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OZET

Demirdéken, Cisem. Genglik ve Spor Bakanhginda Orgiit Ikliminin Isgéren
Performansi1 Uzerine Etkisi: Alan Arastirmasi (Doktora Tezi), Corum,2017.

Orgiit iklimi giiniimiizde arastirmacilara konu olan bir kavram olarak karsimiza
cikmaktadir. Ulkemizde sporu yoneten ve yonlendiren kurum olan Genglik ve Spor
Bakanliginda orgiit iklimi ve isgdren performansi arasindaki iliskinin incelenmesi bu
arastirmanin amacini olusturmaktadir. Bu c¢alismada, orgiit iklimi kavrami, isgoren
performansi, orgiit iklimi ve performans iliskisi vurgulanmis; orgiit ikliminin boyutlari
ile (yap1, sorumluluk, 6diil, risk, samimiyet, destek, standartlar, ¢atisma ve kimlik)

calisanlarin performans algilari arasindaki iligki incelenmistir.

Arastirma evreni olarak Genglik ve Spor Bakanligi biinyesinde degisik
kategoride gorev yapan elemanlar esas alinmis olup, evrenin tespitinde kolayda
orneklem yontemi kullanilmistir. Calismada 3 bolimden olusan anket kullanilmistir.
Kisisel Bilgi Formu, Orgiit iklimi Soru Formu (LSOCQ) ve Is Performansi Olcegi
uygulanmistir. Bu ¢aligmada elde edilen veriler SPSS 20 paket programi ile analiz
edilmistir. Yapilan analizler sirasiyla sunlardir: Anketi cevaplayanlarin demografik
ozelliklerine ait frekans tablosu, giivenirlik analizi, degiskenlerin normal dagilim
gostermemesi nedeniyle Mann Whitney U ve Kruskal Wallis-H Testleri, Kruskal
Wallis-H Testinde anlamli farkliliklarin goériilmesi durumunda Post-Hoc Coklu

Karsilagtirma Testi, korelasyon ve regresyon analizi ile bakilmistir.

Genglik ve Spor Bakanliginda calisan 1000 kisinin verdigi yanitlara gore yapi,
risk, samimiyet, standart ve ¢atisma alt boyut puanlar arttikca isgoren performansi da
arttig1; sorumluluk, 6dil, destek ve kimlik boyutunda ise tam tersi olarak, boyutlarin
puanlart arttikca iggoren performansi azaldigl sonucuna ulagilmistir.

Anahtar Kavramlar Orgiit Iklimi, isgoren, performans, Genglik ve Spor
Bakanligi



ABSTRACT

Demirdoken, Cisem. The Impact of Organizational Climate on Employee
Performance in the Ministry of Youth and Sports: Field Research (Ph.D. Thesis),
Corum, 2017.

Nowadays, organizational climate has been accepted as a concept subject to
examination by researchers. The examination of the relationship between organizational
climate and employee performance in the Ministry of Youth and Sports, which is the
institution that manages and directs sports/sporting activities in Turkey, constitutes the
main objective of this research. This study focuses on the concepts of organizational
climate, employee performance, and relation between organizational climate and
performance and examines the relation between organizational climate and performance

perception of employees.

The research population consisted of employees who work in different
departments within the Ministry of Youth and Sports and the convenience sampling
method was used to determine the population. A questionnaire consisting of three
sections was used in the study. A ‘Personal Information Form’, ‘Organizational Climate
Questionnaire’ (‘LSOCQF _Litwin and Stringer Organizational Climate Questionnaire”)
and ‘Business Performance Scale’ were applied. The data obtained in this study were
analyzed with the SPSS 20 package software. The following analyses were carried out:
A frequency table regarding participants’ demographic features, reliability analysis,
Mann Whitney U and Kruskal Wallis-H Tests owing to the indication of normal
distribution of variables, Post-Hoc multiple comparison test for the case where
significant differences in Kruskal Wallis-H Tests were observed, and correlation and

regression analysis.

From the answers given by 1000 people who work in the Ministry of Youth and
Sports, it is concluded that as the ‘structure’, ‘risk’, ‘sincerity’, ‘standards’ and
‘conflict” sub-dimension scales increased, employee performance also increased; in the
dimensions of ‘liability’, ‘reward support’ and ‘identification’, on the contrary, as the

scores for these dimensions increased employee performance decreased.

Key words Organizational Climate, Employee, Performance, the Ministry of
Youth and Sports.
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ONSOZ

Yapilan c¢alismalar ve degerlendirmelerin sonuglar1 orgiit ikliminin Orgiitsel
performans iizerinde etkili oldugunu gostermektedir. Genglik ve Spor Bakanligi gibi
onemli hizmetlerde bulunan bir kurumun spor ve saglik noktasinda etkili hizmet
verebilmesi, ¢alistirdiklar1 elemanlarin i¢inde bulundugu orgiit iklimini yeniden etkin
bir sekilde diizenlenmesiyle miimkiin olabilir. Boylesi bir orgiit ikliminin ig¢inde
yonetimde paylasma ve paslasmayi esas alarak yoOneticinin yaklasimi ikame edilmesi,
mental anlamda degisimin gerceklesmesi, biirokratik islemlerin azaltilmasi, takim ruhu
ve ekip calismasinin yayginlastirilmast ve tesvik edilmesi gerekir. Bu uygulamalar
zaman icinde 1srarl bir sekilde takip edilebilirse insani degisken temelini teskil ettigi bir

orgiit ikliminin tiretilmesine katki saglayacaktir.

Bu calismada, oOrgiit iklimi, performans kavramlari ve Orgiit iklimi ile
performans arasindaki iliski aciklanmis ve konu hakkinda teorik bilgi verilmistir. ilk
boliimde oOrgiit iklimi kavramia yer verilmis, Oncelikle orgiit iklimi kavrami
anlatilarak, daha sonra orgiit ikliminin 6zellikleri, etkileyen faktorler, siniflandirilmasi,
Ogeleri, yol actig1 sonuglar, olusum siireci, boyutlar1 ve iliskili oldugu degiskenlere
deginilmistir. Calismanin ikinci boliimiinde ise iggdren performans: kavrami hakkinda
teorik bilgiler sunulmustur. Bu béliimde performans kavrami, boyutlari, etkileyen
faktorler ve tiim ozellikleriyle performans degerlendirme ele alinmustir. Ugiincii
boliimde ise orgiit iklimi ve isgoren performans: iliskisi orgiit iklimi boyutlariyla

irdelenmistir.

Calismanin son bdliimiinde ise; arastirmanin amact ve Onemi, yoOntemi,
varsayimlari, veri toplama araci ve bulgulari bulunmaktadir. Son olarak yapilan

analizler tablolar yardimiyla agiklanarak; sonug¢ ve onerilere yer verilmistir.

Bu calisma Hitit Universitesi Bilimsel Arastirma Projeleri Birimi tarafindan

desteklenmistir. Proje No: BY(019004.16.002



GIRIS

Bireylerin, calistiklar1 ortami1 nasil ve ne sekilde algiladiklar1 Gnemlidir.
Algilamalar, bireylerin tutum ve davranislarini belirlemektedir. Calisma ortam ve
kosullarina iliskin bireylerin olumlu algilamalari, davranislarini olumlu yo6nde
etkilerken, tersi durumda olumsuz tutum ve davranislar sergileyebilmektedirler. Bu
nedenle islerin yapildigi ortam kosullarini ifade eden orgiit iklimi konusunda da son
yillarda yogun ¢alismalar yapilmaktadir (Dogan ve Ungiiren, 2009: 43). Orgiit iklimini,
yenilik, sorumluluk, standartlar, odiiller ve netlik olmak iizere ¢ok cesitli iklim

ozelliklerini kapsayan kiiresel bir yapi olarak kavramlastirmak miimkiindiir (Putter,

2010: 13).

Olumlu bir orgiit iklimi, ¢calisanlarin orgiitle ilgili olan genel algilarinin olumlu
olmasin1 ifade eder. Boyle bir ortamda calisanlar performans agisindan olumlu
sonuglara yol agan davranislarda bulunacaklardir. Diger yandan yoneticiler isgdrenlerin
performanslarinin yiiksek olmasini isterler. Literatiirde orgiit iklimi ve isgdren
performansinin motivasyonel temellere dayandirilmasi sonucu; 6rgiit ikliminin iggéren
performansi lizerinde etkisi olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu dogrultuda 6rgiit ikliminin

isgdren performansi iizerine etkisini aragtirmak amaclanmstir.

Teoride paslagsma ve paylasma mantigmma uygun hareket edilir ancak bunu
pratide aktaramayan Orgiitsel yapilarda diinyanin sportif rekabet alaninda rakiplerle
yarismamiz miimkiin ve kolay olmayacaktir. Her giin degisimin etkisiyle eskiyen teknik
uygulayislarin  yeniden ele alinarak iiretilmesi ve degistirilerek uygulamalarini
etkinlestirilmesi gerekir. Kendisini denetimden korkan, yonetim standartlarina sahip
olmayan ve insani deger merkezi olmaktan ¢ikartan bir anlayis ya da orgiitsel yapiyla
olumlu insani 6rgiit iklimi yaratmak zordur. Bunun i¢in Tirkiye’ deki sportif orgiitlerin
degisim miihendisligi anlaminda kendilerini sik stk ve yeniden diizeltmeleri

gerekmektedir.



1. GENEL BILGIiLER

1.1. YONETIM

1.1.1. Yonetim Kavram

Yonetim, evrensel bir kavramdir ve insanla ilgilenir. Insanin toplumsal
yasaminin bir geregi olan diger insanlarla iliskilerini, onlarin davraniglarini inceler. Bu
incelemeler sirasinda, bilimsel yontemler kullanilir. Yonetimin bir bilim olarak ortaya
¢ikmasindan Once de, yonetim faaliyetleri degisik boyutlarda yerine getirilmekteydi.
S6z konusu faaliyetler, insanligin tarihi kadar eskidir. Mevcut kaynaklarin, ortak bir
amaci gergeklestirmek i¢in insan ve diger kaynaklarla esgiidiimlesmesini ifade eden
yonetim bu yonii ile insanlarin sanat alanindaki ilk kesfidir (Geng, 2005: 8). Diger bir
ifadeyle yonetim, hedeflenen amaglara kavusmak i¢in basta insanlar olmak iizere
donanimi, parasal kaynaklari, hammaddeleri, demirbaslari, yardimci aletleri ve zamani

birbiriyle uyumlu, etkin kararlar alinmasi ve uygulatma evresinin toplamidir.

Y Onetimin ilkelerini Fayol, asagida soyle siralamistir (Helvact, 2007:9):

e Is Boliimii,

e Yetki ve Sorumluluk,

¢ Disiplin, Kumanda Birligi,

e Yoneltme Birligi,

e Bireysel Cikarlarin,

e Genel Cikarlardan Sonra Gelmesi,
e Emegin Karsiligin1 Vermek,
e Merkezlesme,

e Iskala Zinciri,

e Intizam, Esitlik,

e Personelin Istikrart,

e [Inisiyatif,



e Grup Calismasi.

Yonetim aynm1 zamanda bir Orgiitii amacglarina ulastiracak eylemleri
gerceklestirebilmek i¢in Orgiitli olusturan insanlar1 orglitleyip bir uyum igerisinde

faaliyete ge¢irme siirecidir (Balci ve Aydin, 2003: 10).

Orgiitler igerisinde hayati bir 6neme sahip olan ydnetim, kapsadig1 alan ve
uygulanabilirligi ile toplumun kalkinmiglik diizeyi arasinda dogrudan bir iliski s6z

konusudur. Yani yonetimin kalitesi tiim toplumu etkiler (Giiglii, 2003: 63).

Y 6netim biliminin tarihsel gelisimi;
e Yapiya odaklanmig geleneksel (klasik) yaklagimlar (1887-1927),
e Insan faktoriinii ele alan davranisci (neo klasik) yaklasimlar (1909-1945),

e Orgiitii sistemsel olarak inceleyen sistem yaklasimlari (1946’dan giiniimiize

kadar) seklindedir ( Yahsi, 2014: 4).

1.1.2. Spor Yonetimi Kavrami

Gilinimiizde artik spor, bir bilim dali olarak kabul edilmektedir. Her bilim
dalinda oldugu gibi sporun da kendi icerisinde biitiinliigiinii saglayan cesitli kollar
vardir. Bu bilim kollarindan birisi de spor alaninda sevk ve idareyi en iyi sekilde
saglamanin yollarin1 anlatan spor yonetimidir. Spor yonetiminde de basar1 yonetimin
biitlinliiglinii  olusturan unsurlarin  bir araya gelmesi, birlikte fonksiyonlarini

stirdiirmeleriyle gerceklesebilecektir (Devecioglu, 2002: 6).

Spor yonetimi ise, toplum genelinde kurumlasmis yoneten-yonetilen ayirimini
spor ozelinde yonetici-sporcu ayrimi olarak siirdiiriilen hiyerarsik bir otoriter
diizenlemeyle spor yaptiran bir makine (kurum, organizasyon vb.) seklinde
tanimlanabilir (Fisek, 1985: 84). Baska bir tanimla spor yonetimi, “Sporda yonetimi
meydana getiren unsurlarin kurulus ve isleyis bigimlerini inceleyen ve bu unsurlarin en

iyl sekilde sevk ve idaresi icin gereken yonetim teknigini bulmaya calisan spor



biliminin bir koludur.” Spor orgiitiinlin i¢inde bulunan insan ve madde kaynaklarini

kullanarak amaglar gergeklestirme bilim ve sanatidir (Eskicioglu, 2003: 22).

Yonetim siirecinin ¢esitli alanlar i¢in gegerli olan planlama, teskilatlandirma,
yiirlitme, koordinasyon ve kontrol gibi cesitli sathalar1 ile bunlara iliskin ilke ve
yontemler, sportif faaliyetler ve spor organizasyonlari i¢in de gegerlidir. Bu yaklasim
icinde spor yonetimi; genel yonetimin ilke, yonetim ve kurallarinin spor alanina
uygulanmasi olarak da kabul edilebilir. Temel amaci da, spor faaliyetlerinin akilci ve
bilimsel bir bi¢imde yiiriitiilmesinin yollarin1 arastirmak, bulmak ve bunlari genel

ilkelere doniistiirmektir (Karakose, 2013: 25).

1.1.2.1. Spor Yonetiminin Amaci

Spor yonetiminin amaci: “Spor yoOnetimini meydana getiren unsurlar ile bu
unsurlart olusturan kaynaklarin en verimli bigimde kullanilabilmesinin usullerini
bulmaktir’” seklinde agiklamak miimkiindiir. Az insan, az para, az malzeme, az zaman,
az yer kullanarak daha ¢ok verim elde etmektir. Yani amag¢ kaynak israfina firsat

vermeden en iyiyi yapmaya ¢alismaktir (Tanir, 2007:11).

Her yonetim alaninin kendine 6zgii bir yani goz Oniine alindiginda, spor
yonetiminin diger yonetim alanlarindan farkliliginin sporun yapisal o6zelliginden
kaynaklandig diisiiniilebilir. Spor alani ¢ok degisik ve cesitli faaliyetlerin bir arada
yiiriitiildiigli karmagik bir yapiya sahiptir. Bugiin sporun toplumda giderek kazandigi
Oonem nedeniyle sosyal bir kurum haline doniistiigii kabul edilmektedir (Karakdse, 2013:
26).

1.1.2.2. Spor Yénetiminin Ozellikleri

Spor yonetimi genel yonetimin bir parcasi olaraktan malzeme olarak ilk etapta
insan unsurunu kullanmaktadir. Biitiin is ve isleyis insan tizerine kurulmustur. Siirekli
gelisme arz eden spor yonetimi dogal olarak birtakim 6zellikler de icermektedir. Spor

yonetiminin 6zelliklerini su sekilde siralanabilir (Dogar, 1997: 11).



Spor yonetiminin hammaddesi insandir. Dolayisiyla dogrudan ya da dolayh

yoldan bile olsa insanla ilgilenir.
Spor yonetimi kurallarini1 genel olarak insan unsuru iizerine belirlemistir.

Spor yonetimi insanlarin diisinme ve elestirme yetenegini gelistirmelerine

imkan tanimaktadir.

Spor yonetiminin hedefleri diger bircok yonetimde oldugu gibi uzun siireli
oldugundan, hedeflerin kisa zamanda yerine getirilememesi insanlar {izerinde
tahammiilsiizliige sebep olabilir. Bu husus ¢ogu zaman yonetimde catigmalari

dogurur. Bu da sporda catisma yonetiminin gelistirilmesine imkan tanimaktadar.

Spor yonetiminde, yonetime katilan herkesin davranislarindaki degisikliklerin,
gostermis olduklar1 performansin ve Orgiitin amaglarimi  gerceklestirme
derecelerinin  tespiti zor oldugundan bu durum Dbirtakim kriterlerin

gelistirilmesine imkan tanimigtir.

Toplum genelinde spora yonelik ilgi cok fazladir. Bu nedenle birey veya
gruplarin spora karst beklentileri farklilik arz etmektedir. Bu ilgi ve beklentiler
beraberinde agiktan veya gizliden de olsa bir denetim mekanizmasimi da
getirmektedir. Bu denetim oOrgiitlerde ve kisilerde davranislarin kontrollii bir

bicimde yapilmasina imkan tanimaktadir.

Spor genis tabanli bir aktivite oldugu icin insanlarin bu aktivitelere katilimi da
genis bir insan kesiminde yanki bulmaktadir. Dolayisiyla sportif faaliyetler
sayesinde spor yonetimine olan katilm toplumun her kesiminden

olabilmektedir.

Sosyallesmenin en énemli unsuru olan spor, bu sayede sosyal bir kurum olma
ozelligi tasimaktadir. Insanlar {izerinde birtakim katkilar saglayan spor, yonetim

anlaminda da sorumluluk bilincinin gelistirilmesine imkan vermistir.



e Sporun hedef kitlesi dogrudan insan oldugu i¢in, bu durum spor yonetiminin
toplumun biitiin kesimini ilgilendiren bir kurum haline gelmesine imkan

tanimistir.

e Spor kisisel ve toplumsal yoniiyle girisimlere imkan saglayan diizenlemeleri
ifade eder. Bu acidan bir degerlendirme yapildiginda, yonetim anlaminda spor
orgiitlerden destek beklemesi bir hak, kurumlarinda destek saglamasi bir

sorumluluk olmaktadir.

1.1.2.3. Tiirk Spor Yonetiminin Tarihsel Gelisimi

Tarihimizde, spor olgusunun ortaya ¢ikisi ve gelisimi ile ilgili 6zel durumlarla
toplumumuzun kaydettigi asamalar incelendiginde, belli deger yargilarinin Osmanli
donemini kapsayan zaman diliminde baslayarak bugiin ki kuliip olgusuna yakin olarak
tanimlanabilecek ilk yapilanmanin spor tekkesi adi altinda, 6zellikle giires sporunun o

giiniin sartlarina uygun bir ortam icerisinde gelistirilmesi ve yayginlastirilmasi amaci ile

orgiitlendikleri bilinmektedir (Cankalp, 2005: 18).

Farkli adlarla olusturularak spordan g¢ok futbola bir disiplin ve tertip getirme
amacinda olan ligler savasi, Tiirkiye Cumbhuriyeti’nin Osmanli Imparatorlugunun
¢okiis donemlerinden devraldigi sayisiz sorunlardan bir tanesidir. Daha ¢ok
diizensizlige neden olan lig karmasasini sona erdirmek igin (TICI) Tiirkiye idman
Cemiyetleri ittifak1 olusturulmustur (Keten, 1993: 40). Ulkemizin ilk spor teskilat1 olan
Tiirkiye Idman Cemiyetleri Ittifaki, Cumhuriyet ilkelerini benimsemis olan ilk spor
kuliibiidiir. Idarecileri secimle belirlenen dernegin, alt federasyonlarmimn (Atletizm,
Futbol, Giires) yoneticilerinin segimi Tiirkiye Idman Cemiyetleri Ittifaki’nin sectigi
idareciler tarafindan belirlenmekteydi. Tiirk sporunun bir ¢at1 altinda toplanmasina ve
diizen i¢inde yiiriitiilmesi sonucu memnuniyetini dile getiren Atatiirk, “Esas olan, biitiin,
her yastaki Tiirkler i¢in beden terbiyesini saglamaktir" diyerek, sporda halkin sagligi ve

toplum sporu olduguna isaret etmistir (Durgun, 2007: 26).



