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OZET

ORGUT KULTURUNUN iS PERFORMANSI UZERINDEKI ETKIiSINDE
INOVASYON IKLIMININ ARACILIK ROLU: iLAC SEKTORUNDE BiR
ARASTIRMA

CANSU KARAOGLU
Isletme Yiiksek Lisans Programi

Danisman: DR. OGRETIM UYESI OKAN YASAR

29.05.2020, 76 Sayfa

Arastirma amaci orgiit kiiltiirinun isletme performansi ve inovasyon iklimi Gizerindeki
etkisini arastirmaktir. Ayrica orgiit kiiltliriinlin i performansi iizerindeki etkisinde
inovasyon ikliminin aracilik rolii incelenmistir. Arastirmanin evreni ilag sektoriinde
faaliyet gosteren isletme galisanlaridir. TUIK 2017 verilerine gore ilag sektoriinde
cogu Istanbul ve cevresinde olmak iizere 35.517 calisan vardir. Arastirma verileri
Istanbul ilinde AR-GE Merkezi olan ilag firmalarinda ¢alisan 356 kisiden toplanmustir.
Arastirmanin sonuglarina gore inovatif, biirokratik ve destekleyici kiiltiir boyutlarinin
is performansini yiiksek diizeyde etkiledigini soylemek mimkundir. Ancak inovasyon
ikliminin alt boyutlarindan inovatif desteginin is performansini negatif yonde
etkiledigi, ancak inovasyon ikliminin bir diger boyutu olan kaynak desteginin is
performansini etkilemedigi goriilmektedir. Arastirmaya araci degiskenler agisindan
bakildiginda sadece biirokratik kiiltiir ile is performansi arasinda hem inovasyon
desteginin hem de kaynak desteginin kismi aracilik etkisi oldugu goriilmektedir. Elde

edilen bulgular 1s1¢1nda arastirmacilar ve ilag sektorii i¢in onerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: inovasyon, Inovasyon Iklimi, Orgiit Kiiltir(, Is Performansi

Araci1 Degigken.



ABSTRACT

INTERMEDIATION ROLE OF INNOVATION CLIMATE ON THE EFFECT OF
ORGANIZATIONAL CULTURE ON BUSINESS PERFORMANCE: A
RESEARCH IN THE PHARMACEUTICAL SECTOR

CANSU KARAOGLU
Business Master Program

Supervisor: DR. ACADEMICIAN OKAN YASAR

29.05.2020, 76 Pages

The aim of the study is to investigate the effect of organizational culture on business
performance and innovation climate. In addition, the mediation role of the innovation
climate in the impact of organizational culture on business performance was examined.
The population of the research is business employees operating in the pharmaceutical
industry. According to TUIK 2017 data, there are 35,517 employees in the
pharmaceutical sector, mostly in Istanbul and its surroundings. The research data were
collected from 356 people working in pharmaceutical companies which have R&D
Center in Istanbul. According to the results of the research, it is possible to say that
innovative, bureaucratic and supportive culture dimensions affect job performance at
a high level. However, it is seen that innovative support, which is one of the sub-
dimensions of innovation climate, negatively affects business performance, but
resource support, another dimension of innovation climate, does not affect business
performance. When the study is analyzed in terms of mediator variables, it is seen that
both innovation support and resource support have a partial mediating effect between
bureaucratic culture and business performance. In the light of the findings, suggestions

were made for researchers and the pharmaceutical industry.

Keywords: Innovation, Innovation Climate, Organizational Culture, Job Performance,
Mediator Variable.



ICINDEKILER

O ZE T e v
ABSTRACT .ottt r bttt e bt re et e bt nenns Y
TABLOLAR LISTESI......cooooiiiiiiiiiice e X
SEKILLER LISTESI........c.oiiiiiiiieeeeeeee e sesie e eses s Xii
Lo GIRIS .ottt 1
2. LITERATUR TARAMASI .......ooooiiiiiiiniiinisinees ettt 3
2.1 ORGUT KULTURU ..ottt 3
2.1.1 Orgit, Kiiltiir ve Orgiit Kiiltiirii Kavrami.............c.ccccoo.cooeveeiincnnnnnen, 3
2.1.1.1 Orgiit KAVIAMI..........coooveieeiieceeeeeecee et 3
2.1.1.2 Kiiiltlir Kavraml.............ccccooiiiiiiii e 4
2.1.1.3 Orgut KUIUIU ....voveeceiveeeeccte et 7

2.1.2 Orgit Kiiltiirii ile Tlgili Kavramlar................c.cocoocovovvenreneiceeeeceeen, 10
2.1.2.1 Orgiit TKIMi..........o.cooviiiniiiiiececce s 10
2.1.2.2 Orgiit Kimligi ............cc.coovveviviieiieieece s 12
2.1.2.3 Orgiit Imaji........c.ccoooviiiiiiicecceece s 12
2.1.2.4 Orgut TIetiSimi ............ccoovevveverceeieeceecees e, 13

2.1.3. Orgiit Kiiltiirit UnSurlari ...............ccccooevevriereceieeieeceseeeesee s 14
2.1.3.1. Temel Degerler ............ccoooviiiiiiiiii e 14
P20 I 72 o g 0] F- 1 OSSPSR 15
2.1.3.3. INANCIAT ..o 15
2134 DIl e 15
2.1.3.5 Temel Varsaylmlar.............c.ccccooiiiiiiiini e 16
2.1.3.6 Lider ve Kahramanlar...........ccocociiiiiiiinice e 16
2.1.3.7 HIKAYEIET ...ttt 17
2.1.3.8 SEMDBOIIEY ... 17

Vi



A TS I o] =] 0] (=] TR 17

2.1.4 Orgut Kultarinde Guglu-Zayif Kiiltiir Ayrimi..............ccccoocvevennnne, 18
2.1.4.1 GUGIU Orgut KUIUNU ..o 18
2.1.4.2 Zayif Orgiit KHGIri ............cc.coooveveiercrenceceecece e 19

2.1.5. Orgut KUItUra Modelleri ........c..cvvvieveiieeieiceeeeeeee e, 20
2.1.5.1 Deal ve Kennedy Orgiit KUlturt Modeli .........ccccovevevevevvececccnene. 20
2.1.5.2 Kilmann Orguit KUItiri Modeli ..........covovevevreveeeeeeceeeeeceeeeeeeeenene 22
2.1.5.3 Cameron ve Quinn Orgiit Kultiri Modeli...........ccocovevvevevevvrnnn. 22
2.1.5.4 Harrison ve Handy Orgiit KUlttrd Modeli .........c.cccoevevvevevvvnnnne. 23
2.1.5.5 Schein ve Schneider Orgit KUltirii Modeli..........ccccovevvevevvvnenne. 24
2.1.5.6 Ouchi (Z Modeli) Orgit KUltiirti Modeli .........cccoovevevevvevevcecnnne. 25
2.1.5.7 Peters ve Waterman Orgiit Kultirii Modeli ............ccccoeeveveennee, 26
2.1.5.8 Parsons Orgiit KUIturt Modeli.............cc.ccevecverieeieiecesiceeeen, 26
2.1.5.9 Hofstede Orgut KUItari Modeli...........cccceeeceriiersiceeieeeeeen, 26

2.1.6 Orgut Kultirinu Etkileyen FaKtorler...........cccocceveeeeveceeecieeceen, 27
2.1.6.1 Di§ FaKtorler............ccoooviiiiiiiii s 27
2.1.6.2 T¢ FAKLOTIEN ...t 27

2.1.7. Orgiit Kiiltiiriiniin isletmelerde Uygulamasi ve Onemi...................... 28

2.1.7.1 Yonetim Acisindan Uygulama .................ccoooiiiiii, 28
2.1.7.2 Cahsanlar Acisindan Uygulama ................ccccoooiiiiiiiic, 29
2.1.7.3 Orgit KUIGrianin ONeMi ..........cvvveeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeee s 29

22 IS PERFORMANSI ..ottt 30

2.2.1 Performans TaNIMI...........ccccooiiiiiiiiiiiiie et 30

2.2.2 s Performanst TANIML..............cccooooviueeeiieeieiiseee e, 30

2.2.3 Is Performansinin Onemi...............c.cocoovvuiuviiiieincesieeseeee e 32

2.2.4. Is Performansinin Boyutlart .............c....cccocoooeevvvnueroceereneeeeeseesee e, 33
2.2.4.1 Gorev Performansl...............cccccooviiiie e 33

vii



2.2.4.2 Baglamsal Performans...............ccccoooiiiiiiiiii 33

2.2.5 Is Performansin Etki Eden FaKtorler ...............c.ccocovvveveveievieevennnnnnn, 34
2.2.5.1 Bireysel FaKLOTIEY ......coooviiieiiiece e 34
2.2.5.2 Yonetimsel FaKtOrler ... 35
2.2.5.3 Cevresel FaKtOrler. ... 35

2.2.6 Is Performansinin Degerlendirilmesi................ccccocooveveveeininecceennn. 35
2.2.6.1 is Performansi Degerlendirme Kavrami ................cccococovovveennnnnn. 35
2.2.6.2 Is Performansim Degerlendirme Yontemi................cco.ccccevenneee. 37
2.2.6.3 is Performansim Degerlendirme Amaclar ve Onemi................... 38
2.2.6.4 Is Performansi Degerlendirmesinde Karsilagilan Sorunlar.......... 39

2.3 INOVASYON ve INOVASYON IKLIMI KAVRAMI ..o, 40

2.3.1 Inovasyon KaVIamlL...............cccooovvcuiieieieeiceieseceesee s 40

2.3.2 Inovasyonun Onemi.................ccccoovuvveveiuerciiieieceeeeeee e 41

2.3.3 IN0VASYON THIICTI .........ocvoeicecce e 43
2.3.3.1 Uriin InovasSyOnU..............cccoooviviieiceeceeeece e 43
2.3.3.2 Siire¢ INOVASYONU ............coooviieicicceeecee e 43
2.3.3.3 Pazarlama Inovasyonu ...........c..cccoccooocueveveceeecieceeeeee e 44
2.3.3.4 Organizasyonel INOVASYON .............cc.cccovevoruiveiiieicee e 44

2.3.4 inovasyon IKIimi Kavrami.............ccccccooevivieiiieicecececeee s 44

3. ARASTIRMANIN METODOLOJISI .........cocoooooviviiiiiecceeeeeeeeeeeee e, 46
3.1. ARASTIRMANIN AMACI ..ot 46
3.2 EVREN Ve ORNEKLEM ......coooiiieiiieececeeeeeeeee e, 46
3.3. ARASTIRMANIN METODU .......cccooiiiiiiiiiiiie s 46
3.4. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI .......ccccoviiiiiiiice 47
3.5 BULGULAR ettt et 48

3.5.1 Demografik VErIler.........cooi i 48

3.5.2 FAKEOr ANANZI ... 49

viii



3.5.3 GUVENIIIFTK ANANZI ..o 56
3.5.4 Bagimsiz Orneklemler icin T Testi (Independent-Samples T Test) ... 57

3.5.5 Bagimsiz Orneklemler Icin Tek Faktorlii Varyans Analizi (One-Way

ANOVA) et bbbt 58
3.5.6 KOrelasyon ANALIZI.........c.ccoveviiiiieeie et 61
3.5.7 Regresyon ANANIZI ......ccccueiveciiiiieece e 62
3.5.8 Aracilik Analizleri.............ccccoooiiiiiiiiii 64
4. TARTISMA, SONUC ve ONERILER ..........c.ccooiiiiieeeeeeeeeeee s 74
KAYNAK G A ettt b et e e sne e neennne s 77
EK — ADKEt OFNES ........o.oocvoeciceeecece ettt 86



TABLOLAR LIiSTESI

Tablo 1 Katilimeilarin Demografik Ozelliklerine Gore Dagilimi..............cc.cccvneeeeee. 48
Tablo 2 Kaiser-Meyer-Olkin Gegerlilik Degerleri.........cuvviiieiieiieiiieieeiieieese e 49
Tablo 3 Is Performans1 Olgegine Ait KMO ve Bartlett’s Test Istatistikleri .............. 50
Tablo 4 Is Performans1 Olgeginin Faktdr ANalizi ..........ccovvvevevevevererererereceeeeeeneeeenn, 50
Tablo 5 Orgiit Kiiltiirii Olgegine Ait KMO ve Bartlett’s Test Istatistikleri ............... 52
Tablo 6 Orgiit Kiiltiirii Olgeginin Faktor ANaliZi..........ccocovevvvevivivieeriirieereeeeeeeenenas 52
Tablo 7 inovasyon Iklimi Olgegine Ait KMO ve Bartlett’s Test Istatistikleri .......... 53
Tablo 8 inovasyon Iklimi Olgeginin Faktdr ANalizi...........ccccovveverrverrererereceersneennnn, 54
Tablo 9 Olgeklerin Ortalamalari ve Standart Sapmalart ............cccevvveveveevereceerrnennnn. 55
Tablo 10 Olgeklerin Givenilirlik ANAliZIEri.........c.covovvveveieeieeiieeeeeeeeee s 56

Tablo 11 Is Performansma Iliskin Gériislerin Cinsiyete ve Medeni Duruma Gore
KargtlagtirtImast ......ocieeeoiicce e 58
Tablo 12 Is Performansina Iliskin Gériislerin Egitim, Yas, Deneyim ve Departman
Durumuna GoOre Karsilastirtlmast ..........ccueeeeiiiiieeiiiiirc et 59

Tablo 13 Egitim Durumu/is Performansi Ile Tlgili Coklu Karsilastirma - Tukey Testi -

SOMUGTATT ..ttt be e e et eeanneas 61
Tablo 14 Korelasyon TablOSU ... 62
Tablo 15 Is Performansina Ait Regresyon ANalizi..........coccvevvieviiiciiceicesenen, 63
Tablo 16 Inovatif Kiiltiir ile Is Performansi Arasinda Inovasyon Desteginin Aracilik
KIS e 65
Tablo 17 Biirokratik Kiiltiir ile Is Performansi1 Arasinda Inovasyon Desteginin Aracilik
EKEST et 66
Tablo 18 Destekleyici Kiiltiir ile Is Performansi Arasinda Inovasyon Desteginin
ATACIIK ELKIST 1. 67
Tablo 19 Inovatif Kiiltiir ile Is Performansi Arasinda Kaynak Desteginin Aracilik
EKEST ettt 68
Tablo 20 Biirokratik Kiiltiir ile Is Performans1 Arasinda Kaynak Desteginin Aracilik
EKIST s 69
Tablo 21 Destekleyici Kiiltiir ile Is Performansi Arasinda Kaynak Desteginin Aracilik
EKIST ettt 70
Tablo 22 Arastirma Siirecinde Ileri Siiriilen Hipotezler ve Sonuglari ..................... 71

X






SEKILLER LIiSTESI

Sekil 1 Aragtirmanin MOdEli........oouiiiiiiiiiiii s 47
Sekil 2 Aract Etki MoOdeli .......oooeiiiiiiiiiciic et 64

Sekil 3 Inovatif Kiiltiir ile Is Performans1 Arasinda inovasyon Desteginin Aracilik

EKIST s 65

Sekil 4 Biirokratik Kiiltiir ile is Performansi Arasinda inovasyon Desteginin Aracilik

Sekil 7 Biirokratik Kiiltiir ile Is Performans1 Arasinda Kaynak Desteginin Aracilik
EKEST et bt 69

Sekil 8 Destekleyici Kiiltiir ile Is Performans: Arasinda Kaynak Desteginin Aracilik
EEKIST e 70

Xii



1. GIRIS

Isletmelerin sahip oldugu kiiltiir kimi zaman ge¢misten gelmesi kimi zaman da yeni
bastan yaratilmasi vesile ile olsun, herhangi bir fark yaratmaksizin, isletmelerin
kimlikleri acisindan onem arz etmektedir. Calisanlarin kurum igerisindeki hislerinin
degerlendirmeye tabi tutulmasi i¢in oldugu kadar isletmenin is diinyasi ve
kamuoyundaki kimliginin de anlasilmasi adina 6nem arz eden, orgiit kimligi olarak
adlandirilan bu unsur, isletmelerin kendilerini ifade edebilmeleri adina bir aragtir. Bu
arag, oncelikle calisanlarin siirece adapte edilebilmesi agisindan éneme sahiptir. Orgiit
kiiltiiri, Orgiitin  kimligine uygun c¢alisanlarin istthdami agisindan Onem arz

etmektedir.

Her ne kadar sosyal ve psikolojik bir unsur olarak goéziikse de orgit kaltirinin,
isletmelerin farkli faaliyetleri ve fonksiyonlar1 iizerinde bir etkisi oldugunu diistinmek
miimkiindiir. Buna gore isletmeler i¢in orgiit kiiltiiri, niteligine gore bir tesvik unsuru
olabilecek ve bdylelikle de caliganlarin performansina etki edebilecektir. Isletmeler
icin genel olarak biiyiik bir 6nemi bulunan is performans: unsuru, bu sekilde, farkl
kaynaklardan beslenmek sureti ile isletmelerin ¢ikarlarina hizmet edecek sekilde
calisanlar1 ve genel olarak isletmenin tiim birimlerinin gergeklestirmis oldugu
faaliyetlerin bir panoramasi niteligindedir. Bu nedenle de is performansi, isletmelerin
faaliyetleri agisindan siklikla incelenen, 6l¢iimlenen, degerlendirilen ve buna istinaden

bir tasarimi1 yapilan konulardan biridir.

Isletme performanslari, isletmelerin genel olarak rekabet durumlarmin belirlenmesi
adina 6nem arz eden bir husus olmakla birlikte performansin belirleyicisi olan unsurlar
da zaman igerisinde degismektedir. Performansin, rekabet ile birlikte degerlendirildigi
mevcut siiregte, inovasyon, bir baska deyisle yenilikgilik, yenilik¢i diistinme eylemi
de isletmelerin performanslari i¢erisinde 6nem arz eden bir husus haline gelmektedir.
Inovasyon, ozellikle teknoloji ile birlikte diisiiniildiigii siire zarfinda, isletmelerin
gelisimi ve rekabette kendilerine 6nemli bir yer edinebilmeleri agisindan kritik bir arag
haline gelmistir. Uluslararasi igletmelerin bagini ¢ektigi birgok isletme, inovasyon ile

1 ve kazan¢ potansiyellerini arttirma cabasi igerisindedirler. Bu c¢aba, onlarin



performanslarina dogrudan etki eden, onlarin rekabetteki konumunu belirleyen ve
buna istinaden de igletmelerin gelecek planlamalart yapmalarina imkan saglayan bir

faaliyet olmaktadir.

Bu tez, Orgit kalturd, isletme performansi ve inovasyon kavramlari arasinda bir bag
kurmak sureti ile isletmelerin bu ii¢ unsurla, kendilerini nasil daha iyi performans
gosterir hale getirebileceklerini incelemektedir. Orgiit kiiltiiriiniin isletme performansi
Uzerindeki etkisinin arastirildigr bu tezde, inovasyon iklimi kavrami, inovasyonun bir
isletme igerisinde yaratmis oldugu etkilerin degerlendirilmesi adina bir araci unsur
olarak ele almmustir. Calismanin literatiir boliimiinde, Orgiit kiltiirl, isletme
performansi inovasyon ile inovasyon kiiltiirii kavramlarinin genel ¢ergeveleri ve bu

kavramlara dair unsurlar ele alinmistir.

Calismanin uygulama bdliimiinde, ilag sektoriinde farkli departmanlarda yer alan
katilimcilarda orgiit kiiltiirlinlin is performansina etkisinde inovasyon ikliminin
aracilik rollinlin ortaya konmasi amaciyla bir anket calismasi gerceklestirilmistir.
Buna bagli olarak arastirma, Istanbul ilinde bulunan ilag sektoriindeki firmalarin farkl
departmanlarinda bulunan 356 kisiye uygulanmistir. Uygulama kolayda 6rnekleme

yontemine gore gerceklestirilmistir.

Aragtirmada veri toplama yontemi olarak anketle goriisme metodu kullanilmastir.
Anketin ilk kisminda katilimcilarin demografik bilgileri (cinsiyet, ilag sektortindeki
toplam c¢alisma siiresi, yas, egitim, medeni durum ve calisilan departman) yer
almaktadr. Ikinci boliimde Borman ve Motowidlo (1993)’un is performansi 6lgeginin
Ertan (2008) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmig hali olan 6l¢ek, 22 maddesiyle birlikte

bagimli degisken olarak calismadaki yerini almistir.



2. LITERATUR TARAMASI

2.1 ORGUT KULTURU

2.1.1 Orgiit, Kiiltiir ve Orgiit Kiiltiirii Kavramm

2.1.1.1 Orgiit Kavram

Isletmeler igin sermaye kavrami ¢ogunlukla maddi unsurlar ile degerlendirilmektedir.
Orgiit; birden fazla insanin, ortak bir amag igin, davramslarni bigimsel kurallara
uygun olarak diizenledigi yap: olarak tanimlanabilir (iscan, Timuroglu 2007: 119).
Orgiitler, belirli bir amagcla, énceden diisiiniilerek olusturulmus, koordineli faaliyet
gosterecek sekilde tasarlanmis olan dis gevre ile baglantili olacak sosyal yapilardir
(Erdem, 2007: 63). Orgiitte yer alan bireyler belirli hedef dogrultusunda, ortak amag
icin hareket ederler. Bu baglamda; her orgiitiin amaci farkli olabilecegi gibi her orgiit

farkli 6zellikte de olabilir (Demir, Oztiirk 2011: 19).

Her orgiitiin farkli yapisi vardir, ancak orgiitlerin benzerlikleri de vardir. Orgiit
benzerlikleri soyle ifade edilebilir: Amag¢ ve hedefler, plan, kaynaklar, lider veya
yonetici (Afsar 2019: 2). Orgiitlerin mevcut stregteki gok biiyiik degisikliklere ayak
uydurmasi gerekmektedir. Orgiitler degisen cevre kosullarinda ¢alisanlarin verimliligi
ve etkililigi ile ayakta kalabilmektedir. Artan rekabet kosullari, nitelikli ¢alisanlara
sahip olmay1 ve onlardan en verimli en iyi sekilde faydalanmay1 gerektirdigi icin
orgiitler, calisanlarin is tatmin durumlarmi arttirmaya Yyonelik uygulamaya

baslamiglardir (Iscan, Timuroglu 2007: 120).

Genis anlamiyla orgiit, belli hedefler dogrultusunda koordine oldugu bir yonetim
fonksiyonu; teknoloji, amag, insan faktorlerinin etkilesimde oldugu bir sistem; kendine

has bir kiiltiirii olan, islerin ve c¢alisanlarin arasindaki hiyerarsiyi gosteren yapidir



(Giiglii, 2003: 147). Orgiitler hem i¢ hem dis cevrenin baski ve zorlamastyla dnerilen
yeni uygulamalara, sahip olduklar1 orgiit kiiltiiriine gore farkli tepki vereceklerdir

(Erdem, 2007: 63).

2.1.1.2 Kiiltiir Kavram

Kiiltiir kavram1 ¢ok konusulan, tartisilan ancak bilim insanlari tarafindan da tam net
bir tanimi1 yapilamayan bu baglamda zor bir kavramdir. Kiiltiir kavramina her bilim
insani, arastirmaci, yazar ve hatta bireyler tarafindan farkli anlamlar yiiklenmekte ve
farkli tarzlarda tanimlanabilmektedir. Yine kiiltiir kavrami sosyoloji, felsefe, biyoloji
gibi pek cok bilim alanlarinda ve giinliik hayatta farkli sekillerde kullanilabilmektedir
(Karcioglu 2001: 267). Kiiltiir kavraminin temeli antropoloji biliminden gelmektedir.
Farkli bakis acilar1 ile ele alinan kiiltiir; yapisal antropolojide “aklin kaniksanmig
faaliyetlerinin toplam1”, kavramsal antropolojide “paylasilan bilgi”, sembolik
antropolojide “paylasilan degerler sistemi” olarak tanimlanmistir (Karahan,

2008:458).

