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OZET

TEZIN BASLIGI: Orgiitsel Etkililigi Arttirmada, Orgiitsel Ogrenme

Kapasitesi, Deger Olusturucu Liderlik ve Orgiitsel Kiltiriin Etkisi
YAZAR ADI: Biilent AYDIN

Hayatlarinin her boélimuande degisik oOrgutlere Uye olan bireylerin
davranislarina agiklik getirilebildigi surece, ait olunan bu orgatlerdeki basari
orani yukselecek ve ilgili orgutlerin etkililikleri artabilecektir. Bdylece etkili
orgutlerden olusan toplumlarin refah seviyesi daha da yukselecek ve bu
durum toplumdaki bireylerin yasam kalitesinin artmasina neden olacaktir. Bu
disunceden yola cikarak, orgutlerin etkililiklerine katkida bulunulmasi
amaciyla bir galisma gercgeklestiriimistir. Bu ¢alismada, orgutlerin etkililigi ile
iliski icerisinde oldugunu duslindigumuz Ug¢ faktor (6rgutsel 6grenme
kapasitesi, deger olusturucu liderlik ve oOrgltsel kdltar) belirlenmistir.
Calismamizin hedefi, bahsi gegen bu ug faktortn, érgutlerin etkililiklerinde ne
derece pay sahibi oldugunu arastirmak olacaktir. Orgiitin amagclarinin en Ust
dizeyde gercgeklestiriimesi olan -etkililik- kavramini dlgebilmek igin, bu
amagclarin  spesifik olarak tanimlanmasi  gereklidir. Bu nedenle
arastrimamizda oOrgutsel etkililigi O6lgmek amaciyla birtakim etkililik
gostergeleri (calisan memnuniyeti, 6rgltsel baglilik ve isletmenin mali ve
blyime performansi) kullaniimistir. Bu baglamda, bagimsiz degiskenleri;
deger olusturucu liderlik, érgutsel 6grenme kapasitesi ve érgutsel kiltir olan,
bagimli degigkeni ise orgutsel etkililik olan orjinal bir model olugturulmus ve
bu modele ait hipotezler gelistirilmigtir. Hipotezlerimizi test etmek amaciyla.
Marmara Bolgesi metal iskolunda yeralan ve Uretim prosesi bulunan firmalari
kapsayan bir arastirma gerceklestiriimistir. 578 metal sektéri galisaninin
katilimi ile gergeklestirdigimiz arastirma sonucunda bulgular ortaya konularak
hipotezlerimiz test edilmistir. Calismamizin son boéliminde ise arastirma
bulgular tartisilmis, gelecek ¢alismalar igin oneriler gelistiriimis ve yoneticiler
icin, firmalarinin etkililiklerini arttiracagini  dastndagumiz c¢ok dnemli

tavsiyelerde bulunulmustur.



SUMMARY

TITLE OF THE THESIS: The Effect of Organizational Learning

Capacity, Value-Based Leadership and Organizational Culture on Increasing

the Organizational Effectiveness
AUTHOR OF THE THESIS: Bulent AYDIN

The individuals belong to various organizations in any time of their lives.
As the researchers are able to explain the behaviors of these individuals, the
organizational effectiveness will increase which will in turn impact on welfare
of the societies. In the context of these statements, we have performed a
study to contribute to the effectiveness of the organizations. In this study, we
have specified three factors, which are thought to have relationship with
organizational effectiveness. These factors are; organizational learning
capacity, value-based leadership and organizational culture. The aim of our
study is to find out how these three factors impact on organizational
effectiveness. We should specifically define the indicators of effectiveness in
order to measure organizational effectiveness. Thus, we have determined
three effectiveness indicators, which are employee satisfaction,
organizational commitment and financial and growing performance. In this
sense, we have constructed a model where organizational effectiveness is
the dependent variable and, -organizational learning capacity, value-based
leadership and organizational culture- are the independent variables. Next,
we have developed hypotheses to test our question and made research
analysis with 578 employees of metalworking manufacturing firms that locate
in Marmara Region of Turkey. Finally, we resulted our hypotheses, specified
the constraints, discussed the findings and made suggesstions for further

researches and managers.
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1. GIRIS

Insanlar hayatlarinin blylk boliminde degisik érgutlerde yeralirlar. Bu
durum; -kigilerin hayatlarinin- Gyesi bulunduklari 6rgltler tarafindan
etkilendigininin bir isaretidir. Gelecegin sekillendiricisi olan g¢ocuklarin ilk
egitimlerini aldiklar yer olan ilkogretim organizasyonlari, ulkelerin yonetim
kademeleri olan parlamentolar, sagllk hizmeti alinan hastane
organizasyonlari bunlardan o6nemli olanlarindan sadece birkagidir. Bu
orgutler, kisiler arasindaki iligkilerin dizenlenmesinde gugclu sosyal araglar
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bizler bu orgutlerin bir pargasi olarak; hem
kendi hayatimiza hem de ¢evremizde bulunan ama bu orgutlere tiye olmayan

diger insanlarin hayatlarina, degisik anlamlarda katki saglamaya c¢alisiriz.

Kisiler kendi gUglerini asan hedeflere ulasabilmek igin biraraya gelmek
durumundadirlar. Bdylece gucbirligi yaparak hedeflerine daha kolay
ulasacaklarini bilirler. Orgutlerle ilgili bilinmesi gereken diger bir nokta da dis
cevre ile surekli veri alisverisinde bulunduklaridir. Bu durum, érgutlerin agik
sistem oldugunu gosterir. Orgiit icin Ozkan (2004); birden fazla insanin, ortak
belirlenmis amaglari yerine getirmek igin, davraniglarin bigimsel kurallara
gore diuzenlendigi yapi tanimini getirmistir (s. 15). Kogel (1989)’e gore ise
orgut kavrami U¢ sekilde kullanilabilir; birincisi iligkilerin  dnceden
planlanlanarak olusturulmasiyla meydana gelen yapi, ikincisi ise, bu yapinin
olusturulmasi icin emek harcanan faaliyetler ve ortaya c¢ikan oérgutlenme
olgusudur, uglncusu ise toplumdaki varliklar arasinda olusturulan sosyal

sistemin kendisidir (s. 113).

Orglt icinde bulunan bireylerin davraniglar kendi karakteristik
ozellikleriyle ilgili olabilecegi gibi, orgut icerisinde bulunan diger bireylerin
tutum ve davraniglariyla da ilgili olabilir (Onaran, 1971). Orgiit icerisinde
ortaya ¢ikan veya diger bireylerin davraniglariyla iligkili olan bu davraniglar,
tum ayeler icin ortak anlam tasir. Bu ortak payda bireylerin “Orgut” olarak
nitelendirilmesinde pay sahibidir. Boylece orgut i¢i davraniglarinin saglam
temele dayandiriimasi 6nem kazanmaktadir. Bu durumda bireylerin
davraniglarini inceleyen bilim dallarinin énemi de gittikge artmaktadir. Oyle

ki, bireylerin davraniglari, orgutlerin davranisina etki edecek, orgutlerin



davranis bigimi de toplumlarin davranisini olusturarak, refah seviyesini

etkileyecektir.

Orgiitlerin, toplumlarin gelismesinde dnemli roller Gistlendigini belirttikten
sonra, bilinmelidir ki, etkililigi arttinlan o6rgutler de bu gelismenin
hizlanmasinda daha ¢ok pay sahibi olacaklardir. Bu dusunce gergevesinde;
orgatlerin  etkililiklerinin  arttirlmasi ile, toplumlarin refah dizeyinin de
artacagini  dusunmekteyiz. Boylece bilimsel olarak ispat etmeye
calisacagimiz arastirma sonuglarimizin genis bir kesim tarafindan
faydalanilmasini saglamayi hedeflemekteyiz. Orgiitsel verimliligin artmasi ile
orgutsel etkililigin artmasina katkida bulunulabilecektir. Her ne kadar etkililik
ile verimlilik ayni anlamda kullanilabilse de, verimlilik daha ¢ok sayisal anlam
ifade etmekte ve orgltlerin Urettigi cikti ile bu Uretim igin gerekli girdi
arasindaki orandir. Etkililik ise somut olarak dlgilmesi daha zor olaylar igin
kullanilabilir. Bagaran’a (1996) gore, orgutsel etkilik, orgutlerin, ulagsmak
istedigi amagclari icin en iyi sonucu alacak sekilde ilerleyebilmesi ve bunlari
gerceklestirebilmesidir (Basaran, 1996, s. 162). Dolayisiyla drgutsel etkililik
en genel anlamda hedeflere ulasabilme becerisidir. Fakat burada énemli olan
hedeflerin nasil belirlenecegdidir. Hedeflerin énem derecesi orgltlere goére
farkhlik gosterebilir. Diger bir husus da kaynaklari verimli kullanabilmektir.
Kaynaklarin az kullaniimasi da etkililigin artmasi igin ayri bir yontemdir. Bazi
kuramcilar etkililik kavraminda hedeflere varma Olgutinin g6z ardi
edilemeyecegi konusunda uzlagsmiglar ve davranisin acgik ya da kapali, hedef
odakli oldugunu bildirmiglerdir, ancak, sistem kaynaklari ¢ergevesinde bu
hedeflerin karmasik ve dinamik bir hale gelmekte oldugunu ve duragan, nihai

hedeflerin ortadan kalktigini séylemislerdir (Handur, 2006).
1.1. Calismanin Amaci

Beklentileri surekli gelistirmek ve olumlu yonde degistirmek ve onlara
ulasmaya calismak icin etkili 6rgut yapilari kurmak gereklidir. Hedeflerin
dogru tanimlanabilmesi ve tum orgut calisanlarinin bu dogrultuda
yonlendiriimesi ‘orgitsel etkililik’ icin dnemli olan noktalardir. Calismamizin
ana amaci ise oOrgutsel etkililige ulasmada belirlemis oldugumuz U¢ ana

unsurun, etkililik degerini arttirip arttirmayacaginin  sinanmasidir. ileriki


http://www.ikademi.com/orgut-gelistirme/292-bir-orgutsel-degisme-araci-olarak-etkililik.html

bolimlerde detayli olarak belirtecedimiz hipotezlerimizde de gorilecegi
uzere, bu hipotezlerimizdeki ortak nokta orgutlerin etkililiklerini yukseltmekle
ilgilidir. Bu U¢ nokta; deger olusturucu liderlik, érgutsel 6grenme kapasitesi ve
orgutsel kaltirdur. Deger olusturucu liderlik literatire yeni girmeye g¢alisan bir
kavramdir. Dolayisiyla literatirde bu kavramla ilgili ¢ok fazla calismaya
rastlamak kolay degildir. Deger olusturucu liderlik ile ilgili yapilan
calismalarda, manevi liderligin; 6rgat UGyeleri igin ortak bir deger olusturularak
bu deger cevresinde bireylerin toplanmasindan, dolayisiyla da deger
olusturucu liderlik ile manevi liderligin ayni anlamda kullanilabileceginden
bahsedilmigtir (Fry, 2005; Reave, 2005; Parameshwar, 2005; Benjamin and
Flynn, 2006). Bu nedenle galismamizin ileriki bolumlerinde deger olusturucu
liderlik icin -manevi liderlik- ifadesi kullanilacaktir. Orgitsel etkililige pozitif
katki sagladigini dusundigimuiz diger bir kavram da &rgutsel 6grenme
kapasitesidir. Orglitsel 6grenmenin gittikce yayginlastigi  ginimizde,
orgutsel 6grenme kapasitesi kavrami daha da 6nem kazanmaktadir. Bu
kavram, orgutlerin 6grenebilme dlzeyleri ve bu 6grenmenin 6rgit icin ne
kadar katma deger saglayacaginin énceden bilinmesiyle ilgili bir kavramdir.
Orgiitsel etkililigi etkiledigini dustndigimiz son kavram da &rgiitsel
kaltardur. Literatirde c¢ok detayl olarak rastlayabilecedimiz bu kavramin
orgutsel etkililik ile arasindaki iligskinin varhgini ve derecesini sinayacagiz.
Fakat orgutsel kiltirde 6nemli olan (¢ok boyutlu bir kavram olmasindan
oturd) hangi boyutlarinin mercek altina alinacagidir. Arastirmamizda érgutsel
kaltdran, arastirma alanimiz olan metal sektériine en uygun oldugunu
dusundugumuz ve asagida detayl olarak acgiklayacagimiz; -katilma, igbirligi,
bilginin transferi, 6grenme, masteri iligkileri, stratejik yon, édal ve gudileme
sistemi, kontrol mekanizmasi, iletisim, koordinasyon ve entegrasyon-
boyutlari ele alinmigtir. Bu boyutlarin, kar amacli organizasyonlardan ibaret

olan metal sektorunun kultarel boyutlarini temsil edecegini dusunmekteyiz.
1.2. Arastirma Alaninin Secimi

Calismamizdaki ana gaye; orgutsel etkililigi arttirmada, deger
olusturucu liderlik, orgutsel 6grenme kapasitesi ve orgutsel kultirun etkisini
arastirmaktir. Bununla birlikte ¢alismamizin diger onemli bir amaci da,

arastirmanin uygulanacagi sektorle ilgili bilimsel sonuglara ulasabilmek ve bu



sektorin gelismesi adina literatire katkida bulunabilmektir. Bu nedenle
arastirmamizi, ulke ekonomisinde ¢ok buyuk yer tutan ve galisan sayisinin
azimsanmayacak kadar fazla oldugu metal sektdr Uzerinde yapma karari
alinmistir. Boylece aragtirmamizin sonuglarindan hem Ulkemiz ekonomisi igin
faydali sonuglar c¢ikacak hem de bu sektdorde calisan birgok personel
faydalanabilecektir. Bununla birlikte sektorde bulunan yonetici konumundaki
personel de kendileri i¢cin pay cikarabilecek ve orgutlerinin gerek dlke
pazarinda gerekse dinya pazarinda daha basarili olabilmeleri igin,
kendilerine, bilimsel temellere dayali yol haritalari ¢izebileceklerdir.
Literatirde yaptigimiz uzun arastirmalar sonucu Turk metal sektorinde
yapilan bilimsel ¢caligmalarin azhidi1 ve 6zellikle érgutsel etkililik basligi altinda
higcbir ¢alismanin olmamasi, yaptigimiz bu calismanin orjinalligini

gostermekte ve bilime tamamen yeni bir katki sagladigini géstermektedir.

Tarkiye makina muhendisleri odasinin 2007 yilinda yaptigi bir yayinda
Turk metal sektori konusu iglenmis; tUlkemiz ekonomisi icin metal sektoriinde
zaman ve maliyet gibi konularda verimliligi arttirmak gerekliligi ve is yapis
seklini, karliligi direk arttiracak sekilde degistirmek gerektigi vurgulanmistir
(Keskin, 2007). Teknolojinin ¢ok 6nemli oldugu metal sektérinde, dis
piyasalarda gelisen olaylara aninda ulasabilmek ve bunlar kendi i¢
blnyelerinde uygulayabilmek igin kalifiye elemanlarin 6neminden ve gerektigi
durumlarda tim 6rgut Uyelerinin 6grenme dlzeylerinin surekli yukseltmeleri
gerektiginden bahsedildigi bu c¢alismada, verimliligin arttirilabilmesi igin
dgrenmeye acik olunmasi gerektigi de vurgulanmistir. Mesut Oztop’un (2007)
Tubitak bunyesi altinda yaptigi bir yayinda ise, metal sektorunde karlliga
ulasabilmek icin stratejik hedefler konulmasi gerektigi belirtiimistir. Bunlar;
yenilik¢ilige onem verilmesi, musterilerle siki igbirliginin yapilmasi ve kaliteli
personele yatirnm yapilmasi gibi hedefler olarak siralanmigtir. Verilen
tavsiyelerde ise arastirma ve gelistirmeye gerekli 6zenin gdsterilmesi, bunun
icin bir yonetim kademesinin kurulmasi, stratejik arastirma planinin
olusturulmasi olmustur. Arastirma ve gelistirmenin, tamamen 6grenme ve bu
ogrenmenin de orgutin ogrenme kapasitesine bagli oldugunu dugunerek,

metal sektort gibi teknolojinin 6nemli rol oynadigi sektorlerde arastirma



gelistirme faaliyetlerine 6nem vermenin, pazar payini arttirmada etkili

olacagini dusunmek yanlis olmayacaktir.

Ulkemizdeki metal sektéri ile ilgili yapilan baska bir yayin da
‘Muhendislik ve Makina’ dergisinin 48. Sayisinda yer bulmustur. Bu dergide,
Zonguldak'ta yapilan demir c¢elik sempozyumunun sonug bildirgesine
deginilmis ve; sektdorin onde gelen yoneticileri tarafindan, artik metal
sektorinde yapilan her ise global gozle bakilmasi gerektigi ve teknolojiye
mutlak suretle 6nem verilmesi gerektigi, ayni zamanda calisanlarin refahi ve
mutlulugu igin de gerekli ugraslarin mutlak suretle verilmesi gerektigi
onaylanmistir. Akyildiz ve Gungor'an 2007 yilinda yaptiklar bir galigma ise
metal sektort ile ilgili yapilacak c¢alismalardan elde edilecek anlamli
sonuglarin, ulkemizin refahi igin atilacak olumlu adimlar olacagina

degdinilmistir (Akyildiz ve Gling6r, 2007).

Buradan c¢ikaracagimiz sonug, Ulkemizde metal sektorinin 6éneminin
bilindigi, metal sektorindeki etkililigin artisinin tim Glkenin refah duzeyini
arttiracagina inanildigi ve bu yénde calismalarin oldugudur. Fakat, bilimsel
manada metal sektéranan gelisimi ile ilgili yeterli derecede somut
calismalarin olmadigi da bir gergektir. Bu nedenle arastirmamiz, -metal
sektorinde bulunan drgutlerin etkililiklerinin arttirimasinda- yiksek oranda
pay sahibi olacaktir. Bununla birlikte gozlemledigimiz diger bir husus da,
ulkemizdeki metal sektoruyle ilgili yapilan c¢alismalarin hemen hemen
hepsinin teknik konulardan ibaret olmasi ve sosyal bilimler alanindaki
calismalarin, bu 6rgutlerin bizzat kendileri tarafindan bile yapiimadigidir. Bu
nedenle sosyal bilimlerdeki lisans ve Uzerindeki akademik c¢alismalarin
sektore farklh bir bakis acisi getirecedi ve sektorliin gelecegine, daha soyut
kavramlar duzeyinde katki saglayacagina inanmaktayiz. Bu baglamda da

calismamizin amaglarindan birisinin bu oldugunu belirtmek isteriz.

Dinya capinda metal sektora ile ilgili yapilan galismalar, tUlkemizde
yapilanlara gore bir hayli fazladir. Fakat yine bu calismalar daha ¢ok teknik

konularla ilgilidir.

ingilterede bulunan Leeds Universitesinde yapilan bir arastirmaya gore,

metal sektorinde bulunan firmalarin érgutsel degisime surekli agik olmalari



ve bu degisimi saglayabilmeleri icin de kendi i¢lerinde 6grenen organizasyon
kurmalari gerektigi saptanmis, bu degisimi yonetmek icin de liderligin
Oneminin yuksek oldugu belirtilmistir (Stuart, 2005). Krumwiede ve ark.’nin
(2005) vyaptiklart calismada ise metal sektorinde rekabet avantaj
kazanmanin teknik konularda basarili olmayla birlikte sosyal konulara da
gerekli 6nemin verilmesi ile gelecegi vurgulanmigtir. Yine ayni ¢alismada
yonetimin 6nemi ve bu yonetimin liderlik 6zelliklerinin metal 6rgutlerindeki
etkililige pozitif ydonde katki saglayacagi ayrica belirtilmistir (Krumwiede et al.,
2005). Metal sektoru ile ilgili calismalar Guney Afrika bolgesindeki
Universitelerde de gerekli ilgiyi gormastur (Elita and Jordaan, 2007). Fakat bu

bolgedeki ¢calismalar da ¢ok buyuk oranda teknik konulardan ibaret olmustur.

1.3. Arastirma Kavramlariyla ilgili Onceki Literatiir

Calismalan

1.3.1.Manevi Liderlik Galigmalar

Arastirmamizin ana kavramlarindan biri olan manevi liderlik cok eski bir
kavram olmamakla birlikte literatlirdeki yerini yavas yavas almaktadir. Manevi
liderligin metal sektorlyle ilgisini arastiran bilimsel bir ¢calismaya gunimiz
itibariyle rastlanamamigtir. Detayl literatir taramasi sonucunda, manevi
liderlik konusunu en kapsamli inceleyen arastirmacilarin Fry ve ark. (2005)
oldugu goérulmustar. Fry ve ark.’nin (2005) yapmis oldugu c¢alisma, birgok
diger arastirma icin ana kaynak olabilmistir (Reave, 2005; Parameshwar,
2005; Benefiel, 2005). Ayrica Dent ve ark. (2005) liderlik olgusunu manevi
degerlerle birlestirdigi ¢calismasi da kaydadegerdir. Reave’nin (2005) yaptidi
diger bir calismada ise liderlerin kendi karakteristik 6zelliklerine bir de manevi
degerleri  katmalarinin, onlari  vazgecilmez  kilacagi  belirtiimigtir.
Parameshwar’in (2005) calismasi ile de; zor kosullarda rakiplere karsi galip
gelmenin, liderlik 6zellikleriyle ilgili oldugu fakat bu basarinin bir kat daha
arttirmak istenmesinde, igin icine manevi degerlerin de katilmasi gerektigini
belirtmis ve Uyelerin gonullt katilimlarinin bu baglamda ¢ok énemli oldugunu
vurgulamigtir. Benefiel (2005) ise o6rgutsel degisimin hizli ve basarili

olabilmesi i¢cin manevi liderlerden yararlaniimasi gerektigini savunmustur.



Liderlerin, orgutin tum kademelerindeki Uyeler (zerinde etki sahibi
olabilmeleri ve bunun da oOrgute pozitif katki saglayabilmesi igin, liderlerin
kendi Ozelliklerine manevi degerleri de katmasi gerektigini savunan bir
calisma da Ensley ve ark. (2005) tarafindan yapmistir. Benjamin ve Flynn
(2006) de, liderligin etkili olabilmesi igin deder bazli olmasi gerektigi ve bu
degerlerin -liderlerin iginde- Orgut Uyelerini harekete gegirebilecek manevi
duygularla beslenmesi gerektigini arastiran calismalarda bulunmustur. Day
ve ark. (2006), orgutlerde liderligin daha etkili olabilmesi i¢in gunimiz
kosullarina gore esneklik 6zelligine sahip olmasi gerektigi ve orgutin iginde
bulundugu kulturel ve diger 6zelliklere gore bazi durumlarda farkli degerler
katilarak yonetilmesi gerektigini savunmus ve agiklamaya galismistir. Ford ve
ismail (2006) ise etkili liderlerin, érgltlerin kiltlrel yaklagimlarini gdzonine
alarak sureclerini belirlemeleri gerektigini bildiren galismada bulunmuslardir.
Moss ve ark. (2006) orgutsel badlilikla, etkili liderlik arasindaki anlamli ve

pozitif baginti olduguna dair galismalarda bulunmuslardir.

Arastirmamizda, manevi liderlik boyutlari incelenirken Fry ve ark.’nin
2005 yilinda yaptiklari c¢alismadaki boyutlar ve bu boyutlari 6lgcmek icin
hazirladiklari anket sorulari kullaniimistir. Fry ve ark.’nin (2005) gelistirmis
olduklari manevi liderlik boyutlari; vizyon, umut/glgli inang, 06zverici
(baskalarini disunen) sevgi, anlam katma ve aidiyetdir. Bu boyutlarla ilgili alt

bolumlerde detayli bilgiler sunulacaktir.
1.3.2.0rgitsel Ogrenme Kapasitesi GCalismalari

Orglitsel etkililigi etkiledigini disindigumiiz diger bir faktor de érgiitsel
ogrenme kapasitesidir. Ruiz-Mercader ve ark. (2006), érgltsel 6grenmenin
bilgi teknolojileri ile arttinimasinin, o6rgltsel performansa olan etkisini
arastirmis ve olumlu bulgulara ulasmistir. Robey ve ark.’nin (2000) yaptigi bir
calismada ise gunumuzde oOrgutsel 6grenmenin iginde bilgi teknolojilerin
yerinin daha fazla oldugu ve teknolojiye merakh 6rgut Gyelerinin 6grenme
kapasitelerinin daha yuksek olmasindan dolayi, bu tip orgutlerin
performanslarinin daha iyi oldugundan bahsedilmektedir. Tang (1999)'In
yapmis oldugu diger bir c¢alismada da, inovasyon kapasitesi ile o6rgutsel

ogrenme arasindaki iliski arastiriimis ve bu oOrgutlerdeki maksimum



ogrenmenin ve olusabilecek maksimum inovasyonun, orgut iginde bulunan
dyelerin 6grenme kapasitesine bagli oldugu bulunmaya calisiimistir. Drew
(1997) orgutsel performansin artmasi igin, orgut ici bilgilerin artmasina
yonelik calisma yapilmasiyla birlikte, bu ¢alismalarin pratikte kalmayip daha
sonra aksiyona donusmesi igin de gerekli kosullari arastirmistir. Newell ve
ark. (2003) da, bilgi yonetim sistemi gucli olan o6rgutlerle, bu drgutlerin
etkililikleri arasinda anlamli ve pozitif iliski saptamigtir. Yonetim bilgi sistemi
(management information system) guglu olan firmalarin, érgutsel 6grenme
kapasitelerinin de gucli olacagi da arastirmasinin diger bir konusudur.
Taudes ve ark. (2002) uretim yapan orgutlerin 6grenme ile performanslari
arasindaki iligkiyi incelemis ve aralarinda pozitif korelasyon bulmustur. Ayrica
uretim yapan orgutlerde hedeflerin global distnce tarziyla koyulmamasi
durumunda, o&rgutsel 0Ogrenme yeterince gelisemeyecek ve bu da
basarisizlikla sonuglanacaktir. Bu nedenle kuresel dusinen ve olaylara genis
aclyla bakan orgut Gyelerinin, 6rgutsel 6grenme becerilerine yeterince 6nem
vermeleri neticesinde o6rgut performansina daha fazla katki saglayacagi
bulunmaya calisiimistir. Al-Tee Koh (1998) un bir arastirmasinda ise dogu
asya Uulkelerindeki elektronik endustrisinde faaliyet gosteren firmalarin
orgutsel 6grenmelerinin basariyla sonuglanmasi igin gerekli dnkosullar
incelenmis ve bu 6nkosullardan biri olarak da 6grenme istegi ile bagdastirilan
ogrenme kapasitesinin yUksekligi gosterilmistir. Fioretti (2007) de orgitsel
ogrenme ile ilgili arastirmasinin sonucunda orgutsel 6grenme eqgrisi ¢gizmig ve
bu egriyi 6rgltsel yapi ile iligskilendirmeye calismistir. Teo ve ark.’nin (2006)
orgutsel 6grenme kapasitesi ile ilgili yaptiklari aragtirmada, orgutsel 6grenme
kapasitesinin temel boyutlari tartisiimis ve 6rgultlerin inovasyon kapasitesinin
orgutsel ogrenme kapasiteleriyle dogrudan iligkili oldugu ve bunun da

yenilikcilige pozitif katki yapacagi sonucuna ulasiimistir.

Aragtirmamizda, orgutsel 6grenme kapasitesini olusturun boyutlar ve
bu boyutlara ait anket sorulari Teo ve ark.’nin (2006) c¢alismasindan
uyarlanmistir. Bahsi gegen bu boyutlar; sistem oryantasyonu, orgutsel
ogrenme iklimi, bilgi kazanimi ve kullanma aligkanligi ve bilgi paylagsimi ve

yayilimidir.

1.3.3.0rgltsel Kultur Gahgmalar



Aragtirmamiza konu olan ve orgutsel etkililigi etkiledigini iddia ettigimiz
son faktor 6rgltsel kultir boyutudur. Orgitsel kiltir kavrami literatiirde
oldukga genis yer bulan ve birgok 6nemli yazar ve akademisyen tarafindan
ele alinan bir konudur. Orgltsel kiltirin boyutlar degisik ortamlara gore
farklihk gosterebilmektedir. Bizim arastirma alanimiz olan metal sektdriine en
fazla uygun buldugumuz 6rgutsel kultur boyutlari Ginevicious ve Vaitkinaité
(2006)’'in ¢alismasindan elde edilmistir. Bununla birlikte arastirma konumuzla
ilgili olacak sekilde orgutsel kultartin, érgutsel etkililige olan etkisini arastiran
yazarlar da bulunmaktadir. Korte ve Chermack’in 2007 yilinda yaptiklari bir
arastirmada, orgutsel kultirdeki degisimin, organizasyonlar Uzerindeki olumlu
ve olumsuz etkilerini incelenmistir. Kwantes ve Boglarsky (2007) ise orgutsel
kaltar algisinin alti farkli Ulkedeki degisimini, etkililie olan pozitif veya negatif
katkisina gore arastirmis ve literatire katkida bulunmaya calismistir. Ke ve
Wei (2007) de, kurumsal sirketlerde tek bir veritabani Uzerinden ydnetilen
kaynak planlamasina ait proseslerde, orgutsel kdltirin bu proseslerin
sonuglarina pozitif etki ettigini saptamistir. Hopkins’in 2006 yilinda yaptigi bir
arastirma ise orgutsel kultirin is guvenligine olan olumlu etkisi sonucuna
ulasilmistir. Tsui ve ark. (2007), Cin’de, -Ust dizey yoneticilerin 6rgutin
kultarayle olan iligkilerini- arastirmis ve drgutsel kultire gerekli 6nem veren
ust dlzey yoneticilerin bulundugu oérgutlerin daha etkili oldugunu saptamistir.
Henri (2006)'nin yaptig1 bir ¢alismada Ust yonetim icin performans olcim

sisteminde 6rgutsel kiltirin nasil kullanilacagi arastirilmigtir.

Philip ve Mckeown (2004) is mikemmelligine ulasmak igin 6rgutsel
kaltirun katkisini arastirdigi ¢alismasinda, orgutsel kualturun kar odakl
firmalar igin ne derece énemli oldugundan bahsetmistir. Lau ve Ngo (2004)
da orgutsel kultlran yeni Urdn ¢ikartmadaki pozitif etkisini ve dolayli olarak da
orguatun etkililigine olan katkisini arastirmiglardir. Reiman ve Oedewald
(2004) enerji endustrisinde yaptiklari c¢alismada o6rgutsel kalttrin, bu
isletmelerin baslangigtaki durumundan daha kotuye gitmemelerindeki
(maintenance) etkisini arastirmis ve pozitif bulgulara ulagsmiglardir. Denison
ve ark. (2004) ise orgltsel kultir ve orgutsel etkililik arasindaki iligkiyi
incelemis ve Asya kitasinda bulunan Ulkelerin orgutsel etkililikleri ile,

dinyanin diger bolumlerinde bulunan ulkelerdeki orgutlerin etkililiklerini
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karsilastirmig ve orgutsel kulturin bu ulkelere yaptigi etkililklerin farkliligini
bulmaya caligsmislardir. Biggs ve Smith (2004) de 6rgutsel kiltur ile 6rgutsel
ogrenme arasindaki bagintiy1 arastirmis ve orgutsel 6grenmenin Orgutsel
kultiran degisimine olan katkisini bulmaya c¢alismigtir. Fine (2007), satis
yonetimi ile ilgili yaptig1 arastirmada, satis miktarlarinin maksimizasyonu igin
musterilerin 6rgutsel kdlturlerinin de hesaba katilmasini arastirmis ve pozitif
bulgular elde etmsgtir. Bizim arastirmamizda da orgutsel etkililigi 6lgmenin bir
diger boyutu olan finansal ve blyume orani, satis hacminin artmasi ile
yakindan ilgili bir konudur. Kumar ve ark. (2006) karlihgr maksimize etmek
icin gerekli parametrelerden énemli bir tanesinin reklamlara verilecek 6nem
oldugunu bildirmig, reklamlarla ilgili ¢alisma yapilirken de Uranin satilacagi
bolgedeki insanlarin bagh kdltarleri ile dogrudan alakali galismalar yapiimasi

gerektiginden bahsetmiglerdir.

Calismamizdaki orgatsel kaltir boyutlari, arastirma alanimiza en uygun
olacak sekilde Ginevicious ve Vaitkunaité (2006)’'1n ¢calismasindan segcilmistir.
Bu boyutlar; katilma, igbirligi, bilginin transferi, 6grenme, musterileri
Onemseme, stratejik yon, 6dul ve gudileme sistemi, kontrol mekanizmasi,

iletisim, koordinasyon ve entegrasyon bilesenlerini igerir.
1.4.Calismanin Literature ve Okuyuculara Katkisi

Yukarida bahsedilenlerden de anlasildigi gibi orgutsel etkililik,
orgutlerin daha iyiye ulagsmalari, bunyelerinde bulundurduklari Gyelerin daha
rahat ve mutlu hayat surdurebilmelerinde 6nemli paya sahip olmaktadir. Bu
durum ayni zamanda iginde bulunduklari toplumun refah diizeyine de pozitif
olarak katki saglamaktadir. Dolayisiyla c¢aligmamiz, birey olarak herkesi
ilgilendirmekte ve katma deger saglamaktadir. Orgiitsel etkililige —bilimsel
anlamda- Gg farkli boyutdan bakmak, yonetici konumundaki bireylere farkli bir
vizyon kazandirabilecektir. Tim bu hususlar, calismamizin ne denli dnemli
oldugunu gostermekle birlikte, literattirdeki ilgili bosluklari da kapatacaktir.
Ozellikle metal sektorinin secilmesi, bu alanda daha ©énceden
gerceklestirilen vyeterli calismanin olmamasi ve bu sektérde cok fazla
isgorenin bulunmasi, bu isgorenlerin aileleriyle birlikte dusunuldigunde

onemli sayilabilecek nifus yogunluguna ulasiimasi, metal sektérindeki is
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hacminin yogunlugunun ulke ekonomisindeki payi, dinya pazarinda da bu
sektoruin ¢ok 6nemli yer tutmasi ve dolayisiyla evrensel bir sektor olmasi
calismamizin 6nemini daha da arttirmakta ve literatiire bu anlamda da katki
saglamaktadir. Bununla birlikte; her ne kadar manevi liderlik konusu diinya
literatiriinde yavas yavas yer almaktaysa bile, tlkemizde bu konuyla ilgili
kaydadeger bilimsel bir c¢alisma bulunmamaktadir. Ayni durum orgutsel
dgrenme kapasitesi i¢in de gegerlidir. Ulkemizde heniiz direk bu konuyla
alakali akademik bir calisma gercgeklestiriimemistir. Dunya literaturinde bu
konuyla ilgili c¢alismalar olmakla beraber, bu c¢alismalarin sayisi ve
uygulandigi alanlar sinirhdir. Dolayisiyla bu anlamda da farklhi bir konuya
deginerek arastirmis olacadiz. Orgitsel kiltir bircok yazar tarafindan
defalarca arastriimis olmasinda ragmen o6rgutsel etkililik ve metal sektori ile
olan baglantisi, dunya literatirinde bulunan arastirmalara ayni miktarda
konu olamamigstir. Sonug olarak, ne dinya literatirinde ne de tlkemizde bu
U¢ konunun sinerjik etkisinin orgutsel etkililige olan katkisi arastiriimamistir.
Dolayisiyla orjinallik tasiyan c¢alismamiz yonetim (management) anlaminda

da sirketlerin gelisimi icin, farkli bakis agi getirerek katki saglayacaktir.

