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Genel Bilgiler

Bu arasgtirmanin verilerinin toplanmasi i¢in 150 anket Tiirkiye’de ve 150 anket
Urdiin’de olmak iizere toplamda 300 anket dagitilmis olup, Tiirkiye’de 76, Urdiin’de 70
calisan iizerinde sonu¢ alinmistir. Anketler Tiirkiye’de ve Urdiin’deki orta ve biiyiik
sirketlerde uygulanmustir, Tiirkiye’de Acibadem, Diinyagéz, Ozel Konak, Medical Park
hastanelerinde, Desbas serbest bolge tireteci sirketlerinde ve Kuveyt Turk Katilim
Bankasi A.S. dagitilmistir. Urdiin’de Al-Essra, The Specialty, AlRashid hastanelerinde,
Kurdi Group, Jordan Mobile Telephone Services JMTS, shaban-group ve Talal Abu-
Ghazaleh Global (TAG.Global)’da dagitilmistir. Anketlerde 6zel sektordeki verileri
toplamak amaciyla insan kaynaklari yonetim uygulamalari 6lgegi ve orgiit kiiltiirii 6l¢egi
uygulanmistir. Ulkeler arasindaki fark incelendiginde; firmada calisan personel sayisi,
aylik net gelir ve cinsiyet 6zelliklerinin farklilastigi saptanmistir. Tiirkiyede algilanan
klan, adhokrasi, pazar kiiltiirii puanlari, Urdiin’de algilanandan yiiksek bulunmustur.
Tiirkiye’de kurum kiiltiirii puanlarinin aylik net gelire, firmadaki goreve, yasa, cinsiyete,
hizmet siiresine, personel sayisina, mezuniyet durumuna ve mesleki kideme gore
farklilasmamaktadir. Tiirkiye’de algilanan gereksinim ve egitim, katilim, agik gdreve
tamimi, 8diil ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari puanlar1 Urdiin’de ¢alisanlardan
daha yiksektir. Urdiin’de kurum kiiltiirii alt boyutlarimin insan kaynaklar1 ydnetimi
uygulamalar1 genel, gereksinim ve egitim, is giivenligi, katilim, acik gorev tanimi,

meslek tatmini ve 6diil lizerine etkisi saptanmamustir.

Anahtar Kelimeler: Kurum Kiiltiirti, insan Kaynaklar1 Yo6netimi, Turkiye,
Urdun.



General Information

This research was carried out to examine the impact of organizational culture on
human resources management practices in the private sector of Turkey and Jordan. In
order to collect data for this study, 300 questioners were conducted in general, 150 in
Turkiye & 150 in Jordan privet sectors company, hospitals, and banks. we received back
76 surveys from Turkiye and 70 from Jordan. The survey was conducted on medium and
large size organizations, in Turkiye, most of the questioners were distributed in
Acibadem, Diinyag6z, Ozel Konak, Medical Park hospitals, Desbas Istanbul Industrial
and Trading Free Zone Development and Operating Co. and Kuveyt Turk Katilim
Bankasi A.S. in Jordan were distributed in Al-Essra, The Specialty, AlRashid hospitals,
Kurdi Group, Jordan Mobile Telephone Services JMTS, shaban-group ve Talal Abu-
Ghazaleh Global (TAG.Global).

Human resources management practices scale and organizational culture scale
were applied in order to collect data. When the difference between countries is
examined, it was determined that the number of employees working in the firm, monthly
net income and gender characteristics differ. The clan, adhocracy, Pazar kultlrl scores
perceived in Turkey were higher than those perceived in Jordan. In Turkey, corporate
culture scores do not differ according to monthly net income, age, gender, duration of
service, number of staff, graduation status and vocational seniority. Perceived needs and
education, Katilim, definition of open job, reward and human resources management
practices are higher than employees in Jordan. In Jordan, human resources management
practices of the corporate culture sub-dimensions were not determined in general, needs
and education, occupational safety, Katilim, open job description, professional

satisfaction and the impact on the award.

Keywords: Corporate Culture, Human Resources Management, Turkiye,

Jordan.
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GIRIS

Toplumlarin oldugu gibi her kurumunda kendine 6zgii bir kiiltiirii vardir. Gliglii
bir kiiltiire sahip olan kurumlar, karsilastiklar1 zorluklarin altindan rahatlikla kalkabilirler
ve ayakta kalmayr basarirlar. Kurum kiiltlirii genel anlamda c¢alisanlarin ortak olarak

benimsedigi, davranis kaliplari, normlar ve degerler olarak ifade edilebilir.

Kurum kiiltiiriiniin, ¢alisanlarin oldugu gibi, kurumun tim faaliyetleri Gzerinde
etkili olmas1 beklenir. Kurum faaliyetlerinden insan kaynaklar1 yonetimi son yillarda

tizerinde durulan ve 6nem gosteren bir isletme fonksiyonudur.

Bir kurumu, diger kurumdan ayiran en temel Ozellik calisanlari, yani insan
kaynaklaridir. Giintimiizde 6zellikle her tiirlii {irlin ve hizmet farkli firmalar tarafindan
sunulmakta, Ozellikle artan rekabet ortaminda her tirli mal ve hizmetin ikamesi
kolaylikla  bulunabilmektedir. ~Kurumlarin  sunduklart mal ve  hizmetlerin

farklilasmasinda ve tercih edilmesinde insan kaynaklari 6n plana ¢ikmaktadir.

Insan kaynaklarindan istenen verim ve basarinimn elde edilmesi etkin bir insan
kaynaklar1 ydnetimi ile miimkiin olabilir. insan kaynaklar1 ydnetimi tipki isletme
fonksiyonlar1 gibi birbirine bagli bir dizi etkinlikten olusmaktadir. Bu etkinliklerin
basinda, ise alma ve egitim, performans ydnetimi, is giivenligi vb. bulunmaktadir. Insan
kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlarinin birbiri ile uyumlu ve etkili yonetilmesi, calisanlar
Uzerinde olumlu etki yaparak, isletmenin daha basarili olmasinda Onemli rol
oynayacaktir. Fakat insan kaynaklar1 yonetiminin etkin isletilmesinde basta yoneticilerin
aldig1 kararlar ve politikalarla birlikte kurumda olugan kurum kiiltiiriiniin etkisi oldugu
diisiiniilmektedir. Ayn1 zamanda her toplumun farkl: kiiltiirel yapisinin kurum kiiltiirti ve

insan kaynaklar1 yonetimi lizerinde etkisi oldugu diistintilmektedir.

Bu aragtirma Tiirk ve Urdiin 6zel sektdriinde, 6rgiit kiiltiiriiniin insan kaynaklari
yonetimi uygulamalart iizerindeki etkisinin incelenmesi amaciyla gergeklestirilmistir.

Amag dogrultusunda calisma {i¢ ana boliimde ele alinmistir.



IIk bolim “Kurum kiiltiiri” bashginda olup, bu béliimde kurum kiiltiirii
tanimlanarak, oneminden bahsedilmistir. Ardindan kurum kiiltiiriiniin 6zellikleri ve
nitelikleri agiklanarak, kurum kiiltiiri ¢esitlerine ve kurum kiiltiiriniin zorluklaria yer

verilmistir.

Arastirmanin ikinci boliimii “Insan Kaynaklar1 yonetimi” bashigindadir. Bu
boliimde oncelikli olarak insan kaynaklari yonetimi tanimlanmis ve insan kaynaklari
yonetiminin ~ 6neminden bahsedilmistir. Ardindan insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarindan, zorluklarindan bahsedilerek, stratejik insan kaynaklar1 yonetimine yer

verilmistir.

Arastirmanin  iigiincii  bolimii  Tiirkiye ve Urdiin’deki o6zel —sektdr
isletmelerindeki kurum kiiltiiriiniin insan kaynaklar1 yonetimine etkileri incelemek
amactyla yapilan uygulamanin yonteminden bahsedilmis, ardindan ulasilan bulgular
tablolar araciligiyla yorumlanarak sunulmustur. Arastirmadan ulasilan sonuglar ve

getirilen Onerilerle arastirma sonlandirilmistir.



KURUM KULTURU

1.1.  Kurum Kdiltdrinin Tanim

Kurum kiltiirii son yillarda kullanilmis olan bir terimdir, fakat 6nemi pek ¢ogu
tarafindan vurgulanmamuistir. Bir ¢ok akademisyen, iscilerini yonetmek adina kurumlarin
gelistirdigi bir atmosfer ve aktivite oldugunu ifade etmektedir. Yonetim diinyasinda,
yiikselen bir diisiince akimi olup, orgiitlerde etkili bir kiiltlir olusturmak adina ¢ok fazla

tavsiye edilmistir (Boyle, 2008, s.78).

Diger bir tanimlama ise su sekilde adlandirilmaktadir; kiiltiir, uygun bir
sekildegalisableceklerini kanitlayan bir grup c¢alisan tarafindan harici durumlar ve

sorunlarla basa ¢ikabilmeyi O6grenmeleri adina biitiin is¢i iiretimlerinde aktarilmistir

(Fleury, 2009, s.3).

uUddin, Lwa ve Hossain, (2012, s.64)’e gére Kurum kiiltiirii kavrami1 ¢alisanlarin
davranis kaliplarmi bilgilendirme ile iliskilendire kurulus icindeki ortak ilke ve
standartlar olarak tanimlanabilir. Iscilerin emegini ve katkisini takdir eden ve gorevlerin
nasil tamamlamas1 gerektigi ve hedeflerin birbiriyle nasil baglantili oldugu ve her

calisanin hedeflerine nasil ulasilabilecegi hakkinda kapsamli bir anlayis sunan sebep.

Omotayo ve Adenike (2013, s.116)’e gore, Aym zamanda davranisi
yonlendiren karmasik bir ilke ve &lgiit kiimesi olarakta tammlanir. Ogrenilerek kazanilan

tecriibeyi, sosyallesmeyi ve yeni is¢ilere aktarmayi da igerir.

Jerome (2013, s.39) ’e gore, Kurum kulttrd, verimlilik kanunu uygulamak igin
kullanilan bir yontem aracidir. Zorlama ve yonetmenlik olmadan davranisi kontrol altina
alma girisimidir. Isciler kendileri veya calisma arkadaslari iizerinde otorite kurmayi

tercih etmezler.

Palovcara (2017, s.1) ’e gore, Kurum Kkiiltiirii bir grup arasinda ana hipotez
olarak bilinir. Cogunlukla 6rgiit kiiltiirii, “g0riiniir tipik davranis” ve “gériinmeyen” ortak
etik veya ahlak kurallar1 olmak {izere iki diizeyde ayrilir. Kurum kiiltiirii, orgiitiin ait

oldugu ulusun kiiltiirtinden farklidir, béylece orgiitler, ulusun var olan kiiltiirii ile ¢eliskili



olmayacak bir sekilde kendilerine ait bir kiiltiir olusturmali, ayn1 zamanda sirket i¢inde

veya paydos olarak ¢alisan kisiler tizerindeki etkisi not edilmelidir.

Carvalha vd (2018, s.203) ’e gore, Bir kurumun kdlturd, liderlik stillerinde,
iletisim tarzlarinda, islemlerde ve rutinlerde ve nihayetinde tek bir kurumsallagsma
olusturan basar1 anlayisinda, dnemli ve baskin olan ile gosterilir. Rahatsiz edici bir ortam
olusturabilecek ve kurumun performanslarinin ve etkililik hedefleri fark edilerek
kurumdan uzaklastirabilecek alt kiiltiirler bulmakta miimkiin olabilir ya da birlestirilirse

kurumun evrensel kltlrl hakkinda yakin bir gériiniim verebilir.

1.2.  Kurum Kuiltaranin Onemi

Uddin, Luva ve Hassain (2012, s.66) ’e gore, Tum liderlerin kendi prensipleri,
fikirleri, etikleri, problem ve ¢oziimleri vardir. Bu tiir kurum kiiltiirii, liderleri tarafindan
baskalarina aktarilmakta ve kurum tarafindan sergilenen degerler iizerinde biiyiik etkisi
vardir. Bu yiizden kurum kiiltiirii sirketin rekabet giicii ve gii¢ verimliligi konusunda ¢ok

Onemli bir aragctir.

Kurum kiiltiirii ayn1 zamanda, calisanlarin baglarmi gili¢lendiren bir kuvvet
olarak calisir ve onlar1 bu kuruma bagli hissetmelerin saglar. Calisanlar onlar1 saran bu
kiiltiirti benimsemeleri ve 6ziimsemeleri icin tesvik edilir ¢iinkii Kurum toplumunun bir
parcas1 gibi hissetmeleri i¢in ihtiyaglarini kargilamalarina yardimei olur. Bu kuvvet yeni
gelenlerin dikkatini ¢ekmeye ve iist diizey ¢alismalar elde etmeye yarayan bir yoldur.
Calisanlara, problemlerle basa ¢ikmada yardimci olur ne yapmalar gerektigi konusunda
diisiinmek i¢in zaman kaybettirmez. Calisanlar, bilgileri daha iyibir sekilde degistirebilir
ve kurumla ilgili ayn1 zihniyet kiimelerine sahip olduklar1 i¢in daha yiiksek diizeyde
uyum elde edebilirler. Kurum kiiltiirii, sirketin yeni gelenleri se¢mesinde etkisi olabilir.
Iyi davranis, etik degerlere dayalidir dolayisiyla bu mantiklidir. Bir kurum, galisanlarin
verimini kiiltiiriinde iyi degerler gelistirerek yonlendirebilir (Omotayo ve Adenike, 2013,
s.117).

Kurum kiiltiirii, yapilan isi anlamaya ve etkili diislinmeye yardimci olan
zorlama ya da yonlendirmeye dayali olmayan mekanizmalar1 kurmayi emek harcatan bir

enstriimandir. Calisanlar her zaman kendileri ya da bagkalarinin emrinde olmak i¢in ¢aba



sarfederler. Yoneticinin isi, bir kiiltir ve onun islenmesini olusturmaktir. Kiiltiir
teorilerinin dogrudan kontrol alindig1 alanlar ve rehberlik mekanizmalarinin yer aldig
alanlardaki etkisinin siirdiiriilmesi zor ve hatta imkansizdir. Kiiltiirler tarih etrafinda
olusmus ve geligmistir, toplum tarafindan korunmus, bireyler tarafindan gevrilmistir.
Fakat, her kiiltiiriiniin davranis biitiinlestirme egilimi vardir, bu da kurallar ve sosyal bir
kimlik olusturmakla olmaktadir. Bu tiir kusursuz bir davranmisa firma kiiltiirii denir

(Jerome, 2013, s.40).

Tong, Tak ve Wong (2015, s.24)’a gore kultir kelimeleri ve eylemleri
yonlendirmek davranig Olgiitlerini tanimlayan ve pekistiren bir egitmen olarak gorev
yapar bu da davranigsal kararlilik ile sonuglanmaktadir. Kurum kiiltiird, is stresinin sebep
oldugu cokiislerde onemli bir rol oynar. Bu kiiltiir, yonetim farkindaligi ve orgiitsel
davranis alannda son zamanlarda ortaya ¢ikan bir konudur. Yonetimde yeni ¢aligmalar
ve teoriler arasinda Oonem kazanmis ve yonetimin temel konularindan biri haline
gelmistir. Yonetimdeki bu 6nemli ve yeni ¢aligmaya ekonomistlerde dahil olmak Uzere
bir ¢cok sosyal bilimci dikkate almis, alanlartyla alakali pek ¢ok arastirma ve teori ortaya
komus ve bunu yonetim problemlerini ¢6zmede kullanmislardir. Kurum kiiltiirii bir
iilkenin gelisimine yardimci olan en 6nemli faktorlerden biri olarak tanimmmustir, buna
bagl olarak pek cok arastirmaci, Japonyanin endiistri ve yonetim alanindaki bagarisinin
en onemli nedenlerinden birinin kurum kiiltiiriine verdikleri énemden dolay1 oldugunu

kabul etmistir.

Hansen (2018, s.11) ’e gore, Kurumal kiiltiirin 6nemi, kurumsal degisimin
basarisizligin temel bir nedeni olarak goriildiigli i¢in goz ardi edilmemelidir. Bazi
noktalarda, Orgiitler bir takim degisiklikler yapmali, belirli bir orgiitiin kiiltiirii, genel
etkinlik gibi, degisimin ardindan ¢ikan sonuglarin bir gostergesi olarak calisabilir.
Kurum kiiltiirii bir ¢ok davada basariya ulasmay1 saglayan gii¢ olarak gorilmektedir.
Kurumun vizyonunu destekleyen giiclii ve ahenkli kiiltiirlerin, zayif ve tutarsiz olanlara

gore daha verimli oldugu inancina dayanmaktadir.



Mustafa (2018, s.17)’e gore, kurum kiiltiirii daha ¢ok hedef belirleme yolunda
gorilmiistiir. Kurum kiiltiirliniin insanlarin diisiinceleri ve duygulan {izerinde etkisi
vardir, bu nedenle ¢alisanlarin kararlarinda ve cesitli durumlara verilen tepkilerde etkisi

vardir.
Gugla bir kaltaran;

1.Farkli sorun ve durumlarla basa ¢ikmanin ortak bir yolunu bulup

kolaylastirmak, boylece tereddiit etmeyi azaltmak.
2.Kendisinden beklenileni herkesin bildigi bir sistem kurmak.
3.Siireklilik duygusu olusturmak.
4.Calisanlara ortak bir kimlik vermek.
5.Kurum vizyonunu tanimlamak.

Is-yasam konularmidestekleyen orgiitsel  kiiltiirlerin, calisan sonuglarinin
bazilarmi etkiledigi kanitlanmais, is-aile kavraminin anlasilmasi ve ima edilmesi is ve
yasam memnuniyeti, baglilik ve diisik devamsizlik oranlar ile iligkili bulunmustur.
Bunun {stiinde, kiiltiir, is stresini ya da kaygi ve genel psikolojik sorunlar1 azaltmada
olumlu sonuglar gostermistir. Calisanlara destek olan kiiltiirler ayn1 zamanda o
calisanlarin hem is hem aile yasantisinda daha basarili oldugunu gdstermektedir, Bu
destek, caligmalar arasi ¢atismayr azaltip bilginin, beceri ve duygunun paylasildig

pozitif bir ortam olusturur (Beauregerd, Basile ve Thompson, 2018, s.3).

1.3. Kurumsal Kiltirin Ozellik ve Karakterleri

Miminoshvili (2016, s.15)’e gbre Bir ¢ok i¢ faktor, belirli bir sirketin kiiltiirind
tanimlamaya yardimer olur, Kltlr inang ve felsefe (izerine insa edilmistir. Bu yiizden
baska tiirlii degil, oldugu gibi davranir. Kurumsal kiiltiir, is¢ilerin davranislari, is prensibi
ve yonetim tarafindan 6gretilen standartlar iginde gosterilmektedir. Kurumsal kiiltiiriin

onemli bilesenleri

1)Ahlaki prensipler



2) Resmi politika

3) Degisik kisiler arasi iletisi

4) Nesilden bir digerine aktarilan uygulamalar
5) Kontrol metodlari

6) Calisan davranisi talepleri

7) kuruma surregelen genel atmosferi icerir

Kheirandish, Farchani ve Nikkhao (2016, s.3)’a gore Kilturd, bir kurumda Ki
calisanlar grubuna uygulanan yapit1 bir ilke veya prosediir seti olarak goriirsek, ortaya
cikan sistem, kurumun saygi duydugu ve dikkat ettigi bir ka¢ bilesen tarafindan

yapilacaktir.
1. Bireysel yenilikcilik; gliven-6zgirlik-kendilik idaresi.

2.Risk alma; insanlar icraat etmeye, riske atmaya ve hirsli olmaya iten bir

miktar.
3.Liderlik; kurulustan beklenen hedefler ve yeterlilikleri
4.Birlesme: Kurum i¢indeki uyum diizeyi

5.Yonetim Destegi: yoneticiler, astlara ne kadar yardimci olabilir veya

destekleyebilir?
6.Kontrol: Bireysel davranis kurallar1 ve dogrudan denetim.
7.Kimlik: Toplu ve bireysel olarak orgiit ile tanigma(samimiyet) derecesi.

8.0diil Sistemi: (Bonus ve promosyonlar) Yanlihk ve benzeri &nyargili
standartlar gibi profesyonel olmayan degil, ¢alisanin basarilarina bagh

olarak.



9.Farkli durumlarda basa ¢ikma: Catigsmalarda, bir ¢6ziime ulagma yetenegi

ve hoggorti ile elestiri.

10. Tletisimsel Kalip: Ihtiyag hiyerarsisini dikkate alarak kurumun igindeki

kombinasyonun seviyesi.

Kurum kiiltiirti agiklayacak 4 nitelik vardir. Birincisi, grup tyeleri
arasindaki ortak kavrama, drnegin gorevlerin yerine getirilmesi gereken
yol, Ikincisi, calisanlar arasi iletisimde davranis ve etkilesim, Uglinci,
kurum igerisindeki, soyut anlamlar, anlagsmalar ve inanglar, sonuncu

olarak kurumun ge¢misi ve gelenegi (Johansson ve Elvin, 2017, s.21).

Palovaara (2017, s.6)’a gore Kurumsal kdltarin niteliklerini, ulusal kaltirin

niteliklerinden ¢ok daha farklidir. Kurumsal kiiltiiriin nitelikleri;

1.Davranig sisteminin olmasi, ortak dil ve terim ve tekrarlanan ortak

uygulamalar

2.1s miktarma ve sirket yonetimi ile galisanlar arasindaki dereceye gore

yansitilan normlari.
3. Sirketin is¢ilerin paylasmasi i¢in ¢cabaladig1 degerler

4.1s¢i ve miisterilere nasil davramilmasi gerektigi konusunda diisiince ve

fikirler
5.Calisan davranisini belirleyen kurallar

6. Orgiitsel iklim, katilimcilarin birbirleriyle etkilesime girme sekillerinden

yansiyan girigim ortami.

Kurumsal kiiltiir kavrami ¢ok kavramsal olabilir ancak bazi 6zellikler ile
tanimlanabilir, Organizatdrlerin gOrevinin anlagilmasi: kurumun amag ve degerleri igin
kurumun 6zeti ve kurumun bu isi neden belli bir yontemle yiiriittiigii ve personel

anlasilmasi gibi bir cok konuda fark edilebilir, Idari hiyerarsideki tiim asamalarda karar



verme siirecini yonlendiren degerler, 6rnegin kurulus tarafindan kabul edilen eylem

ilkeleri, duyurular ve deger verdigi faaliyetler:

1.Koruma: Hem personel hem de halk icin tehlikeden fiziksel olarak

korunma ve bilgilerin ve diger varliklarin garantili korunmasi.

2.Nezaket: Durustluk, guvenilirlik ve kusursuz yontemler gibi kurumun etik

standartlarma iligkin itibar1.

3.Hatalarla birlikte 6grenme ile farkedilen siirekli gelisim, ¢alisanlarin yeni

bilgi ve beceriler kazanmasi i¢in firsat olarak algilanir.

Kidemli memurlarin yonetim tarzi: Kisaca, birinci olarak tercih ettikleri
yonetim sekli (Ornegin iis-as danigsma) ikinci olarak, isgiler, iist diizey yonetimlerin
yogunlagmasi ve ifadelerine ne kadar bagh kaldiklar1 konusunda bilgi sahibidir, Bir
kurumun giinliik islerini yiirlitme bi¢imi, kiiltiirii hakkinda ¢ok fazla sey soyleyebilir,
ornegin islemlerinin ne kadar basarili oldugunu rutin olarak inceler mi? karar verme
stireci, Orglitiin her tabakasinda ki bireylerin her birine ne kadar sorumluluk verilmis ve

anormal durumlarla basa ¢ikmada ne kadar etkilidir (GEORGE, 2015, 5.22).

1.4, Kurum Kiiltiiriiniin Cesitleri

Giritli vd. (2006, s.5)’a gore ¢alismada orgiit kiiltiirtinii iki ana boyuta dayal1 bir
caligma olarak sunarlar, birincisi dis (farklilastirma) ve i¢ odakta (biitlinlesme) gosterilen
orgiitsel odag1 onaylar, ikincisi ise kararlilik ve kontrol ile esnekligi ve takdirini belirler.

Her biri 4 farkl kiiltiire ilham verir.
1. Kontrol(hiyerarsi)
2.Yarigsmak(pazar)
3.Isbirligi(grup)
4.Yaratmak(adokrasi)

Yukaridaki kiiltiirlerden her biri, sekilde gosterildigi gibi farkli kiiltiir degerleri

icerir.



Tablo 1. Kurum Degerleri (Esneklik Ve Ihtiyat)

Clan(Grup) Adokrasi
e Aile tipi kurumlar e Dinamik ve girisimci
e Iscilere bagllik kurumlar
e Katilim ve grup caligmasi o Kaliteli Gretim
e Yenilikci
Hiyerarsi Pazar
e Resmilestirilen ve e Yarismaci kurumlar
Yapilandirilmis kurum e Artan pazar hisseleri
e Diizgiin isleyen * Verimlilik
e Istikrar

Kaynak: Topcu-Oraz, G., Giritli, H., Oney-Yazici, E., & Acar, E. (2006). The impact of culture on

leadership behavior: case of contracting personnel.”. In Proceedings of CIB W (Vol. 55, pp. 18-20).
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Kenneth (2013, s.13)’e gore, Kurum kiiltiirii 3 temel boyuttan olusur:
Savunmasiz, giicliiye karsi, diisiik performans ve adaptasyon. Personel arasindaki baglar,
ortak degerler ve inanglar nedeniyle giiclii bir kurum kiiltiirii olustugunda ortay ¢ikar. Bu
baglanma, isletme prensiplerinin ticari isletme ortami ile iligkilerini gostermek igin

netlestirildigi ve iletildigi zaman gergeklesir.

Bu cgerceveyi takiben, boyutlar dort kadran olusturur, her biri bir kurum

klltdriniin kategorizasyon tiiriine sekil veren bir ¢ekirdek deger tanimlar.

Clan: Bu tiir bir kiiltiirde, igbirligine daha ¢ok 6nem verilir, bu da iscilerde,

amaglarda ve kurulusun prosediirlerinde goriilebilir.

Adokrasi: Birokratik politika veya prosedirler olmada, esnek, uyarlanabilir ve resmi
olmayan bir kurum yapisi. Burada yenilik¢ilik ve vizyona daha ¢ok odaklanilir.

Pazar: Rekabet gucu ve anan bir perf

sbasarilar daha fazla vurgulanmaktadir. Ulasilmas1 Ongoriilen belirli bir

stratejiyle amaclistematik ve dikkatlidir ormans var.

Hiyerarsi: Bu tiir bir kiiltiirde performans ¢ok dnemlidi. Hiyerarsi kiiltiirii daha
resmidir. Kurulus i¢inde gergeklesen olaylar biiyiik dl¢lide prosediirlerle belirlenir. Bu

kiiltiiriin i¢inde ¢alisan is¢iler genellikle daha pratik (Gevers, 2012, s.10).

1.5.  Kurum kultirdndn elementleri:

Alam (2017, s.13-14)’a gore iletisim/semboller: iletisim ve semboller, belirli bir
kurumda kurum kiiltiiriiniin kisa bir goriintiisiinii verir. Iletisimde, hem resmi (8rn:
gazete), hem gayri resmi (mola odalarinda yapilan tartisma), ‘’ziyaretci park yeri’” gibi

gorsel sembollerin hepsi sirketteki paydaslarin 6nemini tanimlamaktadir.

Odiiller/Tanima: Kurum kiiltiiriinii yansitan diger bir element ise 6diil sistemi
ve basariin nasil olgiildiigiidiir. Isci odakli kurumlarda, 6diil sistemi promosyonlara

ve/veya kriterleri gergeklestirme ve bunlar1 agsmak i¢in yapilan zamlara dayanir. Bu tiir
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kurumlarda iscilerin motivasyon ve performanslar1 daha yiliksek ve kalict olma

egilimindedir.

Davranigsal Normlar: Normlar ayrica davranis kiiltiirii ve bireyler arasindaki
etkilesimin nasil ise yaramasi gerektigi gibi, nasil davranmalart gerektigi konusunda da

bir kilavuz iglevi gordiigii i¢in kurum kiiltiiriiniide yansitir.
Kurum kiiltiiriinlin agsagida gosterildigi gibi alt1 boyutu vardir;

1-  Bu kurumun temel nitelikleri, Orgiitin nasil korundugu, kurumda
gorevleri yerine getirmek icin kullanilan metodlar, calisanlar i¢cin olusturulan genel
atmosfer ve nasil davranildigi, kurum icindeki tahviller yada, bu stratejik odagin hangi

alanlarda olacagini gosteren, kurumun stratejik dnemini bir arada tutan seyin ne oldugu?