1930’lu  yillara gelindiginde Tiirkiye Idman Cemiyetleri Ittifaki’nin
gerektiginden fazla genis oldugu, gerekli gereksiz heyetlerden olustugu, Tiirk
gengliginin bir kismina hitap ettigi, 6zellikle ilkokuldan sonra okul hayatini birakmay1
tesvik ettigi gerekcesiyle teskilatin kiiciiltiilmesi gerektigi, Tiirkiye sporuna ve
sporculuk ruhunu temin edecek, sporlara yon verecek, kontrol ve onlar1 bilakis himaye
edecek yetkili bir makama ihtiya¢ duyuldugu gerekgesiyle ittifakin bagina isten anlayan

sporcu ve amag sahibi insanlarin getirilmesi istenmekteydi (Ozmaden, 1999: 148).

Biitiin bu nedenlerden dolayr hiikiimet ve devlet adamlar1 sporun diizeni ve
tertibi i¢in sekiz yildir yiiriirlikte olan Tiirkiye Idman Cemiyetleri Ittifaki
nizamnamesinin spor faaliyetlerini yerine getiremediginden dolay1 teskilatin seklini
degistirmeye karar vermislerdir. 1922 yilindan itibaren Tiirk sporunu yoneten Tiirkiye
Idman Cemiyetleri Ittifaki’nin kendisini lagvetmesinden sonra (TSK) Tiirk Spor

Kurumu 18 Subat 1936’da kuruldu (Dogan, 2003: 17).

Sportif ylikiimliiliiklerini yerine getirmek icin gerekli organlarini olusturamadigi,
milli amaglara, saglik ve teknik sartlara uygun olarak yiikseltilmesine ve
yayginlagtirilmasin1 saglayamadigi, o gilinkii sartlar icinde bir siyasi partinin yan
kurulusu haline getirilmesi nedeniyle Tirk Spor Kurumu’nun faaliyetlerine son
verilmistir (Akdenk,1989: 14).

Tiirkiye Idman Cemiyetleri ittifaki ve Tiitk Spor Kurumu olusumlarinin
ardindan sporun devlet bilinyesi altina alinmasindan baska bir yol kalmadigi
gerekcesiyle direk hiikiimete bagli bir spor teskilatt kurmak amaciyla, 3530 sayili
(BTK) Beden Terbiyesi Kanunu ¢ikarilarak kamu otoritesinden sorumlu, tiizel kisilige

haiz, katma biit¢eli (BTGM) Beden Terbiyesi Genel Miidiirliigii olusturulmustur.

3530 sayilt kanunla 1938 yilinda Basbakanliga bagli olarak kurulan Beden
Terbiyesi ve Spor Genel Midiirliigli, 1942 yilinda Milli Egitim Bakanligina 1960
yilinda Bagbakanliga, 1970 yilinda Genglik ve Spor Bakanliginca 13 Aralik 1983 giin
ve 179 sayili kanun hiikmiinde kararname ile Milli Egitim Genglik ve Spor Bakanligi

biinyesine gegmistir (Devecioglu, 1996: 31). Genglik ve Spor Bakanliginin kurulmast,



6/4/2011 tarihli ve 6223 sayili Kanunun verdigi yetkiye dayanilarak, Bakanlar
Kurulunca 3/6/2011 tarihinde kararlagtirilmistir.

Genglik ve Spor Bakanliginin gorevleri sunlardir: Gengligin kisisel ve sosyal
gelisimini destekleyici politikalar1 tespit etmek, farkli gen¢ gruplarinin ihtiyaglarimi da
dikkate alarak genclerin kendi potansiyellerini gergeklestirebilmelerine imkan
saglamak, karar alma ve uygulama siirecleri ile sosyal hayatin her alanina etkin
katihimini saglayict Oneriler gelistirmek ve bu dogrultuda faaliyetler yiiriitmek, ilgili
kurumlarin gencligi ilgilendiren hizmetlerinde koordinasyon ve igbirligini saglamak;
8.06.2011 Tarih ve 27958 Sayili Resmi Gazetede yayimlanan KHK/638 nolu Genglik
ve Spor Bakanliginin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararnamede

belirtilen diger gorevleri yerine getirmektir.

1.2.0RGUT iKLIiMi

1.2.1.  Orgiit iklimi Kavram

Orgiit iklimi uzun yillardir birgok bilim dal1 arastirmalarma konu olan en énemli
kavramlardan biri olarak ortaya ¢ikmistir. Konunun 6nemli olmasinin insani ve orgiit
acisindan bakildiginda birgok sebebi vardir. Birincisi, insani nedenlerdir; orgit iklimi
calisanlarin psikolojik sagligi ile bire bir iligkilidir ve orgiit iiyelerinin sahip oldugu ise
dayali duygu, tutum ve davraniglarint dogrudan etkilemektedir. Bir baska neden ise
konuya isyerleri agisindan bakildigt zaman ortaya cikmaktadir; orgiitsel iklimin
calisanlar i¢in saglikli bir ortam olusturdugu durumlarda, isyeri i¢inde iiretkenlik, verim
ve performans yiiksek olmaktadir. Bunun aksine durumlarda ise en basta calisanlarin
motivasyonunun diismesine bagli olarak isyeri etkinligi olumsuz yonde etkilenmektedir

(Akyol, 2010: 2).

Orgiit iklimi, 6rgiitlerin uygulamalarinin, politikalarin, prosediirlerin, rutinlerin
ve odiillerinin nasil oldugunun ortak bir algis1 olarak tanimlanabilir. Ayn1 zamanda o

orglitte neyin onemli oldugu ve hangi davranislarin beklendigi ile birimler arasindaki



isgorenlerin algilarinin nasil olduguyla ilgilidir (Bowen ve Ostroff, 2004: 205).
Literatiirde orgiit iklimi kavrami organizasyon ve birey bazinda kavramsallagtirmigtir.
Ancak orgiit iklimini, bir sahsin kendisine atfettigi bir sey olarak diisiinmekten ziyade,
bir grup insana (organizasyon) ait bir yapi olarak goérmek gerekmektedir (Putter,
2010:9). Her orgiit kendine 06zgii bir oOrgit iklimi ve ¢iktilara sahip oldugu

unutulmamalidir.

Bagka bir ifadeyle, 6rgiit iklimi bireylere odaklanan bir psikolojik yaklasim
olarak tanimlanabilir (Davidson, 2003:206). Orgiit iklimi; “calisanlarin orgiit icinde
nasil davranmalar1 gerektigine iligkin algilarin sonunda olusan genel bir hava” olarak

tanimlamaktadir (Barutgugil, 2004:216).

Orgiit iklimi orgiitlerde; durumsal tepkilerde degiskenlik gosteren, objektif bir
belirleyici ve oOrgiitiin nasil tanimlandig1 gibi birgok konuyu igermektedir (Aydogan,
2004: 213). Buna gore iklim, orgiitiin niteligini olusturmakta, ¢alisanlarin orgiite olan
bagliliklarinin artmasi ya da azalmasi tizerinde etkili oldugu anlasilmaktadir (Kuyumcu,

2011: 3).

Orgiit iklimi kavraminin incelenmesiyle, drgiitlerdeki insan davramslarinin ¢ok
yonlii  boyutlarinin diisiiniilmesi miimkiin olabilmektedir. Ayrica Orgiit iklimi
kavraminin anlagilmast yonetim siirecinin incelenmesinde, ozellikle degisik yonetim
tarzlarmin orgiit tizerindeki etkisinin anlagilmasina yardimer olmaktadir (Mercan, 2007:
80).

Orgiit iklimi, drgiitleri birbirinden ayiran en énemli 6zelliklerden biridir. Orgiit
iklimi organizasyonun faaliyetlerini yiiriitmek igin paylasilan algilamalar veya hakim
olan kurumsal normlar olarak da tanimlanabilir. Arastirmacilar Orgiit ikliminin,
calisanlarin i¢ (yapi, giic dagilimi, denetim uygulamalar1 vb.) ve dis etkenleri (sosyal,
ekonomik, hukuki vb.) dahil olmak {izere calisma ortaminin unsurlarini algilama
biciminin bir fonksiyonu oldugunu ileri siirmektedir (Mayer vd. , 1999: 81). Bireyin
orgiit iklime iligkin algilari, o oOrgilitteki unsurlara goére farklilik gostermektedir.

Genellikle kisinin iklimi destekleyici, odiillendirici olarak algilamasi onun yaratici



davramisini  arttirmaktadir (Cekmecelioglu, 2005: 25). Orgiit iklimi kavrami aymi
zamanda isgorenlerin ¢evrelerindeki kosullara nasil tepki verdiginden de

etkilenmektedir.

Orgiit iklimi orgiitiin psikolojik yoniinii olusturmaktadir. Bundan dolayr da
yoneticilerin elinde somut bir veri bulunmaz. Psikolojik iklim, isgdrenlerin

gordiiklerinin deneyimsel temelli algisidir ve ¢evreyi anlamlandirirken neler oldugunu

gbzlemlerler (Schneider vd., 2013: 362).

Sonug olarak dogal anlamda iklim, belirli bir déneminde sicaklik, riizgar ve
yagis ile havanin sergilendigi ortalama rotast veya durumu olarak adlandirilir.

Orgiitlerde iklim ise o drgiitteki hava olarak da tanimlanabilir.

1.2.2. Orgiit Ikliminin Ozellikleri

Yapilar1 benzer olmasina ragmen orgiitlerin belirli ortak 6zellikleri ve normlari

vardir. Genel olarak:

e Amaclarin biitiinlesmesi,

e  Uygun bir 6rgiit yapisinin bulunmasi,

e Orgiitiin demokratik islevi,

e Adalet kavraminin uygulanmasi,

e Orgiit kademeleri arasinda ortak sorumluluk, 8diil ve destek,

e Yonetimsel tutum ve liderlik tarzi,

e Kigsilerin ihtiyag ve beklentilerinin, bireysel farkliliklarinin ve
ozelliklerinin saptanmasi,

e (alisma yasaminin kalitesi,

e Kigsisel gelisim ve kariyer ilerletme firsatlar1 gibi 6zeliklerin saglikli bir

orgiit ikliminde goriilmesi beklenir (Hocaniyazov, 2008:21).

Orgiit iklimi bu o&zellikleri tasiyorsa saglikli orgiit ikliminden bahsetmek

miimkiindiir. Orgiit iklimi 6rgiitiin genel bir ifadesidir. isgorenlerin iginde bulunduklar
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orgiitsel i¢ cevreye ait izlenimleri algiladiklar1 orgiit ikliminin Ozellikleri olarak
tanimlanabilir. Orgiit ikliminin genel olarak {i¢ ana 6zelliginden bahsetmek miimkiindiir

(Batlis, 1980:234):

. Orgiit ikliminin 6rgiitii digerlerinden ayirmasinin sebeplerinin en basinda
isgorenlerin birbiriyle olan etkilesimi, Orgiit yapisi ve politikast ile oOrgiitiin

stireclerinden kaynaklanan izlenimlerinden gelmektedir.

. Orgiit ikliminin degisimi zordur. Bunun sebebi 6rgiit ikliminin siireklilik

arz etmesidir.

. Orgiit ikliminin 6zelliklerinden bir digeri de isgdrenlerin davranislaridir.

Liderlik tarzi, calisanlarin tutumlari gibi bircok etmenden etkilendigi sdylenebilir.

1.2.3. Orgiit Iklimini Etkileyen Faktorler

Orgiit iklimi {izerine yapilan calismalarda amag, drgiit saghigm yiikseltebilecek
stratejiler gelistirmektir. Orgiit saghgm yiikseltmek ile ifade edilen; c¢alisanlarmn
davraniglar1 ve orgiitle ilgili diger Onceden tespit edilebilir durumlardan dolay:
olusabilecek riskleri engelleme adma gelistirilen stratejik ¢abalardir. Orgiit saghigin
gelistirme caligmalar1 oOrgiit calisanlarina saglikli davranig aligkanliklar1 kazandiracak
bir orgiitsel ¢evre saglayacaktir. Orgiitsel sagliga ulasabilmek icin saglikli bir orgiit
iklimine sahip olabilmek gerekmektedir. Orgiit iklimi bir &rgiitiin sahip oldugu yapu,
liderlik, teknoloji, felsefe, kiiltiir ve kisilerin bir araya gelmesi ile olusan genel i¢
cevresini ifade etmektedir (Wilson, 1997: 2). O halde bir orgiitiin performansi
arttirtlmak isteniyorsa iklimini olusturan ve etkileyen faktorler isgorenler agisindan

uygun sekilde gelistirilmelidir.

Forehand (1968), Orgiit iklimi kavrammm etkileyen faktérler ii¢ bashik altinda
toplanmaktadir: Bunlar (Akt: Ciranoglu,2011: 16)
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. Cevresel Faktorler: Bireye kendisinden degil g¢evreden etki eden
faktorlerdir. Ekonomi, ddiillendirme, demografik ¢evre, sosyal ve kiiltiirel ¢evre gibi

faktorler cevresel faktorlere 6rnek gosterilebilir.

. Kisisel Faktorler: Bu faktor isgorenlerin karakteristik nitelikleridir.
Orgiite bagllik, yetenekler gibi isgorenlerin bireysel olarak sahip olduklar1 6zelikleri

ifade etmektedir.

. Sonu¢ Faktorler: Sonug¢ faktorii c¢evresel ve kisisel faktorlerden
meydana gelmektedir. Bu faktorlere de isgdren performansi, motivasyon gibi

degiskenler 6rnek olarak verilebilir.

Orgiit iklimini etkileyen faktdrleri drgiitsel amaclar, orgiitsel yapi, ddiillendirme,
orgiitiin cografi konumu, fiziki yerlesimi ve hacmi, orgiitsel degerler ve normlar ile

orgiitsel iletisim olarak siralayabiliriz.

1.2.3.1. Orgiitsel Amaclar

Orgiitsel amag, bir orgiitte ¢alisanlarin ulasmak icin belli araglar kullandig1 ve
eylem yaptif1 hedeftir Orgiitler amaglarina, insanlar tarafindan gerceklestirilen
eylemlerle ulagir. Ciinkii Orgiit i¢cin belirlenen misyon, ama¢ ve yapi baslangicta
simgesel bir anlatimdir. Bunlar gergeklestiren insanlarin eylemleridir (Agikalin, 1996:
3). Diger bir taraftan Orgiitler bireysel amaclar1 gerceklestirmede aracidir, bireylerin

siurli ancak farkli yeteneklerinden yararlanirlar (Aydin, 1991: 13).

Orgiitsel iklimin ve performansin degerlendirilmesinin kolay olabilmesi
amaciyla Orgiitlerin amaclar1 yazili bir bicimde olmalidir. Bu amaglar Orgiitte
calisanlarin kavramasinin kolay olabilmesi i¢in; a¢ik ve anlasilabilir olmasi, ¢alisanlar
o amaca yonlendirilmesini kolaylastirmaktadir (French, 1994: 355). Bu durum

calisanlarin motivasyonunu dolayisiyla da performansi olumlu yonde etkileyecektir.

Isgdrenler orgiitiin amaglarmm bilirlerse drgiite daha ¢ok baglanirlar ve yaptiklar:

isi neden bu kadar énemli oldugunu anlarlar. Orgiit amaglarinin calisanlara bildirilmesi
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yaninda bu amaglarin ¢alisanlar tarafindan anlasilir bir sekilde ifade edilmesi gerekir.
Orgiit amaglarinin toplum igin tasidig1 deger &rgiit ikliminin olusmasinda da énemli rol
oynar (Kuyumcu, 2011: 14). Dolayisiyla orgiitsel amaglarin bir oOrgiitte iklimin

olusmasinda olduk¢a 6nemli oldugu soylenebilir.

1.2.3.2. Orgiitsel Yap1

Organizasyon yapisi, Ustler ve astlar arasindaki kisisel iligkilerin temelini
olusturmaktadir. Kimin kime bagli oldugu ve kimin kim tarafindan yonetilecegine
aciklik getiren olgu Orgiitsel yapidir. Astlarin karar alma stirecine katilimi arttirilmasi
saglikli bir orgiitsel yapr olusturulmasmi kolaylastirmaktadir. Ote yandan, otoritenin
yerinden ydnetim olmasi halinde, katilime1 bir karar verme ortami olacaktir. Orgiitsel
yapi, bir organizasyon iginde var olan tiim temel iliskileri ifade eder (bnGeng, 2005:

105).

Orgiitsel yapiyr belirleyen faktorlerin basinda soyut ve somut faktdrler
gelmektedir. Somut faktorler orgiitiin fiziksel 6zelliklerini kapsarken; orgiitsel yapi, rol
etkinliklerinin yapisi, otorite, statii ve yapisal rollerin dagilimi gibi 6zellikler soyut

faktorlere 6rnek gosterilebilir.

Orgiitsel yapiyr baska bir ifadeyle agiklarsak; orgiit birimleri ve isgdrenlerin
pozisyonlari arasindaki iliskileri yansitan 6zellik denilebilir (Lawrence ve Jones 1976:
76). Orgiit yapisini olusturan unsurlarin basinda; 6rgiit semalari, gdrev tanimlari gibi
araglar kanaliyla kolaylikla goriilebilen ve incelenen yanini temel yapi olarak, orgiit
semalar1 i¢inde pek yer almayan bu nedenle kolaylikla c¢oziilemeyen karmagik
diizenlemeler ise eylemsel yap1 olarak gruplandirilmistir (Aldemir, 1985: 57-58). Yanlis

oOrgiit yapisina sahip isletmeler isgoren performansina ciddi anlamda zararlar verir.
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Boyut » Yapisi Risk Alma B Kabiliyetler
Kaynaklar Otorite Samimiyet N Tatmin
Teknoloji Statii Destekleme Hedefler
Bagimlilik Yapisal Kontrol
Sahiplik Rollerm
Dagilim 4+
Bireyin Oz
Cevresi
Yonetici
_| Is Arkadaglars
7| Odal Sistemi
Gorevler

Sekil 1. Orgiitsel Yap1 ve iklim Uzerindeki Temel Etkiler

Kaynak: Landy, J. Frank. 1989, Psychology Of Work Behavior, USA:

California s: 583.

Globallesen diinyaya uyum saglamada, oOrgiitlerin yapist oldukc¢a Onemlidir.
Orgiit yapis1 degisime engel olmamalidir. Degisimin 6niindeki en biiyiik engellerden

biri kati, biirokratik ve hiyerarsik Orgiit yapilaridir. Degisime ayak uydurmak igin

calisma gruplariyla, tiim iggdérenlere sorumluluk vererek hareket edilmelidir.

1.2.3.3. QOdiillendirme

Odiillendirme, performans ve iiretkenlikle dogrudan iliskili oldugundan &rgiitsel
iklimin &nemli bilesenlerinden bir tanesidir. Odiil sistemleri calisanlar arasinda bir
rekabet ortam1 yaratacagindan performansin olumlu etkilenmesi beklenmektedir. Orgiit
ikliminin calisanlar1 harekete gegirecek nitelikte olmasi yani onlarin degerlerinin asgari

diizeyde de olsa temsil edildigi bir zeminde olusmasi gerekir. Motivasyon saglayan

degerlerden basinda 6diil ve takdir edilmek gelmektedir (Geng, 2005: 127).
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Basarillar zamaninda ve dogru oranda odiillendirilmelidir. Yoneticilerin iyi
performansin farkina vararak, tarafliblk yapmadan adil bir bi¢imde &diillendirme
sistemini olusturmasi gerekmektedir. Bunun sonucunda is tatmini, katilim, baghlik gibi
orgiitler i¢cin onemli hususlar sayesinde nitelikli isgorenlerin isletmeden ayrilmalarini
engellemis olacaklardir. Ayrica takdir ve olumlu geri besleme her firsatta

kullanilmalidir (Hocaniyazov, 2008: 28) .