Arastirma problemimiz tamamiyle orgutlerin etkililikleri ile ilgilidir ve
se¢mis oldugumuz Ug faktorin orgatsel etkililigi ne derece etkiledigini bulma
yonundedir. Bu faktorler ile (manevi liderlik, érgltsel 6grenme kapasitesi,
orgltsel kultar), orgutsel etkililiklerini ne derecede degistirebilecekleri
hakkinda bilgi sahibi olacak olan yoneticiler, organizasyonlarini daha verimli
hale getirebileceklerdir. Calismamizin sonucunda ortaya ¢ikan kuramsal
dogurgularin analizi ve 6rgut bazinda detayli olarak incelenmesi ile olumlu
katkilar saglanacagl dusunulmektedir. Bu sonuglarin analizi, ozellikle,
sirketlerin pazar paylarini arttirmalarina ve dolayisiyla da karlilik oranlarini
yukseltmelerine neden olacaktir. Yoneticiler etkililik olgusuna farkli bir gozle
bakacak ve hangi faktére ne derecede ©6nem vereceklerini
irdeleyebileceklerdir. GUnimuz yénetim anlayisinda, liderlik kavraminin gok
onemli oldugunun bilinmesi ve bu konuya ayrica 6zen gosteriimesi, daha
detayli ve derin olarak incelenmesine neden olmaktadir. Bundan dolayidir ki,
liderlik strecine farkli bir parametre olan maneviyat boyutunun katilmasi ve

liderligin etkisinin maneviyat ile ne derece degistiginin (olumlu veya olumsuz
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etkisi) arastinimasi, oOrgut performanslarinin arttinlmasi anlaminda

yoneticilere ayri bir bakis agisi kazandiracaktir.

Yukarida genel hatlariyla belirttigimiz ana problemimizi ¢ézmek ve
iddiamizi ispat etmek icin, bahsi gecen arastirma problemimizi ¢ozmeye
yaramas! maksadiyla hipotezler gelistiriimigtir. Hipotezlerimizi gelistirebilmek
icin orgutsel etkililigi etkiledigini dusundugumuiz, manevi liderlik, 6rgutsel
ogrenme kapasitesi ve orgutsel kultir kavramlarinin igcinde bulundugu bir
model geligtiriimigtir. Gelistirdigimiz model gercevesinde, metal sektériinde
calisan 578 birey Uzerinde arastirmamizi gergeklestirmis ve bu bireylerden
gelen cevaplar SPSS istatistik programina girilmig, birtakim bulgulara
ulasilmis ve bu bulgular tartigilarak yorumlanmistir. Ayrica, bulgularimizin
analizi ile -calismamizin diger bolumlerinde gorecegimiz- hipotez testleri
sinanmistir (gelistirdigimiz model, arastirmamizin yontemi, 6rneklemimiz,
arastirmamiza katilan bireylere nasil ulastigimiz, verilerin toplanma ydntemi
ve toplanan bu verilerin i¢cin hangi analizlerin kullanildigi ve diger istatistiki
calismalar metodoloji béliminde detayli olarak anlatiimistir). Hipotezlerimiz,
arastirmayr yapan bizi, orgutlerin etkililigini degistirecek faktorlerin
arastirimasina yoneltecek sekilde hazirlanmigtir. Arastirma problemimizin
O0zunde; orgltsel etkililige etki eden faktorlerin, o&rgutsel etkililigin
gOstergeleriyle arasindaki bagintinin incelenmesi yatmaktadir. Arastirma
hipotezleri; drgutsel etkililigin tim godstergeleri (¢alisan memnuniyeti, 6rgitsel
baglilik, isletmenin mali ve buylime performansi) icin, ayri ayri olacak sekilde
-herbir faktér (manevi liderlik, 6rgltsel 6grenme kapasitesi, 6rgutsel kultlr) ile

nasil degistigini sinamak maksadiyla- olugturulmustur.

Bununla birlikte arastirma modelimizin anlamliligi da test edilmigtir.
Calismamiza konu olan ana problemlerimizden bir digeri de, manevi liderlik,
orgutsel 6grenme kapasitesi ve orgutsel kultirin birarada bulunmasiyla
olusan sinerjinin, érgutsel etkililigi ne derecede ve hangi yonde (pozitif veya
negatif) etkileyecegidir. (Regresyon analizi ile) oérgutsel etkililigin toplam
varyansinin ne kadarinin agiklanabildigi bulunacak ve ortaya ¢ikan bu deger
ve dogrusal regresyon analizi katsayilar tablosundan gelen degerler de,
yoneticileri; orgutlerde etkililigi arttirabilmek icin hangi faktére ne dizeyde

onem vermeleri hakkinda bilgi sahibi yapacaktir. Fakat belirttigimiz gibi,
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regresyon analizi yapabilmemiz ve sonuglarini yorumlayabilmemiz igin
arastirma modelimizin anlamh bir model oldugunu ve bahsi gegen ug¢
faktoran orgutsel etkililigi etkileme kapasitelerinin oldugunu ispat etmemiz
gerekmektedir. Ayrica faktor analizi ile gelen sonuglarin incelenmesiyle;
manevi liderlik, orgltsel 6grenme kapasitesi ve orgutsel kilturd olusturan
boyutlarin, arastirmaya katilan bireyler igin ne anlam ifade ettigi ve hangi
boyutun hangi diger boyutla ayni anlama geldigi de gorulebilecek ve daha

dogru yorum yapmamiza neden olabilecektir.
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2. KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Orgutsel Etkililik

Orgiitlerde, bireyler belirlemis olduklari amaglar igin cesitli sirecler
olustururlar. Boylece bireyler arasinda sosyal iligkiler meydana gelir. Bu
baglamda orgutlerin, bireylerin ortak caligmalariyla ve kendilerinin ve diger
Uyelerin ihtiyaglarini  karsilamak maksadiyla kurulan vyapilar olduklarini
soyleyebiliriz. Orgut iclerinde her liye veya bu Uyelerden olugsmis takimlar
rolleri bakimindan birbirlerinden farklilagsmislardir. Kigilerarasi yapisal
iligkilerin sistemsel olarak olusturuldugu orgutler, kisilerarasi yapisal iligkilerle
ve Uyelerin gabalariyla, veriler islenerek, Urin halinde g¢iktilara donustugu
sistemlerdir. Bireyler, 6rgutsel yapilarda guglerini birlestirerek c¢evredeki
belirsizlikleri agiga ¢ikarmaya c¢alisirlar. Guglerin bu sekilde birlegtirlerek ise
yarayabilmeleri igin, orgutlerin formal yapilara oturtulmalari gereklidir. Formal
organizasyonlar, ulasilmak istenen amag¢ dogrultusunda, sosyal etkilesim
icerisinde birbirleri arasindaki iligki tanimlari ani olarak ortaya ¢ikmayan,
orgut Qyeleri tarafindan takip edilecek kurallarin bilindigi, bilingli olarak
tasarlanan etkilesim ve aktiviteleri icinde barindiran bigimsel yapilardir. Bu
bicimsel yapilarin birbirleriyle uyumlu sekilde yonetilmeleri gerekir. Yonetimin
fonksiyonlarina bakildiginda pek ¢ok kaynakta farkli tanimlamalar yapilmig
olmasina karsin, genelde dort ana iglev yer almaktadir. Bu islevler planlama,
organize etme, yol gosterme ve kontrol etmedir (Robbins, 2000, s. 32). Bu
islevler érgutlerin formal yapiya ulasarak fonksiyonlarini tam anlamiyla yerine
getirebilmeleri i¢cin ydnetim tarafindan uygulanmasi gereken d&nemli
noktalardir. Ayrica unutulmamalidir ki, orgutsel etkililikte istenilen noktaya

ulagabilmek igin 6rgut ici yonetiminin de saglikli olmasi gerekmektedir.

Organizasyonlar surekli sinav halindedirler. Bu sinavda ana noktalar
organizasyonlarin c¢ikarttiklari Granler, orgut Gyelerinin birbirleriyle ve ayni
zamanda musteri ve paydaslariyla olan iyi iligkileridir. Bu iligkilerdeki agik
noktalari bulmak ve musteri veya paydagslarla aradaki kopruleri saglam
tutmak bu sinavdan iyi derece ile ayrilmayi kolaylastirir. isin baslangicinda,

organizasyonlar, pazarda hangi oranda pay sahibi olurlarsa olsunlar,
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kendilerini —duguk seviyede- gormelerinde fayda vardir. Bu yaklasim tarzi,
isletmelerinin verimlilik orani, veya diger herhangi bir konudaki basari oranlari
gibi durumlar icin de gegerlidir. Yani ilk yola c¢ikista, varsayilan seviyenin
diguk oldugu dusunulur ve bu seviyelerin hep daha iyiye gotirlebilmesi igin
calismalar vyapilir. Boyle duasinen ve bunu uygulamaya c¢alisan
organizasyonlarda -etkililik- kavrami olusmaya baglar. Bu kavramin
organizasyondaki tum bireylerin dusunce tarzi olmasina ¢alismak, orgutsel
etkilik agisindan 6nemlidir. Ote yandan, bir isi yilksek basari oraniyla
performe etme esnasinda, ¢evreye en az zarari vermek ve iginde bulunulan
toplumda, bundan yararlanacak kisi sayisini da ¢ogaltmaya ¢alismak, yapilan

ise farkli boyutlarda yaklasmaya neden olacaktir.

Orgltsel etkililik kavrami, orgutlerin  slrekli olarak hafizalarinda
bulunmasi gereken bir kavramdir. Belirli donemlerde etkililigi arttiracak
calismalar yapmak yerine, bu kavrami heran dusunulecek bir kavram olarak
on planda tutmak gerekir. Bunun igin i¢ ve dis ¢evredeki gelismeleri daima
takip etmek faydali olacaktir. Strekli degisen ve gelisen dinyada, bu degisim
ve gelisimlerden geri kalmamak igin, esnek ¢dzumler olusturmayi
benimsemek gerekecektir. Bazi durumlarda uyelerin 6rgat icerisindeki
hiyerarsik konumlarindan ¢ok, tecribelerine gére hareket etmeleri daha da

onem kazanacaktir.

Finansal anlamda basariya ulagsmak veya paydaslarin ve musterilerin
tatminini saglamak igin, ulasilacak hedefleri dodru tanimlamak, bunlar igin
dogru Olgum yapmak, oOrgutsel etkililige ulagsmak acisindan, Uzerinde
durulmasi gereken noktalardandir. Artik organizasyonlar gevrelerinde olup
bitenleri tamamiyle takip etmek zorundadirlar. Cevremizde bulunan érgutlerin
gelisme hizi gittikce ivme kazanirken, bu oérgutlerin Gyeleri icin de yeni
firsatlar dogabilecektir. Cevrede olup biten olaylari takip ederken,
organizasyonlar c¢evreyle olan baglarina gbre bu gelismelerden onceden
haberdar olabilmektedirler. Buna goére o©nlem alarak; ya kendilerine iyi
firsatlar  yaratabilmekte, ya da zararlarindan minimum duzeyle
kurtulabilmektedirler. Sosyal, teknolojik, ekonomik ve politik degisimlere
genis perspektiflerden bakmak, o&rgutlerin elde edecekleri basarilarin

artmasinda onlara fayda saglayabileceklerdir. Bazi durumlarda, orgutler,
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farkh c¢evresel kosullar igin farkhh yapilara burinmeleri gerektigini de
hissedecekledir. Bu donusuim igin esnek organizasyon yapilari kurmak
gereklidir. Boylece cevredeki tehdit ve firsatlari gormek ve gerektiginde icinde

bulunulan ortama gore sekil degistirmek kolaylasacaktir.

Etkililik, orgutun amaclariyla, -gergeklesen sonuglarinin- birbiriyle
uyumudur. Bu uyumun istenilen diizeyde olabilmesi icin, diger énemli bir
nokta da, orgut iginde iyi iletisimin kurulmasinin gerektigidir. Etkili iletisim,
basarili 6rgut yapilari igin dnem tasiyan bir unsurdur. Etkili iletisim, basarili
orgutlerin hayatdamari olmakla beraber, o6rgut Uyelerinin davraniglarini
degistirmesine sebep olarak; érgute olan baglarini sikilagstirmada, sureclerin
iyilesmesinde ve degisime kolay adapte olmada; ve sonugta etkili orgut
yapilarinin temelini olusturmada baglayici rol oynar. Onemli olan, iletisim
olgusuna nasil bakildigindan ziyade, yapilan is esnasinda, basariya
ulasabilmek icin iletisimin ¢ok ©Onemli paya sahip oldugu ve gdzardi

edilemeyeceginin bilinmesi gerektigidir.

Etkililik, niyetlenilen ve 6nceden belirlenen hedeflere ylksek basari
yuzdesiyle ulasilma orani olmasi sebebiyle, -iyi yapilmis bir is icin-, bireyin
kendisini ikna etmesinde ve kendi kendini degerlendirmesinde, bu yaklagim
ile olcim yapmasi yanls olmayacaktir. Orgitler icin de ayni durumun
s6zkonusu oldugunu sdyleyebiliriz. Basarili érgutler, istenilen hedefe en fazla
yaklasabilenlerdir. Ama unutulmamalidir ki hedefleri belirlerken rakip
orgutlerin veya gevredeki diger orgutlerin basari dizeylerine gbre saptama
yapmak gerekebilir. Diger bir husus da, sarfedilecek kaynaklarla ilgilidir.
Zaman, para, enerji veya diger kaynaklarin harcanmasinda minimum
seviyelerde kalarak istenilen sonuglara ulasmak da diger kistaslardan biridir.
Kisiler bilmelidir ki, dogru ¢b6zume ulagsmak icin sadece birtek cevap
olmayabilir. Bazen mukemmel sonuglari ararken aradan kacgip giden ve
normalde istenilen sonucu rahatlikla kargimiza getirecek olan ¢ozumlerden
de olunabilir. Bu nedenle orgit iginde, olasi tim ¢dzumleri
degerlendirebilecek kapasitede uyelerin olmasi ige yarayabilecektir. Bu kisiler
tum alternatifleri gérebilecekleri icin, bu alternatifler icerisindeki ¢cbziimlerden,
en uygun olanini orgute sunabileceklerdir. Farkli ¢ozUmler bazen problemin

daha hizli ve ¢6zUm igin ayriimig olan bultgenin daha az miktariyla
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gerceklestirilebilecektir. Tum bunlari gézénunde bulundurabilen orgutler etkili

olabilme anlaminda daha fazla yol katedebilmig orgutlerdir.

Bununla birlikte, etkililige giden yolda en iyi sonuca ulagsmak icin bazi
problemlerle karsi karsiya kalinabilir. Ozellikle etkililik dlgiminiin yanlig
yapildigi durumlarda, 6rgutin yanhs yone sevkedilmesi veya dogru yon olsa
bile acele edilip edilmemesi konusunda yanlig kararlarin verilmesi olasi
olabilir. Etkililigin olcilmesinde yapilan yanhglardan en sik olani, olaya
bittinsel bakamamak ve etkililigin kendisinin 6lgumu yerine, etkiligi olusturan
etmenlerin O6lcimd olmaktadir (Novick, 1997, s. 2). Etkililigin 6lgcuma,
organizasyona kendi kendini degerlendirme firsati saglayacaktir. Etkiliginin
OlcimUnun olumlu ¢iktigr durumlarda, mukemmel sonuglara ne kadar yakin
olundugu da goérulebilecektir. Bir organizayonun ilerledigi yol tren rayina
benzetilecek olursa, yolun ne kadarinin ray uzerinde gidildigi, hangi
durumlarda raydan ¢ikildigi tespit edilebilecektir. Ray disinda gidilen surenin
uzunlugu arttikga, trenin devrilme olasiligi da artacaktir. Bunlari 6nceden
gbrerek oOnlem alan organizasyonlar gelecee daha glvenle bakan

organizasyonlar olacaklardir.

Orgutsel etkililik kabiliyeti, 6rgit icin basariyi getirecek 6zelliklere sahip
hedefleri dnceden belirleyebilme, bunlara ulagsma ¢abalari ve bu hedeflere ne
kadar yakinlasildiginin Olgulebilme vyeterliligi ile ilgilidir. Peter Drucker,
orgutsel etkililigi “dogru isleri yapma” (doing the right thing) olarak
genellemistir (Freeman, 1999, s. 50). Bu tanima biz de, eldeki kapasitenin
(gerek insan, gerek finansal, gerekse verimliligi arttirabilecek diger
kaynaklarin) optimum derecede kullanilarak, ulasiimak istenen hedefin
kendisine veya en yakinina ulasma g¢abasi oldugunu ekleyebiliriz. Boylece
dogru ise dogru kaynak kullanimi ile ulasilabilecektir. Orgiitsel etkililigin diger
bir taniminda, Mintzberg (1999), orgltsel etkililigin; yonetim, verimlilik,
yetkinlik, yenilkcilik, odaklanma, kiltir dayanismasi ve rekabet politikalarinin
etkilesimleriyle ortaya cikacagini savunmakta ve bu kavramlari; yonetim,
orgutun misyon ve vizyonlarina gore basarilacak isin tanimini yapmak,
verimlilik; maliyetleri minimumda tutarak geliri maksimize etmek, yetkinlik;
yuksek seviyede bilgi ve maharete sahip olmak, yenilikgilik; yeni Grin

yaratabilmek veya urine yeni Ozellik ekleyebilmek, odaklanma; basarilacak
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ise en iyi sekilde konsantre olabilmek, kultir dayanigsmasi; organizasyon
Uyeleri arasinda uyumlulugu saglayabilmek, rekabet politikalarinin etkilegimi;
orgut icinde ayrimciliga sebep olmadan Kkisilerin veya departmanlarin
basarisini en Ust duzeye c¢ikmasini saglamak olarak tanimlanmaktadir
(Freeman, 1999, s. 50). Basaran’a gore ise, bir 6rgutun belirledigi amaclarina
en yakin gekilde ulagsabilmesi, onun orgutsel etkililiginin derecesini
goOstermektedir (Basaran, 1996). Bu noktada belirlenen amaglarin ne oldugu
da onem kazanmaktadir. Bu nedenle orgutler hedeflerini belirlerken dis

cevrelerini iyi analiz edebilmelidirler.

Orgiitsel etkililik ile ilgili tanimlamalardan anlagilacadi tzere, segilen
aracglarin, belirlenmis hedeflere daha hizli bir gsekilde ulagsmaya katkida
bulunacak yapida olmalari gerektigi anlasiimaktadir. Tum yapilar belli bir
uyum iginde calismali, her faktér, basarilacak is icin belirlenmis hedeflere
ulasmada pay sahibi olmalidir. Bu nedenle orgut icinde basariimasi
ongdrulen igin tanimi iyi yapilmali, bununla ilgili genis bilgi sahibi olmak igin
ugras verilmesi gereklidir. Boylece olaylara tepeden bakabilme, risk derecesi
disik olan durumlar igin bile o6nceden o6nlem alabilme becerisi
gelisebilecektir. Orgitiin, tim Gyelerinin katihmini saglayarak etkili kararlar
verebilmesi, pazarda ylksek pay sahibi olabilmek agisindan onemlidir. O
halde bu aciklamalara goére, oérgutsel etkiligin; 6rgut Uyelerinin ¢abalarinin
sonucunda, orgut icinde gercgeklestirilen proseslerin, orgute degisik sekillerde

kazang olarak geri donmesini basarmak ile ilgili oldugunu soyleyebiliriz.

Ghorpade (1971) ise orgutsel etkililik icin daha farkli bir bakis acisi
getirmis ve orgutsel etkililigi o6rgutin zayif noktalarini bularak, bunlari
glglendirme Uzerine yapacadi calismalar seklinde tanimlamistir (Lewin,
2000, s. 2). Orgltsel etkililige ulasmak igin, amaglarin tanimlanmasi, bunlarin
kaynaklarla iligkilendiriimesi ve bu hedeflere ulasabilmek igcin Ozveride
bulunularak caligilmasi gereklidir. Herman ve Renz (1998) ise 6rgutsel etkilik
icin; amagclar belirlemek, bu amacglara ulasmada kullanilacak kaynaklari
tanimlamak ve bu amaglara yonelik, eldeki eksik kaynaklarin bulunmasi igin
calismalar yapmak ve kaynaklarin sinerjik etkisiyle hedefe ulasilamasa da
hedefin en vyakininda ulasilabilecek nokta icin c¢abalamak gerektigini

belirtmigtir (Herman and Renz, 1998). Dolayisiyla, etkili 6rgutlerdeki liderlerin,
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orgutin kaynaklariyla (insan, hammadde vb), uygulayicilar  arasindaki

bosluklar arasinda uygun képruleri kurabilmelidirler.

Orgiitsel etkililik Sicicliano (1997) tarafindan, sosyal ve finansal
performansin bir kombinasyonu olarak tanimlanmistir (Lewin, 2000, s. 15).
Bu tanima gore, orgutlerin etkili olabilmeleri igin finansal anlamda yeterli
olmalar disinda sosyal anlamda da bir takim basarilara ulagsmis olmalari
gerekmektedir. Orgltiin o anki performansinin daha da arttirlmasi igin
yapilan ugraslar olarak tanimlanabilecek orgutsel etkililigin arttirilabilmesi igin
kalite prosesleri, urun geligsimleri, kiyaslama (benchmarking), insan
kaynaklari yonetimi ve musgteri ile iliskilere gerekli 6nem verilmelidir. Holland
(1987)a gore de calisanlarin morallerinin yuksek olmasi orgutsel etkililige
pozitif anlamda etki edecektir (Lewin, 2000, s. 1). O halde c¢aligan
memnuniyeti de etkililigin derecesinin yluksek oldugunu gdésteren bir boyut

olabilir.

Herman ve Renz (1998) odrgutsel etkililigin taniminda: misyon
olusturmak, hedefleri belirlemek, verimlilik, isin kalitesi, musterilerin tatmini,
orgat ciktilarinin yeterliligi ile 6rgutin devamliliginin saglanmasi ve daha
fazlasi, calisan personelin kalitesi, dis c¢evreye uyum, kaynaklarin etkin
kullanimi, calisanlarin tatmini, yapilan iglere gonulli katihm ifadelerini
kullanmistir. O halde, etkili érgutleri olusturabilmek ve orgit bireylerinin
performanslarini arttirmak icin calismalar yapmanin yaninda, musterilerin
tatminin saglanmasina da ugrasiimali ve bunlari yaparken de orgut igi iglere
gonullh katihmin saglanarak toplamda orgutun gelirlerini maksimize etmeye
calisilmalidir. Bu nedendendir ki, etkililik seviyesi orgutlere goére farklilik
gOsterebilecektir. Kar amaci gitmeyen orgilerde mali performans etkililik i¢in
bir goOsterge olmayabilecekken, kar amaci guden oOrgutlerin  mali
performanslari, etkililikleri icin dnemli bir gosterge olabilecektir. Bu ylzden
orgutsel etkililigi incelemek igin, etkililige neden olan faktorler ve etkililik
goOstergeleri tanimlanmali ve bu faktérlere bagh olarak, belirlenmis

gOstergelerin sonuglari esliginde degerlendirme yapiimalidir.

Orglitsel etkililigin Olculmesi, orgutlerin kendi kendilerini

degerlendirmeleri icin dnemli bir harekettir. Etkililik dlcgimunde hem ¢aliganlar
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hem musgteriler hem de aradaki bag olan mal veya hizmetler 6lcim prosesine
katilmalidir. Somut olan 6lgiim birimi kar ve buyumenin oOlgilmesidir. O halde
orgutsel etkililik, orgut iginde yapilan proseslerin ¢iktilari olarak gorulebilir.
Yukarida bahsedilen tanimlardan da anlagilacag gibi, orgutler etkili olmaya
caligirken aslinda orgit ici huzuru saglama amaci da tasirlar. Orgutsel
etkililigi saglamak igin galisanlarin yanisira, musteriler de batinin pargasi
olarak dusunulmelidir. Tum bu anlatilanlarin 1g1§ginda Orgutsel etkililik
hakkinda su sekilde genel bir cergeve gizmek uygun olacaktir: Orgitsel
etkililik, 6rgut yeteneklerinin bir Grini olmakla birlikte, gucli liderlik kurmak,
aktif elemanlari ise almak, i¢ kaynaklardan dogru ve en iyi sekilde
faydalanmak ve boylece, oncelikle orgutun varhginin suarekliligini saglamayi
garanti altina aldiktan sonra, buyumesi igin caba gOsterecek faktorleri
belirlemek ve bu faktorlerin devamlihdini saglamak icin faaliyetlerde

bulunmak ve belirli periyotlarla etkilikte gelinen noktayi dlgmektir.

Orgiitsel etkililigi 6lcmek sanki belirsiz bir durum gibi gozikse de,
dlcmemenin getirecedi zarar daha fazla olacaktir. Orglitsel etkililigi 6lcmek
icin “gosterge” secilmesi 6nemlidir. Kar amaci gitmeyen orgutlerle kar amaci
guden orgutlerin orgutsel etkililik gostergelerinin farkh oldugunu belirtmistik.
Ayni sekilde, musterileri son kullanici olan ve onlarla direk iliski igerisinde
olan servis organizasyonlariyla, musterileri son kullanicilar olmayan ve daha
arka planda faaliyet gosteren organizasyonlarin, érgutsel etkililik gdstergeleri
de farklh olacaktir. Bu érnekleri ¢ogaltmak mimkidndir. Tum o6rgutler icin
gecerli olabilecek, oérgutsel etkililigi 6lcebilecek ortak gosterge belirleyebilmek
oldukca zor olacaktir. Fakat, orgutsel etkililigi dlgebilmek icin bir standart
belirleyebilmeli ve literatirde orgutsel etkililik icin yapilan tanimlamalarin
Isiginda, orgutsel etkililik gostergeleri olabilecek boyutlar belirleyerek

arastirmamiza dahil etmemiz gerekmektedir.

Orgutsel etkililik bir nevi orgit performansinin élgimi olmakla birlikte
orgltiin  kapasitesini  kullanabilmesiyle alakali bir durumdur. Orgutlerin
etkililiklerini arttiracak, ¢evrede bulunan birgok faktor vardir. Maksat bu
faktorleri degerlendirip ortaya cikarabilmek ve sonuglari analiz ederek
uygulayabilmektir. Orgltsel etkililigi 6lcmek bir anlamda 6rgutsel davranisin

sonuglarinin da 6lgiimesidir. Orgitin hangi olay kargisinda nasil tepki
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verdigi ve bu tepkilerin sonuglar, etkililik derecelerini ousturur. Orgiit
ortaminda, drgutsel davranisin seyrini degistirecek etmenlerin hepsini kontrol
etmek mumkun degildir. Fakat bu etmenleriden ne kadar fazlasi kontrol altina
alinabilirse, 6rgut icin o oranda basari saglanabilecektir. Bu durum igin hizli
araba surme ile trafik kazalari arasindaki iligkiye benzer bir iligski kurulabilir.
Trafik kazalarinin bagl oldugu tek etmen hizli araba sirmek olmadig! gibi,
hizli araba surmenin onlune gecilirse, trafik kazalarindaki artigin da onune
gecilecegi bilinen bir gercektir. Orglitsel etkililigi arttirmaya da ayni gozle
bakilabilir. Etkililigi arttiran etmenler Gzerine yapilan galismalar dolayl olarak

basarinin artmasina neden olacaktir.

Orgiitsel etkililigin degerini degistirebilecek birgok faktér bulmak
olasidir. Bazen farkli bir Glkenin ekonomisinde meydana gelecek en ufak bir
degisiklik bile, baska bir Ulkede bulunan herhangi bir 6rgutin etkililigini
degistirebilecektir. Ya da orgltsel vatandagliga daha fazla énem vermek,
etkililik Uzerinde daha buyuk bir deger olusturmaya neden olabilecektir.
Bununla birlikte, orgutsel etkililik Gzerinde daha guglu bir etki olduguna
inanilan bir faktor, daha farkli sektorlerde faaliyet gdsteren &rgutler igin gok

daha az bir glice sahip oluyor olabilir.

TUm bu anlatilanlarin 1s1ginda, biz de arastirmamizda, arastirma alani
olarak metal sektortini secerek, -bu alanda en az bir makina ile tretim yapan
firmalarda-, érgutsel etkililik Gzerinde etkisi olan bir¢cok faktor arasindan etki
derecesinin 6nemli oldugunu dugsundugumuz; manevi liderlik, orgutsel
0grenme kapasitesi ve oOrgutsel kultir faktorlerini secgerek arastirma

kapsamimiza almig bulunmaktayiz.
2.1.1. Orgltsel Etkililigin Sonug Gostergeleri

Arastirmamizin modeline goére, Ug¢ faktdére bagli olarak inceledigimiz
orgutsel etkililigi; calisan memnuniyeti, érgutsel badlilik ve isletmenin mali ve
blylime performansi boyutlariyla 6lgmeye calistik. Bu boyutlara ait literatirle

zenginlestiriimis tanimlar asagida detaylariyla gorulebilir.

2.1.1.1. Cahsan Memnuniyeti
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Bir organizasyonun basgarisi siklikla c¢aliganlarinin performansina
baghdir (Shrestha and Chalidabhongse, 2006). Dolayisiyla, 6rgutlerin ana
kaynaklarindan birisi olan calisanlarinin mutlulugu orgutlerin etkililigi ile
ilgilidir. Basarili organizasyonlar c¢alisanlarini mutlu etmeye calisirlar. Bu
durum musterilerin mutluluguna ve finansal gostergelere de olumlu olarak
yansiyabilecektir. Calisanlarin performanslarinin dizenli olarak
degerlendiriimesi, yapilan igin  kalitesinin  arttinlmasina ve bu
degerlendiriimenin dizgun olarak yapilmamasi da g¢alisanlarin tatminsizligine
ve dolayisiyla da is performansinin dusmesine neden olmaktadir.
Calisanlarin, orgut tarafindan izlendiklerini bilmeleri, performanslarinin
neticelerine gore degerlendirileceklerini bilmeleri anlamina gelir. Bu bilingle
hareket edilen orgutlerde, basariya ulagsmak icin sarfedilen efor miktari
artacaktir. Sarfedilen efor, ¢alisanlarin is tatminiyle dogru orantilidir (Huselid
and Day, 1991, s.380). Locke (1976) is tatminini, ¢alisanlarin isle alakall
deneyimlerinden olusan duygusal bir durum olarak tanimlamistir (Light, 2004,
s. 99). Tatmin, ¢alisanin duygu ve davranislarinda, disaridan hissedilecek
sekilde gorulebilir. Boylece galisma ortaminda pozitif bir hava yaratilir ve bu
orgatin geneli igin stres azaltici bir etmen olur. Luthans (1994) ise Locke’ye
ilaveten is tatminine su U¢ acidan bakmistir; (a) isyerine karsi olusturulan
duygusal tepki (b) calisanlarin beklentileri ve Kkarsilastiklari gergekler
arasindaki iligki (c) isin kapsami, calisma kosullari ve Ucretle gelen tatmin
(Light, 2004). Spreitzer ve Kizilos (1997)’a gore ise g¢alisan tatmini, onlarin
yetkilendiriimesi ile yakindan ilgilidir. Yetkilendiriimenin saglanabildigi
orgutlerde, calisanlar isgordukleri ortamlarda sorumluluklarini
bilebileceklerdir. Sadece yetkilendirme ile calisan tatmininin
saglanamayacagini distindugumuz érgutlerde, farkh kisilerin farkli sekillerde
motive olabilecegini de unutmamak gerekir. Bu nedenle c¢oklu stratejiler
gelistirmek gerekebilir. Pozitif is ortamlari yaratabilmek igin gerekli olan

calisan memnuniyetinde, yoneticilere bu konuda buyuk gorevler dugmektedir.

Berry (1998)'ye gore is tatmini, bireyin ¢alisma ortamina karsi olumliu
reaksiyonu seklinde aciklanabilir (Gurbiiz, 2007). is ortaminda, galisanlarin
isyerlerine olan baglliklarini etkileyen ve c¢alisma ortamlarina karsi olumlu

reaksiyon gelistirmelerine neden olan birgok faktér vardir. Bu faktorler
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bireyden bireye farklilik gosterebilir. Bu durum is tatmininin derecesini de
degistirebilir. ise karsi tutumlari etkileyen faktorler, bireylere gore farklilik
gOsterebilir. Bazi bireyler maas seviyesi ile daha fazla motive olabilrken, bazi
bireylerde beraber caligilan arkadaslar bazilarinda ise terfi imkanlari gibi
faktorler is tatminin seviyesinin yukselmesinde daha fazla ©Onem
arzedebilirler. Bununla birlikte, Robert ve Hunt (1991) da calisanlarin
tatmininin, orgutun verimliligin bir gostergesi oldugunu belirtmigtir (Bakan ve
Buyukbese, 2004). Scholtz, (1962, s. 61), Torrington ve Hall (1987, s. 76),
Ergeneli ve Eryigit (2001, s. 168), Jensen (2003) ise ¢alisan tatminin orgutler
icin su faydalari saglayacagini belirtmiglerdir: karar alma agsamasinda ihtiya¢
duyulan insiyatif kullanimini kolaylastirmak, alinan kararlarin uygulamaya
donagturalmesini  hizlandirmak, baglihgr arttinimasi  ile  muagterilerin
ihtiyaglariyla daha yakindan ilgilenilmesini saglamak, paylasim duygusunu
gelistirmek, is ortamindaki stresi azaltmak, Orgutsel degisim surecini
hizlandirmak, dolayli olarak 6rgut giderlerinin azalmasina neden olmak ve
tum bunlarin sonucunda 6rgutsel performansin artmasina olumlu katkida
bulunmak (Bakan ve Blylkbese, 2004).

Calisan tatmini icin Oshagbemi (2000), calisanin isyerine karsi
olusturdugu ve is degerlerine kargi meydana gelen duygusal bir cevap
tanimini yapmigtir ve bazi durumlarda ig tatmininin caligan tamini ile ayni
anlamda kullanilabileceg@ini belirtmis, Locke (1969) ise calisan tatminini,
calisanlarin is ortamindan bekledigi olumlu tepkimeler olarak ifade etmistir
(Bakan ve Biiyiikbese, 2004). is ortaminda meydana gelecek olumlu hava
neticesinde calisanlardaki motivasyon seviyesi de artabilecektir. Dolayisiyla
calisan tatmini icin, -is ortaminda bulunmaktan alinan memnuniyet- tanimi da

yapilabilecektir (Agirbas ve ark., 2005).

