel Lebas’a gore
“Bir performans”, ¢ogunlukla, gegmis sonuglardan ortaya ¢ikan veya barindirilandan
daha yiiksek, kasitl bir sonuca tabidir. Bu satirlar boyunca 'bir performans' tutarli bir
sekilde cesaret verici bir anlam gostermektedir. "Performans” hem olumlu hem de

olumsuz olabilir ve 6nceki sonuglarla 6zdeslesir.

Whooley (1996) i¢in performans, tahmin edilecek ve degerlendirilecek bir yerde duran
bir hedef gergekligi degil, bireylerin zihninde var olan sosyal olarak gelistirilmis bir
gercekliktir. Whooley (1996) tarafindan belirtildigi gibi, performans sunlari igerebilir:
pargalar, lriinler ve sonuglar ve ekonomi, iiretkenlik, yeterlilik, maliyet uygunlugu

veya deger ile baglantili olabilir.

Hem Lebas (1995) hem de Whooley (1996), performansin, kavramin karmasik
yapisini vurgulayan harcama satirlariyla 6zdeslestirildigi i¢in, 6znel ve yorumlayici

oldugunu degerlendirmektedir.

Rolstadas (1995), bir organizasyonun performansini, takip edilmesi gereken yedi
performans olgilisinii i¢eren karmasik bir baglanti olarak degerlendirmektedir:

etkinlik, verimlilik, kalite, iiretkenlik, isin kalitesi, yenilik¢ilik ve karlilik.

Etkinlik, miisterilerin talep ve gereksinimlerini tatmin edebilecek ve karsilayabilecek
en u¢ diizeyde iiretim kapasitelerini ifade eder. Verimlilik, bir kurulusun varliklarinin,
hedeflerine ulasmak icin kapasitelerin elde edilmesi yoluyla finansal olarak nasil
kullanildiginin degerlendirilmesidir. Nicel olarak, performans ve o6l¢ek unsuru

birbiriyle iligkilidir, yani c¢ogunlukla cesitli boyutlarda &lgiilebilir. Ornegin,
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performans diizeyi, yoneticiler tarafindan kolayca anlasilabilecek mutlak degerin bir
yiizdesi olarak degisebilir. Macleod vd. (1997), performansin, bir sirkette birincil
islevlerinde ve kar elde etme gorevlerinde basariya ulasmak i¢in gergeklestirilen bir
eylemin niteligini ve kalitesini ifade etti§ine inanmaktadir. Ayrica, isleyis agisindan,
bir kurulusta, temel kapasitelerinde basartya ulasmak i¢in gerceklestirilen bir eylemin

niteligini ve kalitesini ifade etmektedir.

3.2.1 Orgiit Performansi Kavrami ve Tanim

Orgiitsel performans kavraminin gesitli tanimlar1 vardir. Bu onun 6znel dogasinin bir
sonucudur. Son yillarda giderek artan bir nem kazanan o6rgiitsel performans konusu,
her sektorde yaygin bigimde karsimiza ¢ikmaktadir. Cameron (1986), performans
kavraminin taniminda uygun bir anlayis veya tanmim eksikliginin oldugunu
savunmaktadir. Bu nedenle, kavramin diizenli olarak kabul edilen bir tanimi, farkl
sorunlara bakar; bu, herhangi bir tanimin ve birkag ilkenin ideal tanimda ortaya ¢ikma

sansinin heniiz sorunlu oldugunu ifade etmektedir.

Organizasyonlar giinliik hayatimizda énemli bir role sahiptir. Bu nedenle, ¢ok sayida
finans uzmani, kuruluslari parasal, sosyal ve politik ilerlemeleri belirlemede bir motor
olarak degerlendirmektedir. Bunun sonucunda, oOrgiitsel performans, yonetim
arastirmalarindaki en Onemli degiskenlerden biridir ve tartigmasiz Orgiitsel
performansin en 6nemli gostergesidir. Tarihsel donemlere ve bilginlerin gecmisine
dayali olarak kavrami tanimlamak igin farkli tanimlar kullanilmustir. Orgiitsel
performans; amaclarimi gerceklestirmis bir sosyal sistem olarak goriilmektedir
(Georgopoulos ve Tannenbaum, 1957). Diger arastirmacilar, organizasyon
performansini, bir organizasyonun sinirlt kaynaklar1 elde etmek ve kullanmak i¢in
cevresinden yararlanma yetenegi olarak degerlendirmektedir (Yuchtman ve Seashore,
1967).

Daha sonar bu konuda calisan arastirmacilar, organizasyon performansi kavraminin
ilk basta diisiiniildiigiinden daha karmasik oldugunu fark ettiler. Ust yoneticiler, bir
organizasyonun, kaynaklarint en az kullanarak (yetkinlik) hedeflerine (yiirtirliik)

ulagsmasi durumunda etkili oldugunu tespit ettiler. Bu nedenle, organizasyon
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performansi teorisyenleri, organizasyonun amaglarinin asgari miktarda kaynak
kullanarak basarilmasina vurgu yapmustir (later Campbell, 1970; Lusthaus ve Adrien,
1998).

Performans, bir ¢alisanin isini gelistiren isyerindeki misyonun basar1 diizeyini ifade
eder (Cascio, 2006). Cogu zaman, uzmanlar performans terimini islemsel verimliligi
ve girdi ve ¢iktt verimliligini belirtmek i¢in kullanmigtir (Stannack, 1996). Barney
(1991), performansin performans bilimciler arasinda siirekli tartismali bir kavram
siireci oldugunu savunmaktadir. Ridiculous (2000), orgiitsel performansa ulagsmanin,

oOrgiitiin amaclarimi belirlemek oldugunu sdylemistir.

Kiigiik (2022) orgiit performansi veya isletme performansini; “bir isletmenin mevcut
Olceginden tam kapasite yararlanmak suretiyle belli bir donem sonuna kadar elde
edebilecegi ¢ikt1 miktar1 veya kurulu bulundugu amaglarini gerceklestirme diizeyidir”

bigiminde tanimlamaktadir (Kiigiik, 2022).
3.2.2 Orgiit Performansinin Gostergeleri

Orgiitsel performans1 degerlendirmek igin hangi 6zel ydntemin uygulandigima
bakilmaksizin, belirli bir dizi 6nlemin nicellestirilmesi yoluyla farkli sistemlerin bir
degerlendirmesi ve karsilastirmasi gerceklestirilir. Onlemlerin tanimi uygun bir
modele dayanmali ve kapsamli bir organizasyon konseptine yerlestirilmelidir.
Performans gostergeleri (PI), organizasyonun genel stratejik performansini ortaya
cikarmak icin hedefleri 6lgmek icin kullanilan finansal veya finansal olmayan
Olctimlerdir. PI siireci, kurulusun hedeflerine ulasip ulasmadigini belirlemeli, sirketin

hedeflerini yansitmalidir.

Mazlum (2017), dort tiir performans Olgiisii oldugunu belirtmistir: Anahtar sonug
isaretcisi (KRI), bir bakis agis1 veya temel basari faktoriinde nasil basardiginizi
bilmenizi saglar. Sonug¢ isaret¢isi (RI), ne yapmaniz gerektigini bilmenizi saglar.
Yiirlitme isaret¢isi yapmaniz gerektigini sOyler ve KPI, yiirlitmeyi biiyiik 6l¢iide
genisletmek i¢in ne yapmaniz gerektigini bilmenizi saglar. Sogan benzerligi, bu dort
performans Olciisii arasindaki baglantiy1 tasvir etmemize yardimciacakti. Dig kabuk,

soganin genel durumunu, ne kadar giines, su ve takviye aldigin1 ve hasattan bakkal
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rafina kadar nasil bakildigin1 gosterir. Dis cilt, onemli bir sonug belirtecidir. Cogu
durumda, katmanlar1 sogandan ¢ikaririz, daha fazla bilgi gozlemleriz. Katmanlar,
farkli gosterim ve sonug isaretgilerine hitap eder ve merkez, temel performans
gostergesine hitap eder" (Parmenter, 2010). Yukarida belirtildigi gibi, KPI, RI'dan
onemli ol¢iide daha fazla veri verir. PI Ana veriler KPI'dan alinabilir ve kurulusun
basarisi i¢in temel olan kurulus performansi fikirlerine odaklanan bir dizi dnlem gibi

gider.

Peng vd. (2007) tarafindan belirtildigi gibi KPI {i¢ gruba ayrilabilir; Oncii gosterge
Sonucun (6rnegin gecikmeli gosterge) nedensel temelleri olan, gelecekteki
performans:t 6nemli Ol¢iide etkileyen eylemleri gergeklestiren bir KPI, en az bir
gecikmeli sonuca karsi gelecekteki performansi etkiler. Gec¢misteki basarinin
sonucuna etki etmesi gergekten zor olsa da 6lgmek son derece basittir. Issizlik orani,
tiiketici fiyat endeksi (TUFE) ve isletme envanterlerinin defter degeri gecikme
gostergesine ek olarak dahil edilebilir, ne 6nde gelen ne de gecikmeli bir KPI olarak
kabul edilir, ancak kurulusun faaliyetlerinin saglamlhigim belirler. Ornegin: Saticilarin
her hafta bulustugu miisteri sayisi, satis gelirinin proaktif bir faktorii olabilir. Kirillgan
bir gésterge veya sonug; Karmasik diizeltmeler, ilk seferde veya ziyaret sirasinda etkili

bir sekilde tamamlanan miisteri yardiminin proaktif bir faktorii olabilir.

Oncii gostergeler, is siireci/siirecleri i¢indeki 6ngoriilii ve hizli nedensel iliskilere sahip
olduklar1 ve etkilesim iyilestirmesine devam etmek i¢in kayda deger bir rotay:
onayladiklar1 i¢in son derece giiclii 6lgiimlerdir. Bu nedenle, gii¢lii bir siiriis KPI'lar1
olusturmak, hizli bir sekilde degismek icin parlak ve dahasi gelecek degisikliklere
hazir olan herhangi bir ticari organizasyonun basarisi i¢in hayati 6nem tasir. Bununla
birlikte, oncii gdstergeleri tanimak, ihtiyaglari toplamak, tanimlar ve kurallar1 61¢mek,
Olgtimleri tercih etmek ve geri bildirime izin vermek i¢in uzun bir siire beklemek
genellikle zordur. Peng vd. (2007) Teshis, sorunlari belirlemek i¢in 6nemli bir rol
uistlenirken, gecikmeli gostergeler temeli anlamaya yardimer olur ve proaktif faktor

gelecekteki sorunlar gostermektedir.
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3.2.3 Ustiin Orgiit Performansi

CPA Avustralya Yasal Is Birimi (2021), daha iyi is performansi igin asagidaki

kilavuzlar1 onermektedir.

Is performansini daha da gelistirmek igin kuruluslar, isin son performansini anlamali
ve is hedeflerine ve hedeflerine asina olmalidir. Kuruluslar, asagidaki sorulart dikkate

alarak baslamalidir:

Organizasyon i hayatinda neyi bagsarmak ister?

Kurulus, basarmak istedigi seyi basartyor mu yoksa tam olarak basarma yolunda

mi1?

Kurulusun isi su anda nasil performans gosteriyor?

Kar seviyeleri yiikseliyor mu, yoksa azaliyor mu?

Sonunda, geliri nasil artiracaginizi ve/veya diger yandan maliyetleri nasil
azaltacagimizi (maliyet kontrolii) diislinmeniz gerekir. Bu dogrultuda, kurulusun is

yiirlitme degerlendirmesinin bir parcasi olarak kurulus sunlar1 dikkate almalidr:

e Kurulus, hedeflere ulagsmak i¢in dogru 6gelere veya yonetimlere sahip mi?

e Kurulusun rekabet etmesi i¢in isletmenin hangi pazarlara ihtiyaci var?

e Kurulusun isinin, bu is sektorlerine etkin bir sekilde direnmek icin ne yapmasi

gerekiyor?

Bir organizasyonun iginin giiclii itici gliclerini diizenli olarak bilmek ve anlamak ve
bunlar hakkinda temel performans gostergeleri (KPI'ler), is hedefleri ve sektor
karsilastirma oOl¢iitlerinin aksine diisiinmek, is varliklarinin verimli ve uygulanabilir

bir sekilde kullanilmasin1 garanti etmeye yardimci olacaktir. Bu konuda kurulus; is
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hedeflerine ulagsmak icin gercekten hangi beceriler, kaynaklar ve iyilestirme

kuruluslarin beklentilerini dikkate almalidir:

Daha da gelisen is performansi, risk yonetimi stratejileriyle baglantilidir. Is
performansinin yakalanmasi ve siirdiiriilebilmesi i¢in asagidaki bu unsurlar dogru

degerlendirilmelidir.

Kurulusun mevcut ve gelecekteki rakipleri benim isletmemden neleri iyilestiriyor?

Organizasyonunkinden daha iyi ne iyilesir?

e Kurulusun isini etkileyen hangi dis faktorler, dahas1 6niimiizdeki birkag yil icinde

kurulusun isini etkilemeye devam edebilir?

e Kisa, orta ve uzun vadede organizasyonun igini muhtemelen hangi i¢ degiskenler

rahatsiz edecek?

o Kuruluslar, ihmal edilebilir bir kesinti ile degisimi nasil gergeklestirecek?

Kesintisiz iyilestirmeyi 6n plana g¢ikaran bir stratejiye sahip olmak, yalnizca isin
geligsmesini garanti etmekle kalmaz, ayn1 zamanda zorluklarin isi olumsuz etkilemeden

once fark edilip savusturulabilmesine de katki saglar.
3.2.4 Orgiit Performansi Teorileri
3.2.4.1 Bilimsel yonetim teorisi

Frederick Taylor, bilimsel teorinin en dnde gelen temsilcilerinden biri olarak kabul
etmis ve is¢ilerin tiretken kapasitelerinden daha az iirettiklerini fark etmis ve ayrica tek
ve kesin bir iiretim standardinin ve iscilerin beklenen giinliik ¢iktisinin olmadigini
bulmustur. Ucretler ile iiretim arasinda agik ve tutarl: bir iliski yoktur (Al-Adili, 1995).
Bu teori, ¢abalarini verimliligi artirmanin arag ve yontemlerine odakladi ve bu, is¢inin
tiretim orani igin bilimsel bir standart tanimlanarak yapilmis ve bu bilimsel standart,
tavsiye edildigi gibi zaman ve hareketin incelenmesine dayanmaktadir. Iscilerin

bilimsel olarak secilmesinin gerekliligi ve onlar1 isin yapilmasi i¢in en uygun sekilde
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egitilmesi gerekliligi, makinelerin, paranin ve organizasyonun organizasyonunda her
tiirlit meveut kaynak gibi insan unsurunu dikkate aldigindan, iiretimin planlanmasi ve
programlanmasi i¢in araglar saglamistir. hammadde ve verimliligi artirmak i¢in bu

unsurun kontrol edilmesi gerektigini vurgulamaktadir.