1.2.4.  Orgiitiin Cografi Konumu ve Fiziki Yerlesimi ve Orgiitsel Biiyiikliik

Biiyiik oOrgiitlerin yonetilmesi kiiclik orgiitlere nazaran daha zordur. Bundan
dolay1 yoneticiler ve orgiitler bunun ¢ozlimiinii biiylik 6rgiitlerde daha sikiyonetimde
bulmuslardir. Daha sikiyonetim beraberinde biirokratik ve kurallara tamamen uyum
gostererek yaraticiligin ortadan kalkmasina sebep olur. Bunun aksine kiiciik orgiitler
daha yenilik¢i ve demokratik bir yapr sergilerler. Orgiitsel biiyiikliik bu sebeplerden
dolay1 orgiit iklimini de oldukga etkilemektedir.

Saglikli biiyiime kiiresel rekabet ortaminda rekabetgi tistiinliiklere sahip olmaya
olanak saglar (Atakan, 2012: 19). isyerlerinin aydinlatmasi, hava sicaklig1 ve giiriiltii
gibi fiziksel c¢evre kosullarinin da oOrgiit iklimi tizerinde etkisi bulunmaktadir.
Isiklandirmanin iyi yapilmis olmasi, hava sicakliginin ve havanin bilesimindeki
maddelerin makul diizeyde olmasi, giiriiltiiniin minimum seviyede tutulmasinin hem
yorulmay1 geciktirecegi hem de calisanlar1 gilidiileyerek verimini artiracagi yapilan

arastirmalar sonucunda ortaya konulmustur (Eren, 2004:277).

Sonug olarak; bir Orgiitlin konumu, orgiitsel biiyiikliigii gibi faktorlerin orgiit

iklimini olumlu ya da olumsuz olarak etkiledigi sonucuna varilabilir.
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1.2.3.5. Orgiitsel Degerler ve Normlar

Orgiitlerin kendilerine has iklimleri olusurken degerler ve normlar etkilidir.
Sosyolojik anlamda deger kavrami, bir sosyal grubun veya toplumun kendi varolus,
birlik, isleyis ve devamini saglamak ve siirdiirmek i¢in iiyelerinin ¢ogunlugu tarafindan
dogru ve gerekli olduklar1 kabul edilen; onlarin ortak duygu, diisiince, amag¢ ve
menfaatlerini yansitan genellestirilmis temel ahlaki ilke veya inanglar olarak
tamimlanabilir (Kizilgelik ve Ersen, 1992: 99). Norm ise bir gruba dahil olan tiyelerin
nasil davranmasi gerektigi inancina denilmektedir, yazili olmamalarina ragmen topluma
hilkkmeden bir anlayistir (Scott ve Marshall, 2009: 178). Topluma hiikmeden

davraniglarin 6rgiitlere de hakim oldugu sdylenebilir.

Orgiitlerin sahip oldugu deger ve normlar1 6rgiit ikliminden ayri diisiinmek
miimkiin degildir. Uzun siire yasamak isteyen isletmelerin sahip olmasi1 gereken deger
ve normlarin ortaya konulmasindan oOnce, istenilen degerlerin olusabilecegi

organizasyonel sartlarin ortaya konulmasi gerekmektedir (Kuyumcu, 2011: 16).

Orgiitsel degerler, isgorenlerin islem ve eylemlerini nitelendirir. Degerler,
normlara nazaran daha somut kavramlardir. Orgiitsel normlar degerlere dayali olarak
ortaya ¢ikar. Normlar degerlerle beraber zamanla isgérenler tarafindan uygulanmasi

gereken kurallar halini alirlar.

Normlar, orgiitsel kiiltiir icinde davramis1 etkileyen, sosyal sistemi
kurumsallagtiran ve giiclendiren 6gelerdir. Normlar, igsgorenlerin orgiit i¢inde nasil
davranacaklarmin yollarini gosterirler. Isgorenlerin rolleri, normlarla degerlendirilir. Bu
normlar, isgorenlerin orgiite kars1 sorumluluk {istlenmelerini saglarken bir taraftan da bu

rolleri onaylar (Geng, 2005: 133).

Orgiitsel degerlerle, bir orgiitin temel amaglari, idealleri, standartlari
yansitilmakta ve bunlar orgiitsel kimlik ve yonetim felsefesi icinde cesitli bigimlerde
dile getirilmektedir. Orgiitsel degerlerin kaynagimi, orgiit iiyelerinin, insan, ¢evre ve bu

ikisinin etkilesimi sonucu ortaya c¢ikan durumlara iligkin kabul edilen dogrulari
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olusturmaktadir. Degerler, kisaca oOrgiitte neyin oOnemli oldugunu gdstermektedir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001: 43).

1.2.3.6. Orgiitsel iletisim

Iletisim orgiitlerin etkinligi iizerinde rol oynayan onemli siireclerden biridir.
fletisim yoneticinin is yaptirmak i¢in kullandig1 temel aractir (Caglar ve Kilig, 2008:
33). Insan iliskilerinin vazgecilmez bir 6gesi olan iletisim, ayn1 zamanda orgiitsel ve
yonetsel tiim faaliyetlerin verimli ve etkin bir bigimde yerine getirilmesini saglayan
onemli bir ara¢ niteligindedir. Sosyal bir olgu olarak iletisim kavraminin bir¢ok tanimi
bulunmaktadir. Bu tanimlamalar igerisinde iletisimi en genel bicimde; mesaj (ileti),
gonderici (kaynak) ve mesaj alan (alic1) olmak iizere, i¢ 6nemli unsuru olan ve bilgi,
duygu, goriintii veya sesin iletilmesi ve islenmesi siireci olarak tanimlamak miimkiindiir
(Bolat vd., 2009: 231). Etkin bir grup calismasi arzu ediliyor ise, o zaman bu grubu
olusturan bireyler arasinda bilgi, fikir ve duygularin karsilikli olarak aksamadan
iletilmesi gerekmektedir (Eren, 2004: 353).

Iletisim, y®neticinin is yaptirmak icin kullandigi en temel araglardan birisidir.
Yoneticilik sosyal bir olaydir ve yonetici iletisim araci ile kendisine bagli olan kisilerle
iliski kurar. Iletisim, orgiitler ve ydnetim teorisi i¢in merkezi bir kavramdir (Jablin vd.,
1987: 81). Dolayisiyla iletisim yonetim uygulamalar igin sarttir (Kogel, 2010: 521).
Kalla (2005: 304) iletisimde orgiitler i¢in dort ana alan belirlemistir: ticari iletisim
(iletisim ile ilgili galisanlarin becerileri), yonetim iletisimi (yOnetim becerileri ve
iletisim becerileri {izerine odaklanmistir), Kurumsal iletisim (resmi iletisim iizerine
odaklanmistir) ve oOrgiitsel iletisim (daha felsefi ve teorik olarak odakli konular). Bir
orgiitte hangi iletisim alan1 kullaniliyor olursa olsun, orgiitiin performansinin arttirilmasi

dogru iletisime baghdir.

Bir isletme, iletisim sorunlarina yeterli 6nemi vermezse, o isletmede insan
iligkilerinin istenilen bicimde gerceklesmesi miimkiin olamayacaktir. Bu da orgiit
iklimini olumsuz etkileyecektir. Teknolojinin ve yeni gelistirilen yonetim sistemlerinin

etkileyici giicii ile giderek biiyliyen ve karmasiklasan isletmeler icinde insanlar adeta
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kaybolmaktadir. Bu biiylime ve degismeler insanlarin isletmeden her ne kadar fiziksel
olmasa bile, psikolojik olarak uzaklasmalarina neden olmaktadur. Iste bdyle bir ortamda,
insanlar tekrar isletmeye baglamanin en etkili yolu orgiitsel iletisimdir (Dogan, 2005:
67).

Glinlimiizde c¢agdas oOrgiitler, faaliyetlerini degisken ve dinamik bir c¢evrede
stirdirmektedir. Dinamik ¢evre ise oOrgiitleri acik sistem olarak Orgiitlenmeye
zorlamaktadir. Ac¢ik sistem olarak Orgiitlenme durumu ise iletisime dayanmaktadir. Bu

yiizden ¢evre ve ¢evresel degisiklikler ile iliski, ancak iletisim sayesinde kurulabilir.

Orgiitsel iletisim ile birlikte isgorenler uyumlu bir sekilde galisabilirler. Ayni
zamanda kademeler arasindaki koordinasyonun saglanmasi da olumlu iletisime baglidir.
Orgiitte  faaliyetlerin ~ siirdiiriilmesi, sorunlarin ¢dziilmesi ve yaratici giiciin
olusturulmasi, orgiitsel iletisim ile gerceklestirilebilir(Atakan, 2012: 22). Orgiitsel

iletigim, Orgiitiin i¢ ve dis ¢evresinde bilginin ulastirilmasinda 6nemli bir aracidir.

Orgiitlerde kademeler arasindaki iletisim farkli tiirlerde karsimiza ¢ikar. Yiiz
yiize ya da yiiz ylize olmayan, sozli ya da yazili gibi birgok iletisim tiirti vardir.
Yoneticiler Orglitlerinin  yapisina goére en dogru Orgiitsel iletisim  tiiriini

belirlemelidirler.

Sonug olarak; Orgiitsel iletisimin saglikli oldugu orgiitler de &rgiit ikliminin de
olumlu etkilenecegi soylenebilir. Literartiirde orgiitsel iklimi etkileyen faktorlerin
organizasyonel amaglarin basarist tizerindeki etkisinin oldugu sonucuna varildig

goriilmektedir (Rusua ve Avasilcai, 2013: 52).

1.2.4. Orgiitsel iklimin Olusum Siireci
Orgiit iklimi sistemli bir bicimde olusan bir olgudur. Iklim siireci, bireylerin

objektif orgiitsel durumlar1 ve bunlar arasindaki karsilikli iliski hakkinda tuttugu bir dizi
kiiresel algilama olarak kavramsallagtirilmistir (Tyagi, 1982: 240).
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Kaynak: Evan, M. W. (1968). A Systems Model of Organizational Climate. In
R. Tagiuri & H. Litwin (Eds.), Organizational Climate: Explorations Of A Concept.
Division Of Research Graduate School Of Business Administration, Printed United
States Of America, pp.107-124, S.114.

Sekil 2’ de goriildiigii gibi, orgiit ikliminin olusum siireci girdiler, siireg, ¢iktilar
ve geri bildirim iligkileri dahilinde agiklanmistir. Burada, orgiitiin bastan belirlemis
oldugu amaglar iist yonetimin alacagi idari kararlar sekillendirmekte ve bu kararlar
dogrultusunda ise, eger gerekiyorsa, Orgiit faaliyetleri i¢in kullanilacak teknolojik
ithtiyaclar, yiriitiilecek faaliyetlerin sekillerine gore fonksiyonel alt birimler ve oOrgiit
liyelerinin uymasi gereken normlar ortaya konmaktadir. Tiim bunlar ortaya konduktan
sonra gorev tanimlar1 yapilarak orgiite alinanlarin sosyalizasyon sekilleri, rol iliskileri

ve performans Olciitleri belirlenmektedir. Rol sosyalizasyonu ve rol iliskileri boliimler
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arast etkilesimi baslatmakta, performans Olgiitlerine goére ise Tlyeler cesitli

odiillendirmelerle tesvik edilmektedirler.

1.2.5. Orgiitsel iklimin Siniflandirilmasi

Literatiirde oOrgiit ikliminin bir¢ok simniflandirilmasina rastlamak miimkiindiir.
Ancak en fazla yer alan orgiit iklimi tiirleri; Litwin ve Stringer’in Siniflandirmasi,
Halpin’in Siniflandirmasi, Wallach’in Siniflandirmasi, Rensis Likert’in Siniflandirmasi

ve Kent ve Otte’nin Siniflandirmasi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

1.2.5.1. Litwin ve Stringer’in Simiflandirmasi

Litwin ve Stringer (1974) orgiit iklimi siniflamas1 yaparken 6lgiit olarak liderlik
ozelliklerini dikkate almis ve {ic tiir 6rgiit iklim tiirii olarak siniflandirma yapmislardir.

Bunlar;

o Otokratik Yapih Iklim: Otokratik yapili iklimin hakim oldugu
orgiitlerde yapr gayri resmilikten uzaktan resmi bir yap1 sdz konusudur. Orgiit
tiyelerinin gorev ve sorumluluklari, organizasyon semasindaki yerleri belirlidir. Bu
nedenle bu kat1 yapida verilen gorevleri tam anlamiyla yerine getirmelidirler. Bunun
sonucunda da performanslari belirli bir diizeyde yani, beklenen sekilde olmalidir.
Otorite olduk¢a 6nemlidir ve kati cezalar s6z konusudur. Iklim yapisi net ¢izgilerle

belirlenmistir.

J Demokratik Yapih iklim: Demokratik iklim tipinde, otokratik iklimin
tersine resmiyetten uzak gayri resmi bir yapt vardir. Bu tiir orgiit yapisina sahip
orgiitlerde otorite, emir ve ciddiyetin yerine katilim, is birligi, takim c¢alismasi sz
konusudur. Karar mekanizmasinda alt kademe isgorenlerin de katiliminin saglanmasi
diger ozelliklerinden bir tanesidir. Iletisim de otokratik yapiya gore daha sagliklidir.

Isgorenler arasinda ve tiim kademelerde iletisim olmas: gerektigi gibidir.
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. Basariya Yonelik iklim: Basariya yonelik iklim de performans 6n
plandadir. Isgérenler kendi kapasiteleri dogrultusunda sorumluluk alirlar. Yénetim
isgorenleri yenilik¢i ve yaratict caligmalar yapmalar1 dogrultusunda destekler.
Karsilastirmal1 geri besleme ile amaglara giden siireg siirekli degerlendirilir. Miikemmel
performans i¢in 0diil olarak onay ve tasdik, fazla 6deme ya da terfi kadar kullanilir.
Calisanlarin birbirlerinin yardimina kosmasi istenir ve resmi olmayan iletisim sistemi
hakimdir. Bu iklim tipinde performans gelistirmeye siirekli olarak vurgu yapildig: i¢in
caliganlarin hep daha 1yisini gergeklestirme egiliminde olacaklari

diisiiniilmektedir(Halis ve Yasar Ugurlu, 2008: 108).

1.2.5.2. Halpin’in Simiflandirmasi

Halpin orgiit iklimi c¢aligmasinda oOrgiit iklimini agik ve kapali olarak
disiinmiisler ve acik iklim, bagimsiz iklim, kontrollii iklim, samimi iklim, babacan
iklim ve kapali iklim olmak iizere alti 6rgiit iklimi tipi oldugunu ileri siirmislerdir

(Arslan, 2004: 223),:

o Acik Iklim: Bu iklim tipinde isgdrenlerin motivasyonlari oldukga
yiiksektir. Orgiitte uyum ve iletisim oldukca iyidir. Isgdrenler orgiitte bulunmaktan
mutludur. Yoneticiler ve c¢alisanlar birbirlerine karsi saygilidir ve bununla birlikte
yoneticiler ¢alisanlardan gelecek elestirilere agik bir tutum sergileme egilimindedir.

Tolerans oldukga yiiksek ve genel anlamda anlayis hakimdir.

. Bagimsiz iklim: Ac¢ik iklim tipine kismen benzerlik gdsteren bu orgiit
iklimi tipinde de 6zgiirliik oldugundan bahsedilebilir; ancak acik iklimde oldugu kadar

ozgirliikten s6z etmek miimkiin degildir.
. Kontrollii iklim: Kontrollii iklimde kademesi ne olursa olsun ¢alisanlar

daha kontrollii davranmaktadir. Yoneticiler denetime olduk¢a 6nem verirler. Kontrol

diizeyi yiiksek olan orgiitlerde isgorenlerin moralleri oldukga diisiik olmaktadir. Sosyal

21



iligkiler de oldukga diisiiktiir. Bundan dolay1 saglikli bir iletisimden bahsetmek dogru

olmayacaktir. Calisanlar ¢ogunlukla igyerlerinde mutsuzdurlar.

J Samimi iklim: Samimi iklimde orgiitlerde ‘aile’ havasi hakimdir.
Yonetici “birlikte mutlu bir aile olalim” yaklasiminda bir davranis benimsemistir.
Kontrol olduk¢a azdir bundan dolay1 performans orta diizeyde denebilir. Isgorenler

sosyal anlamda tatmin olmaktadir.

J Babacan iklim: Babacan iklim de yoneticiler ‘baba’ rolii iistlenirleri ve
astlarla birlikte karar vermek onlar rahatsiz eder. Calisanlarin motivasyon diizeyleri
olduke¢a diisiiktiir. Yoneticiler tarafindan denetim diisiiktiir. Babacan iklim ¢alisanlarla
birlik olmak ve onlar1 kontrol etmek isteyen basarisiz yonetici ile moralleri diisiik

calisanlarin bulundugu bir iklim tiiriidiir (Arslan, 2004: 223).

o Kapal iklim: Kapali iklim tiiri baz1 6zellikleriyle babacan iklim gibidir.
Isgorenlerin motivasyonlar1 ve ise bagliliklari olduk¢a diisiiktiir. Tolerans diizeyi
oldukga diisliktiir. YoOnetici ve alt kademe c¢alisanlar1 arasinda sosyal bir bag
bulunmamaktadir. Kurallar serttir ve denetim oldukga fazladir. Kisler ararasi iliski ve
iletisim olduk¢a diisiiktiir. Bu iklimin hakim oldugu orgiitlerde performans diizeyi

distiktiir.
1.2.5.3. Kent ve Otte’nin Simflandirmasi
Kent ve Otte’nin, farkli orgiit iklimine sahip isletmelerde kariyer gelistirme
stratejileri belirleme ile ilgili yapmis olduklar1 arastirmada, oncelikle 5 farkli orgiit
ikliminin ozelliklerini belirleyerek orgiitlerde uygulanacak olan kariyer gelistirme

politikasina yol gostermeye ¢alismislardir (Soysal, 2003: 855).

. Tam Otoriter iklim - Diisman Iliskiler: Orgiitte calisanlarin kararlara

katilimi s6z konusu degildir. Calisanlar arasindaki iligkiler bozuktur.
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o Yogun Sekilde Otoriter iklim: Bu iklimde genel anlamda Kkararlar
yoneticiler tarafindan verilir ve diger isgdérenlerin kararlara katilimi ve etkisi oldukca

azdir.

. Tipik Olarak Orgiitsel Tklim: Yoneticiler arasinda rekabet oldukga
yiiksektir. Isgdren ve yoneticiler samimiyetten uzaktirlar. Genel anlamda kararlar iist

kademe tarafindan verilir.

J Az Miktarda Katthma Iklim: Kararlar yoneticilere birakilmustir.
Isgorenler verilecek olan kararlarda, yetki ve sorumluluk dagitiminda az da olsa s6z

sahibidir. Fikir beyan etmeleri konusunda tesvik edilirler.

J Yiiksek Diizeyde Katihmei Iklim-Isbirligi Tliskileri: Alt ve {ist kademe
yoneticiler ile isgorenler yonetim ve karar alma siirecinde yetkindir. Sorumluluk

dagitilmistir.

1.2.5.4. Wallach’in Simiflandirmasi

Wallach’a gore orgiitlerde iklimi destekleyici, yenilikgi ve biirokratik olmak
lizere li¢ ana baglik altinda toplamak gerekir. Bu iklim tiirlerinin 6zellikleri asagidaki

sekilde ifade edilebilir (Ay ve Celik, 2003: 448):

J Destekleyici 1klim: Destekleyici iklim tiiriinde, isgorenler gorev ve
sorumluluklarini yerine getirmeleri hususunda beraber calistig1 kisiler, yoneticileri ve
diger departmanlar tarafindan desteklenmeleri olarak tanimlanabilir ( Luthans vd., 2008
:225). Iliskilerin dostluk havasinda oldugu ve calisanlarin hem 6rgiit hem de calisanlar
tarafindan desteklendigi sdylenebilir. Bunun sonucunda da destekleyici iklimle orgiitte
olusan bu igbirligi; orgiitsel bagliligi ve is doyumunu olumlu olarak etkiler (Mercer ve

Bilson, 1985: 74).