Genel olarak kultur, sosyal bilimcilere gore; bir toplulugun digerinden belirli bir
sekilde ayrilmasini saglayan ozellikler biitiintidiir. Biitlin tanimlar, kiiltiirel 6gelerin
toplulugu olusturan her iiye tarafindan kabul edildigi tizerinde durmaktadir. Bircok
tanimlama tarafindan kiiltiir, kendini bir grubun iiyesi olarak tanimlayan iiyelerin
paylastig1 normlar, degerler ve inanglar olarak ifade edilmistir (Bakan, 2008: 6). Her
toplumun kendine 6zgii kiiltiirii vardir. Kiiltiirler sadece milletlere gore degismez, ayni
ilkenin farkl sehirlerinde, kdy ve hatta mahallelerinde farkli kiiltiirler olabilir. Yani
toplum ve Kkiiltlir yan yanadir. Ancak sahip olduklar1 farkli kiiltiirler sebebiyle
toplumlar birbirinden farklilik gosterebilir (Ercan, Kose, Tetik 2001: 220).

Kiiltiir, grup ya da organizasyonda paylasilan davranig, tutum, tavir, ilkeler,
aligkanliklar gibi mantik ve duygu 6gelerinin kapsami olarak ifade edilebilir. Bireyin
dogal 6zellik ve yetenekleri ile sonradan edindigi deneyim ve bilgiler yani dogal ve
toplumsal bilgi ve beceriler kiiltiirel yapiy1 etkiler ve bigimlendirir. Bu nedenle kiltdir
bircok dogal, toplumsal, ekonomik, siyasal, dini vb. ¢evre kosullarinin eseri sayilabilir
(Berberoglu, 1990: 154). Kiiltiir; i¢ ice gecmis, birbiriyle etkilesim halinde olan ii¢

seviyede degerlendirilebilir: Toplumsal kiiltiir, etnik ve grup kultir ve 6rgut kultard.



Toplumsal kiiltiir insanlarin hayatina dogrudan etkili oldugu i¢in davranislari

yonlendirmede c¢ok etkilidir. Etnik ve grup kiiltiiriinde insanlari birbirinden

farklilastiran degerler, normlar ve kurallar yer alir. Orgiit kiiltiiriinde ise; isle ilgili tiim

kurallar, degerler ve inanglar ortak olarak paylasilir (Afsar, 2019: 4).

Kiiltiirtin bireyler agisindan, kurumlar agisindan ve toplumlar agisindan énemi vardir.

Kiiltiiriin 6zelliklerini sdyle siralayabiliriz:

a)
b)
c)
d)
€)
f)
9)
h)
i)

Kiiltiir toplumsaldir.

Kiltiir 6grenilir.

Kiltir sembolik sistemlerdir.
Kultar kurallar sistemidir.
Kiiltiir biitiinlestiricidir.
Kiiltiir stireklidir ve aktarilir.
Kiiltiir degisir.

Kdltar tatmin edicidir.

Kiiltiir uyum saglayici bir mekanizmadir (Arikan, 2019: 19-22)

Toplumlar ya da orgltler yalnizca bir arada bulunan birey ya da gruplardan

olusmamaktadir. Birtakim degerler, davranislar ve kurallar bu gruplar1 bir arada tutar.

Bu nedenle kiiltiir farkli siniflandirmalara tabii tutulmustur:

Genel Kiiltiir Alt Kiiltiir: Bir kiiltiiriin sahip oldugu kiiltiir genel kiiltiir olarak
tanimlanirsa; toplum kadar farkli genel kiiltiir de var denilebilir. Genel kiiltiirii
olusturan etmenler, toplum veya iilkenin sahip oldugu degerler, davranislar,
yaptirim sekilleri, inanglar1 olarak siralanabilir. Genel kiiltiir denildiginde bir
ulus ya da iilke anlasilabilir. Bir toplumun genel kiiltiiri st kiiltiir olarak
tanimlanirsa, alt kiiltiir bu sistemi olusturan bir¢ok sistemden olugmaktadir.

Maddi Kultir ve Manevi Kultir: Maddi kiltiir bir toplumun somut unsurlart
olup, o topluma ait teknolojiyi, sanat eserlerini, mimarisini tanimlar. Manevi
kiiltlir ise; o toplumun sahip oldugu inanci, dili, dini, gelenek goreneklerini,

yasam tarzini, kurallarini tammlar (Ozcan, 2019: 5-6).



Kultlrl olusturan faktorler olarak; dil, din ve inanglar, degerler, normlar, simgeler,

tutumlar, 6rf ve adetler, yasalar, ahlak kurallar1 sdylenebilir (Ercan, Kose, Tetik 2001:

224-226):;

VI.

VII.

VIIL.

Dil: Kiiltiiriin en 6nemli 6gesi denilebilir. Dil, kiiltiiriin biitiin 6gelerini
kisiden kisiye nesilden nesle aktarilmasinda en onemli araglardan
biridir.

Din ve inanglar: Kiiltiiriin en onemli Ogelerinden biri de din ve
inanglardir. Din insanlarda ortak inang ve duygularin gelismesindeki en
onemli unsurlardan biridir. Inang ise insanmn bilgi ve algilarmin
devamini saglar.

Degerler: Degerler kisiler, toplumlar vb. ayiran ortak ve 6nemli hislerin
olusturdugu kavram ve fikirlerdir. Degerler insanlarin tutum ve
davraniglarinda birer 6l¢iit veya standarttir.

Normlar: Belirli rollerdeki kisilerin uymasi gereken kural, 6l¢ii ya da
emirler norm olarak adlandirilir. Kiiltiirel normlar kiiltiirel degerlerden
olusur ve neyin dogru neyin yanlis oldugunu belirleyip kisilerin
davraniglarini yonetir.

Simgeler: Simgeler ¢agrisim yolu ile duygulari hatirlatip belirli
fikirlere canlilik verir. Simgesi olmayan toplum yoktur ve dil de aslinda
ses ve isaretlerden olusan bir semboller sistemidir. Toplumlarin birligi
belli semboller aracilig1 ile belirtilir. Ornegin; bayrak.

Tutumlar: Tutumlar kaltdrin manevi yonunid olusturur. Tutumlar,
davraniglarin 6nceden Ongoriilebilmesini ve kontrol edilebilmesini
sagladigi i¢in goz ardi edilemezler.

Orf ve adetler: Toplum icinde insanlarin giinliik yasamlarini,
hareketlerini, davranis sekillerini diizenleyen belli kurallar vardir. Bu
kurallar kendiliginden olusabildigi gibi kendiliginden silinebilir de. Bu
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kurallara “Orfler” “adetler” denilmektedir.

Yasalar: Yasalar, toplumun yetkili mercileri tarafindan kararlastirilan
ve geleneklere aykir1 davraniglar sergileyenlerin resmi yaptirimlarla
cezalandirilmasidir. Yasalarin orf ve adetlerden farki, bilerek ve

istenerek yaratilmasi ve yiiriirliige konulmasidir.



IX.  Ahlak kurallari: Insanlarm toplumda birbiri ile sosyal hayattaki
iligkilerini diizenleyen kurallardir. Ahlak kurallarina uyulmamasi
durumunda cezai yaptirnmi manevidir. Toplumda kiigiik goriilme
aylplanma gibi durumlar yasanabilir. Kisinin ahlak kurallarina uyup
uymamasi, toplumda kiiclik goériilmeyi ayiplanmay1 ne kadar goze

alabildigiyle orantilidir.

Siralanan unsurlarin hemen her biri, kiiltiirtin varlig1 agisindan kritik bir degere sahip
olmakla birlikte insanlarin kiiltiire olan bagliliklarinin sekillenmesi adina da tetikleyici
birer giictiir. Bu nedenle, kiiltiirel anlamdaki birlik ve biitiinliik, s6z konusu unsurlarin

birbirleri ile olan etkilesimleri kadar onlara uyumluluk gosterilmesi ile de ilintilidir.

2.1.1.3 Orgut Kaltiri

Orgitleri diger orgiitlerden ayiran kisilikleri vardir. Orgiitiin bu farkli karakteristik
yapilari, kiiltiirii belirgin kilar ve onu digerlerinden ayrilmasina yardimei olur. OrgUt
kiiltiirii kavramu ile; sirket, isletme, kurum kiiltiirii kavramlar1 es anlamlidir. Orgiit
kiiltiirli, hakkinda yapilan arastirmalar sonucu farkli tanimlanmis farkli yonlerden ele
almmistir (Ercan, Kose, Tetik 2001: 227). Orgiit kiiltiirii akademik temel arastirma
konularindan biri olmustur. Bunun nedeni kiiltiiriin 6rgiit yasaminda merkezi konumda
olmasidir. Japon firmalarinin bagarilarinin artmastyla 1970’lerin sonlar1 ile 1980°lerin

baslarinda 6rgiit kiiltiirii arastirmalar1 da artmaya baglamistir (Erdem, 2007: 63).

Orgiit kiiltiirii ile ilgili ilk calismalarin 1930’lu yillardan itibaren basladigi kabul
edilmektedir. Ancak dogrudan bu kavramin kullanilmasi ve arastirmalarin yogunluk
kazanmasi 1980°1i yillarin baslarina denk gelmektedir. Orgiit kiiltiirii kavramina artan
ilginin pek ¢ok sebebi olmakla birlikte en 6nemli nedeni olarak yonetim teorisindeki
gelismeler sdylenebilir (Durgun, 2006: 114). Orgiit kiiltiiriiyle ilgili yapilan tiim
tanimlarin ortak Ozelligine bakildiginda orgiit icinde bireyler tarafindan paylasilan
degerler mevcuttur. Bir diger ifadeyle calisanlar neyin iyl ya da kotii veya hangi
davraniglarin istenen ya da istenmeyen olduguna ortak degerleri paylasir. Bu degerler
yazili kurallar olmayip, ¢alisanlarin kendi olusturduklar: inan¢ ve fikirlerden olusur.
Orgit kultiirti, bir 6rgiitiin temel yapismi olusturur ve bu sebeple drgiitiin DNA’s1
denilebilir (Demir, Oztiirk 2011: 19).



[k kez Amerika’da Peters ve Waterman tarafindan, Japonya’da ise Pascale ve Athos
tarafindan incelenmis olup, “Kurum”, “Isletme”, “Firma” kiiltiirii olarak da tanimlanan
orgit kiiltiirti; “belli bir grup tarafindan kendisinin hem ¢evreye uyum hem ig
biitiinlesmeye uyum sirasinda 6grendigi, gegerliligi kanitlanacak sekilde olumlu sonug
vermis kabul edilen, bu nedenle grubun yeni iiyelerine hissetmenin, diistinmenin,
algilamanin dogru yolu olarak dgretilen birtakim varsayimlardir (Iscan, Timuroglu
2007: 120). Orgiit kiiltiirii, birbirini tamamlayan ve soyut bircok faktdrden olusur.
Orgiit kiiltiirii sadece ¢alisanlar1 degil tiim ¢evreyi kapsayan manevi unsur ve hedefler

oldugu icin birgok orgiitte farklilik gosterir (Iscan, Timuroglu 2007: 121).

1970’lerin sonunda sosyal sistemleri anlamak i¢in bir metafor olarak kabul edilen
orgiit kiiltlirii kavrami1,1980°lerin basinda da kiiltlir fonksiyonalistlerce bir degisken
olarak 6n plana ¢ikarilmis, merkezi bir konuma gelmistir. 1990’larda ise biiyiik dl¢iide
metadolojik ve uygulamaya iliskin konular kavramla ilgili tartismalarda Snem
kazanmaya baglamis, orgiit kiiltiirt, strateji, yonetimle ilgili konular, liderlik gibi sik

kullanilan terimler arasina girmistir (Demirsoy, Giilova 2012: 50-51).

Bir orgiitte, farkli degerlere sahip insanlar benzer uygulamalar1 benimseyebilir, ancak
bu sisteme ve yoneticilere baglidir. Farkli arastirmacilara gore orgiitsel kiiltiir, bir
kisinin igyerinde Ogrenilen ve paylasilan uygulamalara dayanmaktadir. Yine bazi
arastirmacilar, farkl iilkelerde, sirketlerin mense iilkesinde benimsenenlerden farkli
yonetim kiltiirii davranislart benimsediklerini belirtmektedirler. Ciinkii yonetim
politikalar1 toplumdaki insanlarin yasam alanlarimin diger alanlarma, Ornegin
organizasyonel ortamin Otesindeki alanlara (6rnegin, insan kaynaklar1 yonetimi

politikalart) uymak durumundadir (Fleury, 2009: 3).

Orgiitsel kiiltiiriin iki farkli yaklasim sergiledigi yapilan ¢aligmalarda gdsterilmistir.
Bunlardan ilki kategorik olarak inceleyen ikincisi ise yorumsamaci yaklagimdir.
Orgiitlerin sahip olduklar kiiltiirleri ¢esitli smiflandirmalara dahil ederek her smnifin
kendine has oOzelliklerini belirlemeye c¢alisan yaklasimlar kategorik yaklasim
sergileyen ¢alismalardir. Yorumsamaci yaklasim olarak ele alan ¢aligmalar ise orgiite
hakim olan ritiieller, semboller ve mitler aracilifiyla orgiit kiiltiiriinii aciklamaya

calismislardir (Uzkurt, Sen 2012: 28).



Basaran’a (1982: 11) gore orgiit kiiltiirii, isverenler tarafindan olusturulan, sonraki
kusaklara iletilen, siirdiiriilebilen, orgiitiin amaglarina, islevlerine iliskin degerlerden
olusan oriintiilerdir. Dinger’e (1998: 347-348)e gore ise; orgiit kiiltiirliniin ‘sirket
calisanlarina ve miisterilerine yonelik politikalara rehberlik etmesi’, ‘sirketin
benimsedigi hakim degerler’, ‘bir Orgiit iiyelerinin paylastigt temel deger ve
varsayimlar’ seklinde olan farkli tanimlar kiltiiriin belli 6zelliklerine vurgu
yapmaktadir. Bir bagka ifadeyle oOrgiit kiiltiirii orgiit iiyelerinin davranislarinin,

diisiincelerinin olusmasini ve sekillenmesini saglayan inan ve degerleridir (Konuk,

2006).

Geng (1993) ise orgiit kiiltiirlinli gelecege birakilan bir miras olarak tanimlamaktadir.
Uzun zaman yasamasi hedefiyle kurulan orgiitler bir takim maddi ve manevi birikim
devrederler. Orgiitiin manevi yani olarak gelenekleri, etkinlikleri, politikalari, drgiite
has olabilecek faaliyetleri sdylenebilir. Maddi yani ise bina, cografi konum, ¢alisanlar,
techizat olusturur. Gelecege aktarilan bu birikim 6rgiitiin kiiltiirel mirasidir. Orgut
kiiltiirli, orgiitii olusturan kisilerin diistinmesini, hissetmesini, algilamasini, tepki
verme yollarini ve benzeri ortaya koyar ve bunu gelecegine aktarir (Acaray, 2014: 17).
Orgiit kiiltiiri, kurucunun, liderin, {ist yOnetimin felsefesini yansitan, iiyeleri
tarafindan kabul edilip paylasilan, bir grubun algisini, diisiincesini ve davranisini
belirleyen i¢ ve dis cevreye uyumunu saglayan, bir orgiitiin digerlerinden farkl
olmasini saglayan; degerler, semboller, varsayimlar ve yorumlar biitiiniidiir seklinde

tanimlanabilir (Demir, 2005: V).

Schein (1992), érgiit kiiltiiriiniin iki dnemli unsuruna odaklanmustir. Orgiit kiiltiirii igin
hem kapsamli hem de kavramin tam karsiligin1 veren bir tanim sunmustur. Bunlarin
ilki orgiit tiyelerinin i¢ entegrasyon ve dis adaptasyon ile ilgili sorunlarla miicadele
ederken 6grendikleri tepkiler ile ilgili temel anlayistir. Ikincisi ise, bu dgrenilmis olan
tepkilerin yeni gelen {liyelere dogru bir algi sekli olarak aktarilmasidir. Bu iki 6ge orgiit
kiiltiirtiniin tanimin1 i¢ ve dis degisimlere verdikleri tepkilerde orgiit tiyeleri tarafindan
benimsenen ortak beceriler diziminden aldigini ortaya koymaktadir. Buna karsi olarak
Cartwright, Andrews ve Webley (1999) tutarli ve yaygin oOrgiit uygulamalarinin
Oziinde oOrgiit kurucusunun sahip oldugu ulusal kiiltiirlin, inanglarin, i¢ ve dis
baskilarinin olabilecegini iddia etmislerdir. Boylelikle orgiit kiiltiirii i¢ entegrasyon ve

dis adaptasyon problemleri ile bas ederken Orgiit liyelerince benimsenmesi gereken
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uygun tutum ve davraniglarin nasil hissedilip davranilacagini tanimlayan, ortak bir
bakis acistyla neyin 6nemli oldugunu tanimlayan ortak norm ve degerler sistemi olarak

goriilmeye baslanmistir (Mete, 2018: 30-31).

Genel olarak degerlendirildiginde, orgiit kiiltiirii, {iyelerin ortak olarak paylastig
onemli degerlerin, inanglarin ve anlayislarin kiime teorisidir. Kiiltiir, yoneticilerin
karar vermesine ve faaliyetleri diizenlemesine yardimci olabilecek daha iyi (veya en
1yi) diisiinme, hissetme ve tepki verme yollar1 saglayan bir faktordiir. Basarili bir 6rgiit,
rolleri gerceklestirmek ve hedeflere ulagsmak i¢in insanlar1 ¢ekebilecek, bir arada
tutabilecek ve ddiillendirebilecek giiglii kiiltiire sahip olmalidir. Fakat giiclii kiiltiirler
genellikle ortak degerlerin hizmetinde 6zveri ve isbirlidi ile karakterize edilmektedir

(Sun, 2008 137).

2.1.2 Orgiit Kiiltiirii ile Tlgili Kavramlar

2.1.2.1 Orgiit iklimi

Orgiit iklimi kavramu, literatiirde 6rgiit kiiltiirii kavramindan 6nce 1968°de Litwin ve
Stringer tarafindan kullanilmis ve “insanlarin ¢alistiklar1 ortamda dolayli olarak veya
dogrudan algiladiklari, motivasyonlarini, davramislarmi etkiledigi varsayilan
olgiimlenebilir 6ncelikler” olarak tanimlanmustir. Orgiit iklimi, orgiit kiiltiiriiniin
yarattig1 psikolojik durum veya ortam olarak da tanimlanabilir. Is hayati calisanlar
i¢cin 1yi veya kotli bir ortam olusturabilir ve calisanlarda tatmin edici, motivasyon
arttirict, mutluluk verici vb. nitelikler olusturabilir. Orgiit iklimi bu unsurlarla iliskili
duygularin var olup olmadig1 ya da ne yonde kisiyi etkiledigini yansitmaktadir. Bu
acidan bakildiginda olumlu bir 6rgiit iklimi ¢alisanlarin iletisimini, motivasyonunu,
iligkilerini etkileyerek orgiitsel basar1 saglanmasinda etkin bir rol oynar. Olumsuz bir
Orgut iklimi ise tam tersi bir durum yaratarak ¢alisanlarin tatminsiz, kotii bir iletisim
halinde olmasini saglayip esnek olmayan, kati, baskict hiyerarsik bir yap1 ortaya

¢ikmasina sebep olabilir (Demir, 2005: 26).
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Degisim, orgiit iklimi ve kiiltiiriiniin incelenmesindeki vurgulanan konulardan biridir.
Kiiltiir, cok bilinen ve her zaman dikkate alinan bir gegmise sahip olup yavas degisir.
Iklim ise, giincelligi ifade eder ve hizli degisir (Konuk, 2006: 27). Orgiit kiiltiirii
kavramnin iklim kavramina gore daha kalic1 oldugu kabul edilmektedir. Org(it kiiltiiri
kavrami Orgiit liyelerinin davraniglarinda uyum ve siireklilik gergeklestirerek, orgiit
ikliminin olusmasinda etkili olur. Bu iki kavram arasindaki fark da agikga
gorllebilmektedir. Orgit iklimi genel anlamda durumla ilgilidir. Orgit Gyelerinin
duygu, diisiince ve davramslar ile ilgilidir. Bu nedenle gegicidir. Orgiit kiiltiirii

kavrami ise gelisim siireciyle ilgilidir ve kokliidiir (Acaray, 2014: 28).

Orgiit iklimi karmasik bir kavram olmasina ragmen, arastirmalar genel bir iklim tanimi
ortaya koymuslardir. Iklim kavrami, bir orgiitiin diger orgiitlerden ayrilmasim
saglayan ozellik veya nitelikleri ifade eder. Iklim orgiitlerin duragan ozelliklerini
gosterir. Bu iki kavramin arasindaki farki ortaya koymak icin belirleyici 6zellikler
sunulmustur. Bu degiskenlerinin herhangi bir 6rgiitiin iklimi iizerinde etkili olabilecegi

sOylenebilir (Karcioglu, 2001: 275-276):

a) Yonetimsel degerler
b) Liderlik tipi

c) Ekonomik sartlar
d) Orgiit yapisi

e) Uyelerin 6zellikleri
f) Orgiitiin hacmi

g) Isin yapist

Orgit iklimi, orgiit iiyelerinin orgiit i¢indeki faaliyetlerin nasil olmas1 gerektigi ile
ilgili beklentileri ile bu beklentilerinin ne kadarinin gerceklestigi ile ilgili algilarinin
olusturdugu hava olarak tanimlanabilir. Orgiit iklimi ile, drgiite ait degerler ile drgiitiin
iiyelerinin kendi kisisel degerleri arasinda uyum &lgiiliir. Orgiit iiyeleri, drgiitiin
kaltirind benimsedikleri oranda 6rgat iklimi iyi, aksi durumda ise 6rgut iklimi kot
olarak ifade edilir. Yapilan arastirmalarda, orgiit iklimi farkli birgok boyutta ele

alinmustir.
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2.1.2.2 Orgiit Kimligi

Orgiit kimligi ¢ogu zaman orgiit kiiltiirii ile karistirilan, birbiri yerine kullanilan
kavramlardir. Ancak bu kavramlar birbirinden farklidir (Aykanat, 2010: 108). Albert
ve Whetten’a gore orgiitsel kimlik, kendini referans alan bir kavramdir ve orgiitiin
tiyelerinin kim olduklarin1 tanimlamasi i¢in toplu bir anlatistan bahseder. Orgiit ve
orgiitiin iiyelerinin algilarinmn paralelligi temel alinmaktadir. Orgiitsel kimligin, daha
kolay fark edilir, daha goriiniir ve daha somut oldugu diisiiniilmektedir. (Mete, 2018:
59).