2-  Kurumsal liderlik ve tiim kurumda bulunabilecek ¢alisma sekli.

3-  Calisanlarin yonetimi, veya isgilerin davranig big¢iminin Ozellikleri ve

is¢ilerin ¢aligma ortamlari.
4-  Kurumun yapistiricisi, yada kurumu bir arada tutan mekanizmalar.
5-  Hangi alanlarda stratejik odak olacagini belirten stratejik vurgu.

6-  Bir seyin ne zaman zafer olarak kabul edildigini, neyin kabul edildigini ve

odiillendirilecegini belirleyen basari kriterleri (Gevers, 2012, s.24).
Kurum kultiruniin zorluklar::

Sun ve Xu (2012, s.12)’a gore Her kurum, kendi kiiltiiriinii olustururken iki
temel zorlukla karsilasabilir: birincisi, kaginilmaz dis degisimleri atlatmak, ikincisi ise i¢
entegrasyon. Orgiitlerin gelisimi igin, dis ortamda siirekli yapilan degisikliklerle
yiizlesmenin yaratici yollarin1 bulmalar1 gerekir, bu nedenle dis uyumun daha 6nemli

oldugu distiniiliir.

Genellikle adaptasyon su sorunlari igerir;
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Gorev ve yontem: Kurulusun kesin amacini belirlemek ve agiklamak; bu gorevi

gerceklestirmek i¢in uygun yonteme karar vermek.
Hedefler: Gergeklestirmek icin kesin hedefler belirlemek.

Arag: bir kurum yapist ve 6diil sistemi de dahil olmak {izere islerin nasil

yapilacagina karar vermek.

Degerlendirme: bu hem bireylerin hemde takimlarin kalitesini 6l¢gmek igin bir

standart olusturur.

Ic entegrasyon: uyum ve birlesme saglamak igin kurum iiyeleri arasinda

fonksiyonel baglar olusturmak ve siirdiirmekle ilgilidir.

Hellriegel et al’s eyes (2001, s.12)’e gore i¢ entegrasyon saglanmasin igin

asilmasi gereken dort engel vardir;

lletisim ve Terminoloji: Iletsimin nasil yapilmasi, ve terminolojinin
birlestiriDaha iyi entegrasyon i¢in ¢alisanlarin dil ve soyut kategoriler kullanarak ortak

bir anlayis olusturmalari gerektigi onerilir.

Grup ve takim sinirlari: Gruplara ve ekiplere Uye olabilmek ve Uye olabilmek

i¢in 6zel standartlar olusturmak.

Hakimiyet ve mulkiyet: Hakimiyet ve milkiyet kazanmak, sirdiirmek ve
kaybetmek.

Odiil sistemi: Istenilen davramsi motive etmek ve istenmeyen davranislardan
caydirmak i¢in mekanizmalar olusturmak. Caligsanlar kurulusun kiiltiirtinti 6diillendirme
sistemi ile anlayabilirler. Odiillendirme sistemi, calisanlara hem bireysel yoneticilerin

hemde bir biitiin olarak kurumun 6nceliklerini ve degerlerini yansitir.
Ulveseth (2006)’a gore kurum kdltiring ilgilendiren zorluklar sunlar gosterir;

* Hizhi degisen c¢evreye uyum saglamak icin isletmeler ve kuruluslar,

yenilikci Urtinler (retebilmelerini, bilgi ve ¢6zim uretebilmelerini
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saglayacak bilgileri paylagsmalarini saglayan yeni model ve yapilara

uyum saglamak zorundadir.

Isbirlikci topluluklar veya ortaklik, aglar, yetkilendirilmis ekip ve yatay
siiregler yarmin modelleridir. Orgiitiin yapisina ¢ok iyi oturan

modellerdir bunlar.

Insanlarin isbirlik¢i topluluklarda ¢alismalarmi saglamak igin, insanlara
birbirlerine glivenmeyi ve yeni degerler ve performanslara ortak bir dil
ve baglilik olusturmayr ve ortak bir amag¢ i¢in calistiklari

hissetmelerini saglamak 6nemlidir.

“’bilgi paylagimi, insanlarin bagkalarinin eylemleri icin yeni kapasiteler
gelistirmesine yardim etmekle gercekten ilgilendiginde olusur: 6grenme

siiregleri olusturmayla alakalidir’’(senge).

Isbirlikgi topluluklar ve dgrenen kurumlar ayni ilkelere gére finanse edilir
ve benim igin Peter Sengenin Ogrenen kurumlar igin bes temel
disiplini:sistem diisiinme, kisisel ustalik, zihinsel modeller, paylasilan
vizyon olusturma ve takim Ogrenme, giivene dayali topluluklar

gelistirmeyi miimkiin kilar.

Orgiitlerin performansim arttirmak igin son yaklasimlarindan bazilari
glivene zarar verebilir, korku ve rekabet yaratabilir. Siirecleri degistirip

yeni yaklasimlarin sunulmasi gereklidir.

Kamu kesimi, stratejinin tutarliligini, esitlik ve adelet gibi yonetisimin
strekliligini kaybetmeden toplumun degisen ihtiyaclarin1 adapte

edebilmelidir.

Eski, yaklagimlarinbazilar1 daha ¢ok korkuya neden olan ve guvene zarar

verebilecek rekabete dayaniyor. Eski prosediirleri degistirip yeni yaklagimlari,adapte

etmek kesinlikle 6nemlidir, Bir kurum kulttrund korumak igin en biyik zorluk,

kurumun biiyiikliigii arttiginda isgilere ekin bir sekilde yaklagsmanin zor bir hal almasidir,

bunun i¢in olacak olan ise, daha resmi prosediirlerin kisisel temaslarin Oniine
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gececegidir. Kurum dogal olarak biiyiidiikce, yeni kurumsal gergeklikleri anlamak
Oonemlidir. Biiyiime doneminde isleyen kiiltiirel unsurlarin olusturulmasi, gelistirilmesi,
giiclendirilmesi ve kurumsallastirilmasi lizerine odaklanmustir. Sirketler, yeni bir kiiltiir
olusturmak yerine mevcut kiiltlire Onem vermelidir. Basarili girisimlere iligkin
caligmalarda, kurum kiiltiirii  genellikle basarinin  6nemli  bir unsuru olarak
tanimlanmaktadir. Kurum biiyiidiik¢e kiiltiirii koruma zorlasir ve sirket bunu siirdiiremez

ise daha fazla “’ciro’’ ile kars1 karsiya kalabilir (Pockevicilite, 2016, s.14-15).
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INSAN KAYNAKLARI

Tarihsel olarak, insan kaynaklar1 yonetimi ilk olarak 19. Yiizyilda, baz1t ABD ve
Avrupadaki gelismis sanayi sirketlerinin, 6zellikle de kadin ve ¢ocuklar olmak {izere,
iscilerin refahina bakmak i¢in sosyal yardim ofisleri kurmaya basladigi goriilmiistiir,
1920’lerde ve 30’larda “’ig¢i yoneticileri’” istihdam eildi. Bordrolar, igsizlik, igsse alim, ve
bosaltim ile ilgileneceklerdi. 40’larda ise refah daireleri kisisel idare haline geldi.
1970’ler ve 1980’lerde sirketin basarisina halkin Oneminin taninmasiyla, personel
yonetimi 6nce ‘’personel idaresi’’ en nihayetin’de ise ‘’insan kaynaklar1 yonetimi’” oldu.
Bugiinlerde en yiiksek insan kaynaklar1 yoneticisi ‘’bas insan subay1i’’ olrak adlandirilir

(Pepper, Richardson ve Walker, 2013, s.12-13).

Su giinlerde insan kaynaklari yonetimi firmalarda biiyiik rol oynamaktadir.
Iscilerin yonetimi, baska elementlerden yada basaridan daha énemli hale gelmektedir,
clinkii diger elementler gecmis donemlerde ki kadar etkili degildir (Calisgkan, 2010,
s.102). Insan kaynaklari yonetiminin arkasinda yatan onemli sebeplerden biride, bu
insanlarin yarigma ortamlar1 olusturmalari, degerli nitelikler kullanmalar1 ve hedefleri
gergeklestirmeleridir. Bu sebepten dolayr diger basari kaynaklarindan daha fazla 6nem
kazanmustir (Cania, 2014, s.373). Insan davranisi fazlasiyla &ngoriilmeyen ve anlik
degisken oldugundan dolay1 bu giinlerde, pek ¢ok firmanin acil durum planlarn ve/veya
risk yonetim departmanlar1 vardir. Insan kaynaklar1 yonetimini ele alan birgok calisma
One siirlilmiistiir ve hepsine saygi duyulmalidir, ¢iinkii insan kaynaklar1 yonetiminin

isciler tizerinde biiyiik bir etkisi oldugu kanitlanmigtir (Anyangwe, 2017, s.4).
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1.6.  Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tamm

Insan kaynaklar1 yonetimi aslinda uzun etiketli olan “’galisan yonetimi’’ yerine
konulmus modern bir isimdir. Ancak, “’personel yonetiminden’’ farkli olan, insanlarin
nasil yonetildigi konusunda 6zel bir yaklasim igermez, Insan kaynaklari, temel olarak
orada ¢alisan insanlarin veya kuruluslarin hedeflerine ulasmak icin ekipler halinde
calisan herhangi bir kurulustaki en o©Onemli varligi dikkate alan bir yaklasimdir

(Armstrong, 2006, s.3).

Kurulustan bu yana insan kaynaklari yOnetimi, yOnetiim birimi ve
uygulamalarinda en etkili alanlardan biriydi. insan kaynaklar1, dogasi geregi essizdir, bu
yiizden yoneticilerden farkli tiirde bir ilgiye ihtiya¢ duyar. Insan kaynaklar1 hem zorlu,
ayn1 zamanda firsat¢1 nitelikleri vardir; dngoriilemeyen katkilariyla birlikte, kirilgan,

hassas ve kalicig1 belirsizdir (Singh, 2010, .66 ).

Insan kaynaklar1 yonetimi, insanlarin nasil segilip calistirildig1 ve daha sonra
kurulus icinde nasil ele alindiklar ile ilgilidir. Iscilere iliskin insan sermayesi ve bilgi
yonetiminden calisanlarin refah ve hizmetlerine kadar her tiirlii aktiviteyi igerir, ayrica
oryantasyon ve ddiillendirme sistemlerini de igerir. Yonetim, sistemler ve yapi tasarimi,
insan kaynaklar1 fonksiyonu ve tabi ki hat yonetimi yoluyla saglanir ( Armstrong &
Taylor, 2014,s.4).

Insan kaynaklar1 ydnetimi, yonetim ve igsel yeteneklerin toplammin galisma
giicii arasindaki iliskiden edinilen tecriibe ve kurumda ise alinan kisilerin verimliligi
temsil edilen yeteneklerden endise duymaktadir. Ayn1 zamanda orgiitiin islerine dahil

olan iliskilerin degerleri, yaklagimlari ve inanglaridir (Swathi, 2014, s.21).

Insan kaynaklar1 yonetimi, felsef, ve ideolojik bir temeli olan, birbiriyle iligkili
metodojiler grubu olarak tamimlanabilir. Insan kaynaklar1 yonetimine anlam kazandiran
dort unsur olduguna 6ne stirmektedir; 6zel ve 6nemli bir inang¢ ve varsayimlar seti, insan
yonetimi hakkindaki kararlar ileten stratejik bir itici gii¢, hat yoneticilerinin kulttr

katilimi, ¢alisanlar arasindaki iliskinin sekillendirilmesi (Popesw, 2016, $.189).
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Ote yandan, insan kaynaklar1 yonetimi kavrami kurumsal davranis teorisinden
ortaya ¢ikmistir. Buda temelde insanlarin gruplar ic¢inde etkilesime girme seklidir.
Genellikle, daha verimli is kurumlari olusturmak i¢in uygulanir. Bagka bir tabirle, insan
davranis1 ve kurumun bulustugu ve performansi nasil etkiledigi noktadir. Insan
kaynaklar1 yonetiminde liderlik, kurumsal kiiltiir ve kurumsal tasarim gibi ¢esitli
alanlarin kurumsal davranis teorisinde kokleri vardir, Bununla birlikte, insan kaynaklari

yonetiminin kokenleri i¢in en 6nemli husus c¢alisanlarin bagliligi ve motivasyonu ile ilgili

konulardir (Joanna, 2017, s.7).

Bogatova (2017, s.3)’a gore Insan kaynaklar1 yonetimi, ‘’ise alma, gelistirme,
ticretlendirme ve insan kaynaklarini kullanma fonksiyonlaridir (hazirlayan, diizenleyen,
yoneten ve silirdiiren). Bu nedenle insan ve endiistri iligkileri kurulur ve genisletilir; daha

ileri sonuglari olan, kurumsal, bireysel ve sosyal amaglara katida bulunmaya hazirdir.

1.7.  Ozel Sektor’de insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

Insan kaynaklari y®netimi, insan unsurundan sorumlu olan kurulusun
sektoriidiir. Kurulusta hem ise alim, hemde desteklemede rol oynamaktadir. Gorevi,
yOneticilere insan kaynaklari yonetimi konularinda veya kurulusun mal ve hizmet
tiretiminde yer alan kisilere yardimer olmaktir (Ali, 2013, s.79). Son yirmi yilda insan
kaynaklar1 yonetimi’nin 6nemi artmistir. Cesitli akademisyenler ve calismalar insan
kaynaklar1 yonetimi’nin bir kurulusda rekabet avantaji elde etmek i¢in gerekli oldugunu
kanitlamistir, 21. ylizyil’da insan kaynaklar1 yonetimi, calisanlarin refahi gibi yeni
gorevler tistlenmis, dogru kisiyi dogru pozisyona getirmis, siirekli egitim programlari
sunarak mevcut performansi iyilestirmis, c¢alisanlar arasindaki tcretleri belirleyen
sorunlar1 ¢ozmiistiir, vb, Bu kiiresellesen diinyada rekabet etmek zorlasiyor, ¢linkii mal
ve hizmetleri korurken sirketler her zaman performanslarini ve verimliliklerini miimkiin
olan her sekilde gelistirmek i¢in ¢cabalamaktadir. 1980°lerden sonraki donem, 6zel sektor,
kar maksimizasyonu diisiincesinde daha iyi sonuglar elde etmek icin i¢ miisterilerinin
“calisanlarin’® 6neminin farkinda olunmasindan dolay: insan kaynaklar1 yonetiminin bir
doniim noktas1 olarak personel yonetiminden insan kaynaklari yonetimine gecis ve

3

hiyerarsik yapilar yerine “’yatay’’ kurumlarda g¢alisanlarin katilimi ve memnuniyetinin

vurgulanmas1 (PEMBEGUL, 2013, s.1).
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Basitce soylemek gerekirse, insan kaynaklar1 yoetimi kurulus tarafindan insan
unsurunda (kendi ¢alisanlarina) en iyi sekilde yararlanmak i¢in kullanilan bir dizi
uygulama veya imalardir, Bu uygulamalar arasinda karmasik sosyal iligkiler ve rekabet
avantajini slirdiirmek i¢in kurumsal bir bilgi olusturmak gibi seyler bulunmaktadir. Buna
gore insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin, kurumun hayatta kalabilmesi i¢in etkili
ve anlamli oldugunu kanitlayan ¢alisanlar1 cezbetme, iyilestirme, ilham alma, ve tutma
stratejilerinin resmi politikalar ve stratejiler ile ilgili oldugu iddia edeilebilir (Indermun,
2014).

1.8.  Tiirkiye’de insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari

Tiirkiye avrasya’da benzersiz bir cografi konum talep ediyor. Tiirkiye pazari,
Akdeniz, Ege ve Karadenizle ¢evrili aktif ve gelismektedir (Bakan, Ersahan ve
Buyikbese, 2013, s.88). Ayrica, Orta Dogu ve Orta Asya’daki gelismekte olan pazarlara
yakinlik daha biiyiikk is firsatlari olusturmaktadir. Personel yodnetiminden insan
kaynaklar1 yonetimine gecis 1980’lerin sonlarinda Tiirkiye’de gerceklesti. Tiirk iktisadi
ve sosyal yasam tarzindaki degisimlerden, egitimdeKi gelismelerden, demografik
kompozisyondan, isgiicii kalitesinden ve sendikalarin kurulmasindan etkilenir (Sozer ve
SERAY, 2004, s.22). Calismasi, Tiirk insan kaynaklar1 yonetimi modelinin {i¢ boyutu
oldugunu iddia eder; kurumsal atmosfer, avrupa etkisi ve amerikan insan kaynaklar
yonetimi uygulamalari. Cok uluslu sirketler, yiliksek 6gretim ve yan kuruluslar gibi insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin diinyaya yayilmasinda rol oynadi. Tiirkiye’ye
gelince, avrupa modelinden daha fazla etkilemistir. 1980°1i Tiirkiye’den baslayarak pek
cok degisiklik yapilmis ve Tiirkiye ekonomisi iizerinde olumlu sonuglar elde edilmistir
(Uysal, 2013, s.2).

(Aycan, 2001, s.252 ) Tirkiye’deki is kurumlarinin yaklagik %80’ 1980’den
sonra kurulmustur. Son 20 yil boyunca, Tiirkiye benzeri goriilmemis bir uluslararasi
ticaret ve dig yatirim oranina sahip olmustur. Kararti, (2014, s.125)’e gore TUlrk insan
kaynaklar1 yOnetimi metodolojilerinin ¢ogu yabanci iilkelerde ortaya c¢ikmis ve
Tiirkiye’ye tasinmistir; bu yiizden sektdr yabanci uzmanliktan 6grenirken ilerliyor ve
gelisiyor. Bu yabanci sirketlerden 6grenme ve beniseme eylemi, Tiirk insan kaynaklari

yonetimi uygulamalarina daha fazla ilerleme kaydetmeleri i¢in izin vermistir.
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1.9.  Urdiin’de Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari

United Nations Development Programme (2006)’e gore Urdiin Hasimi Krallig1
(UHK); yada kisaca Urdiin, Orta Doguda’ki merkezi olduk¢a onemli ve stratejik bir
bolgede bulunan kiigiik, neredeyse susuz ve diisiik-orta gelirli bir tilkedir. Urdiin kuzeyde
Suriye, doguda Irak, bati1 yakasinda Filistin, giineyde ise Suudi Arabistan ile sinirlarini

paylagmaktadir.

2017 niifus sayiminda verileri Urdiin’iin 5 milyon 700 bin niifusa sahip
oldugunu gosteriyor. Araplar niifusun biiylik bir kisminm (%98), Amerikalilar (%1), ve
diger etnik gruplart (%1) olusturmaktadir. Niifus ¢ogunlukta kuzeydeki ve iilkenin
merkezinde bulunan baskent Amman’da yogunlasmistir. Urdiin’iin resmi dini, niifusun
yaklasik %92’sini, (%2) olusturan siinni miisliimanlar ile islamdir. (%25)’i dirziyken,

geri kalan (%6) cogunlukla Ortodoks kilisesine mensup Hristiyanlardir.

Urdiin istatistik departmanina gére (Jdos) (2017), Urdiin kisi basina diisen GNI
4.380 ABD dolari olan iist gelirli bir iilkedir. Urdiin, dogal kaynaklara gelince zengin; en
biyilk ihracat mallari potasyum ve fosfattir. Tarima gelince ise Urdiin yetersiz
kalmaktadir ¢iinkii, su kaynaklarinda en fakir dordiincii {ilke olarak belirlendigi icin su
kaynaklar1 fazlasiyla smirlidir. Bu hizmet sektdrii GSHIH nin %70’ini, islerin ise

%70’ini yapmaktadir.

Urdiin ekonomisi, hem bdlgesel hemde kiiresel 6lcekte genisletilmeye
caligihyor. Urdiin, ticaret, turizm, dogrudan yatirm ve para yatirma gibi farklil
faaliyetlerde taik olabilen komsularla iyi iliskiliere sahiptir. Kiiresel olgekte, Urdiin
2002’de yiirtirliige giren 1992°de Avrupa Birligi ile ortaklik anlagmasi gibi baz1 adimlar
atmistir; 2000 yilinda bir tiyeli diinya ticaret orgiitii ve 2001 yilinda ABD ile serbest

ticaret anlagmasi yapilmustir.

Urdiin’de insan kaynaklar1 uygulamalarini belirler. Ise alma ve secme, egitim ve

gelistirme, performans degerlendirme, odiiller ve faydalar da dahil olmak {izere
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Urdiin’deki temel insan kaynaklar1 uygulamalar ile ilgili konular gézden gegcirilmekte ve
Urdiin’deki temel zorluklar ve gelecekteki gelismelere genel bir bakis sunulmaktadir

(Aladwan, Bhanugopan ve Fish, 2014, s.2).

Urdiin’iin en biiyiik sirketlerinden biri, Urdiin telekomiinikasyon sirketinde
yapilan (Al-Mahirahim)’in aragtirmasi, insan kaynaklari yoOnetiminin, calisanlarin
gelismi ise alim ve segme, kurumun yaraticiligina iliskin performans degerlendirmesi ile
uygulamasmin son derece uygulandigi ortaya konuldu. Diger taraftan motivasyon
iizerinde hicbir etkisi etkisi olmamstir. Urdiin’de insan kaynaklar1 ydnetiminin farkli
degiskenler iizerindeki etkisini inceleyen birgok arastirma yapildi. insan kaynaklari
uygulamalarinin Urdiin’deki kurumsal bagimlilik iizerinde’ki etkisini incelemislerdir. Bu
sonuclar sunlart gostermistir; ¢alismada insan kaynaklari uygulamalariin kurumsal
baglhlik iizerindeki etkisi incelenmistir. Ilk hipotez icin, calisanlara verilen egitim
programlarinin kurumsal baglilik seviyelerini olumlu yonde etkilendigi bulunmustur.
Kurumsallasmanin kurumsal bagliliga uyumunun olumlu bir etkisi oldugunu varsayan bu
calismada incelenen ikinci hipotez desteklenmistir. Odiillerin, dclncii hipotezin
varsaydigr kurumsal baglilik iizerindeki etkisi de dogrulandi. Bu sonuglar 6nceki
aragtirmalarla tutarlidir (Sufian, 2015, s.229). Saif ve Sartawi, (2013, s.130)’in
aragtirmasi’a gore, planlamaci, se¢gme, ise alim, egitim, is degerlendirmesi, motivasyon
ve tazminat konularda incelenen alti bilylik insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamasi
Urdiin’deki hastane performansini olumlu yénde etkiler. Bisharat vd. (2016, s.50)’a gore
bu c¢alisma eczacilar arasindaki kurumsal baglilik {izerinde ki etkisini
degerlendirmektedir. Asagida ki uygulamalarin kurumsal baglhlikla ilgili oldugu
varsayllmaktadir; 1) ise alim ve se¢im, 2) egitim ve gelistirme, 3) 6diil sistemi. Bu
caligmaya gore ve sonuglara bakildigi zaman, devam katilimi, ddiiller, indiiksiyon ve
se¢im arasinda byiik bir baglanti oldugu gosterildigi gibi saglik sistemindeki calisanlar

arasindaki kurumsal balilig1 etkilemede tek bir faktor olarak ele alinmalidir.

1.10. insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar

Birgok yonden tanimlanmuslardir. Insan varligimi, “’cahisanlari ise alma,

uzmanlik becerilerini ve bilgilerini 6grenerek kurumsal norm ve degerlere doniistiirme’”’,
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yani ¢aliganlarin tecriibelerinden en iyi sekilde yararlanmalari i¢in 6zel bir teknik haline

getirilmistir (Minbaeva, 2005, s.126).

Insan kaynaklari uygulamalari, etkin uygulamayi ve kurulusun kaliciligimni
giivence altina almak i¢in calisanlart cezbetmek, gelistirmek, tesvik etmek ve siirdiirmek
icin bir strateji olarak tanimlanabilir. Ayrica insan kaynaklari yonetimi uygulamalari,
kurumun insan varhgmnin isletme hedeflerine ulasilmasinda etkili olmasi i¢in planlanan
ve uygulanan bir dizi dahili tutarli politika ve uygulama olarak kavramsallastirilmistir

(Tan ve Nasurdin, 2011, s.157).

Ayni zamanda Hindistan’da TATA, Infosys ve Wipro gibi énde gelen BT
sirketlerinin uyguladig1 Insan kaynaklar1 y&netimi uygulamalarmi inceledi. Calisan
iligkileri, 6diiller yoluyla takdir gosterme, bir kurum kiiltiirii olusturma, kariyer gelisimi
ve iyilestirme, tazminatlar ve sosyal haklar gibi uygulamalarin 6énemli insan kaynaklari
yonetimi uygulamalari oldugunu bulmuslardir. Bazen farkli sektorlerde ki insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin tiirinli incelemek i¢in cesitli denemeler yapilmistir

(Tiwari ve Saxena, 2012, 5.673).

Insan kaynaklari uygulamalari, kuruluslarin yonetsel, oOrgiitsel, sosyal ve
ekonomik faktorlerini etkileyen ve bunlardan etkilenen insan varliklarini kullandigi
uygulamalarin, yaklasimlarin ve stratejilerin eksiksiz bir kombinasyonu olarak

tanimlanabilir (Campesino, 2016, s.16-17).

1.11. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalan ve Iscilerin Performansi

Son 10 yilda, insan kaynaklar1 yoOnetimi uygulamalar1 ve c¢alisanin
performansinin nasil etkilendigiyle ilgili bircok calisma vardi ve bu ¢alismalarin farkl
bir iilkede ve farkli sirketlerde yapildigini ve Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamasimin
bir ¢alisanin performansiyla dogrudan baglantili oldugunu, ve birgok sirket ozellikle
daha biiylik basarilar elde etmek icin bu konuda daha fazla ilgi gostermeye baslamistir,
Asagida ki cergevede tazminat, kariyer planlama, performans degerledirme, egitim ve
dolayli yoldan etkilenen performans gelistirme, istthdam gelisimi gibi bazi uygulamalar

gostermektedir (Hassan, 2016, s.17).
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Kurumsal kiiltliriin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar tizerindeki ekisini
bulmak igin bu arastirma secilmistir (Ozdemirci, ve Behram, 2014), Bu arastirmada
kullanilan insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 asagidaki sekilde listelenmis ve

tanimlanmustir.

1.11.1. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme yada degerlendirmeleri, bir calisanin veya bir
kurulusun bir biitiin olarak gorevlerini yerine getirme yada belirli bir siire boyunca
belirlenen hedefe ulasma basarisint kasitli ve bilingli bir sekilde kaydetmesi olarak
tanimlamaktadir. Bu nedenle degerlendirme kazara degil, bilingli olarak yapilmalidir.
Degerlendirme, kisilerin gorevlerinde ne kadar i1yi performans gosterdigini bilmek i¢in

ciddiye alinmalidir (Obisi, 2011, s.93).

Degerlendirme sadece bireylerin ve ekiplerin verimliligini gozlemleme ve

degerlendirme sistemidir (Tool, 2012, 5.236).

Performans degerlendirmesi, is¢ilerin verimliligini Olgmeyi amaglayan ve
aciklar1 belirleyen ve bunlart farkli yollarla diizeltmeye c¢alisan faaliyetler olarak
tanimlanmaktadir. Temel olarak performans degerlendirmesi, ¢alisanlarin kuruluslarda ki
performanslarin1 en iist diizeye ¢ikarmak ve zayif yonleri de dahil olmak iizere
caligmalar1 hakkinda geri bildirimde bulunmalarini saglamak i¢in basar1 gosteren belirli
alanlarda ki giiglii yonlerine odaklanmaktadir (Bakan, Ersahan ve Buyukbese, 2013,
5.92).

Performans degerlendirme, is girdisinin kalitesini arttirmada Onemli bir
unsurdur, personeli daha fazla katkida bulunmaya motive eder. Perfromans
degerlendirme ayrica kurulusun ve calisanlarin ilerleme planlarinin gelistirilmesinde
tyilestirmelere ve artiglara yol agmaktadir Bu terim, tiim kuruluslar tarafindan ¢alisanin
etkinlik seviyesini Olgmek icin kullanilan yaklasimlar ve stratejiler anlamia
gelmektedir. Bu prosediir, ¢alisanin performansini tahmin eder, ¢alismalarinin seviyesi

ve Kkalitesi ile ilgili geri bildirimde bulunur (Dijk ve Schodl, 2015, s.716).
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Istihdam iliskisinin ¢cok &nemli bir faktdriiniin tanzim edilmesi, herhangi bir
kurulus i¢in en 6nemli isletme maliyetidir. Bazilari, genel performansi iyilestirmek ve

rekabet guctini korumak icin bir ara¢ olarak desteklenmistir (Trevor, 2008, s.1).