. Yenilik¢i Tklim: Yenilik¢i iklimin felsefesinde yenilige acik olma

hakimdir. Bu iklimi benimsemis orgiitlerde iletisim oldukga iyidir. Yardimlagsma

23



kademeler arasinda Onemlidir. Takim c¢alismasina O6nem verilmektedir. Yetki ve

sorumluluklar, ig tanimlar1 net bir bigimde belirlenmistir.

J Biirokratik Iklim: Bu tiir iklimde orgiitteki tiim islemler prosediirlere
uygun ve kati kurallarla yapilmaktadir. Dolayisiyla biirokratik iklimin temel
unsurlarindan olan gii¢ ve denetim, isi ve ¢alisanin tutumlarini etkilemektedir (Zeybek,
2010: 26). Iletisim her zaman resmi kanallarla gerceklesir. Sosyal iliskiler de oldukga
zayiftir.

1.2.5.6. Rensis Likert’in Stmiflandirmasi

Orgiit ikliminin belirlenmesine 151k tutan bu siniflandirmada yer alan her bir

yonetim tarzinin 6zelliklerini su sekilde siralayabiliriz:

o Istismarc1 Otokratik: Istismarci otokratik iklim yapisinda Karar verme
siireci genel anlamda yoneticilerdedir. iletisimin yonii iist kademelerden alt kademelere
dogru ve kumanda zinciri ile iletilmektedir. Orgiit i¢inde iliskiler olduk¢a azdir, bundan

dolay1 da giivensizlik s6z konusudur (Simsek vd., 2003:124).

o Yardimsever Otokratik: Bu yapida giiven yliksektir, kararlar ortak
verilmektedir. Genel anlamda {ist diizey daha etkili olsa da alt kademelerde s6z hakkina
sahiptir. Otokratik bir yap1 hakim olmasina karsin isgdrenler ve yoneticiler
yardimlagmaktadirlar.  Atlarin  motivasyonunda o6diil ve ceza sistemleri de

kullanilmaktadir.

o Katihmer Yonetim: Katilimci yonetim yapisinda giiven c¢ok ytiksektir
ancak tamamen kosulsuz degildir. Kararlar iist kademeler tarafindan alinir, astlara ¢ok
nadiren karar alma noktasinda giivenilir. iletisim ¢ift yonliidiir. Sadece iistler tarafindan

emirler s6z konusu degildir. Astlarda fikirlerini beyan edebilirler. Odiiller, astlarin
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sorunlartyla ilgilenmeler ve nadiren verilen cezalar giidiilleme aracidirlar (Bolat vd.,

2009:181).

. Demokratik Yénetim: Iletisim kanallar1 oldukca gelismistir, &diil
sistemleri adildir. Karar verme de tiim Orgiit calisanlar1 s6z sahibidir. Giiven ve

motivasyon yiiksektir. Kisiler arasi iliskiler olumludur.

1.2.6.  Orgiit ikliminin Ogeleri

Orgiit iklimini olusturan baz1 6geler vardir. Literatiirde orgiit ikliminin 6gelerini

Kovalski ve Ulrich (1993) su sekilde belirlemislerdir (Taymaz, 2003: 74):

Bu orgiit iklimini olusturan 6geler sirastyla su sekilde tanimlanmaktadir;

J Bireyler: Orgiitleri olusturan ve varh@ olan isgdrenler olarak
tanimlanabilir. Bireylerin kisisel ve psikolojik 06zellikleri iklimi biyik Olciide

etkilemektedir.

o Ekoloji: Orgiitiin tesis, bina, arag, teknoloji gibi fiziksel ve maddi

kaynaklardir.

o Sosyal Sistem: Insanlarin olusturdugu alt sistemlerden (girdi, iiretim,

¢ikt1) kurulu yapidir.

o Organizasyon: Orgiitte gorev ve yetkilerin dagilimidir. Calisanlar

arasindaki iligkiler, etkilesim ve uyum iklime etki etmektedir.

. Kiiltiir: Orgiitteki bireylerin, inanglar, normlar ve degerler gibi algilari,

duygular1 ve tutumlaridir.

25



1.2.7.  Orgiit ikliminin Sonug¢lar

Orgiit ikliminin yol ag¢t1ig1 sonuglar1 saglikli ve sagliksiz olarak iki baslik altinda

incelemek miimkindir.

1.2.7.1. Saghkh Orgiit ikliminin Yol Actig1 Sonuclar

Bir orgiitiin saglikli kabul edilebilmesi i¢in hi¢ sliphesiz agik bir orgiit iklimine
sahip olmasi gerekmektedir. Yonetici eger saglikli bir orgiit iklimine sahip olmak istiyorsa
oncelikle beraber ¢alistiklari kisilere odaklanmalidir (Akyol, 2010:8). Beraber caligtiklart

kisilerle etkilesimin iyi olmasi sonucunda etkinlik ve verimlilik artmaktadir.

Bir orgiit icinde algilanan orgiit ikliminin yol ag¢tig1 sonuglar orgiitler ve calisanlar
acisindan ayri ayr1 degerlendirmek gerekmektedir(Akyol, 2010: 20). Saglikli orgiit iklimi
olan orgiitlerde is tatmin diizeyi yiiksek, isten ayrilma orani diisiik, orgiitsel giiven yiiksek,
duygusal baglilik ve yaraticilik diizeyi yiikksek olur. Bunun sonucunda o isletmede
performans ve etkinlik yiiksek olacaktir. Isgdrenler agisindan degerlendirildiginde ise drgiit
icinde kendilerini bir kimlige sahip hissedeceklerdir. Motivasyonda ciddi oOlgiide

yiikselecektir. Islerine olan bagliliklar artacaktir.

1.2.7.2. Saghksiz Orgiit ikliminin Yol Actig1 Sonuclar

Sagliksiz orgiit ikliminin sonuglarini da saglikli 6rgiit ikliminde oldugu gibi hem
isgoren hem de orgiit agisindan degerlendirmek gerekmektedir. Orgiit agisindan
degerlendirildiginde oncelikli olarak etkinlik ve verimlilik diisecektir. Kisiler arasi
iletisim azalacak, yenilige kapal1 ve yaraticilik diizeyi diisiik bir 6rgiit yapisi olusacaktir.
Isgéren acisindan sagliksiz orgiit iklimi sonuglarina bakildiginda, bireylerin isten
ayrilma oraninin arttig1, kisisel performanslarinin diistiigli ve memnuniyetsizligin arttig1

karsimiza ¢ikmaktadir.

Asagidaki durumlarin yerine getirilmesi sonucunda sagliksiz iklim yerine

saglikl bir iklime birakacaktir:
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e Orgiit ¢alisanlarinin sorunlarinin ¢oziimii saglamak igin yoneticiler tarafindan
gerekli 6nlemler alinmalidir. ise uygun personelin bulunmasi bu sorunlar1 en aza

indirgeyecektir.

o (Odiillendirme sisteminin diizenlenmesi ve adil bir sekilde uygulanmasi

gereklidir.
e  Orgiitiin yapis1 uygun bir hale getirilmelidir.

e Iisgorenlere verilen sorumluluklar isgdrenin potansiyeline gore belirlenerek,
yoneticiler tarafindan calisanlar sorumluluk alma hususunda

cesaretlendirilmelidir.

e Isgorenler risk alma konusunda cesaretlendirilmedir, bdylece yaraticilik

diizeyleri artacaktir.

1.2.8.  Orgiit ikliminin Boyutlar

Litwin ve Stringer’a gore boyut; bir seyi tasvir etmek, kisilerin goziinde
canlandirmak, kavramsallastirmak veya konu ile ilgili bir fikir olusturmak i¢in yardime1

olarak tanimlanabilir ve (Litwin ve Stringer, 1974: 45).

Litwin ve Stringer (1974) orgiit ikliminin boyutlarint orgiitsel yapt ve
sinirlandirmalar, bireysel sorumluluk, samimiyet ve destek, 6diil, ceza ve takdir etme,
catisma ve catigmaya olan tolerans, performans standartlar1 ve beklentiler, orgiitsel kimlik
ve grup sadakati ve risk ve risk alma davranisi bagliklar1 altinda anlatmistir. Litwin ve
Stringer olusturduklar1 Olgekte yapi, sorumluluk, 6dil, samimiyet, destek, catisma,
standartlar, kimlik ve risk olmak iizere 9 boyut kullanmig, ancak boyutlar1 agiklarken
samimiyet ve destek boyutlarimi bir arada ele almistir. Samimiyet ve destek boyutlar
birbiriyle i¢ ige olmasma karsin samimiyet ve destek basari ihtiyacina olan etkisi

bakimindan ayrilmaktadir (Ar1, 2011:17-18).
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Bu ¢alismada boyutlar agiklanirken samimiyet ve destek boyutlarina bir arada

yer verilmis, ancak kullanilan 6l¢ekte bu boyutlar ayri ele alinmistir.

1.2.8.1. Orgiitsel Yap1 ve Stmirlandirma

Litwin ve Stringer tarafindan bu boyutta konu edilen kavramlar; orgiitte algilanan
sinirlar, ulasilabilen bilginin derecesi, davranmis lizerindeki smirlandirmalar, hiyerarsik
durum, otorite, taninirlik ve statii i¢in rekabet, bi¢imsellik ve sosyal mesafedir (Litwin ve
Stringer, 1974: 46,47). Aym zamanda Orgiitsel yap1 Orgiitte pozisyonlarin
farklilastirilmasina, kurallarin ve prosediirlerin formiilasyonuna odaklanmaktadir (Ranson
vd., 1980: 4). Kural ve prosediirlerin belirli olmas1 ve gorev, yetki ve sorumluluklarinin

bilincinde olan isgorenler orgiitte kendilerini iyi hissetmektedir.

1.2.8.2. Bireysel Sorumluluk

Orgiit iklimi acisindan bu boyut, kararlar1 alirken hissedilen baglilik ve
sorumluluk ile ilgilidir. Bir orgiitte kisisel sorumluluga ne kadar dnem verilecegi ise
orgilitiin yapisina baghdir. Basarma ihtiyaci yiiksek olan kisiler, yaptiklari isler ve
sonuglart i¢in sorumluluk almak isterler. Bu tip kisiler, sonuglarin kendi ¢abalarina baglh
oldugu durumlarda ¢alismak ve yaptiklar1 is hakkinda geri besleme almak ister, ¢iinkii
kazandiklar1 basariy1 kendi standartlartyla iliskilendirmek onlar1 motive eder. Kisilerin
kendileri hakkinda belirledigi standartlar ve beklentiler ise, geg¢mis basari
performanslari, 6nceden aldigr sorumluluklar ve kisinin yaptigi isin ¢iktisindan ne kadar
sorumlu oldugu ile ilgilidir. Bu nedenle kisinin basarisi ne kadar kendi basar1 olmaktan
cikarsa, gorevi yerine getirmenin motivasyonu kisinin goziinde o derece azalir (Litwin

ve Stringer, 1974: 49).

1.2.8.3. Samimiyet ve Destek

Samimiyet ve destek boyutu, kisilerin birbirlerine giivenebildigi ve birbirlerine

destek oldugu bir ortamda dostlugun deger gordiigiine dair bir duygu olarak

28



tanimlanabilir (Lyman, 2000: 59). Orgiitte kisiler ikili gruplar halinde birbirleriyle
iletisim kurar ve bunu yaparken birbirlerine samimiyet ve yakinlik gosterirler, bu da
birbirleri arasinda yakin arkadaslik baglar1 olusmasini saglar. Bu sekilde iliski kuran

gruplar orgiitiin diger pasif iiyelerine entelektiiel destek saglar (Furnham, 2005:522).

1.2.8.4. Qdiil, Ceza ve Takdir Edilme

“Odiil, is gorenin olagandis1 basar1 ve katkilarinin karsiligi olarak ve diizenli
olmayan sekilde saglanan maddi olan ve olmayan yararlar1” seklinde tanimlanmaktadir
(Acar, 2008:408). Is ¢evresinin &zelliklerinden biri samimiyet derecesiyle ve destek ile
yakindan iligkili olan 6diil ve cezalara olan algilamalardir. Samimiyet ve destege benzer
olarak, cezalandirmadan ¢ok oOdiill vermeye yonelmis bir iklim, basarilara olan
beklentileri yiiksek derecede etkiler ve basarisizliktan kaynaklanan korkularin

azalmasini saglar (Litwin ve Stringer, 1974 :54).

1.2.8.5. Catisma ve Catismaya Olan Toélerans

Catisma kavrami gegmisten beri bilim adamlar tarafindan bir aragtirma konusu
olmustur. “Catisma; sosyologlar, psikologlar, ekonomi ve politika gibi bir¢cok degisik
bilim dallarinda ele alinmistir. Her bilim dalinda ¢atisma icin degisik tanimlamalar
yapilmistir. En genel anlamda ¢atisma, iki veya daha fazla kisi ya da grup arasindaki

cesitli kaynaklardan dogan anlagmazlik olarak tanimlanabilir” (Kogel, 2010: 664).

Catismalarin Orgiitlerde goriilmesinin en biliylik sebeplerinin basinda insani
faktorler gelmektedir. Calisanlar bir¢ok anlamada birbirlerinden farkhidirlar. Kisilik
Ozelikleri, kisilerin yetenekleri ve beklentileri birbirinden farklidir. Bu durumda
catigmalara sebep olmaktadir. Kisisel farkliliklarin yaninda toplumsal ve orgiitsel
farkliliklardan da ¢atisma ¢ikmaktadir. Literatiirde g¢atismanin tamamen olmamasi
orgiitler icin olumsuz bir durum oldugu vurgulanmaktadir. Catisma yonetiminin dogru
olmast durumunda orgiitlerde yeni fikirlerin ortaya atilmasi, degisimi ve isgoren

performansini arttirdigr géziikmektedir.

29



1.2.8.6. Performans Standartlari ve Beklentiler

Standartlar, performans hedeflerindeki ve amaglardaki agikligin ifadesidir. Bir
orglitiin performansla ilgili standart hedeflerinin kavranmasi, bir yandan gorevin iyi
yapilanmasina, diger yandan bireylerin ve takimin {istlendigi gorevin amaclari ile
yiizlesmelerine baglidir. S6z konusu yiizlesme sonucunda gorevle biitiinlesme olanagi,
tiyelerin performans hedeflerine ulagsmak i¢in yogun ¢aba harcamalarina yardimci olur.
Orgiitiin performans hedeflerine ulasmak icin her kosul altinda yiiriittiigii miicadele
orgiitle biitlinlesme c¢ergevesinde oOrgiit ikliminin standartlarla ilgili boyutunu ifade

etmektedir (Kuyumcu, 2011: 23).

1.2.8.7. Orgiitsel Kimlik ve Grup Sadakati

Orgiitteki calisanlar1 bir arada tutan kritik faktorlerden biri olarak kabul edilen
orgiitsel kimlik orgiitlerin merkezi, kalic1 ve farkli karakteristikleri {izerinde ¢alisanlarin
sahip oldugu paylasilan inanclar olarak da tanimlanabilir (Ertiirk, 2003: 149). Orgiitsel
kimlik Orgiitiin zorluklarla bas etmesinde diimen konumundadir (Tiiziin ve Caglar,

2008: 1022).

Orgiitsel kimlik algis1 calisanlarin ¢alistiklar: drgiitii tanimlamakta kullandiklar
kavramlarla, kendilerini ne derecede tanimladiklarinin bir gostergesi olarak ifade
edilebilir (Ertiirk, 2003: 148-149). Orgiitsel kimligin olusmasi, bireyin ve oOrgiitiin
amaclarini biitiinlestirerek bireyin ve Orgiitiin bu amaglar i¢in daha ¢ok calismasina

olanak saglamaktadir (Edwars ve Peccei, 2007: 29).

1.2.8.8. Risk ve Risk Alma Davramnisi

Risk alma davraniginin orgiitsel faydaya doniismesi orgiitiin yapisi ile ilgilidir.

Risk alma davranisi, isbirligi, kalite ve giivenlige destek veren bir orgiit ikliminin
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yenilikleri tesvik edecek ve basarmin yiiksekligine neden olacagi Ongoriilmektedir

(Biite, 2011:112).

Orgiit iklimi boyutlarmi farkli sekilde gruplandirabiliriz. Orgiitlerde 6nemli olan
oOrgiitlin orgiitsel yap1 ve kimligi ile uyumlu, ¢atigma yonetiminin kontroliiniin dogru bir
sekilde yapildig1 uygun bir orgiit iklimi yaratmaktir. Calisanlarin beklentileri ile uyumlu
bir orgiit ikliminin ortaya konulmasi hem yoneticiye hem de orgiite fayda saglayacak,
Orgiitiin daha kisa siirede amaclarint gergeklestirmek ve daha uzun siire hayatta

kalmasina katki saglayacaktir (Dinger, 2013: 13).

1.2.9.  Orgiit iklimi ile iliskilendirilen Degiskenler

Orgiit iklimi birgok degiskenden etkilenmektedir. Bu baslik altinda 6rgiit iklimi
ile; orgiit kiltiirti, is doyumu, liderlik, motivasyon ve verimlilik kavramlari arasindaki

iliski incelenecektir.

1.2.9.1. Orgiit iklimi ve Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii ve orgiitsel iklim bir doneme kadar birbirlerinin yerini tutan
kavramlar olarak diisliniilmiis ve bu sekilde ele alinmistir. Nitekim bu iki kavram
birbiriyle ¢ok yakindan iligkilidir fakat aralarinda bazi belirgin farkliliklarda
bulunmaktadir. Bu yiizden giliniimiizde bu iki kavram birbiriyle iligkili fakat farkli

kavramlar olarak ele alinmaktadir (Kemeriz, 2014: 19).

Orgiit iklimi, orgiit kiiltiiriine gore daha kisa siirelidir, genellikle gecicidir ve
goreceli olarak daha kisa zaman araliklar1 i¢inde daha biiytik degisiklikler gosterebilir.
(Barutgugil, 2004: 216). Kiiltiir bir 6rgiitte davranislar1 olusturur, diger yandan iklim bu
kurallara ne olgiide uyuldugu ile ilgilenir. Orgiitsel iklim ve orgiit kiiltiirii benzer
kavramlardir. Hem calisanlarin deneyimlerini hem de belirli orgiitlerde psikolojik
olaylart anlamamiza yardimci olurlar. Aynmi zamanda Orgiitlerin davraniglarini,

tutumlarini ve bireylerin refahini nasil etkiledigi, bazi orgiitlerin neden ¢evreye uyum
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saglayabildiklerini ve orgiitlerin digerlerinden neden basarili olduklar1 konusunda bilgi
saglarlar. Orgiit kiiltiiri ve orgiit iklimi kavramlari, bir organizasyonun genel ¢aligma
atmosferi ile ilgilidir. Buna ek olarak, ikisi de orgiitlerde sosyal baglami ele alir ve her

ikisinin de ¢alisanlarin davranislarini etkiledigi varsayilir (Castro ve Martins, 2010: 7).

Sonug olarak, orgiit iklimi, orgiit kiiltiiriiniin bir parcasidir ve toplumsal kiiltiiriin
alt tabakasin olusturur. Bu sebeplerden dolayr da orgiit kiiltiirii, orgiit iklimim de

kapsamaktadir (Dénmez ve Korkmaz, 2011: 174).

1.2.9.2. Orgiit iklimi ve Is Doyumu

Orgiit iklimi ile iliskilendirilen énemli kavramlardan biri de is doyumudur.
Orgiit iklimi ile is doyumunu birbirinden ayrrmak olduk¢a zordur. Orgiit ikliminin
etkiledigi ortam, isgdrenlerin is doyumunu da etkilemektedir. Genel olarak is doyumu,
calisanlarin yaptiklar isten memnun olma derecesidir ve bu memnuniyeti etkileyen pek

cok faktor bulunmaktadir (Sacher, 2010: 13).

Is doyumu, is ortaminda edindigi deneyimlerin isgdrende olusturdugu olumlu
etki olarak kabul edilmistir. Isgoren yaptig1 isten arzuladig: is doyumunu buluyorsa
orgliti ve isine karsi daha olumlu tutum sergileyecek ve yiiksek orgiit iklimi

hissedecektir (Erdogan, 1997: 376).
Orgiit ikliminin is doyumu ve giidiileme gibi énemli rgiit degiskenlerine etkisi

oldugu bircok arastirmayla ortaya konulmustur. Orgiit Ikliminin olumlu olmas,

basariyla orgiit amaclarina ulastiracak yolun varlig1 anlamina gelmektedir.