Orgiitsel kimlik, bir orgiitin nasil tanindigimi, tammlandigmi, hatirlandigini
tanimlarken, kiiltiirel ve toplumsal farklardan dolay1 anlayis ve yorumu etkilemektedir.
Orgiitsel kimlik, bir orgiitiin tanimlanmas1 i¢in en dnemli yapi taslarindan biridir.
Orgiit kendini olusturan alt sistemlerin bir biitiiniidiir. Bu biitiinsellik, pargalarina
ayrilamaz. Bir orgiitteki her sey ve her birey bir digerini etkiler. Bu sebepler orgiitsel
kimligin, birbirleriyle ¢ok yakin iliskide oldugu orgiitiin operasyonel, fiziksel ve insani
ozelliklerden olustugunu gostermektedir. Orgiitsel kimlik, orgiit calisanlarmin
paylastiklar1 inanglar biitiinii olarak da soylenebilir. Orgiitsel kimlik, calisanlarda
birbirleri arasinda is birligi ve gliven duygusunu da arttirarak, Orgiitin amacina
ulasmak icin gereken gabay1 gdstermeleri igin motivasyonlarini arttirir. Orgiitsel
kimlik algisim1 etkileyen ve bunun sonucunda ortaya c¢ikan pek cok faktor vardir.
Bunlar; sosyallesme faaliyetlerine katilim, pozitif imaja sahip olmasi, liderlerinin
donustiirtici ve karizmatik liderlik 06zelliklerine sahip olmasi gibi belli bash
faktorlerdir. Orgiit galiganlarini isleri ile ilgili yeterli bilgiye sahip olmasi, kariyer ve
is firsatlar1 hakkinda yol gosterilmesi ve bu konuda bilgi sahibi olmalar1 da orgiit
kimligi hakkinda daha fazla bir algiya sahip olacaklari tespit edilmistir (Akatay, 2009:
301-302).

2.1.2.3 Orgiit imaji

Dis uyaricilarin duyu organlarimiz tarafindan algilanan nesnelerin biling ve zihindeki

karsilig1 ve goriiniimii olarak tanimlanabilen imaj, herhangi bir kurum, durum ya da

12



bireyin toplumda ve bireyde olusturdugu etki ile biitiinlesmesidir. Bu tanim, kisinin ve
toplumun tavrinin, goriis sahibi olmasinin, tutum belirlemesinin de 6n sart1 denilebilir.
Imaj siirekli degisebilen, giincel ve karmasik bir kavramdir. Bu baglamda, érgiit imaji,
orgiitiin ismi duyuldugunda veya logosu goriildiigiinde orgiitle ilgili akla gelen
diisiince olarak ifade edilebilir (Bektas, 2010: 8).

Farkli birgok tanim bulunmasiyla beraber orgiit imaji, Orgiit iiyelerinin ve Orgiit
disindakilerin drgiitii nasil gordiigii ile ilgili diisiinceleri olarak tanimlanabilir (Iscan,
Karabey 2007). Orgiit imaj1, 6rgiit kimliginin etkilerinin drgiit iiyeleri, kamuoyu ve dis
iliskileri oldugu kisiler tarafindan algisi olarak da tanimlanabilir. Orgiit imaj1, 6rgiitiin
inandig1 bir seyden ziyade disardan bakanlarin oOrgiit hakkindaki algisindan
kaynaklanan duygular1 ve inanglari olarak belirtilebilir (Demir, 2005: 29). Imaj olarak
tanimlanan ve kisilerde olugan bu diisiinceler, orgiitiin amaglarini gergeklestirmesi i¢in
onemli faktorlerden bir tanesidir (Konuk, 2006: 28). Orgiit kiiltiirii ve 6rgiit imaj
arasinda giiclii ve dogrudan bir iliski vardir. Orgiitiin tiim {iyeleri tarafindan
benimsenen gli¢lii bir 6rgiit kiiltiirii ayn1 zamanda gii¢lii bir orgiit imaj1 yaratilmasi i¢in

katki saglayacaktir (Acaray, 2014: 30).

2.1.2.4 Orgiit iletisimi

[letisim en yaln haliyle bilgi aktarrmidir. Kurumlar ve bireyler arasindaki duygu,
diisiince, bilgi aktarimi seklinde tanimi1 yapilabilir. Bu bilgi aktarimindaki asil amag
ortak noktalarda bulusmay: saglamaktir (Konuk, 2006: 29). iletisim, kisilerin toplu
halde yasamaya baslamayi ile toplumlar arasindaki etkilesimde bazi mesajlarin ve
anlamlarin paylasilmasi stirecidir. Bahsi gecen bu siireg, kisiler arasindaki iligkinin her
tiiriinden 6rgiit ve toplumlari bir arada tutmaya kadar islevi vardir. Ortak bir ama. Igin
bir araya gelen topluluklar ve 6rgiitler igin iletisim ¢ok biiyiik 6neme sahiptir. Orgit
igerisindeki iiyelerin ve onlarin olusturduklar1 gruplarin arasinda olmasi gereken

uygun etkilesimi saglayan kavram ise orgiit iletisimidir (Durgun, 2006: 119-120).

Orgiit kiiltiirii ve orgiit iletisimi birbirini dogrudan etkileyen iki kavramdir.
Olusturulmus orgiit kiiltiirlerinde iletisim, kurallar belirgin oldugu i¢in 6nemli dlgiide
kolaylastirilmistir denebilir. Bir 6rgiitiin kiiltiiriinliin olugmasindan itibaren, kiiltiiriin

orgiit Tlyeleri tarafindan benimsenmesi, devamliliinin saglanmasinda ve
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degistirilmesinde iletisimin énemi ¢ok biiyiiktiir. Orgiit kiiltiiriinde {iyelerin &rgiitiin
ama¢ ve hedefleri dogrultusunda ortak noktada ilerlemeleri agisindan da oOrgiit
igerisinde iletisim 6nemli yere sahiptir (Acaray, 2014: 31). Bir organizasyonun
icerisindeki tim Uyelerin, yoneticilerin basaris1 da orgiit igerisindeki etkin iletisime
cok baghdir. Tim isleyen siireglerde, sozlii ya da yazili iletisimin basarili olmasi

amagclanan tiim basarilara da ulasilmasini kolaylastiran bir etkendir.

Orgiitsel iletisimin islevlerinden bir tanesi drgiitiin iiyelerine drgiit kiiltiirii hakkinda
bilgi saglamasi, bir digeri ise iiyelerin bu kiiltiir ile biitiinlesmesini saglamaktir. Orgiit
kiiltiirli, yeni katilan iiyeleri i¢in resmi ve resmi olmayan iletigim kullanir. Resmi
iletisim, is ile ilgili her tiirli bilgilendirmeyi kapsarken, resmi olmayan iletisim ise
hikayeleri ve dedikodular1 kapsar. Orgiit kiiltiirii ancak iletisimle anlam kazanir. Bu
sebepten Otiirli Orgiit kiiltiirii ile iletisim arasinda dogrudan, giiclii ve yakin bir iligki

vardir. Iletisim ile drgiit kiiltiiriiniin temel 6geleri yorumlanabilir (Giiglii, 2003: 156).

2.1.3. Orgiit Kiiltiirii Unsurlar

2.1.3.1. Temel Degerler

Orgiit icinde standartlarin1 koruyan ve basariyr tanimlayan kavram ve inancglar deger
olarak tamimlanabilir. Orgiitsel degerler paylasilan amagclar ve ideallerdir (Ercan,
Kose, Tetik, 2001: 229). Insanlarin, olaylarin ve nesnelerin &rgiit iiyeleri tarafindan
nasil algilandigim orgiit tarafindan gelistirilen degerler belirler. Degerler, normlara
gore daha genis kapsamli ve daha somut kavramdir (Iscan, Timuroglu 2007: 121).
Orgiit kiiltiirii bir orgiitte iiyeleri tarafindan paylasilan degerler sistemidir ve orgiit
kiiltiirinlin diger unsurlarina gore daha giivenilirdir (Giiglii, 2003: 151). Degerler, bir
orgiit i¢in en iyi olan1 ve yapilmasi gerekenin en iyi olmasini tanimlar. Orgiit
kiiltliriiniin ana 6gesi degerlerdir ve orgiit iyelerinin diisiince, davranis ve tutumlarini

belirler (Arikan, 2019).
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2.1.3.2. Normlar

Normlar, toplumlarda kisilere yol gosteren, neyin dogru ya da yanlis neyin olumlu ya
da olumsuz oldugunun degerlendirilmesini saglayan fikirler, standartlar ve diisiinceler
btund denilebilir. Normlar, érglt Gyelerinin Gzerinde belirgin bir etkiye sahiptir ve
acikca dile getirilmese de uyulmasi beklenen yazili olan veya olmayan soyut kurallar
olarak tanimlanabilir (Ster, 2019: 29). Normlar, siklikla degerlerle karistirilabilir,
ancak degerlere gore cok daha fazla yol gosterici ve belirgindir. Bu sebeplerden otiirti

de orgiit kiiltiiriiniin anlasilmas1 agisindan biiyiik éneme sahiptir (Ozokutucu, 2019:

11-12).

2.1.3.3. inanclar

Inanglar, kisilerin sosyal gerceklikleri nasil tanimladigin1 gosterir. Bireysel inanislar,
dini inaniglar, siyasi goriisler kisilerin i¢cinde bulundugu toplumun kiiltiiriinden,
egitim-ogretiminden vb. pek ¢ok faktdrden etkilenerek yapilanir (Acaray, 2014: 22).
Inanglarm olusumunda bireysel yonelimler kadar kisinin toplumsal kiiltiiriiniin de
etkili oldugu soylenebilir. Orgiit {iyelerinin sahip oldugu iist kiiltiirler, etnik kdkenler
calistig orgiit igerisindeki iligkilerine de yansiyacaktir.

Inanglar, kisilerin yer aldiklar1 orgiite, ¢evreye ve sahip oldugu ise kars1 tavrini da

belirlemektedir (Ozokutucu, 2019: 13).

Inang, kisinin kendi diinyasmin bir yerine ait algis1 ve bilgisinin devamliligidur.
Insanlar belli konularda belli inanglara sahip olabilirler ve gerek toplum gerekse 6rgiit
icerisindeki inanglarin birbirine yakin olmasi ve benzerlik gostermesi o grubun kiiltiir

inanglarini da o derece kuvvetli hale getirir (Ercan, Kose, Tetik, 2001: 224).

2.1.3.4 Dil

Kisiler arasinda iletisimi saglayan temel arag dildir. Orgit icerisindeki ortak amag igin

bir araya gelen kisiler de iletisimin devamlilifi ve amaca uygun hareket etmenin
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gerekliligi icin ortak bir dil gelistirmelidir (Siier, 2019: 29). Insanlarin iletisim
kurmasina yarayan en temel arag olan dil, bunun yaninda bir kiiltiir 6gesidir. Dil, sahip
oldugu toplumun kiiltiiriiniin de 6nemli bir 6gesi olmasinin yaninda, 6rgiit kiiltiiriiniin
de disardan nasil algilandigini yansitan bir 6gedir. Orgiitlerde farkl1 is birimlerinde
faaliyet gosterilen alana gore kullanilan dilde farkliliklar goriilebilir (Acaray, 2014:
25). Orgiitlerdeki konusma tarzinin veya kullanilan dilin anlasilmasi, orgiit
bireylerinin kendilerini drgiite ait hissetmeleri agisindan olduk¢a dnemlidir. Orgiitte
kullanilan dile bakilarak o orgiitiin dis diinyaya bakis agis1 anlagilabilir (Bakan, 2004:
53).

2.1.3.5 Temel Varsayimlar

Temel varsayimlarin, bir grubun kiiltiiriinii destekleyip, grubun o6zelliklerini
tamamlamasi i¢in hem bireysel hem grup asamasinda izin veren psikolojik kavramsal
savunma mekanizmalar1 oldugu sdylenebilir (Schein, 1992). Temel varsayimlarin
degistirilmesi zordur, ¢iinkii bu varsayimlar bilingalt1 diisiinceler, hisler, tahminler
denilebilir (Uzkurt, Sen, 2012: 29). Varsayimlar, 6rgiit iyelerinin orgiitsel yasama dair
tasidiklar1 6n kabullerini olugsmasini saglayan, algilarini, diistincelerini, duygularini ve

davraniglarini yonlendiren tartisilmayan dogrulardir (Demirsoy, Giilova, 2012: 52).

Varsayimlar, genellikle bilingsizdir ve Orgiit iiyeleri tarafindan o kadar giiglii
benimsenmistir ki, ihlal edilme olasilig1 diisiiniilemez (Campbell, Nelson, 1997).
Varsayimlar, orgiit iiyelerinin zihninde degerlere gore daha derin yer alir. Bu sebepten
dolayr varsayimlar, zaman igerisinde degerleri yOnetir. Bu nedenle varsayimlar,

kiiltiirel degisim i¢in 6nemli bir direnis alan1 olarak kabul edilirler (Giiglii, 2003: 152).

2.1.3.6 Lider ve Kahramanlar

Bir toplulukta ya da grupta davranislariyla rol model olarak alinan, ideal 6zelliklere
sahip oldugu diisiiniilen gergek ya da hayali canli ya da 6lmiis kisiler kahraman olarak
adlandirilir. Bir orgiitte de en iist diizey yonetici kahraman olarak adlandirilabilir ve

giiclii bir kiiltiire sahip orglitlerde, orgiitiin degerini en iyi sekilde temsil edecegine
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inanilan bu kahramanlar devamli olarak yasatilir (Sisman, 1994). Kahramanlar, 6rgiit
kiltirinin imajinin sembolii ve kisilik modeli olarak tanimlanan unsurlaridir. Giiglii
kiltlire sahip orgiitlerde kahramanlar tanimlanirken genelde basar1 unsurlar1 6n plana
cikarilir. Genellikle mistik kahraman olarak goriilen 6rgiit kuruculan, orgiit tiyeleri

tarafindan onurlandirilir (Arikan, 2019: 58).

2.1.3.7 Hikayeler

Hikayeler, drgiitiin diinii ve bugiinii arasinda koprii gorevi iistlenirler. Orgiit kiiltiirii
acisindan onemlidir. Genellikle orgiitiin gegmisindeki olaylarin abartilarak aktarilmasi
sonucu agiga ¢ikan kiiltlir tagiyicilaridir (Unutkan, 1995). Hikayeler orgiit kiiltiirtinde
yaygin degerler hakkinda bilgi ve ipucu verir ve bu degerlerin aktarilmasina yardime1

olur, sembollerini ve kahramanlarini canli tutarlar (Gordon, 1993).

2.1.3.8 Semboller

Semboller kiltirde 6zel anlama sahip s6zcik ya da objeler olarak ifade edilebilir.
Semboller 6rgiit kiiltiiriiniin i¢inde daha derin olan degerlerin bir anlatim sekli olarak
degerlendirilip, igerdikleri anlam goriindiiklerinden daha giicliidiir denilebilir (Terzi,
2000). Semboller, belli bir anlami tasiyan yalnizca kiiltiirii paylasanlar tarafindan
bilinen belli kelime, nesne, jest ya da resimlerdir. Semboller, 6rgitteki bireylerin
onemli degerlerini yasayan bir sekilde ¢evreye aktaran sozlii olmayan ve zengin bir dil
olarak ifade edilebilir. Semboller her zaman kendisinden daha farkli ve fazla bir anlam
ifade eder (Arikan, 2019: 56-57). Semboller, oOrgiit liyelerinin ortak diisiince
gelistirmeleri saglayan ve aralarinda iletisim araci olarak birbirine baglayarak gorev

yapar (Alamur, 2005: 42).

2.1.3.9 Torenler

Taorenler, orgit kultirinun koklu hale gelmesi icin 6nemli bir role sahiptir. Orgitte

belli basar1 saglayan, belli kideme gelen, emekli olan ya da orgiitiin kurulus
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y1ldoniimii, bayramlar, yilbasi gibi zamanlardan yapilan kutlamalar ve belli
seremoniler Orgiit kiiltiiriiniin birer pargasi olarak kabul edilir (Demirsoy, Giilova

2012: 52).

2.1.4 Orgut Kulttrunde Gugli-Zayif Kiiltiir Ayrimi

Orgiit kiiltiirii giiclii veya zayif olabilir. Orgiit kiiltiiriiniin iyi analiz edilebilmesi
orgutin daha iyi yonetilebilmesi icin 6nemlidir. Orgiit kiiltiirii farkli bilesenlerine
ayrilarak analiz edilebilmeli ve &rgiitiin zayif ve gii¢lii yanlar1 bilinmelidir. Orgiitiin
yiiksek performans gosterebilmesi icin bu gereklidir (Erdil, Kitap¢i, Turan, 2005:
260).

Bagka bir dikkati ¢eken entelektiiel sermaye 6zelligi, bu sermaye algisina sahip olan
isletmelerde, entelektiiel sermayenin temsilcisi olanlarin, isletmelerin karar alma
strecinde daha fazla yer almasina imkan saglamasidir. Bu sekilde, pazarlama
acisindan bakildiginda, yaratici, yenilik¢i ve fark yaratan goriisler, isletmelerin
faaliyetleri ve stratejileri icerisinde daha fazla yer edinmekte ve isletmelerin kurumsal
imajlart agisindan da belirli oranda bir fark yaratma sansi sunmaktadir (Erol 2011, s.

132).

2.1.4.1 Gucli Orgit Kiltiri

Orgiit kiiltiiriiniin gii¢lii olmasinin en énemli faktdrlerinden bir tanesi giiglii liderliktir.
Bir diger faktor ise bagimlilik ve paylasimciliktir. Giiglii kiiltiir, orgiit kiiltliriiniin
temel degerlerinin ve kurallarinin Orgiit bireyleri tarafindan siki bir sekilde
benimsendigi kiiltiir olarak tanimlanabilir. Giiglii kiiltiir calisanlar iizerinde daha g¢ok
etkiye sahiptir (Konuk, 2006: 40).

Ug nedenden dolayr giiclii orgiit kiiltiirlerinin 6rgiitsel performans: etkiledigi

soylenmektedir (Demir, Oztiirk, 2011: 20):

a) Guclu orglt kultlrlerinde tiim orgiit iyeleri ortak amaci paylasir.
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b) Giicli orgiit kiltiirlerinde 6rgiitiin degerleri tiyeleri tarafindan paylasildigi igin
uyelerin gudilenme dereceleri yiksektir.
c) Gigli orgiit kiiltiirlerinde baskin biirokratik etkiler olmadan bir kontrol

saglanir.

Peters ve Waterman’a (1987) gore orgiit tiyelerinin kalict bagliliginin, ancak kosullar
dogal giidiilenmeye olanak verecek sekilde olursa saglanabilecektir. Buna gore,
kisilerin bu baglilig1 yasayabilmesi i¢in gorevlerinin buna degdigini diisiinmeleri
gerekmektedir. Bu da ancak gii¢lii orgiit kiiltiirleriyle saglanabilmektedir (Erdem,
2007: 75-76).

2.1.4.2 Zayif Orgiit Kiiltiirii

Zayif orgit kiilttrlerinde, giliglii orgiit kiiltiiriiniin tam tersi durum s6z konusudur.
Orgiitteki bireyler arasinda iletisim zayif, orgiit degerleri tam olarak benimsenmenmis
ve baghlik diisiiktiir (Ozcan, 2019: 15). Zayif orgiit kiiltiirlerinde, orgiitiin iiyelerine
etkisi de zayif oldugundan ve iiyelerin bagliligi diisiik oldugundan isten ayrilma

oranlarinin da yiiksek olmasi muhtemeldir denilebilir (Alamur, 2005: 28).

Robbins ve Judge (2016: 514-551) zayif orgiit kiltirti 6zelliklerini su sekilde
siralamigtir:
I.  Talimat ve prosediirlerin detayli olmasi
II.  Orgiit icerisindeki zay1f iletisim
I1l.  Orgiit iiyelerindeki motivasyon eksikligi
IV.  Karmasik ve belirsiz orgiitiin amaclarinda

V.  Egitimlerdeki yetersizlikler

VI.  Kisa vadeli kazanimlara uzun vadeli amaclardan daha ¢ok odaklanma
VII.  Yeteri kadar insan kaynaklarina 6nem verilmemesi
VIIl.  Ceza kiiltiirliniin olmasi

IX.  Desteklenmeyen takim ¢aligsmalari
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Zay1f orgiit kiiltiirlerinde, orgiit iiyeleri arasinda ortak bir bakis agis1 ya yoktur ya da
¢ok azdir (Ozokutucu, 2019: 51-52). Bu durum, &rgiit kiiltiiriiniin yerlesik hale gelmesi

ve orgiit iiyeleri tarafindan kabul edilmesi adina 6nemli bir engel teskil etmektedir.

2.1.5. Orgut Kulttra Modelleri

Orgut kultiirleri, arastirmacilar tarafindan degisik sekillerde siniflandirilmaktadir
(Iscan, Timuroglu, 2007: 123). Orgiit Kkiiltiirlerine ydnelik siniflandirmalar,
arastirmacilarin calismalarina temel olarak segtikleri modellere gore degisiklik
gostermektedir (Erdem, 2007: 64). Orgiit kiiltiiriiniin anlasiimasi ve kavranmast igin
tanimlamalar ¢ok ¢esitlidir. Tanimlamalardaki bu gesitlilik, orgiit kiiltiiriiniin bir
modele dayandirilmasini ve kuramsal ele alinmasini gerektirmektedir (Demirsoy,
Giilova, 2012: 54). Orgiit kiilturi literatiirde pek ¢ok arastirmaci tarafindan incelenmis
ve yeterince farkli ara¢ ve boyutlar gelistiren ¢alismalar bulunmaktadir (Mete, 2018:
26).

Orgiit kiiltiiriiniin bu sekilde gelistirilen modelleri ii¢ grupta toplamak miimkiindiir.
Arastirmacilarin ilk grubu orgiit kiltiiriinii yonlendirmeye agik, yonetsel 6zellik
tasimakta oldugunu diisiinlir ve bu sebeple yonetilebilecegini savunmaktadirlar. Bu
gruptaki arastirmacilara; Peters-Waterman, Kotter, Kennedy, Ouchi, Deal ve Turner
ornektir. ikinci grupta; Martin, Schein, Pettigrew ve Dyer gibi arastirmacilar yer
almaktadir. Bu arastirmacilar, orgiit kiiltlirliniin yonetilebilmesinin duruma bagli
oldugunu, tamamen Orgiit kiiltiirliniin  degismesinin  miimkiin  olmadigim
savunmaktadirlar. Ogbonna ve Harris’in oldugu {i¢iincii grubu olusturan arastirmacilar
ise Orgiit kiiltlirliniin her sartta imkansiz oldugunu belirtmislerdir. Bu arastirmacilara
gore, Orglit kiiltiirli kokli anlamlar iceren ve yasayan bir yap1 oldugu i¢in kontroliin

otesindedir ve yonetilemez (Ozokutucu, 2019: 22-23).

2.1.5.1 Deal ve Kennedy Orgiit Kiiltiri Modeli

Bu modelde arastirmacilar, kiiltiir ve ¢evre arasindaki iliskiyi incelemislerdir (Afsar,

2019: 12). Deal ve Kennedy bu modeli 6rgiitiin etkinlik gosterdigi cevrenin belirsizlik
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derecesi ve geribildirim hizin1 esas alarak dort kiiltiir tipi belirlemiglerdir. Bu dort
kaltar; yuksek risk-hizli geri bildirim (sert erkek-mago kdltiirii), diisiik risk-hizh
geribildirim (siki1 ¢alig-sert oyna Kkulturt), yiksek risk-yavas geri bildirim (sirketin
iistline bahse gir kiiltlirii), diisiik risk-yavas geri bildirim (slre¢ kulturd) olarak

tanimlanabilir. (Demirsoy, Giilova, 2012: 54).

Yiksek risk - hizli geribildirimde, karar alan kisiler almis olduklari kararlarin yanlis ya
da dogru oldugu hakkinda kisa siirede bilgi sahibi olurlar (Demir, 2005: 67). Bu tiir
orgltlerde ¢alisan iiyeler yiiksek risk alip davraniglarinin dogrulugu ve yanlishigiyla
ilgili hizli geri bildirim saglarlar (Acaray, 2014: 48). Bu orgiit kiiltiiriiniin tiyeleri fazla
baski altinda c¢alisirlar ve hem kendi bireysel hedeflerini hem de orgiitlerinin
hedeflerini gerceklestirmek icin risk almak konusunda isteklidirler (Ozokutucu, 2019:
24).