Taylor (1911)'de is akisimi arastirmak, gelistirmek ve standartlastirmak igin bilimsel
caligmalar1 kullanma siirecini netlestiren “Bilimsel Y&netim ilkeleri”ni yaymlamistir.

Teorinin ana ilkeleri sunlardir (URL-5):

Isin yapilis seklini belirlemek ve standardize etmek icin bilimsel yontemler

uygulamak.

Agik bir gorev ve sorumluluk dagilima.

Yiiksek performansli ¢alisanlar icin yiiksek iicret.

Gli¢ hiyerarsisi ve ¢alisanlarin siki gozlemi.

3.2.4.2 1idari boliinme teorisi

Bu teorinin en 6nde gelen Onciilerinden biri Fayol'dur (1916). Teori, artan {iretim
verimliligi elde etmek ve maliyetleri azaltmak i¢in Ozel faaliyetler yiiriiten
departmanlara ve boliimlere ayrilmis bir biitiin olarak resmi organizasyon yapisini
vurgulamaya odaklanmustir. idari sizma yapusi, yetki devri siirecinin bir sonucu olarak

yukaridan asagiya dogru aktig1 yerlerde de ortaya ¢ikmaktadir.

Henry Fayol, isletme yonetimindeki faaliyetin alti ana gruba ayrilabilecegini
bulmustur: Teknik faaliyetler - ticari faaliyetler - finansal faaliyetler - giivenlik
faaliyetleri - muhasebe faaliyetleri - idari faaliyetler. Fayol, calismasinda bu
faaliyetlerin en Onemlileri olan idari faaliyetlere odaklanmis ve bunlar1 bes unsura
ayirmistir:  planlama, Orgilitleme, yonlendirme, koordinasyon ve kontrol. Ayrica
gozlemleri ve deneyimleri sonucunda ulastigi on dort ilkeyi de belirlemis, isletmelerin
bunlara uymasi ve uygulamasi halinde 1iyi performans: garantilediklerini

vurgulamistir. Bu ilkeler sunlardir:



48

e s boliimii,

e Yetki ve sorumluluk,

e Is disiplini,

e Komuta birligi,

e Kurumun gikarlarini bireyin ¢ikarmin iizerine koyma,

o QOdiiller,

e Merkez,

e Hiyerarsi,

e Diizen,

o Esitlik,

o s istikrari,

¢ Yenilik ve inisiyatif,

e EKip galismasi (Al-Nimr, 1990).

3.2.4.3 Biirokratik teori

Bu teori, katkida bulundugu en 6nemli ¢aligmalardan biri olan iktidar yapilari teorisi
olan Alman sosyolog Max Weber'e atfedilir. Calisan bireyler isi kendilerine akan
talimatlara gore yaparlar. Weber, liderin kendisiyle birlikte ¢alisan bireyleri
zorlamasini saglayan giic ve ozellikler arasindaki farki agiklamistir. Direnme arzusu
ne olursa olsun, kendisine verilen talimatlarda kendisine itaat etmesi gerektigini ve

endise duydugunu, ¢alisan bireylerin goniillii olarak uygulamay1 kabul etmeleri icin
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bu orgiitlerde var olan merkezlerden akan gii¢ kavramini da netlestirmistir. Bu orgiitler
icinde iktidarin kullanilmasina mesruiyet kazandirma yontemini de netlestirmis ve
bunu {i¢ boliime ayirmistir: kahramanlik otoritesi - geleneksel otorite - rasyonel yasal
otorite (Mahmoud, 1985).

Biirokratik modelin, modern teorilerin kavram i¢in 6nemli oldugunu kanitladig insani
yoni ihmal ederken, davranigsal yonlerden bagimsiz olarak bireylerin iligkilerini
yoneten bicimsel yonlerle ilgilendigi kadar tiretkenligi artirmakla da ilgilenmedigi

bilinmektedir. (Amer vd., 1403).
3.2.4.4 1insan iliskileri teorisi

Insan iliskileri teorisi, orgiitiin hem insani hem de sosyal yonlerine dikkat etmeye
odaklanir ve bdylece bireyi insan olarak etkileyebilecek en iyi psikolojik ve ahlaki
faktorler 1g181inda iscileri rasyonel ve mantikli olmaktan ziyade duygusal ve zihinsel

olarak en iyi tiretim Seviyesine ulastirmayi amaglar (Al-Nimr vd., 1997).

Elton Mayo ve meslektaslari tarafindan Hawthorne Universitesi'nde General Electric
Company'de yiiriitiilen deneylerin sonuglari, iiretim eksikliginin bu sorunlar1 ¢6zme
konusundaki ilgi eksikliginden ve st yonetimin stresinden kaynaklandigini
kanitlamistir. Uretim eksikligi ve verimlilik oranlar1 sorunu arttt ve deneylerin
sonuglar1, calisanin tepki verdigi tek itici glic ekonomik tesvik olmadigini,

tiretkenliginin is arkadaslariyla olan iliskilerinden etkilendigini de ortaya koydu.
3.2.4.5 Adalet teorisi

Adalet teorisi, Adams (1965) tarafindan gelistirilmistir. Adams, orgiitte tesviklerin adil
dagilimi i¢in calisanlar arasinda ortak bir ihtiya¢ oldugu varsayimina atifta
bulunmustur. Bu teori sayesinde birey, adaletin derecesini, isinde gosterdigi ¢abanin,
ayn1 diizeyde ve ayni kosullarda, benzer ¢alisanlarla elde ettigi odiil ve tesviklere
orantyla karsilagtirarak 6lcer. Bu teori, Calisanlar, kurumun maas, saygi, takdir ve
katilim gibi odiillerinin, liyakatlerine ve her birinin kendi aralarinda hak etme
derecesine gore esit olarak dagitildigini hissettiklerinde liderlik tarzi ve is

performansinda belirgindir (URL-7).
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3.2.4.6 Beklenti teorisi

Victor Vroom tarafindan kurulan bu teori, bireyin belirli bir isi yapma

motivasyonunun, bireyin elde edecegi getirilerin toplami oldugunu ifade etmektedir

(URL-7)

Z Teorisi, yonetime hiimanist bir yaklagimi ifade eder. Japon yonetim ilkelerine
odaklanmis olsa da, saf bir Japon yonetimi bi¢imi degildir. Bunun yerine Z Teorisi,
Japon yonetim felsefelerini ABD kiiltiiriiyle birlestiren bir karma yonetim
yaklagimidir. Ek olarak, Z Teorisi McGregor'un Y Teorisinden ayrilir. Teori Y,
igveren-calisan iliskilerinin bireysel ikililerine odaklanan biiyiik 6l¢iide psikolojik bir

perspektiftir, Z Teorisi ise analiz diizeyini tlim organizasyon i¢in degistirmisir.

Z Teorisi oOrgiitleri, klan kiiltiirlerine benzeyen gii¢lii, homojen bir kiiltiirel degerler
dizisi sergiler. Klan kiiltiirii, degerlerin, inanglarin ve hedeflerin homojenligi ile
karakterize edilir. Klan kiiltiirleri, bireysel ve grup hedeflerinin benzerligine ulasmak
icin lyelerin tamamen sosyallesmesini vurgular. Teori Z organizasyonlart klan
kiiltiirlerinin 6zelliklerini sergilemesine ragmen, resmi otorite iligkileri, performans
degerlendirmesi ve baz1 is uzmanlasmasi gibi biirokratik hiyerarsilerin bazi unsurlarin
korurlar. Ouchi gibi Z Teorisinin savunuculari, paylasilan kiiltiirel degerlerin
calisanlar arasinda daha fazla oOrgiitsel bagliligi tesvik etmesi gerektigini One

surmektedir.

Teori (Z), asagidaki gibi 6zetlenen ii¢ temel ilkeye dayanmaktadir:

e C(Calisanlar ve birbirleri arasinda ve ¢alisanlar ve yonetim arasinda giiven.

e Tecriibe, deneyim ve is pratiginin uzunlugundan kaynaklanan, is yapma ve calisma

konusundaki beceri ve beceri.

e Saglam sosyal iliskiler, yakin dostluklar, isbirligi, ilgi ve baskalarma destek
anlamina gelen aginalik ve sevgi. Isyerinde giiven, beceri ve sevgi varsa, bu da ise
baglilig1 ve orglite aidiyeti beraberinde getirir. bireysel performans diizeyinin ve

organizasyonun verimliliginin yiikselmesine yol acar.
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3.2.5 Orgiit Performansi Cercevesi

Genel olarak, organizasyonel performans g¢ergevesinin belirlenmesinin  amaci,
organizasyonlar i¢in verimli ve etkili bir performans yonetim sistemi olusturmaktir.
Organizasyonel performans c¢ergevesi (OPF), organizasyonlarin organizasyonel
performansi degerlendirmesine ve iyilestirmesine yardimci olur. OPF, yoneticileri,
kuruluglarin temel o6zelliklerdeki zayifliklar1 kontrol etmelerine nasil yardimei
olacaklarin1 6grenmeye ve en fazla degeri artiracak iyilestirme cabalarini siparis
etmeye tesvik eder. Bunlar, bir kurulusta bir performans yonetimi ¢ergevesini verimli
bir sekilde uygulamak i¢in temel kaynaklarinizdir. Performans yonetimi, tim basarili
i operasyonlarinin enerji verici bir bileseni olmaya devam etmektedir. Gelismis
kurumsal performans ve hesap verebilirlik talebi, performansi yénetme konusunda

beklentilerin artmasina yol agmustir.

Uluslararas1 Gelismis Yonetim Konsorsiyumu'nun (CAM-I) sekiz adimli performans
yonetimi ¢ercevesi, kuruluslarin strateji yiiriitmeyi iyilestirmek igin performans
yonetimini siirdiiriilebilir bir organizasyonel siire¢ haline getirmeye daha fazla

odaklanmasini saglamakla ilgilidir.

Bu sekiz adimli gergeveyi uygulamanin faydalart sunlari igerir (URL-6):

Kiiltiirel iyilestirme ihtiyaglarinin belirlenmesi.

Temel iyilestirme ihtiyaglarini belirlemek.

Iyilestirme igin yonlii bir odaklanmaya yardimci olmak.

Stratejik kilit performans gostergelerinin se¢ilmesinde kurulusa rehberlik etmek.

Siirdiiriilebilir performans odakli bir kiiltiir yaratmak,
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3.2.6 Orgiit Performans Tiirleri

Performans kavraminin aragtirmacilar arasinda tanimlanmasinin zorlugu nedeniyle,
tiirlerinin tanimlanmas1 belirli kriterlere ve her arastirmacinin g¢alismasina gore
arastirmacidan arastirmaciya farklilik gostermektedir. Kaynak kriterlerine gore,

organizasyonun performansi genellikle ikiye ayrilir:

Dahili performans: Bu tiir performansa kismi bir dizi performans araciligiyla izin

verilir ve insan ve teknik performans béliimlerinden olusmaktadir:

Insan performansi: Kurumun performansi iizerinde 6nemli etkisi olan en 6nemli
faktorlerden biridir. Orgiitin  performansmin yalmzca insan kaynaklarmin
performansiyla sinirlandigi da olmus ve bu durum, insan performansinin “bireyin isini

olusturan cesitli faaliyetleri ve gorevleri yerine getirmesi” anlaminda tanimlanmaigtir.

Insan performansi rekabet avantajidir, ¢iinkii performanstaki ayrim, kurumun yalnizca
finansal ve teknolojik kaynaklara sahip olmasina tepkisine degil, 6ncelikle saglama

yetenegine dayanir.
Teknik performans: Etkin yatirim i¢in kurumdan iyi yararlanilarak iretilir.

Finansal performans: Kurum i¢in mevcut olan finansal yeteneklerin kullanimi
yoluyla belirlenir (EI-Morsi, 2003).

Organizasyonel performansi basarili bir sekilde yonetmek igin drgiitler organizasyonel

iyilestirme sonuglarini ii¢ ana alanda yogunlagtirmaktadr:

Finansal Performans: Bu alan, bir sirketin performansini ve parasal degiskenlerle
baska bir deyisle, nakit degeri agisindan ilgili politikalari1 vurgular. Bir sirketin
finansal performansinin ne kadar iyi oldugunu gérmek i¢in kuruluslarin varliklardaki
karlarin1 ve yatirnm getirilerini kontrol etmeleri gerekir. Ancak kuruluslar katma degeri

Olgerek finansal performansi da degerlendirebilir.
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Uriin Pazar Performansi: Pazar performansi, bir iiriin veya hizmetin pazarda ne
kadar iyi oldugunu 6lger. Bir {iriiniin pazar paymin yiikselip ylikselmedigini veya bir

yiikseltmenin satiglarin artmasina yardimei olup olmadigini vb. vurgular.

Biitiin bir organizasyon yerine tam olarak bir {iriine atifta bulunuldugunda, "lirtin-pazar

performansi' olarak ifade edilir.

Hissedar Degeri: Bu kisim, bir sirketin hissedarlarin1 ne kadar zenginlestirdigine
bakar. Bunun nihai kurumsal performans 6lgiisii olduguna inanilmaktadir. Hissedar

degeri ayn1 zamanda bir sirketin piyasa kapitalizasyonunu da gosterebilir.
3.2.7 Orgiit Performans1 Modeli

Performans 6lgcme ve degerlendirme sistemlerinin veya modellerinin 1980'lerin
sonunda ve 1990'larda ortaya ¢iktigi bilinmektedir. Bu sistem ve modellerin birgogu,
kuruluglara siireclerini uygulamak ve performanslarini gelistirmek i¢in araglar

saglamay1 amaglamistir (Pun ve White, 2005; Felizardo, 2017).