1.2.9.3. Orgiit iklimi ve Liderlik

Eren'in (2004: 444) Bowers ve Seashare'den yaptigi alintiya gore etkili bir

liderlik i¢in destek, karsilikli etkilesimi kolaylastirma, amaci belirleme ve
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gerceklestirme, isi kolaylagtirma gibi unsurlar gereklidir. Bir orgiitte liderlerin
benimsedigi farkli liderlik davranmiglarmin farkli 6rgiit iklimi algilamalarina yol actig
sOylenebilir. Bu durumda saglikli ya da sagliksiz orgiit ikliminin olusmasi konusunda
liderligin onemli bir boyut oldugu karsimiza ¢ikmaktadir. Liderler orgiitlerde is
tanimlarindan, yetki ve sorumluluklarin dagitilmasina catisma yonetiminden denetime
kadar bir¢cok rol iistlenmislerdir. Bu ustlendigi roller, orgiit iklimiyle birebir iligkilidir.
Bundan dolay1 orgiit iklimi bir orgiitiin felsefesi, yapisi, liderlik ozellikleri ve Orgiit
kiiltiirtiniin bir araya gelmesi ile meydana gelen genel i¢ ¢evresini ifade ettiginden;

orgiit iklimi ve liderlik ayr1 diisliniilemez.

1.2.9.4. Orgiitsel Iklim ve Motivasyon

Orgiit iklimi ile ilgili olan faktdrlerden baska biri de motivasyon olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Motivasyon, belirli bir eylemi yerine getirmek i¢in bir insanin
icsel ve dissal faktorlerden aldig giigle cosku ve kararlilik gdstermesidir (Giin, 2016:
42) .

Orgiitlerde yiiksek bir performansa sahip olmanin anahtar1 motivasyondan
gecmektedir. Orgiit iklimi isgdrenlerin motivasyonlariyla yakindan ilgili oldugu icin
orgiitlerde destekleyici Orgiit iklimi yaratma yetenegi yoOneticilere baglidir. Bu agidan
degerlendirildiginde yoneticilerin gosterecek olduklar1 bazi tutumlar orgiit iklimini
etkilemekte ve calisanlara sagladiklari motivasyon ve yiiksek performansla beraber
olumlu bir orgiit iklimi olusturmada yoneticilerin rolii 6n plana ¢ikmaktadir (Rusu ve
Avasilcai, 2014: 52). Duygu ve tutumlarin bir sonucu olarak karsimiza c¢ikan
motivasyon kavrami bu baglamda degerlendirildiginde orgiit iklimi ile motivasyon

arasinda giiclii bir iligkiden s6z etmek miimkiindiir. (Diiren, 2000: 105).

Orgiit iklimi; ¢alisanlarin performanslarini, etkinliklerini, verimliliklerini ve
dolayisiyla motivasyonlarni etkilemektedir. Yaratilacak saglikli bir orgiit iklimi, bir
yandan calisanlar1 motive edecek bir yandan da calisanlarin motivasyon diizeylerini

yiikseltecektir (Gok, 2009: 603,).
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1.3.  Isgoren Performansi

1.3.1. Performans Kavram

Performans kavrami genellikle basar1 kavrami ile ayni anlamda kullanilmaktadir.
Ancak genellikle performans amaca ulasmak i¢in gosterilen cabaya; basart ise bu
cabanin amaca ulagsma derecesine isaret eder. (Tutar ve Altinéz, 2010: 202).
Performans kavramu, literatiirde farkli tanimlarla ifade edilmektedir. Performans, amagh
ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde edilen verimliligin, nitelik veya nicelik olarak
Olciilmesidir (Akal, 2005: 17). Performans, belirlenen kosullara gore bir isin yerine

getirilme diizeyi veya isgorenin davranig bigimidir (Ertugrul, 2006: 156).

Performans kavramina iliskin yapilan tanimlarin 6ziinde genel olarak Orgiitiin
veya iggorenin amag¢ ve hedeflere ulasma yolundaki gosterdikleri ¢aba ve bu ¢abanin
sonucunda ortaya ¢ikan faaliyetlerin olumlu ya da olumsuz olarak degerlendirilmesidir.
Bu degerlendirmelerin sonucuna gore isgdérenin gorevlerini istendigi gibi yerine getirip
getirmedigi kanisina varilir (Uzunoglu, 2011: 3). Performans sonucunda isgorenler
potansiyelleri hakkinda bilgi sahibi olurlar. Bir isi ne kadar zamanda ve nasil

sonuglandirdiklar1 performans degerlendirmesiyle ortaya konulur.

Performansla anlatilmak istenilen ¢alisanlarin ve yoneticilerin aralarindaki ve dis
cevreyle olan iliskileri, makine ve donanimlarin durumu, sisteme iliskin uygulanan
yontem vb arasindaki iliskiler biitiiniidiir (Engin, 2008: 51).Performans bir¢ok arastirma
konusu olmustur ancak kavramak ve Olgmek zor olan ¢ok yonlii bir olgudur.
Performans; bakis agisina, gozlemlenen siireye ve kullanilan Olgiitlere bagl olarak
degisebilir. Yine de, bir organizasyonun davranisinin ¢ogunun tatmin edici bir

performansa ulasmaya yonlendirildigi agiktir (Snow ve Hrebiniak, 1980: 318).
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1.3.1. Performansin Boyutlari

Orgiitlerde performans anlayis1 gelisim gosteren ve degisen bir siire¢ olarak
izlemistir. Giiniimiizde performans ¢ok yonlii ve olduk¢a genis bir kavram olarak ele
alinmakta ve performansin yedi boyutu arasindaki birbiriyle bagintili i¢ iligkiler

sonucunda olusturdugu ileri siiriilmektedir (Benligiray, 1999: 9).

. Verimlilik

. Kalite
. Etkenlik
. Calisma yasaminin kalitesi

o Kararlilik ve biit¢eye uygunluk
. Yenilik

1.3.1.1. Verimlilik

Hedefi dogru bigimde belirlemek agisindan, verimlilik kavraminin tam olarak
neyi ifade ettiginin acik bir sekilde anlagilmasi gerekir (Top, 2002: 31). Verimlilik;

minimum girdinin optimum siirecten gecerek maksimum ¢iktinin alinmasidir.
Orgiitlerde verimliligi 6lgmek oldukg¢a zordur. Ghabadion ve Husband (1990),

bu zorluga neden olan faktorleri su sekilde siralamaktadir (Ghabadion ve Husband,

1990: 1435-1436):

J Verimlilik kavrammin yeterince iyi tanimlanmamis olmasi, farkli

kisilerin, verimliligi farkl1 agilardan degerlendirmelerine neden olmaktadir.

. Orgiitlerde ciktilar ve girdiler birbirinden farklidir. Be nedenle verimliligi

degerlendirmek oldukca zordur.
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Verimlilikle ilgili olarak, ister isgiicti, ister sermaye ya da hammadde verimliligi
s0z konusu olsun, birinci planda g6z oniinde bulundurulmasi gereken nokta, sézii edilen
iretim faktorlerinin mal veya hizmetin biinyesinde hangi oranda yer aldiginin
belirlenmesi olmaktadir (Dinger ve Fidan, 1996: 52). Hizmet iireten bir isletme igin
insan kaynaklariin maliyeti konusunda verimlilik hedefleri ortaya koyulabilirken, mal
tiretimi yapan igletmeler igin ise agirlikli olarak hammadde ve malzeme gibi konularda

verimlilik artis1 saglanmaya ¢alisilabilir (Samdan, 2011: 25).

1.3.1.2. Kalite

Kalite kavrami ile literatiirde ¢ok fazla tanim bulunmaktadir. Globallesen
diinyada orgiitlerin kalite kavramina bakis agilar1 degismistir. Kalite, tatmin edici
tretimin en diisik maliyetle yapilmast ve tiketici ihtiyaglarinin  hemen
giderilebilmesidir (Efil, 1997: 18). Amerikan Kalite Kontrol Dernegi, kaliteyi, bir mal
ya da hizmetin belirli bir gerekliligi karsilayabilme yeteneklerini ortaya koyan
karakteristiklerin tiimii, olarak tanimlamaktadir (Catak, 1996: 45).

Kalitenin bir¢ok boyutu olmasi sebebiyle c¢ok fazla tanima rastlamak
miimkiindiir. Kaliteye genis bir perspektiften bakmak gerekmektedir. Kalitenin
orgiitteki bir¢ok alanla yakindan ilgili olmasi, bu olgunun Orgiitiin tiim alanlarina
yayllmasini ve isletmelerde bir performans boyutu olarak Ol¢iiliip denetlenmesini
zorunlu kilmaktadir. Kalite boyutunun o6lclilmesinde nicel ve nitel acidan birgok
gostergeden faydalanilabilmektedir. Nicel gostergeler, genellikle kalite maliyetleri,
hatal1 iriin sayist gibi unsurlart kapsarken, nitel acgidan bakildiginda miisteri
memnuniyeti, hizmetin uygun zamanda saglanmasi, isletmenin pazar pay1 analizi,

zaman vb. gostergelerden faydalanilmaktadir (Sarikaya, 2002: 93).

Is miikemmelligine dayali kalite sistemi dokuz temel unsur iizerine kurulmustur.

Bunlarin girdiler ve ¢iktilar olarak agirliklar1 soyledir (Tekin, 1999: 29):
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GIRDILER (%50) CIKTILAR (%50)
Liderlik (%10) Miisteri Tatmini (%20)
Strateji ve Planlama (%8) Calisanlarin Tatmini (%9)
Calisanlarin Yonetimi (%9) Toplum Uzerindeki Etkileri (%6)
Kaynaklar (%9) Is Sonuglar1 (%15)
Kalite Sistemindeki Stirecler(%14)

Sekil 3 Kalite Sistemi Unsurlari

Kaynak: Tekin (1999:29) Toplam Kalite Yonetimi

Kalitenin amaglarmin gerceklesmesi Orgiitin  kaliteye olan yaklasimi ile
yakindan iliskilidir. Yani yonetim kalite ile ilgili tavrini net bir sekilde ortaya koymali
ve iyilestirme konusundaki sorumlulugunu kabul etmelidir. Kalite ortaminda ekip
calismasi, iletisim, ortak sorun ¢ézme, giiven ve sonsuz iyilestirmeye yonelik ¢alismalar

personeli kalite gelistirme yoniinde cesaretlendirir (Caglar ve Kilig, 2006: 7).

1.3.1.3. Etkenlik

Etkenlik dogru isleri yaparak dogru amaclara ulagsmaktir. Kaynaklarin kullanimi
ile ilgilidir. Orgiitiin amaclarina ulasmasini dlgen bir kavram olarak toplam performans
gostergesidir (Akal, 2005: 34). Yani oOrgiitiin hedef ve amaglarina ne 6l¢iide ulastigini

gosteren performans kriteridir.

Personelin basar1 diizeyinin dl¢iilmesinde ve hizmet liretimlerinin saptanmasinda
etkenlik Ol¢iitleri kullanilmaktadir (Engin, 2008: 50). Kar amaci giitmeyen orgiitlerde
performans degerlendirmesi daha ¢ok etkenlik kavramina gore belirlenmektedir.
Performans sozcligli standartlarin belirlenmesinde, etkenligin ¢oziilmesi ile ilgili bir

kavramdir (Engin, 2008: 51).
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1.3.2.4. Calisma Yasaminin Kalitesi

Calisma yasaminda kalite; insani kosullar altinda g¢alismayi, demokratik bir
sekilde yonetilmeyi, gelir dagiliminda adaleti saglayici bir kavramdir (Ozdemir, 2014:
74).

Calisma yasaminin kalitesi ve isletme performansi arasinda iligki vardir.
Konunun insanla ilgili olmasi, insanlarin ¢alisma yasamlarinda da kendi benlikleri ile
yani sosyal yasamlarindaki gibi hareket etmeleri kosullardan ve olaylardan farkli
bi¢imde etkilenmeleri ve ayni tepkileri gostermemelerinden dolayr bu iliski biraz

karmasiktir (Akal, 2005: 58).

Kisilerin ¢alisma ortaminda 6nemli kisisel ihtiyaglarini karsilayabilme derecesini
gosteren calisma yasaminin kalitesinin yiiksek olmasi is ortaminda devamsizliklari
azalttig1, isgiicii devir hizin1 diislirdiigli ve is memnuniyetini gelistirdigi gibi isletmenin
rekabet yetenegini de arttirmaktadir (Basat, 2010: 30-31). Giiniimiiz rekabet ortaminda
isletmelerin yiiksek bir performans diizeyi ile c¢alisabilmelerinin; ¢alisanlarin fiziksel
ozelliklerinin yaninda, diisilinceleri, duygulari, yaratict ve yenilik¢i yeteneklerinden en
rasyonel sekilde faydalanilabilmesine bagli oldugunu belirtmektedirler (Iraz ve iInce,

2002: 42).

Calisma yasaminin kalitesini etkileyen isletme i¢i davranislar ve uygulamalari su

sekilde siralamaktadir (Akal, 2005: 38):

. Esit ve adil ticret sistemleri,

. Parasal ve parasal olmayan 6zendirici sistemler,

. Is giivencesi, uygun ve modern calisma kosullari,

. Mesleki egitim, gelistirme egitimi ve yiikselme olanaklari,

. Katilimc1 yonetim uygulamalari, amaglara gore yonetim ve grup
caligmalari.

Calisma yasaminin kalitesini belirlemeye yonelik en sik kullanilan gostergeler su

sekilde 6zetlenebilir (Bolat, 1999: 188):
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. Toplam Calisanlar Sayis1 / Yonetici Sayisi

Bu oran isletmede ¢alisan isgiiciiniin yapisal durumunu gosterir.

. Y1l iginde Isten Ayrilanlar / Toplam Calisanlar

Isletmelerde bu oranin genelde diisiik ¢tkmasi ya da diismesi istenir.

. Yillik Kaza Sayisi / Toplam Caligsanlar

Isletmelerde bu oranin diismesi arzu edilir.

o Devamsizlik Oran1 = Dénem Boyunca Giinliik Devamsizliklarin Sayist x

100 / Ortalama Personel Sayis1 x Calisma Giinii Say1s1

Devamsizhig1 fazla olan isgdrenler is hayatlarinda genelde problem yasarlar. Ise
devamsizlik yapan isgorenler, diger c¢alisanlarin da is diizeninin bozarak ¢alisma
sekillerini etkilemektedir. Bir isyerinde devamsizligin ¢alisanlar tarafindan sik sik tekrar
edilmesi, isletmede yonetim ile iggbrenler arasinda sorunlar oldugunu gosterir (Tiitlincii

ve Demir, 2002: 96).

1.3.2.5. Yenilik ve Degisim

Yenilik, isletmelerde uzun donemli bir performans gostergesi olup; degisim,
yaraticilik, gelisme ve risk alma kavramlar ile biitiinlesmis bir performansi ifade eder.
Yenilik en basit sekliyle, “yeni ve yararl iiriinlerin yaratilmasi ve bu iriinlerin pazara
sunulmasi ile ilgili bilginin kullanimm kapsayan siire¢”, olarak tanimlanir (Irmis ve

Akga, 2003: 778).

Yenilik yapmada amag, isletme faaliyetlerinde bir takim degisiklikler yapmak ve
tretim faktorlerini yeni bilesimlerle olusturmaktir (Dinger ve Fidan, 1996: 58).
Isletmelerde yenilik boyutuna iliskin olarak performansin dlgiilebilmesi i¢in de bir

takim gostergelerden faydalanilabilir. Bunlar (Ozkan, 2004):

o Yeni uygulanan liretim yontemlerinin sayist
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. Yeni yontem uygulamalar1 sonucu saglanan zaman ve maliyet tasarrufu
J Yeni teknoloji uygulamalart sonucu saglanan zaman ve maliyet

tasarrufudur.

Degisim giinlimiizde en ¢ok kullanilan kavramlardan biridir. Clinkii yasanan en
onemli gergektir. Degisimin baskisi insanlar ve orgiitler agisindan yogun bir bigimde
yasanmaktadir. Onu anlamak, ona gore hayati ve iligkileri yeniden diizenlemek
fevkalade onemlidir. Degisim ayni zamanda bireysel ve orgiitsel etkinligin de temeli

belirleyicilerinden biridir (Caglar, 2005: 1).

Degisimin amaci orgiitiin etkililigini arttirmaktir. Orgiitte degisimlerin zorunlu
olmasinin bir¢ok nedeni vardir. Gerek performansin arttirilmasi gerekse globallesen
diinyada teknolojiye ve degisen cevre sartlarina uyum saglamak i¢in yenilik ve degisim
orgiitler i¢in olmazsa olmaz bir kavramdir. Degisimin amaci, genel olarak degisen i¢ ve
dis cevre kosullarina karsin oOrgiitiin daha aktif olmasi, verimliligini arttirmasi,
tiyelerinin en yiiksek doyum ve gelisimlerinin saglanmasina olanak veren bir orgiitsel

yapry1 kurmaktir (Ozkan, 2004).

1.3.3. Performansi Etkiyen Faktorler

Orgiitlerde calisanlar o orgiitte kendisine verilen gorevleri ve sorumluluklar:
basariyla yerine getirmek i¢in calisirlar. Yetenekleri ve kisiligi dogrultusunda bu
gorevleri yerine getirme derecesi genel anlamda kisinin performansini yansitir.
Calisanlarin  performansint olusturan davraniglar1 ve yiiksek performansi hangi
sonuglarin olusturdugunu belirlemek ¢ogu zaman olduk¢a zordur ve bireyler arasinda da
farklilik gosterir (Erdogan, 1997: 78). Performansin, kisiden kisiye farklilik
gbstermesinin yani sira, farkli ortamlarda da degisebilmesi, evrensel bir Olciitiiniin
olmadigim1 gostermektedir (Erdogan, 1997: 154). Performansi etkileyen faktorler
inceleme kolaylig1 saglamasi bakimindan kisisel, orgiitsel ve ¢evresel olmak {izere ii¢
boliime ayrilmistir. Bu faktorlerin ii¢ ayr1 baslik altinda toplanmis olmasi birbirlerinden
tamamiyla bagimsiz olduklar1 anlamina gelmez. Tersine, kendi aralarinda ve kurumsal

performans ile ¢ok yakin iligkileri vardir (Yener, 2007:5).
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1.3.3.1. Kisisel Faktorler

Orgiitlerde calisan personellerin performanslar1 farklilik godsterir. Bunun en
onemli sebeplerinin basinda calisanlarin kisilik 6zellikleri, yetenekleri ve ise uyumu
gibi faktorler gelmektedir. Bir orgiitteki isgorenlerin ¢esitli 6zellikleriyle orgiitiin insan
giicii zenginlesir ve etkinlesir. Isgdrenlerin farkli yonleri o orgiitii giiclendirir. O 0
orgiitte calisanlarin hal ve hareketleri, becerileri gibi degisik oOzellikleri OGrgiitiin
amaglarin1 gergeklestirme giictinii arttirir (Basaran, 2000: 60). Performansi etkileyen
kisisel faktorleri yetenek, basari giidiisiiniin yogunlugu, gereksinimler ve isgdrenin
kisisel oOzellikleri seklinde de simniflandirabiliriz. Aynt zamanda bireysel beceri,

yetkinlik, motivasyon ve sorumluluk da kisisel faktorlerdendir (Oztiirk, 2008:7).

1.3.3.2. Orgiitsel Faktorler

Performansi sadece isgorene baglamak dogru degildir. Isgdrenin isini basariyla
yerine getirebilmesi ve yliksek performans saglayabilmesi i¢in Orgiit yonetiminin ona
gerekli olanaklar1 saglamasi gereklidir. Yonetim bunu yapmamigsa, isgérenin
yapabilecegi fazla bir sey yoktur. Bu nedenle oOncelikle oOrgiitiin kendisine diisen
sorumlulugu yerine getirmesi gerekir. (Bingdl, 1997: 216). Orgiitsel faktorleri yonetim
ve iggdren politikasi, is tasarimi ve Orgiit yapisi, calisma kosullari ile orgiit ici insan

iliskileri olarak siniflandirabiliriz.