Calisan tatmini ile ilgili literatir arastirmasi sirasinda rastlanan ve en
cok bilinen kuramlar arasinda Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi, Herzberg’in
icerik modeli ve Alderfer’in varolma — iliski — gelisme ihtiyaclari kuramidir.
Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde, caligsanlarin isyerlerinde daha tatminkar
calismalari igin, bu caliganlarin karsilanmamis ihtiyaglarinin belirlenmesi ve
yoneticinin temel gorevleri arasinda da, calisanlarin karsilanmamis

ihtiyaglarini kargilamaya yonelik faktdrlerin bulunmasi ve Kkarsilanmasi
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belirtiimektedir (Acat ve Yenilmez, 2004). Fakat unutulmamasi gereken bir
nokta, Goldsmith (1981)’'in de belirttigi gibi ¢alisan tatmini igin gerekli olan
ihtiyaglarin karsilanmasi sirasinda, kargilanan ihtiyacin yerini, karsilanmasi
gereken baska bir ihtiyacin almasi durumudur (Agirbas ve ark., 2005, s. 328).
Bu nedenle, o6rgut icindeki liderlerin, c¢alisanlarin is tatminini saglarken,

doguracagi sonuglara gore haraket etmeleri 5nem tagimaktadir.

Diger bir icerik modelini gelistirmis olan Herzberg ise c¢alisanlarin is
tatminini saglayacak faktorleri, motivasyon (basari, takdir edilme, isin kendisi,
iste gelisme ve ilerleme) ve hijyen faktorleri (kontrol, kigiler arasi iligkiler,
isletmenin politikasi ve yonetimi, ¢alisma kosullari, is guvenligi, Ucret ve

statu) olarak iki grupta incelemektedir (Agirbas ve ark., 2005).

Alderfer ise ¢ kiimede topladigi ¢alisan ihtiyaclari ile ilgili kuraminda;
‘varlik’ boyutunda fiziki ihtiyaglari anlatmisg; ‘iliski’ boyutunda, -¢alisan kendisi
icin gerekli diger Gyelerle iliski icine girme gereksinimi duymaktadir- diye
belirtmig, gelisme boyutunda ise, ¢alisanlarin yeteneklerini kullanmak ve yeni
yetenekler gelistirme ihtiyaci gerektiginden s6zetmis, ve drgut calisanlarinin
tatmini icin bu U¢ boyutun gerektirdigi gereksinimlerin kargilanmasi

gerekmektiginden bahsetmistir (Erdem, 1997).
2.1.1.2.  Orgiitsel Baghlik

Orgutsel etkiligi 6lcmede kullanilacak diger bir gosterge 6rgutsel baglilik
olacaktir. Literatirde ¢ok sayida orgutsel baghlik ile ilgili c¢aligsmalara
rastiamak mimkindir. Orgitsel baglilik, adindan da anlagilacagi gibi 6rgitle
bireyin arasinda gelisen ve bireyin orgutune kargi besledigi duygularla ilgili
olan soyut bir kavramdir. Schermerhorn ve ark. (1994) oérgitsel baglihgi, -
kisinin caligtigi o6rgut ile kurdugu kuvvet birliginin ve kendisini orgutun bir
parcasi olarak hissetmesinin derecesidir- seklinde tanimlamiglardir (Gl,
2002, s. 38). Orgutiin devamhhgini sirdiirebilmesi icin Gyelerinin drgltle olan
iligkilerini sturdirmeleri gerekmektedir. Cetin (2004)’e gore orgut, surekliligini
saglarken, uyelerinin orgutten ayrilmasini onlemeye ¢alisir ve bunu yaparken
de dUcret arttirma, ylkselme olanagi saglama gibi 6zendirici faaliyetleri
Uyelerine sunmaya gayret gosterir (Bayram, 2008, s. 126). Orglitsel bagllk,

orgutin varhhidini koruma amaci guttigu gibi, o6rgatin performansini
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arttirmak amaci da tasimaktadir. Orgltsel bagliigi yiksek diizeyde olan
orgut tyeleri, daha uyumlu ve daha verimli olmakla birlikte drgiite daha da az
yik getirmektedirler (Bayram, 2008). Orgiite daha az yiik getirilmesi, 6rgutiin
maliyetlerini de pozitif olarak etkilemektedir. Orgitiin amagclarina olan
baglilhk, érgut Uyesinin drgutin en Ust diuzeyde basarisinin saglanmasi igin
orglt ici ve disinda gergeklestirilen bir cok aktiviteye gonulli katilimini da
saglar. Bu sekilde, gonulll olarak yapilacak orgut ici aktivitelerin bir sonucu

olarak, orgut ici ve digi aktivitelerde devamsizlik azalacaktir.

Ozsoy (2004) ise orgitsel baghhgr olan orgit Gyesinin, oérgitin
cikarlarini kendi g¢ikarlarindan dstiin gérdugunu belirtmistir. O halde orgutsel
baglihk bir nevi 6rgutin cgikarlari igin goOsterilen ekstra ¢abalarin butinu
olarak bahsedilebilir. Orgutin amagclarinin, 6rgit UGyesinin ama¢ ve
degerleriyle gakismasi sonucunda da orgutsel baghlik perginlenmektedir.
Bdylece orgut Uyesinin davranislari da 6rgutun degerleriyle cakisacak ve
ortak amag¢ ugrunda yapilan eylemler 6rgit icin daha verimli sonuclar

doguracaktir.

Orgiitsel baglilik ile ilgili gerceklestirilen diger dnemli ¢alismalar Meyer
ve Allen’'in yaptigi calismalardir. Meyer ve Allen (1997, s. 11-24)in
calismalarina gore, 6rgutsel baglilik; psikolojik durumu yansitir, birey ile érgut
arasindaki iligkileri gosterir, orgut Uyeligini surdurme karari ile ilgilidir, isgucu
devrini azaltici yonde etkileri vardir ve kigiler érgutlerine; (asagida detaylari
belirtilen) duygusal, devamlilik ve normatif baglilik olarak t¢ sekilde bagli
olabilirler. Duygusal baglilik; érgut Uyelerinin, igcinde bulunduklari érgutlerinin
amaclarini benimsemeleri oraninda, o orgutlere olan hislerinin yaratmis
oldugu bagliliktir. Boylece orgut uyesi, kendisini orgutun bir pargasi olarak
gordr. Gonulli calismanin ve dolayisiyla da ekstra caba gdstermenin
sebeblerinden birisi 6rgute olan duygusal bagliliktir. Devamli baghlik; orgut
uyelerinin, icinde bulunduklari o6rgat icin yaptigi calismalarin sonucunda
orgutlerine duyduklari bagliliktir. Devamli baglilik bir anlamda orgut igin
yapilan yatirrmlarin sonucudur. Dolayisiyla orgut Gyesi yapilan bu kadar
yatirnmin sonucunda orgutine kargi bagimli olmayi bir zorunluluk olarak
gormektedir. Normatif baglilik ise 6rgut Gyesinin 6rglt icinde calismayi gérev

olarak benimsemesi ve bu gorev duygusunun getirdigi sorumluluk
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neticesinde orgute olan baghligin olusmasidir. Bu tip orgutsel baglhlikta,
orgutten ayrildiginda orgutiine kayip yasatacagini duasunen orgat dyesi, bu
kayiplarin olmamasi igin érgutinden ayrilmak istemez ve ona karsi normatif
baghlik olusturur. Orglitlerine karsi borglu olduklarini hisseden bu uyeler,
orgutlerinden ayrilmanin tamamiyla yanhg bir hareket olacagini dusunur ve

bu yonde drgutsel baghligi sirdirme egilimi igerisine girerler.

Orgtitsel baglilik ile ilgili diger ¢alismalarda Oriicli ve ark. (2003), -6rgiit
Uyelerinin 6rgutin ortak deger ve hedefleri dogrultusunda birlesmeleri ve bu
amaglari gergeklestirmek icin ortak ¢aba gdstermeleri, istenilen hedeflere
ulasmayi kolaylastirdid1 gibi Gyelerin orgutlerine olan baghliklarini da

arttirmaktadir- ifadesini kullanmiglardir (Yalgin ve Iplik, s., 396).

Steers (1977), Chaw (1994), Marciori ve Henkin (2004), Porter ve ark.
(1976), Meyer ve ark. (2001) gibi 6rgutsel bagllikla ilgili nemli calismalarda
bulunmus yazarlarin arastirmalari sonucunda; etkili 6rgutlerde o6rgutsel
baglihgin yuksek oldugunu belirten bulgulara ulasilmig, bununla birlikte
orgutsel baghhigin orgutsel etkililik agisindan 6énemli oldugu vurgulanmistir
(Cekmecelioglu, 2006). O’Reilley Charles (1989)a goére odrgutlerine karsi
guclU inang duyan érgut Gyeleri, érgutlerininin verimliliklerine olumlu katkida
bulunduklari gibi, etkili érgutlerde bulunan 6rgat Gyelerinin de baghliklarinin
yiiksek oldugu gézlemlenmistir (Cekmecelioglu, 2006). isten ayrilma niyetinin
belirlenmesinde 6nemli bir faktdér olan orgutsel baghlikdaki zayiflik, orgat
performansini da olumsuz etkilemektedir. Rusbelt (1988)'e gbére bu niyeti
tasiyan orgut Uyeleri, orgutleri icin negatif deger tasiyan unsur olmaktan
Oteye gidemezler (Pinar, 2008). Dolayisiyla da orgutin etkililigine olumsuz
katkida bulunmalari kaginilmazdir. Tim bunlara ek olarak Luthans (1994) da;
-orgutsel etkililigi yuksek olan orgutlerdeki orgutsel baglilik oraninin-, etkililigi
dusuk olan orgutlere oranla daha yuksek derecede bulundugunu belirtmisdir
(Light, 2004). O halde literatir taramasi ile de destekledigimiz ve
arastirmamizda orgutsel etkilililigin sonu¢ gostergelerinden birisi olarak kabul
ettigimiz orgutsel baglihgi, arastirma modelimize dahil etmek yanhg bir

davranis olmayacaktir.

2.1.1.3. isletmenin Mali ve Biiyiime Performansi
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Orgutsel etkililik i¢in diger bir gdsterge olan isletmenin mali ve biylime

performansi, orgutler hakkinda daha gergekgi sonuclar tretebilmeye yarar.

isletmelerin dinamik rekabet kosullarina adapte olarak, performansini
surekli iyilestirmesi ve gelistirmesi gerekmektedir (Kabadayi, 2002). Bir
isletmenin varligini koruyabilmesi icin temel gerekliliklerden birisi karllik
performansinin  devamhligidir. Bu igletmelerin  blyuyerek pazardaki
konumlarini  gelistirebilmeleri de karhliklarini  yukseltmekle alakalidir.
Karhligin yukseltilebilmesi mali performansin yukari dogru ivmelenmesi ile
gergeklestirilir. Buyume performansi ise mali performans ile dogru orantilidir
ve gerek Urun sayisi, gerek calisan sayisi, gerekse musteri sayisindaki artis
ile alakaldir. Bu nedenle etkili orgutlerde karhligin artacagini ve bununla
birlikte de buylyeceklerini sdyleyebiliriz. O halde, igletmelerin mali ve
blyime performanslarini arttirmalari etkililiklerinin bir sonucudur ifadesini

kullanabiliriz.

isletmeciligin temel ilkeleri isletmecilik literatiiriinde genel kabul gordigi
uzere, verimlilik, ekonomiklik ve karhliktir (Acar, 2008). Bu sebeple isletme
performansini bu temel ilkeler dogrultusunda incelemek faydali olacaktir. Son
yillarda, birgok organizasyon finansal goOstergelerine odaklanarak stratejik
kararlar almaktadir. Bu nedenle, rekabet avantaji saglamada dnemli bir faktor
olan finansal sonuglara etki edecek kaynak arama arayislari énemlidir.
Finansal anlamda basariya ulagsmak veya paydasglarin ve musterilerin
tatminini saglamak igin, ulasilacak hedefleri dodru tanimlamak, bunlar igin
dogru Olgum yapmak; oOrgutsel etkillige ulasmak acgisindan, Uzerinde
durulmasi gereken noktalardandir. Bu noktadan yola ¢ikarak igletmenin mali
performansi igin yapilacak tanimda isletmelerin finansal pozisyonunu, risk
degerlendiriimesinin yapilimasi ve yatirimlarinin guvenilirliginin
degerlendiriimesinden bahsetmek dogru olacaktir. Ge¢misi degerlendirerek
firmanin gelece@i igin stratejik kararlari almada mali ve blyime
performansindan yararlanilir. Bununla birllikte isletmenin mali ve blyume
performansi ile yoneticilerin gecmiste sirketleri icin yaptiklari hakkinda ve

performanslari ile ilgili de bilgi sahibi olunabilir.
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Bir igletmenin performansini Uretim verimliligi bazinda 6lgmek igin
uretim sonuglarindan yararlanilir. Isletmenin mali performansinin, firmalar igin
ne ifade ettiginin somut olarak ifadesi de ayni uretim verimliligi 6lgimu gibi
oransal degerlerle bulunabilir. Belirli zaman araliklarinda, finansal boyutlari
O0lcmek amaciyla gerekli verilerin toplanmasi ve yorumlanmasi iglemleri igin;
Onal (2000)a gore, firmanin 6z sermayenize oranla ortalama net karlihgi,
mevcut tum kaynaklarina oranla vergi oncesi ortalama net karlihgi, temel
faaliyetlerinden elde ettigi net gelirinin bir dnceki doneme goére kiyaslamasi
gibi finansal rasyolara bagvurmak gereklidir (Acar, 2008). Finansal rasyolarin
hesaplanmasi isletmenin gegmis ddnemlere ait sayisal-mali verilerinin

birbirlerine oranlanmasi ile bulunabilmektedir.

Buyume performansi ise, firmanin pazara sundugu yeni urunlerin
finansal basarisi, satiglardaki yillik ortalama artisi, pazara sunulan yeni ariin
sayisindaki artisi, 6nde gelen rakiplere kiyasla pazar payindaki artisi, ¢alisan
sayisindaki artisi ve yeni musteri sayisindaki artisi ile ilgilidir. Mali ve blyume
performansi ile genel olarak pazardaki rekabet ortamindaki konum
belirlenerek, buna gére stratejik planlar yapilabilir. Orgltsel etkililigin en
somut gostergesi olan bu boyutun dlgumu diger boyutlarin élgimine goére

daha net sekilde kendini ifade eder.
2.2. Manevi Liderlik

Yoneticiler, psikoloji alaninda uzman olmak zorunda olmamalarina
ragmen, calisanlarinin davranislari ve i¢ dinyalarini hakkinda farkindalik
gOsteren bir tutum iginde olmalidirlar (Imoda, 1996). Tanimi itibariyle érgutler,
ortak bir amaci veya amaglari tasiyan bireylerin biraraya gelmesiyle olusurlar.
Orgit tyelerinin bu hedefler dogrulutusunda ilerlemesinde liderlik fonksiyonu
ana rolu tstlenmektedir. Kogel (1984) liderligi; herhangi bir gaye ve hedefe
ulasmak amaciyla, bireyler bulmak ve onlari ortak hedefe dogru tek bir kuvvet
halinde birlestirerek sevk etme kabiliyeti ve teknigi olarak, Gliney (2000);
grup yasantilarinin dizenlenmesi ve bu yasantilar vasitasiyla da grubun var
olan guclinden yararlanma sureci olarak; belirlenen hedefler dogrultusunda
harekete gecirme yetenegi olarak tanimlamaktadir (Giner, 2002, s. 7).

Liderlik fonksiyonu 6rgutin yeteneklerini ve 6zelliklerini analiz ederek, orgut
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uyelerinin kendi aralarindaki iligkilerinin iyilegtiriimesine ve henuz ortaya
clkmamig yeteneklerinin ortaya ¢ikmasina katkida bulunur. Liderlik
kapasitesinin eksikligi nedeniyle icinde bulunulan c¢evredeki birgok firsat
kacirilabilir ya da tam tersi durum s6z konusu oldugunda birgok firsat arti
deger olarak 6rgute kazandirilabilir. Drucker (1985) liderligi, kisinin ufkunun
geniglemesi, performanslarinin daha ylUksek standartlara ulasmasi ve
limitlerin zorlanmasi olarak belirtmistir. Orgiitsel liderlik ise 6rgiit icinde
Uyelerin surekli aktif olarak lideri takip etmeleri ile alakali olan bir kavramdir.
Liderlik kavraminin iginde bulunan; lider, takipgileri ve proses kavramlarinin
birlesimi ile; takipgiler, liderlerinin belli bir dislincesi veya sistemli bicimde
olusturduklari proseslerinin pesinde giderek belirli bir isi basarmaya caligirlar.
Hunt (2004)a gore orgutsel liderlik, yukaridan asagiya dogru isleyen bir
surecten ziyade, 6rgutlin hiyerarsik yapisi igerisinde hem asagidan yukariya,
hem yukaridan asagiya, hem de c¢apraz olarak iligski gerektiren karmasik bir
durumdur (Antonakis, 2006). Bu nedenden dolay: liderler ve takipgileri
belirlenmis  proseslere sadik kalacak gekilde gerektiginde rolleri
degistirebilirler (Antonakis, 2006).

Cognere gore (1993), yirmibirinci ylzyilin karmasik ortami liderlikte yeni
olusumlara ihtiya¢ oldugunu gostermektedir (Ford and Ismail, 2006, s. 161).
Liderlik 6zelliklerinin eksikligi, érgutlerin pazarda daha iyi konumda olmalarini
etkileyebilir. Liderlik, bireylerin vizyonlarinin genisletilmesi, performanslarinin
arttinlmasi icin onlari harekete gegirici bir gi¢ olarak tanimlanabilir (Drucker,
1985). Orgutlerin liderlik ozellikleri, Gyelerinin birbirleriyle olan iligkilerinin
glUglendiriimesinde de ise vyarar. Bununla birlikte, bireylerin varolan
kapasitelerinin ortaya c¢ikarimasinda ilham verici guc¢ olarak liderlik
Ozelliklerinden yararlanilabilir. Bu kapasite ve oOzelliklerin ortaya cikmasi
orgute deger katacaktir. Liderlik kavraminin igerisinde, lider, takipgileri ve
bunlar arasinda gelisen prosesler vardir (Antonakis, 2006). Orgiitsel
liderlikte, liderlerinden etkilenen 6rgtit Gyeleri, onlarin fikirlerini benimseyerek,
bu fikirler dogrultusundaki sistematik prosesleri uygulamaya baslarlar.
Sistematik prosesler, liderler tarafindan yonetilen ve belirli bir diizen iginde
ilerleyen islemler butunuddr. Bu nedenle liderlik 6zelligine sahip kigilerin

dinamik yapida olmalari, degisen cevre kosullarina kolay adapte olmalari
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beklenir. Liderler takipcilerini etkileyebilen kapasitede bireyler olduklari igin,
bu ozelliklerinin devam edebilmesi amaciyla, cevreyi surekli takip etmeleri

faydalarina olacaktir.

Degisen dinya kosullarina ayak uydurabilme acisindan, kisilerin
liderlere olan ihtiyaci her gecen gun, bir énceki donemlere goére daha da
artmaktadir (Yammarino et al., 2005). Bu nedenle liderlik kavramini daha
detayli incelemek 6nem kazanmaktadir. Bu amagla arastirmamizda liderligi,
manevi liderlik agisindan ele alip inceleyecegiz. Manevi liderlik drgutler icin
daha fazla deger olugturan liderlik olarak gorulebilir (Fry, 2003). Manevi
liderlerin etkisi ile Uyeler sorumluluklarinin bilincine daha fazla varacaklardir.
Ortak bir deger olusturulacak ve bu ortak deger bir cekim merkezi gibi Uyeleri
birbirine baglayabilecektir. Bununla birlikte Uyeler gorevlerini daha isteklice
yapabileceklerdir. Arastirmamiza konu olan manevi liderlik, igerisinde daha
soyut bir kavram icerir. Manevi kelimesi anlam itibariyle Turk Dil Kurumu’'na
ait sozlukte; -gortlmeyen, duyularla sezilebilen, soyut, ruhani, tinsel, maddi

karsiti- olarak tanimlanmistir.

Soyut bir kavram olan maneviyat, bireylerin beyninde olusur, orada
sekillenir ve buylk projeler igin ilham verir. GOonulli g¢alismanin
kaynaklarindan biri manevi duygularin gucliligidir. Orgit ic ve dis
kaynaklarini kullanarak basariya ulasmak i¢cin maneviyat duygusundan
faydalanmak, bu orgitlere arti deger katabilir. istekli ve gonilli calisarak,

daha verimli igler ortaya koyulmasinda manevi liderlerin katkisi buyuktar.

Manevi liderlik 6rgut icin deger olusturma ve bu degeri 6rgutin tabanina
yayma ile alakali bir durumdur. Orgit Uyeleri ister istemez, manevi liderin
olusturdugu bu degerin etrafinda toplanacaklar ve génilden baglanacaklari
orgutleri i¢in herturli zorluga karsi ¢aba gosterebilecek gucu kendilerinde
bulabileceklerdir. Bu liderlik tipi ile Uyeler daha rahat calisacaklar, bu rahat
ortam liderlere de olumlu olarak etki edecek ve onlarin daha parlak fikirler

Uretmelerine neden olabilecekdir.

Son on yilda, isyeri icerisinde olusan manevi bagllik nosyonu daha da
onemli ve ¢ekici hale gelmeye baslamistir (Gibbons, 2000). Maxwell (2003)’e
g6re manevi baghligin, Bierly, Kessler ve Christensen (2000)’a goére orgutsel
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ogrenmeyi arttirmakla beraber, Cavanaugh, Hanson ve Hinojoso (2001)’a
gore birlestirici etkisi ile topluluklari birbirine bagladigi ve Khanna, Srinivas
(2000)’a gore de orgut icerisinde diger daha az performans gosteren tyelerin
ise daha fazla sarilma ihtiyaci duydugu, bdylece iyi niyet ¢cercevesinde isleri
daha iyiye goturme c¢abalar igin gerekli kaynaklari olusturduguna
inaniimaktadir (Dent at al., 2005, s. 627).

Kakabadse ve ark. (2002)'a gbre manevi liderler ve manevi liderlerin
bulundugu orgutlerin  sevgi, uyumluluk, beraberlik, merhamet, baris,
durastlik, anlayis, tolerans gosterme gibi degerleri icinde barindirmalarina
ragmen, bazi durumlarda, hirs, kibir, sabirsizlik, kendine guvenememe gibi
durumlari da igerdikleri gorulebilmektedir (Dent at al., 2005, s. 634). Bu
degerleri karsilastiran manevi liderler, 6rgut Uyelerinin iyi olan davranis
sekillerine yonelmeleri igin daha etik yollar bulmaya calisirlar. Manevi
liderligin bahsedildigi ortamlarda, vyaratilan ortak degerin tim d&rgute
yayllmasi hedeflenir. Buna ek olarak, 6rgit Uyelerinin sahip oldugu potansiyel
Ozelliklerin ortaya cikarilabilmesi igin onlara firsat yaratilir. Bu glciin onlarda
oldugu hissettiriimesi manevi liderlere 6zgl bir davranistir. Bu nedenle
manevi liderler kendilerini teknik konularda geligtirmeleri gerektigi gibi,
Uyeleriyle empati kurabilme gibi 6zelliklerinin gelistiriimesi icin c¢aba
sarfetmelidirler. Kendi oérgutleri disindaki orgutlerle de ilgilenmeli ve dis
dunyadaki gelismelerden haberdar olmalidirlar. Bu nedenle manevi liderlikte
buyik resmi gormek énemlidir. Orgitlerde anahtar bir gorev lstlenen manevi
liderler, degdisimi kolaylastiran 6zellikleri ile de 6n plana cikarlar. Basarili
degisim orgut yapilarinda Ust kademeden baglar ve asagiya dogru yayilir.
Manevi liderlerin bulundugu ortamlarda bu degisim daha hizl olur. Uyelere
sorumluluk yuklemek ama yuklerken de baskici olmamak, bunu dyenin kendi
insiyatifiyle kabul etmesini ve buna inanmasini saglamak esastir. Bdylece
uyeler daha isteklice liderlerini takip edecek, bu durumda liderlerinin igini de
kolaylastiracaktir. Bu dongl manevi liderligin bulundugu o6rgutlere 6zglu bir

dongudur. Bu sistemi kurabilmek orgutlere katma deger saglayacaktir.

Olumsuz ortam yaratiimasina neden olan hirs, kibir, sabirsizlik gibi
durumlar aslinda, 6zunde basariya ulasma amaci oldugu igin boyledir.

Manevi liderlik kavraminda, manevi liderler tUm organizasyona deger
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yukleme misyonunu edinen kisilerdir. Manevi liderlikle daha kolay
olusturulabilecek “paylasilan ortak degerler” kavrami ile drgutlerin hedeflerine
ulasma hizlarinda degisiklik meydana gelebilecekdir. Uyelere sorumluluk
yukleyerek bagsarmalari igin onlari gayretlendirmek, motive etmek ve
potansiyellerini en Ust duzeyde kullanmalarini saglamakda manevi liderlere
dusen pay, diger liderlere gore daha fazla olacaktir. Higbir zorlama olmadan,
tamamen gonudlden ve karsilik beklemeden galisma esasina dayanan manevi
liderlikde, deger olusturmak ve bu degerin etrafinda tim Uyeleri kendi

rizalariyla toplamak esastir.

Goertzen ve ark. (2002), manevi liderlerin; 6rgit Uyelerinin hayalleri
ugruna bir¢cok seyi gbze alabilmelerini ve bu hayallerini hayatlarinin anlami
haline getirmelerini saglayacak kapasitede kisiler oldugunu belirtmis,
Giacalone ve Jurkiewicz (2003) ise manevi liderligin verimlilige ulasmada en
kisa yollardan biri oldugunu, ¢unku icerisinde yalan barindirmadigini ve tum
tyelerin, 6rgutln ¢ikarini 6n planda tutarak, igten ve samimi bir sekilde 6rgut
basarisi igin ugrastigini belirtmistir (Dent et al., s. 639). Boylece o6rgut ici
stres de alt seviyelere inecektir. Bu ifade orgutsel etkilik ile manevi liderlik
arasinda bir bag oldugunu isaret etmektedir. Manevi liderler Gyelerin beyin
olarak isten kacmalarini da engellerler. Ayrica is yapilig stili olarak onlari
daha ahlakli yollara sevkederler. Manevi liderlik orgltlerde bireysel
hareketlerin azaltilarak, takim ruhunun olusturulmasina ve bireylerin kendileri
icin calismalarindan ziyade, takimlari ve dolayisiyla da orgutleri igin
calismalarina neden olmaktadir. Maneviyat, lyelerde daha bilingli davranma
Ozelliginin gelismesine de yol acar. Bu durum ayni zamanda Onsezili ve

duygusal olmayi gerektirir.

Manevi liderlik ahlaki liderlikle ayni anlamda kullanilabilir ve butinluk,
iyilik, dartstlik takim calismasi, farkindalik, uyumluluk, birbirlerine bagl
olmayi savunucu ilkesi vardir (Dent et al., 2005). Tim bunlarin neticesinde is

ortamina huzur gelecek ve daha keyifli ortamlarda galisilabilecektir.

Manevi liderlik teorisi igin gelistiriimis dnemli bir model Fry ve ark.’na
aittir. Fry’a gére manevi liderlik birtakim ortak degerlerin olusturularak, ic

motivasyonun en Ust duzeye ulastiriimasi ile ilgilidir. Bu ortak degerler
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sayesinde; vizyon, umut/gucli inang, Ozverici (bagkalarini dusinen) sevgi,
anlam katma ve aidiyet 6n plana c¢ikar. Bu degerler vasitasi ile orgutsel
baglihk da saglanabilecektir (Fry et al., 2005). Buradan ortaya ¢ikan sonug,
Uyelerin manevi liderler tarafindan c¢ok iyi sekilde motive edilebilecegidir.
Boylece 6rgut icinde manevi liderler sayesinde ortak bir deger olusturulacak
ve farkli bir atmosfer yaratilabilecektir. Olusturulan bu ortak deger tyelerin
birbirlerine daha fazla baglanmalarina, bu baglilik neticesinde de daha istekli
ve ¢ok calismalarina neden olacaktir. Bdylece basariya ulasma daha kolay
gerceklesecektir. O halde manevi liderlik, “6rgut icerisinde ortak bir deger
olusturulmasi, bu ortak deger cercevesinde gorevlerini yerine getirmeleri igin,
uyelerin ictenlikle kendilerini 6rgutin bir parcasi olarak goérmeleri, orgut
cikarlarini kendilerinden daha fazla 6nemsemeleri; daha hizli ve kolay
sekilde motive olmalarinin saglanmasi ve bu sayede ortak hedeflere

sevketme kabiliyeti” seklinde tanimlanabilir.

Manevi liderlik i¢in model gelistiren Fry ve ark. (2005)'nin, model iginde
yer verdikleri boyutlar, arastirma modelimize uygun olacak sekilde asagida

kisaca acgiklanmigtir:
2.2.1. Vizyon

Vizyon, orgutler icin arzu edilen gelecegin tarifini yapar. Buglnle yarin
arasindaki kopruyu kurar. Vizyon gelecekle ilgili bir tanimdir. Vizyon
belirlenirken, drgat Gyelerinin bunu anlayabilmesi, benimsemesi ve kendilerini
ona kargl sorumlu hissedebilmesi saglanir. Vizyon, Uyelerin performansini ve
de buna badli olarak 6rgutin performansini en iyi sekilkde ortaya ¢ikaracak
sekilde olmalidir. Agik ve anlagilir bir sOyleve sahip olan vizyon, uUyeleri

harekete gecirecek kadar etkililikte olmasi beklenir.
2.2.2. Umut / Giiglii inang

Uyelerin yiiksek motivasyonlari sayesinde hedeflerine ulagsacaklarina
inanmalari ve bu yonde surekli umutlu olmalarini saglamaktir. Bu sayede
dyelerin orgutlerine kargi en Ust dlizeyde inancgli olmasi hedeflenir. Bu durum,
ekstra caba gostermek icin bir nedendir. Bbylece orgut Uyeleri yaptiklari

islerde ellerinden gelen en iyiyi yapmaya 6zen gosterirler. Onemli olan
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orgutlerine karsi inanglarini gosterebilmek icgin ellerinden gelen herseyi

yapabileceklerine olan inanglaridir.
2.2.3. Ozverici Sevgi

Karsiliksiz bicimde tum Uyeleri sevmek ve onlara zarar gelmemesini,
kendisine zarar gelmemesinden onde tutmaktir. Uyeler orgltlerinin de
kendileri icin bdyle dusiindiguni hissetmek isterler. Uyeler, érgutlerine karsi
nasil sadakat duyarlarsa, orgutlerinin de kendilerine karsi ayni sadakati
duymalarini isterler. Bununla birlikte igcinde bulunulan 6rgit, Uyelerini
gergekten dnemsemekte, Uyelerini digsunmekte ve onlarin zor durumlarinda
sorunlarini ¢ozmek igin ¢aba sarfetmektedir. Bu tip orgutlerdeki liderler
sadece laf Uretmez ayni zamanda bunu hayata gecirmek icin de ugrasirlar.
Ayrica o6rgut icindeki bu liderler, elemanlari icin ekstra caba goOsterme

anlayigina sahiptirler.
2.2.4. Anlam Katma

Orgiit tyesinin, yapilan isin kendisi ve 6érgitii icin bir anlam ifade ettigini
ve orgutine bir farklihk kazandiracagini bilmesi durumudur. Yapilan is o6rgat
ayesi icin oldukga énemlidir. Bu is hem diger 6rgut Uyelerine, hem de 6rgutin
kendisine farkhlik katabilmektedir. Bu farkhlik 6rgit performansini olumlu

olarak etkilemektedir.
2.2.5. Aidiyet

Orgutiin, Gyesini anlamasi, onu takdir etmesi ve dolaysiyla da bu tyenin
kendini orgutun ayrilmaz bir pargasi gibi gormesini saglamasidir. Boylece,
orgut Uyelere ait sorunlari anlayabilmekte, Uyeye ve yaptigi ise deger
verdigini hissetmektedir. Orglit igindeki liderler de, liyelere saygi géstermekte
ve uye de bunu hissetmektedir. Deger verildigini goren uye, orgutine karsi

daha fazla aidiyet hissetmektedir.
2.3. Orgitsel Ogrenme Kapasitesi

Tuketici taleplerinin hizli bir sekilde bir sekilde degistigi gunumuzde,
organizasyonlar da stratejilerini buna gore ayarlamali ve bu degisimlere gore
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stratejilerini surekli gézden gegirmelidirler. Yeniliklere agik olmak ve bunlari
orgut genelinde Uyelere empoze edebilmek bu agidan faydali olacaktir.
inovasyon kapasitesi yiksek olan orgutlerin esnekligi de yiiksek olacaktir.
Sure¢ olarak yenilemeyi, yenilenmeyi, sonug¢ olarak yeniligi ifade eden
yenilikcilik (inovasyon), AB ve OECD literaturtne gore, “bir fikri pazarlanabilir
bir Grin yada hizmete, yeni yada gelistiriimis bir imalat ya da dagitim
yontemine yada yeni bir toplumsal hizmet yontemine donusturmeyi” ifade
etmektedir (Tiryakioglu, 2004, s. 511). Inovasyon, test edilemeyen ve hata
yapilma ihtimali olan bir proses olmasi dolayisiyla (Manso, 2007, s. 4) daha
fazla bilgiye sahip olmak ve olasi durumlari dnceden tahmin ederek 6nlem
almak organizasyonun yararina olacaktir. Daha fazla bilgiye sahip olmak
orgltsel 6grenmeyle de ilgili bir durumdur. Orgitin 6Jrenme kapasitesi
arttikga, yaraticilik da artacak bodylece 6rgutin inovasyon 6zelligine katkida
bulunulacaktir. Ampulun mucidi Thomas Edison’un yaptigi binlerce deneyin
herhangi bir sonuc getirememesine ragmen, “o isin sonucunu etkilemeyen
bin tane islem biliyorum” tanimi (Manso, 2007, s. 1), inovasyon i¢in ne kadar
cok caligiimasi gerektigi ve bu galisma igin Ust dlzey bir kapasiteye sahip

olunmasi gerektigi konusunda iyi bir érnektir.