Kanit olarak, Lingle ve Schiemann (1999); Neely (2004), yonetiminin temeli olarak
Orgiitsel Performans Olgme ve Degerlendirme Sistemlerini (MESOP) uygulayan
kuruluglarin, bunu yapmayanlara gore daha iyi sonuglar verdigini belirtmislerdir.
Ancak, performans 6l¢iim sistemi tasarlamanin karmasikligina katkida bulunan bazi

zorluklar vardir. Bunlarin bir kismi1 sdyle ifade edilebilir (Tangen, 2004):
e Belirsiz terminoloji;
o Secilecek yiiksek miktarda mevcut 6nlem;

e Uretkenligi ve hangi 6nlemlerin kullanilacagina iliskin karari etkileyen ¢ok sayida

faktor;

e Bir performans sisteminin kargilamasi gereken ¢ok sayida gereksinim.
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Otley (2004), finansal yonetim i¢in bir arag, organizasyonun genel performansi
hakkinda bilgi ve bir motivasyon ve kontrol aracit sunarak O6l¢iim modellerinin
organizasyonlarda ti¢ farkli rolii oldugunu ifade etmistir. Neely vd. (1997). Bu roller
basarmak, kontrol etmek ve meydan okumak igin gerekli oldugunu beyan etmistir. Bu
nedenle, Is Performans1 Modeli, organizasyonun karar verme siireglerini kolaylastiran
eylemlerinin yeterliligini ve etkinligini 6lgmek icin kullanilan bir dizi 6lgek olarak
tamimlanabilir (Neely vd., 1995). Bu nedenle, bilginin toplanmasi, derlenmesi ve
analizi yoluyla karar vermeye destek saglayabilen dengeli ve dinamik bir sistemdir
(Neely vd., 2002). Bu nedenle, eylemlerin ve hedeflerin gdzden gegirilmesine yonelik
siirecler, yalnizca bir Is Modeli performansinin i¢ ve dis baglamlarda iiretilen
degisikliklere hizl1 bir sekilde uyarlanmasini saglamakla kalmaz, ayn1 zamanda siirekli
bir iyilestirmeyi desteklemek i¢in organizasyon planini bilimsel olarak degerlendirir

(Garengo vd., 2005).

Genel olarak, modellerin her biri, orgiitsel performansin bir tahmin ve degerlendirme

diizenlemesinin "neyi nicellestirecegi" ve "nasil yapilandirilacagl" endisesine sahiptir.

3.2.8 Orgiit Performansimin Olg¢iimii ve Cevresi

Performans 6l¢iimii, yonetimde, 6zellikle de yoneticilerin pek ¢ok konuda saglam bir
kavrayisa sahip olmasmin beklendigi ¢ok rekabet¢i, dinamik, zor ve kiiresel
ortamlarda pratik olarak ¢ok Snemlidir (Fleisher, 2003). Bu, 6zellikle kuruluslarin
organizasyon stratejilerini etkili bir sekilde diizenledigini, uyguladiginmi ve
benimsedigini dogrulamak icin gegerlidir. Performans Ol¢lim sistemi, stratejinin
etkinligini siirekli olarak degerlendirerek stratejiyi bir arada tutan yapistiricidir.
Uzmanlar her zaman “Stratejiyi Olgiin!” diye vurguladilar. Stratejiler ayn1 zamanda

uzun vadeli hedeflere ulasmanin araglaridir.

Yoneticiler, etki veya bagar1 stratejisini Olgerek, organizasyonun nereye gittigini,
yoniin ne kadar kesin oldugunu ve organizasyonun hedeflere dogru ne kadar hizh
ilerledigini gérme konusunda yeteneklidir (Ritter, 2003). Performans oSl¢iimii,

organizasyonun ge¢mis, simdiki ve gelecekteki konumlari hakkinda bilgi veren bir hiz
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gostergesi, pusula veya bir aracin aynasi gibidir. Strateji yedi 6nemli ilke ile ifade

edilmektedir: (Ritter, 2003; Bititci vd., 2004).

e Stratejiyi operasyonel terimlere ¢evirme yetenegi,

¢ Organizasyonu stratejiyle uyumlu hale getirme ve 6ziimseme yetenegi

e Her organizasyonun iiyelerinin giinliik islerinde strateji olusturma yetenegi (Her

diizeyde artan katilim),

e Stratejiyi sik prosediir haline getirme yetenegi

e Ust yonetim araciligiyla degisimi organize etme yetenegi

e YoOnetim tarzlarini gelistirme yetenegi

e Orgiit kiiltiiriinii iiretken bir kiiltiire tasima becerisi.

3.2.9 Orgiitsel Performansin Boyutlar

Orgiitsel performans yonetimi icin profesyonel bir cosku kazanmak i¢in, agik orgiitsel
performans boyutlartyla bilinmelidir. Ornegin, verimlilik, kalite ve etkinlik.
Organizasyonlar, organizasyonel performans etkinligini pargalayarak, Onceden
belirlenmis hedefleri ne derece basardiklarini ayirt edebilirler. Ornegin, Y
organizasyonunun, sézgelimi bir yillik bir siire iginde, ¢alisanlarindaki bir artis1 %10
oraninda yiikseltmek icin bir strateji belirlemesi durumunda, st diizey yoneticiler,
zamanin bitiminden Once bodyle bir hedefi gergeklestirmede ne derece basarili

olduklarini 6lgebilir. Bu durum, agiklik gostergesidir.

Okullar, kalitenin farkli yonlerini de arastirabilir. Ne Ol¢iide kaliteli Ogretim
sagladiklarini inceleyebilir veya sagladiklar 6gretim kalitesi diizeyinin dgrencilerin
ihtiyaclarmi ne oOlgiide karsiladigini arastirabilirler. Degerlendirilecek kurumsal
performansin yonleri veya boyutlar1 (etkililik, verimlilik ve kalite) ne olursa olsun,

bunlarin 6l¢iilmesinin 6nemi sadece egitim ydnetimi personeli i¢in degil, ayni
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zamanda Ogrenciler ve yayinlamadan sorumlu ajanslar gibi diger taraflar i¢in de

diizenleyici gereksinimlerin izlenmesi sonuglarinda yatmaktadir.

Palmer (1993), verimliligi, bir organizasyonun, organizasyonel performans verimlilik
analizi incelemesini kullanarak kaynaklari artirabilecegi seviye olarak nitelendirmistir.
Ancak kalite, kuruluslarin miisterilerin varsayimlarin1 karsilama veya asma derecesi
olarak tanimlanmaktadir (Deming, 1986). Ornegin okullar, kalitenin ¢esitli kisimlarim
da ayni sekilde inceleyebilir. Kaliteli egitim verip vermediklerini denetleyebilirler.
Degerlendirilecek kurulus performansinin (etkililik, verimlilik ve kalite) bakis agilar
veya yonleri ne olursa olsun, bunlarin kontrol edilmesinin 6nemi, yalnizca egitim
yonetimi personeli i¢in degil, ayn1 zamanda Ogrenciler ve yayinlamadan sorumlu
ajanslar gibi diger taraflar icin de sonuglarinda yatmaktadir. ve diizenleyici

gerekliliklerin izlenmesi.

Etkili ve verimli bir organizasyonel performans sunan organizasyonel performans
gostergelerinin benimsenmesi ve uygulanmasi gerekmektedir. Bunun nedeni, bu tiir
gostergelerin kurumsal performans dl¢iimlerinin siirekliligi tizerindeki belirli noktalar
yansitmasidir. Wisner ve Fawcett (1991) performans yonetim sistemlerini uygulamak
icin iki agiklama Onermistir: kisinin kendi rekabet¢i durumunu diger
organizasyonlarinkiyle karsilastirmasi ve kendi hedeflerine ulasip ulagsmadigini

kontrol etmesi.

Cochrane (1993); Ujjal Mukherjee (2017), "paranin karsihigimi" degerlendirmek ve
kurumsal bir yonetimsel kontrol modelinde hesap verebilirlik kavramlar1 olusturmak
icin performans gostergelerinin rapor edilmesi gerektigini savunmustur. Wisner ve
Fawcett (1991), hem iist diizey yoneticilerin hem de yoneticilerin ne dl¢iide verimli ve
kalite odakli olduklarini belirlemek, ekstra kaynak zorunlulugunu hakli ¢ikarmak,
varliklarmin deger kattigini ortaya c¢ikarmak ve islevlerinin 6nemini artirmak igin
orgiitsel performans gostergelerini kabul etmediklerini belirtmislerdir. Organizasyona,
Iyi organize edilmis, kaliteli ve etkin organizasyonel performans yonetim sistemlerini

yiirlitmek i¢in bir sistematik gelistirilmesini Onermistir.
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Kigiik (2020) orgiit performansini alti boyutla ele almaktadir. Bu orgiit/isletme
performansi boyutlari asagida ifade edilmistir (Kiigiik, 2020):

e Cevre

e YoOnetim

e Uretim ve inovasyon

e Tanitim ve pazarlama

e Finans

o Lojistik

Kiiciik’e gore; Bilimsel arastirmalarda isletmelerin, orgiitlerin performanslarinin
belirlenmesi hem durumun ortaya konmasi, hem de kendi ge¢mis kazanimlar1 ve bagka
firma ya da orgiitlerin ¢iktilari ile karsilastirma yapilabilmesine imkan tanimaktadir.
Beraberinde Cogu kurulus satis, kar gibi rakamlarin1 ve bunlara bagli olarak finansal
rasyolarin1 paylagmak istememektedir. Bunun yerine 6l¢lim yapanlarin diisiincelerini
iceren dilsel bir dlgme araci gelistirilmesi ve bdylece isletmelerin finans, pazar,
pazarlama, tliretim ve diger alanlardaki performanslarinin belirlenmesi 6nem arz

etmektedir (Kiigiik, 2020).
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4. YONTEM

4.1 Problem Durumu

Orgiit kiiltiirii, alisan performansi ve isletme performansi arasindaki iliskiyi inceleyen
az sayida calisma bulunmaktadir. Bu nedenle arastirmacinin amaci arastirma

boslugunu doldurmaktir.

Kiiresellesmenin meydan okumasi diinyadaki gesitli kuruluslar etkiledi. Performans
icin gerekli olan bir orgiit kiiltiiriinii gelistirme ve siirdiirme yetenegi, orgiitler i¢in ¢ok
gerekli ve aymt zamanda Onemli bir Ozelliktir. Libya Demir Celik Sirketi
arastirmacisinin  ziyaretikde bazi denetgiler ve isgilerle goriismesi sirasinda,
birgogunun organizasyon kiiltiirii, calisan performansi ve is performansi: hakkinda

higbir fikri olmadig ortaya ¢ikmistir. Bu nedenle, bu arastirmada ele alinan problem,;

Orgiit kiiltiirii, ¢alisan performansi ve is performansi arasindaki iliskinin varligmi ve

ne derece oldugunu arastirmaktir.

Buna gore bu aragtirmanin arastirma sorusu da su olacaktir:

Orgiit kiiltiirii, alisan performansi ve is performansi arasinda bir iliski var midir?

4.2 Arastirmanin Onemi

Bu calismanin 6nemi, yonetim bilimleri dgrencilerinin ve arastirmacilarinin, ayni
zamanda Orgiit yonetiminin Orgiit kiiltiiri, ¢alisan performansi ve is performansi
arasindaki bagi tanimalarina ve Orgiitiin amacina ulagmasi i¢in bu baglantidan

yararlanmalarina yardimer olmasidir. Bu durum asagidaki noktalarda 6zetlenebilir:

e Arastirma boslugunu doldurmak i¢in akademik diizeyde arastirmanin dnemi.

e (Calisma, calisanlarin, performanslarint iyilestirmek igin organizasyonun

kendileriyle nasil iliski kurdugunu bilmelerine yardimci olacaktir.



59

e Calisma, iyi ¢alisan iliskileri yoluyla performansi gelistirmek i¢in kurulusun eksik

yonlerinin gelistirilmesine yardimci olacaktir.

4.3 Calismanin Amaci

Bu calismanin temel amaci, orgiit kiiltiirii, isgéren performansi ve isletme performansi

arasindaki iliskiyi belirlemektir.

Gelistirilen hipotezler baglaminda belitilecek olursa amag soyle ifade edilebilir:

e Orgiit kiiltiirii ve ¢alisan performansi arasindaki iliskiyi belirlemek.

e (alisan performanst ile is performansi arasindaki iliskiyi belirlemek.

e Orgiit kiiltiirii ve is performans1 arasindaki iliskiyi belirlemek.

4.4 Beklenen Yararlar

Bu calismada, 6rgiit kiiltiirii ile ¢alisan performansi ve is performansi arasindaki iligki
belirlenecek ve bu iliski araciligiyla orgiitin hedefine ulagmak i¢in isletme

performansi tizerindeki etkisini ve iliskisi tespit edilecektir.

Ayrica, performansla ilgili bu bilesenlerden yalnizca bir veya ikisine degil, bunun
yerine performansla ilgili ortak bir etkilesime odaklanan mevcut literatiir taramas1 ve
aragtirmasi ortaya konacaktir. Bu bilgi, arastirmacilar ve akademisyenler igin,
zamaninda ve ilgili bilgileri saglama motivasyonlarinda faydali olacaktir. Bu durum,
sadece bilimsel arastirmalar gelistirmek i¢in degil, ayn1 zamanda is diinyasindaki en

son trendler ve basarilar hakkinda bilgi saglamak i¢in de yararli olacaktir.

4.5 Arastirmanin Varsayimlari

Diinya, her alanda teknolojik gelismeye ve uluslararasi ve yerel kurumlar arasindaki
hayatta kalma, siireklilik ve biiyiime rekabetinin yogunlagsmasina tanik olmaktadir. Bu

nedenle, kurum yonetimi, kurulus kiiltiiriiniin bu yonleri ve hedefine ulagmak i¢in
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calisan performansi ile isletme performansi arasindaki iliski dahil olmak iizere,

hedeflerine ulagilmasina katkida bulunan tiim yonlere dikkat etmelidir.

Bu nedenle, bu arastirmanin temel varsayimi, orgiit kiiltiirii calisan performansi ile

isletme performansi arasindaki iligskinin belirlenmesidir.