Yonetim ve isgéren politikast olarak ¢alisanlar tarafindan benimsenen bir
yonetim bigimi ¢alisanlarin yliksek morale sahip olmalarini saglayarak performanslarin
olumlu yonde etkilemektedir (Erdogan, 1997: 380). Is tasarimi, islerin kapsam ve
iligkilerini belirlemeyi ifade eder. Kisinin sahip oldugu yeteneklerine uygun bir gorevde
bulunup bulunmadigi, gosterecegi performans bakimindan biiylik 6nem tasir (Dicle,
1982: 13). Orgiit ve birey arasinda karsilikli bir iliski mevcuttur. Calisma ortami ve
fiziki sartlar isgdrenlerin is performanslarim1 etkileyen belirleyicilerin  en

onemlilerindendir.
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Isgorenlerin isteklendirme diizeylerinin arttirilmast  ve Orgiit isgoren
biitiinlesmesinin saglanmasi amaciyla calisma sartlari optimum diizeye getirilmelidir.
Orgiitiin i¢ ortam1 ¢alismaya uygun hale getirilmelidir. Aydinlatma, 1sinma,
havalandirma, giirtiltii ve kalabalik gibi fiziksel kosullarin iggérenlerin ¢alisma temposu
ve istegini arttiracak bicimde diizenlenmesi gerekmektedir (Erdogan, 1997: 161). Orgiit
icerisinde Tstler, astlar ve is arkadaglartyla iyi diyaloglarin s6z konusu oldugu,
calisanlar arasinda iyi iliskilerin kuruldugu bir atmosfer ¢alisanlarin performanslarini
arttiran onemli faktdrlerden biridir. Isyerlerinde ¢alisanlarin birbirleri ile iliskileri iyi
diizenlenmedigi zaman verim azalmakta, disiplin bozularak gec¢imsizlik baglamakta ve

bunun sonucunda da orgiitlerden ayrilanlar ¢ogalmaktadir (Tortop, 1994: 259).

1.3.3.3. Cevresel Faktorler

Orgiitleri etkileyen ¢evresel faktorleri orgiitleri dogrudan ve dolayl etkileyen
faktorler olarak simiflandirabiliriz. Rakipler, sendikalar, miisteriler gibi faktorler
orgiitleri dogrudan etkilerler. Bunun yaninda politik ¢evre, sosyal ve kiiltiirel ¢evre ise

orgiitleri dolayli olarak etkilerler.

Toplumsal bir sistem olan &rgiit, cevre ile etkilesim igindedir. Orgiitiin insana
verdigi deger, kullandig1 teknoloji, gérev dagilimi, ¢evresel niifus, ¢evrenin ekonomik,
ideolojik, psikolojik ve kiiltiirel yapisi isletmenin basarisini etkilemektedir (Aksoy,
2001: 22).

1.3.4. Performans Degerlendirme
Performans degerlendirmesi; gercek anlamda ortak bir caligmaya, bilgi
aligverisine, gerek hatalar ve gerekse basarilar agisindan sorumlulugun paylasilmasina

ve egitim-gelismeye olanak saglayan dinamik bir siirectir. Isgdrenin gorevindeki

basarisini, isteki tutum ve davraniglarini, ahlak durumunu ve 6zelliklerini biitiinleyen ve
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isgdrenin Orglitiin basarisina olan katkilarin1 degerlendiren planli bir ara¢ olarak da

performans degerlendirmeyi tanimlamak miimkiindiir (Barutgugil, 2002: 179).

Performans degerlendirme; onceden belirlenmis standartlarla karsilastirma ve
O6lcme yoluyla isgorenin isteki degerlendirilmesi siirecidir. Bu sayede kisi, kendi
caligmalarinin sonuclarini goriir ve bireysel basarisinin sonuglarini degerlendirir. Diger
yandan ise isgorenin kisinin bir donem once belirledigi hedeflere ulasip ulasmadigi, ilgi
ve yeteneklerinin ise ne diizeyde yansidigi, is basarisi performans degerlendirme ile
belirlenebilmektedir (Akdemir, 2009: 487). Orgiitlerin planlanan hedeflerine ve
faaliyetlerine ne derece ulagtiklarini anlayabilmek i¢in, performans degerlendirme

asamali, degerlendirici ve ¢ok boyutlu olarak planlanmalidir.

Sistem, calisanlarin belirli bir déonem araligindaki basarisi ve eksiklikleri ile
gelecekte bu eksiklikleri nasil giderebilecegini belirlemeye yonelik, 6zii itibariyle
calisanlara gittikleri yolda duraklar olusturarak bilgi vermek ve bu yolda onlar

desteklemek iizere kurulmus olmalidir(Akin, 2013: 28).

Calisanlarin performans: genellikle iki ana alanda ele alinmaktadir: gorev
performansi ve baglamsal performanstir. Gorev performansi, iriin liretmek ve satmak,
envanter elde etmek, astlarin yonetilmesi veya hizmet sunmak gibi ¢esitli davraniglar
igermektedir. Orgiitiin kiiltiir ve iklimine katkida bulunan bu tiir davranislarla ve

icerisindeki baglamsal performansla ilgilidir (Motowidlo ve Schmit, 1999: 67).

Isgorenlerin yaptiklar: isleri belirli standartlarla karsilastirarak islerin ne &lgiide
yapildiginin  degerlendirildigi ve degerlendirme sonuglarinin isgérenlerle iletisim

kurularak aktarildig bir siiregtir (Mathis ve Jackson, 2007: 384).
Sonug olarak performans degerlendirmesi; personelin yapmasi gereken isleri ne

derece yapip yapmadiklarini degerlendiren siiregtir. Ayni zamanda da iggdrenin orgiitiin

basarisina olan Katkilarmi degerlendirir (Ozgen ve Yalgin, 2011: 215).
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1.3.4.1. Performans Degerlendirmenin Onemi

Performans degerlendirme, adil bir iicret sisteminin uygulanmasinda, egitim
ihtiyacinin belirlenmesinde ve is degisikliginde, personellerin igse alinmasinda ya da
isten ayrilmasinda bagvurulan etkin bir yontemdir (Sabuncuoglu ve Tokol, 2003: 320).

Performans degerlendirme, orgiitiin basarisinda oldukg¢a énemlidir.

Performans degerlendirmenin ilk asamasinda degerlendirmenin sistemlerini ve

stratejiye uygun Kkriterlerini isgorenlere bildirmek gerekmektedir.

Performans degerlendirme gereksinim duyulan insan ihtiyacinin belirlenmesine
ilisgkin veri tlretmeye yardim eder. Performans degerlendirme yeni stratejilerin
olusturulmasinda da 6nemli bir potansiyele sahiptir (Oriicii, 2003: 23-24). Orgiitsel
amagclarin belirlenmesi ve orgiit yapisinin olusturulmasinda performans degerlendirme

sistemleri 6nemli rol oynamaktadir.

Performans degerlendirme ¢alisanlar agisindan biiyiilk 6nem tagimaktadir.
Degerlendirme sonuglar1 personellerde pozitif veya negatif etki yapabilmektedir.
Disiplin, iicret artiglari, terfi gibi degerlendirmelerde yararlanildiginda c¢alisanlar ayni
zamanda kendi performanslarmmi tahmin etme imkani bulmaktadir. Diger yandan
performans degerlendirme sonuglari Orgiit agisindan da Onemlidir. Basarili personel

hakkinda bilgi verir (French, 1994: 333).

Performans degerlendirmesi isgorenler arasinda herkesin ¢aligmasinin karsiligini
aldig1 bir sistem olarak 6nemli bir motivasyon giiciinii ortaya koymaktadir. Ozellikle
isinde basarili personel ¢alismasinin karsihigini gérmek ister. Ise kars1 ilgisiz davranan
bir isgorene karsi daha fazla deger verildigini goriirse bu durum moral bozuklugu ve
motivasyon eksikligine sebebiyet verebilir. Dolayisiyla da performans degerlendirmesi

calisanlar arasinda adaleti saglamis olur (Sabuncuoglu, 1997:166).
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1.3.4.2. Performans Degerlendirmenin Amaclari

Performans degerlendirmenin amaglart su sekilde siralanabilmektedir (Uyargil,
2013: 102; Ozdemir, 2014: 17; Sabuncuoglu, 2013:185; Barutcugil, 2004: 428-429;
Findike1, 2003: 299-300).

J Insan kaynaginin daha etkin, verimli ve yararli kullanilmasin1 saglamaya

yarayacak verilere ulagilmasina yardimci olmak,

° Calisanlara basar1 diizeyleri hakkinda bilgi vermek, istlerinin kendileri

hakkinda ne diisiindiiklerini ve neler beklediklerini bilmelerine olanak saglamak,

J Bireylerin yetersiz diizeylerini kendilerine ileterek gelismelerine ve

motivasyonlarina olanak saglamak,

o Yeterliligi baz alan iicret artiglart konusunda yonetici kararlarina

yardimci olmak,

. Onceden belirlenen &lgiimleme kriterine gore calisanlarin adil, esit ve
zamaninda degerlendirilerek geri besleme yolu ile ¢alisan verimliligi ve is tatminlerinin

artmasini saglamak,

J Calisanin 13 hakkinda ilgi duydugu konulari saptamak ve bu ilgi ile

organizasyonun amagclari arasinda uyum saglamak,

o Calisanin egitim ihtiyaglarini belirleyerek, bunlarin nasil karsilanacagini
arastirmak,
o Kot performanst belirlemek, nedenlerini ve ¢6ziim yollarini ortaya

koymak, basarisiz calisanlarin durumunun yeniden gbzden gegirilmesine yardimci

olmak,

. Yonetici ve ¢alisan arasindaki iletisimi arttirmak ve isin amaci

bakimindan belli bir diizeye ulasmalarini saglamak,
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. Ucretlendirme ve 6diil standartlarini saptamak ve basariyr bu yolla

6zendirmek, iyi performansi pekistirmek ve daha da gelistirmek,
. Calisanlar1 dogru gorevlerde kullanmak,

. Yoneticilerin  tutarli, saglikli ve Onyargilardan arinmis kararlar

vermelerine yardimci olmak,

. Calisanlarin isletmedeki geleceklerine iligkin durumlarint agiklayan

kariyer planlamasi uygulamalarina olanak saglamak,

. Tyilestirme i¢in fikirler ve firsatlar yaratmak,

. Calisanlar arasindaki iliskileri gozden gecirmek ve takim caligsmasini
arttirmak,

J Bireysel gelisimin artist ve siirekli 0grenme sayesinde calisanlarin

ustalagmasina yardimci olmaktir.

1.3.4.3. Performans Degerlendirme Yontemleri

Her orgiit kendi Orgiit yapisi igerisinde istthdam ettigi isgorenlerin performansini
degerlendirmek amaciyla kendisine en uygun degerlendirme yontemlerini uygular. Her
isletme icin basariyla uygulanabilecek miikemmel bir degerleme yonteminden soz
etmek olduk¢a zordur. Ciinkii performans degerlendirmesinde kullanilacak her
yontemin kendine 6zgii olumlu ve olumsuz yonleri bulunmaktadir (Ozgen ve Yalgmn,
2011:224). Isgorenlerin performans diizeylerinin belirlenmesi amaciyla kullanilan pek
¢ok performans degerlendirme yontemi bulunmaktadir. Bu yontemleri geleneksel ve

modern yontemler olarak siniflandirabiliriz (Seker, 2011: 32).
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En cok kullanilan performans degerleme yontemleri sunlardir:

o Grafik Olciim Yontemi: Belirli bir isin basar1 ile yiiriitiilmesi
bakimindan en énemli goriilen niteliklerin bir 6l¢ek iizerinde, en kotiiden en iyiye veya

en iyiden en kotiiye dogru derecelenmesi esasina dayanir (Bingol, 1997: 225).

. Kritik Olay Yontemi: Bu yontemde degerlendirmeyi yapacak olan kisi

isgdreni is basinda gozlemleyerek onun etkili ve etkisiz yonlerini belirler ve kayit eder.

o Zorunlu Se¢im Yontemi: Degerlendiricilerin  degerlendirdikleri
isgorenleri degerlendirme Ol¢egi ya da cizelgesinin yiiksek basar1 ifade eden
noktalarinda veya herhangi bir yerinde kiimelendirmelerine engel olmak amaciyla
gelistirilmistir.

o Tanimlayicir Metin Tipi Degerlemeler: Degerlendirici, isgorenin
basaril1 ve basarisiz yonlerini, gii¢lii ve zayif yonlerini yazarak tespit eder.

o Kiyaslama Yontemleri: Bu yontemde isgorenler birbirleriyle karsilikli
olarak kiyaslanir.

. Siralama Yontemi: Kisilerarasi karsilagtirmalara dayal bir yaklagimdir.

J Alternatif Siralama Yontemi: Bu yontemde degerlendirmeci,
isgorenleri once basarili basarisiz, sonra ikinci en basarili ve basarisiz diye siralar ve
siralama isgorenler bitinceye kadar devam eder.

o Adam Adama Kiyaslama Yontemi: Bu yontemde liderlik, girisimcilik
yetenegi, ise baglilik gibi Olgiitlerden bir ya da birkacina en iyi bigimde sahip olan
1sgoren belirlenir.

o 360 Derece Yontemi: 360 derece degerlendirme, diger tiim sistemlerin

bir arada kullanilmasini ifade eden yenilik¢i bir yaklagimdir.

Ister kamu ister 6zel sektdér olsun performans degerlendirme ydntemi olarak
modern yonetim yaklasimina uygun olan iggorenlerin kendi kendini degerlendirmeleri
daha uygun goriilmektedir. Calisanlarin kendi performanslarin1 degerlendirmelerinin
bircok olumlu yonii vardir. Bunlarin basinda calisanlar kendi yetilerini oldugu gibi

kabul ederler. Baska birinin kendini degerlendirdiginden daha yiiksek degerlendirme
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yapabilme riski de vardir. Ancak, bu noktada énemli olan bunun sonrasinda isgérende
gbzlemlenecek olan degisimdir. Calisanlardan 6z degerlendirmelerini istemenin amaci,
onlarin kendi performanslar1 hakkinda ne diisiindiiklerini 6grenmek ve onlar tesvik
eden baslica etkenlerin neler oldugunu anlamaktir. Bu bilgilere sahip olan bir yonetici,
calisanlarin performansini daha tam bir sekilde degerlendirebilir (Kaynak vd. 2000: 24).
Ayn1 zamanda kisilerin 6z degerlendirmeleri sonucu kisiye 6zel ¢alisma programlari

yapilabilmektedir (Palmer, 1993: 34).

Sonugta, isgorenin performansini degerlendirmek amaciyla birgok yontem
bulunmaktadir. Ancak yoOnetici o Orgiite ve calisanlara uygun sistem yoneticiler

tarafindan belirlemesi daha uygun olacaktir.

1.3.4.4. Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme siireci olduk¢a zordur. Bu siirecte, en biiyiilk amag
calisanlara bu konularla ilgili bilgi vermek ve yeni hedefler konularak isgdrenleri
motive etmektir. Performans degerlendirmede elde edilen sonuglar mutlaka isgérene
bildirilmelidir. Aksi takdirde yararsiz bir¢cok veri ve kullanilmayan sayisal degerlerle
kars1 karsiya kalinir (Findik¢i, 2003: 337). Degerlendirme siirecinde degerlendirmenin
ne sekilde yapilacagi planlanmalidir. Degerlendirme nasil, kime, kim tarafindan, ne
kadar aralikla yapilacagi ve yonteminin yonetici tarafindan belirlenmesi gerekmektedir.
Performans degerlendirme sistemi kurma siireci asagidaki adimlardan olusmaktadir

(Oztiirk, 2008: 23):

. Is Analizinin Yapilmasi

. Hedeflerin Belirlenmesi

. Kriterlerin Belirlenmesi

o Standartlarin Belirlenmesi

J Periyotlarin Belirlenmesi

J Degerlendiricinin Belirlenmesi
. Degerlendiricilerin Egitimi
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. Calisanlarin Bilgilendirilmesi

J Yontem Belirleme

o Performans Degerlendirme Goriismesi

J Degerlendirmenin Yapilmasi
1.3.44.1. Is analizinin Yapilmasi

Bir orgiitte farkli isler yapilmaktadir. Gerek insan kaynaklar1 yoneticisi ve
uzmanlar1 gerekse birim yoneticileri Orgiitte yapilan isler hakkinda bilgi sahibi

olmayabilir. Bu farkli islere uygun isgorenin segilebilmesi is analizi ile yapilabilir.

Is analizi, bir isin niteligi, inceligi, gerekleri ve calisma kosullarini gesitli
yontemlerle arastiran bilimsel bir calismadir. Organizasyonel gelisme ve degisime
paralel olarak gelecekte ortaya cikacak yeni is yapist ya da verimlilik gelistirme
caligmalar1 da is analizlerinden gelecek bilgilere ihtiyag gdstermektedir (Oztiirk, 2008:
24). Calisanlarin yetki ve sorumluluklarin belirlenerek, islerin ne oldugunun ortaya
konulmasi ve bu iglerin kimler tarafindan yapilacag: is analizi ile ilgilidir. Caligma
kosullarinin uygun duruma getirilerek, islerin yazili bir bicimde nasil, ne sekilde ve kim
tarafindan yapilacagi is analizi siirecini meydana getirmektedir. Bununla birlikte isin
yapilisinda baskalarinin giivenligi, isin yapilmasindaki bagkalarina nezaret ve kontrol,
isin ongordiigi egitim, yetistirme siiresi, beceri ve yetenek, dikkat, hassasiyet, insiyatif

ve el becerisi is analizi calismalar1 sonucu elde edilir (Ozgen ve Yalgin, 2011: 55-56).

1.3.4.4.2. Hedeflerin Belirlenmesi

Hedeflerin belirlenmesinde iki adim izlenmektedir. Bunlar organizasyonel ve
bireysel hedeflerdir (Oztiirk, 2008: 26).
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o Organizasyonel hedeflerin belirlenmesi

o Isgorenlerin ihtiyaclarini belirlemek ve bunlar1 karsilamaya calismak,
o Calisanlar 6rgiitlin nasil isledigi hakkinda bilgilendirmek,
o Diisiik maliyet yiiksek kalite mantigiyla isi yapmak,

o Geri besleme saglayabilmek,

o Hangi islerin yapilacaginin agikliga kavusturulmasi,

o Islerin nasil yapilacaginin isgdrenlerle birlikte planlanmasi,

o Isgorenler igin geri besleme araci saglamak,

o Egitim, gelistirme, ¢alisanlara yardim gibi cesitli konularda verilecek

kararlar icin veri saglamak.

. Bireysel hedeflerin belirlenmesi

Calisanlarin  hedefleri her bireye gore ayri belirlenmelidir. Isdrenlerin
performans degerlendirme hakkinda bilgisinin olmasi gerekmektedir. Degerlendirmeden
bilgisi olan isgdren kendisinden ne bekledigini bilerek calisacak ve bunun sonucunda
performansi olumlu yonde etkilenecektir. Yoneticiler orgiit hedeflerini ve is tanimlarini
net olarak belirlemelidir. Calisanlar da bireysel hedefleri ile oOrgiitiin hedeflerinin
uyumlu olarak belirlemelidir. Gelismelerini saglayan bir yonetim sistemi ve agik
tanimlanmis performans hedefleri sayesinde, calisanlar kendi kisisel gelisimlerinin
kontroliinii ellerinde tutabilirler, is beklentilerine bu sekilde yaklasmak, calisanlarin
kendi kendilerini egitmesini tesvik eder, onlar1 gayrete getirir, kisisel ve mesleki
bakimdan atilim yapmalari igin onlar1 cesaretlendirir ve dzgiivenlerini artirir (Oztiirk,

2008: 27).

1.3.4.43. Degerlendirme Kriterlerinin Belirlenmesi
Performans degerlendirme siirecinde is analizleri ve hedeflerin belirlenmesinden

sonra hangi kriterlerde basar1 unsurunun kabul edilecegi belirlenmelidir. Isgdrenlerin

calisma durumlari ve diger 6zellikleri 6nceden belirlenmis bu kriterlerle karsilastirilarak
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basarili olup olmadiklarina karar verilir (Bingdl, 1997: 219). Isgérenin basarili veya

basarisiz olduguna konulan kriterlere ne 6lgtide ulasildigina bakilarak karar verilebilir.