Ogrenme, herhangi bir konsepte karsi algilamayi degistirme kabiliyetine
sahiptir. Boylece herhangi bir konu hakkinda tartisabilme ve yorumlayabilme
kapasitesi de gelisecektir. Ogrenme islemi kisisel veya orgltsel bazda
gercgeklesebilir. Tum orgutun katihmiyla ve ogrenilen bilginin yayihmi ile
sinerji yaratilabiliyorsa, orgutsel ogrenmeden sozetmek mumkun olabilir.
Fakat orgutsel oOgrenmeden bahsedebilmek igin, Orgutun o6grenme
kapasiteseine sahip olmasi gerekmektedir. Cyert ve March (1963),’a gore
Orgutsel oOgrenme, orgut uyelerinin birbirlerini de etkileyerek topluca
ogrenmeleri ve ayni zamanda c¢evreyle de etkilesimleriyle ortaya ¢ikan bir
kavramdir (Kandemir et al., 2004, s. 435). Orgiitsel 6grenmenin temelinde
bilgi olusturma ve bunu tim organizasyona yayma vardir. Cevrede gelisen
olaylardan haberdar olmak ve bunu o6rgit icine cekebilmek icin o6rgutsel
kapasitenin yeterli buyUklUkte olmasi gereklidir. Peter Senge (2006) orgutsel
0grenme konusunda ¢ok Onemli bir referans haline gelmis “The Fifth

Discipline: The Art & Practice of the Learning Organization” adli kitabinda, bir
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organizasyonun ¢ok istekli bir sekilde arzu edilen gelecegi yaratabilmesi icin,
O0grenen organizasyon olmasi ve bundan ziyade arttk bugunin
organizasyonlarinin bazi durumlarda sadece hayatta kalabilmeleri igin
orgutsel o6grenmeye gereginden fazla dikkat etmelerinin gerekliliginden
bahsetmigtir. Senge (2006)'ye gobre 0ogrenen organizasyonlar; sistem
duguncesi, kisisel hakimiyet, zihni modeller, paylasilan gérme gucunun
olusturulmasi (vizyon) ve takim halinde 6grenme olarak bes ana disiplin
Uzerinde yapilanmigtir. Sistem dusuncesi diger disiplinleri guglendirerek,
battndn; pargalarinin toplamindan daha fazlasi oldugunu vurgular; paylagilan
vizyon; uzun doneme ortak cabalarla odaklanmaya sebep olur; zihni
modeller; diunyaya bakis acisindaki eksiklikleri ortaya g¢ikarabilmek igin
gerekli acikhgr sadlar; takim halinde 6grenme, insan gruplarinin bireysel
bakiglarinin arkasinda yatan buyUk resmi gorebilme yeteneklerini gelistirir;
kisisel hakimiyet; kisinin eylemlerinin kendi dunyasini nasil etkiledigini ve
ogrenmeye yonelik kisisel motivasyonu arttirmaya tesvik eder. Sistem
dusuncesinin temelinde, orgutlerin tim Gyeleriyle toplu olarak hareket
ederek; butlini hem onu olusturan parcgalariyla birlikte gérmek, hem ondan
ayri géormek, hem de birlikteligin getirdigi sinerji ile dogan ek pargalariyla
birlikte gbérmek vyatar. Bunu gergeklestirebilmek orgutlerin  6grenme
kapasitelerinin genisligi ile ilgilidir. Kapasite arttikca bakig agisi genigler,
butinu gérmek daha kolay olur. Problemler kime aitse hem o kisinin gozuyle,
hem de ait olmayan diger kisilerin gozuyle gorulerek degerlendiriimesinde
kolaylik saglanir. Olusan her problemde, Uye kendisinin veya ait oldugu
orgutun de bu probleme katkisi olabilecegini dusunerek hareket eder.
Bdylece ¢ozime kendisinden ve 6rgltliinden baslar. C6zim igin sahip oldugu
bilgiye 6rgit icinden ulasabilmeli ve kullanabilmelidir. Orgiitsel 6grenmenin
ve orgutsel 6grenme icin gerekli kapasitenin gerekliligi bu noktada kargimiza
cikar. Bununla birlikte, henuz gerceklesmemis problemlerin ne olacagini
onceden kestirmek ve bu yonde bilgi depolamak da 6nem kazanir. Kendi
ogrenme kapasitesini bilen orgutler ani durumlarda c¢c6zime daha cabuk
ulagirlar. Hangi konularda daha rahat 6grenip uygulamaya gecirebileceklerini
ya da hangi konularda zaman kaybetmeyerek 6grenmemeleri gerektigini de
tahmin edebilirler. Yirmibirinci yuzyilin dinamik ve rekabet ortaminda,

orgutlerin  hayatlarint  devam ettirebilmeleri igin  Orgutsel 6grenme
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kapasitelerini gelistirmeleri gerektigi kabul edilmis bir gercek halini almigtir
(Millward, 2006, s. 45).

Orgiit icinde, 6grenme kapasitesini arttirmak, sahip olunan bilgileri
surekli yenilemek, orgutsel gelisime ve dolayisiyla da rekabet gucunin
artmasina neden olur (Prieto and Revilla, 2003). Bilginin yenilenmesinde, i¢
veya dis kaynaklardan faydalanilabilinir. Ogrenme davranisimi proaktif olarak
uygulayan orguatler, potansiyel tehlikelere karsi da o©nceden hazirlikli
olacaklardir. Olasi problemlerin ¢ozimunde proaktif davranmak gerek zaman

gerekse para olabilecek sekilde tasarruf yapilmasina neden olabilecektir.

Bizim arastirmamizda da o©One g¢ikacak olan orgutsel 6grenme
kapasitesinin incelenme boyutlari; sistem oryantasyonu, orgutsel 6grenme
iklimi, bilgi kazanimi ve kullanma aliskanligi, bilgi paylagsimi ve yayillimindan
(Teo et al., 2006) olugsmaktadir. Arastirma modelimize de konu olan ve Teo
ve ark.’nin (2006) calismasindan uyarlanan orgutsel 6grenme kapsitesine ait

boyutlarla ilgili kisa tanimlar asagida belirtilmigtir:
2.3.1. Sistem Oryantasyonu

Sistem oryantasyonu, dis c¢evreyi de incelemek igin yeni yollar
kesfetmeyi, gerekiyorsa yeni metodlar gelistirmeyi saglar. Sistem
oryantasyonu ile oOrgut Uyesi sistemsel duslUnceye sahip olabilecektir.
Problemlerin, sistemin bir pargasi olacak sekilde dogru tanimlanmasi,
¢6ziminde de hiz kazandiracaktir. Sadece dogru tanimlama yapmak degil,
bununla birlikte problemin 6zini dogru anlamak, sisteme uyumluluk
acisindan gereklidir. Sistem oryantasyonu, Ust yonetimin olaylara her yéniyle
yaklasarak gerektiginde inovasyon, uretim, pazarlama veya dagitim gibi
fonksiyonlar Gzerinde degisiklik yapmasidir. Senge (1990) ve Stalk (1988)
tarafindan, sistemsel disunceyi gerektiren sistem oryantasyonu igin, sistemin
butlnunu ve pargalar arasindaki iligkileri anlamak ve orgutin stratejilerine
odaklanmak gerektigi belirtiimistir (Kandemir et al., 2004). Bunlari
uygulayabilen orgutlerin Gyelerinde sistemsel distnebilme ve problemleri

derinlemesine arastirabilme 6zellikleri gelisebilmigtir.

2.3.2. Orgiitsel Ogrenme iklimi
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Diger bir boyut olan orgutsel 6grenme iklimi ile, orgutlerin 6grenme
kabiliyetlerinin gelisimi igin ne yapmalari gerektigi ve gerekli sartlarin ne
oldugu sorularina cevap aranir. Orgltsel 6grenme iklimi ile drgut Gyelerine,
ogrenme davraniglarinda pozitif yonde katki saglamak igin firsatlar yaratilir
(Fillol, 2003). Schein (1985) ve Mikkelsen, Gronhaug (1999)'e gore orgut
iklimi, 6rguttn kilttrel 6zellikleri hakkinda 6énbilgi sahibi olmaya yarar (Janz
and Prasarnphanich, 2003). Orgltsel 6grenme iklimi ise, érgitin égrenme
Ozellikleri ve gelecekteki 6grenme aligkanliklarinin nasil olacagi konusunda
onfikir olusturmaya neden olacaktir. Gelecekle ilgili belirsizlikleri azaltabilen
orgutlerde etkililigin artacagini varsayarak, bu 6zelligin érgutler igin faydali
olabilecegi dusunulebilir. Moss, Kanter (1983) ve Narver, Slater (1995)'a
gore, ogrenmeyi tetikleyecek iklimleri olusturabilen o6rgutlerde, o6rgutsel
ogrenme ve orgutsel performans seviyeleri artacak, bununla birlikte
Mikkelsen, Gronhaug (1999), Ogaard, Lovrich (2000) ve Slater, Narver
(1995)a gore de orgutsel 6grenme ikliminin yaratilmasi, ¢alisanlarin
ogrenme davranigini kolaylastirmada ya da =zorlastirmada etki sahibi

olacaktir (Janz and Prasarnphanich, 2003).

ideal 6grenme iklimi, dgrenme eylemini gerceklestirecek kisilerin bu
eylemden daha iyi sonug almalari agisindan, daha uygun c¢evre ve daha
uygun 6grenme araclari elde edilmesini saglar. Ogrenme davranisinin ilk
basamagi 6grenme ikliminin olusturulmasidir. Orgitsel 6grenme iklimi
orgltsel 6grenme icin gerekli araclari icinde barindirir. Bilginin transfer
edilerek paylagilabilmesi i¢in kanallarin kusursuz olmasi gereklidir. Bilgiyi
orglt icine alarak islemek igin sartlarin uygun olmasi gereklidir. Gerek o6rgut
icinde gerekse orgut disindaki ortamlarda sartlarin, bilgiyi iyi transfer edecek
sekilde hazirlanmasi, orgutlerin iyi isler ¢ikarmasini ve basarili sonuglara
ulasmasini saglar. Bununla birlikte drgutsel 6grenme iklimi, 6rglt ¢cevresinde
bulunan ve 6grenmeyi tehdit edecek unsurlarin da farkedilmesini ve bunlarin

ortadan kaldiriimasi igin gerekli ¢galismalarin yapiimasina neden olur.
2.3.3. Bilgi Kazanimi ve Kullanma Aligkanhgi

Orglitsel dgrenme kapasitesinin diger bileseni olan bilgi kazanimi ve

kullanma aligkanligi; bilgiye degisik kanallardan ulasiimasi, bu kanallarin
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surekli acik tutulmasi, diger 6rgut Uyelerinin bilginin drgut icine girebilecegi bu
noktalar hakkinda uyarilmasi ve Orgut igerisine giren bu bilglerinin tim orgut
Uyeleri tarafindan 6zUmsenmesi ve igsellestirilerek kullanma aligkanhgi
haline donusturulebilmesidir. Choo (1998)'ya gore, bilgiye ulasmak ve orgat
icinde bu bilgiyi 6zUmsemek, 6rgutiin gelisimine katkida bulunacagi gibi bu
bilginin érgutiin proseslerine dahil edilerek, gerektiginde 6rgutin Urin veya
hizmet gibi c¢iktilarina katma deder yapmasini saglamak, orgutlerin daha

yetkin olmasina neden olacaktir (Teo et al., 2006).

Orgiit icin gerekli yeni bilgiler bu sekilde olusturulabilecek, hatta dnemli
bilgi ile ©6nemsiz bilgiler birbirinden ayirt edilerek Oncelik siralamasi
yapilabilecektir. Bilgilerin yorumlanabilme becerisi ile onlardan faydalanma
seviyesi artacaktir. Nonaka ve Takeuchi (1995)'ye goére bilgi kazaniminin
sistemli bir gekilde yapilmasi, Orgutun bilgi havuzunun daha c¢ok
genislemesine, bu da orgutsel 6grenmenin kolaylasmasina ve surekli olarak
o6grenmeye olan ilginin artmasina yol agacak, Wikstrom ve Normann (1994)’'a
gore de, bilgiden yararlanma; bilgiyi 6rglte kazandirdiktan sonra, 6rgut
kapsaminda yeni faaliyetlerin ortaya c¢ikariimasinda ve bunlar érgutin bir

parcasi haline getirmede faydali olacaktir (Teo et al., 2006).
2.3.4. Bilgi Paylagimi ve Yayilimi Aligkanhgi

Son bilesen olan bilgi paylasimi ve yayihmi aliskanligi, bilginin 6rgut
icinde ulasilabilir olmasiyla alakalidir. Shukla (1997) bu prosesin énemini,;
orgutsel 0Ogrenme kapasitesinin orgut genelinde olusturulmasiyla, tum
elemanlar arasinda bilgi transferinin gerceklesecegini, bilginin paylasilarak
yayilacagini ve boylece orgutun -ortaklagsa olusturulmus ve paylasiimis bilgi
bazli- 6rgut haline gelerek basarisinin énemli dlglide artacagini belirtmistir
(Wang et al., 2002, s. 5).

Orgltiin icerisinde olagelen bilgi paylagimi, isgérenler tarafindan, diger
is arkadaslarinin kendileri icin faydali birseyler yaptigini hissetmeleri
dolayisiyla, is ortaminda daha olumlu havanin hakim olmasina neden
olacaktir. Stresi azaltici bir etmen olan bu durum &érgutlerin yararina olan bir

durumdur.
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Her drgut sahip oldugu bilginin miktarinin artmasi igin ¢alismalar yapar.
Bunun icin en gecgerli metodlardan biri paylagsim metodudur. Bilginin
paylasilmasi esnasinda kullanilacak kanallar, bilginin yayihm hizini ve
bozulmadan orjinalligini koruyarak ilerlemesini saglayacaktir. Bilginin yayilimi
sadece orgit icinde degil bazi durumlarda diger 6rglitierle de olabilir. Orglitler
arasi bilgi yayilimi farkli bir konudur ve daha farkli arastirilip analiz edilmesi
gerekebilir. Igin igine siki rekabetin girdigi durumlarda daha stratejik
dusunerek oncelikle zarara ugramamayi Onplanda tutmak gerekebilir.
Bununla birlikte bilgi paylagimi igin oérgutun sahip oldugu bilginin nitelidi,
miktari, hangi formatta oldugu, hangi tip bilginin hangi Uye tarafindan daha iyi
bilindigi detaylari da énemlidir. Paylasiimayan bilgi érgut icinde sadece belirli
kisi veya gruplarin tekelinde olacak, bu da 6rglt icinde zaman iginde
personel devri gergeklestikge, belirli bir sire sonra, o 6rgutin bazi ana

yetilerinin kaybolacagi, rekabet gucunu kaybedecegi anlamina gelmektedir.
2.4. Orgutsel Kultr

insanlar inan¢g ve davraniglarinin codunu birlikte yasadiklari diger
kisilerden kopyalarlar. Her bireyin kendine 6zgl yetenek ve tercihlerinin
olmasina ragmen, ayni orgutlerde yasayan bireylerin bu tip 06zellikleri
birbirlerine benzer. Bu ortak 6zellikler kilttrin yaratilmasi i¢in zemin hazirlar.
Orglit icinde ayni amag icin calisan bireyler, ayni kilturel 6zelliklere sahip
olacaklari icin, birbirlerini anlamalari daha kolay olacaktir. Kultur, bir grup
insan tarafindan yaratilan ve g¢evrede gelisen olaylara karsi ortak bir algilama
yorumlama, aciklama, cevap verme ortami yaratilan ortak bir platformdur
(Lederach, 1995). Ayrica kultlr, bireylerin ortak yasam alanlarinda
gelistirdikleri ve yazili olmayan kurallar seklinde de tanimlanabilir (Morgan,
1997, s. 95). Kiultir goézle gorulmez ama fiziksel etkileri is yerinde

hissedilebilir.

Tlarkgemizdeki kultlr kelimesi latincedeki “Culture” den gelmektedir.
Fransiz yazar ve dusunudr Voltaire, kultir ifadesini insan zekasinin olusumu
ve gelisimi ile es anlamli olacak sekilde kullanmistir (Tanribilir ve Sen, 2005,
s. 132). Taylor'a gore ise kultlr; sosyal toplum igerisinde yasayan bireylerin

kazanmis oldugu bilgi, sanat, ahlak, gelenek ve benzeri tum aliskanliklarin
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toplamidir (Kocadas, 2005, s. 2). Aslinda her orgut ortaminda o 6rgite ait
kultirel 6zellikler hissedilebilir. Orglite yeni giren bireyler ister istemez bu
kulturel 6zelliklere gore kendilerini ayarlarlar ve o sekilde davranmak zorunda
hissedebilirler. Zaman gectikgce de bu drgute ve drgutun kultirel 6zelliklerine
ayak uydurarak onun bir pargasi haline gelirler. Orgltin kiltiirel 6zelliklerine
ayak uyduramayan ve ya uyduramayacagini hisseden bireyler hemen
farkedilir ve sistem bu Uyeleri belirli periyot sonunda disari atmak igin uygun
firsati kollar. Bu orgat kdltara ve orgut kdltirine uyumun ne kadar énemli
oldugunu gdstermektedir. Bahsettigimiz gibi, kulturin orgutle ilgili boyutlarinin
incelenmesi ve orgutsel aktiviteleri sekillendirmesi ile 6rgutsel kultir kavrami
ortaya c¢ikar. Schein (1993)'e gore oOrgutsel kultur, 6rgutin kendine 6zgl
ogrenme yeteneklerini kullanarak problemlerini ortak bir platformda
¢cbzmesine yardimci olan ve bunu hizlandiran bir olgudur (s. 374). Bu
aciklamalara gore oOrgutsel kaltlr, bir grup insanin biraraya gelerek ayni
amag ya da amaglar ugruna olusturdugu orgutlerde, ortak gelistirdikleri yazili
olmayan kurallara uymalari ve hangi olay kargisinda ne sekilde
davranilacagini birbirlerinde o anda haberleri olmaksizin bilmeleridir.
Orgiitsel kiltir icin, rglt Gyelerini ayni semsiye altinda toplayan birlestirici
dzellige sahip bir durumdur énermesini kullanabiliriz. Orglte ait stratejik
planlari yaparken, o érgutiin sahip oldugu kulturel 6zellikleri bu planin igine
katmak dnemlidir.

O'Cass ve Ngo (2007)’ya gore bir 6rgitiin ana stratejik planinda pazar
odakli davraniglara mutlak suretle yer verilmeli ve sunulan pazarda bulunan
orgatlerin kalturel 6zellikleri de mutlaka hesaba katiimahdir (s.11). Béylece
orgutsel kulturd dusunerek hareket etmek rekabet avantaji yaratmada da
fayda saglamaktadir. O halde 6rgit kavramini ele alirken o érgatin kaltrel
ozelliklerini dugunmeden bir sonuca varmak saglikli olmayacaktir.

Orgltsel kiltirin olusumu, o oérgltiin en eski Uyelerinin varligindan
baslayarak gunumuze kadar gelen suregte olusan uzun bir yolculuktur.
Orglitsel kiltire ait degerler ¢ok eskiye ait olmasina ragmen, heran orgit
icine yeni degerler girer ve bu degerler yeterli destekgi bulabilirse orgut icine
yerlesir. Bazi durumlarda eski ve yeni orgut degerleri gatigabilir. Yenilerin
Orgut icinde kabul edilmeleri her ne kadar zor olsa da, kabul edildiklerinde

eski olanlar belirli bir sure sonra kaybolabilir. Bu da orgutsel kalturin aslinda
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dinamik bir yapiya sahip oldugunu gostermektedir. Ayrica bu durum orgut
uyelerinin ne kadar yenilige acgik olduklariyla da ilgilidir. Boylece orgutsel
kultdran yeniden sekillendirilmesi olgusuna surekli bir proses goézuyle
bakmamiz sonucu dogmaktadir (reshaping the organizatonal culture). Agik
sistemler olan orgutlerde disaridan heran bilgi girebildigi gibi bu bilgilerin
yerlesmesi, orgute olan faydalarina ve bu faydanin érgut Gyeleri tarafindan
algilanabilmesine baglidir. Kalturin degismesi ve yeni kultir degerlerinin
orgute yerlesmesine de bu gozle bakabiliriz.

Orgiit icindeki bireylerin gevrelerinde gelisen problemlere, sahip
olduklari 6rgutsel degerler gergevesinde ¢ozum aramalari, bazen bu olaylari
daha dar agidan degerlendirmelerine neden olabilmektedir. Orgite yeni
katilan bireyler ise bu anlamda kultirlu degistirmeye yonelik adimlar atarak
kendi bunyelerindeki ¢ézumlerle problemlere yaklagsmakta ve bazen olumlu
anlamda o6rgut igin de katki saglayabilmektedirler. Bu nedenledir ki 6rgutsel
kultira o6rgutin degismeyen bir yapisi gibi gormek, daha ziyade orgutin
bagarisini arttiracak sekilde ve bununla birlikte degisen dis cevreye ayak
uydurmada esneklik saglayacak sekilde, yeniliklere acik yapi Uzerine
oturtmak dogru bir yaklasim tarzi olacaktir. Bu ylzden, kultGrin iginde
bulundugu cevreyle de uyumsuz olmamasi dnemlidir. Orgiitsel kiiltiir sadece
orgatin i¢ blnyesinde gelisen olaylara bagli degildir. Bununla birlikte yakin
ve hatta bazen uzak cevresindeki olaylar da orgut kultiriunun olusmasinda
etkin rol oynayabilir. Orgit icinde bulunan Uyelerin, yillarin getirdigi
birikimlerin sonucunda ayni tip olaylara ortak tepki vermesi ortak orgut
kaltirinun bir sonucudur. Bu durumda orgut iginde kultarin olusumu igin
zamana ihtiyag oldugu soylenebilir. Orgutler icinde zamanla olusturulmus bir
kalthrdn hicbir zaman yikilmayacagini sdéylemek dogru bir ifade olmaz. Her
orgutsel kaltar boyutu, kendisinden daha etkili alternatif bir 6rgttsel kaltar
yapisi buldugu zaman bozulmaya, degismeye ve hatta yikilmaya baslayabilir.

Bu aciklamalar i1siginda, orgutsel kaltirin yaratilmasinda o6rgutin
ihtiyaclari da rol oynayabiliyor ve bu ihtiyaglar cergevesinde ilgili boyuta ait bir
kultdr yapisi olugabiliyor diyebiliriz. BOylece yaratilan bu kultur aslinda
orgutin devamhlidi ve hatta daha fazla basari saglamasi igin katki
saglayabiliyor ifadesini kullanabiliriz. O halde, arastirma problemimizde de

belirttigimiz gibi, orgutsel kudltur yapisinin o orgutun basarisina etki
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edebilecegini dusunmekteyiz. Dolayisiyla da orgutsel etkililik ile iligkili
oldugunu ddsundugumuz orgutsel kdltir bu nedenle modelimizde
yeralmaktadir.

Orgiite ilk giren kisiler kendi kiilturleri ile girdikleri gibi, varolan kultire
de uyum gosterebilirler ya da uyum gostermeseler de o6rgutin kural ve
normlari geredi uyum icin zorlanirlar. Bu ifadeden orgut Gyelerinin birbirleriyle
surekli iletisim halinde olduklarini anlamaktayiz. Surekli iletisim halinde
bulunmak 6rgut kultirinun yapisini degistirmesine katkida bulunabilecektir.
icinde yasadiklari 6rgltlerin kiltiirel yapilarindan etkilenen 6rgiit Gyeleri,
davranislarinda da bu etkileri gostermeye baslarlar. Bu nedenledir ki bir
orgatun kaltarel yapisini incelemek o 6rgut hakkinda bir takim bilgilere sahip
olmamiza neden olmaktadir. Bu durum o6zellikle, mal veya hizmet sunulacak
pazarlari arastirirken ise yarayacak ve bodylelikle bu mallari veya servisleri
sunan orgltlerin basarisini etkileyebilecektir. Orgltlerin basarisinda pay
sahibi olan 6rgutsel kultar boyutlari farkli zamanlarda farkli érgatler igin farkl
etkililik siddetine neden olabilirler. Dolayisiyla érgutsel kulttrin bir cok boyutu
olabilir. Bu boyutlar érgutden orglte degisiklik gosterir. Bazi boyutlar bazi

orgatler icin gok dnemli iken bazilari igin de hi¢ dGnemli olmayabilir.

Biz de konumuzla alakali olacak sekilde yaptigimiz ¢ok detayl literattr
taramasi sonucunda, arastirma vyaptigimiz alana en ¢ok uydugunu
disundigumiz o&rguat boyutlarini inceleme altina aldik. GinevicCius ve
Vaitkdnaité (2006)'nin calismasindan adapte edilen bu boyutlar; katiima,
isbirligi, bilginin transferi, 6grenme, musteri iliskileri, stratejik yon, odul ve
guduleme sistemi, kontrol mekanizmasi, iletisim, koordinasyon ve
entegrasyon kulturudur. Bahsi gegen bu boyutlarin igin kisa tanimlamalar

asagida gorulebilir.
2.4.1. Katilma

Tim calisanlarin fikir Uretme, tavsiye verme gibi konularda olumlu
kosullara sahip olduklari varsayimina dayanir. Olumlu c¢alisma kosullari
yaratilarak, caligsanlarin ise istekli bicimde katilimlari saglanir. Kurumun
gelenekleri caliganlarin daha verimli ¢alismasi ic¢in onlari birlestirici nitelik

tasir.
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2.4.2. isbirligi

Orgit Uyeleri, yoneticilerinin isbirligi icin kendilerine danigtigi bir
ortamda calisirlar. isbirligi kaltiriniin gelistigi 6rgitlerde, takim calismasi,
bireysel ¢calismalardan daha fazla uygulanir. Problemler ortaya ¢iktiginda ise,

calisanlar bunlari igbirligi yaparak ¢ozmeye calisirlar.
2.4.3. Bilginin Transferi

Yeni veya diger onemli bilgiler 6rgut Uyelerine tam zamaninda ulasir.
Bdylece, is icin karar verme asamasinda, ¢alisanlar bilgiye hemen ulasabilir..
Bilginin her kosulda transfer edilmesi bir kiltar haline dondstugu zaman,
yoneticiler galisanlarina geribesleme (sonuglari bildirme) yaparlar ve bu da

orgat Uyelerini ortak bir payda altinda toplamak igin olumlu bir adim olabilir.
2.4.4. Ogrenme

Ogrenme kultiriinlin yerlestigi 6rgutlerde, 6rgiit Uyelerine, bilgi ve
yeteneklerini arttirmalari igin yatirrm yapilir. YoOneticiler de kendilerini
gelistirme zorunlulugu hissederler. Orglit Gyeleri birbirleriyle daha fazla bilgi
aligverisi yaparlar. Bu durum bir kiltar haline dénustigli zaman, égrenim ile
kazanilanlar tim o6rgut icinde daha hizli dolagabilecektir. Her yeni bilgi hizli
bir ag ortami ile tum orgut dyelerine rahatlikla ulasacaktir. Ayrica érgut icinde
surekli; farkl analiz ve arastirmalar yapilmasi i¢in de uygun ortam ve sartlar

saglanabilecektir.
2.4.5. Miisteri iligkileri

Mausgteri ile olan baglari siki tutabilmek igin, onlarin 6rgutle esas olan
kontak noktalarini bularak bu noktalara yatirrm yapmak ve bunu bir kulttr
haline getirmek esastir. Bu kontak noktalari genelde urin veya servisler
olmakta dolayisiyla bunlarin kalitesini herdaim yuksek tutmak i¢in ugragsmak
da mausteri iligkilerinin iyi sekilde devam etmesini etkin kilmaktadir. Boylece
tim cgalisanlar musterilerin tatmin olmalarini 6nemserler. Bu da musterilerin
mutsuzlugu énlenmeye yarar. Bunun icin musterilere talepleri ve ne istedikleri

sorularak analizi yapilir. Bu yonde olusturulacak bir kurum kultGra orgutin



45

etkililigine direk etki etmesi bakimindan faydali olacaktir (karlihk vb. faktorler).
Bu kaltird olusturan orgutlerde, firmalar, musterilerin dusuncelerini arastirir,
sorgular ve buna dnem verir. Dolayisiyla musteri ile iligkilerin en Ust duzeyde

devami igin ortak bir kultdr yaratilmis olur.
2.4.6. Stratejik Yon

Startejik yonle ilgili kilttre sahip orgutlerin, uzun dénemli strateji, plan
ve amaglara sahip oldugu dusunulir. Amaca  yonelik olarak plan
olusturularak en az sapmayla buna ulasiimaya calisilir. Strateji belirleme
konusunda sektorde lider olmaya c¢alisan o6rgutlerde tim Gyeler bu plan
gercevesinde ne is yapacagini ve hangi sorumluluklarla karsl karsiya
kaldiklarini bilirler. Boylece belirlenen vizyona adim adim ulasilabilecektir.
Stratejik yon kadltarint, dis c¢evreyi de hesaba katarak olusturabilen

orgutlerde basarinin gelmesi daha kolay olacaktir.

2.4.7. Odul ve Gudiilleme Sistemi

Dogru ve adaletli bir ddullendirme sisteminin kuruldugu orguatlerde, iyi
fikirler ve iyi isler herzaman o&dullendirilir. Ayrica cezalandirma sistemi de
oldukca adil bir sekilde kurulmaya calisihr. Odil ve gudileme kiltirini
yaratan orgutlerde, calisanlarin ddullendiriimelerine, cezalandiriimalarindan
daha fazla énem verilir ve bu hususa dikkat edilir. Boylece orgit Gyeleri,

yoneticilerinin adaletli davranmalari konusunda endise duymayacaklardir.
2.4.8. Kontrol Mekanizmasi

Kontrol mekanizmasi ile ilgili kaltart yerlestirmeye calisan orgutlerde
varolan kural ve normlar sinirlayici olmaktan ¢ok, yol gdstericidir. Calisanlar
(is yapma anlaminda) daha fazla 6zgurdurler. Bu da ydneticilerin astlarini

daha az kontrol etme serbestligini getirir.
2.4.9. iletisim

iletisim kiltiird olusturulurken amag, 6rgiit Giyelerinin en verimli sekilde
birbirleriyle haberlesmelerini saglayacak sistemin vyerlestiriimesidir. Bu

nedenle yoneticiler ile diger orgut Uyeleri arasinda bulunan engeller en aza
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indirilerek, orgut hiyerarsisinin Ust tarafinda bulunan yonetici konumundaki
Uyelerden gelebilecek bilgilerin, hiyerargide alt tarafda bulunan Uyelere
iletimini kolaylastirmaktir. Bu durum bazen dostca iligkiler kurularak bazen
de, orgutln c¢ikarlarinin bu sekilde daha iyi olacagini tum Uyelere empoze

ederek saglanabilir.
2.4.10. Koordinasyon ve Entegrasyon

Bunyelerinde, koordinasyon ve entegrasyon kultirinl vyerlestiren
orgutlerde, orgut icinde bulunan farkli takimlarin birbirleri ile uyumunu ve
senkronize calismasini saglayarak isleri kolaylastirma hedefi gudulur. Bu
kultir boyutu ile, diger boliumlerden olan insanlarla is yapmak ve bilgi
aligverisi kolaylasir. Boylece, 6rgut icinde bulunan farkli gruplarin aslinda tek

bir amag icin galistigi gercedi, 6rgut kilttr yapisinda yerini alir.
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3. ARASTIRMA - METAL SEKTORU

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmada amag, oOrgutsel etkililik anlaminda, Ulkemizde ¢ok
onemli yer tutan metal sektorinun farkh bir agidan incelenmesini saglamaktir.
Metal sektori sadece ulkemize ait bir faaliyet degil tim dinyada ekonomik
acgidan gelisime oldukca yuksek oranda etki eden bir sektordir. Bu sektdrde
kaydedilen gelismeler ulkemizin ekonomik manada gelisimi agisindan
oldukga dnem arzetmektedir. Dolayisiyla metal sektorinde bulunan firmalarin
etkililikleri analiz edilerek Olgiimeye calisilacak ve bu etkililige neden olan

faktorler hakkinda somut sonuglara ulagilacaktir.

Etkililigin arastinimasi ile, metal sektérinde bulunan firmalarin
verimliliklerini arastiran ve bunun icin ¢aba sarfeden sektor yoneticileri icin
onemli bir kaynak olmayi da hedefledik. Liderlik kavraminin bir boyutu olan
deger olusturan liderlik (manevi liderlik) ile orgutsel 6grenmenin bu firmalar
icin ne denli etken olabilecedini gosteren o6rgltsel 6grenme kapasitesi ve
metal sektériinde bulunan firmalarin kurum kdalttrlerinin (6rgutsel kultar)
sinerjik etkilerinin, bu sektérde bulunan firmalarin basarilarini arttirmadaki
paylari arastirmamizin amacini olusturmakta ve agir sanayi olarak bilinen
metal sanayiinin secilmesinin, konumuza olan ilgiyi ve bununla birlikte de

onemini arttirmasi beklenmektedir.

Globallesmenin giderek hizlandigi ginumuzde, Ulke iginde yapilacak
calismalarin, Ulke digindaki —ihracat- pazarinda da etkili olacak alanlara
yogunluk verilmesi esastir. Bu nedenle Uzerinde caligilan sektorlerin, dunya
Uzerindeki diger pazarlarda da gecerliligi olan sektor olmasi bakimindan
metal sektori secilmistir. Bununla birlikte Ulkemizde metal sektorinde
bulunan firmalarin ¢oklugu, buna istinaden bu sektérde calisan Kkisilerin
bakmakla ytukumli oldugu aile bireyleriyle birlikte bu sayinin daha da fazla
oldugunu dusunmemize yol agmaktadir. Farkh bir bakis acgisi da metal
sektorinun ekonomideki payinin ¢ok yuksek olmasindan kaynaklanmaktadir.
istanbul Maden ve Metaller ihracatci Birlikleri Genel Sekreterligi'nden

(IMMIB) elde edilen verilere gore Tirkiye ihracatinin 2008 yilindaki payinin %
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31,7’si metal sektérinden kaynaklanmigtir. 2007 yilinin sonunda istanbul
Sanayi Odasindan yapilan bir agiklamaya gore ise ilk 500 Buyuk Sanayi
Kurulusu listesinde, en hizli basamak atlayan bes firma ana metal sanayinde
yer alirken, Uretimden satiglarini en hizli arttiran ilk 10 kurulusun timu de
maden-metal ve metal egya firmalarindan olugsmustur. Dolayisiyla, metal
sektorinun ulkemizdeki 6nemini, ihracattaki paylari ile de dig dunyaya

acihmindaki dnemini rahatlikla gorebilmekteyiz.
3.2. Arastirmada Hipotezleri

Arastirmamizin kapsaminda metal sektorindeki firmalarin etkililiklerini
calisan memnuniyeti, orgutsel baglhlik ve isletmenin mali ve blyume
performansi boyutlari ile Olgtigumuza belirtmigtik. Hipotezlerimizde ise
orgutsel etkililigi etkileyen faktorlerin, etkililik boyutlari ile aralarindaki iligki ve
bununla birlikte kurdugumuz modelin anlamliligi test edilmigtir. Ayrica
regresyon analizi ile érgutsel etkililigin ne kadarlik bir payinin agiklandigi ve
korelasyon analizi ile de metal sektdérinde bulunan firmalarin etkililik
gostergelerinin, modelimizde belirtimis faktérlere ne derecede bagli oldugu
bulunacaktir. Regresyon analizinden elde edilecek r-kare sayisi,

arastirmamiz ile ilgili ok dnemli bir sonucu yansitacaktir.

Aragtirmamiz ile ilgili gelistirmis oldugumuz hipotezlerimiz asagida

siralanmistir:

Hipotez 1 (H1): Manevi liderlik, 6rgutsel 6grenme kapasitesi ve oérgitsel
kaltirin, orgutsel etkililige etki ettigi varsayilarak olusturulan model

anlamhdir.

Hipotez 2a (H2a): Manevi liderlikle calisan memnuniyeti arasinda

anlamli ve pozitif bir iligki vardir.

Hipotez 2b (H2b): Manevi liderlikle 6rgutsel baglilik arasinda anlamli ve

pozitif bir iligki vardir.

Hipotez 2c (H2c): Manevi liderlikle isletmenin mali ve buylime

performansi arasinda anlamli ve pozitif bir iligki vardir.
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Hipotez 3a (H3a): Orglitsel 6grenme kapasitesi ile galisan memnuniyeti

arasinda anlamli ve pozitif bir iligki vardir.