Arastirma kapsaminda;

e Cevaplayicilarin igtenlikle sorular1 cevapladiklari,

e Bilimsel yontemle belirlenen 6rneklemin ana kiitleyi beklendigi sekilde temsil

ettigi,

e FElde edilen bulgulara gore yapilan analizlerle ortaya cikan sonucun, benzer

kuruluslar i¢in de ifade edilebilecegi varsayilmistir.

4.6 Arastirmanmn Kisitlar

Bu ¢alisma, tiim arastirmalarda oldugu gibi bazi sinirliliklar veya kisitlar ¢ercevesinde

yiniitilmustiir.

Bir zamanlar, Libya'daki son savas ve istikrarsizlik nedeniyle, bu ¢alisma toplulugu
icinde diger bolgelerde Libyali sanayi sirketlerini tanitma imkani oldukga zor hale
gelmistir. Dolayisiyla aragtirmanin 6nemli bir kisiti; analizlere esas teskil edecek

verilerin belli bir bolgediki sirketten elde edilmis olmasidir.

Bu calisma, Libya Demir ve Celik Sirketinde ¢alisan performansi ve is performansi ile

orgiit kiiltliri arasindaki iliskiyi incelemektedir.

Arastirmanin bir diger kisit1 da verilerin bir sektdrden elde edilmesi, farkli sektor

verilerini icermemesidir.
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4.7 Arastirmamin Modeli

Sekil 3.1 Orgiit kiiltiirii, calisan performansi ve is performansi iliskisini inceleyen

arastirmanin modelini gostermektedir.

Aciklayict diyagram, ¢alismanin temel fikrinin bir agiklamasini ve ayrica bagimsiz ve

bagimli degiskenler ile beklenen sonug¢ arasindaki korelasyonun bir agiklamasini

ortaya koymaktadir.
Orgiit Kiiltiirii Hz Isgoren
Performansi
H - H
! Isletme 3
Performansi

Sekil 4.1 Arastirmanin Modeli

Orgiit kiiltiirii, orgiit iiyelerinin kolektif degerlerinin, inanglarmimn ve ilkelerinin
temsilidir. Tarih, {iriin, pazar, teknoloji ve strateji, calisan tipi, yonetim tarzi ve ulusal
kiiltiir gibi faktorlerin bir iiriiniidiir (Needle, 2004). Orgiit kiiltiiriinii belirlemek i¢in

cogu Olcekte ortak goriinen temel boyutlar veya kavramsal alanlar vardir:

Gruplarin ige yarama degeri.

Yenilik.

Paylagsmak.

Taahhtt.

Ramlall'a (2008) gore calisan performansi dnemlidir; ¢ilinkii bir organizasyonun

basarisi, ¢alisanin yaraticiligina ve yenilik¢iligine baglidir.
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Kiigiik’e gore calisan performanst; belirli bir isletme, birim veya ¢alisanin belirli bir
donemde, sektor agisindan kabul edilebilir bir standart deger veya niteliklerle tiretecegi
¢iktt miktaridir (Kiigiik, 2020).

Calisan performansini belirlemek i¢in asagidaki temel boyutlardan yararlanilmaktadir:

Verimlilik ve sorumluluk.

Yonetim davranisi.

Etkili iletisim.

Olumsuz davranis.

Isletme performansi: isletmelerin ayakta kalabilmeleri i¢in nihayetinde karli olmalari
gerektiginden, is performansi kavramlar1 genellikle ya verimlilik bir sekilde finansal
verimlilik ya da etkililik {izerine odaklanmaktadir (Venkatraman ve Ramanujam,
1986).

Kiigiik (2020) is performansinin belirlenmesi ve is performans 6l¢egi ¢alismasina gore
Is Performansi; sektor agisindan kabul edilebilir bir standart alt yapiya veya niteliklere
sahip belirli bir isletme, birim veya calisanin belirli bir donemde iiretecegi ¢ikti

miktaridir (Kiigiik, 2020).
Calisan performansini belirlenmesinde asagidaki temel boyutlar esas alinmigtir:

Yenilik ve tiretim

Pazarlama

Finansal performans

e (Cevre
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4.8 Arastirmanin Kapsam

Bu ¢alismanin kapsami, Misrata Libya'daki Libya Demir ve Celik sirketinde ¢alisan

alt yonetim seviyesindeki denetgiler ve personel ile sinirlidir.

Kiigiik, (2016), o6rnek kiitle tayininin, 6rneklemenin sistematik adimlarla yapilmasi
gerektigini belirtmistir. Yaygin olarak bilinen ornekleme siireci, asagidaki bes

adimdan olusur:

e Ana kiitlenin tanima,

e Ornek cerceve,

e Numune biiyiikliigiiniin belirlenmesi,

e Ornekleme yonteminin belirlenmesi

e Numune se¢imi.

Olasilik o6rneginin temel tiirii rastgele oOrnektir. Calisma toplulugu, alt yonetim

diizeyindeki denet¢iler ve personelden olugmaktadir.

Arastirmacinin veya kendi inisiyatifiyle bilgi toplayan ve veri grubu olarak istedigi

kisileri segen kisinin 6rneklemidir (Kiigiik, 2016).

Toplam calisan sayis1 yaklagik 5000 kisi olup, (Kiiciik, 2016)’de bildirilen ¢izelgeye

gore basit tesadiifi yontemle 301 kisilik bir 6rneklem segilmistir.
4.9 Veri Toplama Araci ve Yontemi

Veriler, Libya'daki kurulustaki (Libyan Iron and Steel Company) c¢alisma
gruplarindaki denetgiler ve calisanlardan toplanacaktir. Arag, verileri toplamak,
siniflandirmak ve planlamak i¢in kullanilan aractir. Bilgi teorisi, verilere erisim i¢in

bircok giivenilir yontem ve arag¢ saglar. Anket, veri toplamanin en etkili yollarindan
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biridir. Bu nedenle arastirmaci, ¢calisma probleminin gerektirdigi verileri toplamak igin
ana very toplama yontemi olarak anket yontemini kullanmistir. Anket, bu ¢aligmadaki

tiim katilimcilardan veri toplamak i¢in dagitilacaktir.

Bu ¢alisma, orgiit kiiltiirii, ¢calisan performansi ve orglitsel performans arasindaki
iliskiyi belirlemek icin post-pozitivist bir teorik bakis acist benimsemekte, ayrica
hipotez gelistirme ve test etme yoluyla nedenlerini ve sonuglarini arastirmaya
odaklanmaktadir. Bu ayrica, mevcut ¢alismanin hipotezlerini nicel veriler araciligiyla

test etmesini saglamaktadir.

Bu c¢alismada, yanitlayicilarin 6zelliklerini tanimlamak igin Frekanslar, Ortalama,
Standart sapma ve Varyasyon Katsayisi gibi bir dizi uygun nitel (i¢erik analizi) ve
nicel (SPSS araciligiyla tanimlayict ve ¢ikarimsal istatistikler) kullanilmigtir.
Calismanin degiskenlerinin 6nemi, ayrica 6lgme aracinin i¢ tutarliligini 6lgmek icin
Cronbach's Alpha giivenirlik katsayisi, bunun yaninda bagimsiz ve bagimli ¢alisma
degiskenleri arasindaki iligkinin tiiriinii belirlemek i¢in Pearson korelasyon katsayisi

belirlenmistir.

Veri toplama araci iki boliimden olusacak sekilde ¢alismanin amaglarina ulasmak i¢in

tasarlanmistir.

e Birinci boliim, aragtirmanin 6rnekleminin (cinsiyet, yas, is unvani, egitim diizeyi,

akademik uzmanlik) demografik 6zelliklerini ele almaktadir.

e Ikinci boliimde galisma degiskenleri ile ilgili paragraflar yer alacaktir.

Isgoren performansimi dlgmek icin Kiigiik (2020a) ve isletme performansimi dlgmek
i¢in Kiigiik (2020b) 6l¢eginden, orgiit kiiltiirtinii 6l¢gmek igin Alharbi (2013); Nikpour
(2016) olceklerinden yararlanilmistir. Olgeklerin tamami 5°1i likert dlgegine gore

hazirlanmstir.

Anketin her bir paragrafinin géreceli nemini belirlemek i¢in 5 kesinlikle katiltyorum,
4 Katiliyorum, 3 kararsizim, 2 katilmiyorum ve 1 kesinlikle katilmiyorum seklinde bes

boyutlu Likert 6l¢egi kullanilacaktir.
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Tablo 4.1 Likert dlgegine gore onay diizeylerinin dagilimi.

5 4 3 2 1
Kesinlikle Katihyorum  Kararsizim  Katilmiyorum Kesinlikle
Katiliyorum Katilmiyorum

4.10 Arastirmanin Hipotezleri

Orgiitsel performansin gelismesi igin, orgiit kiiltiiriine ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu iki
kavram arasinda pozitif bir baglant: bulunmaktadir. Orgiit kiiltiiriiniin sadece ¢alisan
kararlarinda etkisini degil ayn1 zaman da performans anlaminda da etkiledigi ifade
edilmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin biitiin etkenleri, performansi artirdig1 goriilmektedir.
Performansin artiginda, igin nasil organize edildigi, nasil yollar izlendigi ve nasil
gerceklestirildigi hususunda orgiit kiiltiiriiniin 6nemli rolii bulunmaktadir. Cikarilan bu
sonuglar hususunda kiiltiir ile performans arasinda istatiksel bir anlam bulunmaktadir

(Anne, Kamaamia, 2017).

Orgiitsel performansmn en oOnemli etkenlerinden birisi  orgiit  kiiltiiriidiir.
Organizasyonel performanst ve performanstaki artisi etkileyen énemli etkenlerden
birisi de degerlerdir. Bu degerler kiiltiirel oOrgiitiin en temel etkenleridir. Bu
kavramlarin genel olarak birbiri ile bagintili oldugunu géstermektedir. Orgiit kiiltiirt,

orgiitsel performansi pozitif bir sekilde etkilemektedir (Johnmark ve Mise, 2018).

Nikpour (2016)’ya gore orgiitsel performansin en onemli etkeni olan orgiit kiiltiirii

incelendigin calisanin etkisinin roliiniin biiyiik oldugu goriilmektedir (Nikpour, 2016)

Buna gore ilk hipotez su sekilde belirlenmistir:

Ha: Orgiit Kiiltiirii ile isletme performansi arasinda istatistiksel olarak anlaml1 bir iligki

vardir.

Calisan performansina etki eden orgiit kiiltiirii, olumlu yonde organizasyon sonuglarin
etkiledigi ifade edilmektedir. Uretkenligin artiginda orgiitiin is performansmi pozitif

anlamda giiglii bir etkisi bulunmaktadir (Awadh, 2013).
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Kiiltiirel farkliliklar ve performans arasinda ki iliskinin olumlu ve olumsuz yonlerinin
oldugu ifade edilmektedir. Kiiltiirel farkliliklarin daha ¢ok pozitif anlamda etkiler de
bulundugunu ve c¢alisan performansinda artis sagladigi sonucuna varilmaktadir

(Keijzers, 2012).

Stephen ve Stephen (2016)’ya gore calismalarinda ii¢ ana baslik altinda inceleme
yapmaktadir. Organizasyon kiiltiirli, calisan performansi ve is tatmini olarak
belirlenmektedir. Organizasyon kiiltiiriiniin ¢alisanlarin performansi iizerinde olumlu
etkisinin oldugunu ifade etmektedir. Hem c¢alisan hem de is tatmini olarak,
organizasyon kiltlirliniin belirledigi ¢alisma hayati 6nem tagimaktadir. Belirlenen
calisma kiiltiirinden olumlu sonuglar almak i¢in uygun kosullarin saglanmasi
gerekmektedir. Organizasyon kiiltiiriiniin hem ¢alisanin hem de is tatmini iizerinde

pozitif etkisinin bulundugu goriilmektedir (Stephen ve Stephen, 2016).

Orgiit kiiltiiriiniin Snemli argiimanlari olarak bilinen, ritiieller, deger ve kahraman gibi
kavramlar, calisan performansi lizerinde biiyiik etkiler yaratmaktadir. Calisanin
degerli oldugunu ve kiiltlire olarak 6nemli hissettigi, orgiit kiiltliriiniin da bu acidan

calisan performansina dogrudan etki ettigi goriilmektedir (Anozie, 2016).

Ha2: Orgiit Kiiltiirii ile ¢alisan performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski

vardir.

Orgiit performanst ve calisan motivasyonunun arasinda olumlu bir iliskinin

bulundugunu ifade etmektedir (Muogbo, 2013).

Orgiitsel performansin, ¢alisanin egitimi ile iliskili oldugu bilinmektedir. Is 6ncesi ve
1s sonrast egitimlerin ¢alisan iizerinde pozitif bir durum yarattig1 ve iiretkenligin

artisinin gergeklestigi ifade edilmektedir (Ogbu ve Osanaiye, 2017).

Hs: Calisan performansi ile isletme performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir iligki vardir.
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5.BULGULAR VE ANALIZ

Bu boliim, arastirmanin ayrintili analizini ag¢iklamaktadir. Katilimcilarin genel
ozellikleri, orgiit kiiltiirti, is performansi ve ¢alisan performansi arasindaki iliskinin

belirlenmesine ek olarak verilmistir.

5.1 Demografik Degiskenler Tamimlayici Istatistikler

Asagidaki boliim, aragtirmaya katilan bireylerin cinsiyet, nitelik, is unvani, Sektorler
ve deneyim yillarina gore dagilimini géstermektedir. Arastirma sonucunda elde edilen

bulgular bu boliimde tablolar yardimi ile sunulmustur.

5.1.1 Cinsiyet

Tablo 5.1, katithmcilarin cinsiyetlerine gore dagilimini vermektedir. Veriler, 301
katilimcidan olusan rastgele bir érneklemden elde edildi. Orneklemin tanimlayici
istatistikleri, Tablo 5.1'de erkeklerin 291 katilimcinin %96,7'sini ve 10 katilimcinin ise

%3,3"ini temsil ettigini gostermektedir.