YUksek risk - yavas geri bildirimde, geri bildirim yavas, risk yiiksektir. Uzun vadeli
karsiligini alabilecegi yatirimlar yapilir. Alinan kararlar 6ncesinde gerekli arastirmalar
ve ¢aligmalar yapilip titizlikle ilerlenir (Afsar, 2019: 13). Geri bildirimin yavas olmasi
alian kararlarin yanls ya da dogru oldugunun 6grenilmesinin uzun zaman almasina

sebep olur (Demir, 2005: 67).

Diistik risk - hizlr geri bildirimde basar1 odag miisteridir. Yontemler konusunda
gelenekseldir (Demirsoy, Gililova, 2012: 54). Basarmin sirr1 ¢ok ¢aligsmaktir.
Uyelerinin  davranislar1 eylemlerinin hizli olmasiyla karakterizedir. Bu orgiit
kiiltiirtinde yiiksek satis oranina ¢ok calisarak ulasan saticilar kisilerin géziinde birer

kahramandir (Ozokutucu, 2019: 25).

Diistik risk - yavas geri bildirimde orgiit kiiltiiri biirokratik agirliklidir. En 6nemli
nokta yonetimin inanmis oldugu siiregleri takip etmektir. Bu kiiltiiriin temel 6zellikleri
teknik mikemmeliyet, detaycilik, diisiik kaygi diizeyi ve yatirnmlarin disiik riskli
olmasidir (Ozokutucu, 2019: 25).
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2.1.5.2 Kilmann Orgiit Kaltiiri Modeli

Kilmann, orgiit kiiltiiriinii kontrol edilmesi miimkiin bir degisken olarak ele almistir.
Orgiit kiltirt orgutsel olarak bilyiime ve gelismeyi ele aldiginda kendiliginden
gelisiminin olmasini beklemek orgiitiin basarisi i¢in stratejik bir hata olacaktir (Biiyiik,
2010: 225). Kilmann’in modeli iki insan arasinda ortaya ¢ikan bir tartisma oldugunda
ilgili bireylerin davraniglarinda ortaya cikan g¢atigmayr degerlendiren bir modeldir
(Ozokutucu, 2019: 26). Kilmann, 6rgiit kiiltiiriinii her seyi eyleme gegiren sosyal bir
enerji olarak tammlamaktadir. Orgiit kiiltiirii, orgiitteki inanglarm ve drgiit ikliminin
orgiit liyelerinin davraniglarina yansimasidir. Buna gore Kilmann orgiit kiiltiiriinii

ikiye ayirmaktadir; biirokratik kiiltiir, yenilik¢i kiiltiir (Acaray, 2014: 47).

2.1.5.3 Cameron ve Quinn Orgit Kiltiri Modeli

Cameron ve Quinn Orgut kultird modelinde o6rgut kalturd bir buatin olarak
degerlendirilmektedir. Bunlar; stratejik yontem, calisanlari birbirine yaklastiran
degerler, baskin degerler olarak tanimlanabilmektedir. Gelistirilen bu 6rgiit modelinde
orgiit kiiltiiriiniin etkinlige ya da 6rgiitsel basariya olan etkileri aragtirilmigtir. Orgiit
kaltura ve orgltsel basar1 arasindaki iliskiyi inceleyen Cameron ve Quinn’in
gelistirdikleri model ‘rekabetci degerler’ olarak adlandirilir (Acaray, 2014: 53). Olgiim
ve degerlendirme araci1 da igcermesi dolayisiyla Cameron ve Quinn’in orgiit kiiltiir
smiflamas1 yaygin bir sekilde kullanilmaktadir. Orgiit kiiltiirii Cameron ve Quinn
tarafindan; isbirligine dayali, yapilastirilmis, girisimci, pazar merkezli olarak 4 grupta

toplanmistir (Iscan, Timuroglu, 2007: 123).

Orgiitsel bagliligin 6n plana ¢ikti1, resmi olmayan kontrol siireleri baskin, ice déniik,
birlik ve beraberligin 6nemli oldugu orgiitler klan kiltur( olarak ifade edilmektedir.
Klan tipi kiiltiirde ortak bir amaca yonelen takim ruhu ¢ok gii¢lii ve orgiitiin kisilerin
katkilarin1 degerlendirmesi ¢ok adildir. Bu nedenle tiyeler dogal olarak ortak amaca
hizmet etmekten kendilerini alikoyamazlar (Erdem, 2007: 66). Bu kiiltiiriin ait oldugu
kiiltiirlerde takim ruhu ve ortak degerler benimsenir, iiyelerin orgiit ile biitlinlesmesi

ve kendilerini gelistirmesi desteklenir. Calisanlar arasindaki iliskiler dostca biitiinlesen
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ve sadiktir. Orgiit liderleri ise emir vermekten ziyade daha cok yol gdsterici

durumdadirlar (Yalginsoy, 2018: 68).

Adhokrasi kiltlird i¢in esneklik, yaraticilik, ¢evreye uyum, girisimcilik biiyiik 6nem
tasir. Bu Ozellikler liderler i¢in de dnemli olup yeni pazarlar bulmak ve buyimek
onceliklidir (Demirsoy, Giilova, 2012: 55). Adhokrasi kiiltiiriiniin uygulandig
orgiitlerde yeni kaynaklar temin edilmeye ve uzun vadede biiyiimeye odaklanir. Yeni
ve tek bir hizmet veya iirlin sunmak bu kiiltlirde basar1 anlamina gelmektedir
(Yalginsoy, 20018: 68). Bu orgiit kiiltiiriinde yiiksek derecede organik bir yap1 séz
konusudur. Statii ve pozisyonlar gegici olarak diisiiniiliir ya da pek dnemsenmez.
Orgiitler miisterilerini memnun etmede hizli hareket etmeleri gerekirse bu Kultiiri

yansitirlar (Erdem, 2007: 66).

Hiyerarsi kiiltiirii tipi rasyonellik ve mantikla calisan bir orgiit kiiltiirii tipidir. Orgiit
icindeki roller pozisyonlarda yer alan kisilerden daha énemlidir. Orgiit kisisel olmanin
Otesinde varligini devam ettirmeye tanimlanan bu rollere uygun kisileri ise alarak
calismaktadir. Bu orgiit kiiltiiriiniin oldugu kurumlarda calisanlardan itaat beklenir
(Acaray, 2014: 57). Hiyerarsi kiiltiirtinde istikrara, kurallara, diizene, yonetmeliklere
cok 6nem verilmektedir. Liderler ise yonlendiren ve diizenleyen roldedir (Demir,
2005: 69).

Pazar kultlri rekabetgiligi, dis odakliligi, verimliligi vurgulayan ancak kontrol yonii
de bulunan duragan o6rgiit ortamlarini ifade eder. Bu orgiitlerde her {iye kendi kisisel
¢ikarlarinin pesinden kosar (Erdem, 2007: 66). Pazar tipi kilturlerde Gyelerin bireysel
performanslar1 6diillendirilmektedir. Bu kiiltiirde tamamen dis pazara odaklanilmistir.
Piyasada rekabet onemlidir ve avantaj saglamak icin ilgililer arasindaki iligkiler
onemlidir. Rekabet ve sonug odaklilik 6n plandadir. Piyasa payi ile elde edilen basari
Olciiliir. Pazarda, iistiin olmak hedeflenir (Afsar, 2019: 16).

2.1.5.4 Harrison ve Handy Orgut Kalturi Modeli

Harrison ve Handy o6rgiit kiiltiirtinii orgiitiin karakteri olarak tanimlamislardir ve orgiit

kiiltiirtinii dort farkl sekilde smiflandirmislardir; gii¢ kiiltiirii, rol kiiltiirii, gorev
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kiiltiirdi, birey kiiltiiri (Sen, Uzkurt, 2012:29). Handy bu kiiltiirleri tanimlarken Yunan
mitolojisinden ilham alir (Afsar, 2019: 19)

Guc kalturinde hiyerarsi gegerlidir ve orgiit kiiltiiriinde gii¢ belli kisilerde toplanir. Bu
kiiltiir tipi daha c¢ok askeri orgiitlerde ve kii¢iik isletmelerde gozlemlenir (Demirsoy,
Gulova, 2012: 54). Bu kultur tipinde 6rgut tek bir merkezden yonetilir. Glictini 6rgit
tiyelerinin merkeze bagliligindan ve merkezin giiciinden alir. Handy gii¢ kiiltiirii tipini

Zeus’a benzetir (Afsar, 2019: 19).

Rol kultlri biirokratik yapilanmanin oldugu rasyonellik ve mantiga dayanan kiiltiir
tipidir. Genellikle kamu kuruluslarinda bulunur. Kisilere kiyasla roller veya
pozisyonlar daha énemlidir (Ozokutucu, 2019: 31). Handy tarafindan Apollon olarak
distintilir (Afsar, 2019: 19).

Gorev kiltirinde yetenek kidem ve statiiye oranla daha 6n plandadir. Gorev
kiiltiirintin  sonu¢ odakli olmasi1 nedeniyle yaraticilik, hiz ve rekabet olmasi
gerekmektedir. Basariya ulagilabilmesi i¢in dogru kisilerin dogru pozisyonlarda
calistiritlmasi esas olandir. Liderlere yetki verilir ve liderlerde katilime1 bir yonetim
tarzi uygular. Gorev kiiltiirline sahip orgiitlerde esnek bir yapi vardir. Bu kiiltiir tipi
degisken pazarin ve ¢evrenin oldugu durumlar i¢in ¢ok uygundur. Bu sebeple yogun
rekabetin oldugu durumlarda avantaj saglar (Acaray, 2014: 61). Handy bu kiiltiir tipini
Athena olarak adlandirmaktadir (Afsar, 2019: 19)

Birey kulturi ¢ok alisildik kiiltiir tipi degildir. Genel yapidaki orgiitlerin tersine genis
kapsamli bir hedefleri yoktur. Bu kiiltiir tipleri kii¢lik yapilardadir. Diger orgiit kiiltiirii
tiplerine gore daha az goriiniir. Handy’e gore bu kiiltiir Dionysos’a benzemektedir

(Afsar, 2019: 20).

2.1.5.5 Schein ve Schneider Orgit Kiltiri Modeli

Schein o6rgiit kiiltiiriinii belli bir grubun i¢ alanda birlesme ve dis alanda adapte olma
durumunda karsilasilan sorunlarin iistesinden gelirken kesfedilmis veya gelistirilmis

temel varsayim modelleri olarak degerlendirmektedir (Biiyiik, 2010: 224). Bu
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varsayimlar orgiit kiiltiirii iiyelerinin sorunlarla nasil basa ¢ikilacagini 6grenmek adina
tizerinde c¢alistig1 ve Orgiite katilacak yeni iiyelerin de bunlari dogru algilamasi i¢in
gelistirilmistir (Schein, 2014). Schein’e gore kiiltiir prensiplerinin kalbi temel
varsayimlardir. Kiiltlir olusumundan sonra kiiltiiriin 6grenilmesini ve devamliligini
saglayan Odiillendirme ve sosyal travma modelidir. Schneider, Harrison ve Handy nin
calismalara dayanarak orgiit kiiltiir modelini ve yaklasimim gelistirir (Ozokutucu,

2019: 35).

En bilindik orgiit kiiltiirii yaklagimlarindan birtanesidir. Schein orgiit kiiltiirtinu dorde
ayirmaktadir; destek kiltlirti, rol kiltiiri, giic kiltiiri, basarma kiltiri. Giig
kiiltiirtindeki orgiitler ceza ve 6diil sistemi ile ¢alisir. Rol kiiltiiriinde giic, liderlerle
calisanlar arasinda paylastirilmistir. Basarma kiiltiiriindeki tiyeler 6rgiit hedeflerini
gerceklestirmek icin ¢alismalart gerektiginin bilincindedir. Destek kiiltiirlinde ise is
birligi ve takim calismasi hakimdir (Demirsoy, Giilova, 2012: 54). Schneider ise
kisilik tiplerini Orgiit kiiltiiriine uyarlar ve dort farkli orgiit kiiltiirinii olusturur. Bu
orgiit tipleri; kontrol kiiltiirti, is birligi kiiltlirii, yetenek kiiltiirii olarak belirtilir

(Ozokutucu, 2019: 37).

2.1.5.6 Ouchi (Z Modeli) Orgut Kultiirii Modeli

Ouchi Amerikan ve Japon yonetimlerinin biiyiik farkliliklar tagidigini belirtmis ve bu
iki sistemi karsilastirarak incelemistir. Ouchi Amerikan ve Japon toplumlarinin deger
yargilarin1 g6z 6niinde bulundurarak Japon yonetim tarzint Amerikan yonetimi tarzina

uyarlayabilecegini agiklamistir (Acaray, 2014: 62).

Z teorisi, Japon yonetiminin en iyi yonlerini ve geleneksel Amerikan yonetimini
birlestirerek Amerikan Orgiitlerinin Japon Orgiitleriyle rekabet edebilmesi icin
yardimc1 olabilmek amaciyla tasarlanan bir modeldir. Z tip1 orgiit tarz1 yonetimi insan
odakl1 yaklagim uzun zamanli istihdam ve is giivenligi icin biitiinsel bir orgiit kiiltiirii
ve liyeleri i¢in kariyer yolculugunu temsil eder. Ouchi’ye gore Japonlarin basarisinin
sirr1 teknolojiye bagl degil farkli bir orgiit kiiltiiriine, uzun vadeli ¢alisan gelisimine,

giclii bir orgiit felsefesine ve ortak kararlar verme siirecine odaklanmis olan bir

yonetim seklidir (Ozokutucu, 2019: 40-41).
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2.1.5.7 Peters ve Waterman Orgit Kiltura Modeli

Peters ve Waterman is hayatinda bagar1 saglayan Amerikan firmalarinin basarili olma
sebeplerini arastirmiglar ve bu arastirmalar1 sonucunda basarili olan firmalarin
digerlerinden ayrilan 8 Kkiiltiirel 6zelligini saptamislardir (Acaray, 2014: 65). Bu
modeller; hareketi tercih etme, Ozerklik ve girisimcilik, insanlara verilen degerle
verimliligin artmasi, igletmenin deneyimli ve deger odakli olmasi, en iyi bilinen iste
devam etmek, yalin yap1 az calisan, siki ve gevsek yapi Ozelliklerinin bir arada

bulunmasi, miisteriye yakin olmak olarak belirtilebilir (Ozokutucu, 2019: 43-44).

2.1.5.8 Parsons Orgiit Kiiltiirtii Modeli

Parsons oOrgiit kiiltiiriinii incelerken sosyal degerlerin iizerinde durmustur. Parsons
‘AGIL> modelinde; adaptation (uyum), goal attainment (hedef edinme ve
gerceklestirme), integration (biitiinlesme), legitimacy (gecerlilik), toplum hizmetinde
devamliligin saglanmasi i¢in belli islevlerin yerine getirilmesi i¢in sOylenmistir. Bu
modelde orgiitiin kiiltiirel degerleri ‘AGIL’ islevlerinin tamamlanmasini saglayan en

onemli araclar olarak belirtilir (Ozkalp, 2013).

2.1.5.9 Hofstede Orgiit Kultiiri Modeli

Hofstede, kiiltiir disavurumlarinin orgiitsel ve toplumsal durumlarda farkli rollerde
oldugunu ve bunun da hem toplum hem de o6rgiit kiiltiirii arasinda fark ettirdigini 6ne
siirmektedir. Bu model Hofstede’nin arastirmalarinin sonucunda ortaya ¢ikmis alti
boyuttan olugsmaktadir. Bunlar; siire¢ odakli olmaya kars1 sonu¢ odakli olmak, agik
sisteme kars1 kapal1 sistem, normatif kontrole kars1 siki1 kontrol, ¢alisma odakli olmaya
kars1 i odakli olmak, dar goriislii olmaya kars1 profesyonel olmak, gevsek kontrole
kars1 sik1 kontrol. Bu model savunma sirketlerinin liyeleri tarafindan benimsenmis

olan orgiitsel inang ve degerlere odaklanmaktadir (Mete, 2018: 32-33).
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Hofstede’ nin bu ¢aligmasina gore bir {ilkenin toplumsal kiiltiir degerlerinin biiyiik bir
kisminin o iilkedeki faaliyet gdsteren drgiitlere de yansidigini belirtmektedir. Orgiitler
yogun bir sekilde dahil oldugu toplumdan etkilenmektedir. Bu sebepten dolay1 farkli
iilkelerdeki oOrgiitlerin yapilar1 kiiltiir ¢esitliliginden dolay1r birbirinden farkli
olmaktadir (Acaray, 2014: 49).

2.1.6 Orgut Kultturunu Etkileyen Faktorler

2.1.6.1 Dis Faktorler

Bir orgiitiin iiyeleri ayn1 zamanda yasadiklar1 toplumunda birer iiyesidirler. Bu
sebepten dolayi bu iiyeler i¢inde bulunduklari toplumsal kiiltiiriin 6gelerini orglite de
tagirlar. Bu nedenle hem yerel hem de ulusal kiiltiir faktorlerinin orgiit kiiltiiriiniin
lizerine etkisi vardir. Orgiitten orgiite dis gevre ile olan iletisim degismektedir. Bu
nedenle orgiitlerdeki devamli degisim kaginilmaz hale gelmektedir (Karabiyik, 2019:
19).

2.1.6.2 i¢ Faktorler

Orgiit kiiltiiriiniin olusumu agisindan, 6rgutiin icerisindeki faktorler cok daha fazla
belirleyici olmaktadir. Onlarin yarattigi ortam ile birlikte Orgiit kiiltiirli, zaman
icerisinde sekillenebilmektedir. Orgit kiiltiiriinii etkileyen i¢ etkenler su sekilde
siralanabilir (Karabiyik, 2019: 19-20):

Orgiit kurucularmin karakterleri, basarilar1, inanglar
Orgiitiin hedefleri

Orgiitiin yapisi

Alt kulturler

Orgiit igerisinde alt ve iist ¢alisanlarin arasindaki iletisim
Liderlerin yaklagimi

Kullanilmakta olan teknoloji ve bilgi islemleri

I &G mmoow>

Orgiit iiyelerinin davranislarim belirleyen kurallar
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I.  Orgiitiin yaratmis oldugu beklenti ve hedeflerin seviyesi

2.1.7. Orgiit Kiiltiiriiniin Isletmelerde Uygulamasi ve Onemi

Orgiitlerde calisan kisilerin o isletmede calismaya devam etmesindeki en énemli
unsurlardan biri kendi kisisel hedeflerine ulasabilmesidir. Fakat her calisanin da
huzurlu ve mutlu bir sekilde ¢alistigi sOylenemez ve bu ¢aligsanlar istese de istemese
de ¢esitli sebeplerden ¢alismak zorundadirlar. Bu durumda ¢alisanlarda tatminsizlik
veya psikolojik rahatsizliklar ortaya cikabilir.  Orgiit kiiltiiri bu durumlarin

giderilmesinde 6nemli bir unsurdur (Demir, Oztiirk, 2011: 20).

2.1.7.1 Yonetim Acisindan Uygulama

Yonetim kisiler arasindaki is birligini gerceklestirme ve onlari bir hedefe yoneltme ve
yiirlitme ¢aba ve faaliyetlerdir. Yonetim denildigi zaman bazen bir siire¢ bazen bu
stirecin unsurlar1 bazen ise liderlerin karar verme ve liderlik gibi eylemlerinde nasil
kullanilacag anlasilmaktadir. Orgiit kiiltiirii yonetim faaliyetlerini etkiler ve bu yiiksek

oranda dnemlidir (Nisanci, 2012: 1287).

Orgiitlerde  liderlerin  hareketleri  {iyeleri tarafindan  orgiit  kiiltiiriiniin
i¢sellestirilmesinde etkilidir. Orgiit kiiltiiriiniin devami agisindan liderlerin kurallari,
aldiklar1 riskler, terfi kararlari, ddiillendirme bigimleri olduk¢a onemlidir. Orgiit
kiiltliriiniin 1yice anlasilip, uygulanmasi i¢in yonetim tarafindan yapilmasi gerekenler

sunlardir (Karabiyik, 2019: 20-21):

Islevsel yonetimi gerceklestirmek

T @

Belirlenen hedeflere ulasmak

I¢ ve dis paydaslarla etkin iletisimde olmak

134

d. Orgiitiin kurumsal kimligini olusturacak olan stratejilerinin vizyon ve

misyonunu belirlemek.

28



2.1.7.2 Cahsanlar A¢isindan Uygulama

Calisan seciminin ana hedefi orgiitii daha fazla basariya ulastiracak yetenekli ve
bilgileri kisileri istihdam etmektir. Fakat bu c¢alisan se¢imi i¢in uygun niteliklere sahip
birden ¢ok aday olacaktir. Bu durumda kimin istthdam edilecegi kisinin bilgi ve
yeteneginin yaninda orgiitliin degerlerini uygun olup olmadigi kistas olacaktir (Alamur,
2005: 33). Calisanlar igsellestirdikleri orgiit kiiltlirii degerlerini paylasarak oOrgiitii
renklendirir. Calistiklar1 yeri daha yasanacak bir yer yapar ve toplu bir sekilde
yasamanin degerlerini paylasir (Karabiyik, 2019: 21).

2.1.7.3 Orgut Kultaranin Onemi

Bir orgiitte orgiit kiiltiirinli aciklamak hem calisanlar hem de liderler tarafindan
olduk¢a zordur. Bireylerin davramiglarini prosediir ve kurallar yonetir. Biiyiik
orgiitlerde ve biirokratik yapilarda gézlemlenen bu tip karar veren otoritelerin standart
hale getirilmis kurallar1 kontrol mekanizmalar1 6rgiitiin bagarili olabilmesi i¢in gerekli
oldugu diisiiniiliir (Yigit, 2019: 3). Orgiit icindeki iliskilerde drgiit kiiltiiriiniin dnemi
oldukca ¢oktur. Bir bagka deyisle orgiit baglhiliginda orgiit kiiltiiriiniin etkisi vardir.
Orgiit kiiltiiriinii icsellestiren personel, isletmeye kendisininmis gibi sahip cikar

(Demir, Oztiirk, 2011: 21).

Orgiit kiiltiirii bir isletmenin ayn1 zamanda y&netim sisteminin kurulmasi, yonetilmesi
ve degistirilmesinin de ana belirleyicidir. Orgiit kiiltiirii dikkate alinmazsa yenilik
yaratmak, is tatmini, strateji, vizyon ve misyon olusturma, basarili teknoloji olusturma
basarisiz olur. Bu sebepten dolay1 Kotter ve Heskett yonetsel davranislari belirleyen
dort unsur arasinda orgiit kiiltiiriinii ilk unsur olarak tanimlamislardir (Karahan, 2008:
459). Orgiitlerin; 6ngorii sahibi olan liderleri olmali, hedeflerini gerceklestirecek
liderleri olmali, girisimci eylemleri cesaretlendirmeli ve 6diil sistemi olmali (Sen,

Uzkurt, 2012: 31).
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2.2 IS PERFORMANSI

2.2.1 Performans Tanim

Performans kelimesi, belli bir zaman diliminde {iretilen hizmet veya malin miktar
olarak ve islevine gore; verim, etkililik, ¢ikt1 gibi kavramlarla tanimlanmaktadir.
Bunun yaninda kisinin motivasyonu ve yetenegi arasindaki iliskinin de bir sonucu
olarak ifade edilebilmektedir (Helvaci, 2002: 156). Performans, belli kosullarda bir
isin yapilma diizeyi ya da c¢alisanin davranis sekli olarak da tanimlanabilir (Glirbiiz,
Yiksel, 2008: 178). Bu kavram; belli bir hedefin, gorev ya da fonksiyonun
gerceklestirilmesi ile iligkilidir. Bir orgiitiin kaynaklarini verimli bir sekilde kullanarak
hedeflerine ulagsma yetenegini nitel ya da nicel olarak da ifade edilebilir (Akkog,

Caliskan, 2012: 5).