Hipotez 3b (H3b): Orgiitsel 6grenme kapasitesi ile orgitsel baglilik

arasinda anlamli ve pozitif bir iligki vardir.

Hipotez 3c (H3c): Orgiitsel 6grenme kapasitesi ile isletmenin mali ve

blylume performansi arasinda anlamli ve pozitif bir iligki vardir.

Hipotez 4a (H4a): Orgutsel kiiltir ile galisan memnuniyeti arasinda

anlamli ve pozitif bir iligki vardir.

Hipotez 4b (H4b): Orgitsel kiltur ile érgitsel baghlik arasinda anlamli

ve pozitif bir iligki vardir.

Hipotez 4c (H4c): Orgiitsel kiltir ile isletmenin mali ve biyime

performansi arasinda anlamli ve pozitif bir iligki vardir.
3.3. Arastirma Modeli

Arastirma modelimiz sekil.3.1’de belirtiimistir.



Vizyon

Umut/gucli inang

Ozverici sevgi

Anlam katma

Aidiyet

Manevi Liderlik (Deger
Olusturucu Liderlik)

Sistem
oryantasyonu

Orgiitsel
6grenme iklimi

Bilgi kazanimi ve
kullanma
aligkanhgi

Orgiitsel Ogrenme

Bilgi paylagimi ve
yayilimi

Kapasitesi
Orgiitsel Etkililik

Orgiitsel baglilik

Calisan memnuniyeti

isletmenin mali ve
blylme performansi

Katilma

isbirligi

Bilginin transferi

Ogrenme

Musteri iligkileri

Stratejik yon

Odiil ve
guduleme sistemi

Kontrol
mekanizmasi

iletisim

Koordinasyon ve
entegrasyon

Orglitsel kultir

Sekil 3.1. Arastirma modeli
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Arastirmamizin ana temasi olan orgutsel etkililik ve onu etkileyen (¢
faktorle birlikte sekil 3.1’deki gibi modellenmistir. Arastirmanin modeline gore,
uc faktore bagl olarak incelenen orgutsel etkililik, calisan memnuniyeti,
isletmenin mali ve blyume performansi ve orgutsel bagliik kavramlariyla
dlctlmeye calisilmistir. Orgitsel etkiligi etkileyen bu (i¢ faktdr, manevi liderlik,
orgutsel 6grenme kapasitesi ve orgutsel kultirdir. Modelden de anlasildigi
gibi, vizyon, umut/gucli inang, 6zverici (bagkalarini disunen) sevgi, anlam
katma ve aidiyet manevi liderligi olusturmaktadir. Sistem oryantasyonu,
orgutsel 6grenme iklimi, bilgi kazanimi ve kullanma aliskanhgi, bilgi paylasimi
ve yayllimi orgutsel 6grenme kapasitesini olusturmaktadir. Katilma, isbirligi,
bilginin transferi, 6grenme, musterileri dnemseme, stratejik yon, o6dul ve
guduleme sistemi, kontrol mekanizmasi, iletisim, koordinasyon ve

entegrasyon bilesenleri ise 6rgutsel kultlird olusturmaktadir.

3.4. Arastirma Metodu

3.4.1. Orneklem ve Veri Toplama

Belirlemis oldugumuz hipotezlerimizin test edilmesi amaciyla literatir
taramasiyla elde ediimis olan Olgeklerin birlestiriimesiyle anketimiz
olugsmustur. Olusturulan bu anketler, arastirma alanimiza gore adapte edilmis
ve deneklere ulastinimistir. Bu arastirma, Marmara Bolgesinde faaliyet
gOsteren ve uretim prosesi bulunan metal iskolundaki igletmelerin ¢aliganlari
Uzerinde uygulanmis bir caligmadir. Yapilan anket uygulamasinda 1000
civari personelin bu formlari doldurmasi hedeflenmistir. Ulkemizde metal
sektoru gun gectikge gelisen ve ekonomiye yuksek oranda katki saglayan bir
sektordlr. Literatlr taramasinda metal sektorinin gelisimiyle ilgili cok fazla
akademik galisma olmadigi gorulmektedir. Turk ekonomisinin kalbinin attigi
Marmara Bolgesi ve ozellikle istanbul, bu konuda olduk¢a &nemli bir
konumda bulunmaktadir. Arastirmamizin o6rnekleminde metal sektorinde
faaliyet gosteren firmalar ve bu firmalardan Uretim prosesi olanlar isleme
alinmistir. Béylece, sonugclar Uretim yapan benzer sektorler icin de anlam
ifade edecektir. Bunun disinda 6rneklemimizde bulunan firmalarin galisan
sayllari yirmi ve Uzeri olan firmalar arastirmamiza dahil edilmistir. Tlrk metal

sendikasindan alinan bilgilere gore, Marmara Bolgesinde bu sekilde bulunan
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firmalarda c¢alisan sayisi 30.000 civaridir. Bizim anketleri doldurmasi igin

gonderdigimiz kisi sayisi ise 5.000 civaridir.
3.4.1.2. Deneklerin Secimi

Arastirma metal sektérinde yapildigi igin, ilkdnce metal sektorianin en
fazla gelistigi cografi bolge secilmistir. Bu bolge ulkemizde Marmara
Bolgesidir. istanbul ilinin bu bdlgenin segilmesinde dnemi blylktir. Bununla
birlikte Kocaeli ve Bursa ilinini de Marmara Bodlgesinde bulunmasi, bu
bdlgenin 6nemini arttirmaktadir. Metal sektora ile ilgili bilgiler, bu sektorde
faaliyet gosteren belli baglh firmalarla yapilan goérismeler sonucunda elde
edilmigtir. Bununla birlikte Turk Metal Sendikasi ile de goruguimis ve detayli
bilgiler alinmistir. Arastirmamizin uretim yapan firmalara faydali olmasi
amacilyla, Uretim prosesi olan firmalarda yapilmasi hedeflenmistir. Bu
nedenle bu firmalarin listesi cikartiimis ve yetkili kisilerine ulasiimaya
calisilmistir. Gerek telefon gerekse elektronik posta yoluyla ulasilan bu
firmalarin yetkilileri arastirmamiza olumlu yaklasacaklarini ve anketleri
dolduracaklarini belirtmislerdir. Bunun Uzerine anketimiz firma calisanlarina

gonderilmis ve doldurtulmaya c¢aligiimistir.

Anketlerimizi doldurturken, 6zellikle farkli departmanlardan calisanlara
ulasilmaya 6zen gosterilmistir. Sadece beyaz yakali degil mavi yakal
personele de ulasiimis ve cgesitlilik olmasi bakimindan her departmandan veri
toplanilmaya ugras gosterilmistir. Deneklerin aragtirmaya tamamen gonullt
katilmis olmalarina 06zen gosterilmigtir. Zorla higbir denekten veri

toplanmamigtir. Veriler toplanirken higbir denege ddeme yapilmamigtir.

Aragtirma sonuglarimizin genellestirilebilmesi agisindan deneklerimizin
kim oldugunu tanimlamak olduk¢a 6nemlidir. Sonuclari degerlendiren ve
kendine go6re birtakim analizler yapacak olan kisilerin (audiences),
arastirmaya katilan denekler hakkinda detayli bilgiye sahip olmalari, kendi
paylarina yapacaklari yorumlari da etkileyecektir. Bu nedenle, ankete katilan
deneklere ait demografik bilgiler istatistiksel analiz kisminda detayli olarak

ele alinmigtir.
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Yaklasik 5.000 kisiye gonderilen ve doldurmasi istenen kisilerden geriye
donen anket sayisi 700 civarinda olmustur. Bazi anketlerde eksik doldurma,
bazilarinda ise ayni soruya iki yanit verme gozlemlenmistir. Bu anketler
degerlendirmeden cikartilmistir. Sonug¢ olarak degerlendirmeye alinan anket
sayisi 578 ile sinirli  kalmistir. Bu sayi ile érneklemimizin anakutleye orani
578/30.000, %2 seviyelerinde olmustur. Anakutlenin bu kadar buyik oldugu
ortamlarda bu sayida ankete ulagmanin, sonugclarin degerlendirilmesi ve fikir

olusturmasi agisindan yeterli oldugu kanaatindeyiz.
3.4.1.3. Kullanilan Araglar

Aragtirmamiz i¢in kullandigimiz veri toplama araci, literatur yardimiyla
hazirladigimiz -anket formudur-. Anket hazirlanirken ana amag, deneklerin
rahatlikla anlayabilecedi ve ¢ok fazla zaman kaybina neden olmadan ve
sikilmadan doldurabilecegi turden olmasina 6énem verilmistir. Bdylece son
sorulara yaklastikga biran 6nce bitmesi i¢in hizli cevap vermeden dolayi
gelisiglzel doldurmalarin dnune gegcildigini dUgsinmekteyiz. Anketi dolduracak
kisilerin icinde mavi yakali personel oldugu da dusunulduginde, daha agik ve
anlasilabilir dil kullanilmasina dikkat edilmistir. Ortalama olarak anketi
doldurma suresi yedi ila on dakika civarindadir. Arastirma anketimiz,
modelimizde bulunan boyutlara ait o6lgeklerin olusturulmasiyla meydana

gelmigtir.

Anketler hazirlandiktan sonra profesyonel bir bilgisayar programcisi
tarafindan web tabanli bir yazilim yaptirimis ve bu yazilimin linki, anketi

dolduracak olan g¢aliganlara elektronik posta olarak gonderilmigtir.

internet ortaminda bulunan ve herkes tarafindan rahatlikla ulasilan

anket linkimiz agagidaki gibidir:
http://www.webng.com/bulentaydin/anket.asp

Bu sekilde ¢alismak, hem doldurucular hem de verileri SPSS (Statistical
Programming for Social Science) ortamina aktaracak olan bizler icin oldukga
buyuk kolaylik saglamistir. Bunun yanisira bazi g¢aligsanlara anketin ¢iktisi

alinarak elden doldurtma yapmalari saglanmistir. Bazi girketlerde serverdaki


http://www.webng.com/bulentaydin/anket.asp
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blokeler nedeniyle bu linkin ¢alismadigr gorulmustur. Bu nedenle, linki
acmada problem yasayan bu kisiler i¢cin word dosyasi seklinde goénderilen

anket doldurtulmus ve gelen sonuglar SPSS programina girilmigtir.

ligili programin linkinin galismamasi veya gonderilen firmalarda
internet erisiminin olmamasi ihtimaline karsilik, bu anketler elektronik posta
yontemiyle de (dosya eklentisi olarak) firmalara goénderilmistir. Bazi
isletmelere ise elden dagitilmis ve veriler daha sonra bu programa

eklenmigtir.
3.4.2. Olgeklerin Olusturulmasi

Olgekler olusturulurken, cok detayl bir literatlir taramasi yapilmis ve
elde edilen olgekler igerisinde arastirma alanimiza en fazla uygun bulunan
Olcekler, konumuzla alakali olacak sekilde, denekler Uzerinde uygulanmak
amaciyla uyarlanmigtir. Anket dahilinde toplam 119 adet soru mevcuttur
Anket formunda, arastirmaya katilan c¢alisanlara ve firmalara ait 9 adet
tanimlayici soru sorulmustur. Geri kalan 119 adet sorunun; 26 tanesini
manevi liderlik, 21 tanesi orgitsel 6grenme kapasitesi, 39 tanesi orgutsel
kiltir, 24 tanesi de orgiitsel etkililikle ilgilidir. Orgiitsel etkililigi dlgen 24 soru
ise kendi arasinda; calisan memnuniyetini 6lgen 8 soru, orgutsel baglihgi
Olcen 4 soru ve isletmenin mali ve bayime performansini dlgen 12 sorudan
ibarettir. Calisanlarin memnuniyeti ve érgutsel bagllik kavramlari, isletmenin
mali ve bliyiime performansina gére daha soyut kavramlardir. isletmenin mali
ve blyume performansi ise somut bir kavram olmakla beraber

degerlendiriimesi nispeten daha kolaydir.
3.4.2.1. Tanimlayici Sorular

Tanimlayici sorularda, arastirmamiza dahil olan bireylere, calistiklar
firmalarin faaliyet dereceleri (bolgesel, ulusal, uluslararasi), ¢alisan sayilari,
calistiklari  igletmelerin ~ kurulug  vyillari,  c¢alistiklari  departmanlar
(Gretim,muhasebe, personel, satis ve diger), yaslari, egitim seviyeleri (ilkokul,
lise, yuksekokul, Gniversite, ylksek lisans ve doktora), toplam ¢alisma yillari

ve su anda caligtiklari isletmedeki toplam ¢aligsma yillari sorulmustur.



55

3.4.2.2.  Manevi Liderlik Olgegi

Calismamizda manevi liderligi dlgmek amaciyla Fry ve ark. tarafindan
hazirlanan (Fry et al., 2005) manevi liderlik dl¢edi kullanilmistir. Bu Olgekte
26 adet soru bulunmaktadir. Buna gore manevi liderlik dl¢eginin boyutlari;
vizyon, umut/guclu inang, Ozverici sevgi, anlam katma ve aidiyet olarak
belirlenmistir. Vizyon boyutunu o6lgmek igin 5 madde, umut/gugli inang
boyutunu 6lgmek icin 5 madde, 6zverici sevgi boyutunu 6lgmek icin 7 madde,
anlam katma boyutunu 6lgmek icin 4 madde, aidiyet boyutunu 6lgmek icin ise
5 madde bulunmaktadir. Butin maddeler 5 basamakl Likert tipi olgek
uzerinde degerlendirilmigtir  (1-Tamamen Katilmiyorum, 2- Kismen
Katilmiyorum, 3- Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4- Kismen Katiliyorum, 5-
Tamamen Katiliyorum ‘u temsil etmektedir). Olgekten, manevi liderligin her
boyutu igin ayri bir puan, bu puanlarin ortalamasi ile de genel bir manevi
liderlik puani elde edilmistir. Manevi liderligi 6lgmek igin sorulan sorular su
sekildedir: “Vizyon boyutunu sorulari; Baglh oldugum firmamin vizyonunu
anlar ve kendimi ona karsl sorumlu hissederim. Calisma grubum kendini en
iyi sekilde ifade eden vizyon sdylevine sahiptir. Firmamizin vizyonu, sahip
oldugum en iyi performansimi ortaya c¢ikaracak kadar etkilidir. Firmamin,
calisanlari igin en iyi vizyona sahip oldugu inancindayim. Firmamizin vizyonu
oldukga acgik ve anlasilirdir. Umut/Gigli inan¢ boyutu sorulari; Calistigim
firmaya inancim tamdir, Misyonunu tam anlamiyla gercgeklestirebilmesi icin
her isi isteklice yapabilirim, Firmama inancim tam oldugu icin basariya
ulasmasinda ekstra c¢aba gostermeye hazirm, Calistigim firmama ve
liderlerime inancim tam oldugu icgin, isimde elimden gelenin en iyisini
yapmaya calisirim, Calistigim firmamnin basarili olmasini istedigim ve ona
kargl inancim tam oldugu igin her turli zor sartlara gdgdus gerebilirim,
Firmama olan inancimi elimden gelen herseyi yaparak gostermeye caligirim.
Ozverici sevgi boyutu sorulari; Calistigim firma, Gyelerini gergekten
onemsemektedir, Calistigim firma Uyelerini dastinir ve onlarin  zor
durumlarinda sorunlarini ¢ézmek icin ¢caba sarfeder, Calistigim firmamdaki
liderler sadece laf Uretmez ayni zamanda bunu hayata da gegirirler, Firmam
guvenilir ve galisanlarina karsi sadiktir, Firmamda yanhglikla yapilan hatalar

cezalandiriimaz, Firmamdaki liderler durUsttirler ve kibirli degillerdir,
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Calistigim isyerindeki liderler, elemanlari igin ekstra ¢aba gosterme
anlayisina sahiptirler. Anlam katma boyutu sorulari; Yaptigim is benim
acimdan c¢ok onemlidir, Kendi is aktivitelerim kisisel olarak anlamlidir,
Yaptigim is bana ¢ok anlamli gelmektedir, Yaptigim is insanlarin hayatina
farklihk katabilmektedir. Aidiyet boyutu sorulari; Firmamin bana ait sorunlari
anladigini hissetmekteyim, Firmamin, bana ve yaptigim ise deger verdigini
hissetmekteyim, Liderimin bana ylksek derecede saygi gosterdigini
hissetmekteyim, isyerinde bana deger verildigini hissetmekteyim, Calistigim

isyerinde, bana ve yaptigim ise saygi gosterdigini hissetmekteyim”.
3.4.2.3. Orgiitsel Ogrenme Kapasitesi Olgegi

Orgutsel 6grenme kapasitesi 6lgedi, Teo ve ark. tarafindan hazirlanmis,
(Teo et al., 2006) ve 4 boyut , 21 maddeden olugsmaktadir. Sistem
oryantasyonu, 3 madde; oérgutsel 6grenme iklimi, 7 madde; bilgi kazanimi ve
kullanma aligkanhgi, 5 madde; bilgi paylasimi ve yayillimi, 6 maddeden
ibarettir. Orgiitsel 6grenme kapasitesinin her boyutu icin ayri ayri puanlar
hesaplanmig, bunlarin ortalamasi ile genel bir 6rgutsel 6grenme kapasitesi
puani elde edilmistir. Orgiitsel 6grenme kapasitesi 6lgeginde bulunan
maddeler, “sistem oryantasyonu boyutu icin; Calisan personel; firmanin is
proseslerine ve bu prosesler arasindaki iliskilere karsi bir bGtin olarak
duyarlidirlar, Bu islerle ilgili aktiviteler acikga tanimlanmiglardir, is
proseslerinin her birimi bir deger zinciri olugturmak uzere birbirleriyle
bagimhdirlar. Orgitsel d6grenme iklimi boyutu igin; Ogrenme yetenegimizin,
firmamizin gelisimi icin ana faktdr olduguna inaniriz, is prosesindeki herhangi
bir degisiklige uyum goOstermemizde; O0grenme, gelisme acgisindan ana
faktordur, Calisanlarin surekli egitim halinde bulunmalarini tesvik etmek,
firmamin politikalari arasindadir, Calisanlarin 6grenmeye yaptiklari harcama,
maliyet kalemi degil yatirimdir, Calistigim firmada 6grenme eylemi; firmanin
sektorde varligini surdurebilmesinin garantisi olarak gorultur, Firmamin ig
proseslerini duzenli olarak inceleyerek, vyeni yollar geligtirmeye calismak
gereklidir, Firmamin is prosesleri icin yeni bilgi teknolojilerini takip etmesi ve
uygulamasi gereklidir. Bilgi kazanimi ve kullanma aligkanligi boyutu igin:
Firmam,; kullandigi teknolojinin, digarda kullanilan teknoloji ile uyumlulugunu

duzenli olarak kontrol eder, Firmam, yeni teknolojilerin potansiyel etkisinin
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kendi operasyonlari Uzerindeki etkisini duzenli olarak degerlendirir, Firmam,
teknolojiye duyarli bir yapiya sahiptir, Firmam, cevremizde gelisen teknolojiyi
takipte 0Ozel donanima sahiptir, Firmam, sektordeki diger firmalarin
uyguladigi, teknolojik degisiklikleri hizlica tespit eder. Bilgi paylasimi ve
yayilimi boyutu igin: Bir ¢aligsan firmayla ilgili dnemli bir bilgi sahibi oldugu
zaman diger arkadaslarini uyarir, Calisanlar arkadaslarinin daha iyi karar
vermeleri igin kendi bilgilerini arkadaslarinin da duymalarinda istekli olurlar,
Deger yaratacak metodlarin organizasyon iginde paylagimi firmamin
politikasidir, Ogrenilen bilgilerin canli tutulmasini saglamak icin organizasyon
icinde egitici —tartismalar- geger, Firmamiz rekabet gucuni arttitmak amagli,
bilgi paylasimi igin, 6zel donanimlara sahiptir, Herhangi bir personelin isten

ayrilmasi; firmamizin sahip oldugu bilgilerin azalmasina neden olmaz.”
3.4.2.4. Orgiitsel Kiiltiir Olgegi

Orgutsel kiltir 6lgedi GineviGius ve Vaitkinaité (2006) tarafindan
hazirlanmig, 10 boyut, 39 maddeden ibarettir. Katilma; 3 madde, isbirligi; 3
madde, bilginin transferi; 4 madde, 6grenme: 4 madde, musteri iligkileri; 5
madde, stratejik yon 5 madde, 6dul ve giudileme sistemi 5 madde, kontrol
mekanizmasi 3 madde, iletisim 4 madde, koordinasyon ve entegrasyon 3
maddeden olusmaktadir. ilgili boyutlardan elde edilen puanlarin
ortalamasiyla orgltsel kiltir puani elde edilebilmistir. Orgitsel kultir
Olceginde bulunan maddeler, “Katiima boyutu igin; Tum calisanlar fikir
Uretme, tavsiye verme gibi konularda olumlu kosullara sahiptirler, Olumlu
calisma kosullar yaratilarak, caliganlarin ise istekli bigimde katilimlar
saglanir, Kurumun gelenekleri ¢alisanlarin daha verimli ¢aligmasi igin onlari
birlestirici nitelik tasir. isbirligi boyutu icin, Ydneticiler isbirligi icin gerekirse
astlarina da danisirlar, Takimgalismasi, bireysel calismalardan daha fazla
kullanilir (6zellikle 6nemli projelerde), Problemler ortaya ¢iktiginda, ¢alisanlar
bunlari isbirligi yaparak ¢ézmeye c¢alisirlar. Bilginin transferi boyutu igin, yeni
veya diger énemli bilgiler calisanlara tam zamaninda ulasir, is icin karar
verme asamasinda, calisanlar bilgiye hemen ulasabilir, Calisanlar arasinda
(yoneticiler dahil) yanhis anlasiima yoktur, Yoneticiler c¢alisanlarina
geribesleme (sonuglari bildirme) yaparlar. Ogrenme boyutu icin; Calisanlarin

bilgi ve yeteneklerini arttirmalari igin, onlara yatirnm yapilir, Yoneticiler
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kendilerini gelistirirler, Calisanlar birbirleriyle bilgi alisverisi yaparlar, Surekli;
farkli analiz ve arastirmalar yapiir (Or: Firma veya museri ihtiyaglari
hakkinda). Musteri iligkileri boyutu igin; Uriin kalitesini gelistirmek igin yeterli
Olcide yatinm vyapilmaktadir, Calisanlar musterilerin tatmin olmalarini
onemserler, Musterilerin mutsuzlugu onlenmeye calisilir, Musterilere talepleri
ve ne istedikleri sorularak analizi yapilir, Firma, musterilerin daguncelerini
arastirir, sorgular ve buna dnem verir. Stratejik Yon boyutu i¢in; Firmamiz,
uzun donemli strateji, plan ve amaclara sahiptir, Planlar amaca y6nelik olarak
olusturularak ulagilmaya c¢alisilir, Firmamiz strateji belileme konusunda
sektorde liderdir, digerleri bunu takip eder, isler planlanarak yapilir, bdylece
herkes ne is yapacagini bilir, Firmamiz, belirledigi vizyona yavas yavas
ulasmaktadir. Odul ve Gldileme Sistemi boyutu icin; Odullendirme sistemi
dogrudur, lyi fikirler ve iyi isler herzaman 6édullendirilir, Cezalandirma sistemi
dogrudur, Calisanlarin édullendiriimeleri, cezalandiriimalarindan daha fazla
olmaktadir, Yoneticiler c¢alisanlarin refahi konusunda endise duymazlar.
Kontrol Mekanizmasi boyutu icin, Varolan kural ve normlar sinirlayici
olmaktan ¢ok, yol gostericilerdir, Calisanlar (is yapma anlaminda) daha fazla
Ozgurdurler, Yoneticiler astlarini daha az kontrol etme edilimindedirler.
iletisim boyutu icin, Y®&neticiler emir yerine rica ederler, Yéneticilerin
soyledikleri ile yaptiklari tutarhdir, Yéneticiler herzaman calisanlara yardim
etme wugrasisi igindedirler, YoOneticilerin c¢alisanlarla iletisimi dostc¢adir.
Koordinasyon ve entegrasyon boyutu i¢in; Diger bolumlerden olan insanlarla
is yapmak kolaydir, Departmanlarin birbirleriyle ortak is yapmalari ve bilgi
paylasimi kolaydir, Farkli departmanlar arasinda bir¢ok ortak amag, (gérev

vs) vardir.”
3.4.2.5. Orgiitsel Etkililik Olcegi

Orglitsel etkililik odlgegi; 6rgutsel baghlik (4 madde), calisan
memnuniyeti (8 madde) ve isletmenin mali ve bliyime performansi (8
madde) boyutlarindan olusmaktadir. Orgitsel baglilik, ¢alisan memnuniyeti
ve isletmenin mali ve blyume performansi degerlerinin ortalamasi ile
orgutsel etkililik degeri olusturulmustur. Orglitsel baglilik maddeleri, Hunt ve
ark. (Hunt et al., 1985); ¢alisan memnuniyeti maddeleri de Michelman (2003)

tarafindan geligtiriimistir. Orgutsel etkililigi ©lgerken kullanilan maddeler
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‘Galisan Memnuniyeti boyutu igin; Bu is yerinde en az iki yil daha
calisacagimi  dusunmekteyim, Arkadasalarima bulundugum igyerinin
calismak igin iyi bir yer oldugunu tavsiye ederim, Sirket degerlerim, kendi
degerlerimle tutarlilik gdsterir, lyi is ¢ikarabilmem igin éniinde organizasyonel
engeller yoktur, Yapti§gim is firmama farkhlik katmaktadir, iginde bulundugum
takim, karsisina c¢ikan engellerle basedebilecek guce sahiptir, Gunlik
aktivitelerde verdigim kararlar given vadetmektedir, Kurallara uygun bigimde
sorumluluklarimi yerine getirmeye calisinm. Orglitsel baglilik boyutu igin;
Bagka bir sirketten %25 fazla maasla is teklifi alirsam, isimi degistirmek
isterim, Teklif edilen yeni is yerinden, yaraticilia daha fazla 6nem verilecegi
vaadedilirse, isimi degdistirmek isterim, Baska bir sirkette, daha fazla statu
teklif edilirse, isimi degistirmek isterim, Yeni is teklif edilen diger sirkette,
arkadaglik iligkileri daha iyiyse isimi degistirmek isterim. isletmenin mali ve
blyime performansina ait sorular ise daha somut sonuglara dayanan
sorulardan ibaretdir. Bu boyuta ait sorular, Acar (2008)'den adapte edilmistir.
isletmenin mali ve biyime performansina ait sorularin orjini tablo 3.1’de
gorilebilir. Bu sorular cevaplanirken, calisanlar, firmalarinin son dg¢ yil
icerisindeki mali ve buyume performanslarini, rakiplerine oranla, bas
tarafindaki bosluklara; (1) Cok Dusuk, (2) Dusuk, (3) Orta, (4) Yiksek, (5)

Cok Yuksek ‘i temsil edecek sekilde yazarak kiyaslamiglardir.
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Tablo 3.1. Isletmenin mali ve bllyiime performansina ait anket soru orjinleri

Isletmenin mali ve biiyiime Uyarlandigi Kaynaklar
performansi olgegi
1. Oz sermayesine oranla ortalama Antoncic and Hisrich (2001), Zahra

net karlihgi et al. (2002), Chang et al. (2003)
2. Mevcut tum kaynaklarina oranla Venkatraman and Ramanujan
vergi oncesi ortalama net karlihgi (1986), Lynch et al., (2000),

Antoncic and Hisrich (2001), Zahra
et al. (2002), Rozenzweig et al.
(2003), Chang et al. (2003)

3. Temel faaliyetlerinden elde Venkatraman and Ramanujan

ettiginiz net gelir (1986), Lynch et al. (2000), Zahra
et al. (2002)

4. Pazara sundugu yeni arunlerin Baker and Sinkula (1999),

finansal basarisi Rozenzweig et al. (2003)

5. Finansal agidan genel basari

diizevi Baker and Sinkula (1999)
uzeyi

6. Satiglarindaki yillik ortalama artis | Antoncic and Hisrich (2001), Zahra
et al. (2002), Rozenzweig et al.
(2003), Vorhies and Morgan (2005)

Zahra et al. (2002),

7. Pazara sunulan yeni trin
sayisindaki artig

8. Onde gelen rakiplerine kiyasla Baker and Sinkula (1999), Antoncic
pazar payindaki artis and Hisrich (2001), Zahra et al.
(2002)

9. Calisan sayisindaki artis Antoncic and Hisrich (2001), Zahra
et al. (2002)

10. Yeni mUsteri sayisindaki artis Dess and Davis (1984)

11. Genel olarak pazardaki rekabet Venkatraman and Ramanujan

ortamindaki konumu (1986), Lynch et al. (2000)

12. Genel olarak karlilik duzeyi Venkatraman and Ramanujan

(1986), Lynch et al. (2000)

isletmenin mali performansi olgilirken, 6z sermayesine oranla
ortalama net karlihgi, mevcut tUm kaynaklarina oranla vergi oncesi ortalama
net karliligi, temel faaliyetlerinden elde ettiginiz net gelir, pazara sundugu
yeni Urlnlerin finansal basarisi, finansal acidan genel basari dizeyi
sorulmus, blyume performansi olgulirken ise; satislarindaki yillik ortalama
artis, pazara sunulan yeni Urin sayisindaki artis, dnde gelen rakiplerine
kiyasla pazar payindaki artig, calisan sayisindaki artis, yeni musteri
sayisindaki artig, genel olarak pazardaki rekabet ortamindaki konumu ve
genel olarak karlihk dizeyi sorulmustur. Orgitsel etkililigin her boyutu icin
ayri ayri puanlar hesaplanmis bunlarin toplami ile genel bir érgutsel etkililik

puani elde edilmigtir.
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3.4.3. Kullanilan SPSS araglari

Anketlerin degerlendiriimesinde kullanilan SPSS programina, 5’li Likert
Olcegi formatinda elde edilen veriler girilmis ve s6z konusu olgeklerin degisik
alt olceklerinde yer alan madde sayilarinin esit olmamasi nedeniyle toplam
puanlar hesaplanirken her bir alt dl¢gegin toplami o dl¢ede ait madde sayisina
bolunerek degerlendirmeye alinmigtir. SPSS programina girilen verilerin
degerlendirmesi esnasinda asagida detaylar belirtlen SPSS araglari

kullaniimigtir.

Aragtirmamiza katilan bireylere ait tanimlayici bilgiler, SPSS programi
icerisinde bulunan “tanimlayici istatistik - descriptive statistics” araci
yardimiyla detayh olarak belirtilecektir. Yas, cinsiyet, toplam c¢aligsma yillari,
suanda bulunduklari igyerlerindeki c¢alisma sureleri, egitim seviyeleri,
yoneticilerin normal calisanlara orani, ankete katilan bireylerin cgalistiklari

departmanlara ait bilgiler bu bélumde sayisal olarak verilecektir.

Tanimlayici istatistiksel veriler hesaplandiktan sonra, dlgeklerin
guvenilirligi SPSS igerisinde bulunan “Scale - Reliability Analysis” araci
yardimiyla test edilmistir. Bu amacla herbir dlgek icin “Cronbach Alfa” degeri
hesaplanmigtir. En populer guvenilirlik 6lcim ydntemlerinden birisi cronbach
alfa degerinin hesaplanmasidir (Santos, 1999). Duslk alfa deg@eri elde edilen
bazi durumlarda, birtakim sorular degerlendirmeden elenerek yuUksek
guvenilirlige ulasilip ulasiilmadigina bakilir; guvenilirligin dugtk c¢ikmasina

neden olan bu sorularin dlgekten ¢ikarilmasina karar verilebilir.

Arastirmamizi tabi tutacagimiz bir sonraki analiz faktor analizidir. Faktor
analizi icin SPSS icerisindeki “Data Reduction — Factor” aracindan
faydalanilmistir. Faktér analizi ¢cok 6nemli bir istatistiksel analiz olmakla
beraber, birgcok sayida dediskenin 6zet bicimde sunulmasini saglayan faydali
bir analiz yoéntemidir. Arastirmamizda uyguladigimiz faktér analizi ile
anketimizde bulunan her sorunun her bir faktér altindaki faktor yukleri ve
bulunan her faktérin agikladidi varyans dederleri hesaplanacaktir. Boylece
Olgeklerimizin, Olgmek istedigimiz kavramlari ne derecede O0lgebildigi de
gorulebilecektir. Faktor yuklerinin dagiliminda, sorularin aldiklar yuklerin

0,50’nin Uzerinde olmasi ayni faktére dagiimalari igin yeterli bir degerdir
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(Albayrak, 2005, s. 330). Arastirma modelimizde goérulen boyutlara ait faktor
analizleri yapilirken ve bunlarin SPSS’den gelen sonuglara gore hangi
sorunun hangi degerle hangi faktore dagildiklari bulunurken Albayrak

(2005)’1in bu ifadesi gozénune alinacaktir.

Veri setimizin faktor analizi icin yeterli oldugunu, evreni temsil ettigini ve
bu o6rneklemin evrene genellenebilecegini gormek icin Kaiser-Meyer-Olkin
testini kullanacagiz. Ayrica diger bir test olan Bartlett testinin uygulanmasi
da, degiskenler arasi korelasyonun faktor analizine uygun olup olmadigini
gOérmemize yarayacaktir. Sonugta bu iki test, verilerimizin faktor analizi igin
uygunlugunun belirlenmesine ve anket sayisnin istenen boyutlari 6lgmede

yeterli olup olmadiginin belirlenmesine yarayacaktir.

SPSS igerisinde yararlanacagimiz bir diger analiz “Correlate” araci
vasitasiyla ulagsacagimiz  korelasyon analizidir. Korelasyon analizi,
degigkenler arasindaki iligki olup olmadigini sinamamiza ve eger degiskenler
arasinda iliski varsa bu iliskinin giddeti hakkinda bilgi sahibi olmamiza
yaramaktadir. Korelasyon analizi hakkinda bilmemiz gereken Onemli bir
nokta, korelasyonun neden-sonug iligkisini gostermedigidir. Degiskenlerin
yonld hakkinda bilgi sahibi olmakla beraber, meydana gelen korelasyon
katsayisi da, iligkiler hakkinda somut sonuglar elde etmemize neden olur.
Korelasyon katsayisi -1 ile +1 arasinda bir sayidir. Negatif durumlar
degiskenler arasinda zit yonlu iligki oldugu, pozitif durum ise dogru orantili
iliski oldugunu gosterir. Korelasyon katsayisi -1’e doru giderken zit yonllU ve
gittikge guclenen bir iligkinin varhgini, +1’e dogru ilerlerken ise ayni yonli ve

yine gittikgce guclenen bir iligkinin varhgini bildirir.

Aragtirmamizda uygulayacagimiz diger bir analiz de regresyon
analizidir. SPSS icerisindeki “Reggression — Linear” araci ile ulasacagimiz
regresyon analizi ile; bagimli degiskenimiz olan orgutsel etkilik ile bagimsiz
degiskenlerimiz (manevi liderlik, érgutsel 6grenme kapasitesi ve oOrgutsel
kiltdr) arasinda kurdugumuz modelin anlamli olup olmadigini, bunula birlikte
degiskenler arasindaki iligkilerin de anlamliligini arastirabilecegiz. Modelimiz
anlamh ¢iktigl takdirde, orgutsel etkililige ait toplam varyansin, manevi

liderlik, orgutsel 6grenme kapasitesi ve orgutsel kultur degigkenleriyle ne
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kadarlik bir kisminin aciklanabildigi de bulunabilecektir. Ayrica faktor analizi
ile elde edilen faktorlere gore, orgutsel etkililigin gostergeleri arasindaki

iligkiler de regresyon analizi ile degerlendirilecektir.