Tablo 5.1 Katilimeilarin cinsiyetlerine gore dagilimlari

Cinsiyet Frekans Yiizde
Erkekler 291 96.7
Kadin 10 3.3
Toplam 301 100
5.1.2 Nitelikler

Tablo 5.2, katilimcilarin Niteliklerine gore dagilimini vermektedir. Veriler, 301
katilimcidan olusan rastgele bir orneklemden elde edildi. Orneklemin tanimlayict
istatistikleri, tablo 5.2'de yiiksek lisans derecesine sahip katilimcilarin %43, %14,3,
Lisans derecesi 102, %33.9, Yiiksek Diploma 72, %23,9 Normal Diploma 81, %26,9
ve Diger Nitelikler 3, %1,0 oldugunu gostermektedir. Daha fazla ayrint1 igeren sekil
Eklerde mevcuttur.
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Tablo 5.2 Katilimeilarin Niteliklerine Gore Dagilimi

Nitelikler Frekans Yiizde
Yiiksek lisans 43 14.3
Lisans 102 33.9
Yiiksek diploma (Onlisans) 72 23.9
Normal Diploma (Lise) 81 26.9
Diger nitelikler 3 1.0
Toplam 301 100

5.1.3 Is Unvam

Tablo 5.3, katilmcilarin i unvanlarina gore dagilimini vermektedir. Veriler, 301
katilimcidan olusan rastgele bir érneklemden elde edildi. Orneklemin tanimlayici
istatistikleri, Tablo 5.3'te Yoneticilerin 18 katilimeci, %6, Boliim Baskanlarinin 50
katilimc1, %16.6, Miifettislerin %59, %19.6 ve Katiplerin 174, %57.8 oldugunu

gostermektedir.

Tablo 5.3 Katilimeilarin Unvanlarina Gére Dagilimi

Is ismi Frekans Yiizde
Y Oneticiler 18 6.0
Boliim Bagkanlari 50 16.6
Denetgiler 59 19.6
Katipler 174 57.8
Toplam 301 100
5.1.4 Sektor

Tablo 5.4, katilmcilarin sektorlerine gore dagilimimi vermektedir. Veriler, 301
katilimeidan olusan rastgele bir 6rneklemden elde edildi. Orneklemin tanimlayici
istatistikleri, Tablo 5.4'te Ticaret ve finans katilimcilarinin 32, %10,6, Uretim
katithmeilarmin 203, %67,4, Idari katilimcilarin @ %17,6,6 ve Tekno yapi

katilimcilarinin 49,%16,3 oldugunu gostermektedir.
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Tablo 5.4 Katilimcilarin Sektorlere Gore Dagilimi

sektor Frekans Yiizde
Ticaret ve finans 32 10.6
Uretim 203 67.4
Y Onetim 17 5.6
Tekno yapi1 49 16.3
Toplam 301 100

5.1.5 Yillik Tecriibe

Tablo 5.5, katilimcilarin Tenorlarina gore dagilimini vermektedir. Veriler, 301
katilimcidan olusan rastgele bir 6rneklemden elde edildi. Orneklemin tanimlayici
istatistikleri, Tablo 5.5'te 5 yildan az deneyime sahip katilimcilarin %4,3, 5 ila 10 yil
arast deneyime sahip katilimcilarin 41 (%13,6), 5 yildan daha az deneyime sahip
katilimcilarin %1,3 oldugunu géstermektedir. 10-20 yil 79 (26.2) ve 20 yil ve tizeri
deneyime sahip katilimcilar 177 (%58.8) kisidir.

Tablo 5.5 Katilimeilarin Deneyim Yillarina Gére Dagilimi

Katilimeilarin yillarin deneyimi Frekans Yiizde
5 yildan az 4 1.3
5 yildan 10 yila kadar 41 13.6
10 yildan 20 yila kadar 79 26.2
20 yas ve lizeri 177 58.8
Toplam 301 100

5.2 Degiskenlerin Gegerliligi ve Giivenilirligi

Bu béliimde Orgiit Kiiltiirii, Is Performans1 ve Calisan Performans: arasindaki iliski

incelenmistir.

5.2.1 Orgiit Kiiltiirii Bulgular

16 madde iizerinde temel bilesenler i¢in faktor analizi yapilmistir. Kaiser—Meyer—
Olkin 6l¢iimii, analiz i¢in 6rnekleme yeterliligini dogruladi, KMO = .802. Verilerdeki

her bir faktor i¢cin 6zdegerler elde etmek i¢in bir baglangi¢ analizi yapilmastir.
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Varyans Cron
. Faktor Oz  Aciklama .. Ortala Std. KMO
Ifade ot y bach's ..
Yikii Deger  Orani mast  Sapma degeri
Alfa
(%)
Organizasyon kiiltiirii 796 3.01 .628
katilim 2.68 .980
Calisanlar, sirketin ¢alisma politikasinin olusturulmasina katilirlar. .878 31502 755 2.63 1.186
Calisanlar sirkette karar almaya katilirlar. .690 3.780 ' ' 258 1.168
(Calisanlar, sirketin hedeflerini belirlemede 6nemli bir rol oynamaktadir. .683 283 1231
Yaraticilik 3.12 847
Sirket, gallsanlar}n. yetenekl.erlm, becerilerini Ve'bllgllerlm gelistirmeleri 895 317  1.189
i¢cin gerekli firsat ve yetenekleri saglar.
Sirket, calisanlarini isgal ettikleri 1sler1' yapmak i¢in yeni yontemler 657 1573 13111 652 317 1.068
uygulamaya tegvik eder. .802
Calisanlara ytiksek derece('i.e bag1m51zllk vermek ve girisimciligi 652 301 1046
giiclendirmek.
(Calisma Grubu Degerleri 3.00 .868
Sirketin ¢alisanlari, ¢alisma ekipleriyle yakindan baglantilidir. .739 3.19 1.197
Grubun menfaati, ¢alisanlarin kisisel menfaatlerinden 6nce gelir. 643  1.116 9.297 .614  3.07 1.120
Sirkette calisanlar toplu olarak is hedeflerini belirler. 548 2.73  1.149
Baglilik 3.26 .783
Sirket ¢alisanlar1 resmi gahﬂsn'l‘a sz'i‘at'l'erl i¢inde hazir bulunmakla 771 339 1137
ytktimlidar. 1001 8190 571
Sirketin ¢alisanlari, acil durumlarda ¢alisma siiresine uyum saglar. .680 ' ' ' 3.32 .955
Sirkette caligma siiresi iy1 kullanilmaktadir. 677 3.07 1.103
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Zayif yiiklemeler veya uygun faktore yiiklenmemesi nedeniyle dort maddeyi silme
ihtiyac1 olmustur. Dort faktor, Kaiser'in bir kriteri lizerinde 6z degere sahiptir ve
varyansin  %62.1'ini agiklamaktadir. Tablo (5.6) doniistirmeden sonra faktor
yiiklemelerini gostermektedir. Birinci faktor Katilim olup varyansin %31,50'sini
aciklamaktadir, ikinci faktor Yaraticilik ve varyansin %13,11'ini agiklamaktadir,
tictincti faktor Calisma Grubu Degerleri ve varyansin %9,30'unu agiklamaktadir.
Dordiincii faktor olan Baglilik ise varyansin %8,19'unu aciklamaktadir. Bu faktorler
iizerinde kiimelenen maddeler Orgiit Kiiltiirii dlgeginin dort faktdrle temsil

edilebilecegini diisiindiirmektedir.

Olgegin iyi bir giivenirligi vardi, Cronbach's o = .796. Alt &lgek giivenirligi .571 ile
.755 arasinda degismektedir. Tiim alt 6l¢ekler, en az .70 olan tatmin edici Cronbach
Alfa degerine ulagmistir (Kiigiik, 2016) veya Cronbach's Alpha degeri .70'den kiigiik
oldugunda Maddeler Aras1 Ortalama Korelasyonlari .2 ile .4 arasinda olmustur (Briggs
ve Cheek, 1986).

Yine yapilan analiz neticesinde faktor yiikii 0,5’den biiyiik, 6zdeger 1’de biiyiik
cikmistir. Boylece Olcegin gegerli ve bilimsel arastirmalarda kullanilabilecegi
belirlenmigtir. Yine KMO katsayist da 0,5’in {izerinde bulunmus, orneklem
blytkligiinliin yeterli ve ana kiitleyi temsil edebilece8i degerlendirilmistir. Bu
sonuclara gore homojenligi gosteren ve inandiriciligi artiran bilimsel arastirma ve
analizler 6l¢egin giivenilir ve gegerli oldugunu ve 6lgegin ve alt 6lgeklerin belirtilen

degiskenin 6l¢lilmesinde kullanilabilecegini ortaya koymustur (Kiigiik, 2016).
5.2.2 Calisan Performansi (EP) Olcegi

27 madde lizerinde temel bilesenler faktor analizi yapilmistir. Kaiser—Meyer—OlKkin
Ol¢limii, analiz i¢in 6rnekleme yeterliligini dogrulamistir. KMO = .754 (>0,5) skoru

6l¢ek biiyiikliigiiniin yeterli ve anakiitleyi temsil edebilecegini gostermistir.

Verilerdeki her bir faktor igin 6zdegerler elde etmek igin bir baslangi¢ analizi
yapilmistir. Zayif yliklemeler veya uygun faktore yiiklenmemesi nedeniyle on dort
madde silinmistir. Dort faktor, Kaiser'in bir kriteri iizerinde 6z degere sahiptir ve

varyansin  %61.358'ini agiklamaktadir. Tablo 5.7. dondirmeden sonra faktor
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yiikklemelerini gostermektedir. Birinci faktdr Yonetsel Davranis olup varyansin
%29.752'sini  agiklamaktadir, ikinci faktér Oz Disiplin Davranigt varyansin
%12.737'sin1, lgclincli faktor Sosyal Performans ve varyansin %10.367'sini
aciklamaktadir ve dordiincii faktéor Verimlilik ve Sorumluluktur ve varyansin
%8.502'sini agiklamaktadir. Bu faktorler {izerinde kiimelenen maddeler Calisan
Performansi 6lgeginin dort faktor ile temsil edilebilecegini gostermektedir (Kiigtik,
2016).

Olgegin iyi bir giivenirligi vardir. Cronbach's a = .790. Alt 6lgek giivenirligi .625 ile
.747 arasinda degismektedir. Tiim alt 6lgekler, Cronbach's Alpha degeri .70'den kiigiik
oldugunda, en az 70 olan tatmin edici Cronbach Alfa degerine ulagmistir veya
Maddeler Aras1 Ortalama Korelasyonlar: .2 ile .4 arasinda olmustur (Briggs ve Cheek
1986). KMO degeri 0,802 ile (>0,5) oldukga yiiksek ¢ikmustir. Elde edilen sonuglar
Olcegin ve alt Olceklerin belirtilen degiskenin Ol¢ililmesinde kullanilabilecegini
gostermektedir. Bu sonuglara dayali olarak homojenligi gosteren ve inandiriciligi
artiran bilimsel arastirma ve analizler Olgegin giivenilir ve gecerli oldugunu

gostermektedir (Kiigiik, 2016).
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" -- Varyans Cron ma
Calisan Performansi I:e(lili(li?ir DS'Z or Agiklama  bach's ?I:;zlla Sgt?r.la KMO
& Oran1 (%)  Alfa P degeri
Caligan performansi .790 3.26 .503
Yonetimsel Davranis 3.35 741
Isciler, ekipman ve is aletlerinin korunmasinda aktif rol alir ve gerektiginde 859 324 988
bakimlarini yapar.
Sirket calisanlari, idari talimatlari liygula.r ve kendilerine verilen sorumluluklari 687 3868 29.752 Jq47 395 987
iistlenirler.
Sirketin kaynaklari, hedeflere ulagsmak i¢in etkin ve verimli bir sekilde kullanilir. .668 3.49 .904
Isciler isle ilgili beceri ve bilgileri kullanirlar. .604 3.43 1.048
Oz Disiplin Davranis: 2.88 .807
Sirketin ¢aliganlar1 tiim is gereksinimlerini kendiliginden yerine getirir. .828 3.14 1.063
Sirket calisanlar1 islerini yaparken kontrol yontemlerine ihtiyag duymazlar. .820 1.656 12.737 .646 2.58 1.060
Etkin ve verimli ¢aligma siiresine baglilik. 516 2.92 1.041 754
Sosyal performans 3.51 .709
Caliganlar yasal ve etik kurallara ve diizenlemelere gore ¢calismay1 taahhiit eder. 734 3.46 .954
Sirket calisanlari tarafindan is bagkanlarina saygi ve takdir vardir., 710 1.348 10.367 .625 3.40 942
Sirket igyerinde caliganlar arasinda karsilikli saygt hakimdir. 671 3.65 917
Verimlilik ve Sorumluluk 3.26 730
Is performansini etkili bir seklld§ tamamlama ile ilgili yeni yontemleri 892 269 1127
benimsemek.
Iscilerin inisiyatif alma olasilif1 vardir. .669 1.105 8.502 .669 2.79 1.033
Caligmalarin sonuglar1 hakkinda detayli raporlar hazirlamak ve bunlarla ilgili 613 319 1105

Onerilerde bulunmak.
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5.2.3 Gegerlilik ve Giivenilirlik s Performansi (BP) Ol¢egi

30 madde iizerinde temel bilesenler faktor analizi yapilmistir. Kaiser—Meyer—OlKin
Olclimii, analiz i¢in 6rnekleme yeterliligini dogruladi, KMO = .770. Verilerdeki her bir
faktor i¢in Ozdegerler elde etmek icin bir baslangic analizi yapilmistir. Zayif
yiikklemeler veya uygun faktore yliklenmemesi nedeniyle 11 madde silinmek zorunda
kaldi. Alt1 faktor, Kaiser'in bir kriteri lizerinde 6z degere sahipti ve varyansin
%63.937'sini agikladi. Tablo 4.8. faktor yiiklemelerini gostermektedir. Birinci faktor
Lojistik Hizmetler olup varyansin %27,085'ini, ikinci faktdr Finansal Performans ve
varyansin %10,221'ini, liglincii faktér Yonetim ve varyansin %8,233"inii, dordiincii
faktdr Cevre ve varyansin %7.090'1n1, besinci faktér Yenilik ve Uretim, varyansin
%35.927's1n1, altinc1 faktor ise Pazarlama ve varyansin %5.380'ini agiklamaktadir. Bu
faktorler iizerinde kiimelenen maddeler, isPerformans: 6lgeginin temsil edilebilecegini

gostermektedir.

Olgegin iyi bir giivenirligi vardi, Cronbach's o = .840. Alt dlgek giivenirligi .560 ile
.767 arasinda degismektedir. Tiim alt 6l¢ekler, en az .70 olan tatmin edici Cronbach

Alfa degerine ulasmustir (Briggs ve Cheek, 1986).