Tazminatlar her zaman maddi olmak zorunda degildir. Promosyon ve sosyal
odiiller (is giivenligi, bliylime firsat1) gibi maddi olmayan 6diillerde olabilir. Dogrudan
ve dolayli olmak tizere iki tiir tazminat vardir; birincisi, temel ticretlerde ki herhangi bir
artisla, ikincisi’de saglik sigortasina, sosyal giivenlik, emeklilik programlari, ticretli izin,
cocuk bakimi veya tasinma masraflar1 gibi yasal 6nkosullarla ilgilidir (Fogleman ve
McCorkle, 2009, s.1).

Tazminat, ¢alisanlarin performanslarini arttirmak amacgli motivasyon olarak
aldig1 her tiirlii odiille ilgili insan kaynaklar1 yonetim goérevi olarak goriiliiyordu. Yaptig
ise adanmis bir ¢alisanin sonucu olarak aldig1 motivasyon ile birlikte ¢alisan gelismek ve

iyi bir is ¢ikarmak i¢in motive edinmis olur (banjo vd. 2014, s.69).

Tazminat, farkli tiplerde olabilir; kazang paylasimi, spot bonus ddiilleri, vb.
Yada maddi olmayan tazminat(6rnegin: spor salonu iiyelikleri, cocuk bakimi vb.) gibi
maaglara eklenebilir. Son arastirmalar, nakit bazli édiillerin yenilikgi {iretim calisanlar

icin etkili olmadigint gostermistir (Boo ve Wu, 2017, s.2).

Oryantasyon ve egitim genellikle birbirinin yerine kullanilir, ancak biraz farkl
anlamlar1 vardir. Oryantasyona gelince, tiim galiganlar i¢inde ¢alistiklar1 kurumun hangi
konuda uzmanlagmis oldugunu ve firmalarmm temellerini kapsamli bir sekilde
anlamalidir. Egitim ise, temel olarak belirtilen detylara odaklanir (Nasil ve Neler)

(Wallace, 2009, s.168).

Oryantasyon, sirketi temsil ettikleri ve arayiizii olarak ¢alistiklar1 i¢in hem yeni
gelenler hemde hali hazirda var olan is¢giler i¢in Onemlidir. Miisterilerin firmanin
uygulamalarini anlayabilmeleri i¢in g¢alisanlarin birlesik iletisim kurmayr 6grenmeleri

gerekmektedir (Aikas, 2016, s.1).
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Oryantasyon, yeni ¢alisanlarin yerlesmeleri, is arkadaglarina ve genel atmosfere
uyum saglayabilmeleri, ve tabiki gorevlerini Ogrenebilmeleri i¢in hayati bir siiregtir

(Sarpang-Nyavor, 2012, s.7).

Oryantasyonun bir tanimi, 6z saygi, memnuniyet diizeyi ve pozitifligin kalbini
yakalayan ortak dogal bir bilesendir. Ozsaygi veya Ozgiiven, bireyin kendini nasil
gordiigli ve degerlendirdigi ile ilgili 6znel bir kavramdir. Bir birey kendine ne kadar ¢ok
saygl duyarsa, tatmin ve kisisel degerde bir o kadar yiiksek olur (Kysa, Laguna ve
Kistelska, 2014, 5.944).

Oryantasyon amagclari sunlardir: baslangic maaliyetleri diistirmek, is kaygisini
ve calisanlarin cirosunu azaltmak, takim liderleri i¢in zamandan ve emekten tasarruf

etmek, gercek is beklentileri, olumlu tutum ve is memnuniyeti olusturmak (Brown, 2007,

s.2).

1.11.2. Egitim ve Ise Ahm

Glinlimiizde egitim, kuruluslarin  verimliliklerini ve performanslarini

arttirmalarinda temel bir faktordiir (Khan, Khan ve Khan, 2011, s.63).

Genellikle kuruluslar, IKY departmani gdzetimi veya isbirligi igerisinde ¢alisan
egitim birimleri kurarlar. Bu birimler iist diizey yoneticilerden, yeni baglayan ¢alisanlara

kadar uygulanan programlari sunmaktadir (S6zer, 2004, s.26-27).

Genel olarak yoneticiler, ¢alisanlarin ihtiya¢ ve taleplerinden bagimsiz olarak
hangi egitimin uygulanmasi gerektigine karar verir. Egitim programlarinin amaci,
is¢ilerin zorluklarla ylizlesmeye hazir olmalarini saglamaktir. Ayrica egitim, bireylerin
kurumsal hedeflere ulagmak icin gerekli bigi ve becerileri kazanmalarma yardimci

olmaktadir (Thakore, 2013, s.1).

Egitim rastgele veya planlanmamis bir faaliyet degildir. Etkili performans i¢in
gerekli yetkinlik seviyesinin gelistirilmesinde en iyi sonuclar1 verebilmesi i¢in sistematik

ve stratejik olmasi gerekir (Nassazi, 2013, s.13).
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Ise alim, diizenli araliklarla yeni personel gekme srecidir. Yeterli miktarda ve

yiiksek nitelikte kuruluslar igin is bagvurusunda bulunulur (Maloney, 2001, s.6).

Ise alim, bos pozisyonlar1 etkin bir sekilde doldurma potansiyeli olan yeni
personel bulma ve ¢ekme siirecidir. Asil amag, onlar1t mevcut pozisyona basvurmalari

icin motive etmekir (Adu-Darkoh, 2014, 5.10) .

Gerekli niteliklere sahip, yasal gerceveler dahilinde ihtiyag duyulan sayida
caligani elde etmek ve bunlar1 dogru zamanda dogru pozisyonda ise almak i¢in yapilan
faaliyet ve siireglerdir. Boylece her iki birey de kendi uzun ve kisa vadeli ¢ikarlarina

bagli olarak birbirini segebilir.
Ise alim 6 asamadan olusur;
1.Kurum i¢in IK gereksinimlerinin belirlenmesi
2.Potansiyel havuzu ve muhtemel yarismalari belirlemek
3.Is analiz1 ve degerlendirmesi
4.Profl degerlendirmeleri
5.Kurumun belirli bir siire i¢inde ddeme yapip yapmamasina karar vermek

6.Esitlil ve esit firsatlara ve diger yasalara bagli kalmay1 saglamak i¢in ise
alim siirecinin belirlenmesi ve belgelendirilmesi (Richardson, 2007, s.2-
4).

Bogotova (2017, s.5)’e gore ise alim siireci dogal olarak kolay degildir ve bes

asamaya ayrilir:
1.Ise alim hedefleri
2. Strateji gelistirme

3.1se alim islemleri
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4. Goriismeler
5.Sonuclar

Ise alim siirecinde en iyi sonuglar1 alabilmek igin sadece gerekli yetkinlikleri
tanimlamak degil, ayn1 zamanda onlari nerede bulacaginizi ve nasil O6greteceginizi
belirlemek esastir. Bu nedenle, ise alim kaynaklarin1 bilmek ve bundan en iyi sekilde,

nasil yararlancaginizi anlamak ¢ok 6emlidir (Gusdolf, 2008, s.1-2).
Kaynaklar asagida ki gibi dahili (i¢) ve harici (dis) olarak ayrilabilir.
I¢ ortam: akrabalarin ve arkadaslarin ige alinmasi. Adam kayirmacilik.
Dis ortam: isgiicli piyasasi kosullarinin ¢esitli yollarini ve yasal konulari igerir.

Sirket i¢i ise alimlar, hem firma iginden nitelikli kabul edilen basvuru

sahiplerini hemde mevcut personel tarafindan 6nerilen kisileri ise almayi icerir.

Disaridan ise alim, internet iizerinden is alimlar1 (online basvuru) ve farkli

bireylerden alinan genel basvurular gibi islemeri igerir.

Icerden ise alim, mevcut calisanlar, eski calisanlar ve calisanlarm &neri ve

yonlendirmeleri ile goriintiilenen kaynaklardir.

Dig alim ise bagvuru sahiplerinin ilgisini ¢ekmenin ¢esitli yollariyla
goriintiilenen kaynaklardir. Reklamlar, is siteleri, alim sirketleri gibi vb. Dogrudan
yapilan basvurular (Bogatova, 2017, s.6).

Adu-Darkoh, (2014, s.12-15)’e gore sirket i¢i ise alimin avantajlar1 sunlardir;
¢ Firmada calisan ciro ylizdesinin azaltilmasi

e Dis kaynaklarda yeni personel ¢cekmek ve aramak i¢in zaman, para, ve

caba tasarrufu saglar.

Sirket i¢i adaylar zaten kurum kiiltiirli, stratejileri, vizyonu, hedefleri,

politikalari, ve prosediirleri bilmektedirler.
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Sirket i¢i ise alimi dezavantajlari; Muscalu (2015, s.354) tahminine gore i¢

kaynalardan ise alimin dezavatajlari;
e Yeni bakis agisi1 ve fikirleri engellemek

e Calisgan1 bir pozisyondan digerine gegcirirken, geride kalan igin yarim

kalmasi.
Di1s kaynaklardan ise alimin dezavantajlari;

¢ Yeni calisanlarin alinmasi para, performans ve zaman agisindan maliiyetli
olabilir, ayrica yeni c¢alisanlar heniiz kurum kiiltlirine hakim
olmadigindan, hatalara kap1 agabilmektedir (Klementova, Hvolkova ve
Klement, 2016, s.4).

1.11.3. Is Giivenligi

Literatiirde, istihdam giivenligi genel olarak haksiz veya haksiz yere isten
cikarmalara karsi koruma anlamina gelir. En sik kullanilan tanima gore,”’istthdam
giivenligi, iscilerin uzun vadeli is sozlesmelerine ve gegicilesmeyi engelleyen is
iliskilerine sahip olmanin yani sira, isten ¢ikarmaya iligskin keyfi veya kisa ihbarlara kars1
korumaya sahip olmalar1 anlamina gelir’’. Acikca, bu tanim isgiicli piyasasinin sadece
ticret ve maagsl calisanlarinin oldugu kategoriyi kapsar. Baz1 tilizel kisiler tarafindan
istthdam edilenler, ve bu tiizel kisilik tarafindan gorevden alinma riski altinda olan ve

isvereniyle istikrarli veya dengesiz bir is iliskisi olan kisilerdir (Dasgupta, 2001, s.2).

Genellikle, aktif yasamin her asamasinda kolayca is bulma imkani olarak
adlandirilmaktadir. Yasam boyu istihdamin asinmakta oldugunu varsayarken, bir¢cok
politikact veya politika yapici, iscilerin gelir giivenliginin (tamamen) mevcut
istihdamlarina degil, isgiicii piyasasinda yeteneklerine bagli olmalar1 gerektigini giderek

daha fazla talep ettigini iddia ediyor (Zekic, 2016, s.1).

28



1.11.4. istihdam Memnuniyeti

i memnuniyetini bir insanin ‘’isimden memnunum’’ demesine neden olan
psikolojik, fizyolojik ve cevresel kosullarin bir kombinasyonu olarak tanimlamistir
(Aziri, 2011, s.77).

Is memnuniyeti, bireyin is deneyimini degerlendirme siirecinde biiyiiyen bir tiir
hos veya olumlu sevgi halidir. Bu noktada, is menuniyeti kademeli bir sekilde ise

duyulan duygusal bir yansima olarak alinmistir (Zhu, 2013, 5.294).

Calisan memnuniyeti, bir bireyin isine karsi tuttugu olumlu veya olumsuz
duygularin toplanmas1 anlamma gelir. Is memnuniyeti, hayat memnuniyetinin bir
pargasidir. Bir isle alakali memnuniyet veya memnuniyet miktaridir. Is memnuniyeti o
ise kars1 verilen duygusal tepkidir. Is memnuniyeti, kurumsal psikoloji alanindaki en

popiiler ve en ¢ok arastirilan konulardan biridir (Singh ve Jain, 2013, s.105).

1.11.5. Cahsan Memnuniyetinin Onemi

Singh ve Jain (2013, s.107)’e gore Cesitli paydaslar i¢in ¢aligan

memnuniyetinin 6nemi;
[.Kurum i¢in ¢alisan memnuniyetinin énemi
e Calisanlarin tutusunu arttirmak
e Uretkenligi arttirmak
e Miisteri memnuniyeti attirmak
e Ciro, ise alim ve egitim maliyetlerini azaltmak
e Hasar ve kirilmalar azaltmak
e Kazalar1 azaltmak
e Devemsizlig1 azaltmak

e Artan miisteri memnuniyeti ve sadakati
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e Daha enerjik isciler

o Gelismis takim c¢alismasi

e Daha yetkin, enerjik ¢alisanlar nedeniyle daha kaliteli {irlin ve hizmetler
I1. is¢i memnuniyetinin ¢alisan i¢in 6nemi

e Calisan, kurumun uzun vadede tatmin edici olacagina inanacaktir

e Iscilerin kalitesine 6nem verirler

e Miisteriye iistiin deger olusturacak ve sunacaklar

e Kuruma daha sadik olacaklar

e Yaptiklar ¢alismalar daha verimli olacaktir.

1.11.6. Katilhhm

caligan katilimini1 “’bireylerin, gruplarin, kolekiflerin menfaatlerini giivence
altina aldig1 veya karar alma siirecine katkida bulundugu dogrudan (kisiler veya
calisanlar tarafindan) veya dolayli (calisanlarin temsilcileri aracilifiyla) formlarin
toplam1”” seklinde tanimlamistir. Bu tanimin 6nemi, karar verme siirecine dogrudan
(calisanlarin kendileri tarafindan) ve dolayli (temsilcileri tarafinda) olmak iizere iki
calisan katilimcisinin tanimlanmasinda yatmaktadir (Tchapchet ve Allen-lle, 2014,
5.294).

Calisanlarin  katilimi, iscilerin Ucretler, ¢alisma kosullar, giivenlik refah,
hububat paylagimu, iireti ile ilgili yonler, tesvikler ve ddenekler gibi onlar ilgilendiren
konularda kararlara katilma haklarmin alindig1 bir sistemdir. Bu konular is¢ilerin endise
duydugu mesru alanlar olarak kabul edilir ve bu nedenle calisanlara danigilmalidir

(Strauss ve Rosenstein, 1970).
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1.11.7. Oduller

Odiil sistemleri, insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonunun merkezinde yer
almaktadir. Amaglart yetenekli bireyleri ¢cekmek, onlar1 motive etmek ve kuruma daha
iyi uyarlanabilenleri elde tutmaktir. Odiil sistemlerinin, kurumun mali beyanin, ve ¢ogu
firmada en onemlisi maliyet tarafina dogrudan etkisi vardir. Insanlarin tutumlar,
davranislar1 ve performanslarim1 etkiledigi igin stratejiktirler (Franco-Santos ve

Gomez-Megjia, 2015, s.1).

Odiil sistemleri, motivasyonu etkileyebilecek insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarindan biri olarak tammlanmaktadir. Odiil sistemleri, sabit ve degisken
miktarlarda, maddi ve manevi ddiller dahil olmak tizere cesitli bilesenlerden olusabilir.
Odiil sistemlerinin neden motive edici dzellikleri oldugunu agiklamak icin pekistirme,
beklenti ve esitlik ilkeleri tartisilmaktadir. Odiil sistemlerinin Sotivasyon iizerindeki
etkisi basit degildir, ¢iinkii licretin psikolojik anlamida dikkate alinmalidir. Her sistemin,
odiillerin psikolojik yorumu nedeniyle istenmeyen sonuglart olabilir. Uluslararasi
baglamda kiiltiirel farkliliklarin, 6diil sistemlerinin yorumlanmasini ve anlamini
etkiledigini varsaymak mantiklidir, ¢iinkii anlamlarini etkileyen degerler kiiltiirler
arasinda farklilik gosterebilir. Bu nedenle bir 6diil sisteminin farkl kiiltiirlerde farkli
motivasyon etkileri olabilir. Bu farkliliklarla ilgili baz1 aragtirma bulgular1 sunulmus ve

gelecekteki arastirmalar igin bazi konular arastirilmistir (Leiter ve Maslach, 2015).

1.11.7.1. Odiil ve Performans arasindaki iliski

Son yillarda bir¢ok kurulus calisanlarina kurmsal hedeflere ulasma araci olarak
performans karsiliginda ddiillendirme yoluna girmistir. Esasen performansa tazminat
baglamislardir. Finansal 16 ticretlendirmenin performans iizerindeki etkinligi konusunda
yapilan tartigma , arastimacilar boyle bir uygulamaya yonelik kurumsal ve kiiltiirel

uygunlugu olusturmaya ¢alisirken devam etmektedir (Murphy, 2015, s.15-16).

1.11.7.2.0dil Cesitleri

Her sirket bir ¢esit ddiil sistemine sahiptir. Odiil sistemleri genellikle arzuanan
hedeflere ulagsmak i¢in bir yontem aract olarak kullanilir. En yaygin amaclarmdan biri,

calisanlara daha iyi performans gostermeleri i¢in motive etmektir. Bu, maddi ve manevi
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odiiller yoluyla elde edilmektedir. Maddi ddiiller bir yillik performansa dayali ikramiye
seklinde kisa vadeli tesvikler veya bir yildan daha uzun bir zaman diliminde performansa
dayali uzun vadeli tesvikler olabilir, ve genellikle secenekler veya hisse seklinde
almabilir. Ugiincii tip bir 6diil ise maas artisidir. Manevi kisim, gelistime olanaklari,

promosyon ve ek tatil gunleri gibi 6ddlleri igerir (Alelsson ve Bokedal, 2009, s.6).

Kurumsal &diiller is yerinde énemli husular olarak kabul edilir. Odiiller bir
kurulusun calisanlarina yillar i¢inde yaptiklar1 katki ve ¢abalar karsiliginda sagladiklar
finansal, manevi, ve psikolojik faydalar olarak tanimlanmig 6diillerin niteliginde sadece
temel iicretlerde daha fazlasini kapsamay1 amaglayan kademeli bir degisim olmustur. Bu
nedenle odiiller igsel (bireye 6zel), digsal (disardan), maddi (finansal), manevi (finansal
olmayan) ve dogrudan (yapilan is i¢in tazminat) veya dolayl (ek faydalar) olabilmekte
ve c¢ok sayida sebep ve amac icin kullanilmalidir. Ornegin; motivasyonu veya
performansi arttirmak icin siklikla kullanilan 6diiller, insan sermayesini ¢ekmek ve elde
tutmak, i katilimini arttirmak ve digerleri arasinda is memnuniyetini arttirmaktir (Victor

ve Hoole, 2017).

1.12. insan Kaynaklar1 Yonetimi Zorluklar

Stirekli degisen ekonomi bir¢ok insan kaynaklari yonetimi stratejisini
degistirmis ve yeni bir forma getirmistir. Dinamik ortamin temelinde ¢alisan ile isveren
arasinda ki iliski de bir degisim siireci i¢indedir ve bu siire¢ ¢alisanlarin motivasyon ve

yOnetim bi¢imlerini degismistir (Aslam, 2013, s.91).

Njau (2012)’e gore, insan kaynaklari yonetiminde ki en biiyiik zorluklardan biri,
farkli zihniyetleri, etkilesimleri ve is iliskilerini etkileyen bakis agilar1 farkli olan
insanlarla ugragmaktir. Bu nedenle, bu tiir bir ¢esitliligin yonetimi, yoneticinin de isini
zorlastirmaktadir. IKY, aym zamanda degisimin kabul edilmemesi, kurum kiiltiiriiniin
neden oldugu zorluklar, calisanlarin tutulmasi ve isten ayrilmasi, ¢esitli yOonetim

maliyetleri ve yasal gereklilikler gibi diger zorluluklar da igerir.

Giliniimiizde insan kaynaklar1 yonetimi, son birka¢ yilda hizla biiyiliyen kiiresel
isletmeler kavramindan dolayi, yoneticilerden daha fazla beceri gerektirmektedir,

Kurumlar diinyanin farkli bélgelerinde ve farkli kiiltiirlerde caligmalart yiiriitmek igin
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insan kaynaklari uzmanlarmma giin gectikce daha fazla giiveniyor. Bu nedenle,
yoneticilerin farkli dillerde ve Kkiiltiirlerde bilgi edinmeleri bir 6n kosul olmustur

(Indermun, 2014).

Bakanauskeine ve Brasaite (2015, s.16)’e gore insan kaynaklar1 yonetiminde ig
ve dis ¢evre nedeniyle meydana gelen degisiklikler, 6niindeki zorluklar ortaya koyuyor

ve bunlar sdyle agikliyor:

1.Kiiresellesme ve sosyal degisimden kaynaklanan zorluklar: isletmelerde,
cevrede ve calisanlarda gesitlilik, cografi olarak uzak ekipler ve

kurumsal sosyal sorumluluk arasindaki fark.

2.Ekonomik ve finansal durumun neden oldugu zorluklar: yetenek ve

alikoyma cekiciligi, calisan fazlalig.

3.Isin niteligini degistirmenin neden oldugu zorluklar: i karakteristigi ve
calisma ortamimin kalitesini artirmak da dahil olmak iizere kurum

kiiltiiriinde ki degisiklikler, is¢ilerin bilgisi ve yeteneklerini yonetmek.

4.Birlesme ve satin almalarin neden oldugu zorluklar: satin alinan ve
birlesmis sirketlerin birlesmesi, yeni kurulusun katilastirilmas: ve

degerlendirilmesi.

5.D1s kaynak kullanimindan kaynaklanan zorluklar: kontrolii asan
fonksiyonlarin kaybi, sirket i¢i faaliyetlerin ayarlanmasi ve yodnetim

asiriligl.

Srivastava ve Agarwal (2012, s.46-47)’a goOre Kiiresellesme ve bunun
sonucunda rekabet edilebilirlik nedeniyle hizli bir degisim i¢inde yasayan yeni insan
kaynaklar1 doneminde ortaya ¢ikan zorluklar1 ortaya koymak i¢in de devam etmektedir.
Insan kaynaklar1 yonetiminin modern ydnetimde karsilastigi zorluklarin sdyle olduguna

inanmaktadir:

1.Kiiresellesme: ekonomik faaliyetin ayni piyasa giiclerinin cografi sinirlar

boyunca genisletilmesi.
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2.Isyerinde ¢esitlilik: yas, cinsiyet, 1rk, egitim, kazang, din, medeni durum

ve tecriibe.

3.Teknolojik ilerleme: yeni teknolojiler, gorevleri yiritmek icin gereken
bilginin niteligini degistiri. Teknoloji gelisimi genellikle gereksinimi

beyaz yakali iglerden mavi yakali islere kaydirma egilimindedir.

4.Siyasi ve yasal ortamdaki degisiklikler: iktidar partisindeki degisiklikler,
kurumlarin uymasi1 gereken kanun ve yonetmeliklerde degisikliklere

neden olur.

5.Ekonomik ortamdaki degisiklikler: onemli faktorlerden bazilari ham
madde ve diger girdilerin yetersizligi, tiketim kiiltiiriiniin reklam ve
motivasyonu, tiiketicinin, tiiketici bilincini arttirarak daha kaliteli
iiriinler satin almaya tesvik etmesi, enflasyon egitimine devam etmesi.
Para biriminin maaslar ve diger maddi menfaatler i¢in stirekli artan

hirslarinda roket etkisinin artmasi.

6.Profesyonel iscilerin hareketliligi: zorluklardan biri, farkli idare ve

profesyonel personelin kurum arasindaki haraketliligidir.

1.13. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, kurumun izledigi rehberler, gelenekler
degerler ve uygulamalar dahil olmak tiizere ¢esitli unsurlardan olusur. Herhangi bir ticari
kurumun gereklilikleri i¢c ve dis ozelliklerinden etkilenir. I¢ ozellikler, sirketin
uzmanlastigi alan ve kurum kiiltiiri gibi seyleri igerir. Dig ozellikler, sirketin iginde
bulundugu ekonominin durumunu ve ayrica endiistrinin sagladig bu firsatlar1 ve rekabet
glictinli bliyiik bir basar1 faktoru olarak icerir (Singh, 2010, s.68). Zamanla pazarin
rekabetci dogasi nedeniyle insan kaynaklari yonetiminin &nemi artmistir. Insan
kaynaklar1 departmanimni goéz ardi eden kurumlar, rakiplerinin, ise alma ve koruma
konusunda kendilerinin 6nunde olabilecegi icin koti sonuglarla karsi karsiya
kalabilmektedirler (Indermun, 2014). Insan kaynaklari stratejileri, her bir rekabet

stratejisine uygun cesitli ¢alisan rolii davraniglarimi tesvik edecek ve giliclendirecek bir

34



felsefe programi, uygulama ve siire¢ olan 5 Ps’’i eslestirme zorluguyla ilgilidir (Bratton
ve Gold, 2017). IKYS (SHRM) cift prensipler iizerine kuruludur. Birincisi, kuruluslarin
insan kaynaklarinin stratejik énemine dair anlayistir. Bu nedenle, her ¢alisanin kisisel
yetengi, davranist ve etkilesimi, temel stratejiler gelistirme ve uygulamaya koyma
yetenegine sahiptir. Ikinci olarak, stratejik giice sahip olmak icin IKY uygulamalarinin

kullanilmaya basladig: fikirdir (Gilani, Zadeh ve Saderi, 2012, 5.226).

Caliskan (2010, s.105)’a gore IKYS (SHRM), insan kaynaklarinin IK ilkelerine
dayanan dogru politika ve uygulamalarla yonetiliyorsa, kurumlarin daha etkin bir sekilde
caligabilecegini kabul etmeye dayanmaktadir. Stratejik insan kaynaklar1 ydnetimi,
kurumlar tarafindan benimsenen tiim IK stratejilerini icerir ve bunlarin genel performans
tizerindeki etkilerini dlger. Bu ¢er¢evede hem tasarim hem de uygulama test edilmistir
IKYS (SHRM), mevcut isgiicii kullanilarak kurulusun planlarmin ve niyetlerinin nasil

gergeklestirilebilecegini acgiklar (Lengnick-Hall, vd. 2009).

Stratejik TKY, kurumun amaglarin1 ve is hedeflerine insanlar tarafindan nasil
ulagilmas: gerektigi konusundaki planlarm tamimlar. Ug dnermeye dayaniyor, Ik olarak,
insan sermayesi bir rekabet avantaji kaynagi olarak goz ardi edilmemelidir. Ikincisi,
stratejik plani uygulayan ¢alisanlardir ve tiglincii ise, kurumun amagclarini ve bu hedeflere
ulagsma yolunu belirlemek i¢in sistematik bir yaklasim benimsenmelidir (Armstrong,

2006, 5.30).

Stratejik 1K, isletme stratejisini dikey ve birbirleriyle yatay olarak entegre olan

IK stratejilerinin gelisimine yonelik kapsamli yaklasimlarin kullanilmasini igeren bir

prosedurdir (Cania, 2014, s.374).

Stratejik 1K, devamli olarak gelisen karmagik bir siiregtir ve yonetimin bu

konuda iyi bir bilgiye sahip olmasi ¢ok énemlidir (Argue, 2015, s.10).

Stratejik insan kaynaklar1 literatiirtine yonelik popiiler yaklagim caliganlara
onemli beceriler 6greten, rekabet avantaji kaynagi olarak bilgi ve 6zgiirliik saglayan bir
uygulama grubunun ve buna bagli olarak genel performans uzerinde olumlu bir etkiye

neden olacagi yoniindedir (Albella Campesion, 2016, s.12-13).
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Stratejik insan kynaklar1 yonetiminin stirekli gelistirgini ve yonetimin karmagik
bir siire¢ oldugu i¢in bu konuda iyi bir bilgiye sahip olmanin énemli oldugunu belirledi

(Argue, 2015, s.10).

IKYS (SHRM), kiiltiir, yeterlilik, yap1, gelecek planlama, bilgi ydnetimi,
performans ve 0zel yeteneklerin gelisimi ile ilgili bir kurumdaki olan degisikliklerle
diizenli olarak ilgilenmektedir. Insan sermayesi ve siire¢ yeteneklerinin bir araya

gelmesiyle daha kisa siire daha fazla is yapabilme yetenegidir (Anyangwe, 2017, s.17).