3.4.4. Bulgular
3.4.4.1. Tanimlayici istatistik Bulgulari

eAnkete dahil olan 578 adet bireyin yas ortalamasi 32,75dir
(Ort.=32,75; s=7,94).

e Toplam galisma yillari ortalamalari 11,01 yildir (Ort.=11,01; s=7,91).

eSuanda bulunduklari igyerlerinde c¢alisma sureleri ortalamalari 7,69
yildir (Ort.=7,69; s=6,21).

¢19-25 yas arasi olanlarin orani %20, 26-35 arasi olanlarin orani %47,
36-45 yas aras! olanlarin orani %24, 46 yas ve ustl olanlarin orani ise
%8’dir.

e Toplam calisma suresinde 10 seneye kadar olanlar %54 iken, 11-20

arasli olanlar %32, 21 ve Ustl olanlar %14’dur.

e Bulunduklari igyerinde ¢aligma surelerine gore dagilim ise, 0-10 sene
%70, 11-20 sena %24, 21 ve Ustl ise %5'dir.

e Uretim departmaninda galiganlarin orani %56, diger departmanlar ise
%45 oranindadir. Uretim departmaninda calisanlarin  sayisi 322
(322/578=%56), muhasebe departmaninda c¢alisanlarin sayisi 31
(31/578=%5), personel departmaninda caligsanlarin sayisi 6 (6/578=%1),
satis departmaninda ¢aligsanlarin  sayisi 56 (56/578=%10), diger
departmanlarda c¢alisanlarin sayisi 163 (163/578=%28). “Diger” bashgi
altinda bulunan departmanlar, satinalma, finans, imalat mihendisligi, kalite
glvence, planlama, pazarlama, ithalat, sistem gelistirme, kaynak planlama,
bilgi islem, yazilim proje, kurumsal iletisim, halkla iligkiler, reklam ve tanitim,

ic denetim vb. bolimlerdir.
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eAnkete dahil olan bireylerden 198 tanesi is¢i statlistnde
(198/578=%34), 342 tanesi de memur statisundedir (342/578=%59). 38 kisi
ise yonetici konumundadir (38/578=%7).

e Ankete katilan bu bireylerin %8'’i ilkokul mezunu, %67’si lise mezunu,

%25’i ise iki yillik meslek yuksekokulu ve Universite mezunudur.

Tanimlayici istiatistiki bilgilere ait tablo gosterimi agagidaki gibidir:



Tablo 3.2. Tanimlayici istatistikler tablosu

YAS Miktar %

19-25 arasi 116 20%
26-35 arasi 272 47%
36-45 arasi| 141 24%
46 ve Ustl 49 8%
Toplam 578| 100%
TOPLAM CALISMA YILI Miktar %

0-10 Sene 314 54%
11-20 Sene 183 32%
21 ve Ustu 81 14%
Toplam 578| 100%
BU ISTE TPL CAL. YILI Miktar %

0-10 Sene 410 71%
11-20 Sene 138 24%
21 ve Ustu 30 5%
Toplam 578| 100%
Departman Miktar %

Uretim 322 56%
Muhasebe 31 5%
Personel 6 1%
Satis 56 10%
Diger 163 28%
Toplam 578| 100%
Statt Miktar %

Maviyaka 198 34%
Beyazyaka 380 66%
Toplam 578| 100%
Egitim Seviyesi Miktar %

ilkokul 44 8%
Lise 387 67%
Yuksekokul 39 7%
Universite 88 15%
Yuksek Lisans 20 3%
Toplam 578| 100%
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3.4.4.2. Olgek Giivenilirligi

Arastirmamizda kullandigimiz 6lgekler literatirde bulunan ve daha 6nce
bagska alanlarda uygulanmis olgeklerdir. Olgek givenilirliginin testi igin,
yukarida da belirttigimiz gibi SPSS icerisinde bulunan “reliability analysis” ve
bu analiz vasitasiyla buldugumuz ‘cronbach alpha’ degerlerini
hesaplanmigtir. Anketimizde, denekler Uzerinde uyguladigimiz sorularin
kendi iclerindeki ortalama iligkinin birbirleriyle uyumlulugunu saglayabildigimiz
zaman, bu Olgeklerin guvenilir oldugu kanisina varabiliriz. Baum ve Wally
(2003)'ye gore cronbach alfa katsayisi 0,70 ve Uzerinde oldugu zaman,
Olceklerin glvenilir olduguna kanaat getirilebilinmektedir (Gok, 05).
Arastirmamizin analizi esnasinda guvenilirik degeri olan cronbach alfa
katsayisinin 0.70’den dusuk ¢iktigi durumlarda bazi sorular analizden
cikarilarak tekrar test yapilmis ve sonuglar degerlendirilmistir. Bu duruma
gore orgutsel 6grenme kapasitesinin 6. ve 7. sorulari ile, drgutsel etkililigin
18., 19., 21. ve 22. sorulari degerlendirmeden cikartiimistir. Buna gore,
manevi liderlik i¢in cronbach alfa katsayisi 0,94, 6rgltsel 6grenme kapasitesi
icin 0,73, orgutsel kultar icin 0,92 ve orgutsel etkililik icin 0,93 olarak elde
edilmistir. Ayrica ilgili boyutlara ait uygulanan faktoér analizinden sonra elde
edilen faktorlere ait cronbach alfa katsayilarinin timi 0,70 degerinden
yuksek cikmistir. Bu sonuclar, o6lgeklerimizin gayet gulvenilir oldugunu

gOstermektedir.
3.4.4.3. Faktor Analizi Sonuclari

Arastirma modelimizde bulunan her boyut igin (manevi liderlik, érgutsel
6grenme kapasitesi, orgutsel kultlr ve orgutsel etkililik) ayri ayri faktér analizi

uygulanmig ve bulgular yorumlanmisgtir.
3.4.4.3.1. Manevi Liderlik i¢in Faktor Analizi Sonuglari

Oncelikle manevi liderlik icin faktdr analizi uygulanmis ve degiskenler
arasindaki yuk dagilimlari bulunmustur. Manevi liderlik boyutu i¢in hangi

sorunun ne kadarlik bir yuk dagilimi aldigi tablo 3.3'de gorulebilir.



Tablo 3.3. Manevi liderlik sorulari bilesen matrisi
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Bilesenler

2

3

Umut ve Aidiyet

Calistigim firmaya inancim tamdir. Misyonunu tam anlamiyla
gerceklestirebilmesi icin her isi isteklice yapabilirim.

Firmamin bana ait sorunlar anladigini hissetmekteyim.
Firmamin, bana ve yaptigim ise deger verdigini hissetmekteyim.

Calistigim isyerinde, bana ve yaptigim ise saygi gosterdigini
hissetmekteyim.

Firmama olan inancimi elimden gelen herseyi yaparak géstermeye
calisirm.

Liderimin bana yuksek derecede saygi gosterdigini hissetmekteyim.

Calistigim firmama ve liderlerime inancim tam oldugu igin, isimde
elimden gelenin en iyisini yapmaya ¢aliginm.

isyerinde bana deger verildigini hissetmekteyim.

Calistigim firmamin basarili olmasini istedigim ve ona karsi inancim
tam oldugdu i¢in her turli zor sartlara gégus gerebilirim.

Firmama inancim tam oldugu icin basariya ulagsmasinda ekstra ¢aba
gbstermeye hazirim.

0.943

0.916

0.914

0.913

0.911
0.911

0.910

0.910

0.900

0.886

Ozverici Sevgi

Firmamdaki liderler durusttirler ve kibirli degillerdir.

Calistigim firmamdaki liderler sadece laf Gretmez ayni zamanda
bunu hayata da gegirirler.

Calistigim firma uyelerini disUnur ve onlarin zor durumlarinda
sorunlarini ¢dzmek igin gaba sarfeder.

Calistigim firma, uyelerini gercekten Snemsemektedir.

Calistigim isyerindeki liderler, elemanlari icin ekstra gaba gdsterme
anlayisina sahiptirler.

Firmamda yanlislikla yapilan hatalar cezalandiriimaz.
Firmam glvenilir ve ¢calisanlarina kargi sadiktir.

0.941

0.939

0.938

0.933

0.931

0.929
0.921

Paylasilan Vizyon

Firmamizin vizyonu oldukga agik ve anlagilirdir.
Bagli oldugum firmamin vizyonunu anlar ve kendimi ona karsi
sorumlu hissederim.

Calisma grubum kendini en iyi sekilde ifade eden vizyon sOylevine
sahiptir.

Firmamizin vizyonu, sahip oldugum en iyi performansimi ortaya
cikaracak kadar etkilidir.

Firmamin, ¢alisanlari igin en iyi vizyona sahip oldugu inancindayim.

0.912

0.911

0.907

0.811

0.740

Anlam Katma

Yaptigim is bana ¢ok anlamli gelmektedir.
Yaptigim is insanlarin hayatina farkllik katabilmektedir.

Kendi is aktivitelerim kisisel olarak anlamlidir.

Yaptigim is benim agimdan ¢ok 6nemlidir

0.912
0.908

0.907
0.798

Varimax rotasyon metodu kullaniimistir, 7 iterasyon yapilmistir.

Manevi liderlik boyutuna ait faktor analizi sonucunda tablo 3.3’'de de

goraldugu gibi vizyon farkh bir faktore, umut/gucli inang ile aidiyet farkh bir

faktore, Ozverici sevgi farkh bir faktoére, anlam katma ise farkli bir faktore

dagiimaktadir. Bu bulgu, bize, umut, gucli inan¢ ve aidiyet boyutunun
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denekler icin yakin anlama geldigini, diger boyutlarin ise farkli anlamlar ifade
ettigini gostermektedir. Manevi liderligi olusturan boyutlara ait sorularin
herbirinin kendi iginde ayni faktore dagilmasi arzu edilen bir durumdur. Bu
durum anket sorularimizin kavramlari dogru Olctigunu gostermektedir.
Bununla birlikte bu degiskenler arasindaki faktor analizindeki toplam
aciklanan varyans de@eri de %94,147°dir. Yani bu sorularin manevi liderlik
boyutunu agiklayabilme duzeyi %94 civarindadir. Bu degerin % 94 c¢ikmasi
manevi liderligin -metal sektorinde igindeki- o6lgiminin bu faktorler ile
yapilmasinin, %94°’luk bir dilimi kapsadigini gostermektedir. Manevi liderlik
icin SPSS faktér analizi ile elde edilen toplam agiklanan varyans (Total
Explained Variance) tablo 3.4’de tum detaylariyla gorilebilir.

Tablo 3.4. Manevi liderlik sorulari faktor analizi 6zet tablosu

Faktorler Cikartilmis Toplamlarin Yiklemeleri Dondurtlmas Toplam Yuklemeleri
Toplam % Varyans Kumulatif % Toplam % Varyans Kumulatif %
Faktor 1 12.518 48.147 48.147 9.290 35.731 35.731
Faktor 2 8.451 32.504 80.651 7.089 27.266 62.997
Faktor 3 2.098 8.068 88.719 4373 16.819 79.816
Faktor 4 1.412 5.429 94.147 3.726 14.331 94.147

3.4.4.3.2. Orgiitsel Ogrenme Kapasitesi icin Faktor Analizi

Sonuglari

Orglitsel 6grenme kapasitesi icin faktdr analizinin uygulanmasiyla elde

edilen yuk dagilimlar tablo 3.5’de gdsterilmistir.
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Tablo 3.5: Orglitsel 6grenme kapasitesi sorulari bilesen matrisi

Bilesenler
1 2 3

Bir galigan firmayla ilgili 6nemli bir bilgi sahibi

oldugu zaman diger arkadaglarini uyarir. 0,938

Herhangi bir personelin isten ayrilmasi;
firmamizin sahip oldugu bilgilerin azalmasina 0,936
neden olmaz.

Firmam, sektordeki diger firmalarin uyguladigi,
teknolojik degisiklikleri hizlica tespit eder.
Ogrenilen bilgilerin canli tutulmasini saglamak
icin organizasyon i¢inde egitici —tartismalar- 0,925
geger.

0,931

Firmamiz rekabet glictini arttitmak amagl,

bilgi paylagimi icin, 6zel donanimlara sahiptir. 0,922

Firmam, teknolojiye duyarl bir yapiya sahiptir. 0,916

Firmam, ¢evremizde gelisen teknolojiyi takipte
0zel donanima sahiptir.

Firmam, yeni teknolojilerin potansiyel etkisinin
kendi operasyonlari Uzerindeki etkisini diizenli 0,911
olarak degerlendirir.

Calisanlar arkadaslarinin daha iyi karar
vermeleri igin kendi bilgilerini arkadaslarinin 0,908
da duymalarinda istekli olurlar.

Deger yaratacak metodlarin organizasyon
icinde paylagimi firmamin politikasidir.

0,914

Bilgi Kazanimi ve Yayilimi Aliskanhgi

0,901

Firmam; kullandig teknolgjinin, disarda
kullanilan teknoloji ile uyumlulugunu diizenli 0,897
olarak kontrol eder.

Firmamin is prosesleri icin yeni bilgi
teknolojilerini takip etmesi ve uygulamasi 0,926
gerekKlidir.

is prosesindeki herhangi bir degisiklige uyum
gOstermemizde; 6grenme, gelisme agisindan 0,903
ana faktordur.

Ogrenme yetenegimizin, firmamizin gelisimi
icin ana faktor olduguna inaniriz.

Calistigim firmada 6grenme eylemi; firmanin
sektorde varligini surdirebilmesinin garantisi 0,894
olarak goruldr.

Firmamin is proseslerini diizenli olarak
inceleyerek, yeni yollar gelistirmeye galismak 0,885
gereklidir.

is proseslerinin her birimi bir deger zinciri
olusturmak Uzere birbirleriyle bagimlidirlar.

0,897

Ogrenmeye Baglilik

0,951

Calisan personel; firmanin is proseslerine ve
bu prosesler arasindaki iliskilere karsi bir 0,950
butin olarak duyarlidirlar.

Bu islerle ilgili aktiviteler acikca

tanimlanmiglardir. 0,947

Sistem Oryantasyonu

Varimax rotasyon metodu kullaniimistir, 5 iterasyon yapilmistir.

Tabloda gorilen sonuglara gore sistem oryantasyonu farkl bir faktore,
orgutsel 6grenme iklimi farkh bir faktoére, bilgi kazanimi ve kullanma

aliskanligi ile bilgi paylasimi ve yayilimi da farkli bir faktére dagiimistir.
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Bilginin 6rgut icine girmesi, orgutin bu bilgiyi kazanmasi, bilginin kullanilarak
farkl

departmanlarla paylagilabilmesi ve hizli bir sekilde yayilimi tek bir boyutda

faydali hale getiriimesi, baska bireylerle ve oOrgut igindeki

birlegsmektedir. Orgitsel 6grenme kapasitesini olusturan boyutlara ait
sorularin herbirinin kendi i¢inde ayni faktore dagilmasi, bu sorularin ilgili
boyuta dair dlgim yaptigini gostermektedir. Bununla birlikte bu degiskenler
faktor

%93,845°dir. Yani bu sorularin érgutsel 6grenme kapasitesini agiklayabilme

arasindaki analizindeki toplam acgiklanan varyans degeri de
diizeyi %94 civarindadir. Orgitsel 6grenme kapasitesi icin SPSS faktdr
analizi ile elde edilen toplam aciklanan varyans (Total Explained Variance)

tablo 3.6’da tum detaylariyla gorulebilir.

Tablo 3.6: Orglitsel 6grenme kapasitesi sorulari faktdr analizi 6zet tablosu

Cikartilmis Toplamlarin Yuklemeleri Doéndirtlmuas Toplam Yuklemeleri
Faktorler
Toplam % Varyans Kumulatif % Toplam % Varyans Kumulatif %
Faktor 1 12.763 67.175 67.175 9.942 52.327 52.327
Faktor 2 3.199 16.838 84.013 5.044 26.549 78.876
Faktor 3 1.868 9.832 93.845 2.844 14.969 93.845

3.4.4.3.3. Orgiitsel Kiiltiir igin Faktor Analizi Sonuglari

Orgiitsel kiltire ait faktor analizi yapilmadan &nce,

(anketlerin

degerlendiriimesi sonucunda) denekler icin yakin anlamlar tasidigi tespit
edilen bazi orgutsel kultur boyutlari degerlendirmeden c¢ikariimigtir. Bu
durumun neticesinde, 6rgutsel kaltlr icin faktdér analizinin uygulanmasiyla

elde edilen yuk dagilimlari tablo 3.7’de gosterilmigtir.



Tablo 3.7. Orgltsel kiltiir sorulari bilesen matrisi
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Bilesenler

2

Strateji Belirleme ve Musteri Odaklilik

Firmamiz, uzun dénemli strateji, plan ve
amaglara sahiptir.

Planlar amaca yonelik olarak olusturularak
ulagiimaya caligilir.

Firmamiz strateji belirleme konusunda
sektdrde liderdir, digerleri bunu takip eder.
isler planlanarak yapilir, béylece herkes ne is
yapacagini bilir.

Firmamiz, belirledigi vizyona yavas yavas
ulagmaktadir.

Uriin kalitesini geligtirmek igin yeterli lgiide
yatirnm yapilmaktadir.

Musterilere talepleri ve ne istedikleri sorularak
analizi yaplilir.

Musterilerin mutsuzlugu énlenmeye galisilir.

Calisanlar misterilerin tatmin olmalarini
onemserler.

Firma, musterilerin digtincelerini arastirir,
sorgular ve buna énem verir.

0,987

0,987

0,987

0,982

0,982

0,966

0,959

0,956

0,949

0,931

Odul Ceza ve Kontrol

Cezalandirma sistemi dogrudur.
Iyi fikirler ve iyi isler herzaman éduillendirilir.

Yoneticiler galiganlarin refahi konusunda
endise duymazlar.

Odiillendirme sistemi dogrudur.

Calisanlarin édullendirilmeleri,
cezalandiriimalarindan daha fazla olmaktadir.

Varolan kural ve normlar sinirlayici olmaktan
¢ok, yol gostericilerdir.

Calisanlar (is yapma anlaminda) daha fazla
Ozgurdurler.

Yoéneticiler astlarini daha az kontrol etme
egilimindedirler.

0,980
0,975

0,975
0,963

0,963

0,948

0,906

0,895

Yéneticilerle Iletisim

Yoneticiler calisanlarina geribesleme
(sonugclari bildirme) yaparlar.

Yeni veya diger 6nemli bilgiler calisanlara tam
zamaninda ulasir.

Calisanlar arasinda (yoneticiler dahil) yanhs
anlasiima yoktur.

Is icin karar verme asamasinda, calisanlar
bilgiye hemen ulasabilir.

0,986

0,981

0,981

0,979

Varimax rotasyon metodu kullaniimistir, 4 iterasyon yapilmigtir.

Tablodaki sonuclara gore orgutsel kultir tc farkh faktére dagilmistir.

Bununla birlikte bu degiskenler arasindaki

faktor analizindeki

toplam

aciklanan varyans degeri de %94,9°'dur. Yani bu sorularin drgitsel kultGrd

aciklayabilme dlzeyi %95 civarindadir. Fakat burada %95’ lik degerin, -metal

sektoriine ait- oOrgut kudltirint gosteren faktorleri

ifade eden degerin

go6stergesi oldugu unutulmamalidir. Orgutsel kultiir icin SPSS faktér analizi
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ile elde edilen toplam acgiklanan varyans (Total Explained Variance) tablo
3.8'de tum detaylariyla gorulebilir.

Tablo 3.8. Orglitsel kiiltiir sorulari faktdr analizi 6zet tablosu

Cikartilmis Toplamlarin Dondardlmas Toplam
Faktorler Yuklemeleri Yuklemeleri
% Kamulatif % Kimulatif

Toplam | Varyans % Toplam [ Varyans %
Faktor 1 110,435 |47,43 47,43 9,519 (43,267 |43,267
Faktor 2 | 6,699 (30,452 (77,882 (7,353 |33,422 |76,689
Faktor 3 (3,747 |17,033 |94,915 (4,01 18,226 |94,915

3.4.4.3.4. Orgltsel Etkililik icin Faktér Analizi Sonuclari

Orgutsel etkililik igin faktér analizinin uygulanmasiyla elde edilen yik

dagihimlar tablo 3.9'da gdsterilmistir.



Tablo 3.9: Orglitsel etkililik sorulari bilesen matrisi

teklifi alirsam, isimi degistirmek isterim.

Bilesen
1 2 3
Bu is yerinde en az iki yil daha 0.955
calisacagimi disinmekteyim. ’
Yaptigim is firmama farklilik katmaktadir. 0,955
_ icinde bulundugum takim, karsisina cikan 0.953
§ engellerle basedebilecek glice sahiptir. !
S Sirket degerlerim, kendi degerlerimle 0.942
g tutarlihk gosterir. ’
§ Arkadasalarima bulundugum isyerinin
c calismak icin iyi bir yer oldugunu tavsiye 0,940
& ederim.
8 anluk aktmtelerde_ verdigim kararlar 0,934
glven vadetmektedir.
lyi is gikarabilmem icin dniinde 0930
organizasyonel engeller yoktur. '
Kurallara uygun bigcimde sorumluluklarimi 0.920
yerine getirmeye c¢aliginm. '
Z’ Genel olarak karlilik diizeyiniz. 0,912
g Oz sermayenize oranla ortalama net 0.904
5 karlihginiz. '
E) Finansal agidan genel basari dizeyiniz. 0,897
OE) Mevcut tim kaynaklariniza oranla vergi 0.863
=1 Oncesi ortalama net karlihginiz. !
@ Temel faaliyetlerinizden elde ettiginiz net 0.813
@ gelir. '
= Onde gelen rakiplerinize kiyasla Pazar 0.787
= payinizdaki artis. !
c .
g Genel olarak pazardaki rekabet 0715
OE) ortamindaki konumunuz. ’
© Pazara sundugumuz yeni Uruinlerin 0.648
o finansal basarisi. '
Teklif edilen yeni is yerinden, yaraticiliga
daha fazla 6nem verilecegi vaadedilirse, 0,909
~ isimi degistirmek isterim.
o Yeni is teklif edilen diger sirkette,
@ arkadaslik iligkileri daha iyiyse isimi 0,898
Q degistirmek isterim.
’E’u Baska bir sirkette, daha fazla stati teklif 0.875
O edilirse, isimi degistirmek isterim. '
Baska bir sirketten %25 fazla maasla is 0.861

Varimax rotasyon metodu kullaniimistir, 5 iterasyon yapilmistir.
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Tablodaki sonuclara gore orgutsel etkililik G¢ farkli faktére dagilmistir.

Bu Uc faktoér arastirma modelimizde de gorilecegi Uzere etkililigin gdstergesi

olan ¢ farkli boyuttur. Sonuglarin bu sekilde ¢ikmasi dlgmek istedigimiz Uc¢

gOstergenin arastirmamiza katilan denekler igin farkli seyi ifade ettigini

acikca belirtmektetdir. Tabloda gorulen sonuglara gore orgutsel bagdlilik,

calisan memnuniyeti ve isletmenin mali ve blylime performansinin herbiri
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farkli

arasindaki

bir faktore dagiim gostermigtir. Bununla birlikte bu degiskenler
faktor de

%86,543'dur. Yani bu sorularin 6rgutsel kulturt acgiklayabilme dizeyi %86

analizindeki toplam aciklanan varyans degeri
civarindadir. Orgltsel etkililik icin SPSS faktér analizi ile elde edilen toplam
aciklanan varyans (Total Explained Variance) tablosu tablo 3.10’da tim
detaylariyla gorulebilir.

Tablo 3.10: Orgiitsel etkililik sorulari faktér analizi 6zet tablosu

Cikartilmis Toplamlarin Dondardlmas Toplam
Faktorler Yuklemeleri Yuklemeleri
% Kamulatif % Kiamulatif
Toplam | Varyans % Toplam| Varyans %
Faktor1 | 10,162| 50,81 50,81| 8,044| 40,218 40,218
Faktor2 | 5,481| 27,407| 78,218| 5,439| 27,196 67,414
Faktor3 | 1,665 8,325 86,543| 3,826| 19,129 86,543
3.4.4.3.5. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Test ve Bartlett's Test
Sonuglari

Orneklemimizin evreni ne kadarlik bir yaklasim oraniyla temsil ettigini
goérmek ve degiskenler arasinda korelasyonun faktdr analizine uygun olup
olmadigini anlamak amaciyla uyguladigimiz Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve
Bartlett's Test Sonuglari tablo 3.11'de detaylariyla gorulmektedir. Sonugta bu
iki

yaramaktadir.

test, verilerimizin faktdér analizi icin uygunlugunun belirlenmesine

Tablo 3.11 Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) test ve Bartlett's Test Sonu¢ Tablosu

Manevi gf?;;srﬁé Orgutsel | Orglitsel
Liderlik | -9reNMe | iar | Etkililik
Kapasitesi
Kaiser-Meyer-Olkin Yeterlilk | 4934 | 0965 | 0939 | 0872
Olcumu
Bartlett Anlamlilik Testi 0.000 0.000 0.000 0.000

Tablodan da anlasilacagi Uzere manevi liderlik sorularindan elde edilen
veri seti %93 oraninda, 6rgutsel 6grenme kapasitesi % 96, érgutsel kiltlr %
94, orgutsel etkililik ise % 87 oraninda faktor analizine uygundur. Ayrica her

boyut icin degiskenler arasindaki korelasyon da faktér analizi igin anlamli
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citkmistir (Bartlett’s test). Dolayisiyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett's

Test sonugclarinin da istenilen seviyede c¢iktigini belirtebiliriz.

3.4.4.4. Korelasyon Analizi Sonuglari
3.4.4.4.1. Manevi Liderlik ile Orgutsel Etkililik Gostergeleri
Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuclari

Degigkenlere ait pearson korelasyon katsayilari ile anlamhlik duzeyleri
tablo 3.12'de belirtiimigtir. Bu tabloya gére maneuvi liderlik ile 6rgutsel baghlik
arasinda p<0.01 duzeyinde anlamli ve pozitif bir iligki ve ¢alisan memnuniyeti
arasinda p<0.01 duzeyinde anlamli ve pozitif bir iliski tespit edilmistir. Fakat
isletmenin mali ve blyume performansi arasinda anlamli bir iligkiye

rastlanamamisgtir.

Tablo 3.12. Manevi liderlik ile orgutsel etkililik gostergeleri arasindaki
korelasyon analizi

isletmenin
Calisan  Orguitsel Mali ve

Memnuniyeti Baglilik Blayume

Performansi

if Pearson 0,389** 0,702** 0,047

()

! Korelasyon

—

>

2

g Anlamhihk. 0,000 0,000 0,780

(2-kuyruklu)

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir (2 kuyruklu).

3.4.4.4.2. Orgiitsel Ogrenme Kapasitesi ile Orgiitsel Etkililik

Gostergeleri Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuglari

Degiskenlere ait pearson korelasyon katsayilari ile anlamlilik dizeyleri
tablo 3.13’de belirtiimistir. Bu tabloya gore o6rgltsel 6grenme kapasitesi ile
orgltsel baglihk arasinda p<0.01 dizeyinde anlamli ve negatif bir iliski ve

calisan memnuniyeti arasinda p<0.01 dizeyinde anlamli ve pozitif bir iligki
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tespit edilmistir. isletmenin mali ve blyiime performansi arasinda anlamii bir

iliskiye rastlanamamistir.

Tablo 3.13: Orgltsel 6grenme kapasitesi ile 6rgltsel etkililik gostergeleri
arasindaki korelasyon analizi

Isletmenin
Calisan  Orgitsel ~ Mali ve

Memnuniyeti Baglilik Blayume

Performansi

£

. Pearson 0,480  -0,155* 0,080

o 2 Korelasyon
0O 7]

— ®©

3 &

5 ¥ Anlamilik- 9000 0000 0633

O (2-kuyruklu)

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamhdir (2 kuyruklu).

3.4.4.4.3. Orgutsel Kultur ile Orgutsel Etkililik Gostergeleri

Arasindaki Korelasyon Analizi Sonuglari

Degiskenlere ait pearson korelasyon katsayilari ile anlamlilik dizeyleri
tablo 3.14°de belirtiimigtir. Bu tabloya gore orgutsel kiltar ile érgutsel baghlik
arasinda p<0.01 duizeyinde anlamli ve pozitif bir iliski ve ayni sekilde ¢alisan
memnuniyeti arasinda p<0.01 dizeyinde anlamli ve pozitif bir iliskiye
rastlanmistir. isletmenin mali ve biiyime performansi arasinda anlamli bir

iliskiye rastlanamamistir.



I

Tablo 3.14: Orgitsel kiltir ile o6rgltsel etkililik gostergeleri arasindaki
korelasyon analizi

Isletmenin
Calisgan  Orgutsel  Mali ve
Memnuniyeti Baglilik Blayume

Performansi
% Peal’son 0,468** 0’111** 0’127
% Korelasyon
O
[2)
3 Anlamlilik
= riamitie. 0,000 0,008 0,449

(2-kuyruklu)

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamhdir (2 kuyruklu).

3.4.4.4.4. Faktorler Arasi Korelasyon Analizi Sonuglari

Arastirmamiz gergevesinde elde ettigimiz faktorlere goére olusan

korelasyon tablosu asagida belirtilmigtir.



Tablo 3.15: Faktorler arasi korelasyon analizi
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Umut ve Aidiyet | -0,19**

Ozverici Sevgi | 0,504* | 0,398**

Anlam Katma | -0,412% | 0,565+ | 0,119**

glrs;;?:asyonu 0,194** | -0,013 | 0,228** | -0,045

ggéﬁﬂ:"eye -0,058 | 0,143* | 0,029 | 0,363* | -0,046

Bilgi Kazanimi

ve Yayilimi 0,043 | -0,232** | -0,085* | -0,375** | -0,196** | -0,622**

Aligkanhg!

i\l(:tri];:f”erle 0,066 | -0,202+* | -0,135* | -0,268* | -0,188* | -0,047 | 0,249**

Strateji

m;’t'ee:e ve -0,112* | 0,194** | -0,046 | 0,360** | -0,373 | 0,787 | -0,623 | 0,096*

Odakhlik

Sgr‘:t'r'ofeza V€ | 0,242** | -0,091* | 0,070 | 0,023 | 0,410* | 0,500** | -0,416 | -0,025 | 0,200**

Gall§an kK k% Lt *% kK %% %% *k

Memnuniyeti | 0153 | 0,272 | 0,319 | 0241 | -0,018 | 0,446* | 0,145 | 0,250 | 0272 | 0,421

Orglitsel "

Begilk -0,155* | 0,816** | 0,360** | 0,525** | -0,023 | 0,230** | -0,226 | -0,141 | 0,225** | -0,006 | 0,452**

isletmenin Mali

ve Biylme 0,038 | -0,072 | -0,009 | -0,083* | 0,050 | 0,020 | 0,007 | 0,023 | -0,039 | 0,044 | -0,012 | -0.068

Performansi

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamhdir (2 kuyruklu).

* Korelasyon 0,05 dlizeyinde anlamhdir (2 kuyruklu).

3.4.45.

Regresyon Analizi

Regresyon analizi ile degiskenler arasindaki iligkiyi daha detayli olarak

inceleyebilecegiz. Regresyona analizinden elde edecegimiz ana sonuca gore

arastirma modelimizin anlamli olup olmadigini gérecek ve ilk hipotezimizin

dogrulugu hakkinda yargiya varabilecegiz.

Bununla birlikte,

modelin

anlamhligi onaylanirsa, manevi liderlik, orgutsel o6grenme kapasitesi ve

orgutsel kaltartn, orgutsel etkililigi etkiemede ne kadarlik bir varyansi

aciklayabildigini somut olarak gérmekle beraber bu etkilesimin pozitif veya
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negatif yonlu oldugu hakkinda da net sonuca varabilece@iz. Bu yonun negatif
olmasi, oOrgutsel etkililigi ters yonde etkiledigini gostercek, pozitif olmasi
durumunda ise olumlu olarak etkiledigini gosterecektir. Bununla birlikte faktor
analizinden elde etiigimiz faktorlere gore, -bagimli degisken érgutsel etkililigin
gostergeleri- olacak sekilde diger regresyon analizi bulgularina da yer

verecegiz.

3.4.45.1. Orgltsel Etkililik & Manevi Liderlik, Orgutsel
Ogrenme Kapasitesi, Orgitsel Kiiltiir Arasindaki

Regresyon Analizi

Uyguladigimiz regresyon analizimizde arastirma modelimizdeki tum
degiskenler regresyon analizine dahil edilmistir. Orgltsel etkililik degeri,
orgutsel etkililik gostergelerinin  (galisan memnuniyeti, o6rgutsel bagdlilik,
isletmenin mali ve blyume performansi) degerlerinin ortalamasi alinarak
bulunmustur. SPSS yardimi ile ulasilan sonuglara ait detaylar tablo 3.16'da
belirtiimistir.

Tablo 3.16. Orglitsel etkililik; manevi liderlik, érglitsel 6grenme kapasitesi ve
orgutsel kultlr arasindaki regresyon analiz tablosu

Bagimli Degisken: Orgutsel Etkililik
Bagimsiz Degigken: Beta Anlamlilik
(Sabit) 0,000
Manevi Liderlik 0,619 0,000
Orglitsel Ogrenme Kapasitesi 0,517 0,000
Orgutsel Kltiir 0,471 0,000
R kare: 0,679
Standardize Edilmis R kare: 0,677
Modelin Anlamliligi: 0,000

Regresyon analizine gore arastirma modelimiz p<0,01 oraninda anlamli
cikmistir. O halde orgutsel etkililigin; manevi liderlik, 6rgutsel 6grenme

kapasitesi ve oOrgutsel kultir tarafindan etkileniyor olmasi anlamli bir
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durumdur. Bununla birlikte R kare degeri 0,68 olarak elde edilmistir. Boylece,
orgutsel etkiliginin toplam acgiklanan varyansinin (manevi liderlik, orgutsel
ogrenme kapasitesi ve orgutsel kultur degiskenlerine baglh olmak kaydi ile)
%68 oldugunu anlasilmaktadir. Ayrica, Kkatsayillar tablosundan da
anlagilacagi Uzere; manevi liderlik, 6rgutsel kalturin ve orgutsel 6grenme
kapasitesinin herbirinin, orgutsel etkililigi pozitif ve anlamli olarak etkiledigi de

goOrulmektedir.

3.4.45.2. Calisan Memnuniyeti ve Manevi Liderlik Faktorleri

Arasindaki Regresyon Analizi

Calisan memnuniyeti ve manevi liderlige ait faktor analizi sonucunda
elde edilen faktorler arasindaki regresyon analizine gore, bagimsiz
degiskenler; paylasilan vizyon, umut ve aidiyet, 6zverici sevgi ve anlam
katma olacak sekilde kurulan regresyon modeli (p<0,01 oraninda) anlamli
cikmistir. Kurulan model neticesinde, bagimli degigsken olan caligan
memnuniyetinin toplam aciklanan varyansi % 16 seviyesinde kalmistir.
Regresyon analizi ile elde edilen bulgular ekteki tabloda gorilebilmektedir.