Faktor yiikii en diisiik 0,447 ¢ikmis kabul edilebilir 0,5 sinirina yakindir. 0,4’{in iizeri
skorlar da gecerli kabul edilmektedir. Ozdeger 1’in iizerinde ¢ikmis, KMO katsayisi
0,5’in tizerinde bulunmustur. Elde edilen sonuglar, dlgegin ve alt 6l¢eklerin belirtilen
degiskenin Olclilmesinde kullanilabilecegini gostermektedir. Bu sonuglara dayali
olarak, bilimsel arastirma ve analizler, homojenligi gosteren ve inandiriciligr artiran
Olcegin giivenilir ve gegerli oldugunu, 6rnek kiitlenin ana kiitleyi temsil edebilecegini,
dolayisiyla bilimsel arastirma analizinde kullanilabilecegini gostermektedir (Kiiciik,

2016: 272-232).
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Tablo 5.8 s Performansi (BP) Olgegi i¢in Faktor Analizi

Varyans

- Faktor Oz Cronbach's Std. KMO
it Yikii Deger Aoy Alfa Oelinioss Sapma degeri
Orant (%)
Is performansi .840 3.44 485
Lojistik Hizmetler 3.60 .650
Sirket, nakliye, ellecleme ve depolama k(_)nl_llarmda yeterli yetkinlik 290 366 870
ve yeteneklere sahiptir.
Sirket, rakiplerinin yetkmhk ve yetene.kle.:rlm asan lojistik hizmet 245 97085 267 3.48 862
imkanlarina sahiptir. 5.146
Sirketin tedarikgilerle iyi iliskileri vardir. .699 3.50 .889
Sirketin miisterilerle iliskilerinde biiyiik bir disiplin var. .622 3.82 .884
irketin tedarik¢ilerden memnuniyet diizeyi yiiksektir. 458 3.55 1.008
S ¢ y y1yi
Finansal performans 3.54 715
Rakiplere kiyasla sirkette satig hacmi yiiksektir. 785 3.54 .984 770
Sirketin elde ettigi kar, piyasadaki rakiplerine kiyasla yiiksektir. 785 3.72 .900 '
Sirketin fonlar1 rakiplerine gore yiiksektir. 721 1942 10.221 T47 3.64 .936
Sirket, mevcut finansman kayngkl_armdan yararlanma olanagina 447 326 973
sahiptir.

YOnetim 3.09 .755
Sirketin ¢alisanlar yiiksek diizeyde is tatmininin tadini ¢ikarir. 187 2.96 .993
Sirket calisanlarinin morali yiiksek. 750  1.564 8.233 .667 3.26 .864
Sirket hedeflerine etkin bir sekilde ulasir. .670 3.05 1.057
Cevre 2.93 .834

Sirket tirtinlerini geri doniistiirmek i¢in ¢alisiyor. 780  1.347 7.090 .560 3.16 .967




Tablo 5.8 Devami

76

Sirket, yenilenebilir enerji kaynaklarini rakiplerine gore daha fazla

kullanmaktadir. - 269 1033

Inovasyon ve Uretim 3.32 947

Sirket, modern iiretim yontemlerinden yararlanmak icin yiiksek bir 240 397 1.029
kapasiteye sahiptir. ' 1126 5927 716 ' '

Sirket, tiiketicilerin isteklerini karsilamak i¢in iirlinlerini siirekli 719 ' ' ' 337 1117
olarak gelistirmektedir. ' ' '

Pazarlama 3.79 667

Pazar beklentileriyle karsilastirildiginda tirtinlerimiz rakiplerin 11 351 940

sunduklariyla uyumludur. 1.022 5 380 564
Sirketin rakiplerine gore ayirt edici bir markas1 vardir. .620 ' ' ' 411 .846
Sirketin pazar payi yliksektir. .586 3.75 949
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5.3 Korelasyon Analizi

Calismada Orgiit kiiltiirii, Calisan performans: ve Is Performansi arasindaki iliski
Pearson korelasyon analizi ile analiz edilmistir, Tablo 5.9'da gosterildigi gibi Pearson
Korelasyon analizi iki siirekli degiskenin dogrusal iliski diizeyini 6lgmek icin
kullanilmistir. Diger yandan iki degisken arasindaki anlamli iligkiyi arastirir (Kalayci,
2010). Arastirmada degiskenler arasindaki iliskileri test etmek igin Pearson

Korelasyonu kullanilmistir.

Pearson Korelasyonu, calismada degiskenler arasindaki iliskileri test etmek icin
kullanilir. Tablo 5.9. Arasgtirmanin temel degiskenleri arasindaki korelasyonlari

gostermektedir.

Tablo 5.9 Korelasyon Analizi

1 2 3
1-Orgiit Kiiltiirii Pearson Korelasyonu 1 485" 344"
2-Calisan performansi Pearson Korelasyonu 485" 1 3307
3-Is Performansi Pearson Korelasyonu 3447 330 1

** Korelasyon 0,01 diizeyinde (2-kuyruklu) 6nemlidir.

Orgiit Kiiltiirii ile Calisan Performans: ve Is Performansi arasinda anlamli pozitif
korelasyonlar vardi, sirastyla r=.485 ve = .344, n =301, p>.01. Calisan Performansinin
da Is Performans ile anlaml pozitif korelasyona sahip oldugu bulunmustur (Kiigiik,

2016).

r=.330, n =301, p>.01. Sonuglar, HI, H2 ve H3"ii desteklemektedir.

Bu sonugclarla arastirmanin ii¢ hipotezi de kabul edilmistir.

Orgiit kiiltiirii ile Calisan Performansi arasinda korelasyon katsayisi r= 0.485**. Bu
durumda Orgiit kiiltiirii ve Calisan Performansi istatistiksel olarak anlamli bir iliski

vardir.

Bu nedenle H1 hipotezi kabul edilmistir.
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Ayrica Orgiit kiiltiirii ile Is Performans: arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif
bir iliski (0.344**) bulunmustur (Kiiciik, 2016). Bu durumda Orgiit kiiltiirii ile Is
Performans1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir. Bu nedenle H2

hipotezi kabul edilmistir.

Is Performans: ile Calisan Performans: arasindaki iliskinin degiskenleri arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde 0.330** korelasyonuyla pozitif bir iliski
bulunmustur (Kiigiik, 2016). Bu durumda Is Performansi ile Calisan Performansi
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir. Bu nedenle H3 hipotezi kabul

edilmistir.
5.3.2 Kismi Korelasyonlar

Ek bir degisken icin kontrole izin vermek icin kismi korelasyon gergeklestirilir. Bu,
calisma degiskenlerinden birinin diger ikisi arasindaki iliskiyi etkilediginden
stiphelenildigi i¢in yapilir. Her degiskenin altinda, diger iki degisken arasindaki
iligkinin daha net ve daha dogru bir sekilde gosterilmesi i¢in kismi korelasyona tabi

tutulur.

Tablo 5.10 Isletme Performans igin Korelasyonlar

.. . Isgoren Orgiit
Kontrol Degiskenleri Performansi Kiiltiri
Orge{plz.'a§.yon Pearson 485 1.000
a kiiltliri Korelasyonu
-none- :
Isletme Pearson . -
.330 344
performansi Korelasyonu
Isletme Calisan Pearson 1.000 419™
performansi performansi Korelasyonu

a. Hiicreler sifir dereceli (Pearson) korelasyonlar igerir**. Korelasyon 0,01
diizeyinde (2-kuyruklu) 6nemlidir.

Is Performansi Olgegi puanlari kontrol edilirken Orgiit Kiiltiirii (OC Olgegi ile 6lgiiliir)
ve Calisan Performans1 (EP Olgegi ile 6lciiliir) arasindaki iliskiyi arastirmak icin kismi
korelasyon kullanilmustir. Is Performansi puanlar1 kontrol edilirken, Orgiit Kiiltiirii ve
Calisan Performans: arasinda orta, pozitif, kismi bir korelasyon vardir. r = .419, n =

301, p <.01, yiiksek orgiit kiiltiirii seviyeleri yiiksek isgoren performansi seviyeleri ile
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iliskilendirildi. Sifir dereceli korelasyonun incelenmesi (r = .485), Is Performansi
yanitini kontrol etmenin bu iki degisken arasindaki iligkinin giicii izerinde énemli bir

etkisi oldugunu gostermistir.

EP icin Kontrol

Tablo 5.11 isgéren Performansi Icin Kismi Korelasyonlar

. . Orgiit Isletme
Kontrol Degiskenleri Kiiltiri e
Isletme Pearson o
“none-2 performansi Korelasyonu 344 1.000
Isgoren Pearson o o
performanst Korelasyonu 485 330
Isgoren Orgiit kiilfiiri jporson 1.000 223"
performansi Korelasyonu

a. Hiicreler sifir dereceli (Pearson) korelasyonlar igerir.**. Korelasyon 0,01
diizeyinde (2-kuyruklu) 6nemlidir.

Calisan Performansi Olgegi puanlari kontrol edilirken Is Performansi (PB Olgegi ile
dlgiiliir) ile Orgiit Kiiltiirii (OC Olgegi ile dl¢iiliir) arasindaki iliskiyi arastirmak igin
kismi korelasyon kullamldi. Calisan Performans: puanlari kontrol edilirken, Is
Performans: ve Orgiit Kiiltiirii arasinda zayif, pozitif, kismi bir korelasyon vardi, r =
223, n =301, p <.01, yiiksek BP seviyeleri yiiksek OC seviyeleri ile iligkiliydi. Sifir
dereceli korelasyonun incelenmesi (r = .344), Calisan Performansi Yanitlamasinin
kontrol edilmesinin, bu iki degisken arasindaki iliskinin giicii lizerinde 6nemli bir

etkisi oldugunu gostermistir.

Tablo 5.12 Orgiit Kiiltiirii icin Kismi Korelasyonlar

Kontrol Degiskenleri peii"(l)i?ll;nm peiri"gif;m
. 2 —
o peﬁgl(‘)r;egm Kol:;g?ar:)(;gnu 3307 1.000
Oreiit kiiltiirii K;Zf‘;:;gnu 344" 485
k(l)lfﬁllﬁl pei?(l)eri;naenm Koljz?gzsgn u 1.000 1997

a. Hiicreler sifir dereceli (Pearson) korelasyonlar igerir.**. Korelasyon 0,01
diizeyinde (2-kuyruklu) 6nemlidir.
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Is Performans: ile Calisan Performansi arasindaki iliskiyi arastirmak icin, Orgiit
Kiiltiirii Olgegi puanlar1 kontrol edilirken kismi korelasyon kullanilmustir. Orgiit
Kiiltiirii puanlar1 kontrol edilirken zayif, pozitif, kismi bir Is Performansi ve Calisan
Performansi bulunmustur (r = .199, n = 301, p < .01). Yiiksek isletme performansi
seviyeleri yiiksek isgoren performansi seviyeleri ile iliskilendirilmistir. Sifir dereceli
korelasyonun (r = .330) incelenmesi neticesinde Orgiitsel Kiiltiir yanitin1 kontrol
etmenin, bu iki degisken arasindaki iliskinin giicii izerinde 6nemli bir etkisi oldugunu

gostermistir.
5.4 Arastirma Bulgular

Verilerin toplanmasi ve SPSS programi kullanilarak analiz edilmesi ve hipotezlerin

test edilmesi ile asagidaki sonuglara ulasilmistir.
5.4.1 Hipotezlere iliskin Bulgular

e Sonuglar, Orgiit kiiltiirii ile Calisan performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir pozitif iliski oldugunu gostermektedir.

e Sonuglar, Orgiit kiiltiirii ile Is performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

pozitif iligki oldugunu gostermektedir.

e Sonuglar, Calisan performans: ile Is performansi arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir pozitif iliski oldugunu gostermektedir.
5.4.2 Calisma Degiskenlerine fliskin Bulgular
Calisma degiskenleri ile ilgili ulasilan bir takim sonuglar asagidaki gibidir:
5.4.2.1 Organizasyon kiiltiirii

e (alisma, grubun Libya Demir ve Celik Sirketi'ndeki ¢alismalarinin deger

bileseninin mevcut oldugunu, ancak gii¢lii bir yiizdede olmadigin1 gdsteriyor.
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e (Calismanin sonuglari, incelenen sirket i¢in katilim, ¢alisma politikalar1 yapma,
hedef belirleme ve karar verme unsurlarinin genel olarak zayif oldugunu

gostermektedir.

e Sonuglar, isleri gerceklestirmek ve calisanlarin yeteneklerini ve becerilerini
gelistirmek icin firsatlar ve gerekli yetenekleri saglamak icin yeni ¢alisma
yontemleri oldugu ve sirketin bagimsizliginin ve 6ncii ruhunun yani sira

yaraticilik bileseninin agik¢a goriilebildigini géstermektedir.

e Arastirma sonuclari, incelenen sirket calisanlarmin c¢alisma siirelerine
bagliliklari, zamanin optimal kullanimi ve acil durumlara uyumlar1 agisindan

1yi bir bagliliga sahip olduklarini gostermektedir.

5.4.2.2 Cahsan performansi

* Sonuglar, Libya Demir ve Celik Sirketi ¢alisanlarinin, sirketin kaynaklarinin ve

ekipmaninin optimal kullaniminda verimli oldugunu gdstermektedir.

* Sonuglar, calisanlarin talimatlart uygulamaya istekli olduklarini ve bunun igin
tiim sorumluluklar tistlenirken isi gergeklestirmek igin gerekli bilgi ve becerileri

kullanmaya istekli olduklarin1 gostermektedir.

* Sonuglar, incelenen sirketin ¢alisanlarinin kendi aralarinda ve danigsmanlik
caligmalarim1 yiiriitmek tizere ilgili sirketlerin calisanlart ile uyum ve iletisim

bileseninde belirgin bir zayiflik oldugunu gostermektedir.

* Sonuglar, igyerinde hakim iligkilerin iyi oldugunu ve is¢iler ve amirleri arasinda

karsilikli sayg1 oldugunu gostermektedir.

* Sonuglar, incelenen sirket calisanlarinin iglerinin gereklerini karsilama

konusunda 6z davranislarinda bir zayiflik oldugunu gostermektedir.
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* Sonuglar, incelenen sirketin caligsanlar1 arasinda isin olumlu yonleri ve igin

zorluklart ve engelleriyle yiizlesmek i¢in en uygun ¢éziimleri saglama konusunda

dikkate deger bir olumlu davranis oldugunu gostermektedir.