Performans kavrami en genis anlami ile tanimlanirsa; belli bir hedefe ulagsmak igin
onceden belirlenen bir eylemin yapilmasi sonucu, ortaya ¢ikan kalitatif ve kantitatif
degerleri aciklar. Bagka bir deyisle, kisilerin sosyal hayatlarinda veya is hayatlarinda
basar1 igin gosterdikleri g¢abadir. Kisinin sorumluluk almasini gelistirici etkisi,
hedeflerini belirlemesini saglayici ve vizyonlarimi genisletmeye yardimer etkisi vardir.
Dogrudan verimliligi aciklayip, ¢alisanlarin islerine bagliliklarin1 ve gérevlerini yerine

getirmeye olan istekliliklerini ifade edebilir (Akin, 2020: 64).

2.2.2 Is Performansi Tanim

Is performans1 tanimi Benligiray tarafindan, calisan kisinin, grup ya da orgiitiin
amaglarina ulagmalarini nitel ve nicel olarak belirtilmistir. Calisanlarin birey veya grup
olarak performansi, Orgiitiin yapilan isle ilgili ulasmak istedigi hedef yoniinde bu
calisanlarin kendileri i¢in tanimlanan hedeflere ne kadar ulagabildiginin bir gostergesi
olarak da kabul edilebilir. Orgiit performansi ile de toplam sistem performansi

anlatilmaktadir (Cekmecelioglu, 2014: 25).
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Is performansi, calisanlarin kazanacaklar1 {icret karsihginda calistiklarn iste
gostermeleri beklenen aksiyonlar1 olarak degerlendirilmektedir (Akkog, Caliskan
2012: 5). Giinlimiizde orgiitlerin belirledikleri hedeflerine ulagsmalari i¢in ve rekabet
ortaminda avantaj saglayabilmeleri i¢in ¢alisan performansi ¢ok biiylik dneme sahiptir.
Temel olarak is performansi, Orgiitiin hedefleri dogrultusunda calisanlarin
davraniglarini belirttiginden hem igveren hem de calisanlarin basarisi i¢in onemlidir

(Erdem, Kafali, Kalkin, 2016: 217).

Is performansi, 6rgiit amaglaria ulasabilmek icin calisanlarin kontroliinde olan ve
calisanlarin katki sagladig: her tiirlii hareket olarak da bilinmektedir. Caligsan kisilerin
orgiit icindeki is performansi kendi kisisel yetenek ve 6zellikleri, yaptigi isi basarili
sekilde tamamlama istegi liderlerin bu istegi harekete gecirebilme yetenekleri ve
calisma ortamma gore belirlenmektedir. Orgiit iiyelerinin yiiksek performans
sergilemesi Orgiitiin hedeflerine ulagmasini daha imkanl bir hale getirmesini saglar.
Bu sebeple ¢alisanlarin ve orgiitlerin hedeflerine ulasmasi igin is performanslarinin

cok yiiksek olmasi gerekmektedir (Akin,2020: 69).

Bagka bir tanimda is performansi, belirli bir zaman dilimi i¢inde hedeflenmis bir
caligma ortamina ulasma cabasi olarak tanimlanir. Bu tanimda, bir tanim belirli bir
o6l¢iide pozitif olarak iligkili olmasina ragmen, siire¢ hakkinda genel bir degerlendirme
yapilmis ve net bir sekilde olumlu ya da olumsuz performanstan bahsedilmemistir. Ote
yandan, bu kavram, 6nceden tanimlanmus is kriterleri baglaminda ¢alisan bireyin veya
bir igletmenin toplu olarak calismayi bitirebilmesi veya bitirememesinin bir sonucu
olarak degerlendirilebilmesini saglayan bir kriter olarak goriilmektedir (Khuong ve

Yen, 2016: 32).

Bir diger caligmaya gore de is performansi, ¢alisanlarin kalite standartlarinda iiriinler
ortaya ¢ikarmasi, islerini ger¢eklestirmesi gereken zamanda tamamlamasi, hedeflerini
gerceklestirmesi ve herhangi bir sorunla karsilastifinda ¢oziime kavusturmasi olarak
tanimlanmakta ve algisal bir durum olarak kabul edilmektedir (Cekmecelioglu, 2014:
25). Is performansi, bireysel olarak siklikla Motowidlo ve Borman’a gdre baglamsal
ve gorev performansi olarak iki alt boyutta ele alinmaktadir. Gorev is performanst;
Orgiit tarafindan daha Onceden belirlenmis olan sorumluluk ve gorevleri calisan

bireylerin yerine getirmesi olarak tanimlanmaktadir. Baglamsal is performansi;
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orgiitlin hizlandirdig1 is ve gorev siirelerini bireysel olarak psikolojik ve sosyal ortami

sekillendiren c¢abalar olarak tanimlanmaktadir (Findikli, 2016: 40).

Olumsuz anlamda performans, yapilan degerlendirmeler ve tespitlerle birlikte,
performansin diisiik oldugu noktalarin belirlenmesi ve buna gore Onlemlerin
alimmasidir. Cogunlukla ¢alisan insanlar iizerinde yogunlasan bu performans
degerlendirmelerinden kaynaklanan olumsuz performans degerleri, isletmelerin
calisanlar1 hakkinda bir karara yol agmaktadir. Ciinkii bu noktada verilecek her karar
ozellikle is acisindan biiyiikk 6nem tagimaktadir. Bazen calisanlarin verimliligini
artirmaya yonelik tesvikler ve bazen olumsuz performans degerlerine dayali olarak
calisanlarin feshedilmesi, birbirlerine kars1 olmalarina ragmen 6nemli adimlar atma

yolunda onciilik etmektedir (Dahkoul, 2018: 13).

2.2.3 Is Performansimin Onemi

Iyi is performansina sahip olmak icin belli bir alt yap1 gerekmektedir. Kisilerin is
tanimlarinda belirlenen gorevlerde iyi olmalar1 bununla beraber kisilerin diger calisan
arkadaslariyla 1yi bir ig performansi1 gosterebilmeleri Orgiit iklimine zarar verecek
davraniglardan kacinmalar1 gerekmektedir. Bu sebepten dolay: orgiitteki liderlerin
gorevi; gorev performansini, vatandashk davraniglarini ve zarar verici olmayan

davraniglarini ortaya koyan ¢alisanlara sahip olmaktir (Kayabagi, 2019: 87-88).

Orgiit yonetimi, performans degerlendirmelerinden sonra elde edilmis olan veriler
dogrultusunda dogru kararlar verebilir. Performans degerlendirme siirecinin sonunda
calisana verilen geri bildirim ve gelisim plani ¢alisanda motivasyon, performans ve
memnuniyet artisina sebep olabilir. Ise giris siirecinde bazi1 ézellikle 6lgiimlenemez.
Bu 6zellikler performans degerlendirme sayesinde ortaya ¢ikarilip, ¢alisanin gelismesi
saglanabilir. Isletmelerin belirtmis olduklar1 hedeflere ulasabilmesi i¢in ¢alisanlarin is
yerlerinde gostermis olduklart performans ¢ok oOnemlidir. Ciinkii isletmelerin
hedeflerine ulasmasi bu performanslara baglidir. Bunun yaninda performans verileri
insan kaynaklarmin gelisim ve egitim gibi siireclerinde 6nemli bir kaynak olarak
kullanilmaktadir. Orgiitlerin kurumsal amaglarina ulagmalar i¢in en onemli faktor

calisanlardir. Bir isletme sadece calisanlarinin sergilemis oldugu performans kadar
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belirlemis oldugu hedeflerine ulasir. Calisanlarin yiiksek performans gostermesi ile
isletmelerin elde ettigi sonuclar da artar, gelirler de artar, pazar payr ve miisteri

memnuniyetleri artar (Gungoren, 2017: 76-77).

2.2.4. Is Performansinin Boyutlari

Is performans1 boyutlar: ile ilgili pek ¢ok arastirma yapilmistir ve birkac yaklasim
vardir. Bu arastirmalar sonucunda genel olarak is performansinin iki temel boyutta
incelendigi belirtilmistir. Bununla ilgili en genel yaklasim Motowidlo ve Borman’a
aittir. Bunlar; gorev (rol i¢i) ve baglamsal (rol dis1) performans davraniglaridir. Gorev
ve baglamsal is performanslar1 orgiit icindeki davranig i¢cin ¢ok dnemlidir. Her iki
boyutunda orgiitsel etkililige farkli bigimlerde katkis1 oldugu diistiniiliir (Kurt, 2013:
7).

Baglamsal ve gorev is performansi arasinda énemli olan iki ayrim vardir. Bunlardan
ilki gorev is performansi isten ise farklilik gosterir. Ancak baglamsal is performansi
farkli islerde de benzerdir. Bir digeri ise gorev, is performansi belirleyicileri genellikle
kisilerin beceriler, kabiliyetleri ve bilgisidir. Baglamsal is performansinin belirleyicisi

ise yatkin olmak ve irade ile iligkilidir (Gemici, 2019: 23).

2.2.4.1 Gorev Performansi

Gorev performansi, 1§ tanimlarinda yer alan, isle ilgili teknik noktalara vurgu yapan
bicimsel sorumluluklar1 barindiran gorevleri tanimlamaktadir (Dirik, Eryilmaz,
Meydan, 2018: 78). Baska bir tanima gore gorev is performansi, drgiitiin ¢aliganindan
bekledigi daha 6nce belirlenmis olan gorev ve gerekliliklerin yerine getirilmesidir. Bu
performans boyutu isletmenin hedeflerine dogrudan katki saglar ve isin temelinde

bulunan gerekliliklerini kapsayan belli davranislardan olusur (Kurt, 2013: 8).

2.2.4.2 Baglamsal Performans
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Baglamsal is performansi Orgiitiin is sonuglarima ulagmasinda kisinin sergilemis
oldugu ¢abanin is taniminda yer almayan fakat bazi sorumluluklarin gerceklestirilmesi
icin uygun alt yapinin hazirlanmasimi saglayan rol Otesi davramiglardir (Dirik,
Eryilmaz, Meydan, 2018: 78). Calisan ve kisiler arasindaki etkilesimin ortaya koymus
oldugu faaliyetler biitiinii de baglamsal is performansi tanimina girer. Yani baglamsal
is performansina tamamiyla is tanimini kapsayan eylemler olusturmamaktadir (Erkog,
2015: 15). Baska kisilere yardimci olmak gorevini bitirmek i¢in daha fazla c¢aba
gostermek, Orgiit normlarina ve prosediirlerine uymak orgiitiin hedeflerini savunmak
ve Orgiitiin hedeflerini gergeklestirmesi i¢in katki saglamak gibi faaliyetler baglamsal

is performansina 6rnek verilebilir (Gemici,2019: 25).

2.2.5 Is Performansin Etki Eden Faktorler

Bireyin hedeflerine ulagmasini saglayan etkenlerden bir tanesi is performansinin
yiiksek olmasidir. Is performansim etkileyen etkenler olarak sunlar sayilabilir; terfi,
fark edilme, alinan kararlarda etkin rol oynama, saygi gérme, maas, is tatmini, is
gevresi, isin niteligi (Deniz, 2019: 45). Is performansim etkileyen faktdrlerde yenilikgi
ve girisimci olmanin yani sira gevresel belirsizliginde rolii vardir. Ciinkii ¢evresel
belirsizligin artmasi demek oOrgiitler i¢in riskin de artmas1 demektir (Akkog, Caliskan,
2012: 2). Is performansini etkileyen faktorler; kisilerin kendisinden kaynakli
olabilecegi gibi Orgiit sartlarindan ve cevre sartlarindan faydalanabilir. Boylelikle is

performansini etkileyen faktorler tice ayrilabilir (Gilingdren, 2017: 64).

2.2.5.1 Bireysel Faktorler

Isletmelerde yaygin bir sekilde etkin olan sorumluluk ve yetki dengesizligi vardir. Bu
faktor calisanin yetki sahibi olup olmadig: ile ilgili olup ¢alismanin performansini
etkileyebilir. Isletmelerde calisan kisinin ydneticisiyle iletisimi de dnemlidir. Calisan,
yOneticisinden yaptig1 is i¢in destek bekler (Ttirk, 2019: 60). Bireysel performans hem
orgiitler hem de calisanlar i¢in olduk¢a Onemlidir. Performans: etkileyen bireysel
faktorler; motivasyon, saglik, kisisel gereksinimler, zeka, stres ve duygusal sorunlar

olarak sOylenebilir. Calisan kisinin yaptig: is ile kisilik 6zelliklerinin uyumlu olmasi
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onemlidir. Cilinkii bu yetkinlikler bireyin is performansini arttiran ya da azaltan
faktorlerdir (Deniz, 2019: 41). Kisinin is performansinin motivasyonun ve moralinin
1yl olmasi gerekir. Bu motivasyon kaynaklar1 orgiit tarafindan saglanirsa ¢alisanin

orgiit baglilig1 da artacaktir (Cergi, 2019: 26-65).

2.2.5.2 Yonetimsel Faktorler

Calisma ortaminin fiziki sartlari, yonetimsel durumu, orgiit kiiltiiriniin yapisi,
calisanlariyla iliskiler, ortak hedefler, kariyer olanaklari, oOrgiit bagliligi, is
performansini etkileyen yonetimsel faktorler olarak sdylenebilir (Giingéren, 2017:
78). Yonetimsel olarak; ¢alisan kapasitesinin yeterli olmasi, ¢alisanlara geri bildirim,
1§ ile ilgili prosediirlerin bilinmesi, is ylikiiniin durumu gibi faktorler is performansini

etkileyebilmektedir (Turk, 2019: 60).

2.2.5.3 Cevresel Faktorler

Lider ve calisanlar i¢in ¢cevreye ait eksik bilgi cok fazla korku ve stres kaynagi olabilir.
Milliken ¢evresel belirsizlik olarak; calisan kisinin 6rgiit cevresini dogru tahmin etme
konusunda bilgi eksiligi oldugunu veya ulagsmis oldugu bilgileri dogru, siiflandirma
yeteneginin eksik olmasi tanimini yapmustir (Milliken, 1987: 133-143). Cevresel
belirsizlik yiiksek diizeydeyse girisimci isletmeler girisimci olmayan isletmelere
oranla daha basaril1 bir performans gostermektedir (Akkog, Caligskan, 2012: 9).

Is performansim etkileyen faktorler genel anlamiyla sunlardir: Liderlik ve Y&netim
Tarzi, orgiit kiiltiirli, calisma ve is ortami, motivasyon, egitim, ddiiller (Celik, 2019:

29-32).

2.2.6 Is Performansinin Degerlendirilmesi

2.2.6.1 Is Performansi Degerlendirme Kavram
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Performans degerlendirme, kisinin Orgiit igerisindeki eylem ve tutumlarini,
yeteneklerini, potansiyellerini, basarisini diger ¢alisan kisilerle kiyaslama sonucunda
yapilan diizenli Olgme olarak tanimlanir. Performans degerlendirme, Orgiitiin
amaclarina ulasmasi i¢in ¢alisanlarin yaptig1 faaliyetlerin Ol¢lilmesidir. Bir baska
deyisle calisanin yapmis oldugu isin sorunluluklarin1 ne derecede yaptiginin ifade
edilmesidir (Gemici, 2019: 28). Performans degerlendirme c¢alisan kisinin orgiit
i¢indeki ¢alismalarinin, basarilarinin ve basarisizliklarinin etkinliklerinin bir biitiin

olarak incelenmesi diye ifade edilebilir (Gindiiz, Tangut, 2005: 1-21).

Is performansi degerlendirmesi yapildiginda ©6nemli olan konu yapilan
degerlendirmenin dogru, objektif, tarafsiz ve performans odakli olmasidir. Performans
degerlendirmenin sonucu calisan kisiye acik ve net bir sekilde aciklanmalidir. Bu
sekilde calisan performans degerlendirmesinin sonucuna gore kendi gelisim planini,
giiclii ve zay1f yonlerini 6grenmis olur. Alt, iist iliskilerinin zarar gérmemesi adina bu
performans degerlendirmesinin sonuglar1 agiklanmak istenmese de Orgut igerisinde
seffaflik saglanmasi ve ¢alisan motivasyonun artmasi i¢in ve Orgiit hedeflerinin

benimsenmesine katki saglayacagindan énemli bir hal almaktadir (Gemici, 2019: 29).

Performans degerlendirmesi sonucunda elde edilen bilgilerin kullanim yerleri su

sekildedir (Tunger, 2013: 87-108):

a) Ucret 6demelerinin tespiti

b) Calisana zayif yonlerinin sdylenmesi

c) Gorev degisikligi ya da terfi durumlarinda ele alinmasi

d) Egitim ve gelisim ihtiyaclarinin belirlenmesi

e) Gorev yanlislarinin tespit edilmesi

f) Ise aykir1 davranis sergileyenlerin isten ¢ikarilmasi

g) Kisilerin potansiyellerine uygun is veya pozisyonlarda calisip ¢alismadiginin
belirlenmesi

h) Kariyer yolculugunun olusturulmasi.

Performans degerlendirme yoneticinin daha once belirlenen standartlarla 6lgme ve

karsilastirma yontemiyle calisanlarin is performanslarini degerlendirme siirecidir.
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2.2.6.2 is Performansim Degerlendirme Yéntemi

Performans degerlendirmenin iki temel islevi vardir. Bunlardan ilki; egitim, terfi, iicret
zamlar1 gibi yoOnetimsel etkinliklere iliskin kararlar genel olarak performans
degerlendirme siirecinden ¢ikan bilgilere dayanir. Is performansi hakkinda edinilen
bilgi yonetsel kararlar asamasinda gereklidir. Performans degerlendirmede hem
calisan bir yon kazanir hem de hedefe yonelik enerji harcamasi kolaylasir. Performans
degerlendirmesi kisisel yakinlik ve politika gibi etkenlerden ¢ok yetkinlik bazinda
degerlendirilmelidir (Werner, 1993).

Woods’a gore ise performans degerlendirmesinin iglevleri arasinda onemli olarak
sunlar yer almaktadir; is gorenlerin egitimi ve gelistirilmesi, egitim programlarinin

degerlendirilmesi, ¢alisanlar1 segcme siirecinin gegerliligi (Helvaci, 2002: 159).

Performans degerlendirmesi, daha Once tespit edilen standartlar ile karsilastirma
yoluyla liderlerin, is gdrenlerin performanslarinin degerlendirilmesidir. Isletmeler i¢in
faydali birgok sonucu olan performans degerlendirmesi farkli yollarla yapilmaktadir;
Kisisel degerlendirme, Tstler tarafindan degerlendirilme, astlar tarafindan
degerlendirilme, ekip arkadaslari tarafindan degerlendirilme, miisteriler tarafindan

degerlendirilme (Camct, 2013: 65-70):

a) Kisisel Degerlendirme: Calisan kisilerin kendilerini degerlendirmeleri giderek
yayginlasan bir yontem haline gelmistir. Yoneticiler ¢alisanlarina bir form
vererek kendilerini degerlendirmek ister.

b) Ustler Tarafindan Degerlendirme: Yoneticiler ¢alisanlari is yapis sekillerini,
sonucunda basarilt olup olmadiklarmi, kendilerini gelistirilmeleri gereken
noktalar1 en 1iyi bilen kisilerdir. Bu acidan bakildiginda performans
degerlendirmesinin yoneticiler tarafindan yapilmasinin en etkin degerlendirme
olacag1 ortaya konulmaktadir. Ustler tarafindan yapilan bu degerlendirme en
yaygin degerlendirme yontemidir.

c) Astlar Tarafindan Degerlendirme: Bu yontemde performans degerlendirmesi
yapilirken astlarin fikirlerine de yer verilmektedir. Bu yontem ¢okga tartigilir

ancak onemli katkilar1 da vardir. Amirlerinin performanslarinin 6l¢iilmesinde
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d)

astlarin kararlarinin alinmasi Orgiitlerin konuya hassasiyetle yaklagsmasi
gerekmektedir. Clinkii astlar amirlerini degerlendirirken ya orgiitii biitiinsel
olarak ele almayip objektif bir degerlendirme yapmayabilir ya da amirleriyle
catismaya girmekten kagindiklari i¢in pozitif puanlara yonlenmektedirler.

Ekip Uyeleri Tarafindan Degerlendirme: Bu ydnteme gore aym seviyedeki
calisanlarin ¢ikar catismast olmayacagi i¢in objektif bir degerlendirme
yapilacag diisiiniiliir. Bir¢ok orgiitte diger yontemlerle kullanilmaktadir.

Miisteriler Tarafindan Degerlendirme: Is gorenler, miisteriler memnun
olduklar1 6lglide basarili sayilirlar. Bu diislinceden yola ¢ikilarak miisterilerin
yapmis oldugu degerlendirme sonucunun ¢alisanlarinin  performans

degerlendirilmelerinde kullanilabilecegi gosterilmektedir.

2.2.6.3 Is Performansim Degerlendirme Amaclar1 ve Onemi

Is performansini degerlendirmenin asil hedefi 6rgiitiin zay1f ve giiclii yonlerinin tespit

edilip, bunlarin iyilestirilmesi ve oOrgiitii belirlemis oldugu amaclarina daha kisa

zamanda ulastiracak yollarin bulunmasidir (Yilmaz, 2005: 27-45).

Bir orgiitte, dogru ve aktif bir sekilde uygulanan is performansi degerlendirme

sisteminin hedefleri su sekilde 6zetlenebilir (Bayram, 2006: 47-65):

a o

@

Performans kavraminin yapilmasi ve iyi anlagilmasi

Yiiksek performans gosterenlerin 6dillendirilmesi ve diisiik performans
gosterenlerin gelistirilmesi

Orgiit caliganlari ile ilgili gerekli bilgilerin elde edilmesi

Calisanlarin geri bildirim yapabilecegi sistem olusturulabilmesi

Calisanlarin beklentileri ile ilgili kaygi ve belirsizliklerin azaltilmasi

Orgiitteki  diisiik performans gosteren c¢alisanlarin  tespit edilip bunun
sebeplerinin arastirilmasi ve bu duruma ¢éziim bulunmasi

Orgite ait sorunlarin anlasilmasina katki saglanmasi.

Is performansinin degerlendirilmesinin iyi yapilmas: hem degerlendirilen galiganin

hem de degerlendiren yoneticin basarisina ve motivasyonuna katkida bulunur. Bu
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sebeple hem bireysel hem de orgiitsel planlamaya ve basariya yardimci olmaktadir
(Gemici, 2019: 32). Is performans degerlendirme sonucu ¢alisanlarla ilgili ok onemli
bilgilere ulasilabilir. Calisanlar hakkinda yeteri kadar bilgi saglanamazsa orgiit
icerisinde gereken Onlemler alinamayacagi i¢in amaglar ve ¢alismalar basarisizlikla

sonuclanabilir (Gemici, 2019: 32).

Bazi orgiitler tarafindan performans degerlendirmesi zaman kaybi ve sikintili olarak
gorilebilir. Ancak dogru uygulanan is performansi degerlendirme sisteminin yararlari
sOyle sOylenebilir; ¢alisan acisindan, yonetici agisindan ve Orglit agisindan (Tunger,
2013: 87-108). Is performans degerlendirmesinin Palmer’e gore iki ana amaci vardir.
Bunlardan ilki, is performansi ile ilgili bilgi edinmektir. Bir digeri ise, is tanimlarinda
ve analizlerinde tespit edilmis olan standartlara ne kadar yaklasildigina iliskin geri

bildirim vermektedir (Aki, Demirbilek, 2010: 83).