IKYS (SHRM), kuruluslara asagida ki gibi birgok yarar saglamaktadir ve rolleri
su sekildedir; kurulusun amaglarmin gergeklestirilmesinde yer almak ve hayatta
kalmasina katkida bulunmak, sirketin is stratejilerine yardimci olmak ve uygulamak,
sirketin rekabet avantajin1 yaratmak ve silirdiirmek, daha hizli yanit verebilmek ve
yaraticilign  gelistirmek, pratik stratejik sayisini - arttirmak.  Sirketin  stratejik
yaklagimlarinin planlanmasinda ve etkilenmesinde iist yonetimin esit derecede 6nemli

bir Gyesi olarak yer almak (Caliskan, 2010, s.106).

Campesino (2016, s.12)’a gore Insan kaynaklari yonetimini 5 maddeye

ayirmistir:

1.Misyonlar ve hedefler, sirketin secilen felsefeyi izleyerek hedeflerine
ulagsmasina yol acan sirketin yonetim felsefesinin degerine degindigini

belirtti.

2.Dogru kararlarin alan yonetimlerin hedeflerine ulagsmalarina yardimci
olacak i¢ ve dis ortamlar1 analiz etmeleri gereken cevresel analizler ve
kullandigimiz ~ verilerin i¢ ve dig ortamlar1 tarayarak stirekli

giincellenmesi gerektigini belirlemistir.
3. Stratejik se¢imler, kurumsal, is ve islevleri iceren stratejik formiilsayon.

4.Liderlik, yap1, kontrol sistemi ve insan kaynaklar1 déhil olmak {izere

stratejik uygulamalar.
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5.Stratejik degerlendirme, hem isletme performansint hem de finansal
performans1 igerir. Isletme performans oranlarnmn amaci, karar
vericilerin bu oranlann kullanmasma izin vermek, tim kurumsal
kaynaklari verimli bir sekilde kullanmayi bilmek ve tiim sirketin
kaynaklarini verimli bir sekilde kullanmasina yardimer olmak igin sirket
sistemi siirecini dikkatlice incelemek ve sirketin finansal varliklarini

paraya ¢evirmesine yardimci olmak.
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1.14. Kurum Kiiltiirii ile Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalan iliskisine

Yonelik Yapilan Belli Bash Arastirmalar

Bu kisimda Kurum Kiiltiirii ile Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari

Iliskisine Yonelik literatiirde yapilan belli basl arastirmalara yer verilmistir.

Tablo 2. Kurum Kiiltiirii fle insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar iliskisine

Yonelik Literatiirde Yapilan Belli Bash Arastirmalar

Yazarlar/Y1l Kaynak Yaymn Adi Tespit/Incelenen
Degiskenler
Hang-Yue & The International | Human resource Calisan davranis

Raymond (2008)

Journal of Human
Resource
Management

flexibility,
organizational
culture and firm
performance: an
investigation of
multinational firms
in Hong Kong,

esnekliginin ve IK
uygulama
esnekliginin
uyarlanabilirlik
kaltard Gzerindeki
olumlu etkilerini
ortaya
koymaktadir.
Adaptasyon
kiiltiiriiniin hem IK
hem de piyasa ile
ilgili performansi
olumlu yénde
etkiledigi
bulunmustur.

Kula (2006)

Adnan Menderes
Universitesi

Farkli sektorler
bazinda insan

Orgut kiltiri
insan kaynaklari

Yiksek Lisans kaynaklari yOnetiminin
Tezi yOnetimi ve uygulamalarinin
orgutsel kaltur basarisi
iligkisi acisindan da kritik
bir faktor olarak
ortaya
cikmaktadir.
Molineux (2013) | The International | Enabling Kiiltiirel degisim,
Journal of Human | organizational stratejik insan
Resource cultural change kaynaklari
Management using systemic yOnetiminin
strategic sistemik
human resource uygulamasiyla
management — a surdirtlmektedir.
longitudinal case
study
Azak (2014) Beykent Orgiit kiiltiird, Istanbul'da faaliyet
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Universitesi
Yiksek Lisans
Tezi

Insan kaynaklar1
yOnetimi
uygulamalar1 ve
Firma performansi
iligkisi

goOsteren 50
firmadan 200
calisan lizerinde
test edilmistir.
Orgit kulttr,
IKY uygulamalari
ve firma
performansi
arasinda anlamli
ve pozitif yonde
bir iliskilerinin
oldugu
gorilmiistiir.

Kosa (2010)

Afyon Kocatepe
Universitesi
Yiksek Lisans
Tezi

Orgit kiiltiirinin
degisiminde insan
kaynaklar1
yOnetiminin roline
iligkin bir
uygulama

Orgutlerde
degisim
asamasinda
yenilenen orgut
kiiltiirtiniin is
gorenler arasinda
kabul gérme ve
benimsenmesinde
onemli rol
oynayan Insan
Kaynaklar1
Yonetimi, diger
tim
organizasyonel
birim ve
dizeylerle entegre
bicimde ¢aligsmasi
gereken cok
fonksiyonlu bir
ara¢ konumuna
gelmektedir.

Akyliz(2009)

Ankara
Universitesi
Yiksek Lisans
Tezi

Orgiit kiltiriiniin
olusturulmasinda
ve
yerlestirilmesinde
insan
kaynaklarmin roli

Kendine 6zgl
orgat kaltarine ve
sadik insan giiciine
sahip olan
orgitlerin
ginimuz rekabet
kosullarinda
basaril1 olacaklari
anlasilmaktadir.

Basar (2016)

Gebze Yiksek
Teknoloji Ylksek
Lisans Tezi

Stratejik insan
kaynaklari
ybnetimi
uygulamalari,

Rekabetci 6rglt
kaltard
oryantasyonlari
pazar odaklilik
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rekabetci orgit
kulttru
oryantasyonlari ile
firma ve calisan
performansi
arasindaki iliski:
Turkiye'de faaliyet
gosteren katilim
bankalar1 iizerinde
bir arastirma

diisiik olmak tizere
stratejik insan
kaynaklar
yonetimi
uygulamalari
vasitasi ile firma
performansini
pozitif yonde
etkilemektedir.

Kesen (2014)

Gebze Yiksek
Teknoloji Yiksek
Lisans Tezi

Insan kaynaklar1
yonetimi
uygulamalar1 ve
Orgut kaltarinan
calisan
performansi

Orgt kultirinin
IKY uygulamalari-
calisan
performansi
iliskisinde kismi
ara degisken

uzerine etkileri oldugu
gOrilmiistiir.
Hau-Siu (2012) The International | The roles of Firma
Journal of Human | implementation performansina
Resource and insan kaynaklari
Management organizational uygulamalarinin

culture in the
HR—performance
link

etkisinde orgut
kiiltiirlinilin aract
rolii oldugu
saptanmigtir.

AYCAN, Journal Of Cross- | Organizational Sosyokulturel
KANUNGO., Cultural culture and human | gevrenin, insan
SINHA (1999) Psychology Resource kaynaklari
management yOnetimi
practices uygulamalarini
The model of etkileyen i
culture fit calisma kiiltiirtini
etkilemektedir.
Yuhee Jung & The International | Performance Ust yonetim
Norihiko Journal of Human | implications for liderliginin belirli
Takeuchi (2010) Resource the relationships bir drgtitsel
Management among top kalturdeki roll
management orgiitsel 6grenme
leadership, perspektifinden
organizational etkilenmektedir.
culture, and
appraisal

practice: testing
two theory-based
models of
organizational
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learning
theory in Japan

Eroglu (2014) Pamukkale International Kltdrel zorluklar
Universitesi Human Resource | insan kaynaklari
Sosyal Bilimler Management And | yonetimi icin
Enstitusi Dergisi | National Cultural | endise
Challenges uyandirmaktadir.
DUBKEVICS ve | Human Resources | The role of Insan
BARBARS Management & organizational potansiyelinin
(2010) Ergonomics culture in human | gelisimi igin
resource orgitsel
management kaltarindn daha
fazla
yonetilmesine
ihtiyac
bulunmaktadir.
Osibanjo Journal of Impact of Orgit kilttr ile
Omotayo Competitiveness Organizational ise alim stireci,

Adewale, Adeniji
Adenike Anthonia
(2013)

Culture on Human
Resource
Practices: A Study
of Selected
Nigerian Private
Universities

egitim
programlari, is
performansi
yonetimi,
calisanlarin
performansi, Ucret
yapisi ve ucret
yonetimi arasinda
yakin bir iligki
bulunmaktadir.

Derek Crews,
Scherron Richard
(2013)

International
Journal of
Business and
Social Science

Aligning Culture
with Human
Resource
Strategies

Orgiitsel kultiir ile
insan kaynaklari
stratejileri
arasindaki
buttncil ve
sinerjik iliski
bulunmaktadir.

Onceki ¢alismalara gore, oOrgiit kiiltiirii ile insan kaynaklarinm ydnetim

uygulamalar arasinda pozitif bir iligki varligin1 gostermektedir.
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YONTEM

Bu bdliimde arastirmanin modeli, uygulanmasi, veri toplama streg ve teknikleri

ile toplanan verilerin analizine ve bulgulara iliskin bilgiler sunulmaktadir.

1.15. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Bu arastirma ‘“tarama modeli” olarak tasarlanmistir. “Tarama modelleri,
gecmiste ya da halen var olan bir durumu var oldugu sekilde betimlemeyi amaglayan
arastirma yaklasimlaridir. Arastirmaya konu olan olay, birey ya da nesne, kendi kosullar
icinde ve oldugu gibi tanimlanmaya calisilir. Onlar1 herhangi bir sekilde degistirme,

etkileme cabasi gosterilmez” (Karasar, 2009,5.77).

Arastirma sorularina cevap vermek ve bu c¢alismanin amacina ulasmak igin

asagidaki hipotezler 6nerilmis ve test edilmistir:

Ha: Tirk 6zel sektoriinde organizasyon kiiltiiriinlin insan kaynaklari yonetimi

uzerinde etkisi vardir.

Hb: Urdiin 6zel sektoriinde organizasyon kiiltiiriiniin insan kaynaklar1 yonetimi

uzerinde etkisi vardir.

1.16. Arastirmanin Uygulamasi

Bu arastirmanin verilerinin toplanmasi i¢in 150 anket Tirkiye’de ve 150 anket
Urdiin’de olmak iizere toplamda 300 anket dagitilmis olup, Tiirkiye’de 76, Urdiin’de 70
calisan iizerinde sonuc alinmustir. Anketler Tiirkiye’de ve Urdiin’deki orta ve biiyiik
sirketlerde uygulanmustir, Tiirkiye’de Acibadem, Diinyagéz, Ozel Konak, Medical Park
hastanelerinde, Desbas serbest bolge tireteci sirketlerinde ve Kuveyt Turk Katilim
Bankasi A.S. dagitilmistir. Urdiin’de Al-Essra, The Specialty, AlRashid hastanelerinde,
Kurdi Group, Jordan Mobile Telephone Services JMTS, shaban-group ve Talal Abu-
Ghazaleh Global (TAG.Global)’da dagitilmistir. Anketlerde 6zel sektordeki verileri
toplamak amaciyla insan kaynaklari yonetim uygulamalari 6lgegi ve orgiit kiiltiirti 6l¢egi

uygulanmustir.
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1.17. Veri Toplama Araci
1.17.1. insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalar1 Olcegi

Insan Kaynaklarmin Gelistirilmesi uygulamalarimin &lgiilmesi amaciyla Zhang
ve Jia (2010) tarafindan gelistirilen anket kullanilmistir. Olgek 28 maddeden

olusmaktadir.

Olgegin yap1 gegerliliginin ortaya koymak icin aciklayici(agimlayici) faktor
analizi yontemi uygulanmistir. Yapilan Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) faktor
analizine alinan degiskenler arasinda iliskinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan test
sonucunda (KMO=0.915>0,60) 6rnek biiyiikliigiiniin faktor analizi uygulanmasi igin
yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi uygulamasinda varimax yontemi segilerek
faktorler arasindaki iligkinin yapisinin ayni kalmasi saglanmistir. Faktor analizi
sonucunda degiskenler toplam agiklanan varyansi %70.017 olan 6 faktdr altinda
toplanmistir. 11 numarali madde faktor yiikii 0,5’in altinda kaldigindan ¢ikartilmistir.
Insan Kaynaklar1 &lgegindeki 27 maddenin giivenirligini hesaplamak icin i¢ tutarlilik
katsayis1 olan “Cronbach Alpha” hesaplanmistir. Olgegin genel giivenirligi alpha=0.946
olarak cok yiksek bulunmustur. Giivenirligine iliskin bulunan alpha ve agiklanan
varyans degerine gore Insan Kaynaklar 6lceginin gecgerli ve givenilir bir ara¢ oldugu

anlasilmistir. Olgege ait olusan faktor yapis1 asagida goriilmektedir.

43



Tablo 3. Insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalar1 Olcegi Faktor Yapisi

Boyut | Faktor Yk
Egitim ve Ise Alm
(Ozdeger=11,723; Aciklanan Varyans=17,832; Alpha=0,909)
hr2 Calisan adaylar1 uzun donemli bir bakisla analiz edilir. 0,767
hr3 Personel alim siirecine dzel bir dnem verilir. 0,752
hrl Dogru insan1 se¢gmek igin biiyiik bir ¢aba sarf edilir. 0,715
hr4 Secim slirecinde oldukg¢a yogun bir ¢aba gosterilir. 0,708
hr8 Calisanlara orgiitte terfi edebilmelerini miimkiin kilacak formal 0673
egitim programlari sunulur ’
hr6 Calisanlar her yil diizenli olarak egitim programlarina tabi tutulur. 0,649
hr5 Caligsanlar i¢in yogun egitim programlari sunulur. 0,601
hr7 Yeni ¢alisanlara igleriyle ilgili becerilerini gelistirmeye yonelik
. 0,534
formal egitim programlari mevcuttur.
Is Giivenligi
(Ozdeger=2,072; Aciklanan Varyans=13,242; Alpha=0,840)
hrl5 Yasanan ekonomik problemlerde ¢alisanlarin isten ¢ikarilmasi en
) 0,646
son basvurulacak segenektir.
hrl2 Calisanlar arzu ettigi siirece bu orgiitte kalacaklariyla ilgili bir 0.639
glvene sahiptir. ’
hrl3 Calisanlarin is giivencesi neredeyse garanti altindadir. 0,636
hr14 Bir ¢alisan isten ¢ikarmak oldukg¢a zordur. 0,636
hr9 Calisanlar orgiit icindeki kariyer yollarini net bir sekilde
- . 0,573
gorebilmektedir.
hrl0 Calisanlarin terfi edebilecegi birden fazla potansiyel pozisyon 0503
mevcuttur. !
Katihm
(Ozdeger=1,713; Agiklanan Varyans=10,487; Alpha=0,883)
hr28 Yoneticiler ¢alisanlarla siirekli agik iletisim halindedir. 0,760
hr27 Calisanlara yaptiklari igi gelistirmeye yonelik onerilerde bulunma 0.735
firsat1 verilir. ’
hr26 Calisanlarin pek ¢ok konuda inisiyatif kullanmalarina izin verilir. 0,647
hr25 Calisanlarin kararlara katilimi yoneticileri tarafindan siklikla talep 0578
edilir. ’
Performans Degerlendirme
(Ozdeger=1,293; Agiklanan Varyans=10,063; Alpha=0,819)
hrl8 Her pozisyonun gerektirdigi tiim gorevler ayrintili ve agik bir
) 0,779
sekilde tanimlanmustir.
hr16 Isin gerektirdigi gorevler acikca tanimlanmustir. 0,734
hr17 is tanimlari siirekli giincellenmektedir. 0,678
Istihdam Memnuniyeti
(Ozdeger=1,072; Agiklanan Varyans=9,207; Alpha=0,888)
hr20 Performans degerlendirme objektif ve olgtilebilir sonuglara 0,714

44




dayanmaktadir.
hr21 Performans degerlendirme uzun donemli ve grup temelli basariya 0.698
onem verilmektedir. :
hrl9 Tim ¢alisanlarin performans hedefleri mevcuttur. 0,609
Oduller
(Ozdeger=1,032; Aciklanan Varyans=9,186; Alpha=0,683)
hr22 Calisanlar orgiitiin elde ettigi kara gore prim alirlar. 0,786
hr24 Tesvik uygulamasi olarak ¢alisanlara sirket hisseleri verilir. 0,720
hr23 Bireysel performans/ Takim performansi ile kazanilan ticrete

< . 0,610
dogrudan etki eder.

Toplam Varyans=%70.017; Genel Guvenirlik (Alpha)=0.946

Olcekteki faktorlerin puanlart hesaplanirken faktordeki maddelerin degerleri
toplandiktan sonra madde sayisina bolinerek (aritmetik ortalama) faktor puanlar1 elde

edilmistir.

1.17.2. Orgt Kiltird Olgegi

Orgut Kklturiini 6lgmek icin bu ¢alismanim bir degiskeni olarak Cameron ve
Quinn (2011) tarafindan gelistirilen bir 6l¢ek kullanilmistir. Bu 6lgek, kapsamli olarak
yaygin oldugu ve anlasilmasi daha kolay oldugu i¢in bu calismada tercih edilmistir.
Klan, adhokrasi, pazar ve hiyerarsi olmak tizere dort tiir kurumsal kiiltiirii tanimlayan
toplam 24 sorudan olugmaktadir. Anketi tamamlayan katilimcilardan 5'li Likert temeli ile
Kesinlikle Katilmiyorum (1) ile Kesinlikle Katiliyorum (5) sorularina cevap vermeleri

istenmektedir.

Olgegin yap1 gecerliliginin ortaya koymak icin agiklayici(agimlayict) faktor
analizi yontemi uygulanmistir. Yapilan Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) faktor
analizine alinan degiskenler arasinda iligkinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan test
sonucunda (KMO=0.941>0,60) 6rnek biiyiikliigiiniin faktor analizi uygulanmasi igin
yeterli oldugu tespit edilmistir. Faktor analizi uygulamasinda varimax yontemi segilerek
faktorler arasindaki iligkinin yapisinin ayni kalmasi saglanmistir. Faktor analizi
sonucunda degiskenler toplam agiklanan varyanst %70.54 olan 3 faktor altinda
toplanmistir. 12 numarali madde es yiikleme oldugundan cikartilmistir. Orgiit Kiiltiirii
Olgegindeki 23 maddenin giivenirligini hesaplamak icin i¢ tutarlilik katsayisi olan
“Cronbach Alpha” hesaplanmustir. Olgegin genel giivenirligi alpha=0.965 olarak ¢ok
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yuksek bulunmustur. Giivenirligine iliskin bulunan alpha ve aciklanan varyans degerine
gore Orglit Kultiiri dlgeginin gegerli ve giivenilir bir ara¢ oldugu anlasilmistir. Olgege ait

olusan faktor yapisi asagida gortlmektedir.
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Tablo 4. Orgiit Kiiltiirii Olgegi Faktor Yapis

Boyut | Faktor Yk
Klan Kulttri
(Ozdeger=13,110; Aciklanan Varyans=31,621; Alpha=0,956)
k6 Insan kaynaklarmn, takim ¢alismasinin, bagliligin ve insanlara 0.798
yonelik ilginin gelisimine 6nem verilir. ’
k7 Dinamik ve girisimci bir isletmedir. Calisanlar masalarindan 0.791
kafalarini kaldirip risk almaya tesvik edilirler. ’
k9 Bireylerin risk almalarina, yenilik getirmelerine, 6zgiirliik ve
: - o 0,789
kendine has yapilarina deger verilir.
k8 Girigimcilik, yenilik¢ilik, risk almaya 6nem verilir. 0,779
k2 Destekleyici, tesvik edici ve gelistiricidir. 0,746
k5 Calisanlarin gelisimine 6nem verilir. Yiiksek giiven, aciklik ve
Jg— 0,737
katilim stireklidir.
k10 Yenilik ve gelismeye baglilik yiiksektir. Siirekli bigak sirtinda 0.725
olma hali vurgulanir. ’
k1 Calisan odakli bir isletmedir. Biiyiik bir aile gibidir. Calisanlar
A, ! 0,718
kendileriyle ilgili pek ¢ok seyi paylasirlar.
k3 Takim ¢aligsmasi, fikir birligi ve kararlara katilima 6nem verilir. 0,702
k11 Yeni kaynaklar elde etme ve yeni firsatlar yaratmaya 6nem verilir.
.. 2R 0,690
Firsatlar icin yeni yontemler denemeye sicak bakilir.
k4 Sadakat ve karsilikli giiven mevcuttur. Calisanlarin 6rgiite baglilig 0.684
yuksektir. ’
Adhokrasi Kultiru
(Ozdeger=1,827; Aciklanan Varyans=20,303; Alpha=0,901)
k15 Zorlayici ve rekabetgidir, ¢alisanlarindan talepleri ve basari
LI . 0,804
beklentileri yiksektir.
k16 Basari ve hedeflere ulasma siirekli olarak vurgulanir. 0,750
k17 Rekabetgi eylemler ve basariya 6nem verilir. Zor hedeflere ulasma
M 0,736
ve pazarda slirekli kazanma arzusu baskindir.
k18 Pazarda kazanma ve rakiplerini geride birakmaya odaklidir. 0707
Rekabetci Pazar Liderligi temeldir. ’
k13 Sonug odakl1 bir isletmedir. Yoneticiyle ¢alisan arasindaki temel
e e g 0,664
mesele isin bitirilip bitirilmedigidir.
k14 Pratik, agresif, sonu¢ odaklidir. 0,598
Pazar kulturi
(Ozdeger=1,287; Aciklanan Varyans=18,616; Alpha=0,916)
k22 Formal kurallar ve politikalar vardir. Orgiitiin sorunsuz isleyisini 0828
surdirmeye 6nem verilir, ’
k23 Kalicilik ve istikrar onemlidir. Verimlilik, kontrol ve sorunsuz 0.769
faaliyetler onemlidir. ’
k21 Calisan giivenligi, emirlere itaat, iliskilerde 6ngoriilebilirlik ve 0728
istikrar 6nemlidir. ’
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k24 Zaman planlarina uyma, giivenilir dagitim ve diisiik maliyetli 0.703
Uretim konusuna hassasiyet gosterilir. ’
k20 Koordine edici, organize edici ve verimlilik odaklidir. 0,645
k19 Kontrolcii ve sinirlayici bir isletmedir.Insanlarin ne yapacaklari

. : 0,589
genellikle formal prosediirlerle tanimlanmustir.

Toplam Varyans=%70.54; Genel Guvenirlik (Alpha)=0.965

Olcekteki faktorlerin puanlar1 hesaplanirken faktordeki maddelerin degerleri
toplandiktan sonra madde sayisina bolunerek (aritmetik ortalama) faktOr puanlart elde

edilmistir.

1.18. Verilerin istatistiksel Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
for Windows 22.0 programi kullanilarak analiz edilmistir. Verilerin degerlendirilmesinde
tanimlayic1 istatistiksel yontemleri olarak sayi, yuzde, ortalama, standart sapma

kullanilmustir.

Iki bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin karsilastirilmasinda t-testi,
ikiden fazla bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin karsilastirilmasinda Tek
yonli (One way) Anova testi kullanilmistir. Anova testi sonrasinda farkliliklari

belirlemek lizere tamamlayici post-hoc analizi olarak Scheffe testi kullanilmustir.

Arastirmanin siirekli degiskenleri arasinda pearson korelasyon ve regresyon
analizi uygulanmustir.
1.19. Bulgular
1.19.1. Agiklayicr Istatistikler

Bu bolimde demografik 6zelliklerin dagilimlari ve kullanilan 6lgeklerin faktor

analizlerine iliskin bulgular bulunmaktadir.
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1.19.1.1. Demografik Bulgular

Tablo 5. Demografik Ozelliklerin Ulkelere Gére Dagilim

Tirkiye | Urdin

ni % [(n| %
Cinsiyet Kadin 34 |%44,7 |27 (%38,6
Erkek 42 1%55,3 143 |%61,4
25 Yas Alt1 44 1%57,9 |22 |%31,4
Yas 25-30 11 (%14,5|26 |%37,1
31 Ve Uzeri 21 |%27,6 |22 (%31,4
Mezuniyet Durumu L!sans Ve Alt1 551%72,4 |61 [%87,1
Lisansusti 21 (%27,6 (9 |%12,9
1 Yildan Az 10 (%13,2 (40 |%57,1
Mesleki Kidem 1-5 Y1l 35(%46,1 |17 {%24,3
6 Y1l Ve Uzeri 31(%40,8 |13 [%18,6
Firmada Hizmet Siresi 1 Yildan /f\Z 201%26,3 (51 (%72,9
1 Y1l Ve Uzeri 56 |%73,7 {19 |%27,1

Takim Uyesi 26 |%34,2| 0 | %0,0
Firmadaki Gérev Takim Yoneticisi 9 1%11,8(12 (%17,1
Orta Kademe Yonetici (28 (%36,8 |38 |%54,3
Ust Kademe Yonetici |13 |%17,1 |20 (%28,6
Calisilan Departman Qrta Kademe 50 |%65,8 {17 |%24,3
Ust Kademe 26 (%34,2 |53 |%75,7
. 50-100 36 |%47,4 |27 (%38,6
Firmada Calisan Personel Sayisi 101 Ve Uzeri 20(9652.6 |43 %661 4
1001-2000tl 15 (%19,7 (13 |%18,6
. 2001-3000tl 151(%19,7 |12 |%17,1
Aylik Net Gelir 3001-4000tI 14]%18.4] 9 [%12,9
4001tl Ve Uzeri 32 |%42,1 |36 |%51,4

1.19.2. Kurum Kiltiirii Puanlarimin Ulkelere Gore Farkhlasma Durumu

Tablo 6. Kurum Kiiltiirii Puanlarmin Ulkelere Gore Farklilasma Durumu

Grup N | Ort Ss t sd p
Klan Kiiltiiri B‘:;t';’e ;g ggéi ;81‘1‘ 4532 | 144 | 0,000
Adhokrasi Kiiltgrii B‘:;t';’e ;g gzgg 8255 3,769 | 144 | 0,000
Pazar killtr LTJ‘:;E':Q ;g gﬁg %ggg 4,064 | 144 | 0,000

Bagimsiz Gruplar T-Testi
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Calisanlarin ~ Olkelere gore Klan Kultiri  puanlart  anlamli  farklilik
gostermektedir(t44=4.532; p=0.000<0,05). Tiirkiyede algilanan Klan Kiltiri puanlar
(X=3,612), Urdiinde algilanan Klan Kiltiri puanlarindan (2=2,887) yiksek

bulunmustur.

Calisanlarin  Ulkelere gore Adhokrasi Kultlrld puanlari anlamli  farklilik
gostermektedir(t44=3.769; p=0.000<0,05). Tirkiyede algilanan Adhokrasi Kulturi
puanlar1 (%=3,768), Urdiinde algilanan Adhokrasi Kultirii puanlarindan (%=3,176)

yuksek bulunmustur.

Calisanlarn  Ulkelere g6re Pazar kiltiri puanlart anlamhi  farklilik
goOstermektedir(t44=4.064; p=0.000<0,05). Tiirkiyede algilanan Pazar kiltirl puanlari
(x=3,746), Urdiinde algilanan Pazar Kultirii puanlarindan (X=3,117) yiiksek

bulunmustur.
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1.19.3. insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar1 Puanlarimin Ulkelere gore
Farkhlasma Durumu

Tablo 7. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Puanlarin Ulkelere gore
Farkhilasma Durumu

Grup [N | Ort Ss t sd p

Turkiye |76 | 3,589 | 0,848
Urdin 70 | 3,173 | 1,008

Egitim ve Ise Alim 2,704 | 144 | 0,008

Turkiye |76 | 3,410 | 1,012
Urdin 70 | 3,193 | 0,815

Is Giivenligi 1,421 | 144 | 0,157

Turkiye |76 | 3,553 | 0,963
Urdiin 70 | 2,882 | 1,003

Katilim 4,119 | 144 | 0,000

Turkiye |76 | 3,877 |0,917
Ordon |70 | 3,376 | 0,980

Performans Degerlendirme 3,192 | 144 | 0,002

Turkiye |76 | 3,575 | 1,081
Urdin 70 | 3,319 | 0,947

Istihdam Memnuniyeti 1,513 | 144 | 0,132

Turkiye |76 | 3,057 | 1,138
Urdiin 70 | 2,186 | 0,847

Oduller 5,211 |144 | 0,000

Bagimsiz Gruplar T-Testi

Calisanlarm (lkelere gére Egitim ve Ise Alim puanlart anlaml farklihk
gostermektedir(t4s=2.704; p=0.008<0,05). Tiirkiyede algilanan Egitim ve Ise Alim
puanlar (%=3,589), Urdiinde algilanan Egitim ve Ise Alim puanlarindan (2=3,173)

yuksek bulunmustur.