5.4.2.3 Is performansi

5.4.3

Sonuglar, incelenen sirketin iiriinlerinde ¢esitlilik ve i¢ ve dis pazarda rekabet

avantaji elde etme agisindan inovasyon oldugunu gostermektedir.

Sonuglar, incelenen sirketin kendine 6zgili bir markaya sahip oldugunu ve

rakiplerine kiyasla pazarda biiyiik bir paya sahip oldugunu géstermektedir.

Sonuglar, incelenen sirketin rakiplerine kiyasla kar elde etme, satis hacmini
artirma ve finansman kaynaklarindan yararlanma kabiliyetini artirma agisindan

iyi bir finansal performansa sahip oldugunu gostermektedir.

Sonuglar, incelenen sirketin kapasitelerin mevcudiyeti ve bunu basarmak i¢in
uygun yetenekler acisindan 1iyi lojistik hizmetlere sahip oldugunu
gostermektedir. Sirket ayrica biiylik bir disipline sahiptir ve tedarikgilerle iyi
iliskiler i¢indedir.

Sonuglar, incelenen sirket ¢alisanlarinin iyi bir i doyumuna sahip oldugunu ve
calisanlarin performanslarini gelistirmek ve yeteneklerini yiikseltmek igin

egitim firsatlar1 sagladigin1 gostermektedir.

Sonuglar, incelenen sirketin, ¢alisanlar arasinda diisiik ¢evre bilinci agisindan
cevre c¢evreye yeterince 1ilgi gOstermedigini ve yenilenebilir enerji
kaynaklarinin kullaniminin sinirl oldugunu gostermektedir.

Demografik Faktorlere iliskin Bulgular

Calisma, incelenen sirketin dogas1 geregi erkek bilesenin kadin bilesene gore

Uistiinliigiinii gdstermektedir.
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Sonuglar, ¢alismanin ¢ogunun daha yiiksek dereceli bireyleri o6rnekledigini,
dolayisiyla bireylerin anket maddelerine verdikleri yanitlarin giivenilirligini

artirdigin1 gostermektedir.

Sonuglar, 6rneklemdeki bireylerin ¢ogunun iiretim sektoriinden oldugunu ve

bunun sirketin isinin dogas1 geregi oldugunu gostermektedir.

Sonuglar, 6rneklemdeki bireylerin ¢ogunun 20 y1l ve iizeri deneyime sahip
oldugunu gostermektedir ve bu durum, ¢alismadan elde edilen sonuglarin daha

fazla giivenirlik sagladigini gostermektedir.
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6. TARTISMA

Bu anket sirasinda arastirma 6rneginin demografik incelemesinden sonra, erkeklerin
toplam arastirma Orneginin  %96,7'sini, kadinlarin oranimnin ise %3,3"Uini
olusturdugunu goriiyoruz. Aslinda bu makul, ¢iinkii birgok nedenden dolayr is
giiclinlin ¢ogunlugunu olusturan erkekler, en 6nemli neden ise Arap toplumunun

kiltlirii. Ayrica su noktalar da bu fikri destekleyebilir:

e Birincisi, Libya'da toplumun cogu, Ozellikle sanayi isletmelerinde kadinlarin

erkeklerle ¢alismasina izin vermiyor.

e Ikinci olarak, kadilarin ¢ogu egitim ve saglik alaninda calismayz tercih etmektedir,
clinkii bu isler bedenen calismay1 gerektirmemektedir, ayrica bu alanda ¢alisan

erkeklerin orani diisiiktiir.

Demografi incelemesine gore, arastirma orneklemlerinin egitim diizeyleri %33.9'a
ulasan lisans mezunudur. Arastirma drneklerinin geri kalan1 Normal Diploma, Yiiksek

Diploma ve Yiiksek Lisans derecelerine dagitilmistir.

Bu, Libya Demir ve Celik Sirketinin yiiksek niteliklere sahip kisileri ise almakla

ilgilendigi anlamina gelmektedir.

Is unvam sirasinda, arastirma Orneklemlerinin ¢ogunun %57,8'e ulasan Katipler
oldugunu belirtebiliriz. Ve orada c¢aliganlarin ¢ogu Katip oldugu i¢in bu diizey
beklenen bir orandir. Ve oranin geri kalan1 Sirasiyla Bagkanlar, Yoneticiler, Denetgiler

Departmani'na dagitildi.

Demografi analizi, en yiiksek arastirmaci oraninin %67,4 ile iiretim sektoriinde
oldugunu gostermistir. Bu normal bir sonugtur ¢linkii en yiiksek oranda calisan bu
sektorde caligmaktadir ve diger oranlar Tekno yapi, ticaret ve finans ve yonetim gibi

sektorlere dagitilmistir.
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Arastirma Ornekleri, ¢ogu arastirmacinin uzun yillara dayanan deneyime sahip
oldugunu ve bu siirenin 20 y1l ve iizeri oldugunu ve %58,8'e ulastigini gostermis ve 5

yildan az olanlar % 1.3'e ulasmistir.

Bu calismanin temel amaci, Libya Demir Celik Sirketinde Orgiit kiiltiirii, is
performansi ve ¢alisan performansi arasindaki iliskiyi belirlemektir. Bu tezin birincil
avantaji, Libya'da aragtirmacinin bilgisine dayali olarak benzer bir g¢aligmanin
bulunmamasidir. Bu ¢alisma, arastirma sorusunu cevaplamak icin nicel bir yontem
kullanmaktadir. Bu yontem, organizasyon Kkiiltiirii, is performanst ve ¢alisan

performansi arasindaki mevcut tiim iligkilerin 6l¢lilmesine yardimci olur.

Oncelikle arastirma modelinin degiskenleri arasindaki korelasyon analizine iliskin
bulgular, pozitif ve anlamli bir korelasyona sahip oldugunu gostermektedir. Bu sonug,
arastirmanin degiskenleri arasinda pozitif bir iliski oldugunu iddia eden onceki

calismalarin ¢gogunun bulgularini kabul etmektedir.

Aragtirmanin birinci hipotezini test etmeye yonelik calismanin bulgulari, Orgiit
kiiltiirti ile Calisan Performansi arasinda istatistiksel olarak anlamli ve zayif pozitif bir
iliski bulundugunu ortaya koymaktadir. Bu, MbaAgwunun (2014) arastirmasinda
buldugu, Orgiit kiiltiirii ile Calisan Performansi arasinda pozitif bir iliski oldugu ile

uyumludur.

Weerarathna ve Geeganage (2014) calismalarinin amact Sri Lanka'da hazir giyim
sektorlinde orgiit kiiltiirii ile ¢alisan performansi arasindaki iliskiyi arastirmistir. Bu
calismanin bulgulari, orgiit kiiltiiriiniin calisan performansi ile olumlu bir sekilde

iliskili oldugunu gostermektedir (Kelvin 2018).

(Ali ve Ahmed, 2013) orgiit kiiltiirti ile ¢alisanlarin performansi arasinda pozitif ve
orta diizeyde bir iliski bulmustur. Yukaridaki bulgulardan, {iniversitelerin
organizasyon kiiltliriiniin, Somali'deki Mogadisu {iniversitelerinde c¢alisanlarin
performansi iizerinde onemli bir etkiye sahip oldugu aciktir. Etkili calisanlarin

performansin gelistirmeleri gerektigi goriisii, yonetime onerilebilir.
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Orgiit kiiltiirii ile orgiitsel performans arasinda 6nemli bir iliski bulunmaktadur.
Ozellikle kiiltiiriin etkilesimi ve olumlu ydnleri performans: da artirmaktadir. Kenya
da bulunan devlet {iniversitelerin de Orgiitsel performans biiyiik Ol¢lide dnem arz
etmektedir. Bu tiniversitelerin kiiltiirel olarak degisimlerinin, performans olarak da
yansidig1 ifade edilmektedir. Kiiltiiriin bu kadar etkili olmas1 tiniversiteler de drgiitsel
performansin da gelismesine ve belirleyici bir unsur olmasina sebep olmaktadir

(Obura ve Mise, 2008).

Organizasyon kiiltliriiniin her alanda calisan iizerinde olumlu etkilerinin oldugu
bilinmektedir. Dogru yapilan bir organizasyon kiiltliriiniin c¢alisanlarin daha ileri
seviyede etkiler gostermesine ve ¢aliganin tiretkenligini artirmasinda etkili olmaktadir.
1999 ile 2007 yillar1 arasinda yapilan ¢alismalar da kiigiik isletmeler {izerinde
incelemeler yapilmistir. Yapilan bu incelemeler de kiiciik isletmelerin, birim ve sirket
performans: degerlendirilmistir. Incelemelerin sonucun da kiiltiir ve performans
arasinda ki olumlu iligkilerin organizasyon kiiltliriinii de ileri tasidigini ve sonuglarin
daha 1iyi oldugunu gostermektedir. Kiiltiirel olarak farkli etkilerin alindigi
goriilmektedir. Kurulan organizasyonun o6zellikle is giicii yonetimini ve deger
anlayisindaki farkliklardan dolayr etkisinin de degistigi goriilmektedir. Orgiit ve
organizasyon Kkiiltiirii i¢ ice olan baglantili kavramlar olarak bilinmektedir. Orgiit
kiiltliriiniin etkisinin is giiclinde olumlu sonuglar vermesinden dolayi, ¢alisanlarin bu
kiiltiirel etkilesimden veriminin arttigi goriilmektedir. Kiiltlirtin olumlu etkisinin
hissedilmesi, organizasyonunda ileri seviyelere gelmesine neden olmaktadir. Kiiltiiriin
calisan tlizerinde etkisi ve calisan1 olumlu yonlendirmesi, bagliliga verimlilige
yansimaktadir. Caligsanin bu durumu organizasyonun performansini da olumlu yonde

etkilemektedir (Alharbi ve Alyahya, 2013).

Orgiit kiiltiirii ve ¢alisan arasinda de@erin dnemli bir yeri bulunmaktadir. Orgiit
yonetiminin en 6nemli birimi ¢alisan olarak bilinmektedir. Yonetim calisan1 degerli
hissettirirse c¢alisandan maksimum verim alinmasi olagan bir durum olarak ifade
edilmektedir. Calisanin veriminin artmasi sonucun da yonetimde gelisme ve ileri
taginma olarak olumlu sonuclara neden olmaktadir. Yapilan calismalar sonucun da
degerlerin calisan iizerinde etkili oldugu sonucuna varilmaktadir. Veri analizlerinin

sonucunda performansa etki etki ettigi ifade edilmektedir. Yapilan organizasyonlarin
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temelinde ¢alisan bulunmaktadir. Organizasyon faaliyetlerinin diizenli bir sekilde
devam etmesi, calisan1 ve ¢alisanin hedefini de etkilemektedir (Nicksonagusioma,
2014).

Orgiit kiiltiiri ile ¢alisan arasindaki baglanti performans degerleri ile ifade
edilmektedir. Kiiltliriin ¢alisan iizerinde olumlu etkisinin bulundugunu ve calisanin
performansina yansidigi bilinmektedir. Organizasyon kiiltiirliniin dort ana degiskeni
bulunmaktadir bu degiskenlerin calisalar ile 6nemli derece de baglantili oldugunu
gostermektedir. Bu dort ana etken soyle siralanmaktadir, organizasyon degerleri,
iklimi, liderlik tarzi ve is siire¢ ve sitemin calisan tizerindeki etkileri olarak
belirtilmektedir. Bu 4 ana etken sadece calisanlar i¢in degil organizasyon iizerinde de

pozitif ve negatif etkileri oldugu ifade edilmektedir (Wambugu, 2014).

Isletmelerin performanslari, orgiit kiiltiirii ile iliskili oldugu bilinmektedir. isletmeler
de olumlu sonuglarin olmasi ve iretme kiiltiirline sahip olan orgiitler, calisan
performansinin iizerindeki etkilerin pozitif yansimasini heyecanla karsilamaktadir

(Waheed, 2017).

Calisanin is performansinin lizerinde etkisi olan orgiit kiiltiirlinlin; bu iki kavram
arasinda pozitif bir durumunun olusmasini ve kiiltiiriin is performansin1 olumlu

etkiledigini ifade etmektedir (Pathiranage, 2019).

VNU Wietnam (2008)’ e gore orgiit kiiltiiriiniin etkilerinin, ¢alisanin is tatmini ve ayni
zaman da isi yapan firmanin performansi ilizerinde olumlu ya da olumsuz etkiler
olusturdugunu ifade etmektedir. Wietnam, yoOneticilerin is tatminini ve firma
performansi i¢in, kiiltiirel olusumlar gerceklestirmesi gerektiginden bahsetmektedir.
Yoneticilerin, iyilestirmek, desteklemek ve yenilikler olusturmasi igin Orgiit

kiiltiiriinden faydalanmasi gerektigini ifade etmektedir. (VNU, Wietnam, 2008).

Indiya vd. (2018) Orgiit kiiltiirli, Kenya'daki devlet iiniversitelerinde &rgiitsel
performans i¢in esastir. Bunun nedeni, iiniversitelerin kiiltiiri olumlu ydnde
degistikge, orgiitsel performansta buna bagl olarak iyilesme olmasidir. Orgiit kiiltiirii
bu nedenle orgiitsel performans iizerinde giiglii bir pozitif etkiye ve ardindan

{iniversitelerin orgiitsel performansinin giiclii bir belirleyicisine sahiptir. Orgiitsel
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performansi belirleyen en 6nemli unsurlardan biri, performansi dogrudan iyilestirmeye

ceviren Orgilitsel degerlerdir.

Orgiit kiiltiiriiniin kurumsal alanda varligini hissettirmesi ve kurumsal performans
olarak, organizasyonlar ile sirketlerin performansini etkilemektedir. Orgiit kiiltiirii

stratejisi etkili sekilde kullanilirsa olumlu sonuglar elde edilmektedir (Tedla, 2016).

Uciincii hipotezi test etmeye yonelik ¢alismanin bulgulari, ¢alisan performans ile

isletme performansi arasinda bir iliski oldugunu tespit etmektedir.