Tablo 3.17. Calisan memnuniyeti ve manevi liderlik faktorleri arasindaki
regresyon analiz tablosu

Bagimli Degisken: Calisan Memnuniyeti
Bagimsiz Degigken: Beta Anlamlilik
(Sabit) 0,000
Paylasilan vizyon 0,205 0,000
Umut ve aidiyet 0,118 0,025
Ozverici sevgi 0,140 0,011
Anlam katma 0,242 0,000
R kare: 0,167
Standardize Edilmis R kare: 0,161
Modelin Anlamliligi: 0,000
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3.4.45.3. Orgiitsel Baglihk ve Manevi Liderlik Faktorleri

Arasindaki Regresyon Analizi

Orgiitsel baghlik ve manevi liderlige ait faktor analizi sonucunda elde
edilen faktorler arasindaki regresyon analizine gore, bagimsiz degiskenler;
paylasilan vizyon, umut ve aidiyet, 0zverici sevgi ve anlam katma olacak
sekilde kurulan regresyon modeli (p<0,01 oraninda) anlamli ¢ikmstir.
Kurulan model neticesinde, bagimli degisken olan orgutsel bagliligin toplam
aciklanan varyansi % 67 olarak elde edilmigtir. Regresyon analizi ile elde
edilen bulgular ekteki tabloda goérulebilmektedir.

Tablo 3.18. Orgutsel baghlik ve manevi liderlik faktérleri arasindaki regresyon
analiz tablosu

Bagimli Degisken: Orgutsel Baglilik
Bagimsiz Degigken: Beta Anlamlilik
(Sabit) 0,499
Paylasilan vizyon -0,002 0,965
Umut ve aidiyet 0,736 0,000
Ozverici sevgi 0,056 0,104
Anlam katma 0,102 0,001
R kare: 0,674
Standardize Edilmis R kare: 0,672
Modelin Anlamliligi: 0,000

3.4.4.5.4. isletmenin Mali ve Biiyiime Performansi ile Manevi

Liderlik Faktorleri Arasindaki Regresyon Analizi

isletmenin mali ve biiyime performansi ile manevi liderlige ait faktér
analizi sonucunda elde edilen faktorler arasindaki regresyon analizine gore,
bagimsiz dediskenler; paylasilan vizyon, umut ve aidiyet, 6zverici sevgi ve
anlam katma olacak sekilde kurulan regresyon modeli (p<0,01 oraninda)

anlamli cikmamigtir. Dolayisiyla toplam agiklanan varyansin da herhangi bir
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degeri bulunmamaktadir. Regresyon analizi ile elde edilen bulgular ekteki

tabloda gorulebilmektedir.

Tablo 3.19. isletmenin mali ve blyime performansi ile manevi liderlik
faktorleri arasindaki regresyon analiz tablosu

Bagimli Degigken: i§letmer|:1’i2rfl\(/)lfrlri1;/r?sl?ﬂy[]me
Bagimsiz Degisken: Beta Anlamlilik
(Sabit) 0,000
Paylasilan vizyon 0,180 0,435
Umut ve aidiyet -0,120 0,672
Ozverici sevgi 0,133 0,593
Anlam katma -0,045 0,872
R kare: 0,079
Standardize Edilmis R kare: -0,033
Modelin Anlamliligi: 0,594

3.4.455. Galisan Memnuniyeti ve Orgitsel Ogrenme

Kapasitesi Faktorleri Arasindaki Regresyon Analizi

Calisan memnuniyeti ve érgutsel 6grenme kapasitesine ait faktor analizi
sonucunda elde edilen faktorler arasindaki regresyon analizine goére,
bagimsiz degiskenler; sistem oryantasyonu 6grenmeye baghlik, bilgi
kazanimi ve yayilimi aligkanligi olacak sekilde kurulan regresyon modeli
(p<0,01 oraninda) anlamh c¢ikmistir. Kurulan model neticesinde, bagimii
dedisken olan calisan memnuniyetinin toplam acgiklanan varyansi % 52
seviyesinde c¢ikmistir. Bu de@er aralarinda orta derecede iligski oldugunu
gOstermektedir. Regresyon analizi ile elde edilen bulgular ekteki tabloda

gOrulebilmektedir.
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Tablo 3.20. Calisan memnuniyeti ve 6rgutsel dgrenme kapasitesi faktorleri
arasindaki regresyon analiz tablosu

Bagimli Degigken: Calisan Memnuniyeti
Bagimsiz Degigken: Beta Anlamhlik
(Sabit) 0,000
Sistem oryantasyonu 0,171 0,000
Ogrenmeye baghlik 0,920 0,000
Bilgi kazanimi ve yaylllrrvn 0.751 0,000
aliskanligi
R kare: 0,516
Standardize Edilmis R kare: 0,514
Modelin Anlamlihgr: 0,000

3.4.45.6. Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Ogrenme Kapasitesi

Faktorleri Arasindaki Regresyon Analizi

Orgiitsel baghlik ve érgiitsel d6grenme kapasitesine ait faktor analizi
sonucunda elde edilen faktorler arasindaki regresyon analizine goére,
bagimsiz degiskenler; sistem oryantasyonu 6grenmeye baghlik, bilgi
kazanimi ve yayilimi aligkanligi olacak sekilde kurulan regresyon modeli
(p<0,01 oraninda) anlamh c¢ikmistir. Kurulan model neticesinde, bagimii
degdisken olan orgutsel baglhligin toplam acgiklanan varyansi % 6 seviyesinde
cikmistir. Bu deger aralarinda ¢ok zayif iliski oldugunu gdéstermektedir.

Regresyon analizi ile elde edilen bulgular ekteki tabloda gorilebilmektedir.



84

Tablo 3.21. Orgutsel baglilik ve orgiitsel 6grenme kapasitesi faktorleri
arasindaki regresyon analiz tablosu

Bagimli Degisken: Orglitsel Baglilik
Bagimsiz Degisken: Beta Anlamlilik
(Sabit) 0,000
Sistem oryantasyonu -0,047 0,268
Ogrenmeye baglihk 0,133 0,012
Bilgi kazanimi ve yaylllrrvn 0,153 0,005
aliskanligi
R kare: 0,066
Standardize Edilmis R kare: 0,061
Modelin Anlamliligi: 0,000

3.4.45.7. isletmenin Mali ve Biiyiime Performansi ile
Orgiitsel Ogrenme Kapasitesi Faktorleri Arasindaki

Regresyon Analizi

isletmenin mali ve blyime performansi ile orgitsel égrenme
kapasitesine ait faktor analizi sonucunda elde edilen faktorler arasindaki
regresyon analizine goére, bagimsiz degiskenler; sistem oryantasyonu
ogrenmeye baghlik, bilgi kazanimi ve yayihimi aliskanhdi olacak sekilde
kurulan regresyon modeli (p<0,01 oraninda) anlamli ¢gikmamigtir. Dolayisiyla
toplam aciklanan varyans degeri olan r2’ye bakmanin da anlami yoktur.

Regresyon analizi ile elde edilen bulgular ekteki tabloda gorilebilmektedir.
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Tablo 3.22. Isletmenin mali ve biiyiime performansi ile orgiitsel 6grenme
kapasitesi faktorleri arasindaki regresyon analiz tablosu

Bagimli Degigken: i§letmer|;i2rfl\élﬁie\‘/§SIBUyUme
Bagimsiz Degisken: Beta Anlamlilik
(Sabit) 0,012
Sistem oryantasyonu 0,211 0,240
Ogrenmeye baglihk 0,125 0,594
Bilgi kazanimi ve yaylllnvu 0,077 0,748
aliskanligi
R kare: 0,046
Standardize Edilmis R kare: -0,039
Modelin Anlamliligi: 0,657

3.4.4.5.8. Galisan Memnuniyeti ve Orgitsel Kiiltiir Faktérleri

Arasindaki Regresyon Analizi

Calisan memnuniyeti ve orgutsel kilttre ait faktér analizi ile elde edilen
faktorler arasindaki regresyon analizine goére, bagimsiz degiskenler;
yoneticilerle iletisim, strateji belileme ve misteri odaklilik ve 6diil, ceza ve
kontrol olacak sekilde kurulan regresyon modeli (p<0,01 oraninda) anlamli
cikmistir. Kurulan model neticesinde, bagimli degisken olan c¢alisan
memnuniyetinin toplam acgiklanan varyansi % 25 seviyesinde ¢ikmistir. Bu
deger aralarinda zayif iliski oldugunu gostermektedir. Regresyon analizi ile

elde edilen bulgular ekteki tabloda gorilebilmektedir.
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Tablo 3.23. Calisan memnuniyeti ve orgutsel kdltir faktorleri arasindaki
regresyon analiz tablosu

Bagimli Degisken: Calisan Memnuniyeti
Bagimsiz Degigken: Beta Anlamhlik
(Sabit) 0,000
Yoneticilerle iletisim 0,272 0,000
Strateji belirleme ve musteri 0.187 0,000
odaklilik
Odiil, ceza ve kontrol 0,365 0,000
R kare: 0,257
Standardize Edilmis R kare: 0,253
Modelin Anlamliligi: 0,000

3.4.45.9. Orgiitsel Baghlik ve Orgitsel Kiltir Faktorleri

Arasindaki Regresyon Analizi

Orgiitsel baglilik ve orgiitsel kiltire ait faktor analizi ile elde edilen
faktorler arasindaki regresyon analizine goére, bagimsiz degiskenler;
yoneticilerle iletisim, strateji belileme ve misteri odaklilik ve 6diil, ceza ve
kontrol olacak sekilde kurulan regresyon modeli (p<0,01 oraninda) anlamli
cikmistir. Kurulan model neticesinde, bagimli degisken olan orgutsel
baghligin toplam agiklanan varyansi % 7 seviyesinde ¢ikmigtir. Bu deger
aralarinda ¢ok zayif iliski oldugunu goéstermektedir. Regresyon analizi ile elde

edilen bulgular ekteki tabloda goérulebilmektedir.
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Tablo 3.24. Orgitsel baglilik ve 6rgiitsel kiltiir faktorleri arasindaki regresyon

analiz tablosu

Bagimli Degigken:

Orgutsel Baglilik

Bagimsiz Degisken: Beta Anlamlilik

(Sabit) 0,000

Yoneticilerle iletigsim -0,171 0,000

Strateji belirleme ve musteri 0.236 0,000

odaklilk

Odiil, ceza ve kontrol -0,046 0,272
R kare: 0,073
Standardize Edilmis R kare: 0,068
Modelin Anlamliligi: 0,000

3.4.4.5.10. igletmenin Mali

ve Biuyume Performansi

ile

Orgutsel Kultur Faktorleri Arasindaki Regresyon Analizi

isletmenin mali ve bliyiime performansi ile orgitsel kiiltiire ait faktor

analizi ile elde edilen faktérler arasindaki regresyon analizine gbre, bagimsiz

degiskenler; yoneticilerle iletisim, strateji belileme ve miisteri odaklilik ve

odul, ceza ve kontrol olacak sekilde kurulan regresyon modeli (p<0,01

oraninda) anlamli ¢citkmamistir. Dolayisiyla toplam agiklanan varyans degeri

olan R kare’ye bakmanin da anlami yoktur. Regresyon analizi ile elde edilen

bulgular ekteki tabloda gorilebilmektedir.
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Tablo 3.25. igletmenin mali ve biyiime performansi ile orgitsel kiltir
faktorleri arasindaki regresyon analiz tablosu

y . _ Isletmenin Mali ve Bliyime
Bagimli Degigken: Performansi
Bagimsiz Degisken: Beta Anlamlilik

(Sabit) 0,000
Yoneticilerle iletigsim 0,239 0,196
Strateji belirleme ve musteri 0,172 0,368
odakllik
Odull, ceza ve kontrol 0,261 0,155
R kare: 0,082
Standardize Edilmis R kare: 0,001
Modelin Anlamliligi: 0,401
3. 5. Hipotez Testi Sonuglari

Kurmus oldugumuz hipotezlerin desteklenip desteklenmedigini asagida

basliklar halinde incelenmistir.
3.5.1. Arastirma Modelinin Anlamlihigi

Regresyon analizinden gelen sonuclara gére arastirma modelimiz
(p<0,01 duzeyinde) anlamli ¢ikmistir. Bu durum 1 nolu hipotezimizin (H1)

desteklendigini gostermektedir.
3.5.2. Manevi Liderlik & Calisan Memnuniyeti

Manevi liderlik ile gcalisan memnuniyeti arasinda korelasyon analizinden
gelen bulgulara gére, anlamh (p<0,01 dizeyinde) ve pozitif bir iligki vardir.
Dolayisiyla 2a nolu hipotezimiz desteklenmektedir. Manevi liderlik ile ¢alisan
memnuniyeti arasindaki korelasyon katsayisini gosteren r degeri 0,389
olarak elde edilmistir. Bu deger, iki degisken arasinda orta dereceye yakin

iliski oldugunu gostermektedir.

3.5.3. Manevi Liderlik & Orgiitsel Baglihk



89

Manevi liderlik ile orgutsel bagliik arasinda korelasyon analizi
bulgularina goére anlaml (p<0,01 duzeyinde) ve pozitif bir iligki vardir.
Dolayisiyla 2b nolu hipotezimiz desteklenmektedir. Korelasyon katsayisi
degeri 0,702°dir. Bu deger manevi liderlik ile 6rgutsel baglilik arasinda siki bir

iliski oldugunu ifade etmektedir.

3.5.4. Manevi Liderlik & isletmenin Mali ve Biiyiime

Performansi

Manevi liderlik ile igsletmenin mali ve blyume performansi arasinda
korelasyon analizi bulgularina goére anlamli bir iliski bulunmamaktadir.
Dolayisiyla 2¢ nolu hipotezimiz desteklenmemektedir. iligki anlamsiz oldugu

icin korelasyon katsayisin gosteren r degerine bakmanin da anlami yoktur.

3.5.5. Orgiitsel Ogrenme Kapasitesi & Calisan

Memnuniyeti

Orgutsel ©6grenme kapasitesi ile c¢alisan memnuniyeti arasinda
korelasyon analizi bulgularina gére, anlamli (p<0,01 dizeyinde) ve pozitif bir
iliski vardir. Dolayisiyla 3a nolu hipotezimiz desteklenmektedir. Korelasyon
katsayisi degeri olan r degeri 0,480 olarak hesabedilmigtir. Bu deger,
orgltsel 6grenme kapasitesi ile galisan memnuniyeti arasinda orta derecede

iliski oldugunu gostermektedir.
3.5.6. Orgiitsel Ogrenme Kapasitesi & Orgiitsel Baghlik

Orgutsel 6grenme kapasitesi ile 6rgitsel baglilik arasinda (p<0,01
duzeyinde) anlamli fakat negatif bir iliski vardir. Dolayisiyla 3b nolu
hipotezimiz desteklenmemektedir. Korelasyon katsayisi degeri 0,155°dir. Bu

deger aralarinda dusuk bir iliski oldugunu da belirtmektedir.

3.5.7. Orgiitsel Ogrenme Kapasitesi & isletmenin Mali ve

Buyume Performansi

Orgutsel 6grenme kapasitesi ile isletmenin mali ve bliyiime performansi

arasinda anlamsiz (p<0,01 duizeyinde) bir iligki vardir. Dolayisiyla 3d nolu
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hipotezimiz desteklenmemektedir. Bu nedenle korelasyon katsayisi olan r

degerini incelemenin de anlami bulunmamaktadir.
3.5.8. Orgiitsel Kiiltiir & Calisan Memnuniyeti

Orgiitsel Kdltir ile ¢alisan memnuniyeti arasinda anlamli (p<0,01
dizeyinde) ve pozitif bir iligki vardir. Dolayisiyla 4a nolu hipotezimiz
desteklenmektedir. Korelasyon katsayisi degeri 0,720 olarak bulunmustur.
Bu deger neticesinde aralarindaki iligkinin gug¢li bir iligki oldugundan

bahsedebiliriz.
3.5.9. Orgiitsel Kiiltiir & Orgiitsel Baghlik

Orgutsel kultdr ile 6rgltsel baglilik arasinda, anlamli (p<0,01 diizeyinde)
ve pozitif bir iligki vardir. Dolayisiyla 4b nolu hipotezimiz desteklenmektedir.
Fakat elde edilen r korelasyon katsayisi degeri olduk¢a dusuk (r=0,111)

cikmistir. Bu nedenle aralarindaki iligkini gok zayif oldugunu belirtebiliriz.

3.5.10. Orgiitsel Kiiltir & isletmenin Mali ve Biiyiime

Performansi

Orgutsel kdltir ile igletmenin mali ve bliyime performansi arasinda
anlamsiz ~ bir iligki  vardir.  Dolayisiyla 4d nolu  hipotezimiz
desteklenmemektedir. Bu nedenle r korelasyon katsayisi dederine bakmanin

anlami yoktur.
3.6. Hipotez Sonuclarinin Sematik Gosterimi

Hipotezlerimizin sonuglarinin sematik gosterimi sekil.3.2, sekil.3.3 ve
sekil.3.4'de gosterilmistir. Bu sayede, degiskenler arasindaki iliskilerin

sematik gosterimi ile hipotezlerimiz gorsel agidan daha iyi irdelenebilecektir.



Calisan Memnuniyeti

Manevi Liderlik

. | Orgiitsel Baglilik

‘4 isletmenin Mali ve Bliyiime
Performansi

» Desteklenen
——————————— -+ Desteklenmeyen
Sekil 3.2. Manevi liderlik ile ilgili hipotezlerin sematik gosterimi

/v Calisan Memnuniyeti

Orgltsel Ogrenme ¢
Kapasitesi NN

\ Orgutsel Baghlik

‘¢ isletmenin Mali ve Biiyiime
Performansi

» Desteklenen

___________ -+ Desteklenmeyen
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Sekil 3.3. Orgutsel 6grenme kapasitesi ile ilgili hipotezlerin sematik gosterimi

Calisan Memnuniyeti

Orgutsel Kiltur

v Orgiitsel Baglilik

¢ isletmenin Mali ve Bilyiime
Performansi

» Desteklenen
----------- -+ Desteklenmeyen
Sekil.3.4. Orguitsel kiltir ile ilgili hipotezlerin sematik gdsterimi
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4. SONUGC VE DEGERLENDIRME

Gunumuzde orgutlerin ~ verimliligi  gittikce daha fazla Onem
kazanmaktadir. Verimliliklerini arttirmak isteyen orgutler ¢cok degisik yollari
denemekte ve daha farkli yollar bularak rekabet avantaji yaratmaya
calismaktadirlar. Bu amacgla yola c¢ikarak orgutlerin etkililiklerini arttirma
nedeniyle daha dnceden galisiimamis bir arastirma konusu segerek, orgutsel
etkililigi arttirmada bir takim faktorlerin etkisini bulmaya c¢alistik. Bu faktorleri -
manevi liderlik, orgutsel 6grenme kapasitesi ve oOrgutsel kultlr- olarak;
orgutsel etkililik gostergelerini de; -galisan memnuniyeti, érgutsel baghlik, ve
isletmenin mali ve buyume performansi- olarak belirledik. Arastirmamizin
kapsamini Ulkemiz igin ¢ok onemli bir yer tutan metal sektori Uzerinde
gergeklestirdik. Metal sektdériinin 6nemine daha énceki bolimlerde degindik.
Dolayisiyla arastirma bulgularimizi yorumlarken, c¢alismamizin bu sektor

Uzerinde oldugu gercegdini gbzdnune alarak degerlendirme yapacagiz.

578 metal sektéri calisani Uzerinde uyguladigimiz anket sonucunda,
literattirde bulunan daha énce yapilmis arastirma sonuglarina yakin bulgular
elde etmemize ragmen, bazi durumlarda farkh ve orjinal bulgulara ulastik.

Dolayisiyla literatire bu anlamda farkh bir boyut kazandirdigimizi umuyoruz.

Arastirma bulgularimizin analizini yaparken, modelimize ait regresyon
analizinden gelen bulgulari yorumladiktan sonra, her bir faktérin 6rgutsel
etkililigin gostergeleri olan l¢ kavrami nasil ve ne derecede etkiledigini tek

tek go6zonune alarak ilerlemenin daha dogru olacagini dugtunuyoruz.
4.1. Arastirma Modeline Genel Bir Bakis

Aragtirma modelimiz ile ilgili uyguladigimiz regresyon analizi
sonucunda, manevi liderlik, drgutsel 6grenme kapasitesi ve orgutsel kultaran,

orgutsel etkililigi olumlu olarak etkiledigini gormekteyiz.

O halde orgutsel etkililigini arttirmak isteyen firmalarin arastirma
bulgularimizdan gelen sonuglara gore; manevi liderlige, 6rgutsel kiltire ve
orgutsel ogrenme kapasitesine gerekli onemi vermeleri gerektigini

dusundyoruz. Bununla birlikte, arastirma modelimizin anlamli ¢ikmasi,
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manevi liderlik, 6rgutsel 6grenme kapasitesi ve orgutsel kulturun, orgutsel
etkililigi degistirmede deger tegkil ettigi ve bu ¢ faktoru kullanarak %68
oraninda orgutsel etkililigi degistirebilecegimiz degerlendirmesini yapmamiza

neden olmaktadir.

4.2. Kavramlar Arasindaki iligkilerin

Degerlendirilmesi

Kavramlar arasindaki iligskilerin yorumlanmasinda, her bir faktorin,
orgutsel etkililik gostergeleriyle aralarindaki iliski tek tek yorumlanacaktir. Bu
yorumlamalar esnasinda regresyon ve korelasyon analizlerinden gelen

bulgular esas alinacaktir.

ilk degerlendirmemizi, manevi liderlik ile c¢alisan memnuniyeti
arasindaki korelasyon analizine bagl olarak yapacagiz. Korelasyon analizi
bulgularinda, manevi liderlik ile galisan memnuniyeti arasindaki anlamli ve
pozitif bir iliskiye rastlanmistir. Orgiit ici liderligin ana misyonlarindan biri de
Uyelerin motivasyonunu saglamaktir. Dolayisiyla bu durum c¢alisanlarin
memnuniyet seviyesini de arttiracaktir. Bizim arastirmamizdan ¢ikan sonuca
gore de manevi liderler calisanlarin memnuniyet seviyesini olumlu olarak
etkilemekte ve arttirmaktadir. O halde metal sektdrinde calisanlar icin, bu
elemanlarin performanslarini ortaya c¢ikaracak paylasilan ortak vizyonu
bulmak, firmalarina olan inaglarini en Ust seviyeye cikaracaktir. Buna ek
olarak, gerektiginde her turlu zor kosulda calismalari icin onlari motive
edecek durumlari yaratacak sekilde ortak bir deger olusturmak, bu
calisanlarin memnuniyetini arttirmaktadir diyebiliriz. Boylece c¢alisanlar,
calistiklar firmalarin kendilerini ne kadar dnemsediklerini gorecek ve zor
durumda yanlarinda olacagini hissedeceklerdir. Calisanlar, firmalarinin kendi
sorunlarini anladigini ve bu dogrultuda hareket edecegini bildikleri igin
memnuniyetleri artacak ve bu durum orgutin verimliligini olumlu olarak
etkileyecektir. Dolayisiyla sonug¢ olarak metal sektoru ¢alisanlarinin Uzerinde
vizyon, umut, gug¢ll inang, yapilan ise anlam katma, aidiyet duygusu
olusturma c¢abasi iceren faaliyetler, orgit Uyelerinin memnuniyetini

arttirmaktadir ifadesini kullanabiliriz.
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Manevi liderlik ile orgutsel badliik arasinda ise, ayni calisan
memnuniyetinde oldugu gibi anlamli ve olumlu bir iligki vardir. Bu iligki
neticesinde manevi liderlerin, orgut Uyelerinin orgutlerine olan baghligini
arttirmada etkili oldugunu soyleyebilmekteyiz. Manevi liderler sayesinde;
orgut Uyeleri kendilerini 6rgutin bir parcasi olarak goérmekte, calisanlarin
kariyerlerinin geri kalan kismini ayni 6rgutde devam ettirme isteklerinin
arttinlmasini  saglamakta, orgut disinda bulunan arkadaslarina, kendi
orgutlerini tavsiye etmeleri ve kendi orgutleri hakkinda herzaman olumlu

olarak bahsetmelerine neden olmaktadirlar.

Manevi liderlik ile orgutsel etkililigin son gostergesi olan igletmenin mali
ve blyume performansi arasinda ise anlamli bir iligkiye rastlanilamamistir.
Bu bulgunun yorumlanmasinda ve degerlendiriimesinde c¢esitli nedenler
ortaya atilabilir. Metal sektorinin agir sanayi olmasi bu iliskisizligin birinci
nedeni olabilir. Ayrica metal sanayiinde faaliyet gosteren firmalarin
musterilerinin tim ddnyaya yayillmis olmalari, dolayisiyla da manevi liderlerin
mali performansa olan etkisinin zayiflamasina neden oldugunu
disunmekteyiz. Bununla beraber buylimek isteyen ve metal sektoérinde
faaliyet gosteren bu firmalarin, calisan sayilarindaki artista da manevi
liderlerin etkisi olmadigini gérmekteyiz. Liderligin, o6rgltin kendi i¢
blnyesinde gelisen bir olay olmasi, disarida bulunan potansiyel o6rgat
uyelerine henuz ulagsamamalari bunda etken olabilir. Diger bir neden de,
maddi bir boyut olan karlihgin, maneviyatla ilgili olmamasindan
kaynaklanmasi olabilir. Dolayisi ile manevi liderlerin maddiyatla iligkisi
olmadigini da daha net bir bigimde gormekteyiz. Pazara sunulan yeni Urun
sayisindaki artis da daha ¢ok teknik bir konu oldugu icin manevi liderler ile

iliskisi bulunmamaktadir sonucunu ¢ikarabiliriz.

Orglitsel etkililige etki edip etmedigini arastirdigimiz diger bir faktor olan
orgutsel ogrenme kapasitesinin, c¢alisan memnuniyeti gostergesi ile olan
iliskisi ise pozitif ve anlamli olarak bulunmustur. Orglitsel 6grenme kapasitesi,
orgutsel 6grenme ile cok yakin iligkili gibi gorinse de, aslinda, orgutsel
ogrenmenin bir onceki evresi gozuyle bakilmasi gereken bir kavramdir.
Orglitsel dgrenmenin olgunlasmasi igin, orgltsel 6grenme kapasitesinin

varolmasi gerektigini onceki bolumlerde bildirmistik. Dolayisiyla, 6grenme
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seviyelerini arttirmak isteyen orgutler, 6grenme ortamini arttiracak firsatlari
onceden kegfedebilmeli ve bunlar Uuzerine yatinm yapabilmelidirler.
Calismamiz sonucunda da orgutsel 6grenme kapasitesinin, metal sektértinde
faaliyet gosteren firma calisanlarinin motivasyonlarini arttirici yonde etken
oldugunu goérmus bulunmaktayiz. O halde, firma g¢alisanlarina 6grenmelerini
artirmak icin firsat yaratmak onlarin memnuniyetlerini arttiracaktir

degerlendirmesini yapabiliriz.

Orgiitsel 6grenme kapasitesi ile orgutsel etkililigin diger bir gostergesi
olan orgutsel baglhlik arasinda ise anlamli fakat negatif bir iliskiye
rastlanmistir. Ancak aralarindaki iliskinin derecesini gosteren r katsayisi
%15,5 degerinde cikmistir. Bu deger aradaki iliskinin zayif oldugunu
gostermektedir. Yine de aralarinda iliskinin %5 dizeyinde de olsa anlaml

ctkmasi, yorumumuzun anlamlilik yoninde yapilmasini gerektirmektedir.

Bu bulgunun neticesinde, agir sanayi olan metal sektdrinde, -
calisanlarin daha fazla bilgi sahibi olmasi, kendilerini vazgecilmez olarak
gormelerini de sagliyor olabilir- yargisina varmamiza neden olmaktadir.
Bdylece de orgutlerine olan badliliklari negatif yonde artabiliyor oldugunu
gobrmekteyiz diyebiliriz. Bu sekilde olunca, calisanlarin kendilerine olan
guvenleri daha fazla artmakta, daha iyi sartlarda is bulabilmekte ve bu da
calisanlarda is degisikligine neden olabilmektedir. Nitekim, orgutsel 6grenme
kapasitesi ile orgutsel baglilik arasinda anlamli bir iligki oldugunu ispat
edebilmemize ragmen bu iligkinin yonlinin negatif olarak belirlenmesi, 6nemli
bir bulgu olmakla birlikte, akademik arastirmacilar tarafindan o&zellikle
Uzerinde durulmasi, ve olasi diger sebeplerinin calisiimasi gerektigini
disunmekteyiz. Metal sektériniin global bir sektér olmasi ve metal sektori
calisanlarinin tim didnyada ortak bir anlayisa sahip olmasi, yetismis
elemanlarin rahat is bulabilmelerine neden olmaktadir. Bu is imkanlarina
sadece kendi Ulkelerinde diger diger dunya ulkelerinde de yaygin sekilde
rastlayabilmeleri, ¢alisanlari farkh disince ve davranislara yoneltiyor olabilir.
Bu durumu goren calisanlar karsilarina ¢ikabilecek daha iyi firsatlari heran
degerlendirmelerinin kendileri i¢in olumlu olacadini distinmekte ve bu da
orgutlerine olan baglihgr zayiflatmaktadir. Bir firsatini bulunca da daha iyi

sartlarda baska firmalarda kariyerlerini devam ettirebilme olanagini kendileri
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icin yaratmaya calismaktadirlar. Boylece daha fazla is odakli olmaya 6zen

gOsterecekler ve bu da is memnuniyetlerinin artmasini saglayabilecektir.

Manevi liderlik ile igletmenin mali ve blyume performansi arasinda
cikan sonug, orgutsel 6grenme kapasitesi ile de ayni sekilde bulunmustur.
Herhangi bir anlam ifade etmeyen orgutsel 6grenme kapasitesi ile isletmenin
mali ve blUyume performansi, metal sektérinin agir sanayi olmasina
baglanabilir. Buyuk finansal yatirnm gerektiren metal sanayinde, arge
faaliyetlerinin ¢ok ciddi yatirimlar gerektirmesi ve bu nedenle daha ufak ¢apli
firmalarin arge faaliyeti yapmamasina ve bu faaliyetleri disardan satin
almalarina neden olmaktadir. Diger bir degerlendirme de oOrgutsel
ogrenmelerini gelistirmek istemeyen bu firmalarin takipgi olarak stratejilerini
olusturmalarindan kaynaklanmaktadir. Artik gunumizde metal sanayiindeki
tum firmalar dijital olarak Uretim hatlarini olusturmakta ve bilgisayar destekli
Uretim yapmaktadirlar. Bu nedenle burada ¢alisan personelin egitimleri de bu
seklide kompleks olmayi gerektirmektedir. Bu firmalar da bu tip ¢ok ust dlzey
egitimli elemanlar ¢aligtirmaktan ziyade, herhangi bir sorun halinde disardan
destek alarak problemleri c6zme yoluna gitmektedirler. Boylece de o6rgutsel
o0grenme kapsitelerini arttirmanin isletmenin mali ve bluylime performansinin
artmasi ile iligkisi olmadigini disinmekte ve bu bulguyu bu nedene
baglamaktayiz. Ayrica, metal sektoérinde karhligin artisinin, diinyadaki metal
borsasinin artma ve azalmasiyla ¢ok degistigini, ve esas gelir arttirrminin
hammadde alimi sirasinda oldugunu ve dolayisiyla da orgutsel 6grenme
kapasitesine verilecek yuksek énemin de ayni manevi liderlikde oldugu gibi

karlihgr arttirmadigi gorilmektedir.

Arastirma bulgularimizda ulagtigimiz diger bir sonug¢ da; orgutsel kaltar
ile galisan memnuniyeti arasinda elde ettigimiz anlamli ve pozitif iligkidir. O
halde metal sektériinde galisan elemanlar igin ‘ortak bir kiltlr yaratmaya
calismak, onlarin memnuniyet seviyelerini yukseltmek i¢in dogru bir yaklasim
olacaktir sonucuna varabiliriz. Global bir sektér olan metal sektdriinde
ulkeler arasinda net sinirlarin olmamasi, olusturulacak ortak kurum kaltartine
uyumun, calisanlarin motivasyonunu arttiracagini ve bu durumun da
herhangi farkli bir organizasyonda c¢alismak isteyen bireylerin, bu

organizasyonlara uyum esnasinda zorluk gekmeyecegini gostermektedir.
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Orgiitsel kiltir ile arasinda anlamli ve pozitif iliski bulunan diger
gOsterge orgutsel baghlik boyutudur. Metal sektorinde bulunan firmalarda
calisan personel i¢in ortak kurum kaltart olusturma gabalari, onlarin érgutsel
baghligini etkilemekte, ancak bu etkileme ¢ok zayif olarak seyretmektedir. Bu
durumu, orgutsel 6grenme kapasitesindeki gibi, metal sektdrinin agir sanayi
olmasina, bu sektérde kendilerini her bakimdan gelistiren bireylerin, rahat ve
daha iyi kosullarda is bulabileceklerini dusunmeleri ve bdylece orgutlerine
olan baglihklarinin, érgutsel kultdr ile pozitif iligkili olmasina ragmen, ¢ok fazla
onemsenmedigi sonucuna baglamaktayiz. Ayrica, metal sektérinde -yatirimi
gelistirme- amagli yapilan bazi ¢alismalarda proje bazli gruplarin kurulmasi,
bu gruplarda calisan personelin farkli departmanlardan ve bazen farkl
Ulkelerden gelen bireylerden olusmasi, ortak bir kdltr olusturma
calismalarinin, ¢ok fazla etki sahibi olmayacagini géstermektedir. Proje bazli
islerde, belirli bir stire sonunda, proje grubunun dagilacak olmasinin
bilincinde olan galisanlarin, -6rgutsel baghlik olusturmalarinin anlaml fakat,

onem derecesinin disuk oldugunu dusundukleri- sonucuna varmaktayiz.