2.2.6.4 Is Performansi Degerlendirmesinde Karsilasilan Sorunlar

Is performansi degerlendirilirken pek ¢ok faktorden etkilenmektedir. Yoneticilerin bu
performans degerlendirmelerini yaparken adil olacak sekilde yapmasi ve sorun
olusturma ihtimali olan bu faktorleri bilmesi performans degerlendirmesi yaparken
olusacak hatalar1 en aza indirmektir (Woods, 1997). Is performansi degerlendirilirken
bu sirecte birgok sorunla karsilasilabilir; 6l¢iim aracinda kaynaklanan hatalar, asiri
kat1 ya da asir1 hosgoriilii olmaktan kaynaklanan hatalar, standart 6l¢lim hatalari, yakin
zaman etkili hatalar, en son yapilan 6lglime bagli kalmak, baskin 6zellik hatalari, tek
yonll 6lgiim hatalari, tarafli 6l¢tim hatalar1 (Helvaci, 2002: 160-161). Bu hatalardan
bazilar1 degerlendirenin aktif bir sekilde sistemi kullanamamasindan bazilar1 ise
degerlendirme yapan kisilerin yanlis degerlendirme yapmasindan veya Onyargili

olmalarindan dolay1 ortaya ¢ikmaktadir (Ozler, 2013).
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2.3 INOVASYON ve INOVASYON iKLiMi KAVRAMI

2.3.1 Inovasyon Kavram

Inovasyon kavrammmn tanmmini yapmadan once bazi iliskili oldugu kavramlara
deginmek dogru olacaktir. Bunlardan birincisi yaraticiliktir. Herhangi bir alanda
faydal1 ve yeni fikirlerin olusumu olarak tanimlanan yaraticilik, inovasyon siirecinin
bir pargasi olarak tanimlanabilir. Inovasyon, yaraticilikla gelistirilmis olan bir fikrin
uygulamasidir. Inovasyon ile aralarinda iliski olan bir diger kavram icattir. Fakat
inovasyon olmasi i¢in icat olmak zorunda degildir. Bir diger inovasyon yerine
kullanilan kavram ise yeniliktir (Yigit, 2014: 3). Inovasyon, Latince *den gelmekte
olup kiiltiirel, toplumsal ve idari ortamda yeni olusan yontemlerin kullanilmaya
baslanmast olarak tanimlanabilir. inovasyon, yenilik anlamindan daha ¢ok yenilik ve
farklilasma siireci olarak ifade edilebilir. Drucker’ e gore inovasyon her tiirli
organizasyon i¢in varolus nedenlerinin temeli olarak goriilmekte ve organizasyona

yeni zenginlikler katma eylemi olarak tanimlanmaktadir (Yalginkaya, 2010: 383).

Inovasyonla ilgili kullanilan ¢ok gesitli edebiyat ve dil, inovasyonun anlamu ile ilgili
temel kavramlar hakkinda farkli yorumlara ve anlayislara katkida bulunmaktadir.
Yapilan tanimlamalar, inovasyonu olusturan farkli bilesenlere bakmanin yani sira,
literatiir de yeniligi anlamak icin ¢esitli modeller, teoriler ve ¢ergeveler sunmaktadir.
Aciklik ve tek amag etrafinda bazi1 avantajlara sahip olacak birlesik bir inovasyon
kavrami olusturmak icin yaklasimlar ortaya konmus, ancak bdyle bir yaklagimin,
inovasyon algisinin yerlesik hale gelmesine yardimci olmayacag farkli aragtirmacilar
tarafindan belirtilmistir. inovasyon tamimi, zaman igerisinde, literatiiriin gdzden
gecirilmesi ve inovasyon bilesenlerinin incelenmesi sonrasinda gelistirilmistir.
Teknolojinin gelisimi, inovasyon kavraminin gelisimini de yonlendirmistir (Taylor,

2017, s. 130).

Flynn ve arkadaslar1 inovasyon kavraminin tanimlanirken bir¢ok belirsizlige vurgu
yaparak inovasyonu, firsatlar1 yeni fikirlere doniistirme ve bunlardan yaygin

kullanilan pratiklere ulagma siireci olarak tanimlamislardir (Flynn, 2003: 417-442).
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Inovasyon konusunda yapilan arastirmalardan bazilarinda; inovasyon, siire¢ olarak
degerlendirilmistir. Bu konu, inovasyonun ortaya nasil ¢iktig1, nasil gelistirildigi ve
nasil 6rgiit faaliyetlerinin rutin bir parcasi haline geldigi agisindan degerlendirilmistir.
Baz1 arastirmalarda ise inovasyon bir sonug¢ olarak ele alinmistir. Yani inovasyon,
hangi sartlar altinda ortaya cikabilecegi acisindan degerlendirilmistir. Inovasyon,
Avrupa Birligi Komisyonu’na gore bir fikrin siire¢ olarak pazarlanabilir bir Grlinle
gelistirilen veya yeni bir dagitim ve iiretim ydntemine doniistirme olarak
tanimlanmaktadir. Bu baglamda inovasyon siirecinin yeni bir fikirle baglamasi ve bu
fikrin pazarlanabilir bir 6geye doniismesi olarak iki farkli nokta dikkati cekmektedir
(Bickes, Ozdevecioglu, 2012: 25).

Bilgi ekonomisi yenilik temelinde sekillenir. Yakin zamanda oldukg¢a iyi bir {iriin
gelistirildiyse bile amag¢ daha iyisini yapmak olmalidir. Ciinkii bu bagkas1 tarafindan
bir sekilde yapilacaktir. Yenilik¢i davranmak yerine degisime direnenler basarisiz
olmustur. Giiniimiizde giiglii rekabet iistiinliigline sahip iilkelerde, bunun yaraticiliga
ve beyin giiciine bagli oldugu goriilmektedir. Rakiplerine gore ilging, farkli, yeni,
kullanighi hizmet veya iirin sunanlar kazanirken tersi davranig sergileyenler yok
olabiliyor. Inovasyon, basitce yenilenme degil, yenilenmekten baslayarak iiriinii de
icine alan ve pazarlanabilir olma niteligini kabul eden bir siirectir (Kavak, 2009: 617-
618). Mevcut surecte tlkelerin surdirilebilir ekonomik buylime ve toplumsal olarak
gelisme  performanslar1  geleneksel —ekonomilerini  inovasyon ekonomisine
doniistirmedeki basarilar1 belirlemektedir. Inovasyon ekonomisi, nitelikli is giicii,
yiiksek getiri vadeden is olanaklar1 ve bunlar1 yaratan hizla biiyiiyen orgiitleri gosterir

(Arig, Kocabay, Tutar, 2007: 197).

2.3.2 inovasyonun Onemi

Isletmeler, varliklarin1 devam ettirebilmek, rekabetlerini korumak veya rekabet
giiclerini arttirmak icin yenilik yapmalidir. Yenilik, refahin artmasi i¢in istihdam ve
ekonomi biiylimesi i¢in gereklidir. Yenilik fikirlerini agiga ¢ikaran faktorler; yeni triin
ve hizmet gelistirilmesinde cesitlilige gidilmesi, iiriin ve hizmet kalitesinin arttirilmast,

maliyetlerin en aza indirilmesi olarak soylenebilir (Elgi, 2007).
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Orgiitlerde yaraticiligi ve inovasyonu takdir etmek ve tesvik etmek igin bir

odiillendirme sisteminin olmast gerekmektedir. Ciinkii, yapilmis olan pek cok

calismada inovasyon performansi ile odiill arasinda anlamli bir iliski oldugu

gosterilmistir (Arslantag ve Ekiyor, 2015: 118).

Isletmelerde inovasyona dnem verilmesinin sebepleri su sekilde sdylenebilir:

a)
b)

c)
d)

Tiketici giderek artan sekilde yenilik¢i ve yaratici ¢oziimler istemektedir.
Rekabet ortaminda daha 6nce yapilmis olan inovasyonlar giin gectikce daha
hizl1 ve iyi bir sekilde taklit edilmektedir.

Inovasyon yeni teknoloji ile miimkiindr.

Gilinlimiiz degisen sartlarinda isletmede ayn1 yaklagimda bulunmak yanlistir.

Drucker ise inovasyon yapma nedenlerini ikiye ayirmistir:

1)

2)

Isletme igi nedenler; yenilikgi olarak taninmak ve bunu siirekli hale getirmek,
genis Urlin yelpazesine sahip olmak, isletmede motivasyonu yiiksek tutmak ve
daha fazla yaraticiliga elverisli orgiit ortami olusturabilmek, yetenekli ve istekli
calisanlarin isletmede kalmasini saglamak, tiim ¢alisanlarin yaptigi islere anlam
kazandirmalarina firsat vermek, sorunlarin ¢oziimiinde calisanlardan destek
istemek.

Isletme dis1 nedenler; oncii isletme olmak ve bunu siirekli hale getirmek,
rakipler arasinda {istiinlik saglamak, pazarda tek olma kaygisi, degisiklik
bekleyen tiiketicileri mutlu etmek, kamuoyunda olumlu iz birakmak (Vatan,
2010: 12-13).

Inovasyon igin en dnemli noktalardan bir tanesi farkli isletmelerden veya orgiit

icindeki farkli bir organizasyondan gelen kisilerin bilgilerini paylasmasi ve yeni bilgi

yaratmasi olarak degerlendirilebilir (Yalginkaya, 2010: 387).
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2.3.3 inovasyon Tiirleri

Inovasyon, yeni fikirlerin deger yaratan bir sonuca doniistiigii siiredir. Yapilmis pek
¢ok tan1 inovasyonun somut bir hizmet ya da {iriin olabilecegi gibi somut bi¢cimlerde
de olabilecegini gostermektedir. Inovasyon, sadece teknik anlamda yenilik ve
yaraticiliklarla sinirli olmayip takim c¢aligmas, stirekli iyilestirme gibi teknik olmayan

streclerle ilgili yenilikleri de kapsar (Keskin,2018: 188).

Inovasyona yénelik organizasyonel olarak égrenmenin dniinde bazen bilingli bazen de
bilingsiz olarak pek ¢ok engel olabilir. Bu sebeple inovasyon, siirekli olarak gelismeyi
de gerektirmektedir. Bu tekrarlanmasi gereken gelisim farkli inovasyon tiirlerini de
giindeme getirmektedir (Arbak, Bulut, 2012: 3). inovasyon tiirleri ile ilgili pek ¢cok
siiflandirma yapilmistir. Bu smiflandirmalar i¢inde en ¢ok kabul géren ve siklikla
kullanilan inovasyon tiirleri OECD Oslo kilavuzunda yapilan siniflandirmadir. Buna
gore inovasyon tarleri; Uriin, sureg, pazarlama ve organizasyonel inovasyonlar olarak

dort tiir olarak ele alinmaktadir (Cakici, Calhan, Karamustafa 2016: 14).

2.3.3.1 Uriin inovasyonu

Uriin inovasyonu, teknik o6zelliklere sahip, materyallerde, bilesenlerde biitiinlesik
yazilimlarda fonksiyonel Ozelliklerde 6nemli gelisimleri kapsamaktadir. Yeni olan
veya Urln Ozelliklerine iliskin 6nemli 6lgiide gelistirilmis olan inovasyon tiiriidiir

(Yavuz, 2010: 38).

2.3.3.2 Siire¢ Inovasyonu

Onemli 6lgiide iyilestirilmis veya yeni bir dagitim ve {iretim metodunun yapilanmasi
olarak aciklanmaktadir. Bir girdinin alinip deger yaratildiktan sonra miisteriye ¢ikti
olarak sunulmasini saglayan faaliyetlerin yenilenmesi siire¢ inovasyonu tiirii olarak

tanimlanmaktadir (Bolat, Sen, 2015: 153).
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2.3.3.3 Pazarlama inovasyonu

Pazarlama inovasyonu tiirdi, {irlin tasarimi ya da paketinde, liriin yerlestirmede,
fiyatlandirmas1 veya promosyonunda oOnemli degisiklikleri kapsayan yeni bir

pazarlama yonteminin uygulanmasi olarak ac¢iklanmaktadir (Iyigiin, 2015: 3).

2.3.3.4 Organizasyonel inovasyon

Organizasyonel inovasyon, isletmenin organizasyonunda, ticari uygulamalarinda ya
da dis iliskisinde yeni bir 6rgiitsel yontem uygulamasidir. Yeni is yapis yontemlerinin
ve caligmalarinin gelistirilmesi veya kullanilmasi ile bir isletmenin rekabet etme
giiclinlin artmas1 organizasyonel inovasyonel olarak tanimlanmaktadir (Oslo

Kilavuzu, 2005).

Bir firmanin yenilik¢i bir organizasyonel baglam yaratmasi adina, islerini yiiriitmesini
ve yeni fikirler liretmesini saglamak i¢in minimum yaratici kapasiteye sahip olmasi
beklenir. Bircok durumda bir hizmet inovasyonu sadece bir tlr inovasyon olabilir ve
bu gibi durumlarda firmalar hizmeti saglamak i¢in kullanilan yontemi degistirmeden

yeni bir servis veya yeni servis 0zellikleri sunabilirler (Vargas vd., 2017: 223).

2.3.4 Inovasyon iklimi Kavrami

Sarros’a gore, liderin vizyonunu rahat bir sekilde ifade edebilmesinin ve bireysel
olarak destek saglamasinin Orgiitsel inovasyon iklimini pozitif olarak etkili oldugu
sonucu ¢ikmistir. Bunun yaninda performans odakli, rekabet¢i oOrgiit kiiltiirtinUn
orgiitsel inovasyon iklimi ile iliskisinin gii¢lii oldugu gosterilmistir (Sarros, 2008: 145-
158). Isletmelerin yenilikgilik ile ilgili potansiyelleri arastirildiginda, one ¢ikan
unsurlardan bir tanesi de 6rgiitiin sahip oldugu yenilikgilik iklimidir. Inovasyon iklimi,
calisanlarin inovasyon ile ilgili cesaretlendiren, c¢alisan kisilere gereken destegi

saglayan bir orgiitsel iklimin bulunmasi olarak agiklanmaktadir. Inovasyonlarmn
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basarili bir sekilde ortaya ¢ikmasinda onu destekleyen Orgiit ortaminin varligr ¢cok

onemlidir (Korku, 2018: 28).

Ust ydnetimin inovasyonu sahiplenmesi, giiven ve diiriistliigiin insa edilmesi,
ayiplama veya cezalandirma yerine hosgorii ve destegin oldugu bir ortamin
olusturulmasi da inovasyon agisindan olduk¢a 6nemlidir (Emiroglu, 2002). Orgiit
kavramini ¢alisan sosyolog ve psikologlar, iklim kavramina son otuz yildir ¢ok 6nem
vermektedir. Inovasyon iklimi, ¢alisma yaklasimlarinda yaraticiligi kullanabilmek igin
yeteri kadar kaynak tahsis eden, rekabet¢i ¢alisma ortamini saglayan, risk alma
davraniglarin1 tesvik eden isletmelerin g¢alisma ortamlar1 ile ilgili ¢alisanlarin
algilarinin toplami olarak agiklamaktir. Isletmelerdeki calisan kisilerin inovasyon
yapabilmeleri igin takim inovasyonunu etkileyecegi o&ngoriilmektedir. Orgiitiin
sekillenmesi ve uygun inovasyon ikliminin yaratilmasinda liderlerin etkisi ¢ok
biiyiiktiir. iInovasyon iklimini iki faktor agiklamaktadr. Tlki, calisan kisilerin rgiitii ne
kadar degisime acgik gordiikleri ve bu calisanlarin ¢esitliligini ve yeni fikirlerini ne
kadar desteklediklerini tanimlayan inovasyon destegidir. likincisi ise, Orgiit
icerisindeki hangi kaynaklarin yeteri kadar inovasyonu destekledigini agiklayan
kaynak destegidir. Inovasyon ikliminin giiclii olmas1, drgiit ¢alisanlarinin inovatif

davraniglarin1 desteklemektedir (Kilig, 2018: 28-29).

Liderler, inovasyon ikliminin olusmasinda bazen dogrudan bazen de dolayl olarak
etki gostermektedirler. Inovasyon igin bir drgiitte uygun ortam olusmasi igin gerekli
olan bazi hususlar sunlardir; vizyon, orgiit kiiltlirli, is birligi ve bilgi paylasimi,
kararlara katilim, diil sistemi, giiclendirme, iletisim. Orgiit ortamlarinda inovasyon
tizerinde liderlerin etkisi olduk¢a fazladir (Korku, 2018: 29-31). Bu baglamda
inovasyon iklimi, orgiit icindeki inovasyonu arttirma, fikirleri hayata gecirmeye
yonelik eylemleri gelistirme, tiiketicilerin algilamis oldugu hizmet etkinligini arttirma,
caligan ve miisteri memnuniyetini arttirma gibi pek cok fayda saglayan orgiitsel

anlamda ¢iktilarla iliskilendirilmektedir (Kilig, 2018: 28).
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3. ARASTIRMANIN METODOLOJISI

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Bu tez, orgiit kiiltiirii, isletme performansi ve inovasyon kavramlari arasinda bir bag
kurmak sureti ile isletmelerin bu ii¢ unsurla, kendilerini nasil daha iyi performans
gosterir hale getirebileceklerini incelemektedir. Orgiit kiiltiiriiniin isletme performansi
tizerindeki etkisinin arastirildigi bu tezde, inovasyon iklimi kavrami, inovasyonun bir
isletme igerisinde yaratmis oldugu etkilerin degerlendirilmesi adina bir aract unsur
olarak ele almmistir. Calismanin literatiir boliimiinde, oOrgiit kiltiirl, isletme
performansi inovasyon ile inovasyon kiiltiirii kavramlarmin genel gerceveleri ve bu

kavramlara dair unsurlar ele alinmistir.

3.2 EVREN ve ORNEKLEM

Arastirmanin evreni ilag sektdriinde faaliyet gosteren isletme calisanlaridir. TUIK
2017 verilerine gére ilag sektdriinde cogu Istanbul ve gevresinde olmak {izere 35.517
calisan vardir. Arastirma verileri Istanbul ilinde AR-GE Merkezi olan ilag firmalarinda
calisan 356 kisiden toplanmistir. Sektorde, istihdamin %350’den fazlasinin egitim
seviyesi yiiksektir. Istihdamin cogunlugu iiretim siirecinin disinda yani ruhsat,

fiyatlandirma, satig ve pazarlama gibi alanlarda ¢aligmaktadir.

3.3. ARASTIRMANIN METODU

Aragtirmada veri toplama yontemi olarak anketle goriisme metodu kullanilmastir.
Anketin ilk kisminda katilimeilarin demografik bilgileri (cinsiyet, ilag sektoriindeki
toplam c¢alisma siiresi, yas, egitim, medeni durum ve calisilan departman) yer

almaktadir. Ikinci boliimde Borman ve Motowidlo (1993)’un is performansi dlgeginin
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Ertan (2008) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmig hali olan 6lgek, 22 maddesiyle birlikte
bagimli degisken olarak calismadaki yerini almigtir. Ayrica Wallach’in Orgiit Kiiltiirii
Indeksi (1983), 24 maddesi ve ii¢ boyutuyla (destekleyici, inovatif ve biirokratik)
arastirmanin bagimsiz degiskenini temsil etmektedir. Son olarak Siegel ve Kaemmerer
(1978) tarafindan gelistirilen inovasyon iklimi 6l¢egi, Scott ve Bruce (1994) tarafindan
genisletilip giincellenerek 19 ifadesi ve iki boyutuyla (inovasyon destegi ve kaynak

destegi) arastirmanin araci degiskeni olmustur.

Arastirmanin  analizleri SPSS 25.0 paket programinda gergeklestirilmistir.
Arastirmada Oncelikle katilimcilara ait betimleyici istatistiklere (cinsiyet, ilag
sektorlindeki toplam ¢aligma siiresi, yas, egitim, medeni durum ve ¢alisilan departman)
yer verilmektedir. Sonrasinda sirasiyla degiskenlerin  giivenilirlik  analizi,
degiskenlerin t ve ANOVA testleri, faktor analizleri, korelasyon analizi, regresyon

analizi ve aracilikla ilgili analizler gergeklestirilmektedir.

Uygulama kolayda ornekleme yontemine gore gergeklestirilmistir. Arastirmada
kullanilan degiskenlerden bagimli degisken is performansi, bagimsiz degisken orgiit
kiltiirii ve aract degisken inovasyon iklimi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Buna bagh

olarak arastirmanin modeli su sekilde ortaya konmaktadir:

lum asyon

=)

Oreiit Kiiltiirii Is Performansi

Sekil 1 Aragtirmanin Modeli

3.4. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Bu aragtirmada ilag¢ sektoriindeki tiim departman calisanlar1 analize dahil edilse de
Orneklem kiimesinin satis personeli agirlikli olmasi ilag sektoriinii temsil etme

kabiliyeti agisindan bir sinirlilik olarak goriilmistiir
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3.5. BULGULAR

3.5.1 Demografik Veriler

Aragtirmada demografik bilgilerle ilgili birtakim bilgilere ihtiya¢ duyulmustur. Bunlar
cinsiyet, toplam ilag sektoriindeki calisma siiresi, yas, egitim, medeni durum ve
calisilan departman olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Asagidaki tabloda tiim demografik

degiskenlerin say1 ve oranlarina ulagsmak miimkiin olmaktadir.

Tablo 1 Katilimeilarin Demografik Ozelliklerine Gore Dagilimi

Demografik Verileri Sikhik Oran

Cinsiyet

Kadin 160 449

Erkek 196 55.1

Toplam ila¢ Sektoriindeki Calisma Siiresi

1 yildan az 14 3.9

1-3 yil 19 5.3

3-5yil 36 10.1

5-10 y1l 59 16.6

10 y1l ve iizeri 228 64.0

Yas

26-34 112 315

35-44 204 57.3

45-54 40 113
Egitim
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227

Lisans 63.8
Yuksek Lisans 129 36.2
Medeni Durum
Evli 235 66.0
Bekar 121 34.0
Calisilan Departman
Finans 9 2.5
Insan Kaynaklar 5 1.4
Pazarlama 60 16.9
Satig 239 67.1
Uretim 2 0.6
Diger 41 115

3.5.2 Faktor Analizi

Olgeklerin faktér analizine uygunlugunun degerlendirilmesi icin oncelikli olarak

Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) Uygunluk Testine bakilmistir. Bu dl¢iitiin gecerli deger

araliklarii Tablo 6’daki gibi agiklamak miimkiindiir (Yurdugiil 2017: 1).

Tablo 2 Kaiser-Meyer-Olkin Gegerlilik Degerleri

Olgit Aciklama
1.00<KMO <0.90 Mukemmel
0.90 <KMO <0.80 Iyi
0.80 <KMO <0.70 Orta
0.70 <KMO <0.60 Zayif
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0.60<KMO<..... Koti

Yukaridaki degerlere bagl olarak Barlett testinin anlamli, Kaiser-Meyer-OlKkin testinin
ise 0.50’den biiyiik ¢ikmasi gerekmektedir. Barlett Testi ve Kaiser-Meyer-OlKkin testi
sonuclar1 agagidaki tabloda verilmistir. Buna gore is performansi 6l¢eginin KMO
degeri 0,953 olarak tespit edilmis ve bu deger d6rneklem biiyiikligunun faktor analizi
i¢in miitkemmel diizeyde oldugu sonucunu dogurmustur. Ayrica Barlett kiiresellik testi

sonuglari incelendiginde ki-kare (p<<0,01) degerinin de anlamli oldugu goriilmektedir.