Performans degerlendirme sisteminin hedeflenen basariya ulasabilmesi i¢in ilk
once gorev ve 1is analizinin yapilmis, is Ve gorevlerin tanimlanmis olmasi

gerekmektedir. Ardindan kriterlerin tanimlanmasi iglemine gegilebilir.

Kriterlerin belirlenmesinde dikkat edilmesi gereken noktalar sdyle siralanabilir
(Isik, 2006: 7):

o Kriterler igin niteligine ve sorumluluk dilizeyine uygun olarak
belirlenmelidir.

o Kriter se¢iminde sadece is verimi degil, ayni zamanda personel
davranislar1 da dikkate alinmalidir.

J Kriterler net ve anlasilir diizeyde olmalidir.

J Kriter sayisi sinirlandirilmalidir.

Genel olarak degerlemeye temel olan kriterler dort grupta toplanabilir.
Calismanin niteligi, niceligi, is yetenegi ve bilgisi, kisisel ozellikler ile Kisinin
davraniglar1 ve iliskileri bu temel Kkriterleri meydana getirir (Sabuncuoglu, 1997: 167-
168).

1.3.44.4. Degerlendirme Standartlarimin Belirlenmesi

Performans degerlendirme siirecinde, en temel islevlerden biri olan performans
standartlarinin olusturulmasi i¢in is analizi ve is tanimlarinin yapilmasi gerekmektedir
(Baykal, 1994: 31). Is analizi ve is tanimlarinin dogru bir bigimde yapilmasiyla da
performans standartlar1 da belirlenebilir. Performans degerlendirme yonteminin ve

hedeflerin de belirlenmesiyle isletme politikas1 da meydana gelmis olur.
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Performans standartlarinin belirlenmesi performans degerlendirme siirecinde
onemli olmasmin en Onemli sebebi isgdrenin ne derece basarili oldugunun bu
standartlara gore belirlenecek olmasidir. Bu standartlarin dogru bir bigimde belirlenmesi
ve isgorene aktarilmasi gerekmektedir. Bu sayede isgorenin performansini

degerlendirmek daha dogru bir bicimde gerceklesir.

Performans standartlar1 hem isgéren hem de yoneticisi i¢in yararli olacak iki tiir
bilgi icerir: ‘‘Ne yapilmasi gerekmektedir?’’ ve ‘“Nasil yapilmasi gerekmektedir?’’ Bir
kisinin yapmakla sorumlu oldugu gorevler, o kisinin gorev taniminda yer aldigindan
birinci sorunun yanitini bize gorev tanimlari saglamaktadir. Performans standartlari

ikinci sorunun cevabini vermeyi amaglar (Uyargil, 2013: 29)

Performans standartlar1 tiirlerini karsilagtirmali ve mutlak standartlar olarak
siiflandirabiliriz. Karsilagtirilmali standartlara dayali olarak yapilan
degerlendirmelerde calisanlar birbirleri ile karsilastirilarak siralamaya tabi tutulur.
Mutlak standartlarin kullanildigi performans degerlendirme yontemlerinde ise yonetici
her bir calisanim1 diger calisanlarin performanslarindan bagimsiz olarak ¢esitli

degerlendirme kriteri/boyutlarinda degerlendirir (Uyargil, 2013: 30-31).

1.3.445. Degerlendirme Periyotlarimin Belirlenmesi

Yoneticiler giinlimiizde zamanlarimi en iktisadi sekilde kullanmalidir.
Performans degerlendirme siireci de zordur. Yoneticilerin kisithi zamani ve iggorenin
stirekli kendilerini siirekli kontrol ediliyor hissetmeleri agisindan ¢ok sik performans
degerlendirmesi yapilmamasi gerekmektedir. Uygulamada en makul olarak kabul edilen

periyot alt1 aylik ve bir yillik uygulamalardir (Sabuncuoglu, 2013:165).

Degerlendirmelerin periyotlanmasi c¢alisanlarin  kidemlerine ve isletmenin
yapisina degisiklik gostermektedir. Genellikle kidemli personel i¢in yilda bir veya iki
yilda bir, ise yeni baslayanlar icinse yilda en az iki kez performans degerlendirmesi

yapilmaktadir (Aldemir vd., 2004:304). Performans degerlendirme donemlerinin nasil
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belirlenecegi esasinda yapilan isin dogasina ve isletmenin yapisina baglidir. Ciinkii kisa
sireli bir proje veya is yogunlugu c¢ok yiliksek olan bir sektorde personel
degerlendirilecekse, degerlendirme donemleri kisa olmalidir. Bir¢ok organizasyonlar
degerlendirme yillik veya alti aylik donemler halinde yapmaktadir. Ayrica, Kimi
isletmeler personelin ise girisindeki ilk deneme doneminde, kimi isletme ise personeli

Ilk yillarinda sik sik degerlendirmektedir.

Secilen degerlendirme yontemine gore de degerlendirme periyotlar
belirlenebilir. Secilen yontemin gerektirdigi islemlerin uzun bir siireyi icermesi ve
toplu degerlendirme gerektirmesi, uygulama dénemini belirlemede ve uygulanmasinda
sinirlayict bir unsur olabilir. Ayrica, degerlendirme sonuglarinin uygulanma zamanlari

da degerleme dénemini belirleyebilir (Ataay, 1990: 242).

1.3.4.4.6. Degerlendirmecilerin Belirlenmesi

Performans degerlendirme sisteminde degerlendirmeyi kimlerin yapacagi
degerlendirme teknigine gore degismektedir. Hangi degerlendirme yontemi secilecekse
degerlendirmeyi hangi kademede bulunan yonetici ya da isgdren mi yapacak belirlenir.

Degerlendirmeleri yapacak kisi ya da kisilerin isgérenleri yeterli bir siire
gozlemleme imkanmi ve performansina iligkin gerekli kanaati elde edebilmis olmasi
gerekmektedir.

Isgorenin performans degerlendirmeleri;

. Bagli oldugu en yakin iist veya amir,
. Is arkadaslar1 ve astlar,

o Is gorenlerin kendi kendileri,

. Bir komite veya grup,

J Miisteriler tarafindan yapilabilmektedir (Demir, 2006: 74).
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1.3.44.7. Degerlendirmecilerin Egitimi

Degerlendirmeyi ister yoneticiler, ister astlar veya komite yapiyor olsun o
orgiitle, is tanimlariyla, performans standartlar1 ile ilgili bilgi sahibi olmasi
gerekmektedir. Degerlendirmecilerin bu bilgileri 6grenebilmelerini saglamak amaciyla
toplantilar yapilarak, kisiler bilgilendirilmelidir. Bu toplantilarda kullanilacak
degerlendirme yontemlerine iligkin kriterler, dereceler anlatilir, kullanilan kavramlar
aciklanir, degerlendirme formlarinin nasil doldurulmasi gerektigi 6gretilir ve bir takim

yararli tavsiyelerde bulunulur (Isik, 2006: 10-11).

Degerlendirmecilerin  egitimlerinde onlara Oncelikle 6gretilmesi gereken
degerlendirmeyi objektif kriterlere gore yapmalaridir. Degerlendirmelerin objektif
yaptlmamasit durumunda isgoren personelinin denetimi zorlasacak ve catisma

¢ikacaktir.

1.3.4.5. Performans Degerlendirmenin Yararlari

Performans degerlendirme olduk¢a Onemlidir. Bazi orglitler ve yoneticiler
performans degerlendirmeye oldukca fazla 6nem verirken, bazilar1 ise zaman kaybi

olarak gormektedir.

Performans degerlendirme ile yoneticiler:

o Planlama ve kontrol islevlerinde daha etkin olup, astlarin ve birimlerin
performansi gelisir,
. Astlar1 ile aralarindaki iletisimin daha etkin hale getirilmesi ve iligkilerin

daha saglikli olmast,

. Calisanlarin zayif ve giiclii yonlerinin belirlenmesi,
. Astlarin1 degerlendirirken kendi giiclii ve gli¢siiz taraflarini tanir,
o Y onetici yonetsel becerilerini gelistirir (Uyargil, 2013: 9).
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Giliniimiizde sistematik performans degerlendirme pek c¢ok orgiit tarafindan
benimsenmis olup, her bir ¢alisanin denetlenmesinde denetgilere yardim etmektedir.
Performans degerlendirme bilindigi gibi, maas-iicret, ise son verme, deneme, transfer ve
diger is asamalarinda yoneticinin karar vermesinde temel olusturmaktadir. Ozellikle
performans degerlendirme insan kaynaklarina, personel secimi konusunda otuz ya da
altmig gilinlik deneme siirecinde s6z konusu personel ile devam edilip edilmeyecegi
konusunda yardimci olarak organizasyon acisindan da fayda saglamaktadir (Myers,

1998: 289).

Performans degerlendirmenin, isgérenin ve  Orgiitin  performansinin
tyilestirilmesi, iletisimin ve dolayisiyla iligkilerin iyilestirilmesi, isgdrenin zayif ve
giicsiiz yoOnlerinin belirlenmesi, var olan ve muhtemel olabilecek sorunlarin ortaya
konmasi, iggoren egitim ihtiyaglarinin, gelisme gereksinimlerinin belirlenmesi gibi

yararlar1 vardir (Oriicii, 2003: 27).

Bunlarin disinda performans degerlemenin dolayl yararlar1 da vardir. Bunlardan

bazilar1 sunlardir (Canman, 1993: 35) :

o Hizmet birimlerine 6rgiit hedeflerini anlatmaya imkan verir,

° Degerlendirme sonucu, diizeltici 6nlemlerin alinmasina yardimci olur,

o Isgdren tutumlarina iliskin daha gegerli bilgi kaynagidir,

. Orgiitiin karliliginin ve verimliligin artmasini saglar,

J Hizmet kalitesinin yiikselmesine yol acar

J Ucret skalalarini planlamakta ve gercege uyumlu kilmakta daha yetenekli

hale gelinmesine yol acar.

1.3.5. Kamu Sektoriinde Performans
Kamu sektoriiniin hizla biiylimesi kamu kaynaklarimin yetersiz kalmasi gibi

nedenlerle birgok {iilke kamu kaynaklarinin dagiliminda ve kullaniminda etkinligi

saglayacak bir degisim baslatmistir. Ulkemizde 1970’lerin ortalarindan baslayarak,
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kamu hizmetlerinde performansi arttirmak, temel bir politika olarak kabul gérmiis ve
1990’1 yillardaki gelismeler kamu yonetimini ciddi bir sekilde etkilemistir. Bu siire
icindeki 6nemli degismeler hizmet alimlarinda vatandas memnuniyeti olarak 6n plana

cikmistir (Halis ve Tekinkus, 2008:225).

Buna gore devlet tarafindan  yiiriitilen faaliyetlerde  etkinligin
degerlendirilmesinde, geleneksel olarak devlet faaliyetlerinin temel girdisi vergiler ve
ciktis1 da yapilan harcamalar olarak goriiliip degerlendirmeye alinirken, gelisen yeni
yonetim anlayisi ile birlikte harcamalarin yarattigi etki ele alinarak, harcamalarin ortaya
cikardigr sonucglar degerlendirmeye tabi tutulmustur. Bu yaklasim faaliyetlerin girdi
odakliliktan sonu¢ odakliliga dogru bir yonelis ifade etmekte kamu hizmetlerinin yerine
getirilmesinde performansin tanimlanmasi da bu c¢ercevede sekillenmektedir (Sakal ve

Sahin, 2008:4).

Ozel sektorle karsilastirilirsa kamu kesiminde performansi dlgmek zordur. Ozel
sektorle kamu sektorii arasinda performans degerlendirme sistemini etkileyen bazi

farkliliklar bulunmaktadir (Giines, 2006: 48-50). Bunlar su sekildedir:

o Ozel sektdriin esas amaci kardir. Karin artmasi yonetimin basarisi olarak
degerlendirilir. Kar amaci glitmeyen kamu sektorii ise hizmet i¢in vardir. Basarisi ise

hizmeti ne derecede iyi yerine getirdigiyle ol¢iliir.

. Ozel sektorde verilen mal ve hizmetin bedelini miisteriler karsilarken
kamu sektoriinde sunulan hizmetlerin finansmani vergilerle yapilmaktadir. Yani hizmeti

alanlarla finanse edenler arasinda dogrudan degil, dolayl bir iliski s6z konusudur.

o Diger farklilik ise politikanin etkisi ve biirokrasinin varhigidir. Ozel
sektorde yonetime politik baskilar s6z konusu olmazken kamu kesiminde alinan her
tiirlii idari karara politik baskilar olumlu veya olumsuz etki etmesi sikg¢a rastlanan bir

durumdur.
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o Ozel sektdr faaliyet alam itibariyle siki bir rekabet icerisindedir.
Verimlilik ve karliligin1 arttirmak i¢in sundugu mal veya hizmeti digerlerini oranla daha
kaliteli ve ucuz tutmak zorundadir. Kamu sektoriinde kuruluslar ¢ogu zaman monopol
durumdadir ve rakipleri yoktur. Dolayisiyla faaliyetlerini gelistirici yenilikler genellikle
yine kamu sektoriiniin kendi personeli tarafindan diger iilkelerdeki benzer kuruluslar

dikkate alinarak yapilmaktadir.

. Bir diger farklilik ise mevzuat alaninda kendisini gostermektedir. Ozel
sektorde yapilacak isler cogu zaman iist yoneticiler tarafindan ¢alisanlarin da katilim ile
belirlenmektedir. Oysa kamu sektoriinde bu durum kanun, tiiziik ve yonetmeliklerle

sabitlenmis durumdadir.

Kamu sektoriinde ¢ok calisan ile az calisan arasinda herhangi bir farklilik
olmamasi, ¢ok calisana herhangi bir tesvik unsurunun bulunmamasi gibi nedenlerle
calisanlarin yaptiklar isi gelistirmek egilimi goriilmemektedir. Yalnizca yoneticilerinin
dediklerini yerine getirmek yeterli goriilmektedir. Kamu calisanlarinin makam veya
statlinlin yetkisine dayanarak itaat etmesi istenilmektedir. Yonetimle herhangi bir bilgi
paylasiminda bulunmadan verilen emirleri yerine getirmesi beklenmektedir. Aslinda
performans yoOnetimi ast ve istlin birlikte sorun ¢dzmesini gerektirmektedir. Kamu
kurumlarinda yoéneticiler topluma degil devlete karst sorumludurlar. Aslinda
sorumlulugun topluma karsi olmasi gerekmektedir. Ciinkii toplumdan toplanan
vergilerle kamu hizmetleri finanse edilmektedir. Kamu kesiminde performans
degerlendirmesi yapildig1 gibi Orglitsel performans degerlendirmesinin de yapilmasi

gerekmektedir (Kurtoglu, 2010: 114).
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1.4. Orgiit iklimi ve Isgoren Performansi liskisi

Orgiit calisanina deger verdigini hissettirdigi siirece, ¢alisanin orgiite olan
sadakati yiiksek olacaktir. Bu durum dogal olarak ¢alisanin 6rgiite olan ilgisini ve hatta
performansini, orgiite saglayacagi diger faydalar1 artiracaktir (Bilir ve Ay, 2007: 48).
Giliniimiizdeki oOrgiitlerde yonetime giiven, calisanlarin performansi, isletmeye olan
baglilig1 ve orgiitsel iklimi belirleyen en onemli unsur olarak karsimiza ¢ikmaktadir

(Kuyumcu, 2011: 10).

Orgiit i¢inde ¢alisanlarin hissettikleri iklim, onlarin motivasyonunu, moralini ve
performanslarin1 6nemli oranda etkiler. Bu nedenle, olumlu bir iklimde hemen herkes
kazangli ¢ikarken, olumsuz bir iklimden Orgiitiin tiimii zarar gorebilir (Barutcugil, 2004:
216). Orgiitiin psikolojik ikliminin ¢alisan1 tatmin etmesi durumunda, bunun isgdrenin
yaraticilik yeteneklerini ortaya koymasina ve is tatmini elde etmesine, iggérenin is
tatmini bulmasinin ise, performansinin ve basar1 giidiisliniin yiikselmesine, isten ayrilma
niyetinin ortadan kalkmasina, buna paralel olarak orgiitsel bagliliginin artmasina katki

sagladigi tespit edilmistir (Shalley vd., 2000: 217).

Calisanlarin kurumsal basar giidiilerinin, yaraticiliklarinin, performanslarinin ve
verimliliklerinin arkasinda bireysel 6zellikleri kadar, orgiit iklimine iliskin algilamalar
da vardir (Oldham ve Cumming, 1996: 607). Orgiit iklimi, 6rgiitiin psikolojik kimligini
yansitir. Orgiit iklimi, is tatmininin belirlenmesinde énemli rol oynar ve yiiksek is
tatminine sahip caligsanlarin performanslariin da yiiksek olmasi beklenir (Cain, 2000:
19). Orgiit iklimi, érgiitsel karmasayr anlamanin énemli araglarindan biridir. Isgdrenler
ve performanslari, orgiit etkinliginin anahtar faktoriidiir. Bu bakis agisi, ayn1 zamanda
calisanlarin orgiit iklimi bakimindan da tatmin olmalarin1 6nemli goriir. Calisma
ortaminin Orgiitsel saglik kosullarina uygun ve aym zamanda kisinin performansini
artiricr nitelikte olmasi igin Orgiitiin fiziksel ¢evresiyle birlikte, psikolojik ¢evresinin de
is tatmini saglayacak tarzda tasarimim gerekli kilar. Orgiit iklimi isgdren
performansinin anahtar unsurlarindandir.

Orgiitsel performansin, iklim boyutlarmin mantiksal olarak birbiriyle uygun

olduklar1 zaman birbiriyle ¢atistig1 ya da uyusmaz olduklar1 zaman gorece daha iyi olma
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egiliminde oldugu ortaya ¢ikmustir. Orgiit ikliminin isgdrenlerin ihtiyaglari, egilimleri
ya da beklentileri ile bagdastig1 zaman 6rgiit performansi daha yiiksek olmaktadir. Tipki
bir bitki gibi, bireylerde biiyliylip serpilmek (basarili olmak) i¢in uygun bir iklim
isterler. Bireyin zevk aldig1 bir iklim i¢inde ¢alismasi onun performansini etkileyecektir.
Ihtiyaglar1 ile uygun diisen bir iklimin biinyesinde birey daha ¢ok yenilik¢i ve yaratici
olabilecektir (Lussier, 2005: 344).

Orgiit ikliminin performansla olan iliskisini ortaya koyabilmek igin orgiit
ikliminin orgiitsel yap1 ve sinirlandirmalar, bireysel sorumluluk, samimiyet ve destek,
6diil, ceza ve takdir etme, catisma ve catismaya olan tolerans, performans standartlart ve
beklentiler, orgiitsel kimlik ve grup sadakati ve risk ve risk alma boyutlarinin

performansa etkisini incelemek faydali olacaktir.

1.4.1.  Orgiitsel Yap1 ve Simirlandirma Performans fliskisi

Orgiitsel yap1, orgiitteki formel sorumluluklarin ayrilmasini,  Srgiitiin
organizasyon semasinin yapilandirilmasini ve roller arasi iliskilerin mekanizmasinin
kurulmasimi kapsar. Orgiitii olusturan diger etmenler bu yap1 {izerine kurulmaktadir. Bu
sebeple yapi, oOrgiitlerde diizenlenen ilk faktordiir, orgiitiin iskeleti olarak goriilebilir
(Handy, 1993:253). Yapisal smirlarin tam olarak belirlenmedigi durumlarda,
belirsizligin ¢ogu zaman basarisizlia sebep olacagi diisiilmektedir (Bell vd., 1995:
534).