Calisanlarm  Ulkelere  gore  Katiim  puanlar1  anlamhi  farklilik
goOstermektedir(t44)=4.119; p=0.000<0,05). Tiirkiyede algilanan Katilim puanlar
(X=3,553), Urdiinde algilanan Katilim puanlarindan (¥=2,882) yiiksek bulunmustur.

Calisanlarin ulkelere gore Performans Degerlendirme puanlari anlamli farklilik
gOstermektedir(t144)=3.192;  p=0.002<0,05).  Tiirkiyede algilanan  Performans
Degerlendirme puanlart (%=3,877), Urdiinde algilanan Performans Degerlendirme

puanlarindan (x=3,376) yuksek bulunmustur.

Calisanlarn  Ulkelere  gore  Oduller  puanlart  anlamh  farklilik
gostermektedir(tqas=5.211; p=0.000<0,05). Tiirkiyede algilanan Odiiller puanlart
(X=3,057), Urdiinde algilanan Odller puanlarindan (X=2,186) yiiksek bulunmustur.
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Caliganlarin Is Giivenligi, Istihdam Memnuniyeti puanlari Ulke degiskenine

gore anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05).

1.19.4. Tiirkiye ve Urdiin’de Kurum Kiiltiirii ile insan Kaynaklar1 Y6netimi
Uygulamalar1 Arasindaki iliskiler

Tablo 8. Kurum Kultiirii ve insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar: Puanlar

Arasinda Korelasyon Analizi (Turkiye ve Urdiin)

D
E | s
2 g = =z
] 2 2 = o 5 E
5 S 3 P 2 E g .
£ ¥ s 2 g £ 3 g k>
¥ k2 < 2 5 £ a = 3
S k; IS g €} - z g O
= =] ] o= o <
R T R - T g :
< = S =
5 =
-9
Klan Kultirii r] 1000
b | 0,000
r | 0,706 | 1,000
Adhokrasi Kiiltira
dhokrasi Kultira 5[ 0,000 0,000
oarar kaltorg 107147 | 0.781% 1,000
p| 0000 | 0000 | 0,000
Kurum Kaltiri r | 0,941** | 0,870** | 0,874**
Genel p| 0000 | 0000 | 0,000
Ettim ve Tee Anm || 206%™ | 05247 0500 | 1,000
m m
glfimvelse Am 0000 | 0,000 | 0000 | 0,000
s Gitventia r | 0,509 | 0,432%* | 0,427%* | 0,658** | 1,000
§ Luventigt p| 0000 | 0000 | 0000 | 0000 | 0,000
et r | 0,776%* | 0,619%* | 0,605 | 0,599** | 0,580** | 1,000
attim p| 0000 | 0000 | 0000 | 0000 | 0,000 | 0,000
Performans r | 0,568 | 0,483** | 0,507** | 0,598** | 0,655** | 0,519** | 1,000
Degerlendirme  [p | 0,000 | 0000 | 0000 | 0000 | 0,000 | 0000 | 0,000
istihdam r | 0,538 | 0,460%* | 0,517 | 0,663 | 0,623** | 0,623** | 0,613** | 1,000
Memnuniyeti  |[p | 0,000 | 0,000 | 0000 | 0000 | 0,000 | 0000 | 0000 | 0,000
Sdller r | 0,528 | 0,466** | 0,401 | 0,359** | 0,386** | 0,596** | 0,313** | 0,448** | 1,000
p| 0000 | 0000 | 0000 | 0000 | 0000 | 0000 | 0000 | 0,000 | 0,000

*<0,05; **<0,01

Klan Kultirt, Adhokrasi Kultlrii, Pazar kiltir, kurum kaltiri genel, Egitim ve Ise

Almm, s Giivenligi, Katilim, Performans Degerlendirme, [stihdam Memnuniyeti,

Odiiller, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 genel, arasinda korelasyon analizleri

incelendiginde;

e Adhokrasi

Kultara ile

(p=0,000<0.05),

Klan

Kaltara

arasinda

r=0.706 pozitif

e Pazar kilturu ile Klan Kultlrl arasinda r=0.714 pozitif (p=0,000<0.05),
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e Pazar Kkultlri ile Adhokrasi Kiltiri arasinda r=0.731 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Egitim ve Ise Alm ile Klan Kiltirli arasmda r=0.654 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Egitim ve Ise Alm ile Adhokrasi Kiltirli arasmda r=0.524 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Egitim ve Ise Alm ile Pazar Kultiri arasinda r=0.59 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Is Giivenligi ile Klan Kiiltiirii arasinda r=0.599 pozitif (p=0,000<0.05),

e Is Giivenligi ile Adhokrasi Kultirli arasinda r=0.432 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Is Giivenligi ile Pazar kiiltlir(i arasinda r=0.427 pozitif (p=0,000<0.05),

e Is Giivenligi ile Egitim ve Ise Alm arasinda r=0.658 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Katilim ile Klan Kltir( arasinda r=0.776 pozitif (p=0,000<0.05),

e Katilim ile Adhokrasi Kultiiri arasinda r=0.619 pozitif (p=0,000<0.05),
e Katilim ile Pazar kultliri arasinda r=0.605 pozitif (p=0,000<0.05),

e Katilim ile Egitim ve Ise Alim arasinda r=0.599 pozitif (p=0,000<0.05),
e Katilim ile Is Giivenligi arasinda r=0.58 pozitif (p=0,000<0.05),

e Performans Degerlendirme ile Klan Kultirl arasinda r=0.568 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Performans Degerlendirme ile Adhokrasi Kultiir(i arasinda r=0.483 pozitif
(p=0,000<0.05),
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e Performans Degerlendirme ile Pazar Kiltlr( arasinda r=0.507 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Performans Degerlendirme ile Egitim ve Ise Alim arasinda r=0.598

pozitif (p=0,000<0.05),

e Performans Degerlendirme ile Is Giivenligi arasinda r=0.655 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Performans Degerlendirme ile Katilim arasinda r=0.519 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Istihdkam Memnuniyeti ile Klan Kultiri arasinda r=0.538 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Istihdam Memnuniyeti ile Adhokrasi Kultiri arasinda r=0.46 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Istihdkam Memnuniyeti ile Pazar Kultiri arasmda r=0.517 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Istihdam Memnuniyeti ile Egitim ve Ise Alim arasinda r=0.663 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Istihdam Memnuniyeti ile Is Giivenligi arasinda r=0.623 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Istihdam Memnuniyeti ile Katilm arasmnda r=0.623 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Istihdam Memnuniyeti ile Performans Degerlendirme arasmnda r=0.613

pozitif (p=0,000<0.05),
e Oduller ile Klan Kultiri arasinda r=0.528 pozitif (p=0,000<0.05),

e Odiiller ile Adhokrasi Kiltiirli arasinda r=0.466 pozitif (p=0,000<0.05),
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e Odiiller ile Pazar kultlrii arasinda r=0.401 pozitif (p=0,000<0.05),

e Odiiller ile Egitim ve Ise Alim arasinda r=0.359 pozitif (p=0,000<0.05),
e Oduller ile Is Giivenligi arasinda r=0.386 pozitif (p=0,000<0.05),

e Oduller ile Katilim arasinda r=0.596 pozitif (p=0,000<0.05),

e Odilller ile Performans Degerlendirme arasinda r=0.313 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Odilller ile Istihdkam Memnuniyeti arasinda r=0.448 pozitif
(p=0,000<0.05) iliski bulunmustur.

Tablo 9. Kurum Kiiltiirii Alt Boyutlariin Egitim ve ise Ahm Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken |Bagimsiz Degisken | 13 t p F |Model (p)| R?

Sabit 1,121 [4,873 0,000
L Klan Kaltdrd 0,433[4,922 (0,000
Egitim ve Ise Alm [ o s Kaltird [0,012(0,131 [0.896 | 099 | 0000 10,447

Pazar kultdrd 0,235|2,462 10,015

Klan Kultirt, Adhokrasi Kiltird, Pazar kultirG ile Egitim ve Ise Alm
arasindaki neden sonug iligkisini belirlemek (izere yapilan regresyon analizi anlaml
bulunmustur (F=40,099; p=0,000<0.05). Egitim ve Ise Alim diizeyindeki toplam degisim
%44.7 oraninda Klan Kiltird, Adhokrasi Kdaltirt, Pazar Kkaltirl tarafindan
aciklanmaktadir(R?=0,447). Klan Kiiltiirii Egitim ve Ise Alm diizeyini arttirmaktadir
(3=0,433). Adhokrasi Kiltiirii Egitim ve Ise Ahm dizeyini etkilememektedir
(p=0.896>0.05). Pazar kilturli Egitim ve Ise Alim diizeyini arttirmaktadir (3=0,235).

Tablo 10. Kurum Kiiltiirii Alt Boyutlarinin Is Giivenligi Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz Model
Deggi§ken Degisken 8 t P F (p) R®
Sabit 1,533 | 6,268 (0,000
Klan Kulturd 0,532 (5,684 |0,000
Is Glivenligi A(':llh(l).k.r'aSI 0,024 0,237 |0,813 26,518 | 0,000 (0,346
Kultird
Pazar Kiltlru -0,014 |-0,133 {0,894
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Klan Kiltiir, Adhokrasi Kultiirii, Pazar kultirl ile is Giivenligi arasindaki
neden sonug iliskisini belirlemek (zere yapilan regresyon analizi anlamli bulunmustur
(F=26,518; p=0,000<0.05). Is Giivenligi diizeyindeki toplam degisim %34.6 oraninda
Klan Kultirii, Adhokrasi Kiltirl, Pazar Kiltiirii tarafindan agiklanmaktadir(R?=0,346).
Klan Kiiltiri Is Giivenligi diizeyini arttirmaktadir (3=0,532). Adhokrasi Kiiltirii Is
Glvenligi diizeyini etkilememektedir (p=0.813>0.05). Pazar kultirii is Giivenligi
duzeyini etkilememektedir (p=0.894>0.05).

Tablo 11. Kurum Kiiltiirii Alt Boyutlarimn Katihm Uzerine EtkKisi

Bagimh Degisken |Bagimsiz Degisken | 3 t p F  |Model (p)| R?
Sabit 0,463 |2,1770,031
Klan Klturi 0,660 (8,118 (0,000

K Adhokrasi Kulturd [0,125]1,4380,153 1| 0000 10,605
Pazar kalturd 0,052 {0,587 |0,558

Klan Kiltird, Adhokrasi Kdltlrl, Pazar kalturd ile Katilim arasindaki neden
sonug iliskisini belirlemek Uzere yapilan regresyon analizi anlamli bulunmustur
(F=74,931; p=0,000<0.05). Katilim diizeyindeki toplam degisim %60.5 oraninda Klan
Kiiltiri, Adhokrasi Kiiltiirii, Pazar Kiiltiirii tarafindan agiklanmaktadir(R?=0,605). Klan
Kilturd Katilim dizeyini arttirmaktadir (3=0,660). Adhokrasi Kdiiltlrl Katilim diizeyini
etkilememektedir (p=0.153>0.05). Pazar kultiri Katilim dizeyini etkilememektedir
(p=0.558>0.05).
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Tablo 12. Kurum Kiiltiirii Alt Boyutlarinin Performans Degerlendirme Uzerine

Etkisi
< " Bagimsiz Model 2
Bagimh Degisken Degisken 3 t p F ®) R
Sabit 1,564 16,003 |0,000
Performans Klan Kltiri 0,366 (3,674 10,000
Degerlendirme Adhokrasi 0,088 |0.832 [0.407 [*>129| 0000 10,333
Kalturi
Pazar kultiri 0,16511,526 10,129

Klan Kultirt, Adhokrasi Kultiirh, Pazar kiltiirl ile Performans Degerlendirme
arasindaki neden sonu¢ iliskisini belirlemek (zere yapilan regresyon analizi anlamli
bulunmustur (F=25,129; p=0,000<0.05). Performans Degerlendirme diizeyindeki toplam
degisim %33.3 oraninda Klan Kultir, Adhokrasi Kultirt, Pazar kualtiri tarafindan
aciklanmaktadir(R?=0,333). Klan Kiiltirii Performans Degerlendirme diizeyini
artttrmaktadir  (8=0,366). Adhokrasi Kiltiri Performans Degerlendirme diizeyini
etkilememektedir (p=0.407>0.05). Pazar kuiltliri Performans Degerlendirme diizeyini
etkilememektedir (p=0.129>0.05).

Tablo 13. Kurum Kiiltiirii Alt Boyutlarinin istihdam Memnuniyeti Uzerine Etkisi

- <. Bagimsiz Model 2
Bagimh Degisken Degisken R t p F ®) R
Sabit 1,327 4,789 |0,000
Istihdam Klan Kulttrd 0,325 {3,067 0,003
Memnuniyeti Adhokrasi Kiiltirii |0,048 0,421 (0,674 22952) 0,000 0,312
Pazar kultdrd 0,260 |2,259 10,025

Klan Kultort, Adhokrasi Kultirt, Pazar kiltiri ile Istihdam Memnuniyeti
arasindaki neden sonug iliskisini belirlemek (izere yapilan regresyon analizi anlaml
bulunmustur (F=22,952; p=0,000<0.05). Istihdam Memnuniyeti diizeyindeki toplam
degisim %31.2 oraninda Klan Kultir, Adhokrasi Kultiurd, Pazar kiltir( tarafindan
aciklanmaktadir(R?=0,312). Klan Kiiltiirii istihdam Memnuniyeti diizeyini arttirmaktadir
(3=0,325). Adhokrasi Kiiltirii Istihdam Memnuniyeti dlzeyini etkilememektedir
(p=0.674>0.05). Pazar kiltiri istihdam Memnuniyeti diizeyini arttirmaktadir (3=0,260).
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Tablo 14. Kurum Kultirii Alt Boyutlarimin Oduller Uzerine EtKisi

Bagimh Bagimsiz Model
Deggisken Degisken & t P F (p) R?
Sabit 0,576 | 1,899 |0,060
Klan Kultard 0,443 | 3,815 |0,000
Oddller ﬁqun(alr(éaa 0.229 | 1.849 |0,066 19,994 0,000 0,282
Pazar kultird -0,052 {-0,415 (0,679

Klan Kulturd, Adhokrasi Kultiirt, Pazar kulturd ile Oduller arasindaki neden
sonu¢ iliskisini belirlemek (zere yapilan regresyon analizi anlamli bulunmustur
(F=19,994; p=0,000<0.05). Odiiller diizeyindeki toplam degisim %28.2 oraninda Klan
Kiiltirii, Adhokrasi Kiiltiirii, Pazar kiiltiirii tarafindan agiklanmaktadir(R?=0,282). Klan
Kiltirt Oduller diizeyini arttirmaktadir (3=0,443). Adhokrasi Kultiri Odiiller dizeyini
etkilememektedir (p=0.066>0.05). Pazar kiltiirii Odiller diizeyini etkilememektedir
(p=0.679>0.05).
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1.19.5. Urdiin’de Kurum Kdltiirti ile insan Kaynaklar1 Yonetimi
Uygulamalar Arasindaki Iliskiler

Tablo 15. Urdiin’de Kurum Kiiltiirii ve insan Kaynaklar Ydnetimi Uygulamalar

Puanlar1 Arasinda Korelasyon Analizi

D
E | 5
2 £ = z
S 2 =) = = 5 £
= = 5 < b = 2 -
= X = & E E B E | 2
X 8 o 2 2 g a = =
§ < g = < = 2 E | ©
v < g =4 = £ 5
< = S =
5 =
-"
Klan Kiltiri r| 1000
p | 0,000
., r [0,667** | 1,000
Adhokrasi Kilturd 5T 0,000 0.000
. r [ 0,681%* | 0,608** | 1,000
p| 0000 | 0,000 | 0,000
r (0,033 | 0,834 | 0,849%*
urum Kotora oo , : ,
urum Kiltiru Gene o | 0000 0,000 0,000
st ve se AL r [ 0,607 | 0,426** |0,511%* | 1,000
Simve Jse A 4 p| 0000 | 0000 | 0,000 | 0,00
i« GirvelllD r [0376* | 0,246* | 0,209 |0,549** | 1,000
n
e o p| 000L | 0040 | 0082 | 0,000 | 0,000
r | 0,747 | 0,567 | 0,525 | 0,485** |0,332** | 1,000
Katihm
p| 0000 | 0000 | 0,000 | 0000 | 0,005 | 0,000
pert Dezertendirme ||.0:449™ | 0281 | 0,294~ [0512%* [ 0,607+ [0.887* [ 1,000
eriormans Degerien p| 0000 | 0019 | 0014 | 0000 | 0,000 | 0,004 | 0,000
iscihdam M o L] 033 0328~ | 0352~ | 0564+~ | 0492~ [0477** [0539* | 1,000
stihdam Vemnuniyett 151 0005 | 0,006 | 0003 | 0000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000
Sailler r | 0255* | 0294* | 0,207 | -0,069 | 0,070 |0,401** | 0,037 | 0,058 |1,000
p| 0033 | 0014 | 0085 | 0568 | 0565 | 0,001 | 0762 | 0636 |0,000

*<0,05; **<0,01

Klan Kultirt, Adhokrasi Kultirl, Pazar kaltard, kurum kaltirt genel, Egitim ve Ise
Almm, Is Giivenligi, Katilim, Performans Degerlendirme, [stihdam Memnuniyeti,
Odiiller, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 genel, arasinda korelasyon analizleri

incelendiginde;

e Adhokrasi

Kdaltird

(p=0,000<0.05),

ile

Klan

Kaltird

arasinda

r=0.667 pozitif

e Pazar kilturu ile Klan Kultlr( arasinda r=0.681 pozitif (p=0,000<0.05),
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e Pazar Kkultri ile Adhokrasi Kiltiri arasinda r=0.608 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Egitim ve Ise Alm ile Klan Kiltirli arasmda r=0.607 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Egitim ve Ise Alm ile Adhokrasi Kiltirli arasmda r=0.426 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Egitim ve Ise Alm ile Pazar kultiri arasinda r=0.511 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Is Giivenligi ile Klan Kiiltiirii arasinda r=0.376 pozitif (p=0,001<0.05),

e Is Giivenligi ile Adhokrasi Kultirli arasinda r=0.246 pozitif
(p=0,040<0.05),

e Is Giivenligi ile Egitim ve Ise Alm arasinda r=0.549 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Katilim ile Klan Kiltlirii arasinda r=0.747 pozitif (p=0,000<0.05),

e Katilim ile Adhokrasi Kultiiri arasinda r=0.567 pozitif (p=0,000<0.05),
e Katilim ile Pazar kultliri arasinda r=0.525 pozitif (p=0,000<0.05),

e Katilim ile Egitim ve Ise Alim arasinda r=0.485 pozitif (p=0,000<0.05),
e Katilim ile Is Giivenligi arasinda r=0.332 pozitif (p=0,005<0.05),

e Performans Degerlendirme ile Klan Kultlrl arasinda r=0.449 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Performans Degerlendirme ile Adhokrasi Kultiirli arasinda r=0.281 pozitif
(p=0,019<0.05),
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e Performans Degerlendirme ile Pazar Kiltlrl arasinda r=0.294 pozitif
(p=0,014<0.05),

e Performans Degerlendirme ile Egitim ve Ise Alim arasinda r=0.512

pozitif (p=0,000<0.05),

e Performans Degerlendirme ile Is Giivenligi arasinda r=0.607 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Performans Degerlendirme ile Katilim arasinda r=0.337 pozitif
(p=0,004<0.05),

e Istihdkam Memnuniyeti ile Klan Kultiri arasinda r=0.334 pozitif
(p=0,005<0.05),

e Istihdam Memnuniyeti ile Adhokrasi Kultiri arasinda r=0.323 pozitif
(p=0,006<0.05),

e Istihdkam Memnuniyeti ile Pazar Kultiri arasmnda r=0.352 pozitif
(p=0,003<0.05),

e Istihdam Memnuniyeti ile Egitim ve Ise Alim arasinda r=0.564 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Istihdam Memnuniyeti ile Is Giivenligi arasinda r=0.492 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Istihdam Memnuniyeti ile Katilm arasmmda r=0.477 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Istihdam Memnuniyeti ile Performans Degerlendirme arasmnda r=0.539

pozitif (p=0,000<0.05),
e Oduller ile Klan Kultiri arasinda r=0.255 pozitif (p=0,033<0.05),

e Oduller ile Adhokrasi Kiiltiirli arasinda r=0.294 pozitif (p=0,014<0.05),
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Diger degiskenler arasindaki iliskiler istatistiksel olarak anlamli degildir
(p>0.05).

Tablo 16. Urdiin’de Kurum Kiiltiirii Alt Boyutlarinin Egitim ve ise Alm Uzerine

Etkisi
Bagimh Bagimsiz Model 9
Degisken Degisken & t P F (p) R
Sabit 1,079 | 2,908 |0,005
Egitim ve lse Klan Kilturi 0,541 | 3,346 (0,001
Alm AQh(_)_k_raS| 10,016 |-0,108 |0,914 13,851| 0,000 0,358
Kaltdrd
Pazar kilturu 0,187 | 1,364 (0,177

Klan Kaultirt, Adhokrasi Kiiltird, Pazar Kultiri ile Egitim ve Ise Alm
arasindaki neden sonug iliskisini belirlemek (izere yapilan regresyon analizi anlaml
bulunmustur (F=13,851; p=0,000<0.05). Egitim ve Ise Alim diizeyindeki toplam degisim
%35.8 oraninda Klan Kultira, Adhokrasi Kdltirt, Pazar kiltird tarafindan
aciklanmaktadir(R?=0,358). Klan Kiiltiirii Egitim ve Ise Alm diizeyini arttirmaktadir
(3=0,541). Adhokrasi Kiiltiirii Egitim ve Ise Alm dizeyini etkilememektedir
(p=0.914>0.05). Pazar Kkiltiri Egitim ve Ise Alm duzeyini etkilememektedir
(p=0.177>0.05).

Tablo 17. Urdiin’de Kurum Kiiltiirii Alt Boyutlarinin Is Giivenligi Uzerine EtKkisi

Bagimh Bagimsiz Model 9
Degisken Degisken B t P F (p) R
Sabit 2,275 | 6,429 |0,000
A oy Klan Kultard 0,383 | 2,484 (0,016
Is Giivenligi Adhokrasi KGItara 0,014 10,009 o021 0| 0015 (0,107
Pazar kultiru -0,074 |-0,568 |0,572

Klan Kulturt, Adhokrasi Kltirti, Pazar kultiri ile Is Giivenligi arasindaki
neden sonug iliskisini belirlemek (zere yapilan regresyon analizi anlamli bulunmustur
(F=3,759; p=0,015<0.05). Is Giivenligi diizeyindeki toplam degisim %10.7 oraninda
Klan Kultiirii, Adhokrasi Kiiltiirii, Pazar kiiltiirii tarafindan agiklanmaktadir(R?=0,107).
Klan Kiltiri Is Giivenligi diizeyini arttirmaktadir (3=0,383). Adhokrasi Kiiltirii Is
Giivenligi duzeyini etkilememektedir (p=0.921>0.05). Pazar Kkiiltirii Is Giivenligi
diizeyini etkilememektedir (p=0.572>0.05).
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Tablo 18. Urdiin’de Kurum Kiiltiirii Alt Boyutlarimn Katihm Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz Model
Deggisken Degisken & t P F (p) R?
Sabit 0,354 | 1,141 (0,258
Klan Kiltird 0,734 | 5,425 (0,000
Katilim ﬁgnﬁl:igaSI 0,133 | 1,100 |0.275 28,729 0,000 |0,547
Pazar Kiltird -0,005 [-0,041 |0,968

Klan Kultirt, Adhokrasi Kultrl, Pazar kulturt ile Katilim arasindaki neden
sonu¢ iliskisini belirlemek (zere yapilan regresyon analizi anlamli bulunmustur
(F=28,729; p=0,000<0.05). Katilim diizeyindeki toplam degisim %54.7 oraninda Klan
Kiiltirii, Adhokrasi Kiiltiirii, Pazar kiiltiirii tarafindan agiklanmaktadir(R?=0,547). Klan
Kultird Katilim diizeyini arttirmaktadir (3=0,734). Adhokrasi Kiltird Katilim dizeyini
etkilememektedir (p=0.275>0.05). Pazar kiltiri Katilim duzeyini etkilememektedir
(p=0.968>0.05).

Tablo 19. Urdiin’de Kurum Kiiltiirii Alt Boyutlariin Performans Degerlendirme
Uzerine EtKisi

Bagimh Degisken gzg::ll(ilrzl R t p F M(%(;el R?
Sabit 2,032 (4,944 (0,000
Performans Klan KUIt.UrU 0,515 | 2,875 |0,005
Degerlendirme Aglhcl?k.r'a& 10,032 |-0,201 0,841 5,593| 0,002 |0,166
Kulturd
Pazar kaltura  |-0,013 {-0,086 |0,932

Klan Kultirt, Adhokrasi Kultiirh, Pazar kiltiiri ile Performans Degerlendirme
arasindaki neden sonug iligkisini belirlemek (izere yapilan regresyon analizi anlaml
bulunmustur (F=5,593; p=0,002<0.05). Performans Degerlendirme diizeyindeki toplam
degisim %16.6 oraninda Klan Kultlrl, Adhokrasi Kultirt, Pazar kualtir( tarafindan
aciklanmaktadir(R?=0,166). Klan Kailtirii Performans Degerlendirme diizeyini
arttirmaktadir (3=0,515). Adhokrasi Kultlrii Performans Degerlendirme dizeyini
etkilememektedir (p=0.841>0.05). Pazar kuiltiri Performans Degerlendirme dizeyini
etkilememektedir (p=0.932>0.05).

Tablo 20. Urdiin’de Kurum Kiiltiirii Alt Boyutlarimn istihdam Memnuniyeti
Uzerine Etkisi
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- < Bagimsiz Model 2
Bagimh Degisken Degisken R t p F ®) R
Sabit 1,993 (4,854 0,000
Istihdam Klan Kiltiri 0,119 (0,666 0,508
Memnuniyeti Adhokrasi Klttru {0,128 (0,800 |0,427 384510013 10,110
Pazar kiltlru 0,1851,219 0,227

Klan Kultirti, Adhokrasi Kulturt, Pazar kilturi ile istihdam Memnuniyeti

arasindaki neden sonu¢ iliskisini belirlemek (zere yapilan regresyon analizi anlamli

bulunmustur (F=3,845; p=0,013<0.05). Istihdam Memnuniyeti diizeyindeki toplam

degisim %11 oraninda Klan Kultlrd, Adhokrasi Kultir, Pazar kiltiri tarafindan
aciklanmaktadir(R?=0,110).  Klan  Kultir
etkilememektedir (p=0.508>0.05). Adhokrasi Kiiltiirii Istihdam Memnuniyeti diizeyini

stihdam  Memnuniyeti

dizeyini

etkilememektedir (p=0.427>0.05). Pazar kiltiri Istihdam Memnuniyeti dizeyini
etkilememektedir (p=0.227>0.05).
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Tablo 21. Urdiin’de Kurum Kiiltiirii Alt Boyutlarmn Oduller Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz Model 9
Degisken Degisken & t P F (p) R
Sabit 1,265 | 3.338 |0,001
. Klan Kaltird 0,099 | 0,599 0551
Oduller Adhokrasi KItara 10,201 1361 [0.178 224t | 092 (0,051
Pazar KUlturd 20,001 |-0,008 [0.994

Klan Kiilturti, Adhokrasi Kultirt, Pazar kiltiri ile Oduller arasindaki neden
sonug iliskisini belirlemek (zere yapilan regresyon analizi anlamli bulunmamistir
(F=2,241; p=0,092>0,050).