Tablo 3 s Performans1 Olgegine Ait KMO ve Bartlett’s Test Istatistikleri

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem ,953
Uygunlugu Olgiisii
Bartlett’s Kiiresellik Testi Yaklasik Ki- 10740,913
Kare Degeri
Serbestlik Derecesi (sd) 231
Anlamlilik Diizeyi (Sig.) ,000

Faktor analizi 6ncesinde iki boyut ve 22 ifadeden olusan is performansi 6lgegi, analiz
sonrasinda tek boyuta indirgenmis, ifade sayist ayn1 kalmistir. Faktor analizine bagh

olarak dlgegin son hali asagidaki gibidir.

Tablo 4 Is Performansi Olgeginin Faktdr Analizi

ifadeler Faktor 1

Meslek  bilgimin  yeterli  oldugunu | ,742

diigtinliyorum.

Isimi yerine getirmede becerikli oldugumu | ,866

diisiiniiyorum.

Mesleki yeteneklerimin yeterli oldugunu | ,860

diigtinliyorum.

Isimi yerine getirmede ¢abuk oldugumu | ,812

diisiiniiyorum.
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Isime karst ilgili oldugumu diisiiniiyorum. | ,821
Miisterilere karsi 1ilgili ve yardimsever | ,850
oldugumu diisiiniiyorum.

Miisterilere karst ilgili ve yardimsever | ,867
oldugumu diisiiniiyorum.

Isimi yerine getirmede 6zen ve dikkate sahip | ,892
oldugumu diisiiniiyorum.

Arkadaglarimla uyum ve isbirligi i¢inde | ,869
calistigimi diistiniiyorum.

Amirlerime karsi saygi ve itaatimin tam | ,826
oldugunu diisliniiyorum.

Isimden cok memnun oldugumu | ,684
diisiiniiyorum.

Diiriist ve giivenilir oldugumu | ,902
diisiiniiyorum.

Temiz ve diizenli ¢alistigimi diistiniiyorum. | ,861
Kibar ve giler yiizli oldugumu |,869
diistinliyorum.

Icten, samimi ve yardim sever oldugumu | ,884
diisiiniiyorum.

Sabirli oldugumu diisiiniiyorum. ,701
Anlayis ve hosgoriiye sahip oldugumu | ,866
diisiiniiyorum.

Azimli ve sebatkar oldugumu diisiiniiyorum. | ,856
Enerjik ve sevimli oldugumu diigtiniiyorum. | ,800
Isimle ilgili olarak kendi basima karar | ,714
verebildigimi diisiiniiyorum.

Sorumluluk duygusuna sahip oldugumu | ,884
diistinliyorum.

Sosyal iligkilerimin olumlu oldugunu | ,864

diisiiniiyorum.
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Orgiit kiiltiirii 6lceginin KMO degeri 0,942 olarak tespit edilmis ve bu deger 6rneklem
biiyiikliigiiniin faktor analizi i¢in milkemmel diizeyde oldugu sonucunu dogurmustur.
Ayrica Barlett kiiresellik testi sonuglar incelendiginde ki-kare (p<0,01) degerinin de

anlamli oldugu goriilmektedir.

Tablo 5 Orgiit Kiiltiirii Olgegine Ait KMO ve Bartlett’s Test Istatistikleri

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem ,942
Uygunlugu Olgiisii
Bartlett’s Kiiresellik Testi Yaklasik Ki- 6151,240
Kare Degeri
Serbestlik Derecesi (sd) 276
Anlamlilik Diizeyi (Sig.) ,000

Faktor analizi dncesinde ii¢ boyut ve 24 ifadeden olusan Orgiit kiiltiirli 6l¢egi, analiz
sonrasinda yine ii¢ boyut ve 24 ifadeden olusmaktadir. Faktor analizine bagl olarak

Olcegin son hali asagidaki gibidir.

Tablo 6 Orgiit Kiiltiirii Olgeginin Faktdr Analizi

Ifadeler Inovatif | Biirokratik | Destekleyici
Risk alma ,705
Isbirlikgi 575
Iliskilere odakl1 575
Sonug odakl1 ,585
Yaratici , 755
Tesvik edici 124
Sosyal ,695
Ufuk agici ,618
Kisisel 6zgiirliik ,646
Mucadeleci ,580
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Girisimci ,676

Hiyerarsik ,750

Prosedrel 644

Zorlayici ,667

Kurallanmig ,580

Giig¢ odakl ,633

Y apilandirilmig ,520
Derli toplu ,628
Adaletli , 755
Guvenli ,845
Oturmus, saglam ,699
Ihtiyath , 757
Guvenilir ,846
Yonlendirici ,701

Inovasyon iklimi 6lgeginin KMO degeri 0,965 olarak tespit edilmis ve bu deger

orneklem biiyiikliigiiniin faktor analizi i¢in miikkemmel diizeyde oldugu sonucunu

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Orneklem ,965
Uygunlugu Olgiisii
Bartlett’s Kiiresellik Testi Yaklasik Ki- 8060,720
Kare Degeri
Serbestlik Derecesi (sd) 171
Anlamlilik Diizeyi (Sig.) ,000

dogurmustur. Ayrica Barlett kiiresellik testi sonuglari incelendiginde ki-kare (p<0,01)

degerinin de anlamli oldugu goriilmektedir.

Tablo 7 inovasyon Iklimi Olgegine Ait KMO ve Bartlett’s Test Istatistikleri
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Faktor analizi oncesinde iki boyut ve 19 ifadeden olusan inovasyon iklimi 6l¢egi,
analiz sonrasinda yine iki boyut ve 19 ifadeden olusmaktadir. Faktor analizine bagh

olarak 6l¢egin son hali asagidaki gibidir.

Tablo 8 Inovasyon Iklimi Olgeginin Faktér Analizi

Inovasyon | Kaynak

Ifadeler Destegi Destegi
Yaraticilik tesvik edilir. 685
Yoneticilerimiz yeteneklerimizi yaratici , 766

bir sekilde kullanmamiza destek verir.

Insanlarin ayni1 sorunlari farkli yol veya 824
yontemlerle cézmelerine izin verilir.

Calisanlarin temel fonksiyonu, yukaridan ,763
gelen emirleri uygulamak degil inisiyatif
alabilmektir.

Insanlarin beklenenden farkli davranislari AT7
hos goriiliir.

Yapisal esneklik 6n plandadir ve ,689
degisimler diizenli olarak uygulanir.

Isleri ok farkli yollarla yapmak baskalart , 745
tarafindan hos karsilanir.

Herkesten farkli diisiinen insanlar (47
desteklenir.

Calisanlarin problemlerle farkl sekillerde ,733
basa ¢ikmasi beklenir.

Degisime agik olma durumu hep vardir. ,637

Denenmemis yeni yontemler denenme ,654
egilimindedir.

Yeni fikirlerin uygulanabilmesi igin destek ,672
olunur.

Inovasyon (yenilik¢ilik) i¢in yeterli 71
kaynak tahsis edilmistir.
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Yaratici fikirleri gerceklestirebilmek icin ,816
yeterli zaman vardir.

Yeni fikirlerin yaratilmasi i¢in kaynak ,813
problemi yoktur.

Inovasyon (yenilik¢ilik) igin yeterli ,840
personel vardir.

Mesai saatleri i¢inde yaratic fikirleri , 746
arastirmak icin serbest saatler bulunur.

Odullendirme sistemi inovasyonu 787
(yenilikgiligi) tesvik etmektedir.

Calistigim kurum herkes tarafindan ,759
yenilikgi bir isletme olarak bilinir.

Arastirmanin boyutlarinin ortalama degerleri ise asagidaki tabloda yer almaktadir.

Tablo 9 Olgeklerin Ortalamalar1 ve Standart Sapmalari

Degiskenler Kisi | Ortalamalar | Standart
Sayis1 Sapma

Is Performansi 356 42353 0,8740

Olgegi

Inovatif Kiiltiir 356 3,0312 0,6494

Boyutu

Burokratik Kaltar 356 3,1169 0,6465

Boyutu

Destekleyici Kultir | 356 3,1457 0,67622

Boyutu

Inovasyon Destegi 356 44878 1,0682

Boyutu

Kaynak Destegi 356 4,4607 1,1871

Boyutu
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3.5.3 Guvenilirlik Analizi

Giivenirlik, bir 6lgegin 6lgmek istedigi 6zelligi ne dl¢lide dogru dlgtiigiinii, dlcegin
iiretkenligini ve siirekliligini gostermektedir. Giivenilirlik i¢in testin tekrarlanabilir ve
aktarilabilir olmasi gerekmektedir. Giivenirlik bir 6lgme aracinda biitiin sorularin
birbirleriyle tutarliligini, ele alinan olusumu 6lgmede tiirdesligini, yeterliligini ortaya
koyan bir kavramdir. Likert tiirii toplamali 6l¢ceklerde maddelerin birbiriyle tutarli olup
olmadigini belirlemek igin kullanilan deger ise Cronbach alpha (o) yontemi olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Cakmur 2012, s.340). Cronbach alpha (o) katsayisinin
0,700°den biiyilik olmast degiskenlerin giivenilir olduklart anlamini tagimaktadir. Bu
durum ifadelerin ilgili olduklar1 boyutlarin 6l¢lilmesine anlamli bir bi¢imde katkida

bulunduklarini ifade etmektedir (Ding ve Abdioglu 2009, s.172).
Calismada yer alan dl¢eklerin alfa degerleri 0,700°den biiyiik olarak goriilmektedir.
Alfa katsayisinin 0,700’den biiyiik olmasi, degiskenlerin giivenilir olduklarini

gOstermektedir.

Tablo 10 Olgeklerin Giivenilirlik Analizleri

Degiskenler Soru Sayisi Cronbach Alpha
(a) Degerleri

Is Performansi Ol¢egi 29 0,984
Orgiit Kiiltiirii Olgegi

Inovatif Kiiltiir 11 0,916
Birokratik Kaltir 8 0,926
Destekleyici Kiiltir 5 0,788
inovasyon IKklimi (")lg:egi

Inovasyon Destegi 9 0,955
Kaynak Destegi 10 0,966
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3.5.4 Bagimsiz Orneklemler icin T Testi (Independent-Samples T Test)

Demografik verilere ait bagimsiz degiskenler ile Likertli 6lgekler arasindaki iliskiye
bakilirken t Testi analiz teknigi uygulanmaktadir. Bu teknik psikometrik 6l¢iim sonucu
elde edilmis iki farkli ortalama arasindaki farklilasmanin anlamli olup olmadigini,
arastirmanin t dagilimina dayali bir sekilde test etme yoludur. Bu ¢alismada Bagimsiz
Grup t Testi uygulanmistir (Kog 2016, s.36). Bu noktada arastirmanin analizlere bagh

olarak olusan hipotezleri su sekildedir:

Hi: Katilimeilarin is performansina iliskin goriigleri cinsiyete gore anlamli bir farklilik
gosterir.
H»: Katilimcilarin is performansina iligkin goriisleri medeni durumuna gore anlamh

bir farklilik gosterir.

Calismanin iki secenekli demografik Ozellikleri olan cinsiyet ve medeni durum
bagimsiz degiskenlerinin, is performans: bagimli degiskeni alt boyutlar1 ile olan
iliskileri bu test ile 6l¢iilmektedir ve Tablo 3’teki gibi sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Bu
sonuclara gore 0,05 anlamlilik diizeyinde katilimcilarin cinsiyete gore is performansi
ile ilgili goriisleri p<0,05 oldugu i¢in (p: 0,016) anlamli bir farklilik bulunmaktadir.
Cinsiyetler arasindaki ortalamalara bakildiginda kadinlarin (4,3588) erkeklere
(4,1345) oranla is performansi ile ilgili goriislerinin daha olumlu oldugunu séylemek
miimkiindiir (t(354)= 2,425, p=0,016). Diger taraftan katilimcilarin medeni durumuna
gore i performansi ile ilgili goriisleri p>0,05 oldugu i¢in gruplar arasinda anlamli bir
farklilik yoktur (t(354)=-0,550, p=0,583). Yani katilimcilarin i performansina iliskin
goriisleri medeni durumlarina gore herhangi bir farklilik gostermemektedir. Bu
sonuclara bagl olarak H1 hipotezi desteklenirken, H2 hipotezi desteklenmedigini

sOylemek mimkdndr.
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Tablo 11 Is Performansma iliskin Gériislerin Cinsiyete ve Medeni Duruma Gére
Karsilastirilmasi

Is Performansi

Cinsiyet | Kisi Ortalamalar | Standart | Anlamhhk

Sayis1 Sapma Degeri (p)
Erkek 196 4,1345 1,0195 0,016
Kadin 160 4,3588 0,6348
Medeni | Kisi Ortalamalar | Standart | Anlamhhk
Durum Sayisi Sapma Degeri (p)
Evli 235 4,2170 0,9378 0,583
Bekar 121 4,2708 0,7370

3.5.5 Bagimsiz Orneklemler i¢in Tek Faktorlii Varyans Analizi (One-Way
ANOVA)

Demografik verilere ait bagimsiz degiskenler ile Likert 6l¢egine sahip is performansi
Olcegi arasindaki iligskiye bakilirken ¢alismanin ikiden fazla segenegi olan bagimsiz
demografik 6zellikleri ANOVA testiyle (Analysis Of Variance) analiz edilmektedir.
Bu degiskenlerin arasindaki ortalamalar1 ve iligkileri “bagimsiz 6rneklemler i¢in tek
faktorlu varyans analizi (One-Way ANOVA)” ile Olciilmektedir. Ayrica gruplar
arasindaki farkliliklarin kaynagini saptayabilmek amaciyla da post-hoc analizleri
yapilmistir. (Kog¢ 2016: 36). Bu noktada arastirmanin analizlere bagli olarak olusan

hipotezleri su sekildedir:

Hs: Katilimcilarin is performansina iliskin goriisleri egitim durumuna gore anlamli bir
farklilik gosterir.
Ha4: Katilimcilarin is performansina iliskin goriisleri yas durumuna gére anlaml bir
farklilik gosterir.
Hs: Katilimeilarin is performansina iligkin goriisleri deneyim durumuna gore anlaml

bir farklilik gosterir.
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He: Katilimcilarin ig performansina iliskin goriigleri departman durumuna gére anlaml

bir farklilik gosterir.

Yapilan analizler sonucunda 0,05 anlamlilik diizeyinde katilimcilarin egitim
durumlarina gore is performansi ile ilgili goriisleri p<0,05 oldugu igin (p: 0,045)
anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Egitim diizeyleri arasindaki ortalamalara
bakildiginda yiiksek lisans mezunlarinin (4,3371) digerlerine oranla is performansi ile
ilgili gorislerinin daha olumlu oldugunu sdylemek miimkiindiir. Diger taraftan
katilimcilarin diger demografik degiskenlerine gore is performansi ile ilgili goriisleri
p>0,05 oldugu igin gruplar arasinda anlamli bir farklilik yoktur. Yani katilimeilarin ig
performansina iligkin goriisleri yas, deneyim ve departman durumlarina gore herhangi

bir farklilik gostermemektedir.

Bu sonuglara bagli olarak H3 hipotezi desteklenmektedir. Buna karsin H4, HS ve H6

hipotezlerinin desteklenmedigini sdylemek miimkiindiir.

Tablo 12 is Performansima Iliskin Gériislerin Egitim, Yas, Deneyim ve Departman
Durumuna Gore Karsilastirilmasi

Is Performansi
Egitim Kisi Ortalamalar | Standart | Anlamhilik
Sayis1 Sapma Degeri (p)
Lisans 227 4,1946 0,9640
Yuksek Lisans | 125 4,3371 0,6296 0,045
Yas Kisi Ortalamalar | Standart | Anlamhhk
Sayisi Sapma Degeri (p)
26 - 34 107 4,2664 0,7424
35-44 204 4,1896 0,9641 0,764
45 - 54 39 4,3555 0,7606
55 ve Uzeri 1 4,6364 -
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Deneyim Kisi Ortalamalar | Standart | Anlamhhk

Sayis1 Sapma Degeri (p)
1 yildan az 14 4,1396 0,8922
1-3 yil 19 4,2440 0,6100 0,719
3-5y1l 36 4,2487 0,7750
5-10 y1l 59 4,3783 0,6039
10 yil ve iizeri | 228 4,2014 0,9627

Departman Kisi Ortalamalar | Standart | Anlamhhk

Sayisi Sapma Degeri (p)
Finans 9 4,1313 1,0075
Insan Kay. 5 4,3364 0,3770 0,394
Pazarlama 60 4,2818 0,5387
Satis 239 4,1792 0,9977
Uretim 2 4,7045 0,1607
Diger 41 4,4823 0,3353

Farkliliklarin hangi ikili gruptan kaynaklandigini gosteren ¢oklu karsilastirma testi
(post-hoc/tukey) sonuglarma iliskin olarak asagidaki tablo incelendiginde, egitim

durumlari ile ilgili gruplar arasinda anlamli bir fark olmadig1 goriilmektedir.
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Tablo 13 Egitim Durumu/is Performansi Ile Tlgili Coklu Karsilastirma - Tukey Testi -
Sonuglari

Egitim Durumu Anlamlilik Degeri (p)
Lisans Mezunu Yuksek Lisans Mezunu 0,306
Doktora Mezunu 0,141
Yuksek Lisans Mezunu Lisans Mezunu 0,306
Doktora Mezunu 0,072

3.5.6 Korelasyon Analizi

Korelasyon katsayisi, tiim degiskenler arasindaki iligkinin yoni ve biiyiikligini
ortaya koymaktadir. Bu katsayi, (-1) ile (+1) arasinda bir deger almakta olup; pozitif
degerler direkt yonlii dogrusal iliskiyi, negatif degerler ise ters yonlii bir dogrusal
iliskiyi belirtmektedir. Korelasyon katsayist sifir ise s6z konusu degiskenler arasinda

dogrusal bir iligki olmadigini sdylemek miimkiindiir (Basar ve Yilmaz 2011: 25).

Burada bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskilere bakildiginda su sekilde
sonuglar ortaya ¢ikmaktadir:

Inovatif kiiltiir, biirokratik kiiltiir ve destekleyici kiiltiir ile is performans: arasinda
yiiksek diizeyde pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir (p<0,01). Buna karsin
inovasyon destegi ile is performans: arasinda negatif yonli giicli bir iliski
bulunmaktadir (p<0,01). Ayrica kaynak destegi ile is performansi arasinda anlamli bir

iligkiye rastlanilmamustir.
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Tablo 14 Korelasyon Tablosu

1 2 3 4 5 6
is 1
Performansi
inovatif -
Kultar 0, 555 1
Blrokratik
Kultir 0, 528** 0, 493** 1
Destekleyici Hok
Kultir 0, 521** 0, 732** 0,577 1
Il;;)::tse)gim -140** 0, 284** -191** 0, 216** 1
Ilgz)s/trléagll( -101 3l -149** | 0,213** | 0,863** | 1

** isaretli bilesenler arasindaki bire bir iligkiler p<0,01, *isaretliler ise p<0.05

diizeyinde istatistiksel olarak anlamli kabul edilmistir.

3.5.7 Regresyon Analizi

Regresyon analizi, bagimli bir degisken ile bagimli degisken iizerinde etkisi oldugu
varsayilan bagimsiz degisken ya da degiskenler arasindaki iliskinin matematiksel bir
model ile agiklanmas1 anlamina gelmektedir. Kisaca bagimli degiskendeki degisimin
ne kadarlik kisminin bagimsiz degiskenler tarafindan agiklandigini ortaya koyan bir
analiz teknigidir. Burada 6nemle ele alinmas1 gereken hususlar sunlardir (Purtul 2018:

81):

1. Degiskenler arasinda anlamlilik 0,05’ten kiiclik olmalidir.
2. tdegeri yaklasik olarak -2000 ya da +2000°den fazla olmalidir.
3. B katsayis1 yaklasik olarak (-) ya da (+) 200 ve iizeri olmalidir.

Bu sartlar saglandig takdirde R2 degerine bakilarak analiz gergeklestirilir. R2 degeri,
modeldeki bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenleri ne oranda Olctiigilini
gozlemlemeye yarayan bir degerdir. Bu durumlara bagli olarak arastirmanin

hipotezlerini su sekilde siralamaya devam etmek miimkiindiir:
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Hy: Inovatif kiiltiir, is performansimi dogrudan ve pozitif yonde etkilemektedir.

Hs: Biirokratik kiiltiir, is performansin1 dogrudan ve pozitif yonde etkilemektedir.

Ho: Destekleyici kiiltiir, is performansini1 dogrudan ve pozitif yonde etkilemektedir.

Hio: Inovasyon destegi, is performansini dogrudan ve pozitif yonde etkilemektedir.

Hi1: Kaynak destegi, is performansini dogrudan ve pozitif yonde etkilemektedir.

Tiim bu bilgiler 1s18inda Tablo 14 incelendiginde inovatif kiiltir, blrokratik kultdr,
destekleyici kiiltiir bagimsiz degiskenlerinin is performansit bagimli degiskenini
yiiksek diizeyde pozitif yonlii etkiledigi goriilmektedir (p<0,01). Inovasyon destegi
bagimsiz degiskeninin, is performansi bagimli degiskenini negatif yonli bir sekilde
etkiledigi analiz neticesinde ortaya g¢ikmaktadir (p<0,05). Ayrica is performansi
tizerinde anlamli etkisi olan boyutlarin bagimli degisken boyutunun % 45,1’ini
acikladigi goriilmektedir (R2: 0,451). Buna karsilik kaynak desteginin is performansi

tizerinde herhangi bir etkisi bulunmamaktadir (p>0,05).

Bu sonuglara bagli olarak H7, H8, H9 hipotezleri desteklenirken, HI0 ve HI11

hipotezleri desteklenmemektedir.

Tablo 15 s Performansina Ait Regresyon Analizi

Faktorler Anlamhihk t B R?
(Sig.)
Inovatif Kiiltiir 0,000 6,963 0,429
Birokratik Kultr 0,002 3,141 0,170 0,451
Destekleyici Kultr 0,008 2,649 0,168
inovasyon Destegi 0,013 -2,502 -0,201
Kaynak Destegi 0,349 -0,938 -0,075
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3.5.8 Aracilik Analizleri

Araci degisken, iki degisken arasindaki neden-sonug iliskisinin bir pargasidir. Aracilik
iliskisi asagidaki sekilde gosterilen bir modelle test edilmektedir. Bu sekilde X
bagimsiz degiskeni, Y bagimli degiskeni ve M araci1 degiskeni temsil eder. Ayrica, ¢
yolu bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki etkiyi, a yolu bagimsiz
degisken ile arac1 degigken arasindaki etkiyi, b ise arac1 degisken ile bagimli degisken

arasindaki etkiyi gostermektedir (Kog vd., 2014: 6).

'y

Sekil 2 Arac1 Etki Modeli

Arastirmanin araci degisken ile ilgili analizlerinin gerceklestirilmesinde Baron ve
Kenny (1986) tarafindan ortaya konan ii¢ kosul goz 6niinde bulundurulmustur. Bunlar

(Kog vd. 2014: 6);

1. Bagimsiz degiskenin, araci degisken iizerinde bir etkisi olmalidir.

2. Bagimsiz degisken, bagimli degisken tizerinde etkili olmalidir.

3. Araci degisken, ikinci adimdaki regresyon analizine eklendiginde; bagimsiz
degiskenle bagimli degisken arasinda anlamli olmayan iliski ortaya ¢ikarsa tam
aracilik etkisinden; bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki iliskide

azalma meydana gelirse kismi aracilik etkisinden s6z etmek miimkiindiir.