6.1 Oneriler

Yukarida belirtilen sonuglar 1s181nda, ¢alisma asagidakileri 6nermektedir:

e Libya Demir ve Celik Sirketi, is politikalarinin olusturulmasina ve hedefler

belirlenmesine ig¢ilerin katilimina olan ilgiyi artirmalidir.

e Libya Demir Celik Sirketi, yenilenebilir enerji kaynaklarinin kullanimin artirarak
cevreye olan ilgiyi artirmali ve buna yonelik programlar hazirlayarak sirket

calisanlarinin ¢evre bilincini artirmalidir.

e Sirket yonetimi, ¢alisma ekiplerine 6zen gostermeli, aralarinda diizeyli bir rekabet
olusturmali ve ¢aligsanlarin kisisel ¢ikarlarindan daha ¢ok kamu yararini temsil eden

bir kiiltiir gelistirmelidir.

e (alisanlar tarafindan sunulan yeni fikirlere ve girisimlere ilgiyi artirmak ve onlara
verilen gorevleri yerine getirirken iscilere daha fazla 6zgiirliik vermeli, bagimsiz

karar alabilmeleri konusunda onlara her tiirlii destegi saglamalidir.

o Sirket yonetimi, dikey ve yatay idari kademeler arasindaki iletisim kanallarina daha

fazla dikkat etmelidir.

e Isciler i¢in 6z denetim desteklenmeli ve tesvik edilmelidir.
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Isin tamamlanmasiyla ilgili sorun ve =zorluklarin ¢dziimiinde ¢alisanlarin
inisiyatiflerini desteklemek ve isin tamamlanmasi i¢in gelecege yonelik teklifler

sunmalart desteklenmelidir.

Sirketin Uriinlerinin siirekli gelistirilmesi tizerinde calismak ve is ve iiretimde

modern yontemlerin kullanilmasi yararli olacaktir.

Calisma, Libya Demir ve Celik Sirketi ile Arap veya yabanci ayni alanda faaliyet

gosteren diger sirketler arasinda karsilastirmali ¢alismalar yapilabilir.

Akademisyenler ve aragtirmacilarin, Libya'daki tiim endiistriyel sektorlerde orgiit
kiiltiiri, is¢i performansi ve is performansi arasindaki iliskiyi bulmak i¢in daha

fazla ¢aligma ve arastirma yapmalar1 yararli olacaktir.
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EK-A: Anket Formu

Calismanin bashigr: (Orgiit kiiltiirii, calisan performansi ve is performansi arasindaki

iliskinin belirlenmesi, Libya Demir Celik Sirketi {izerine bir saha ¢alismast)

Sevgili Ortak,

Allah'in selami, rahmeti ve bereketi

(Orgiit kiiltiirii, calisan performansi ve is performansi arasindaki iliskinin belirlenmesi.
Libya Demir ve Celik Sirketi {lizerinde yiiriitiilecek bir arastirma caligmasidir)
konusunda veri toplamak i¢in bir ara¢ olarak tasarlanmis bir anketi ekte bulabilirsiniz.
Tiirkiye'de Kastamonu Universitesi'nde isletme alaninda doktora yapmak icin bir

gerekliliktir.

Bilimsel arastirmalar1 desteklemeye ve tesvik etmeye olan inancinizin ve bunun

bireyin ve toplumun gelisimindeki roliiniin tamamen farkindayim.

Anketi ihtiyath ve dikkatli bir sekilde okumanizi ve ekli tiim paragraflari objektif
olarak cevaplamamzi rica ederim. Orgiit kiiltiirli, ¢alisan performansi1 ve icinde
bulunulan ortamda is performansinin gercek gercekligini tanimanin 6neminden dolay,
eldeki konuya bakis aginizi gostermekten ¢cekinmemenin 6neminden bahsetmeyi de

thmal etmiyorum. i¢in ¢alistyorsun.

Ayrica cevaplarmizin en iist diizeyde gizlilikle ele alinacagini ve yalnizca bilimsel

arastirma amaciyla kullanilacagini temin ederim.

Son olarak, cabalariniz, nazik isbirliginiz i¢in tesekkiir ederim ve degerli zamaninizin
bir kismin1 anketin paragraflarini yanitlayarak ge¢irdiginiz i¢in ¢ok tesekkiir ederim;

desteginiz icin beklenti i¢ginde tesekkiir ederim.

Omar ELRAMALLI
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Birinci Boliiom: Demografik Bilgiler
* Cinsiyetinize gore uygun maddeyi (V') isaretleyiniz:

| 1 [Erkek | | 2 |Kadm |

* Liitfen mesleginize uygun maddeyi (v) isaretleyiniz (Liitfen sadece birini se¢iniz):

1 | Yonetim Direktori 2 | Daire Baskani
3 | siipervizor 4 | Calisan

* Liitfen niteliginize uygun secenegi isaretleyin (v)

1 | Yiiksek lisans 2 | Lisans derecesi
3 | Yiiksek diploma 4 | orta dereceli diploma
Digerleri (Liitfen belirtiniz)

* Calistiginiz sektore gore uygun maddeyi (v') isaretleyiniz:

1 | Ticari ve Mali Isler Sektorii 2 | Uretim Isleri Sektorii
3 | Idari Isler Sektorii 4 | Teknik Isler Sektorii

* Liitfen is alaninizdaki deneyiminizin sayisina gére uygun maddeyi (v') isaretleyiniz:

1 | <5yl 2 5ila> 10 yil
3 10 ila >20 yil 4 20 yas ve lizeri

ikinci Béliim: Orgiit kiiltiirii
Litfen kurum kiiltiirii ile ilgili asagidaki maddeleri kendi goriisiiniize gore onay

derecesini (v') isaretleyerek cevaplaymniz:

Orgiit kiiltiirii

Tamamen
Katilmiyorum
Kararsizim
Katiliyorum
Tamamen
Katilivorum

Katilmiyorum

e (Caliyma Grubunun Degeri
1 [Sirkette calisanlar toplu olarak is hedeflerini belirler
Sirketin ¢alisanlari, ¢alisma ekipleriyle yakindan
baglantilidir
Sirket yonetimi, ¢alisma ekipleri arasindaki rekabeti
tesvik eder
Grubun ¢ikarlari, calisanlarin kisisel ¢ikarlarindan
daha onceliklidir.

¢ Katilim
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Calisanlar, sirketin ¢alisma politikasinin
olusturulmasina katilirlar.

Calisanlar, sirketin hedeflerini belirlemede 6nemli
bir rol oynamaktadir.

Calisanlar sirkette karar almaya katilirlar.

Sirket calisanlari, gerekli teklifleri belirlemede esit
firsatlara sahiptir.

e Yenilik¢ilik

Sirket, ¢alisanlarini isgal ettikleri isleri yapmak icin
yeni yontemler uygulamaya tesvik eder.

[si yapmak icin yeni fikirler ve girisimler kabul
edilir.

Sirket, ¢alisanlarin yeteneklerini, becerilerini ve
bilgilerini gelistirmeleri i¢in gerekli firsat ve
yetenekleri saglar.

Calisanlara yiiksek derecede bagimsizlik vermek ve
girisimciligi giiclendirmek.

e Baghhk

Sirket calisanlari resmi calisma saatleri i¢inde hazir
bulunmakla yiikiimliidiir.

Sirkette caligma siiresi 1yi kullanilmaktadir.

Sirketin ¢alisanlari, acil durumlarda ¢alisma
sliresine uyum saglar.

Sirketin ¢alisma siiresi i¢in kat1 diizenleme
diizenlemeleri ve prosediirleri vardir.

Uciincii Boliim: isgﬁren Performansi

Liitfen ¢alisanin performansi ile ilgili asagidaki maddeleri kendi bakis aginiza gore

onaylanma derecesini (v') isaretleyerek cevaplayiniz.

Isgoren Performansi

Tamamen
Katilmryorum

Katilmryorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen
Katiliyorum

e Verimlilik ve Sorumluluk

Caligsanlarin hata yapma orani diisiiktiir.

[sciler, is araclarmi ve araclarim etkin bir sekilde
kullanir.

[scilerin inisiyatif alma olasilig1 vardir.

A W N

[s performansini etkili bir sekilde tamamlama ile
ilgili yeni yontemleri benimsemek.

Calismalarin sonuglar1 hakkinda detayli raporlar

hazirlamak ve bunlarla ilgili 6nerilerde bulunmak.
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Idari Davrams

Calisanlar isle ilgili beceri ve bilgileri etkin bir
sekilde kullanirlar.

Sirketin kaynaklari, hedeflere ulagsmak icin etkin
ve verimli bir sekilde kullanilir.

Isciler, ekipman ve is aletlerinin korunmasinda
aktif rol alir ve gerektiginde bakimini yapar.

Sirket calisanlari, idari talimatlar1 uygular ve
kendilerine verilen sorumluluklar iistlenirler.

Uyum ve Etkili Tletisim

Islerin tamamlanmasi icin sirket calisanlar
arasinda yakin bir isbirligi ve koordinasyon
vardir.

Ustler ve astlar arasinda iyi ve etkili bir iletigim
vardir.

Isi tamamlamak icin sirket calisanlari ile benzer
sirketlerdeki diger ¢alisanlar arasinda bir iletigim
vardir.

Sirket calisanlar1 arasindaki iligkilerde bilgelik
ve mantigin sesi duygulara iistiin gelir.

Sirket calisanlar1 s6zlii ve yazili iletisim
becerileri konusunda yetkindir.

Sosyal Performans

Calisanlar yasal ve etik kurallara ve
diizenlemelere gore ¢aligsmayi taahhiit eder.

Sirket calisanlar1 tarafindan is baskanlarina
saygi1 ve takdir vardir.

Sirketin  ¢alisanlari, giivenilebilecek sosyal
yeteneklere ve yeterliliklere sahiptir.

Sirket isyerinde calisanlar arasinda karsilikl
sayg1 hakimdir.

Ozdisiplinli Davrams

Calisanlar, sirketin kalite glivence departmant
tarafindan  belirlenen  gorevlerini  yerine
getirirler.

Etkin ve verimli ¢aligsma siiresine baglilik.

Sirket c¢alisanlar1 islerini yaparken kontrol
yontemlerine ihtiya¢ duymazlar.

Sirketin calisanlar1 tiim is gereksinimlerini
kendiliginden yerine getirir.

Pozitif Davranis

Calisma toplantilarina ¢alisanlarin aktif katilimi
saglanmaktadir.

Sirketin calisanlar1 isteki olumlu taraflara
odaklanir.

Sirket  calisanlari, is  sorunlarina  ve
olumsuzluklarin  iistesinden gelmek icin
¢Ozlimler sunar.
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4 Sirketin c¢alisanlari, kendilerini isin zorluklari ve
kosullartyla yiizlesmeye hazirlar.

5 Isciler, calisma saatleri icinde is ve is
gereksinimleriyle ilgilenirler.

Dérdiincii Boliim: Orgiit Performansi

Liitfen is performansi ile ilgili asagidaki maddeleri isaretleyerek cevaplaymiz. (v')

sizin bakis a¢iniza gore onay derecesi Oniinde onlari.

Orgiit Performansi

Tamamen
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen
Katilivorum

e Yenilik¢ilik ve Uretim

Rakiplerine gore liretim maliyeti diisiiktiir.

Sirketin tirtinlerinin kalitesi rakiplerinin tirtinlerinden
daha ytiksektir.

Piyasada sirketin ¢esitli iirlinleri var.

& |l N e

Sirket, tiiketicilerin isteklerini karsilamak igin|
iiriinlerini siirekli olarak gelistirmektedir.

Sirket, modern iiretim yontemlerinden yararlanmak
icin yiiksek bir kapasiteye sahiptir.

e Pazarlama

Firma iriinlerinin tanitim faaliyetleri rakiplerle
kiyaslanabilir.

Pazar beklentileriyle karsilastirildiginda tiriinlerimiz
rakiplerin sunduklariyla uyumludur.

Sirketin rakiplerine gore farkli bir markasi var.

Miisterinin sirkete baglilig: ytiksektir.

o B~ W DN

Sirketin pazar payi yiiksek.

e Finansal Performans

Sirketin elde ettigi kar, piyasadaki rakiplerine kiyasla
yiiksektir.

Rakiplere kiyasla sirkette satis hacmi yiiksektir.

Sirketin fonlar1 rakiplerine gore yiiksektir.

Sirketin ¢esitli finansman kaynaklar1 vardir.

a1 [ B~WIN|

Sirket, mevcut finansman kaynaklarindan yararlanma
olanagina sahiptir.

e Lojistik Hizmetleri

[EEN

Sirketin tedarikgilerle iyi iliskileri vardir.

Sirketin  tedarikcilerden =~ memnuniyet — diizeyi

yiiksektir.




107

Sirketin miisterilerle iliskilerinde biiyiik bir disiplin
var.

Sirket, nakliye, ellecleme ve depolama konularinda
yeterli yetkinlik ve yeteneklere sahiptir.

Sirket, rakiplerinin yetkinlik ve yeteneklerini asan
lojistik hizmet imkanlarina sahiptir.

e Yonetim

Sirketin ¢alisanlar1 yiiksek diizeyde is tatmininin
tadinmi ¢ikarir.

2 |Sirket hedeflerine etkin bir sekilde ulasir.

Sirketin biiyiikliigii (¢alisan sayisi, ekipman, agik
3 lalanlar, organizasyon yapist vb.) rakiplerine gore
daha iyidir.

4 Sirket ¢alisanlarinin morali yiiksek.

Sirket, is¢iler i¢in siirekli egitim kurslar1 saglamay1
amaclamaktadir.

o (Cevre

1 [Sirketin ¢evre bilinci yiiksektir.

2 |Sirket iirlinlerini geri doniistiirmek icin ¢aligiyor.
Sirket, yenilenebilir enerji kaynaklarini rakiplerine
gore daha fazla kullanmaktadir.

Sirket, cevre kirliligini azaltmak icin modern|
teknolojiler kullanir.

Sirket, toplumu ve c¢evreyi korumak igin|
5 pilinglendirme programlari ve seminerler|
hazirlamaktadir.

Liitfen LIBSC'nin organizasyon Kkiiltiirii, ¢calisan performansi ve is performansi

ile ilgili oldugunu diisiindiigiiniiz diger yorumlar1 getirmekten ¢ekinmeyin.

Nazik isbirliginiz i¢in biiyiik tesekkiir ve takdir