1.19.6. Urdiin’de Kurum Kultiirii Puanlarimin Tanimlayici Ozelliklere Gore
Farkhilasma Durumu

Tablo 22. Urdiin’de Kurum Kiiltiirii Puanlarinin Aylik Net Gelire Gore
Farkhilasma Durumu

Grup N | Ort Ss F p |Fark
1001-2000tl 132,678 | 1,201
. 2001-3000tl 12 12,568 | 0,840
Klan Kiltlr 3001-4000] 9 [2.768 [0.662 1,442 {0,238
4001tl Ve Uzeri 36 (3,099 (0,848
1001-2000tl 132,692 | 1,202
e 2001-3000tl 12 12,875 | 1,010
Adhokrasi Kiltur 3001-20001 9 3,093 [0.547 3,005 {0,037 | 4>1
4001tl Ve Uzeri 36 (3,472 | 0,808
1001-2000tl 132,551 | 1,225
N 2001-3000tl 12 | 3,069 | 0,809
Pazar kulturi 3001-20001 9 [3.130 |0,600 2,008 | 0,121
4001tl Ve Uzeri 36 (3,333 {1,018

Tek Yonlu Varyans Analizi

Calisanlarm aylik net gelire gore Adhokrasi Kiiltlri puanlart anlamli farklilik
gostermektedir(F, 66)=3,005; p=0,037<0.05). Farkin nedeni; Aylik net gelir 4001TL ve
uzeri olanlarin Adhokrasi Kltlirl puanlarinin (Xx=3,472), aylik net gelir 1001-2000TL

olanlarin Adhokrasi Kultrl puanlarindan (X=2,692) yliksek olmasidir.

Calisanlarin Klan Kultiru, Pazar kulturd puanlart aylik net gelir degiskenine

gore anlamli farklilik géstermemektedir(p>0.05).
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Tablo 23. Urdiin’de Kurum Kiiltiirii Puanlarimin Firmadaki Goreve Gore
Farkhlagsma Durumu

Grup N |Ort | Ss F p |Fark

Takim Yoneticisi 12 12,811 |1,122
Klan Kaltiri Orta Kademe Yonetici |38 (2,699 (0,738 (2,982 (0,057
Ust Kademe Yonetici 20 (3,291 (0,989

Takim Yoneticisi 12 12,667 |1,042
Adhokrasi Kultirt  |Orta Kademe Yonetici |38 |3,154 (0,852 {3,355 (0,041 | 3>1
Ust Kademe Yonetici |20 |3,525 |0,940

Takim YoOneticisi 12 12,778 11,048
Pazar kltri Orta Kademe Yonetici |38 3,066 {0,888 {1,639 |0,202
Ust Kademe Yonetici 20(3,417 (1,163

Tek Yonlu Varyans Analizi

Calisanlarin firmadaki goreve gore Adhokrasi Kultlrl puanlart anlamli farklilik
gostermektedir(Fe, 67)=3,355; p=0,041<0.05). Farkin nedeni; Firmadaki gorev (st
kademe yonetici olanlarin Adhokrasi Kiltlrl puanlarmin (X=3,525), firmadaki gorev

takim yoneticisi olanlarin Adhokrasi Kultrl puanlarindan (x=2,667) yiksek olmasidir.

Calisanlarin Klan Kiltird, Pazar kalturu, firmadaki gorev degiskenine gore

anlamli farklilik géstermemektedir(p>0.05).

Tablo 24. Urdiin’de Kurum Kiiltiirii Puanlarimn Mesleki Kideme Gore
Farkhlasma Durumu

Grup N | Ort Ss F p

1 Yildan Az 40 | 2,777 | 0,878

Klan Kiltard 1-5Yil 17 12,898 | 0,973 | 1,111 | 0,335
6 Y1l Ve Uzeri 13 | 3,210 | 0,924
1 Yildan Az 40 | 3,158 | 0,971

Adhokrasi Kilturi 1-5 Y1l 17 | 3,196 | 0,915 | 0,017 | 0,984
6 Y1l Ve Uzeri 13 | 3,205 | 0,955
1 Yildan Az 40 | 2,925 | 0,978

Pazar kalturd 1-5Yil 17 | 3,255 | 1,079 | 2,006 | 0,143
6 Y1l Ve Uzeri 13 | 3,526 | 0,928

Tek Yonlu Varyans Analizi

Calisanlarin Klan Kulturt, Adhokrasi Kaltird, Pazar kiltlrl puanlart mesleki

kidem degiskenine gore anlaml farklilik gostermemektedir(p>0.05).
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Tablo 25. Urdiin’de Kurum Kiiltiirii Puanlarimin Yasa Gore Farklillasma Durumu

Grup N | Ort Ss F p

25 Yas Alt1 22 | 2,835 | 0,813

Klan Kiltird 25-30 26 | 2,636 | 0,884 | 2,764 | 0,070
31 Ve Ugzeri 22 | 3,236 | 0,964
25 Yas Alt1 22 | 3,106 | 1,045

Adhokrasi Kilturi 25-30 26 | 3,077 | 0,826 | 0,635 | 0,533
31 Ve Uzeri 22 | 3,364 | 0,977
25 Yas Alt1 22 | 2,917 | 0,935

Pazar kalturu 25-30 26 | 2,974 | 0,963 | 2,233 | 0,115
31 Ve Ugzeri 22 | 3,485 | 1,075

Tek Yonlu Varyans Analizi

Calisanlarin Klan Kultirt, Adhokrasi Kiltirt, Pazar kultird puanlart yas

degiskenine gore anlamh farklilik gostermemektedir(p>0.05).

Tablo 26. Urdiin’de Kurum Kiiltiirii Puanlarinin Cinsiyete Gére Farkhilasma
Durumu

Grup | N | Ort Ss t sd p

Kadm |27 | 2,933 | 1,003

Klan Kultiirt Erkek |43 | 2,858 | 0,859

0,330 |68 | 0,742

Kadin 27 | 3,130 | 0,948

Adhokrasi Kulturi Erkek 43 | 3,205 | 0,948

-0,326 |68 | 0,746

Kadin 27 | 3,056 | 1,090
Erkek 43 | 3,155 | 0,966

Pazar kaltdrd -0,399 |68 | 0,691

Bagimsiz Gruplar T-Testi

Calisanlarin Klan Kulturt, Adhokrasi Kaltird, Pazar kiltlrl puanlart cinsiyet

degiskenine gore anlaml farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Tablo 27. Urdiin’de Kurum Kiiltiirii Puanlarimin Firmada Hizmet Siiresine Gore
Farkhlasma Durumu

Grup N [ Ort Ss t sd| p
e o 1 Yildan Az 512,872 | 0,907
Klan Kultard 1YilVe Uzeri |19 ] 2,928 | 0,046 | 229 |68 0819
1 Yildan Az 513,258 | 0,954

Adhokrasi Kiltari 1,197 |68 | 0,235

1 Yil Ve Uzeri 19 | 2,956 | 0,894

1 Yildan Az 51 (3,039 | 1,035
1 Yil Ve Uzeri 19 | 3,325 | 0,930

Pazar kaltdrd -1,053 |68 | 0,296

Bagimsiz Gruplar T-Testi
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Calisanlarin Klan Kualturt, Adhokrasi Kaltird, Pazar kaltirl puanlart firmada

hizmet suresi degiskenine gore anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Tablo 28. Urdiin’de Kurum Kiiltiirii Puanlarimin Firmada Cahsan Personel Sayisi
GoOre Farkhilasma Durumu

Grup N | Ort Ss t sd p
e 50-100 27 | 2,882 | 0,877

Klan Kiltiri 101 Ve Uzeri 23 2.890 | 0,942 -0,035 |68 | 0,972
et 50-100 27 | 3,284 | 0,856

Adhokrasi Kultiri 101 Ve Uzeri 23 [3.109 | 0.995 0,756 |68 | 0,452
50-100 27 | 3,031 | 0,983

Pazar kiltir(

-0,561 |68 | 0,577

101 Ve Uzeri 43 13,171 | 1,083

Bagimsiz Gruplar T-Testi
Calisanlarin Klan Kualturt, Adhokrasi Kaltird, Pazar kaltird puanlart firmada

caligan personel sayisi degiskenine gore anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Tablo 29. Urdiin’de Kurum Kiiltiirii Puanlarimn Mezuniyet durumuna gore
Farkhlasma Durumu

_ Grup N | Ort Ss t sd| p
Klan Kiltari e b gg;g 222; 0,325 |68 | 0,842
Adhokrasi Kiiltdrii t!iiﬂlﬁfum 691 2(1)2; 2§§§ 0,472 |68 | 0,638
Pazar killtird t!iZﬂiquuAm 691 2% (1)223 10,100 |68 | 0,949

Bagimsiz Gruplar T-Testi

Calisanlarn  Klan Kiltird, Adhokrasi Kdaltlra, Pazar kiltiri puanlar

mezuniyet durumu degiskenine gore anlaml farklilik gostermemektedir (p>0,05).
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Tablo 30. Urdiin’de Kurum Kiiltiirii Puanlarimin Cahsilan Departman Gore
Farkhilasma Durumu

Grup N | Ort Ss t sd p
Klan Kiiltiiri SgttaK'zz(i;rze ég 2:‘713: 8222 3,067 |68 | 0,003
Adhokrasi Kiltrii SgttaK'zz(i;rze ég 23% ggég 2,399 |68 | 0,019
Pazar killtird SgttaKiZ‘i‘:n”e'e é; gg;i gggg 1,979 |68 | 0,052

Bagimsiz Gruplar T-Testi

Calisanlarin calisilan departman gére Klan Kultlirl puanlar1 anlamhi farklilik
gostermektedir(tes)=3.067; p=0.003<0,05). Orta Kademe olanlarin Klan Kdltlrl puanlari

(x=3,444), Ust kademe olanlarin Klan Kaultlrli puanlarindan (X=2,708) yuksek

bulunmustur.

Calisanlarin ¢alisilan departman goére Adhokrasi Kultlrl puanlari anlaml
farklilik gostermektedir(tes)=2.399; p=0.019<0,05). Orta Kademe olanlarin Adhokrasi

Kiltird puanlannt (X=3,637), Ust kademe olanlarin Adhokrasi Kilturli puanlarindan

(x=3,028) yiiksek bulunmustur.

Calisanlarin Pazar kultlrl puanlari calisilan departman degiskenine gore

anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05).
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1.19.7. Urdiin’de Insan Kaynaklar1 Y6netimi Uygulamalari Puanlarmim
Tanimlayic1 Ozelliklere Gore Farkhilagsma Durumu

Tablo 31. Urdiin’de insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari Puanlarimin Ayhk
Net Gelire Gore Farklhilasma Durumu

Grup N |Ort | Ss F p |Fark
1001-2000t] 132,769 [0.746
o 2001-3000tl 122,781 (0,986
Egitim ve Ise Alim 3001-40001l 9 13,208 |1.040 2,272 10,088
4001tl Ve Uzeri |36 |3,441 |1,034
1001-2000t] 13]2.846 |0.603
o 2001-3000tl 12|2.833]0.667 451
s Guvenligi 3001-4000t] 9 13,167 [0.829 |2 220 [0:040] 455
4001t Ve Uzeri |36 |3,444 |0,856
1001-2000tI 132404 [1.219
2001-3000tl 122,500 [1,292 451
R 3001-4000t] 9 [2.778 0785 |53 (0031 ] 455
4001tl Ve Uzeri |36 |3,208 [0,750
1001-2000t] 13]3.128 (1,159
] , 2001-3000tl 123,083 ]0.818
Performans Degerlendirme 3001-2000i 9 13,444 0957 1,012 {0,393
4001t Ve Uzeri |36 |3.546 |0,963
1001-2000t] 132,949 [0.961
- _ . |2001-3000tl 122,944 (0,993
Istihdam Memnuniyeti 3001-40001] 9 13.667(0.726 2,196 10,097
4001t Ve Uzeri |36 3,491 |0,927
1001-2000tI 13]1.821]0.857
L 2001-3000tl 122,139 0858
Odiller 3001-4000tl 9 12,037 0790 |-°%° 0219
4001t Ve Uzeri |36 2,370 |0.835

Tek Yonlu Varyans Analizi

Calisanlarm aylik net gelire gore Is Giivenligi puanlari anlamli farklilik
gostermektedir(F, s6)=2,939; p=0,040<0.05). Farkin nedeni; Aylik net gelir 4001TL ve
tizeri olanlarin Is Giivenligi puanlarinin (X=3,444), aylik net gelir 1001-2000TL olanlarin
Is Giivenligi puanlaridan (X=2,846) yilksek olmasidir. Aylik net gelir 4001TL ve Uzeri
olanlarin Is Giivenligi puanlarmin (X=3,444), aylik net gelir 2001-3000TL olanlarin Is

Giivenligi puanlarindan (X=2,833) ylksek olmasidir.
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Calisanlarn  aylik net gelire gore Katilm puanlari anlamli farklilik
gostermektedir(F, 66)=3,131; p=0,031<0.05). Farkin nedeni; Aylik net gelir 4001TL ve
Uzeri olanlarin Katilim puanlarmin (X=3,208), aylik net gelir 1001-2000TL olanlarin
Katilim puanlarindan (Xx=2,404) yuksek olmasidir. Aylik net gelir 4001TL ve Uzeri
olanlarin Katilim puanlarinin (X=3,208), aylik net gelir 2001-3000TL olanlarin Katilim

puanlarindan (X=2,500) yuksek olmasidir.

Calisanlarin  Egitim ve Ise Alim, Performans Degerlendirme, Istihdam
Memnuniyeti, Odiller puanlari aylik net gelir degiskenine g6re anlamli farklilik

gostermemektedir(p>0.05).

Tablo 32. Urdiin’de insan Kaynaklar1 Y6netimi Uygulamalar1 Puanlarinin
Firmadaki goreve gore Farkhilasma Durumu

Grup N|Ort | Ss F p |Fark
Takim Yoneticisi 122,927 (0,625
Egitim ve Ise Alim |Orta Kademe Ydnetici |38 (3,089 {0,993 (1,445 (0,243
Ust Kademe Yonetici |20 (3,481 (1,178
Takim Yoneticisi 12 12,944 (0,708

fs Giivenligi  |Orta Kademe Yonetici |38 |3,035 |0,780 |4,775 |0,012 gz;
Ust Kademe Yonetici |20 (3,642 (0,797
Takim Yoneticisi 12 12,729 (1,222
Katilim Orta Kademe Yonetici |38(2,783(0,992 (1,110 (0,336
Ust Kademe Yénetici |20 (3,163 (0,871
Perf Takim YoOneticisi 12 13,389 (0,886
errormans Orta Kademe Yonetici |38 (3,351 |0.974 0,030 0,971
Degerlendirme = ———
Ust Kademe Yonetici |20 (3,417 |1,086
istihd Takim YoOneticisi 12 13,389 0,633
Istihdam Orta Kademe Yonetici |38 (3,272 0,968 |0,102 0,903
Memnuniyeti = ——
Ust Kademe Yo0netici |20 (3,367 (1,092
Takim YoOneticisi 121,806 0,858
Oduller Orta Kademe Yonetici 382,202 (0,826 (1,802 0,173

Ust Kademe Yonetici |20 (2,383 (0,847

Tek Yonlu Varyans Analizi

Calisanlarin firmadaki goreve gore Is Giivenligi puanlari anlamli farklilik
gostermektedir(Fe, 67)=4,775; p=0,012<0.05). Farkin nedeni; Firmadaki gorev (st
kademe yonetici olanlarin Is Giivenligi puanlarmin (X=3,642), firmadaki gérev takim

yoneticisi olanlarin Is Giivenligi puanlarindan (X=2,944) yiiksek olmasidir. Firmadaki
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gorev (st kademe yonetici olanlarin Is Giivenligi puanlarmin (X=3,642), firmadaki gorev

orta kademe yonetici olanlarin Is Giivenligi puanlarindan (X=3,035) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin Egitim ve Ise Alim, Katilim, Performans Degerlendirme, Istihdam

Memnuniyeti, Odiller puanlari firmadaki gorev degiskenine gére anlamli farklilik

gostermemektedir(p>0.05).

Tablo 33. Urdiin’de insan Kaynaklar1 Y6netimi Uygulamalar1 Puanlarinin
Mesleki Kideme Gore Farklilasma Durumu

Grup N|Ort | Ss F p |Fark
1 Yildan Az 403,103 10,912
Egitim ve Ise Alim 1-5 Yil 1712,897 (1,110 |3,035 |0,055
6 Y1l Ve Uzeri |13 3,750(1,003
1 Yildan Az 4012,97510,771
Is Giivenligi 1-5 Yil 173,363 (0,690 |4,104 (0,021 | 3>1
6 Y1l Ve Uzeri |13 3,641(0,912
1 Yildan Az 40 (2,838 |1,066
Katilim 1-5 Y1l 1712,77910,980 (0,598 |0,553
6 Y1l Ve Uzeri |1313,154 (0,845
1 Yildan Az 40 (3,350 (1,049
Performans Degerlendirme |1-5 Y1l 1713,196 10,764 10,978 10,381
6 Y1l Ve Uzeri 133,692 |1,004
1 Yildan Az 40 (3,283 10,977
Istihdam Memnuniyeti 1-5 Y1 1713,333/0,687 {0,088 0,916
6 Y1l Ve Uzeri |1313,4101,188
1 Yildan Az 40 (2,058 10,840
Oduiller 1-5Y1l 172,549 (0,920 (2,149 (0,125
6 Y1l Ve Uzeri |13{2,103(0,672

Tek Yonlu Varyans Analizi

Calisanlarm mesleki kideme gore Is Giivenligi puanlart anlamli farklilik
gostermektedir(Fe, 67y=4,104; p=0,021<0.05). Farkin nedeni; Mesleki kidem 6 yil ve

lizeri olanlarmn Is Giivenligi puanlarmin (X=3,641), mesleki kidem 1 yildan az olanlarin

Is Giivenligi puanlarindan (2=2,975) yiiksek olmasidir.

Calisanlarin Egitim ve Ise Alim, Katilim, Performans Degerlendirme, Istihdam

Memnuniyeti, Oduller puanlari mesleki kidem degiskenine gore anlamli farklilik

gostermemektedir(p>0.05).
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Tablo 34. Urdiin’de insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Puanlarinin Yasa
Gore Farkhlasma Durumu

Grup N|Ort | Ss F p |Fark
25 Yas Alt1 22 (3,063 0,847

Egitim ve Ise Alm 2530 _ 26]2.803[0,923 5,875 (0,004 | 37
31Ve Uzeri [22(3,722 1,051
25 Yas Al [22|2,864 |0,652

is Giivenligi 25-30 2613,083|0,7926,375(0,003 gz;

31 VeUzeri [22(3,652 0,813
25 Yas Alt1 22 12,966 (0,949
Katilim 25-30 26 |2,654 (1,056 |1,132 (0,328
31 Ve Uzeri |223,068 (0,986
25 Yas Alt1 223,349 (0,807
Performans Degerlendirme |25-30 26 (3,115 (1,079 (2,309 (0,107
31 Ve Uzeri  |22(3,712(0,956
25 Yas Alt1 223,167 (0,889
Istihdam Memnuniyeti 25-30 26 13,333 (0,984 10,506 (0,605
31 Ve Uzeri  |223,455(0,979
25 Yas Alt1 222,152 10,883
Odiiller 25-30 26 |2,256 (0,916 10,142 (0,868
31 Ve Uzeri |2212,136/0,754

Tek Yonlu Varyans Analizi

Calisanlarm yasa gore Egitim ve Ise Alm puanlart anlaml farklihk
gostermektedir(Fe, 67=5,875; p=0,004<0.05). Farkin nedeni; Yas 31 ve Uzeri olanlarin
Egitim ve Ise Alim puanlarmmn (¥=3,722), yas 25 yas alt1 olanlarin Egitim ve Ise Alim
puanlarindan (X=3,063) yilksek olmasidir. Yas 31 ve (zeri olanlarin Egitim ve ise Alim
puanlarinin (X=3,722), yas 25-30 olanlarin Egitim ve ise Alim puanlarindan (X=2,803)

yuksek olmasidir.

Calisanlarm yasa gore Is Giivenligi puanlar anlaml farklilik gostermektedir(F,
67=6,375; p=0,003<0.05). Farkin nedeni; Yas 31 ve Uzeri olanlarin Is Giivenligi
puanlarinin (X=3,652), yas 25 yas alt1 olanlarm Is Giivenligi puanlarindan (X=2,864)
yiiksek olmasidir. Yas 31 ve Uzeri olanlarin Is Giivenligi puanlarmin (X=3,652), yas 25-

30 olanlarin Is Giivenligi puanlarindan (2=3,083) yliksek olmasidir.

Calisanlarin  Katilim, Performans Degerlendirme, Istihdam Memnuniyeti,

Odiuiller puanlar yas degiskenine gore anlamli farklilik gostermemektedir(p>0.05).
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Tablo 35. Urdiin’de insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Puanlariin
Cinsiyete Gore Farklilasma Durumu

Grup [N | Ort Ss t sd p

Kadin 273,255 10909 | oz I6g | 0506

Egitim ve Ise Alim Erkek |43 3,122 | 1,072

Kadin |27 | 2,938 | 0,765
Erkek |43 3,353 | 0,813

is Giivenligi -2,123 |68 | 0,037

Kadin (27 | 2,917 | 1,040
Erkek |43 (2,861 | 0,991

Katilim 0,227 |68 | 0,821

Kadin |27 | 3,284 | 1,045
Erkek |43 | 3,434 | 0,944

Performans Degerlendirme -0,622 |68 | 0,536

Kadin |27 | 3,333 | 1,009
Erkek |43 | 3,310 | 0,918

Istihdam Memnuniyeti 0,099 (68 | 0,921

Kadin |27 | 2,124 | 0,897

Oddller Erkek |43 ] 2,225 | 0,822

-0,485 |68 | 0,629

Bagimsiz Gruplar T-Testi

Calisanlarm  Cinsiyete Gore Is Giivenligi puanlar1 anlamli  farklihk
gostermektedir(tes)=-2.123; p=0.037<0,05). Erkeklerin Is Giivenligi puanlar1 (2=3,353),
kadmlarin Is Giivenligi puanlarindan (=2,938) yiiksek bulunmustur.

Calisanlarm Egitim ve Ise Alim, Katilim, Performans Degerlendirme, istihdam
Memnuniyeti, Odiller puanlari cinsiyet degiskenine gore anlaml farklhilik

gostermemektedir (p>0,05).
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Tablo 36. Urdiin’de insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Puanlariin
Firmada Hizmet Suresine Gore Farkhilasma Durumu

Grup N|Ort | Ss t |sd| p
Egitim ve ise Alim gﬁ‘tz S:eri i; 21;2 gig 0,077 |68 0,945
X
ot LT o7
Performans Degerlendirme iiﬁ‘ijz Sieri i; 234212 égég 0,678 |68 (0,500
istihdam Memnuniyeti 33(32 S:eri i; ggég gggg -0,076 |68 |0,939
it SO, ol

Bagimsiz Gruplar T-Testi

Calisanlarm firmada hizmet Siresine Gore Is Giivenligi puanlari anlaml
farklilik gostermektedir(tes)=-2.144; p=0.036<0,05). 1 Yil Ve Uzeriin Is Giivenligi

puanlart (%=3,526), 1 yildan azin Is Giivenligi puanlarindan (X=3,069) yiksek

bulunmustur.

Calisanlarm Egitim ve Ise Alim, Katilim, Performans Degerlendirme, istihdam

Memnuniyeti, Oduller puanlar: firmada hizmet stiresi degiskenine gére anlamli farklilik

gostermemektedir (p>0,05).
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Tablo 37. Urdiin’de insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Puanlariin
Firmada Cahsan Personel Sayis1 Gore Farklilasma Durumu

Grup N|Ort| Ss t |sd| p
Egitim ve ise Alim ig’llgz oo i; §§Z§ 2?)2471 -1,874 |68 (0,053
s B el ol
e
Performans Degerlendirme ig-lli)/(()e Uzeri i; gzggg 2:(8)22 0,794 680,430
Istihdam Memnuniyeti ig-lli)/(()e Ueri Z; 2:?61471 g:ggg -0,502 |68 (0,617
e

Bagimsiz Gruplar T-Testi

Calisanlarm Egitim ve Ise Alm, Is Giivenligi, Katihm, Performans
Degerlendirme, Istihdam Memnuniyeti, Oduller puanlar: firmada calisan personel sayisi

degiskenine gore anlaml farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Tablo 38. Urdiin’de insan Kaynaklar1 Y6netimi Uygulamalar1 Puanlarinin
Mezuniyet durumuna gore Farkhilasma Durumu

Grup N|Ort | Ss t |[sd| p
Egitim ve Ise Alim t:z::zu\sl teUAl“ 691 2;25 2222 -0,243 |68 |0,809
is Giivenligi t:zzzzu\g teUAm 691 gégg S:ZE 1,216 68 [0,228
o o L ol
Performans Degerlendirme t:i::iJS/qultl 691 g:iﬁ 2:2;2 0,868 |68 |0,541
Istihdam Memnuniyeti t:izgzu\s/qultl 691 2:;132 2:222 2,142 (680,036
o o 00211 o

Bagimsiz Gruplar T-Testi

Caliganlarin mezuniyet durumuna gore istihdam Memnuniyeti puanlar1 anlamli
farklihk gOstermektedir(tes=2.142; p=0.036<0,05). Lisans Ve Altin Istihdam
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Memnuniyeti puanlar1 (X=3,410), lisansustiin Istihdkam Memnuniyeti puanlarindan

(x=2,704) yuksek bulunmustur.

Calisanlarin  Egitim ve Ise Alm, Is Giivenligi, Katim, Performans
Degerlendirme, Odiller puanlar1 mezuniyet durumu degiskenine gore anlamli farklilik

gostermemektedir (p>0,05).