Buna gore olusturulan hipotezler ve sonuglar1 su sekildedir:

H12: Inovatif kiiltiir ile is performansi arasinda inovasyon desteginin kismi aracilik

etkisi vardir.
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Asagidaki sekle gore ilk asamada inovatif kiiltiiriin inovasyon destegi iizerinde yiiksek
diizeyde pozitif yonlii etkisi oldugu goriilmektedir (B: 0,284; p: 0,000). ikinci asamada
inovatif kiiltiiriin is performansi iizerinde yiiksek diizeyde pozitif yonlii etkisi oldugu
analiz edilmistir (B: 0,555; p: 0,000). Son asamada ise bagimsiz degisken ile bagimli
degisken arasindaki iliskide artis meydana gelmektedir (B: 0,647; p:0,000). Bu
sonuclara gore son agamada meydana gelen artis hipotezi anlamli kilmamaktadir.

Baska bir deyisle H12 hipotezi desteklenmemektedir.

Inovasyon
/ Destegi \

Inovatif Kiiltiir is Performansi

R

Sekil 3 Inovatif Kiiltiir ile Is Performans1 Arasinda Inovasyon Desteginin Aracilik
Etkisi

H12 hipotezi ile ilgili sonucu Tablo 15°deki gibi 6zetlemek de mimkundur:

Tablo 16 Inovatif Kiiltiir ile Is Performansi Arasinda Inovasyon Desteginin Aracilik
Etkisi

Mliskiler Beta Degeri Hipotez Sonug
[K —ID 0,284
K ——>IP 0,555 Hiz Desteklenmedi
Aracilik Analizi 0,647

“IK: Inovatif Kiiltiir, ID: inovasyon Destegi, IP: Is Performansi” anlamina gelmektedir.

Hu3: Biirokratik kiiltiir ile i§ performans1 arasinda inovasyon desteginin kismi aracilik

etkisi vardir.

Asagidaki sekle gore ilk asamada biirokratik kiiltliriin inovasyon destegi lizerinde

yiiksek diizeyde negatif yonlii etkisi oldugu goriilmektedir (B: -0,191; p: 0,000). ikinci
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asamada biirokratik kiiltliriin i performansi iizerinde yiiksek diizeyde pozitif yonlii
etkisi oldugu analiz edilmistir (B: 0,528; p: 0,000). Son asamada ise bagimsiz degisken
ile bagimh degisken arasindaki iliskide azalis meydana gelmektedir (B: 0,521;
p:0,000). Bu sonuclara gore son H13 hipotezi kismi desteklenmektedir. Ayrica R?
degerinin 0,279’dan 0,281 e yiikselmis olmasi araci degiskenin pozitif yonlii giiclnln

derecesini agiklamaktadir.

inovasyon
/ Destegi \
Biirokratik Is Performans:
Kiiltiir

W

Sekil 4 Biirokratik Kiiltiir ile Is Performans1 Arasinda inovasyon Desteginin Aracilik

Etkisi

H13 hipotezi ile ilgili sonucu Tablo 16’daki gibi 6zetlemek de miimkiindiir:

Tablo 17 Biirokratik Kiiltiir ile Is Performansi Arasinda Inovasyon Desteginin Aracilik
Etkisi

Tliskiler Beta Degeri Hipotez Sonug
BK —ID -0,191
BK —>IP 0,528 Has Desteklendi
Aracilik Analizi 0,521

“BK: Biirokratik Kiiltiir, ID: inovasyon Destegi, IP: s Performansi” anlamina gelmektedir.

Ha4: Destekleyici kiiltiir ile is performansi arasinda inovasyon desteginin kismi aracilik

etkisi vardir.
Asagidaki sekle gore ilk asamada destekleyici kiiltliriin inovasyon destegi tizerinde
yiiksek diizeyde pozitif yonlii etkisi oldugu gériilmektedir (B: 0,216; p: 0,000). Ikinci

asamada destekleyici kiiltiiriin is performansi iizerinde yiiksek diizeyde pozitif yonlii
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etkisi oldugu analiz edilmistir (B: 0,521; p: 0,000). Son asamada ise bagimsiz degisken
ile bagimli degisken arasindaki iligkide artis meydana gelmektedir (B: 0,578; p:0,000).
Bu sonuglara gore son asamada meydana gelen artis hipotezi anlamli kilmamaktadir.

Kisaca H14 hipotezi desteklenmemektedir.

Inovasyon
/ Destegi \
Destekleyici Is Performansi
Kiiltiir

A

Sekil 5 Destekleyici Kiiltiir ile Is Performans1 Arasinda Inovasyon Desteginin

Aracilik Etkisi

H14 hipotezi ile ilgili sonucu Tablo 17°deki gibi 6zetlemek de miimkiindiir:

Tablo 18 Destekleyici Kiiltiir ile Is Performansi Arasinda Inovasyon Desteginin
Aracilik Etkisi

Mliskiler Beta Degeri Hipotez Sonug
DK —ID 0,216
DK ——»IP 0,521 His Desteklenmedi
Aracilik Analizi 0,578

“DK: Destekleyici Kiiltiir, ID: Inovasyon Destegi, IP: Is Performansi” anlamina gelmektedir.

His: Inovatif kiiltiir ile is performansi arasinda kaynak desteginin kismi aracilik etkisi

vardir.

Asagidaki sekle gore ilk asamada inovatif kiiltiiriin kaynak destegi iizerinde yliksek
diizeyde pozitif yonlii etkisi oldugu tespit edilmistir (B: 0,317; p: 0,000). Ikinci
asamada inovatif kiiltiiriin is performansi iizerinde yiiksek diizeyde pozitif yonlii etkisi
oldugu analiz edilmistir (B: 0,555; p: 0,000). Son asamada ise bagimsiz degisken ile
bagimli degisken arasindaki iliskide artis meydana gelmektedir (B: 0,653; p:0,000). Bu
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sonuglara gore son asamada meydana gelen artis hipotezi anlamli kilmamaktadir.

Bagka bir deyisle H15 hipotezi desteklenmemektedir.

/ Kaynak Destegi \

Inovatif Kiiltiir Is Performansi

Sekil 6 Inovatif Kiiltiir ile Is Performans1 Arasinda Kaynak Desteginin Aracilik
Etkisi

His hipotezi ile ilgili sonucu Tablo 18’deki gibi 6zetlemek de miimkiindiir:

Tablo 19 Inovatif Kiiltiir ile Is Performans1 Arasinda Kaynak Desteginin Aracilik
Etkisi

Mliskiler Beta Degeri Hipotez Sonug
IK —>»KD 0,317
K —>1IP 0,555 His Desteklenmedi
Aracilik Analizi 0,653

IK: Inovatif Kiiltiir, KD: Kaynak Destegi, IP: Is Performans1” anlamina gelmektedir.

Hie: Biirokratik kiiltiir ile i performans: arasinda kaynak desteginin kismi aracilik

etkisi vardir.

Asagidaki sekle gore ilk asamada biirokratik kiiltiiriin kaynak destegi tizerinde yiiksek
diizeyde negatif yonlii etkisi oldugu goriilmektedir (B: -0,149; p: 0,005). Ikinci
asamada biirokratik kiiltliriin is performansi ilizerinde yiiksek diizeyde pozitif yonlii
etkisi oldugu analiz edilmistir (B: 0,528; p: 0,000). Son asamada ise bagimsiz degisken
ile bagimhi degisken arasindaki iliskide azalis meydana gelmektedir (B: 0,525;
p:0,000). Bu sonuglara gore son H16 hipotezi kismi desteklenmektedir. Ayrica R2
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degerinin 0,279’dan 0,280’e yiikselmis olmasi arac1 degiskenin pozitif yonlii giicliniin

derecesini agiklamaktadir.

/, Kaynak Destegi \

Biirokratik Is Performansi
Kiiltiir

W

Sekil 7 Biirokratik Kiiltiir ile is Performans1 Arasinda Kaynak Desteginin Aracilik
Etkisi

H16 hipotezi ile ilgili sonucu Tablo 19°daki gibi 6zetlemek de mimkunddir:

Tablo 20 Biirokratik Kiiltiir ile Is Performans: Arasinda Kaynak Desteginin Aracilik
Etkisi

Tliskiler Beta Degeri Hipotez Sonug
BK —KD -0,149
BK ——»iP 0,528 Hie Desteklendi
Aracilik Analizi 0,525

“BK: Biirokratik Kiiltiir, KD: Kaynak Destegi, IP: Is Performans1” anlamina gelmektedir.

Hi7: Destekleyici kiiltiir ile is performans: arasinda kaynak desteginin kismi aracilik

etkisi vardir.

Asagidaki sekle gore ilk asamada destekleyici kiiltiiriin kaynak destegi ilizerinde
yiiksek diizeyde pozitif yonlii etkisi oldugu gériilmektedir (B: 0,213; p: 0,000). Ikinci
asamada destekleyici kiiltiiriin is performansi tizerinde yiiksek diizeyde pozitif yonlii
etkisi oldugu analiz edilmistir (B: 0,521; p: 0,000). Son asamada ise bagimsiz degisken
ile bagimli degisken arasindaki iligkide artig meydana gelmektedir (B: 0,569; p:0,000).
Bu sonuglara gore son asamada meydana gelen artis hipotezi anlamli kilmamaktadir.

Kisaca H17 hipotezi desteklenmemektedir.
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/, Kaynak Destegi \

Destekley
Kiiltiir

ici

Sekil 8 Destekleyici Kiiltiir ile Is Performans1 Arasinda Kaynak Desteginin Aracilik
Etkisi

Is Performansi

H17 hipotezi ile ilgili sonucu Tablo 20°deki gibi 6zetlemek de miimkiindiir:

Tablo 21 Destekleyici Kiiltiir ile Is Performans1 Arasinda Kaynak Desteginin Aracilik

Etkisi
Mliskiler Beta Degeri Hipotez Sonug
DK —KD 0,213
DK —>IP 0,521 Hiz Desteklenmedi
Aracilik Analizi 0,569

“DK: Destekleyici Kiiltiir, KD: Kaynak Destegi, IP: is Performans1” anlamina gelmektedir.

Gergeklestirilen tiim bu analizler neticesinde ¢alismanin hipotezleri ile ilgili sonuglar

Tablo 21°deki gibi

sekillenmektedir.
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Tablo 22 Arastirma Siirecinde Ileri Siiriilen Hipotezler ve Sonuglari

HiPOTEZLER

SONUC

Hi: Katilimcilarin is performansina iligkin goriisleri cinsiyete gore

anlaml bir farklilik gosterir.

Desteklendi

Ho:

durumuna gore anlamli bir farklilik gosterir.

Katilimcilarin 1 performansina iliskin goriisleri medeni

Desteklenmedi

Hs: Katilimcilarin is performansma iligkin goriisleri egitim

durumuna gore anlamli bir farklilik gosterir.

Desteklendi

Hs: Katilimcilarin is performansina iliskin goriisleri yas durumuna

gore anlamli bir farklilik gosterir.

Desteklenmedi

Hs: Katilimcilarin is performansia iligkin goriisleri deneyim

durumuna gore anlamli bir farklilik gosterir.

Desteklenmedi

Hs: Katilimeilarin is performansina iliskin goriisleri departman

durumuna gore anlamli bir farklilik gosterir.

Desteklenmedi

bir sekilde etkilemektedir.

Hy: Inovatif kiiltiir, is performansin1 dogrudan ve pozitif yonlii bir | Desteklendi
sekilde etkilemektedir.

Hg: Biirokratik kiiltiir, is performansini dogrudan ve pozitif yonlii | Desteklendi
bir sekilde etkilemektedir.

Ho: Destekleyici kiiltiir, is performansini dogrudan ve pozitif yonli | Desteklendi

Hio: Inovasyon destegi, is performansini dogrudan ve pozitif yonlii

bir sekilde etkilemektedir.

Desteklenmedi

Hi1: Kaynak destegi, is performansin1 dogrudan ve pozitif yonli

bir sekilde etkilemektedir.

Desteklenmedi

Hio: Inovatif kiiltiir ile is performansi arasinda inovasyon

desteginin kismi aracilik etkisi vardir.

Desteklenmedi

71




Hi3: Biirokratik kiiltiir ile is performansi arasinda inovasyon Kismi

desteginin kismi aracilik etkisi vardir. Desteklendi

His: Destekleyici kiiltlir ile is performansi arasinda inovasyon | Desteklenmedi

desteginin kismi aracilik etkisi vardir.

His: Inovatif kiiltiir ile is performansi arasinda kaynak desteginin | Desteklenmedi

kismi aracilik etkisi vardir.

Hie: Burokratik Kkaltir ile is performans: arasinda kaynak Kismi

desteginin kismi aracilik etkisi vardir. Desteklendi

Hi7: Destekleyici kiiltiir ile is performansi arasinda kaynak | Desteklenmedi

desteginin kismi aracilik etkisi vardir.

Bu sonuglar 1s18inda inovatif, biirokratik ve destekleyici kiiltiir boyutlarinin is
performansini yiiksek diizeyde etkiledigini sdylemek miimkiindiir. Ancak inovasyon
ikliminin alt boyutlarindan inovatif destegin is performansini negatif yonlii olarak
etkiledigi goriilmektedir. Bu durum, Tiirk ila¢ firmalarinin inovatif destek konusunda
yeterli diizeyde olmadigini ve is performansina olumlu etki yapmadigini gozler 6niine
sermektedir. Ayrica inovasyon ikliminin bir diger boyutu olan kaynak desteginin de is
performansini etkilemedigi goriilmektedir. Bu baglamda inovasyon ikliminin bu ilag

firmalarinda daha c¢ok yol kat etmesi ve gelismesi gerektigini soylemek miimkiindiir.

Arastirmaya araci degiskenler agisindan bakildiginda sadece biirokratik kiiltiir ile is
performansi arasinda hem inovasyon desteginin hem de kaynak desteginin aracilik
etkisi oldugu goriilmektedir. Bu sonuca goére arastirmaya katkida bulunan ilag
firmalarimin biirokratik kiiltiir yapisiyla yonetildikleri zaman is performans: ile olan
iliskide inovasyon ikliminin aracilik ettigi tespit edilmistir. Bu baglamda inovatif ve
destekleyici kiiltiir devreye girdiginde inovasyon iklimi firma performansi ile olan
iliskide aracilik etmemektedir. Biirokrasiye bagli bir yonetim sekli olustugunda
inovasyon ikliminin aracilik etmesi olduk¢a manidar bir sonugtur. Bu durum
inovasyon ile ilgili konularda isletmelerin kendilerini daha c¢ok gelistirmeleri
gerektigini bir kere daha gozler oniine sermektedir. Ayrica bu firmalar yonetim ve

kiiltiir baglaminda bakis agilarini degistirmeli ve biirokratik sistemle bu tiir sektorlerin
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saglikli yonetilemeyecegini gormelidirler. Bu sekilde yonetilen firmalarda meydana
gelen aracilik etkisi R? degerlerine bakildiginda olduk¢a diisiik bir diizeyde
ger¢eklesmektedir.
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4. TARTISMA, SONUC ve ONERILER

Orgiit kiiltiirii, olumlu bir sekilde olusturuldugunda, isletmelerin uygulamalarini ve
yaklasimlarini genel olarak olumlu etkileme kapasitesine sahiptir. Ciinkii yerlesik bir
kiltiir, isletmelerin aslinda ne yapmalar1 gerektigi konusunda onlara bir fikir vermekte
ve onlarin yaklasimlarinin tam olarak yerlesik hale gelmesine yardimci olmaktadir.
Gugli bir orgit kiltlirti, ¢alisanlarin uyum gosterecekleri ve nihayetinde de
performanslarim artiracak bir unsurdur. Ozellikle de is performansi baglaminda,
saglikli bir orgiit kiiltiirii i¢erisinde varligini siirdiiren ¢alisanlar i¢cin mutluluk ve huzur
icinde calismak son derece onemlidir. Calisanlar, bu sayede, kendilerine saglanan
imkanlarin ve yerlesik, nitelikli kiiltiiriin etkisi ile birlikte kendilerini islerine daha
fazla vermektedirler. Algilanan orglit kiltliriiniin is tatminini ve is performansi
tizerindeki etkisinin arastirildigi ulusal bir ¢alismada, ¢alisanlarin konumuna gore is
tatmini farklilasmaktadir. Orgiit kiiltiirii boyutlar1 ile is tatmini arasindaki iliski
calisilan departmana gore de farkli algilanmaktadir. Calismada, orgiit kiiltiiriiniin
calisanlarin is tatmini ve is performansini artiracak onlemlerin ve uygulamalarin

yapilmasi Onerilmektedir (Glingéren, 2017: 5).

Yine Orgiitlerde Gelisim Kiiltiirii ve Algilanan Orgiitsel Destegin Is Tatmini ve Is
Performansima Etkisine bakilan bir arastirmanin bulgularinda, algilanan orgiitsel
destegin ve gelisim Kkiiltiirlinlin ¢alisanlarin is performansi iizerine etkilerinin
bulundugu ve is performansini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir. Bu
baglamda gelisim kiiltiiri ve orgiitsel destegin calisanlarin hem is tatmini hem de is
performansi iizerinde giivenin kismi aracilik rolii oldugu belirlenmistir. (Akkog,

Caliskan, Turung; 2012: 105).

Inovasyonun da bu noktada yararli bir unsur oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Ozellikle de yenilik¢ilige 6nem veren isletmelerin en fazla odaklanmis olduklar:
konularin basinda, inovatif ¢alismalarin, igletme icerisindeki diizeyinin artmasina
yardimci olmasidir. Bu nedenle de orgiit kiiltiirii i¢erisinde, inovasyonun kendisine
etkin bir sekilde yer bulmasi, isletmeler agisindan, rekabet noktasinda, énemli bir yer

tutmaktadir. Ote yandan orgiit kiiltiirii ile is performansinin diizeyi arasinda,
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isletmelerin inovasyona bakis agilarinin etkiledigi, tetikledigi ya da azaltigi bir

durumun ortaya ¢ikmast muhtemel olmaktadir.

Orgiit  kilturli-is  performansi-inovasyon  kavramlari  arasindaki iliskinin
degerlendirildigi arastirmada, ilag sektoriinde farkli departmanlarda yer alan
katilimeilarda orgiit kiltiiriiniin is performansina etkisinde inovasyon ikliminin

aracilik roliiniin ortaya konmasi amaciyla bir anket ¢alismasi gerceklestirilmistir.

Arastirmanin sonuglari 1s1g1inda inovatif, biirokratik ve destekleyici kiiltiir boyutlarinin
is performansini yiiksek diizeyde etkiledigini soylemek miimkiindiir. Ancak inovasyon
ikliminin alt boyutlarindan inovatif destegin is performansini negatif yonlii olarak
etkiledigi goriilmektedir. Arastirmaya araci degiskenler agisindan bakildiginda sadece
biirokratik kiiltiir ile is performans1 arasinda hem inovasyon desteginin hem de kaynak

desteginin aracilik etkisi oldugu goriilmektedir.

Bu calismada da demografik verileri inceledigimizde; ilag sektoriinde ¢alisan 356 kisi
ile yapilan ankette; 239 (%67.1) kisi satig departmanindadir. Satis departmaninda olan
kisiler belli bir gliven ve konfor alanindadir. Satis hedefini gergeklestirip prim almaya
hak kazanip ve performans kriterlerini gergeklestirmeleri yeterlidir. Herhangi bir
inovatif proje ya da inovasyon ise konfor alanlarindan ¢ikmalarini gerektirdigi i¢in cok
tercih edilmeyebilir. Bu sebeple Inovatif Kiiltiir ve Destekleyici Kiiltiir’de Inovasyon
Ikliminin Is Performans: ile olan iliskisinde aracilik etmemesi anlasilabilir bir
sonugtur. 35-44 yas aras1 204 (%57.3) kisi ve 10 yil ve {izeri deneyime sahip kisiler
ise anketi yanitlayan 228 (%64) kisidir. Bu demografik verilere gore yine yas
faktoriine ve ¢alisma deneyimine bakildiginda 10 y1l ve tizeri ayni sektorde caligiyor

olunmasi da yenilik¢ilige ¢ok sicak bakmamay1 gerektirebilir.

Arastirmaya katkida bulunan ila¢ firmalarmmin biirokratik kiiltiir yapisiyla
yonetildikleri zaman is performansi ile olan iliskide inovasyon ikliminin aracilik ettigi
tespit edilmistir. Biirokratik kiiltiir yapisinda is performansi ile olan iligkide inovasyon
ikliminin aracilik rolii olmasi ise; biirokratik kiiltiirde daha ¢ok kuralci bir sistem
olmast ile gorevlerin bir zorunluluk ile yapilmak zorunda kalindigi i¢in yapiliyor

olunmasi da bu sonucu agiklamaktadir.
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Calismanin bulgulart 1s181inda uygulayicilar ve aragtirmacilar i¢in 6nemli girdiler
verilebilir. Motivasyon degiskeninin is performans: ve inovasyon degiskenleri ile
iliskili olabilecegi ve c¢alismanin bulgularin1 derinlestirebilecegi diisiiniilmiistiir.
Aragtirmacilar i¢in; is performansi ve inovasyon degiskenlerinin motivasyon
degiskeniyle arastirilmasi, motivasyon degiskeninin nitel arastirmayla is
performansina nasil etki yaptiginin goriilmesi konunun daha iyi anlasilmasina katki
saglayacagl degerlendirilmektedir. Uygulayicilar i¢in ise; motivasyon unsurlarinin
calisilan departmana farklilasabilecegi g6z Onilinde tutularak yeniden gozden
gecirilmesi, inovasyon degiskeninin gostergelerle orgiitlerin performans kriterlerine
dahil edilmesi, bu kavramin oOl¢iilmesine ve gelistirilmesine katki saglayacagi

diistinilmiistiir.
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EK — Anket Ornegi

ORGUT KULTURUNUN IS PERFORMANSI
UZERINDEKI ETKISI: INOVASYON
IKLIMININ ARACILIK ROLU
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Bu anket formu, Bahgesehir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii MBA (isletme Yonetimi)
yilksek lisans ddrencisi tarafindan, yilksek lisans tezi icin yiirinilen *Grgiit Kiltiringn Is
Performans: Uzerindeki Etkisi: inovasyon ikliminin Aracilik Roli” konulu aragtirmanin
uygulama kismi ile ilgilidir ve tek bir bélimden olusmaktad. Anketteki sorular cevaplamak
son derece kisa bir zamaninizi alacakur.

Gonderilecek cevaplarda kisisel bilgiler kesinlikle gizli tutulacak olup, elde edilecek sanuglar
sadece akademik amach kullanilacakur. Kanliminizla bizlere destek verdiginiz igin cok
tegekkir ederiz.

Saygilanmizla,

Cansu KARAOGLU
Bahgesehir Universitesi Yiksek Lisans Ogrencisi

Dr. Okan YAAR
Bahcesehir Universitesi

* Gerekli

Egitim Durumunuz =
Q) Lisans
(O viksek Lisans

() Doktora

iletmede Galistiginiz Departman *

QO Uretim

() Pazarlama

Q saus

() insan Kaynaklan
Q) Finans

O Diger

86

Yaginiz *

Q 1825
QO 2634
Q) 3544
Q) 4554
o

55 ve Uzeri

Cinsiyetiniz *
QO Kadin
O Erkek

Medeni Haliniz *

Q i
QO Bekar

Toplam ilag Sektdriindeki Galigma Sreniz *

() 1VYildan Az
Q 13wl
QO 3svi
QO s1ovil

Q 10vilve Uzeri

*ig performansina iliskin agagida belirtilen ifadelere katilim dizeyinizi ilgili
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10) Degigime agik
olma durumu hep
vardir.

11) Denenmer
yeni yontemler
denenme

&g

indedir.

12) Yeni fikirlerin
uygulanabilmesi
igin destek olunur.

13) Inovasyon
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bir igletme olarak
bilinir.
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