Orgiitsel kiiltir ile isletmenin mali ve biiyime performansi arasindaki
iliskinin arastirma bulgularimizdan gelen sonuglarina gore ise, bu iki kavram
arasinda anlaml bir iligkiye rastlanilamadigi goralmustar. Bu bulgu ‘metal
sektorinde bulunan firmalarin genellikle global olarak calismalari ve
satiglarini yurt icindeki musterilerle birlikte yurt digindaki musterilere de
yapmalari, orgutsel kultur olusturmanin bu musterilere yapilacak satiglarla
arasinda bir bag kurulamamasina ve dolayisiyla da karlihk seviyesinin
etkilenmemesine neden olmaktadir' dederlendirmesini yapmamiza neden
olmaktadir. Bununla birlikte, isletmenin blylime performansina etki eden yeni
musgteri sayisindaki artisin da orgutsel kaltar ile ilgili olmadigini anlamaktayiz.
Yeni musteri olusturmanin 6rgit disi bir faaliyet olmasi ve érgutin kendine
has olusturdugu ortak ic degerlerin, dis bir olgu olan ‘musterileri’ ile iligkili
olmamasi arastirmamizdan elde ettigimiz bu bulgunun bu sekilde
degerlendiriimesine yol agmaktadir (kaldi ki, isletmenin mali ve buylime
performansinin artmasina neden ana faktérlerden birisi de -varolan
musteriler-le birlikte, -yeni musteri kazanimindaki- artistir). Dolayisiyla

orgutsel kultare yatinm yapmak igletmenin gelirini direk olarak arttirmakla
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ilgili olmadigi gibi, pazara sunulan yeni Urunlerin bagarisini da arttirmamakta,
rakiplere karsi finansal anlamda daha basarili olmayi saglamamakta, galisan
sayisinin artmasini etkilememkte ve pazardaki rekabet konumunun

degismesini etkilememektedir.
4.3. Kisitlar, Tartisma ve Gelecek Arastirma Onerileri

Caligmamiz orgutlerin bagarisini arttirma anlaminda ¢ok dnemli bir yer
tutsa da, birtakim acilardan belli sinirlari agsamamaktadir. Arastirmamizn
metal sektorinde yapilmasi, diger sektorlerde de ayni sonucu verecegi
anlamina gelmemektedir. Mesela, servis sektérinde faaliyet gosteren bir
firmada kurum kultirt daha farkh olabilir. Bu tip sektorlerde musterilerle
iligkiler daha fazla yuzylze olacagi igin musteri memnuniyeti kavrami daha
¢cok dnem arzedecek ve etkililigi daha Ust seviyelerde etkileyebilecek olmasi
tartisma konusu olabilecektir. Dolayisiyla etkililik kavrami sektérden sektore
farklilik gdsterebilecektir. Orgitsel baghlik ve galisan memnuniyeti igin de
ayni durum s6z konusu olabilir. Orgiitsel baghlik, kurumdan kuruma farklilik
gOsterecedi gibi bazi durumlarda etkililik gostergesi olmayacagi da kabul
edilmelidir. Bu &rgutlerin neler oldugu tartigilabilir. Tamamen proje bazl
calisilan iglerde orgutsel baglilik daha farkli sekilde test edilmelidir. Belli bir
sure sonra igin bitecegini duslnen c¢alisanlar érgute baglanmanin gereksiz
oldugunu dusunebilir. Calisan memnuniyeti de sektérden sektore farklilik
gOsterebilir. Ekonominin kotl oldugu, issizlik seviyesinin ylksek oldugu
ulkelerde, hayatlarini idame ettirebilmek igin galisma zorunlulugunda olan
bireyler her ne kosulda olursa olsun kendilerini zorlayarak memnuniyet
seviyelerini yuksek tutuyor olabilirler. Bu nedenle bu tip dis faktorler de
degerlendirme esnasinda hesaba katiimali ve tartisiimalidir. Fakat yine de
metal sektorl igin etkililik kavraminin; c¢aligsanlarin memnuniyeti, orgut
dyelerinin orgutlerine olan bagliliklari ve isletmelerinin mali ve buylme

performanslari ile dl¢llebileceginin dogru oldugu kanaatindeyiz.

Aragtirmamizi  gergeklestirdigimiz alan metal sektoradur. Metal
sektorinin global sektdr olmasi, dinya Gzerinde bu alanda énemli Uretimler
yapan Uulkelerin kendi i¢ ekonomik durumlarinin, tim dunyadaki metal

piyasalarinda faaliyet gésteren firmalarin mali ve bliyime performanslarini
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etkiledigi anlamina gelebilmektedir. Dolayisiyla, arastirmamizi
gerceklestirdigimiz -Ulkemizde- ortaya gikan bulgularimizdan, isletmenin mali
ve buyume performansina ait bulgular her ne kadar sadece arastirmanin
yapildigi firmalarin kendi performanslarinin sonucu gibi gorinse de, aslinda
dinya piyasalarinda olusan gelismelerin de bir sonucu olabilir. Tartigmaya
acik olan bu durum, metal sektdriindeki (modelimizde gorilen ve bagimsiz
degisken olan etkililik faktorlerin), neden isletmenin mali ve blyume

performansi ile iligkili olmadiginin da cevabi olabilir.

Manevi liderligi, diger liderlik tiplerinden ayiran en buyuk 6zellik deger
bazli olmasi, c¢alisanlarin 6zverici sevgi ile gonullu olarak ise katilimlarinin
saglanmasi ve belli bir vizyon sahibi olmalaridir. Literatir taramasinda
manevi liderlik ile gelistiriimis ve kabul edilmis bir model bulunmustur. Cok
fazla akademik calismanin bulunmadigi manevi liderlikle ilgili farkh
arastirmalar yapilarak yeni modeller geligtirilebilir. Bu modellerin anlamliligi
test edilerek literatire katkida bulunulabilir. Ayrica manevi liderligin farkli
sektorlerde farkli olusabilecek sonuglarini arastirmak da faydali olacaktir. Kar
amaci gutmeyen orgltlerde manevi liderligin daha gelismis oldugunu
disunmekte ve bu tip orgltlerin etkililiklerinin manevi liderligin daha etken
olmasiyla, daha ylUksek seviyelere ¢ikacagini tahmin etmekteyiz. Tartismaya
aclk olan bu konu, sadece yeni yapilacak bilimsel caligmalarla agiga
kavusabilecektir. Bununla birlikte manevi liderligin arastima modelimizde
bulunan diger faktorlere olan etkisi de detayli olarak analiz edilebilir (6r.;
manevi liderligin orgutsel 6grenme kapasitesinin arttirilmasi Uzerine etkisi).
Dolayisiyla zincir bir model olusturulup, -manevi liderlikle etkisi arttiriimis
orgutsel 6grenme kapasitesinin-, orgutsel etkililik Uzerinde sagladigi degisim,
farkh bir bakis acisi olacak sekilde degerlendirilebilir. Bununla birlikte
gonullilik esasina dayanan manevi liderligin, orgutsel vatandaslik
(organizational citizenship) kavramiyla olan ilgisinin tartisiimasi ve bu
konuyla ilgili arastirma yapilmasinin onemli  oldugunu dugunmekteyiz. Bu
cercevede, sektorlere gore, manevi liderligin etkisinin gostergesi olarak -
orgutsel vatandashdi- ne kadar guclendirdigi ile ilgili calismalar
yaplilabilir. Literatlrde, -arastirma modelimizde bulunan diger kavramlardan

cok daha fazla eksikligini gordugumuz manevi liderlik olgusunun-, yakin
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zamanda O©neminin oldukga artacagini ve bu baglamda da bizim
arastirmamizin bulgularinin 6nemli bir kaynak niteliginde olacagi kanaatini
tasimaktayiz. Bu nedenle manevi liderlik modelinde gorulen boyutlarin
(vizyon, umut, gugli inang, Ozverici sevgi, anlam katma ve aidiyet) orgutsel
etkililige olan etkilerinin tek tek Olgulmesi ve etki degeri yuksek olan
boyutlarin Gzerine daha fazla dusulmesi taraftariyiz. Bahsedilen bu arastirma

modeli yazarlar tarafindan degerlendiriimeli ve arastiriimahdir.

Arastirmamizda inceledigimiz ikinci faktor olan oOrgutsel 6grenme
kapasitesi de, 6rgutsel kiltir boyutuna nazaran daha yeni ve daha orjinal bir
kavramdir. Fakat burada dikkat edilmesi gereken bir nokta, drgutsel 6grenme
ile orgutsel 6grenme kapasitesinin birbiriyle karistirilmamasi gerektigidir.
Orgiitsel 6grenme ile yakindan ilgili gibi goriinen bu kavram, &rglitsel
0grenme kavramina ulasmadan 6nceki bir evredir. Bu nedenle oncelikle
orgutsel o6grenme kapasitesi ile orgltsel 6grenme arasindaki baginti
bulunmalidir. Bu nedenle bu iki kavram arasindaki iligkiyi analiz eden bilimsel
bir calisma yapilmasi uygun olacaktir. Buradan gelecek sonuglara goére
orgutsel 6grenme kapasitesi hakkinda daha genis acili tanimlar yapilabilecek
ve degerlendirme altina alinabilecektir. Yeni ¢alisma yapacak arastirmacilar
icin ilgin¢g olabilecek bu konu, (érgutsel 6grenme kapasitesi kavraminin
literatirde az rastlaniimasi acgisindan da) orjinallik tasiyacaktir. Ayrica
orgltsel 6grenmenin daha fazla dnem arzettigi sektorler de arastiriimali,
orgutsel ogrenmenin arttinlmasiyla orgutsel etkililigin ayni paralellikle
guclenmesini saglayacak yontemler bulunmalidir. Bizim arastirma alanimiz
olan metal sektérinde, orgutsel 6grenme kapasitesi, orgutsel badlilik ile
anlamli fakat ters yonli baginti gostermektedir. Farkli sektorlerde, orgutsel
ogrenme kapasitesinin nasil sonug verecegi gergcekten merak uyandiran bir
konudur. Bununla birlikte; orgutsel 6grenme kapasitesinden ziyade, orgutsel
ogrenmenin de etkililik gostergeleri Uzerine sonuglari analiz edilmelidir.
Kapasitesi yuksek olan fakat bunu orgutsel 6grenmeye henlz ¢evirmemis
olan firmalarda arastrima yapilabilecedi gibi, bu kapasitenin farkina vararak,
orgutsel 6grenmede maksimuma ulasan firmalarda etkililik daha farkh
etkileniyor olabilir. Yeni yapilacak arastrimalarda bu seklide bir sonuca

ulagildig! takdirde, 6grenme kapasitesi yuksek olan orgutlerde -biran 6nce
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ogrenme faaliyetlerine gecilmesi ve Orgutsel O0grenmenin saglanarak-,
orgutsel etkililige pozitif katki yapmasi igin c¢alismalarda bulunmak
gerekebilecektir. Bu nedendendir ki, yeni arastirmacilarin, érgutsel 6grenme
ile orgutsel ogrenme kapasitesi arasindaki bagintiyi bulmalari 6nem

arzetmektedir.

Orgiitsel etkililige etki eden son faktoér olan érgiitsel kiiltiir literatiirde
birgcok yerde karsimiza g¢ikan ve birgok yazar tarafindan detaylica arastiriimis
olan ve halen de arastirilan bir kavramdir. Biz de arastirma modelimize dahil
ettigimiz orgutsel kaltdr boyutlarini segerken, arastirma alanimiza en yakin
olan boyutlari secmeye calistik. Fakat buna  ragmen, diger kultur
boyutlari da —arastirmanin yapilacagi alana bagli kalmak kosulu ile- daha
ilerki calismalarda analiz edilerek orgutsel etkililik Gzerindeki etkileri
incelenebilir. Etkililigin  bu sekilde daha fazla artip artmadiginin
arastiriimasi yeni bir ¢alisma konusu olabilir. Farkli boyutlarin katilimiyla

farkli sonuglarin etkisinin incelenmesi literatire zenginlik getirecektir.

Ayrica, Kkaltir boyutlarinin  manevi liderlik ve oOrgltsel 6grenme
kapasitesine nasil etki ettigi de ileriki calismalarda analiz edilebilir. Bu sekilde
yapilacak bir arastirma ile orgutsel kiltirin, modelimizde bulunan diger
kavramlar Gzerindeki etkisi gorulebilir. Bu sonug¢ farkli sektérlerde farkl
firmalar icin farkh sekillerde de sonuglanabilir. Bu sonuclari analiz edecek

olan firmalar strateji haritalarini bu sekilde olusturmalidirlar.

Aragtirma bulgularimizi  genellemede ana kisitimiz, yaptigimiz
arastirmanin  metal sektorinde olmasindan kaynaklanmaktadir. Farkli
sektorlerde ayni arastirmanin mutlaka yapilip sonuglarin irdelenmesi, bu

anlamda dogru bir uygulama olacaktir.
4.4. Yoneticilere Oneriler

Metal sektoru Uzerinde uyguladigimiz arastirmamizin, oOzellikle bu
sektor icerisinde bulunan yoneticiler icin oldukga faydali bir kaynak oldugu
dUsuncesindeyiz. Etkililiklerini arttirmak isteyen sektor firmalari, arastirma
bulgularimizi kullanarak sonuglari kendi firmalarina gore adapte edebilirler.

Arastirmamizin sonuglarina gore, firma ydneticileri etkililiklerini arttirmak
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istiyorlarsa manevi liderlik 6zelligi yuksek olan orgut Uyelerini saptayip, bu
kisiler Uzerinden diger ¢alisanlarin motivasyonlarini arttirici ydonde galismalar
yapmalari firmalarinin yararina olacaktir. Bu nedenle yoneticiler, ¢alisanlari
igin anlasilir ve onlarin yetenek ve is kapasitelerini ortaya gikaracak en iyi
ifadeye sahip vizyon sdylevini olusturabilmelidirler. Ayrica yoneticiler, iginde
bulunduklari firmanin, c¢aliganlara en Ust seviyede inandigini gosteren
hareketler sergilemesi yonunde davranig sergilemelidirler. Bu durum
¢alisanlarin ellerinden gelen en iyi isi ¢ikarmalarina yardimci olacaktir.
Yoneticiler firma galisanlarini dnemsediklerini, gerektigi zaman acgikca ifade
edebilmelidirler. Boylece firmaya karsi olusturulmak istenen sadakat duygusu
gun gectikge guclenebilecektir. DurGstligu her zaman 6n planda tutan
yoneticilere karsi gugli bir inang olusacaktir. Calisanlarin yaptiklari isin,
firmalari icin bir anlam ifade ettigini ve ayrica hem diger calisanlarin hem de
firma disindaki birtakim insanlarin hayatlarina farkhlik kattiginin, yoneticiler
tarafindan bu caligsanlara hissettiriimesi de etkililigi arttiracak diger bir
davranis olacaktir. Yoneticiler gerektiginde galisanlari karsilarina alip, onlarin
sorunlariyla ilgilendiklerini ve bu sorunlarin hem kendileri hem de firma igin
onemli oldugunu onlara iletmelidirler. Calisanlar yaptiklar ise, firmalarinin
deger verdigini ve kendilerine de saygl duyuldugunu hissederlerse daha iyi

ve dolayisiyla da firmalari igin daha verimli olacak sekilde ¢alisacaklardir.

Yoneticiler, firmalarindaki 6grenme kapasitelerini arttiracak faaliyetlerde
bulunmadan o6nce bazi 6n degerlendirmeler yapmalarinda fayda
gobrmekteyiz. Profesyonel is hayatinda bulunan c¢alisanlar, 6grenme
kapasitelerinin arttigini dusunurlerse, bu durumun kendileri icin bir avanta;j
oldugunu hissedebileceklerdir. Dolayisiyla, bu konunun da yoneticiler

tarafindan degerlendiriimesi gerekmektedir.

Orgltsel kultir olusumunda da ydneticilerin 6nemle dikkate almasi
gereken noktalar bulunmaktadir. Yoneticiler, érgut icinde kurum kualtarint
arttiracak faaliyetlere 6nem vermeli ve bu kultir arttinci faaliyetlerin,
firmalarinin etkililiklerini arttirdigini bilmelidirler. Hem calisanlarin hem de
musterilerin, memnuniyet seviyesini arttirdiginin bilincinde olan yoneticiler bu

yonde hareket ederlerse, firmalarinin etkililiklerini arttirabileceklerdir.
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Yoneticiler igin dikkatle degerlendirilmesi gereken diger bir unsur da, ne
manevi liderligin, ne orgutsel 6grenme kapsitesinin ne de orgutsel kaltarun,
isletmenin mali ve blyume performansina etki etmemesidir. Bu ug¢ faktor
(manevi liderlik, orgltsel 6grenme kapsitesi, orgutsel kultir) soyut kavramdir
ve igletmenin mali ve blyUme alaninda gosterdigi faaliyetler somut
faaliyetlerdir. Bu nedenle yoneticiler, isletmelerinin mali performanslarini (6z
sermayesine oranla ortalama net karlihgi, mevcut tim kaynaklarina oranla
vergi oncesi ortalama net karliligi, temel faaliyetlerinden elde ettikleri net
geliri, pazara sunduklari yeni Urunlerin finansal basarisini, finansal agidan
genel basari duzeylerini, genel olarak karlilik dizeylerini) ve blylime
performanslarini (satislarindaki yillik ortalama artisi, pazara sunulan yeni
Urdn sayisindaki artisi, dnde gelen rakiplerine kiyasla pazar payindaki artigl,
calisan sayisilarindaki artisi, yeni masteri sayisilarindaki artisi, genel olarak
pazardaki rekabet ortamindaki konumlarini) arttirmak istiyorlarsa, daha farkh
yontemleri arastirmali ve Ozellikle daha somut kavramlar Gzerinde
yogunlagmalidirlar. Bu somut kavramlar arasinda siralanabilecek galismalar;
urtnler Uzerinde yapilacak arastirma gelistirme (ar-ge) faaliyetleri, pazarlama
stratejileri ile ilgili yapilacak calismalar, mevcut ve potansiyel musteriler
Uzerinde yapilacak ¢alismalar, yenilikcilik Gizerinde yapilacak ¢alismalar veya
ardn kalitesini arttirma amacli yapilacak g¢alismalar olarak siralanabilir. Buna
ilaveten, metal sektdérinde hammadde fiyatlarinin, toplam son Urln
maliyetine olan oraninin % 90’lar civarinda olmasi, karlihigin ana
sebeplerinden birisinin mali alirken kazanildigini gostermektedir. O halde
isletme yodneticileri tarafindan, -dlinya piyasalarindaki metal borsasinda
olagelen degisimlerin takibinin-, isletmenin karlihginin Gzerinde buyluk etkisi
oldugu sdylenebilir. Fakat, bahsedilen tim bu faaliyetlerin, isletmenin mali ve
blylime performansi Uzerine etkileri bilimsel olarak arastiriimali ve buradan

elde edilecek sonuclara gére yol haritasi gizilmelidir.
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EK — ANKET FORMU

o T

Bu anket formu Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii isletme Fakiiltesi tarafindan yiiriitiilmekte olan
“Orgiitsel Etkililigi Arttrmada, Orgiitsel Ogrenme Kapasitesi, Deger Olusturucu Liderlik
ve Orgiitsel Kiiltiiriin Etkisi” isimli arastrmanin uygulama kismi ile ilgilidir. Bu arastirma
calismasi tamamen akademik bir amaca yonelik olup elde edilen sonuglarla stratejik yonetim
alaninda bilimin ilerlemesine ve Tiirk ig diinyasmin rekabetci yoniiniin gelisimine katkida
bulunmay1 arzuluyoruz.

Saym Katilimer;

Uygulamanin kapsadigi sorulari cevaplandirmak, hi¢ kugkusuz zamaninizin bir kismini alacaktir.
Ancak, iiniversite ve i§ hayati arasindaki iligkileri giiclendirmek ve elde edilen sonuglardan
ortaklasa yararlanmak diisiincesi ile bize yardimci olacagimzi kuvvetle iimit etmekteyiz.

Gonderilecek cevaplar kesinlikle gizli tutulacak ve elde edilen sonuglar isletme adi1 belirtmeksizin
genel ve ortalama Ozellikler seklinde arastirmamiza katilan isletmelerden arzu edenlere
gonderilecektir. Birbirine benzeyen ve tekrar gibi gorlinen sorular arastirma teknigi agisindan
sorulmast zorunlu sorulardir. Dolayisiyla tiim sorularin cevaplandirilmasi, degerlendirmenin
saglikli yapilabilmesi igin biiyik onem arzetmektedir. Ilginiz icin tesekkiirlerimizi sunar
caligmalarimizda basarilar dileriz.

Saygilarimizla;

Dog. Dr. Adnan CEYLAN
Biilent AYDIN

Aragtirma Sorumlusu: Biilent AYDIN baydin@gyte.edu.tr

Aragtirma Damigmant: Dog. Dr. Adnan CEYLAN ceylan@qyte.edu.tr

Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii Isletme Fakiiltesi

P.K. 141 Cayirova-Gebze/KOCAELI Tel: (262) 605 84 97 Fax: (262) 653 84 90

Isletme Hakkinda Genel Bilgiler ] ... Calistigim  firmaya inancim tamdir. Misyonunu tam
Faaliyet Alanmnm Sinirlart O Bblgesel O Ulusal || anlamyla gergeklestirebilmesi igin her isi isteklice yapabilirim.
O Uluslararas/Global || ..... Firmama inancim tam oldugu icin bagariya ulagmasinda

Calisan Sayist ekstra caba gostermeye hazirim.

isletmenin Kurulus Y1l e Calistigim firmama ve liderlerime inancim tam oldugu igin,
isimde elimden gelenin en iyisini yapmaya galigirim.

Deger Olusturucu Liderlik: || =~

Calisigim firmamnin basarili olmasini istedigim ve ona

Asagidaki sorular deger olusturucu liderlikle ilgili sorulardir.
Bu sorularin bas tarafindaki bosluklara; (1) Tamamen
Katilmiyorum, (2) Kismen Katilmiyorum, (3) Ne
Katihlyorum Ne Katilmiyorum, (4) Kismen Katilhyorum, (5)
Tamamen Katihyorum ‘u temsil edecek sekilde; 1’den 5’e
kadar olan rakamlarla degerlendirerek derecelendiriniz.

karst inancim tam oldugu icin her tiirli zor sartlara gogiis
gerebilirim.

..... Firmama olan inancimu elimden gelen herseyi yaparak
gostermeye caligirim.

Ozverici Sevgi:

Vizyon:

..... Calistigim firma, iiyelerini gercekten nemsemektedir.

..... Bagli oldugum firmamin vizyonunu anlar ve kendimi ona
kars1 sorumlu hissederim.

..... Calisgigim firma  dyelerini disiinir ve onlarm zor
durumlarinda sorunlarini ¢dzmek igin gaba sarfeder.

..... Calisma grubum kendini en iyi sekilde ifade eden vizyon
soylevine sahiptir.

..... Caligtigim firmamdaki liderler sadece laf iiretmez aym
zamanda bunu hayata da gegirirler.

..... Firmamizin vizyonu, sahip oldugum en iyi performansim
ortaya ¢ikaracak kadar etkilidir.

..... Firmam giivenilir ve ¢aliganlarina kargi sadiktir.

..... Firmamda yanlslikla yapilan hatalar cezalandirilmaz.

..... Firmamin, ¢aliganlart i¢in en iyi vizyona sahip oldugu
inancindayim.

..... Firmamdaki liderler diiriisttiirler ve kibirli degillerdir.

..... Firmamizin vizyonu oldukga agik ve anlasilirdir.

..... Calistigim igyerindeki liderler, elemanlari icin ekstra ¢aba
gbsterme anlayigina sahiptirler.

Umut/Giiclii inang:

Anlam Katma:

..... Yaptigim ig benim agimdan ¢ok 6nemlidir
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..... Kendi is aktivitelerim kisisel olarak anlamlidir.

..... Yaptigim is bana ¢cok anlamli gelmektedir.

..... Yaptigim is insanlarin hayatina farklilik katabilmektedir.

Aidiyet:

..... Firmamin bana ait sorunlar1 anladigini hissetmekteyim.

Asagidaki sorular Orgiitsel Kiiltiir ile ilgili sorulardir. Bu
sorularin  bag tarafindaki  bogluklara; (1) Tamamen
Katilmyorum, (2) Kismen Katilmiyorum, (3) Ne
Katihyorum Ne Katilmiyorum, (4) Kismen Katihyorum, (5)
Tamamen Katiliyorum ‘u temsil edecek sekilde; 1’den 5’e
kadar olan rakamlarla degerlendirerek derecelendiriniz.

Katilma:

..... Firmamin, bana ve yaptigim ise deger verdigini
hissetmekteyim.
..... Liderimin bana yiiksek derecede saygi gosterdigini

hissetmekteyim.

..... Tiim ¢alsanlar fikir Giretme, tavsiye verme gibi konularda
olumlu kosullara sahiptirler.

..... Isyerinde bana deger verildigini hissetmekteyim.

..... Olumlu ¢ahigma kosullar yaratilarak, ¢aliganlarin ige istekli
bigimde katilimlari saglanir.

..... Calistigim igyerinde, bana ve yaptigim ise saygt gosterdigini
hissetmekteyim.

..... Kurumun gelenekleri ¢aliganlarin daha verimli ¢aligmast igin
onlari birlestirici nitelik tagir.

Orgiitsel Ogrenme Kapasitesi:

Isbirligi:

Asagidaki sorular Orgiitsel Ogrenme Kapasitesi ile ilgili
sorulardir. Bu sorularin bag tarafindaki bosluklara; (1)
Tamamen Katilmiyorum, (2) Kismen Katilmiyorum, (3) Ne
Katilyorum Ne Katilmiyorum, (4) Kismen Katiliyorum, (5)
Tamamen Katihyorum ‘u temsil edecek sekilde; 1’den 5’e
kadar olan rakamlarla degerlendirerek derecelendiriniz.

..... Yoneticiler igbirligi i¢in gerekirse astlarina da danigirlar.

..... Takimgaligmasi, bireysel galismalardan daha fazla kullanilir
(6zellikle onemli projelerde).

..... Problemler ortaya ciktiginda, calisanlar bunlari igbirligi
yaparak ¢6zmeye calisirlar.

Bilginin Transferi:

Sistem Aligkanhg:

..... Calisan personel; firmanin is proseslerine ve bu prosesler
arasindaki iliskilere kars1 bir biitiin olarak duyarlidirlar.

..... Yeni veya diger 6nemli bilgiler ¢alisanlara tam zamaninda
ulagir.

..... Bu islerle ilgili aktiviteler agik¢a tanimlanmislardir.

..... Is icin karar verme asamasinda, calisanlar bilgiye hemen
ulasabilir.

...... Is proseslerinin her birimi bir deger zinciri olusturmak iizere
birbirleriyle bagimlidirlar.

..... Calisanlar arasinda (yoneticiler dahil) yanls anlagilma
yoktur.

Orgiitsel Ogrenme Iklimi:

..... Ogrenme yetenegimizin, firmamizm gelisimi icin ana faktor
olduguna inaniriz.

..... Yoneticiler calisanlarina geribesleme (sonuglart bildirme)
yaparlar.

Ogrenme:

prosesindeki  herhangi  bir  degisiklige uyum
gostermemizde; ogrenme, gelisme agisindan ana faktordiir.

..... Calisanlarin bilgi ve yeteneklerini arttirmalar igin, onlara
yatirim yapulir.

.... Caliganlarin stirekli egitim halinde bulunmalarmi tesvik
etmek, firmamin politikalari arasindadir.

..... Yoneticiler kendilerini gelistirirler.

..... Calisanlar birbirleriyle bilgi aligverisi yaparlar.

.... Calisanlarin 6grenmeye yaptiklar harcama, maliyet kalemi
degil yatirimdir.

..... Siirekli; farkli analiz ve aragtirmalar yapilir. (Or: Firma veya
miiseri ihtiyaglari hkk)

..... Calistigim firmada Ogrenme eylemi; firmanin sektorde
varligini siirdiirebilmesinin garantisi olarak goriiliir.

Miisteri iligkileri:

..... Firmamin is proseslerini diizenli olarak inceleyerek, yeni
yollar gelistirmeye ¢aligmak gereklidir.

..... Uriin kalitesini gelistirmek icin yeterli 6lgiide yatirim
yapilmaktadir.

..... Calisanlar miisterilerin tatmin olmalarimi 6nemserler.

..... Firmamin ig prosesleri igin yeni bilgi teknolojilerini takip
etmesi ve uygulamasi gereklidir.

..... Miisterilerin mutsuzlugu onlenmeye calistlir.

Bilgi Kazanimi ve Kullanma Ahgkanhg:

..... Miisterilere talepleri ve ne istedikleri sorularak analizi
yapilir.

..... Firmam; kullandig: teknolojinin, disarda kullamlan teknoloji
ile uyumlulugunu diizenli olarak kontrol eder.

..... Firma, miisterilerin diigiincelerini arastirir, sorgular ve buna
Onem verir.

..... Firmam, yeni teknolojilerin potansiyel etkisinin kendi
operasyonlart iizerindeki etkisini diizenli olarak degerlendirir.

Stratejik Yon:

..... Firmam, teknolojiye duyarli bir yapiya sahiptir.

..... Firmamiz, uzun donemli strateji, plan ve amaglara sahiptir.

..... Firmam, c¢evremizde gelisen
donanima sahiptir.

teknolojiyi takipte Ozel

..... Planlar amaca yonelik olarak olusturularak ulagiimaya
caligtlir.

..... Firmam, sektordeki diger firmalarin uyguladigi, teknolojik
degisiklikleri hizlica tespit eder.

..... Firmamiz strateji belirleme konusunda sektorde liderdir,
digerleri bunu takip eder.

Bilgi Paylasimi ve Yayilimi:

..... Isler planlanarak yapilir, boylece herkes ne is yapacagimi
bilir.

..... Bir calisan firmayla ilgili 6nemli bir bilgi sahibi oldugu
zaman diger arkadaglarini uyarir.

..... Firmamiz, belirledigi vizyona yavas yavas ulasmaktadir.

..... Calisanlar arkadaslarinin daha iyi karar vermeleri i¢in kendi
bilgilerini arkadaslarinin da duymalarinda istekli olurlar.

Odiil ve Giidiileme Sistemi:

..... Odiillendirme sistemi dogrudur.

..... Deger yaratacak metodlarin organizasyon iginde paylagimi
firmamin politikasidir.

..... Iyi fikirler ve iyi isler herzaman diillendirilir.

..... Cezalandirma sistemi dogrudur.

..... Ogrenilen bilgilerin canli tutulmasmi saglamak igin
organizasyon i¢inde egitici —tartigmalar- geger.

..... Caliganlarin 6diillendirilmeleri, cezalandirilmalarindan daha
fazla olmaktadir.

..... Firmamiz rekabet giiciinii arttitmak amagli, bilgi paylasimi
i¢in, 6zel donanimlara sahiptir.

..... Yoneticiler ¢aliganlarin refah1 konusunda endise duymazlar.

Kontrol Mekanizmasi:

..... Herhangi bir personelin isten ayrilmasi; firmamizin sahip
oldugu bilgilerin azalmasina neden olmaz.

Orgiitsel Kiiltiir:
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..... Varolan kural ve normlar smirlayict olmaktan ¢ok, yol
gostericilerdir.

..... Satislarimizdaki yillik ortalama artis.

..... Calisanlar (is yapma anlaminda) daha fazla 6zgiirdiirler.

..... Pazara sundugumuz yeni iiriin sayisindaki artis.

.... Yoneticiler astlarin1 daha az kontrol etme egilimindedirler.

..... Onde gelen rakiplerinize kiyasla Pazar paymizdaki artis.

iletigim:

..... Calisan saymizdaki artis.

..... Yoneticiler emir yerine rica ederler.

..... Yeni miisteri saymizdaki artis.

..... Yoneticilerin soyledikleri ile yaptiklari tutarlidir.

..... Genel olarak pazardaki rekabet ortamindaki konumunuz.

..... Yoneticiler herzaman ¢alisanlara yardim etme ugrasist
icindedirler.

..... Genel olarak karlhilik diizeyiniz.

Formu Dolduran Hakkinda Genel Bilgiler

..... Yoneticilerin ¢aliganlarla iletisimi dost¢adir. Calistif1 Departman :O Uretim OMuhasebe

Koordinasyon ve Entegrasyon: OPersonel O Satig/Paz. O Diger

.... Diger boliimlerden olan insanlarla is yapmak kolaydir. Unvani / Statiisii . O Is sahibi/Ortag1

..... Departmanlarin birbirleriyle ortak is yapmalari ve bilgi| | O Ust/OrtaDiizey Yénetici O Memur O Iggi

paylasimu kolaydir. Yasi :

.... Farkli departmanlar arasinda birgok ortak amag, (gérev vs) Egitim Durumu 10 Tlkdgretim O Lise

vardir. O Yiiksekokul O Universite O Yiiksek Lisans (0}
Doktora

Calisan Memnuniyeti:

Toplam Caligma Siiresi

Asagidaki sorular Calisan Memnuniyeti ile ilgili sorulardir. Bu
sorularin  bas tarafindaki bosluklara; (1) Tamamen
Katilmyorum, (2) Kismen Katilmiyorum, (3) Ne
Katihyorum Ne Katilmiyorum, (4) Kismen Katiliyorum, (5)
Tamamen Katihyorum ‘u temsil edecek sekilde; 1°den 5’e
kadar olan rakamlarla degerlendirerek derecelendiriniz.

Bu Isyerinde Calisma Siiresi

..... Bu is yerinde en az iki yil daha
diistinmekteyim.

calisacagimi

..... Arkadagalarima bulundugum isyerinin ¢aligmak igin iyi bir
yer oldugunu tavsiye ederim.

..... Sirket degerlerim, kendi degerlerimle tutarlilik gosterir.

..... Iyi is cikarabilmem igin oniinde organizasyonel engeller
yoktur.

..... Yaptigim is firmama farklilik katmaktadir.

..... icinde bulundugum takim, karsisina ¢ikan engellerle
bagedebilecek giice sahiptir.

..... Giinliik aktivitelerde verdigim Kararlar giiven vadetmektedir.

..... Kurallara uygun bi¢imde sorumluluklarimi yerine getirmeye
caligirim.

Orgiitsel Baghlik:

Asagidaki sorular Orgiitsel Baglilik ile ilgili sorulardir. Bu
sorularin  bas tarafindaki  bosluklara; (1) Tamamen
Katiliyorum, (2) Kismen Katiliyorum, (3) Ne Katiliyorum
Ne Katilmiyorum, (4) Kismen Katilmiyorum, (5) Tamamen
Katilmiyorum ‘u temsil edecek sekilde; 1’den 5’e kadar olan
rakamlarla degerlendirerek derecelendiriniz.

..... Bagka bir sirketten %25 fazla maasla is teklifi alirsam, isimi
degistirmek isterim.

..... Teklif edilen yeni is yerinden, yaraticiliga daha fazla 6nem
verilecegi vaadedilirse, isimi degistirmek isterim.

..... Bagka bir sirkette, daha fazla statii teklif edilirse, igimi
degistirmek isterim.

..... Yeni is teklif edilen diger sirkette, arkadaslik iligkileri daha
iyiyse isimi degistirmek isterim.

Isletmenin Mali ve Biiyiime Performansi:

Asagidaki sorular sirketinizin son ii¢ yil igerisindeki mali ve

bliylime performansini ile ilgili sorulardir. Bu sorular
rakiplerinize kiyasla, bas tarafindaki bosluklara; (1) Cok
Diisiik, (2) Diisiik, (3) Orta, (4) Yiiksek, (5) CokYiiksek ‘i
temsil edecek sekilde; 1°den 5’e¢ kadar olan rakamlarla
degerlendirerek derecelendiriniz.

..... Oz sermayenize oranla ortalama net karliliginiz.

..... Mevcut tim kaynaklariniza oranla vergi oncesi ortalama net
karlihginiz.

..... Temel faaliyetlerinizden elde ettiginiz net gelir.

..... Pazara sundugumuz yeni iiriinlerin finansal basarisi.

..... Finansal agidan genel basar1 diizeyiniz.