Tablo 39. Urdiin’de insan Kaynaklar1 Y6netimi Uygulamalar: Puanlarinin
Calisilan Departman Gore Farkhilasma Durumu

Grup N|Ort | Ss t [sd| p
Orta Kademe |173,404 (1,231
Ust Kademe 533,099 0,926
Orta Kademe |17(3,431|0,578
Ust Kademe 533,116 |0,868
Orta Kademe |173,235(1,099
Ust Kademe 53 (2,769 [0,954
Orta Kademe |173,667|0,898
Ust Kademe 53 (3,283 (0,994
Orta Kademe |173,373|0,978
Ust Kademe 533,302 0,946
Orta Kademe |17(2,4120,812
Ust Kademe 53(2,113/0,852

Egitim ve Ise Alim 1,089 |68 (0,357

Is Gilivenligi 1,397 168 (0,167

Katilim 1,690 |68 0,096

Performans Degerlendirme 1,415 |68 (0,162

Istihdam Memnuniyeti 0,266 |68 |0,791

Oduller

1,271 {68 |0,208

Bagimsiz Gruplar T-Testi

Calisanlarm Egitim ve Ise Alm, Is Giivenligi, Katihm, Performans
Degerlendirme, Istihdam Memnuniyeti, Odiller puanlari calisilan  departman

degiskenine gore anlaml farklilik gostermemektedir (p>0,05).
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1.19.8. Turkiye’de Kurum Kultiirii fle insan Kaynaklar Yonetimi
Uygulamalar1 Arasindaki iliskiler

Tablo 40. Tiirkiye’de Kurum Kiiltiirii ve Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Uygulamalari Puanlar1 Arasinda Korelasyon Analizi

D
E | s
2 g = z
> 2 2 Z - g £
2 S 2 B 2 E £ -
= X 3 oz 5 E 8 5 2
Sz | 2| 2| 3| & | 2| 3
S k; S £ o M z g o)
-_ [=} N o [ <
X £ g & = £ 3
< = S =
: 2
[-W
Klan Kultiri r| 1000
p| 0,000
r 0,678~ | 1,000
Adhokrasi Kultiir(
dhokrasi Kultlri o | 0,000 0,000
N r [ 0,688** |0,808** | 1,000
p| 0000 | 0000 | 0,000
Kurum Kiiltiri Genel | 09331 10.876™ |0876™
p| 0000 | 0000 | 0,000
Exitim v i r | 0,668** | 0,568** |0,627** | 1,000
glfimve fse A o7 0,000 | 0,000 | 0000 | 0,000
Yt r | 0,750 | 0,550** | 0,605** | 0,767** | 1,000
uvenligl
i s p| 0000 | 0000 | 0000 | 0000 | 0,000
at r [ 0,757 [ 0,589%* | 0,600** | 0,673** | 0,775** | 1,000
atim p| 0000 | 0000 | 0000 | 0,000 | 0,000 | 0,000
Performans r [0,601%* | 0597** | 0,662** | 0,649** | 0,698** | 0,619** | 1,000
Degerlendirme p| 0000 | 0000 | 0000 | 0000 | 0,000 | 0,000 | 0,000
\scihdam M o 0676 [0545~ [0665* |0.761 0,699 |0.744* [ 0668~ | 1,000
stihdam Vemnuniyett o7 0000 | 0,000 | 0,000 | 0000 | 0,000 | 0000 | 0000 | 0,000
Saitlor r [0575 [0472%* | 0,415 | 0,621** | 0,539%* | 0,649** | 0,444** | 0,667** | 1,000
p

0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

*<0,05; **<0,01

Klan Kalttrt, Adhokrasi Kultirt, Pazar kiltird, kurum kiltirt genel, Egitim
ve Ise Alim, Is Giivenligi, Katilim, Performans Degerlendirme, Istihdam Memnuniyeti,
Odiiller, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 genel, arasinda korelasyon analizleri

incelendiginde;

e Adhokrasi Kultirtd ile Klan Kdaltiri arasinda r=0.678 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Pazar kilturu ile Klan Kultlr( arasinda r=0.688 pozitif (p=0,000<0.05),
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e Pazar Kkultri ile Adhokrasi Kiltiri arasinda r=0.808 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Egitim ve Ise Alm ile Klan Kiltirli arasmmda r=0.668 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Egitim ve Ise Alm ile Adhokrasi Kiltirli arasmda r=0.568 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Egitim ve Ise Alm ile Pazar Kkultiri arasinda r=0.627 pozitif
(p=0,000<0.05),

e s Giivenligi ile Klan Kiiltiirii arasinda r=0.75 pozitif (p=0,000<0.05),

e Is Giivenligi ile Adhokrasi Kdltiri arasmmda r=0.55 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Is Giivenligi ile Pazar kiiltlir(i arasinda r=0.605 pozitif (p=0,000<0.05),

e Is Giivenligi ile Egitim ve Ise Alm arasinda r=0.767 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Katilim ile Klan Kltir( arasinda r=0.751 pozitif (p=0,000<0.05),

e Katilim ile Adhokrasi Kultiiri arasinda r=0.589 pozitif (p=0,000<0.05),
e Katilim ile Pazar kultlri arasinda r=0.6 pozitif (p=0,000<0.05),

e Katilim ile Egitim ve Ise Alim arasinda r=0.673 pozitif (p=0,000<0.05),
e Katilim ile Is Giivenligi arasinda r=0.775 pozitif (p=0,000<0.05),

e Performans Degerlendirme ile Klan Kiltiri arasinda r=0.601 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Performans Degerlendirme ile Adhokrasi Kultiir(i arasinda r=0.597 pozitif
(p=0,000<0.05),
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e Performans Degerlendirme ile Pazar Kkiltlr( arasinda r=0.662 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Performans Degerlendirme ile Egitim ve Ise Alim arasinda r=0.649

pozitif (p=0,000<0.05),

e Performans Degerlendirme ile Is Giivenligi arasinda r=0.698 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Performans Degerlendirme ile Katilim arasinda r=0.619 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Istihdkam Memnuniyeti ile Klan Kultiri arasinda r=0.676 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Istihdam Memnuniyeti ile Adhokrasi Kultirli arasinda r=0.545 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Istihdkam Memnuniyeti ile Pazar Kultir(i arasmda r=0.665 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Istihdam Memnuniyeti ile Egitim ve Ise Alim arasinda r=0.761 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Istihdam Memnuniyeti ile Is Giivenligi arasinda r=0.699 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Istihdam Memnuniyeti ile Katilm arasmda r=0.744 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Istihdam Memnuniyeti ile Performans Degerlendirme arasinda r=0.668

pozitif (p=0,000<0.05),
e Oduller ile Klan Kultiri arasinda r=0.575 pozitif (p=0,000<0.05),

e Odiiller ile Adhokrasi Kltiirli arasinda r=0.472 pozitif (p=0,000<0.05),
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e Odiiller ile Pazar kiltlrii arasinda r=0.415 pozitif (p=0,000<0.05),

e Odiiller ile Egitim ve Ise Alim arasinda r=0.621 pozitif (p=0,000<0.05),
e Oduller ile Is Giivenligi arasinda r=0.539 pozitif (p=0,000<0.05),

e Oduller ile Katilim arasinda r=0.649 pozitif (p=0,000<0.05),

e Odilller ile Performans Degerlendirme arasinda r=0.444 pozitif
(p=0,000<0.05),

e Odilller ile Istihdkam Memnuniyeti arasinda r=0.667 pozitif
(p=0,000<0.05) iliski bulunmustur.

Tablo 41. Tiirkiye’de Kurum Kiiltiirii Alt Boyutlarinin Egitim ve Ise Alim Uzerine

Etkisi
Bagimh Degisken |Bagimsiz Degisken | R t p F  [Model (p)| R?
Sabit 1,053 3,261 |0,002
e a Klan Kultard 0,372 13,716 |0,000
Egitim ve Ise Alm [0, o rasi Kaltrd [0,017]0,126 (0,900 |00 | 0000 10,479

Pazar kultdrd 0,301 {2,045 |0,045

Klan Kultirt, Adhokrasi Kiltirli, Pazar kultir( ile Egitim ve Ise Alim
arasindaki neden sonug iliskisini belirlemek (izere yapilan regresyon analizi anlaml
bulunmustur (F=23,996; p=0,000<0.05). Egitim ve Ise Alim diizeyindeki toplam degisim
%47.9 oraninda Klan Kdulttrd, Adhokrasi Kulttrd, Pazar kultirl tarafindan
aciklanmaktadir(R?=0,479). Klan Kultirii Egitim ve Ise Alm dizeyini arttirmaktadir
(3=0,372). Adhokrasi Kdltirii Egitim ve Ise Alm dizeyini etkilememektedir
(p=0.900>0.05). Pazar kiltiri Egitim ve Ise Alim dlzeyini arttirmaktadir (3=0,301).

Tablo 42. Tiirkiye’de Kurum Kiiltiirii Alt Boyutlarimin Is Giivenligi Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken |Bagimsiz Degisken | 3 t p F |Model (p)| R?
Sabit 0,398 | 1,124 |0,265

o Klan Kaltird 0,645 | 5,875 0,000

Is Giivenligi Adhokrasi KGItird |-0,054 0,373 [0,710]°29°6 | 0000 10,561
Pazar KUltrG 0,236 | 1,463 |0,148
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Klan Kiltiir, Adhokrasi Kultiirii, Pazar kultirl ile is Giivenligi arasindaki
neden sonug iliskisini belirlemek (zere yapilan regresyon analizi anlamli bulunmustur
(F=32,956; p=0,000<0.05). Is Giivenligi diizeyindeki toplam degisim %56.1 oraninda
Klan Kiltirld, Adhokrasi Kultirt, Pazar kiltirl tarafindan ac;1klanmaktad1r(R2=0,561).
Klan Kiiltiri Is Giivenligi diizeyini arttirmaktadir (3=0,645). Adhokrasi Kiiltirii Is
Giivenligi dizeyini etkilememektedir (p=0.710>0.05). Pazar kultirii s Giivenligi
duzeyini etkilememektedir (p=0.148>0.05).

Tablo 43. Tiirkiye’de Kurum Kiiltiirii Alt Boyutlarinin Katihm Uzerine EtkKisi

Bagimh Degisken |Bagimsiz Degisken | 13 t p F  |Model (p)| R?
Sabit 0,663|1,971|0,053
Klan Klturi 0,592 {5,676 (0,000

K Adhokrasi Kultura_|0,080]0,582[0,562| > 2| 0000|0262
Pazar kalturd 0,120 0,783 10,436

Klan Kiltird, Adhokrasi Kdltlrl, Pazar kilturd ile Katilim arasindaki neden
sonug iliskisini belirlemek Uzere yapilan regresyon analizi anlamli bulunmustur
(F=33,072; p=0,000<0.05). Katilim diizeyindeki toplam degisim %56.2 oraninda Klan
Kiiltiri, Adhokrasi Kiiltiirii, Pazar Kiiltiirii tarafindan agiklanmaktadir(R?=0,562). Klan
Kiltard Katilim duzeyini arttirmaktadir (3=0,592). Adhokrasi Kiiltlrl Katilim diizeyini
etkilememektedir (p=0.562>0.05). Pazar kultiri Katilim duzeyini etkilememektedir
(p=0.436>0.05).

Tablo 44. Tiirkiye’de Kurum Kiiltiirii Alt Boyutlarinin Performans Degerlendirme
Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken g:g:;l(selz R t p F I\/I(CF))(;eI R?
Sabit 1,065 2,993 (0,004
Performans Klan KUIt.UrU 0,230 (2,084 0,041
Degerlendirme A(.th'k'rla5| 0,087 |0.602 0,549 22,203| 0,000 (0,459
Kulturd
Pazar kultru 0,441 {2,714 10,008

Klan Kultirt, Adhokrasi Kultiird, Pazar kiltiiri ile Performans Degerlendirme
arasindaki neden sonug iliskisini belirlemek (izere yapilan regresyon analizi anlaml
bulunmustur (F=22,203; p=0,000<0.05). Performans Degerlendirme diizeyindeki toplam

degisim %45.9 oraninda Klan Kultlrd, Adhokrasi Kdltird, Pazar kultlri tarafindan
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aciklanmaktadir(R?=0,459). Klan Kiiltiiri Performans Degerlendirme diizeyini
arttirmaktadir (8=0,230). Adhokrasi Kaultlrii Performans Degerlendirme dizeyini
etkilememektedir (p=0.549>0.05). Pazar kiltliri Performans Degerlendirme diizeyini
arttirmaktadir (3=0,441).

Tablo 45. Tiirkiye’de Kurum Kiiltiirii Alt Boyutlarimin istihdam Memnuniyeti
Uzerine EtKisi

- < Bagimsiz Model 9
Bagimh Degisken Degisken R t p F ©) R
Sabit 0,232 {0,587 (0,559
istihdam Klan Kultiri 0,475 |3,874 (0,000
— Adhokrasi - - 28,066 | 0,000 (0,520
b Kiiltiird 0,153 |0,952 |*344
Pazar kiltdrd 0,588 | 3,258 (0,002

Klan Kultirt, Adhokrasi Kultirt, Pazar kilturi ile Istihdam Memnuniyeti
arasindaki neden sonug iligkisini belirlemek (izere yapilan regresyon analizi anlaml
bulunmustur (F=28,066; p=0,000<0.05). istihdam Memnuniyeti diizeyindeki toplam
degisim %52 oraninda Klan Kulturt, Adhokrasi Kiltird, Pazar kiltirl tarafindan
aciklanmaktadir(R?=0,520). Klan Kiiltiirii Istihdam Memnuniyeti diizeyini arttirmaktadir
(3=0,475). Adhokrasi Kiiltirii Istihdam Memnuniyeti dizeyini etkilememektedir
(p=0.344>0.05). Pazar kiltuirli istihdam Memnuniyeti diizeyini arttirmaktadir (3=0,588).
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Tablo 46. Tiirkiye’de Kurum Kiiltiirii Alt Boyutlarimn Oduller Uzerine Etkisi

Bagimh Bagimsiz Model 9
Degisken Degisken & t P F (p) R
Sabit 0,569 1,148 |0,255
Klan Kilturi 0,561 |3,649 |0,000
Oduller Adhokrasi Kulttrt |0,258 | 1,279 |0,205(12,733| 0,000 (0,319
Pazar kulttru 0,136 | 0,602 0,549

Klan Kulturd, Adhokrasi Kultiirt, Pazar kulturd ile Oduller arasindaki neden
sonu¢ iliskisini belirlemek (zere yapilan regresyon analizi anlamli bulunmustur
(F=12,733; p=0,000<0.05). Odiiller diizeyindeki toplam degisim %31.9 oraninda Klan
Kiiltirii, Adhokrasi Kiiltiirii, Pazar kiiltiirii tarafindan agiklanmaktadir(R?=0,319). Klan
Kiltirt Oduller diizeyini arttirmaktadir (3=0,561). Adhokrasi Kultiri Odiiller dizeyini
etkilememektedir (p=0.205>0.05). Pazar kiltirii Odller diizeyini etkilememektedir
(p=0.549>0.05).

1.19.9. Turkiye’de Kurum Kiiltiir(i Puanlarinin Tamimlayicr Ozelliklere Gore
Farkhlasma Durumu

Tablo 47. Turkiye’de Kurum Kultird Puanlarimin Ayhk Net Gelire Gore
Farklilasma Durumu

Grup N | Ort Ss F p

1001-2000tl 15 | 3,558 | 1,227
e 2001-3000tl 15| 3,576 | 1,120

Klan Kultord 3001-4000t| 14| 3520 [ 0,037 | 128 | 0943
4001tl Ve Uzeri 32| 3,696 | 0,928
1001-2000tl 15| 3,511 | 1,101
et 2001-3000tl 15 | 3,822 | 0,867

Adhokrasi Kiltaria 3001-20001 143619 0919 0,785 | 0,506
4001tl Ve Uzeri 32 | 3,927 | 0,940
1001-2000tl 15 | 3,522 | 1,093
e 2001-3000tl 15 | 3,667 | 0,824

Pazar kiltr 300140001l 143821 | 0953 0,576 | 0,632
4001tl Ve Uzeri 32 (3,854 | 0,721

Tek Yonlu Varyans Analizi

Calisanlarin Klan Kulturt, Adhokrasi Kiltird, Pazar kiltird puanlart aylik net
gelir degiskenine gore anlamli farklilik gostermemektedir(p>0.05).
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Tablo 48. Kurum Kultlird Puanlarimin Firmadaki goreve gore Farklilasma

Durumu
Grup N [ Ort Ss F p
Takim Uyesi 26 13,685 1,114
R Takim YoOneticisi 9 13,535 (1,288
Klan Kiltird Orta Kademe Yonetici 128 13.325 [0,801 | 2070 | 0112
Ust Kademe Yonetici 13 14,140 | 0,668
Takim Uyesi 26 | 3,615 | 0,982
e Takim YoOneticisi 9 14,019 |1,113
Adhokrasi Kultird Orta Kademe Yonetici 28 | 3,601 | 0,910 1,925 0,133
Ust Kademe Yonetici 13 14,256 | 0,741
Takim Uyesi 26 | 3,686 | 0,976
. . Takim YoOneticisi 9 13,907 |0,997
Razar KU Orta Kademe Yonetici |28 |3.524 [0,738 | 22°8 | 0089
Ust Kademe Yonetici 13 /4,231 | 0,591

Tek Yonlu Varyans Analizi

Calisanlarin Klan Kulturt, Adhokrasi Kultlrd, Pazar kultlr( puanlar: firmadaki

gorev degiskenine gore anlamli farklilik gostermemektedir(p>0.05).

Tablo 49. Turkiye’de Kurum Kultird Puanlarmin Mesleki Kideme Gore
Farkhilasma Durumu

Grup N [ Ort Ss F p

1 Yildan Az 10 | 3,964 | 0,838

Klan Kiltdrd 1-5 Y1l 353,787 0,989 | 2,685 | 0,075
6 Y1l Ve Uzeri 313,302 | 1,038
1 Yildan Az 10 | 3,883 | 0,790

Adhokrasi Kilturi 1-5 Y1l 353,886 | 0,873 | 0,838 | 0,437
6 Yil Ve Uzeri 31| 3,597 | 1,079
1 Yildan Az 10 | 3,700 | 0,757

Pazar kiltlri 1-5 Y1l 353,976 | 0,832 | 2,651 | 0,077
6 Y1l Ve Uzeri 31| 3,500 | 0,875

Calisanlarin Klan Kulturt, Adhokrasi Kaltird, Pazar kiltlrl puanlart mesleki

kidem degiskenine gore anlaml farklilik gostermemektedir(p>0.05).
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Tablo 50. Turkiye’de Kurum Kultiri Puanlarinin Yasa Gore Farklilasma

Durumu
Grup N | Ort Ss F p

25 Yas Alt1 44 | 3,707 | 0,988

Klan Kalturd 25-30 11 | 3,446 | 1,158 | 0,455 | 0,636
31 Ve Uzeri 21 | 3,502 | 1,021
25 Yas Alt1 44 | 3,796 | 0,871

Adhokrasi Kiltlri 25-30 11 | 3,530 | 1,051 | 0,404 | 0,669
31 Ve Uzeri 21 | 3,833 | 1,087
25 Yas Alt1 44 | 3,837 | 0,818

Pazar kultird 25-30 11 | 3,530 | 1,002 | 0,677 | 0,511
31 Ve Uzeri 21 | 3,667 | 0,882

Tek Yonlu Varyans Analizi

Calisanlarin Klan Kulturt, Adhokrasi Kiltirt, Pazar kultiri puanlart yas
degiskenine gore anlamh farklilik gostermemektedir(p>0.05).

Tablo 51. Turkiye’de Kurum Kultlird Puanlarmin Cinsiyete Gore Farkhlasma
Durumu

Grup | N | Ort Ss t sd p

Kadin |34 | 3,850 | 1,004
Erkek 42 | 3,420 | 0,993

Klan Kulttru 1,869 |74 | 0,066

Kadin 34| 3,770 | 0,883
Erkek 42 | 3,766 | 1,016

Adhokrasi Kiltari 0,017 |74 | 0,987

Kadin 34 | 3,868 | 0,802
Erkek 42 | 3,647 | 0,901

Pazar kiltirG 1,115 |74 | 0,268

Bagimsiz Gruplar T-Testi

Calisanlarin Klan Kulttrt, Adhokrasi Kultlrli, Pazar kultird puanlar cinsiyet

degiskenine gore anlaml farklilik gostermemektedir (p>0,05).
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Tablo 52. Kurum Kiltird Puanlarimin Firmada Hizmet Siresine Gore
Farkhilasma Durumu

Grup N [ Ort Ss t sd| p
. 1 Yildan Az 20 | 3.664 | 0,949

Klan Kltard TYi Ve Uzeri |56 3594 [104g | 2201 [74]0.795
o 1 Yildan Az 20 | 3,850 | 0,646

Adhokrasi Kiltiri TV1 Ve Uzeni 56 3,738 | 1,043 0,449 |74 0,580
1 Yildan Az 20 | 3,642 | 0,732

Pazar kaltdrd -0,627 |74 0,532

1 Y1l Ve Uzeri 56 | 3,783 | 0,904

Bagimsiz Gruplar T-Testi

Calisanlarin Klan Kuilturt, Adhokrasi Kaltird, Pazar kiltirl puanlar firmada

hizmet siiresi degiskenine gore anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Tablo 53. Kurum Kiiltirt Puanlarmmin Firmada Calisan Personel Sayis1 Gore
Farklhilasma Durumu

Grup N | Ort Ss t sd| p
N 50-100 36 | 3,472 | 1,105
Klan Kultiri 101 Ve Uzen 20 [ 3,739 | 0.921 -1,146 |74 | 0,256
. 50-100 36 | 3,560 | 1,033
Adhokrasi Kultur( 101 Ve Uzeri 20 | 3.954 | 0,843 -1,829 |74 | 0,071
50-100 36 | 3,588 | 0,974

Pazar kaltird -1,530 |74 | 0,130

101 Ve Uzeri 40| 3,888 | 0,725

Bagimsiz Gruplar T-Testi

Calisanlarin Klan Kulturt, Adhokrasi Kaltird, Pazar kaltird puanlart firmada

caligan personel sayis1 degiskenine gore anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05).

Tablo 54. Kurum Kultirid Puanlarimin Mezuniyet durumuna goére Farkhlasma

Durumu
_ Grup N | Ort Ss t sd p
Klan Kiiltdr t:iiﬂiufum gi 22;; 2?;2 0,814 |74 | 0,418
Adhokrasi Kiiltdrii tiiﬂ;ﬁfum gi 2222 (ﬁgg 1,715 |74 | 0,001
Pazar kiiltiiri t;z::zu\;euAm 2? 2282 (1);;11 0,942 |74 | 0,421

Bagimsiz Gruplar T-Testi

Calisanlarin  Klan Kultirt, Adhokrasi Kulturt, Pazar kalturd  puanlari

mezuniyet durumu degiskenine gore anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05).
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Tablo 55. Kurum Kultirid Puanlarinin Cahisilan Departman Gore Farklhilasma

Durumu
Grup N [ Ort Ss t sd p
Klan Kaltari 8;1';32‘::;6 22 2:?;2 (1):823 11,125 |74 | 0,264
Adhokrasi Kiltdri SgttaK}zZ(i‘:nrze gg 2223 822; 10,941 |74 | 0,350
Pazar killtird 8;1';22‘:;28 gg Zggg 8322 2,196 |74 | 0,031

Bagimsiz Gruplar T-Testi

Calisanlarin calisilan departman goére Pazar kultlr( puanlari anlamli farklilik

gostermektedir(t74=-2.196; p=0.031<0,05). Ust Kademe olanlarin Pazar kiiltlir(i puanlari

(x=4,039), orta kademe olanlarin Pazar Kkiltlrl puanlarindan (X=3,593) ylksek

bulunmustur.

Calisanlarin Klan Kaulturt, Adhokrasi Kiltirl puanlart ¢alisilan departman

degiskenine gore anlaml farklilik gostermemektedir (p>0,05).
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1.19.10. Tdrkiye’de Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Puanlariin
Tanimlayici1 Ozelliklere Gore Farkhilagsma Durumu

Tablo 56. Tiirkiye’de insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari Puanlarimin Ayhk
Net Gelire gore Farklilasma Durumu

Grup N |Ort | Ss F p
1001-2000tl 153,442 ({1,039
.. . 2001-3000tl 153,475 (0,864
Egitim ve Ise Alim 3001-40001l 1413.929 0,600 1,001 {0,398
4001tl Ve Uzeri 32 13,563 (0,833
1001-2000tl 15 (3,300 (1,351
s . 2001-3000tl 15 (3,200 (1,020
s Giivenligi 3001-4000tl 143,238 [0,010 | 050 |0:428
4001tl Ve Uzeri 32 13,635 (0,862
1001-2000tl 15 13,400 {1,097
2001-3000tl 153,567 {1,136
™ 3001-4000t] 143,339 0,847 | /03° |09
4001tl Ve Uzeri 323,711 (0,871
1001-2000tl 15(3,578 (1,178
. . 2001-3000tl 15 (3,756 (1,012
Performans Degerlendirme 3001-20001l 1413.952 10,665 0,995 10,400
4001tl Ve Uzeri 324,042 (0,824
1001-2000tl 153,222 ({1,251
.. R 2001-3000tl 15 (3,667 (1,175
Istihdam Memnuniyeti 3001-40001l 14]3.833 (0,922 0,829 10,482
4001tl Ve Uzeri 323,583 (1,023
1001-2000tl 15 (2,644 (1,065
. 2001-3000tl 15 (3,267 (1,163
Odaller 3001-4000tl 14]3.167 0,904 | 884 |0:454
4001tl Ve Uzeri 3213,104 (1,219

Tek Yonlu Varyans Analizi

Calisanlarin  Egitim ve Ise Alm, Is Giivenligi, Katihm, Performans

Degerlendirme, Istihdam Memnuniyeti, Odiller puanlar aylik net gelir degiskenine gore

anlamli farklilik géstermemektedir(p>0.05).
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Tablo 57. Tiirkiye’de insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari Puanlarinin
Firmadaki goreve gore Farkhilasma Durumu

Grup N |Ort | Ss F p
Takim Uyesi 263,510 (0,931
Takim YOneticisi 9 (3,972 (0,712

Egitim ve Ise Alim 0,829 10,482

Orta Kademe Yo0netici 28 (3,500 (0,811
Ust Kademe Yonetici 133,673 (0,847

Takim Uyesi 263,327 (1,210
N .y Takim Yoneticisi 9 (3,463 (1,181
s Guvenligi Orta Kademe YoOnetici |28 (3,327 (0,875 0,520 10,670
Ust Kademe Yonetici 133,718 (0,750
Takim Uyesi 263,548 (1,129
Katilm Takim YoOneticisi 9 13,694 (0,934 0.964 0,415

Orta Kademe Yo0netici 28 (3,357 (0,878
Ust Kademe Yonetici 13 (3,885 (0,775

Takim Uyesi 26 (3,692 |1,015
Takim Yo6neticisi 9 (4,111 (0,850
Orta Kademe Yonetici  |28(3,881 (0,871
Ust Kademe Yonetici 13 (4,077 {0,873

Performans Degerlendirme 0,745 10,528

Takim Uyesi 26 (3,615 (1,299
Takim Yoneticisi 9 (3,889 (0,913
Orta Kademe Yonetici 28 (3,357 10,907
Ust Kademe Yonetici 133,744 |1,081

Istihdam Memnuniyeti 0,741 10,531

Takim Uyesi 26 (3,039 1,209
Takim Yoneticisi 9 (3,519 (1,226
Orta Kademe Yonetici  |28(2,845 |1,056
Ust Kademe Yonetici 133,231 (1,117

Odiiller 0,916 (0,438

Tek Yonlu Varyans Analizi

Calisanlarin  Egitim ve Ise Alm, Is Giivenligi, Katihm, Performans
Degerlendirme, istihdam Memnuniyeti, Odtller puanlar1 firmadaki gérev degiskenine

gore anlamli farklilik géstermemektedir(p>0.05).
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Tablo 58. Tiirkiye’de insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Puanlarinin
Mesleki Kideme Go6re Farklhilasma Durumu

Grup N |Ort | Ss F p |Fark

1 Yildan Az 103,763 |0,767
Egitim ve Ise Alim 1-5 Y1l 35 (3,746 |0,840 |2,051 {0,136
6 Y1l Ve Uzeri |31 3,355 0,851

1 Yildan Az 103,367 |1,027
Is Giivenligi 1-5 Y1l 353,591 (1,058 (1,113 0,334
6 Yil Ve Uzeri |31 (3,220 (0,948

1 Yildan Az 10 (3,775 (0,837
Katilim 1-5 Y1l 353,714 10,942 (1,884 |0,159
6 Yil Ve Uzeri |31 (3,298 0,995

1 Yildan Az 10 |3,800 (0,834
Performans Degerlendirme 1-5 Yil 354,010 0,876 {0,680 |0,510
6 Y1l Ve Uzeri |31 (3,753 (0,992

1 Yildan Az 10 (3,833 {1,033
Istihdam Memnuniyeti 1-5 Y1l 353,838 {1,095 |3,464 (0,037 | 2>3
6 Y1l Ve Uzeri |31 (3,194 {0,995

1 Yildan Az 103,300 |0,745
Odiiller 1-5 Y1l 353,391 (1,127 {4,608 {0,013 | 2>3
6 Y1l Ve Uzeri |31(2,602 |1,127

Tek Yonlu Varyans Analizi

Caliganlarin mesleki kideme gore Istihdam Memnuniyeti puanlar1 anlaml
farklilik gostermektedir(F, 73)=3,464; p=0,037<0.05). Farkin nedeni; Mesleki kidem 1-5
yil olanlarm Istihdam Memnuniyeti puanlarinin (X=3,838), mesleki kidem 6 yil ve Uzeri

olanlarin Istihdam Memnuniyeti puanlarindan (X=3,194) yiiksek olmasidur.

Calisanlarm  mesleki kideme gore Odiller puanlari anlamli farklihk
gostermektedir(Fe, 73y=4,608; p=0,013<0.05). Farkin nedeni; Mesleki kidem 1-5 yil
olanlar Odller puanlarmin (2=3,391), mesleki kidem 6 yil ve Uizeri olanlarin Odiller

puanlarindan (X=2,602) yilksek olmasidir.

Calisanlarm Egitim ve Ise Alm, Is Giivenligi, Katihm, Performans
Degerlendirme  puanlar1  mesleki kidem degiskenine g6re anlamli farklilik
gostermemektedir(p>0.05).
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Tablo 59. Tiirkiye’de insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 Puanlarinin Yasa
Gore Farkhlasma Durumu

Grup N |Ort | Ss F p |Fark

25 Yas Alt1 44 13,710 (0,837
Egitim ve Ise Alim 25-30 113,534 (1,052 |1,226 (0,299
31 Ve Uzeri 213,363 0,739

25 Yas Alt1 44 13,447 11,100
Is Giivenligi 25-30 11 {3,530 {0,988 (0,303 |0,740
31 Ve Uzeri 213,270 (0,849

25 Yas Alt1 44 13,642 10,968
Katilim 25-30 11 (3,273 (0,925 |0,667 {0,516
31 Ve Uzeri 213,512 ({0,986

25 Yas Alt1 44 13,924 10,868
Performans Degerlendirme 25-30 11 (3,788 {0,898 |0,140 {0,869
31 Ve Ugzeri 213,825 |1,057

25 Yas Alt1 44 13,864 |1,005
Istihdam Memnuniyeti 25-30 113,182 (1,250 {4,037 |0,022 | 1>3
31 Ve Uzeri 213,175 (0,998

25 Yas Alt1 44 13,303 (1,078
Odiiller 25-30 1112,939 1,191 {2,894 (0,062
31 Ve Uzeri 212,603 1,138

Tek Yonlu Varyans Analizi

Caliganlarin yasa gore Istihdam Memnuniyeti puanlari anlaml farklilik
gostermektedir(Fe, 73=4,037; p=0,022<0.05). Farkin nedeni; Yas 25 yas alt1 olanlarin
Istihdkam Memnuniyeti puanlarinin (X=3,864), yas 31 ve Uzeri olanlarin Istihdam

Memnuniyeti puanlarindan (X=3,175) yiiksek olmasidir.

Calisanlarm Egitim ve Ise Alm, Is Giivenligi, Katihm, Performans
Degerlendirme, Odiller puanlart  yas degiskenine gore anlamli  farklihk
gostermemektedir(p>0.05).
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Tablo 60. insan Kaynaklar1 Y6netimi Uygulamalar1 Puanlarinin Cinsiyete Gore
Farkhilasma Durumu

Grup [N | Ort Ss t sd p

Kadmn |34 | 3,743 | 0,803
Erkek |42 | 3,464 | 0,872

Egitim ve Ise Alim 1,433 |74 | 0,156

Kadin |34 | 3,495 | 1,102
Erkek |42 | 3,341 | 0,941

Is Giivenligi 0,656 (74 | 0,514

Kadin |34 | 3,706 | 1,044

Katilim Erkek |42 | 3,429 | 0,886

1,253 |74 | 0,214

Kadin |34 | 3,902 | 0,905
Erkek |42 | 3,857 | 0,937

Performans Degerlendirme 0,210 |74 | 0,834

Kadin |34 | 3,765 | 1,109
Erkek |42 | 3,421 | 1,047

Istihdam Memnuniyeti 1,388 |74 | 0,169

Kadmn |34 | 3,147 | 1,198

Odaller Erkek |42 | 2,984 | 1,097

0,618 |74 | 0,539

Bagimsiz Gruplar T-Testi

Calisanlarm Egitim ve Ise Alm, Is Giivenligi, Katihm, Performans
Degerlendirme, Istihdam Memnuniyeti, Oduller puanlari cinsiyet degiskenine gore

anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05).

Tablo 61. insan Kaynaklar1 Y6netimi Uygulamalar: Puanlarimin Firmada Hizmet
Suresine Gore Farkhilasma Durumu

Grup N|Ort | Ss t |sd| p
1 Yildan Az 20 (3,669 |0,765

Egitim ve Ise Alim 111 Ve Uzeri |56 3,560 |0,880 0,489 |74 10,626
o 1Yidan Az |20 3,375 |1,026

ls Giivenligi 1 Y1l Ve Ozeri |56 (3,423 1,016 | 279 [74]08%8
et 1vidanAz__[20[3538[0844] ool 10 o

1 Y1l Ve Uzeri |56 |3,558 |1,009
1 Yildan Az 20 (3,700 10,794
1 Y1l Ve Uzeri |56 |3,941 |0,956
1 Yildan Az 20 (3,583 11,189
1 Y1l Ve Uzeri |56 3,571 |1,052
1 Yildan Az 20 (3,200 10,868
1 Y1l Ve Uzeri |56 |3,006 |1,223

Performans Degerlendirme -1,007 |74 10,317

Istihdam Memnuniyeti 0,042 |74 10,967

Oduiller

0,652 (740,517

Calisanlarm Egitim ve Ise Alm, Is Giivenligi, Katihm, Performans
Degerlendirme, Istihdam Memnuniyeti, Odiller puanlari firmada hizmet siresi

degiskenine gore anlaml farklilik gostermemektedir (p>0,05).
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Tablo 62. insan Kaynaklar1 Y6netimi Uygulamalar1 Puanlarinin Firmada Calisan
Personel Sayis1 GOre Farklilasma Durumu

Grup N|Ort | Ss t |sd| p
Egitim ve ise Alim igf&% Uzeri 2(6) 2::3; 8:3;11 -2,433 |74 10,017
O o P ol
T
Performans Degerlendirme ig'llf)/(; Foeri jg jig; éggg -3,258 |74 0,002
Istihdam Memnuniyeti igfgﬂ Ozeri ig 2:3?; i:égg -1,726 (740,089
o o R

Bagimsiz Gruplar T-Testi

Calisanlarm firmada calisan personel sayis1 gore Egitim ve Ise Alim puanlar
anlamli farklilik géstermektedir(tz4=-2.433; p=0.017<0,05). 101 Ve Uzeriin Egitim ve
Ise Alim puanlan (%=3,806), 50-100in Egitim ve ise Alim puanlaridan (X=3,347)

yuksek bulunmustur.

Calisanlarm firmada calisan personel sayis1 gore Is Giivenligi puanlar1 anlaml
farklilik gostermektedir(t72=-3.328; p=0.001<0,05). 101 Ve Uzeriin Is Giivenligi
puanlar (2=3,754), 50-100in Is Giivenligi puanlarindan (¥=3,028) yiiksek bulunmustur.

Calisanlarin firmada g¢alisan personel sayist gore Performans Degerlendirme
puanlar1 anlamh farklilik gostermektedir(tzs=-3.258; p=0.002<0,05). 101 Ve Uzeriin
Performans Degerlendirme puanlari (X=4,183), 50-100in Performans Degerlendirme

puanlarindan (x=3,537) yuksek bulunmustur.

Calisanlarm Katilim, Istihdam Memnuniyeti, Odiiller puanlar1 firmada calisan

personel sayisi degiskenine gore anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05).
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Tablo 63. insan Kaynaklar1 Y6netimi Uygulamalar1 Puanlarinin Mezuniyet
durumuna gore Farklhilagsma Durumu

Grup N|Ort | Ss t [sd| p
Egitim ve Ise Alim t:zzzzu\g teuAlt‘ gi 2:2% 2;?2 0,751 |74 0,455
s Ve i S0}, o
s Ve e SO 081], o o
Performans Degerlendirme t:zz:zu\g teuAm gi 23?3 (1)?;‘11 0,956 |74 |0,419
fstihdam Memnuniyeti t:::zzu\g teuAlt‘ gi 222; 2223 1,125(74 0,264
e T
Bagimsiz Gruplar T-Testi
Calisanlarm Egitim ve Ise Alm, Is Giivenligi, Katihm, Performans

Degerlendirme, Istihdam Memnuniyeti, Oduller puanlar1 mezuniyet durumu degiskenine

gore anlamli farklilik géstermemektedir (p>0,05).

Tablo 64. insan Kaynaklar1 Y6netimi Uygulamalar1 Puanlarinin Calisilan
Departman Gore Farkhilasma Durumu

Grup N|Ort | Ss t |[sd| p
Egitim ve Ise Alim SgttaK};Zanr:e gg 2%3 gggi -0,873 |74 0,385
o 0308,
s 000z,
Performans Degerlendirme SgttaKlzZZ:;e gg 2:822 8:2;8 -1,287 |74 (0,202
Istihdam Memnuniyeti SgttaKlz?j(:?nr:e 22 2:22; é:;gg -0,533 (74 0,596
s e SO0

Bagimsiz Gruplar T-Testi
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Calisanlarm Egitim ve Ise Alm, Is Giivenligi, Katihm, Performans
Degerlendirme, Istihdam Memnuniyeti, Odiller puanlari calisilan  departman

degiskenine gore anlamli farklilik gostermemektedir (p>0,05).
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SONUC

Bu arastirma, isletmedeki insan kaynaklar1 yOnetim uygulamalar ile
calisanlarin orgiitsel kiiltiirleri arasindaki iliskileri incelemek amaciyla yapilmistir. Veri
toplamak amaciyla Insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalar1 Olgegi ve Orgiit Kiiltiirii
Olgegi uygulanmustir.

Oncelikli olarak sosyodemografik ve ise dair degiskenlere iliskin iilkelerin
karsilagtirllmalart incelendiginde; Tiirkiye’de ¢alisanlarin sadece 25 yas alt1 bireylerde
Urdiin’de calisanlara gére daha yiiksek ortalamaya sahip olduklari goriilmiistiir. Geri
kalan yas gruplar i¢in Urdiin’de yasayanlar daha yiiksek diizeye sahiptir. Bu baglamda

Tiirkiye’de is hayatina baglama yasinin ¢ok daha erken oldugunu séylemek miimkiindiir.

Urdiin’de ekonomik durumlar sebebiyle lisansiistii egitim ve bilimsel dayanaga
bagli 6grenimin oldukca sekteye ugradigi bilinmektedir. Bu acidan elde edilen
sonuglardan Urdiin’de ¢alisanlarin lisans ve alti mezuniyet orani yiiksekken, Tiirkiye
caligsanlarin lisansiistii olma orant mezuniyet durumunin daha yiiksek olmasi beklenen bir

sonugtur.

Tiirkiye’de sadece mesleki kidemi 1 yildan az olanlarin Urdiin’de ¢alisanlara
gore yiiksek ortalamalara sahip olduklar goriilmiistiir. Orneklem yas grubunun yas

ortalamasinin geng¢ olmasi bu sonucu etkilemis olabilir.

Urdiin’de ¢alisanlarin firma igerisinde yeni olmalar1 firmada hizmet siiresi 1
yildan az olanlarin Tiirkiye’de calisanlara gore yiiksek ortalamalara sahip olmalarina
sebebiyet vermis goriilmektedir. Sadece Tiirkiye’de calisanlarin firmadaki gorev takim
iiyesi olma oram1 Urdiin’de cahisanlara gore yiiksektir. Tiirkiye-Urdin firma ici
gorevlendirme farkliliklar1 istatistiksel acidan anlamli bir is degiskeni olarak goze
carpmaktadir. Benzer sekilde, Tiirkiye’de calisilan departman orta kademe olanlarin

ortalamalar1 Urdiin’de ¢alisanlara gore yiiksektir.

Ulkeler arasindaki fark incelendiginde; firmada calisan personel sayisi, aylik net

gelir ve cinsiyet ile iilke arasinda anlamli iligki bulunmamustir.
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Tiirkiye’de Kurum Kiiltiirii ve Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar1 Olgek
puanlar arasinda tiim alt boyutlarda anlamli pozitif yonde iliski mevcuttur. Bu sonug

asagidaki hepotezi destekliyor:

HI1: Tiirk 6zel sektoriinde organizasyon kiiltiirlinlin insan kaynaklar1 yonetimi

Uzerindeki etkisi vardir.

Orgiitlerde s6z konusu olan Kkiiltiiriin degisiminin insana bagli oldugu
yadsinamaz. Bu durum g6z Oniine alindiginda, orgiitte yeni yonetim sistemlerinin
uygulamalarinda mevcut tutumlar1 ve inanglari degistirmek ancak etkili bir Insan

Kaynaklar1 Yonetimi ile saglikli ve nitelikli bir hal alacaktir

Arastirma sonucunda, Tirkiyede algilanan klan, adhokrasi, pazar kiiltiiri
puanlari, Urdiin’de algilanandan yiiksek bulunmustur. Saif (2017) Urdiin’de 442 akredite
hastane ¢alisani ile gergeklestirdigi arastirmasinda hiyerarsi kiiltiirii en baskin olanidir,
klan kultlr( ise en diisiik diizeyde oldugunu belirtmistir. Benzer sekilde, Tiirkiye’de
kurum kiiltiiri puanlari, Urdiin’de algilanan kurum kiiltiirii puanlarindan yiiksek
bulunmustur. Kurum kiiltlirliniin  6nemi disiiniildiglinde, personellerin karar ve
davranislar neticesinde gozlemlenen durumlart etkilemesinden, manipule etmesinden
otliri Tirkiye’de ¢alismanin daha avantajli oldugunu sdylemek miimkiindiir. Sonug
olarak, kurum kiiltlirii insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 diizeyini arttirmaktadir.
Dolayisiyla insane kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin gesitlilik ve etkinlik kazanmasi
gerekliligi tizerinde durulmalidir. Farkli iilkelerde farkli karsilastirmalar {izerinden veri

elde edilmesi 6nemlidir.

Klan ve Pazar kiiltiirii gereksinimi egitim diizeyini arttirmaktadir. Klan
kulturine sahip orgutler hiyerarsik kural ve prosediirler ile devam yerine, takim
caligmasi, ¢alisan katilimli programlar ve ¢alisanlara kurumsal baghlik gibi niteliklere
sahiptirler (Cameron ve Quinn, 2006, s.41). Klan kiiltirii katilimi, 6diil diizeyini
arttirmaktadir. Pazar kiiltiirii agik is tanimlar1 diizeyini arttirmaktadir. Bu ag¢idan kurum

kiiltiirinii arttiran faktdrlerin belirlenmesi ve g6z 6niinde bulundurulmasi énemlidir.
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Tiirkiye’de kurum kiiltiirii puanlarinin aylik net gelire, firmadaki goreve, yasa,
cinsiyete, hizmet suresine, personel sayisina, mezuniyet durumuna ve mesleki kideme

gore farklilagma durumu degiskenlerine gore anlamli farklilik géstermemektedir.

Ust kademe olanlarm pazar kiiltiirii puanlar, orta kademe olanlarm pazar

kaltird nazaran daha ylksektir.

Kurum kultiri ve insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 puanlar iilkeler

arasinda karsilastirildiginda pozitif yonde anlamli iliski saptanmustir.

Tiirkiye’de algilanan gereksinim ve egitim, katilim, agik goreve tanimi, 6dil ve

insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari puanlar1 Urdiin’de ¢alisanlardan daha yiiksektir.

Calisanlarin is giivenligi, meslek tatmini puanlari tilke degiskenine gore anlaml

farklilik gostermemektedir.

Urdiin’de kurum kiiltiirii alt boyutlarimin insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar1 genel, gereksinim ve egitim, is giivenligi, katihm, agik gorev tanimu,

meslek tatmini ve ddiil lizerine etkisi saptanmamustir.

Urdiin’de kurum kiiltiirii ve insan kaynaklari yonetimi uygulamalari puanlari

arasinda pozitif yonli bir iliski mevcuttur. Bu sonug asagidaki hepotezi destekliyor:

H1: Urdiin 6zel sektoriinde organizasyon kiiltiiriiniin insan kaynaklar1 yonetimi

uzerindeki etkisi vardir.

Adhokrasi kiiltiirtinde ¢alisan personelin risk almalar1 yoniinde desteklendikleri
gorulmektedir. Orgiit liderleri yenilik¢i veya girisimci olarak nitelendirilebilir. Orgit
bireysel yetenek ve beceri ile 6zglirliik lizerinde desteklenir. Bu dogrultuda etki edecek
faktorlerin gelir ve mesleki kidem olmasi 6n goriilmiistiir. Sonug¢ olarak adhokrasi
kiiltlirii alt boyutlarinda aylik net geliri 4001TL ve iizeri, firmadaki gorevi Ust kademe
yonetici olanlarm daha yiiksek ortalamaya sahip olduklar1 goriilmektedir. Beklenen bu

sonug gelirin adhokrasi kalttrd icin 6nemli bir faktér oldugunu géstermektedir.
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Urdiin’de kurum kiiltiirii puanlari ile mesleki kidem, cinsiyet, yas, firmada
hizmet siiresi, firmada ¢aligsan personel sayisi, mezuniyet durumu arasinda anlamli iligki

mevcut degildir.

Orta Kademe olanlarin klan, adhokrasi ve kurum kiiltiirii puanlari, {ist kademe

olanlarin kurum kiiltliri puanlarindan yiiksek bulunmustur.

Aylik net gelir arttik¢a is giivenligi, katilim ve insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar1 puanlar da artmaktadir. Dolayisiyla aylik gelir tiim bagimli degiskenler

icin 6nemli bir faktor olarak dikkat cekmektedir.

Calisanlarin gereksinim ve egitim, acik gorev tanimi, i memnuniyeti, 6dul

puanlari aylik net gelir degiskenine gore anlamli farklilik gostermemektedir.

Bir orgiit igerisinde personelin nitelikli isgérme performansi gostermesi ve bunu
saglikli bir sekilde siirdiirmesi i¢in yiiriitiilmesi gereken faaliyetlerin biitiinii olan is
guvenliginde mesleki kidemin etken oldugu dikkat cekmektedir. Mesleki kidemi 6 yil ve
tizeri olanlarin is giivenligi 1 yildan az olanlarin is giivenligi puanlarindan ytiksektir.
Kidem arttikga is giivenligi puanlamasi da artmaktadir. Diger etken olarak yasa
bakildiginda yas arttikca artan biroran dikkat ¢cekmektedir. Yas 31 ve {izeri olanlarin
gereksinim ve egitim puanlarinin, is giivenligi ve puanlarin diger yas gruplarma gore
daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Dolayisiyla yasla beraber artan deneyim (zerinde
durulmasi miimkiin goriilmektedir. Calisanlarin  katilim, agik gorev tanimi, is

memnuniyeti, 6diil puanlar1 yas degiskenine gore anlamli farklilik gostermemektedir.

1 yil ve iizeri calisan ve erkek olanlarda is giivenligi puanlar1 daha yiiksektir.
Sabanc1 (2001) kisisel faktorlerden cinsiyet ve yasin benzer sekilde is giivenligi algis1 ve

kaza riskinde 6nemli oldugunu belirttigi goriilmektedir.

Calisanlarin gereksinim ve egitim, katilim, agik gorev tanimi, i memnuniyeti,

0dul puanlari mesleki kidem degiskenine gore anlamli farklilik géstermemektedir.

Lisans ve alti mezuniyet, mesleki kidemi 1-5 y1l arasi olanlarin i memnuniyeti

puanlari, lisansiistiiin i memnuniyeti puanlarindan yiiksektir. Literatiirde, yliksek
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O0grenim goren calisanlarin, orta-lise ve ilkokul diizeyinde egitim almig ¢alisanlardan

daha az is doyumuna sahip oldugu belirtilmektedir (Incir, 1990).

Yine literatiirde, yas diizeyleri arttik¢a, i¢ kaynakli, dis kaynakli ve memnuniyet
boyutunda i memnuniyet diizeylerinde anlamli farklilik olusturacak derecede artis
goruldigi belirtilebilmektedir. Bu dogrultuda elde edilen 25 yas alti olanlarin is

memnuniyeti puanlar1 diger gruplara gore daha yiiksektir sonucu sasirtict olmustur.

Calisanlarin  firmada c¢alisan personel sayist gore is giivenligi puanlari
incelendiginde, 101 ve iizeri personelle c¢alisanlarin is gilivenligi puanlar, 50-100
personelle calisanlarin ig gilivenligi puanlarindan yiiksektir. 101 ve {izeri personelle
calisanlarin agik gorev tanimi ve puanlart 50-100 personelle calisanlarin agik goérev
tanim1 ve puanlarindan yiiksektir. Bu dogrultuda calisan sayisinin bundan sonraki

caligmalarda 6nem tasidigini sdylemek miimkiindiir.
Oneriler;

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin orgiit kiiltiirii degerlerini artirmak
acisindan 6nemli bir yere sahip oldugu bu calismadan ¢ikartilabilecek bir diger sonuctur.
2004 yilinda Mirsepasi, insan kaynaklart yonetiminin performans artirma amach
uygulamalar biitlinii oldugunu ve bireysel, sosyal ve orgiitsel amaclara ulasma agisindan
biiyiik onem tasidigini belirtmistir. Etkin insan kaynaklari izlemleri olusturuldugu ve
uygulandig1 takdirde; saglanacak insan kaynakli yarar oldukca yiiksek bir seviyede olur.
Bununla birlikte insan kaynaklarmin performansimi artirmaya yonelik caligmalar da

yapilmalidir.

Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalari, orgiit cevresinde sekillenir. Orgiit
mensubu olan ve bununla birlikte 6rgiit i¢inde belirli bir alt kiiltiir olusturan bireyler
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ilgi alanina girer. Bu bilgiler dogrultusunda,
orgiitlenmenin yerlesmesi ve oOrgiit etkinliginin artirllmasinin yalnizca bireyler
aracihfiyla saglanabilecegini sdylemek miimkiindiir. Insan kaynaklarmin ydnetim
yontemleri genellikle bagli bulunduklari kurumun kiiltiiriinden etkilenir. Bu etki ise

dolayl1 yoldan is goren bireylere yansir.
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Uzerinde durulabilecek bir baska nokta ise, orgiit kiiltiirii kavrammin
benimsenmesi ve Orgiitiin etkin olmasit iizerinde insan kaynaklar1 yOnetimi
uygulamalarinin sahip oldugu biiyiik etkidir. Calisanlar arasinda kurulacak karsilikli
giiven, saygi, sevgi bazli iliskiler, ‘izlemsel insan kaynalari yonetimi’ anlayisinin

benimsenmis oldugu orgiit kiiltiirlerinde ortaya ¢ikar.

Calisanlara degerli olduklarini hissettirme yollarindan bir digeri de insan
kaynaklar1 yonetiminin ¢alisan bireylere yonelik pozitif uygulamalaridir. Yapilan egitim
caligmalart sonucu olusturulabilecek egitim kiiltiirii, is goren bireylerin katilimi
saglandig1 tadirde ¢alisanlarin bireysel faydalarina verilen degeri de gozler 6niine sermis
olacaktir. Isletme iginde etkin Srgiit kiiltiirii olusturma amaciyla bu ve benzeri olgulardan

yararlanilabilir.
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EKLER

Ek-1: Anket Formu Ornegi

ANKET FORMU

Bu arastirma ORGANIZASYON KULTURUNUN INSAN KAYNAKLARI
YONETIMI UYGULAMALARI UZERINE ETKISINI kontrol ediyor, TURKIYE VE
URDUN arasinda.

-Katilimcilarin asagidaki sorulart dikkatlice okumalar1 ve kendilerine en yakin

bulduklan sikki isaretlemeleri gerekmektedir.
-Anketin stiresi 3 ila 5 dakika arasindadir.

Not: Anket akademik arastirma amaciyla yapilmakta olup kisisel amaglarla

kullanilmayacaktir. Tiim gizlilik haklar1 korunmaktadir.

1. Cinsiyetiniz? Kadin () Erkek ()
2. Yasmuz? e,
3. Mezuniyet durumunuz? Ilkogretim ( ) Lise () lisans( ) Yuksek

Lisans ( ) Doktora ()

4. Meslekteki kidem siireniz? 1 Yildan az ( ) I-5Yd() 6-10Yd() 11-15
Yil () 15yildanfazla( )

5. Firmadaki hizmet stireniz? 1 Yildan az ( ) I-5Yd() 6-10Yd() 11-15
Yil () 15yildanfazla( )

6. Firmadaki gorev tanimimz? Takim tiyesi ( ) Takim yon. ( ) Orta kademe yon.(
) Ust kademe yon. ( )

7. Cahstigimiz departman? ..........................

8. Firmada ¢alisan personel sayis1? ...,
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Asagidaki ifadelerle ilgili diisiincelerinizi isletmeniz icin yanitlaymmz. (1: Olduk¢a Az; 5: Oldukc¢a Fazla)

INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI

1

2

3

4

1. Dogru insan1 segmek icin biiyiik bir caba sarf edilir.

2. Calisan adaylar1 uzun dénemli bir bakisla analiz edilir.

3. Personel alim siirecine 6zel bir 6nem verilir.

4. Se¢im siirecinde olduk¢a yogun bir ¢aba gosterilir.

5. Caliganlar i¢in yogun egitim programlari sunulur.

6. Caliganlar her y1l diizenli olarak egitim programlarina tabi tutulur.

7. Yeni ¢alisanlara igleriyle ilgili becerilerini gelistirmeye yonelik formal
egitim programlar1 mevcuttur.

8. Caligsanlara orgiitte terfi edebilmelerini miimkiin kilacak formal egitim
programlar1 sunulur

9. Calisanlar 6rgiit i¢indeki kariyer yollarini net bir sekilde gorebilmektedir.

10. Caliganlarin terfi edebilecegi birden fazla potansiyel pozisyon
mevcuttur.

11. Calisanlarin kariyer hedefleri bir iist yoneticileri tarafindan bilinir.

12. Calisanlar arzu ettigi siirece bu orgiitte kalacaklarryla ilgili bir giivene
sahiptir.

13. Calisanlarin is glivencesi neredeyse garanti altindadir.

14. Bir ¢alisani isten ¢ikarmak oldukga zordur.

15. Yasanan ekonomik problemlerde ¢aliganlarin isten ¢ikarilmasi en son
basvurulacak se¢enektir.

16. Isin gerektirdigi gdrevler acik¢a tanimlanmstir.

17. Is tanimlar siirekli giincellenmektedir.

18. Her pozisyonun gerektirdigi tiim gorevler ayrintili ve acik bir sekilde
tanimlanmustir.

19. Tiim ¢alisanlarin performans hedefleri mevcuttur.

20. Performans degerlendirme objektif ve dlgiilebilir sonuglara
dayanmaktadir.

21. Performans degerlendirme uzun donemli ve grup temelli basariya 6nem
verilmektedir.

22. Calisanlar Orgiitiin elde ettigi kara gore prim alirlar.

23. Bireysel performans/ Takim performansi ile kazanilan iicrete dogrudan
etki eder.

24. Tesvik uygulamasi olarak caliganlara sirket hisseleri verilir.

25. Calisanlarin kararlara katilimi yoneticileri tarafindan siklikla talep edilir.

26. Calisanlarin pek ¢ok konuda inisiyatif kullanmalarina izin verilir.

27. Calisanlara yaptiklar isi gelistirmeye yonelik dnerilerde bulunma firsati
verilir.

28. Yoneticiler ¢alisanlarla siirekli agik iletisim halindedir.
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KURUM KULTURU

1. Calisan odakli bir igletmedir. Biiyiik bir aile gibidir. Caliganlar
kendileriyle ilgili pek ¢ok seyi paylasirlar.

2. Destekleyici, tesvik edici ve gelistiricidir.

3. Takim ¢aligmast, fikir birligi ve kararlara katilima 6nem verilir.

4. Sadakat ve karsilikli gliven mevcuttur. Calisanlarin 6rgiite baglilig
yuksektir.

5. Calisanlarin gelisimine 6nem verilir. Yiiksek giiven, a¢iklik ve katilim
streklidir.

6. insan kaynaklarinin, takim ¢alismasinin, bagliligin ve insanlara yonelik
ilginin gelisimine dnem verilir.

7. Dinamik ve girisimci bir isletmedir. Calisanlar masalarindan kafalarin
kaldirip risk almaya tesvik edilirler.

8. Girigimcilik, yenilikgilik, risk almaya 6nem verilir.

9. Bireylerin risk almalarina, yenilik getirmelerine, 6zgiirlitk ve kendine has
yapilarina deger verilir.

10. Yenilik ve gelismeye baglilik yiiksektir. Siirekli bigak sirtinda olma hali
vurgulanir.

11. Yeni kaynaklar elde etme ve yeni firsatlar yaratmaya 6nem verilir.
Firsatlar icin yeni yontemler denemeye sicak bakilir.

12. Benzersiz ve en yeni {riin ya da hizmetleri sunar. Uriin lideri veya
yenilikgidir.

13. Sonug odakli bir igletmedir. Yoneticiyle ¢alisan arasindaki temel mesele
igin bitirilip bitirilmedigidir.

14. Pratik, agresif, sonu¢ odaklidir.

15. Zorlayici ve rekabetgidir, calisanlarindan talepleri ve basari beklentileri
yuksektir.

16. Basar1 ve hedeflere ulagsma siirekli olarak vurgulanir.

17. Rekabetci eylemler ve basartya 6nem verilir. Zor hedeflere ulasma ve
pazarda siirekli kazanma arzusu baskindir.

18. Pazarda kazanma ve rakiplerini geride birakmaya odaklidir. Rekabetci
Pazar Liderligi temeldir.

19. Kontrolcii ve sinirlayici bir isletmedir.insanlarin ne yapacaklar
genellikle formal prosediirlerle tanimlanmistir.

20. Koordine edici, organize edici ve verimlilik odaklidir.

21. Calisan giivenligi, emirlere itaat, iliskilerde 6ngoriilebilirlik ve istikrar
énemlidir.

22. Formal kurallar ve politikalar vardir. Orgiitiin sorunsuz isleyisini
strdirmeye 6nem verilir.

23. Kalicilik ve istikrar onemlidir. Verimlilik, kontrol ve sorunsuz
faaliyetler dnemlidir.

24. Zaman planlarina uyma, gilivenilir dagitim ve diisiik maliyetli tiretim
konusuna hassasiyet gosterilir.
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