Orgiitlerin yapis1; insanlarm is hayati ve birbirleriyle olan iliskilerini
diizenlemektedir. Orgiitlerin yapis1 denince Orgiitlerin i¢indeki boliimlerin ve kisimlarin
tanimi, Yonetim ve nezaret sekli, Calisanlarin is ve gorev tarifleri, yoneticilerin kontrol
sahalari, yetkinin nasil ve ne kadar devredilecegi ve fiziksel yerlesim unsurlari akla
gelmektedir (Ozdemir, 2014: 19). Orgiitsel yapi, etkili personel basaris1 ve toplam
orgiitsel verimlilik i¢cin gerekli bir rehber durumundadir. Yapi; yetki ve sorumluluk
kanallarinin agikliga kavusturulmasi ve iletilmesine katkida bulunacagi gibi yoneticiye

ve calisanlara esgiidiim saglamada da yardimer olur (Can vd., 2011: 200-201). Orgiit
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iklimi orgiitsel yap1 gibi bazi 6gelerden etkilenmektedir. Bu da orgiitsel performans
iizerinde etkide bulunmaktadir. Orgiit ikliminin, rgiitsel yap1 ve orgiitsel siireglerden
etkilendigi, buna karsilik orgiitsel performans ve is doyumunu da etkiledigi ile ilgili
bulgulara Lawler ve arkadaslarmin (1973:140) c¢alismasinda rastlanmaktadir (Arslan,
2004:214).

1.4.2.  Bireysel Sorumluluk Performans iliskisi

Sorumluluk, kisinin manevi olarak kendini bagl hissettigi seyi yapmasi veya
kendini bagli hissetmedigi bir seyi yapmasi durumunda kisiye biiyiik tatmin veya

tatminsizlik saglayabilecek duygusal bir durum olarak tanimlanabilir (Grint, 1997: 99).

Bireysel sorumluluk diizeyi yapilan isten tamamen sorumlu olmak
derecesindeyse, kisiler yaptiklari isin sonuglarindan etkileneceklerini diisiiniir ve bunu
kontrol etmeye c¢alisirlar. Bu dogrultuda gili¢ ihtiyaci olan kisiler bu boyuttan
etkilenebilir, bu agidan bakildiginda bireysel sorumluluk almanin gii¢ ihtiyacina yonelik
motivasyon iizerine etkisinin yiiksek oldugu sdylenebilir (Ar1,2011: 20). Dolaysiyla

orgiit iklimi de etkilenecektir.

Isgorenlerin esas gorev tammimin gerekliliklerine verdigi énem derecesi onun
sorumluluk faktérii ile ilgilidir(Dogan ve Ungiiren, 2012: 29). Sorumluluk alma bilinci
yiiksek gruplarda, grup bagliliginin, esnekliginin, standartlarin ortaya konmasinin
saglanmasimin daha kolay olacagi Litwin ve Stringer tarafindan yapilan arastirmalarda

ortaya konmustur (Biite, 2011: 111).

Ihtiyaglar hiyerarsisi siralamasinda bulunan basar1 ihtiyacinin; isgoren {izerinde
kabul derecesinin yiiksek olmasi onun daha fazla sorumluluk almasini saglayacak ve
isgéren bu sorumlulugu alabilecegi isleri tercih edecek ve daha ¢ok is doyumuna
ulasacaktir. Yonetimin karar verme mekanizmasinin igerisinde s6z sahibi olmanin
saglayacagi olumlu sorumluluk almanin verdigi huzur isletmenin geneline yayilacaktir.
Isgorenler sadece kendilerine verilen emir ve talimatlarm uygulanmasinin bekleyen
isletmelerde daha az is doyumu hissedecektir. Eger isletme isgorenlerin rutin konularda

inisiyatif almalarina olanak taninmaz ise is doyumu azalacaktir. Bu nedenle, yaptig1 isin
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sahibi olma, baz1 konularda karar verme yetkisinin olmasi iggdrenin pozisyonunu hatta
mevcudiyetini sorgulayacaktir. Isgorenlerin kendi kendilerinin patronu olmalarinin

desteklenmesi olumlu orgiitsel iklim saglanmasina katki sunacaktir(Akkaya, 2015: 79).

1.4.3. Samimiyet ve Destek Performans iliskisi

Bir orgiitte samimiyet ve destek motivasyonunu arttirir. Samimiyet boyutunun
basarma ihtiyacina yonelik ve gili¢ ihtiyacina yonelik kisilerin motivasyonu iizerinde
etkili olmayacag1 fakat iliski ihtiyaci yiiksek kisilerin motivasyonu ag¢sindan arttirici
etkiye sahip oldugu diisiiniilmektedir. Destek boyutunun ise bagsarma ihtiyaci yliksek ve
iligki ihtiyaci yiiksek kisilerin motivasyonu tizerinde arttirici etkiye sahip oldugu fakat

gii¢ ihtiyacina yonelik kisiler tizerine bir etkiye sahip olmadigr diisiilmektedir (Litwin
ve Stringer, 1974: 51).

Isgorenlerin calisma yerlerinde kendilerini rahat ve huzurlu hissedebilecegi bir
orglit iklimi kurgulanmasiyla, arkadaslik ve dostluk igeren sosyal olusumlarin
onemsendigi oOrglitlerde yoOneticilerin  herkese yardim etmesi ve desteklemesi
samimiyetin varligim gostermektedir (Biite, 2011: 112). Isgérenler arasindaki
samimiyet, arkadaslik ve dostlugun bulundugu bir ortam, huzur dolu bir is yerinin kisi
ve Orgiitiin basarisina giden yolu gostermektedir (Dogan ve Ungiiren, 2012: 30).
Orgiitteki ortamin icten ve candan olmasi, isgdrenler arasi iliskilerde rahatlik ve insan
odakli sicak bir atmosfer olmasina iligkin algilamalar samimiyet faktoriiniin
belirtegleridir. Samimiyet, isgorenlerin is arkadaslar1 ve yoneticilerden nasil bir destek
ortami gorebildikleriyle iliskilidir. Orgiit icerisinde icten bir arkadaslik ortami/havasi
samimiyetin varligini1 gosterecektir (Akkaya, 2015: 81).

1.4.4. Odiil, Ceza ve Takdir Etme Performans liskisi

Odiillendirme siiregleri sonunda {iiyeler orgiitii degerlendirmekte ve bu
degerlendirmeler sonucu iiyelerde orgiitiin iklimi konusunda bir algi olusmaktadir.
Sonug olarak bu algi rol performanslarini olumlu ya da olumsuz olarak geri beslemekte

ve toplamda olusacak orgiit performans: ortaya ¢ikmaktadir. Orgiit performansi da
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amaglara ulagilma diizeyini ve belirlenecek yeni amaglar1 etkilemektedir (Ciranoglu,
2011: 7). Yiksek performans saglamak igin iyi performansin goriiliip, takdir edilip
odiillendirilmesi ¢ok onemlidir. Calisan kimseler, ¢abalarinin takdir edildigini gordiikce
motive olurlar ve zor gérevleri severler (Atakan, 2012: 17). Ayn1 zamanda esit ¢abalarin
esit 6dillendirilmesi is doyumunu da artiracaktir. Dolayisiyla isgdren performansinin da

artacagi disiiniilebilir.

Orgiitlerin beklentilerini karsilayacak nasil bir tesvik ve ddiillendirme sistemi
kullanilirsa, arzulanan sonug ya da beklenilen davranislarin degisimi agisindan tesvik
odiillendirme adilligine olan inang ve giivende olmalidir (Bolat vd., 2009: 198).
Odiillendirici orgiit iklimi, cezalandirict bir orgiit ikliminden daha fazla “bagar1” ve
“baghilik” giidiisii olusturur. Isgorenleri daha c¢ok &diillerle giidillemeye caba
harcanmalidir. Nitekim cezalandirma istenmeyen davranisin tekrarmni engellemekte,

ancak davranigin tamamen yok olmasini saglamamaktadir (Akkaya, 2015: 80).

Odiillendirme siirecleri sonunda iiyeler orgiitii degerlendirmekte ve bu
degerlendirmeler sonucu iiyelerde orgiitiin iklimi konusunda bir algi olugmaktadir.
Sonug olarak bu algi rol performanslarint olumlu ya da olumsuz olarak geri beslemekte
ve toplamda olusacak orgiit performans: ortaya ¢ikmaktadir. Orgiit performans: da
amaglara ulagilma diizeyini ve belirlenecek yeni amaglar1 etkilemektedir (Ciranoglu,

2011: 7).

Iyi planlanmus bir 6diil sistemi istenilen iklimin sekillendirilmesinde ve beklenen
aksiyonlarin gerceklestirilmesinde faydali bir aractir. Yenilik¢i bir firmanin tesvik eden,
takim ruhuna dayali ikliminde, risk alma, degisime goniilli olma, uzun siireli
yogunlagsma gibi girisimci faktorler 6dillendirilir. Takim basarisi, bilgi paylasimi ve
aciklik da 6zendirilir (Giirkan, 2006: 64). Orgiit 6diil dagitiminda taraf tutmaz, dagitim,
iletisim ve islem adaleti uygulamada objektif davranirsa, ¢alisanlar bundan biiyilik bir
mutluluk duyar ve bu durum orgiitsel iklime olumlu yansir. Aksine orglitsel iradeyi
kullananlar, adaletsiz davranir, odiillendirirken belli bir standarttan uzaklasirsa,

calisanlar orgiitsel iklimi olumsuz algilar (Kuyumcu, 2011: 21).
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1.45. Catisma ve Catisma Olan Téleransi Performans fliskisi

Catisma, grup ici ortaya ¢ikan anlagmazliklardir. Yonetilmesi zor faktorlerden
biridir. Catisma, giinliik iliskiler ig¢erisinde isletme i¢i veya disi nedenler dahil, isletme
icinde ki adaletsiz uygulamalara yonelik algilardan olusabilir (Dogan ve Ungiiren, 2012:
39). Kars1 gii¢lerin, amaglarin ve inanglarin yiiksek oldugu ve kisiler arasinda anlagsmanin
saglanamadigi yerlerde ¢atisma da yiiksek diizeyde yasanmaktadir. Buna karsilik, amaclar
ve inanglar agisindan bireyler arasinda uyum varsa catisma diisiik seviyede yasanmaktadir

ve bu durum bireyler arasinda isbirligi ruhunun gelismesini saglar (Zammuto ve Krackover,
1991: 97).

Bir orgiitte yliksek diizeyde catisma varsa, ayrica amag ve hedeflere muhalif bir
tutum takiniliyor ise, ¢alisanlar arasinda anlasmazlik ve kutuplasma goriilityorsa, orgiite
catigmali bir iklim egemen demektir. Orgiitte bireyler arasinda is birligi ruhu
olustugunda, ortak hedef ve amaglar benimsenir ve bdylece ¢atisma diizeyi azalir (Tutar

ve Altindz, 2010: 199).

Yoneticilerin ve diger calisanlarin farkliliklara verdigi tolerans algisi bu boyutu
olusturur. Ayrica ¢atigmalarin yerinde ve zamaninda, karsilikli konusularak ¢oziilmesi
basar1 giidiisiinii uyararak orgiit iklimini olumlu yonde etkileyecektir (Dinger, 2013:
10). Ayn1 zamanda; ¢alisanlarin ¢atigsmali is ortamlarinda is tatminlerinin diisiik oldugu
aciktir. Calisanlar c¢alistiklart ortamda iyi iliskiler icerisinde, iyi bir iletisim ag1
icerisinde doyum sagladiklarindan soguk iklimin hakim oldugu bir calisma ortam
calisanlarin doyumuna dogrudan olumsuz ydnde bir etkide bulunabilecektir (Ozdogan,

2014: 59). Is doyumu da dogrudan isgéren performansini etkilemektedir.

Calisanlarindan yiiksek verim ve ig tatmini alma gayretinde olan ydneticiler
onlara daha iyi ¢alisma sartlar1 sunarak, oOrgiitleri catismadan uzak 1yi iletisimin
saglandig1 yerler haline getirerek is tatminini artirma yoluna gidebilirler. Is tatmini
yiiksek olan ¢aligsanlar daha mutlu, verimli ve g¢evresiyle iyi iligskiler kuran c¢alisanlar
haline gelerek, sosyal birer varlik olan isletmelerin daha gii¢lii hale gelmelerini

saglayacaktir. Giiniimiiz rekabet ortaminda faaliyet gosteren isletmeler agisindan
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orgiitiin performansinin artirilmasi ise oldukca 6nem tasimaktadir (Ozdogan, 2014: 62-
63).

Catismalar 1iyi yonetilirlerse, organizasyonlarin etkinligini artirict olumlu
etkilere sahiptir. lyi yonetilmeyen catismalar ise, organizasyonlar: olumsuz yonde
etkilerler. Organizasyona yenilik getirmesi, orijinal ve iyi fikirlerin ortaya g¢ikmasi
arastirma yapma egilimini, yaraticiligi, motivasyonu ve performans: arttirmasi
catismanin olumlu etkileri iken; gereginden az ¢atisma ile insanlarin rehavete kapilmasi,
degisime ve yenilige uzak olmalari, ayrica yogun catismalarin oldugu ortamlarda
kararlarin alimisinda gecikmeler olmasi, kaynak ve zamanmin bosa harcanmasi
catismanin olumsuz etkileri olarak ortaya c¢ikar ve performans: diisiiriir (Eren, 2004:
544).

1.4.6. Performans Standartlar1 ve Beklentiler Performans iliskisi

Calisanlarin yonetimin kendilerinden nasil bir performans bekledigini bilmeleri,
yapilan igin hangi performans standartlarina gore degerlendirileceginin ig tanimlarinda
belirtilmesi veya c¢alisanlarin is performanslariyla ilgili olarak yoneticileriyle

konusabilmeleri iklim iizerindeki kisitlayici unsurlarin ortadan kalkmasima yardimci

olur (Hornby vd. , 2002: 259).

Yiiksek performansli organizasyonlar, kendilerini farklilagtiran bazi 6zelliklere
sahiptirler. Isin niteliginin acik ve net olmasi, yeteneklerin degerlendirilmesi, yiiksek
ancak ulasilabilir ve 6l¢iilebilir performans amaclarinin olmasi, yiiksek performansin ve
gelismenin farkina varilmasi, stratejik kaynaklarin uyumlulugu, isin canliligt ve
degisimi destekleyecek sekilde yonetilmesi, siirekli 6grenme ve takim c¢alismasi bu
ozelliklerden bazilaridir. Yiiksek performansli organizasyonlar1 gerceklestirmenin temel
kosulu yiiksek performans becerilerine yani yetkinliklere sahip bireyler ile ¢aligmaktir

(Barutcugil, 2002: 26).
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1.4.7.  Orgiitsel Kimlik ve Grup Sadakati Performans Iliskisi

Orgiitsel kimlik; bir sirkete ait olma, bir ¢alisma takiminin énemli bir iiyesi olma
duygusu, bir tiir cesarctlendirme ve giidiileme islevi gorerek, bireyin isletme ile ya da
takimla baghiligin1 arttirarak, aidiyet duygusunu besleyerek, isletme veya takimla
biitiinlesmesine olanak saglar. Orgiit ikliminin kimlik boyutu, takim ruhunu gelistirme
ve giidiileme esas1 lizerine kuruludur. Hem 6rgiit hem de takim diizeyinde baglilig1 bu

yolla arttirmak olanaklidir (Kuyumcu, 2011: 24).

Glinlimiizde yeni orgiit anlayisinda, orgiitler siirekli olarak calisanlarini kendi
kisisel amaclarin1 gelistirmeye yonlendirirken, aynt zamanda orgiitiin amaglarini da
gerceklestirmistir. Ortak bir amag birbirlerine giivensizlik duymus olan insanlar1 birlikte
calismaya yonlendirir ve ortak bir kimlik yaratir. Gergekten bir orgiitiin paylasilan amag
duygusu, vizyonu ve ¢alisma degerleri ortakligin en temel diizeyini olusturur (Senge,

2006: 274).

1.4.8. Risk ve Risk Alma Davramsi Performans Iliskisi

Isgorenler kendilerini korumak igin risk alma davramsindan kaginacaklarindan,
biirokratik ve kapali drgiit yapilarinda isgdrenin risk alma sinirli olacaktir. Isgdrenlerin
fikirlerini degerlendirmeyi denemek, Orgiitte Risk alma davramisina tesvik edecektir
(Akkaya, 2015: 80). Risk almayu, isbirligini, kaliteyi ve giivenligi destekleyen bir orgiit
ikliminin bulusculugu tesvik edecegi ve yiiksek performansa neden olacag: ileri
striilmektedir. Bunun disinda biirokratik ve merkezi bir yapi, kapali iletisim
kanallariin olmasi, bireysel giivensizlik duygusu, otoriter bir yonetim tarzi risk almay1

engelleyecektir (Cekmecioglu ve Keles, 2008).

Giliniimiizde degisimin bir sonucu olarak belirsizlik ortaminda ¢aliganlar belirli
olgiilerde riskler alarak ¢alismak durumundadirlar. Bilginin yanhs oldugu ya da agik
olmadigi, karmasikligin var oldugu, degismelerin hizli ve kestirilemez bir bigimde

gelistigi ortamlarda Kisiler kendilerini tehdit altinda hissederler (Sargut, 2001: 180). Bu
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durumlar kisilerin zamaninda kararlar verememesine, organizasyonlarin g¢evrelerindeki
firsatlart kagirmalarina ve rekabet avantajin1 kaybetmelerine neden olabilmektedir.
Boyle durumlarda belirsizlik altinda calisanlarin uygun riskleri géze alarak karar
vermeleri gerekmektedir. Calisanlart risk almaya iten giidiilerin temelinde bulusguluk
ile benzer oldugu diisiiniilebilir. Risk almayi, isbirligini, kaliteyi ve gilivenligi
destekleyen bir orgiit kiiltiiriiniin bulusgulugu tesvik edecegi ve yiiksek performansa

neden olacagi ileri siiriilmektedir (Leonard ve Swap, 2005: 122).
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2. GEREC ve YONTEM

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin uygulanmast ile ilgili bilgiler verilmistir.

2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bir hizmet kurulusu ve iilkemizde sporu yoneten ve yonlendiren kurum olan
Genglik ve Spor Bakanliginda orgiit iklimi ve iggdren performansi arasindaki iliskinin

incelenmesi, bu arastirmanin amacini olusturmaktadir.

Arastirmanin diger amaclart ise:

o Calisanlarin orgiit iklimine yonelik algilarinin performans diizeyleri

tizerinde etkisi olup olmadigini, eger bir etkisi varsa bu etkinin derecesini aragtirmak.

o Calisanlarin  orgiit iklimi algilarimin  ve performans diizeylerinin

demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigini arastirmak.

2.2. Arastirmani On Kabulleri

Arastirma kapsaminda yapilan ankette ankete katilanlarla ilgili 6n kabuller su
sekilde belirlenmistir. Bu arastirmada, uygulanan anket formuna, katilimcilarin dogru
olarak bilgi verdikleri varsayilmistir. Ankette belirtilen sorularin tam ve istenildigi gibi
anlasildigr varsayilmistir. Ayrica ankette sorulara hicbir etki altinda kalmadan cevap

verilmistir.
2.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklem Yontemi

Arastirma evreni olarak Genglik ve Spor Bakanligi biinyesinde degisik

kategoride gorev yapan elemanlar esas alinmis olup, evrenin tespitinde kolayda
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orneklem yontemi kullanilmistir. Bu yontemin kullanilmasi durumunda “giliven
derecesi” (confidence level) ve “Ornekleme hatasi” (sampling error) gibi gostergelerin
hesaplanmas1 s6z konusu olmamaktadir (Karadeniz vd., 2007: 198). Bakanlik
personelinin Genglik ve Spor Bakanligi hizmet birimlerinden 1240 kisiye anket
uygulanmistir. Yapilan 6n incelemeler sonucunda 240 anketin eksik veri igerdigi ve
analize uygun olmadigi tespit edilmis ve 1000 ¢alisan ¢alismaya dahil edilmistir. Bu
birimlere uygulama yapilmasinin sebeplerinin basinda; fiilen sporun i¢inde bulunan

birimlerin ele alinmak istenmesidir.

2.4, Arastirmanin Yontemi

Bu arastirmada, uygulamali arastirmalarda kullanilan yontemlerden anket

yontemi tercih edilmistir.

Calismada 3 béliimden olusan anket kullanilmistir. Kisisel Bilgi Formu, Orgiit
Iklimi Soru Formu (LSOCQ) ve is Performansi Olgegi uygulanmistir. Uygulamalardan
once arastirmanin amact ve anketlerin doldurulmasiyla ilgili detaylar isgorenlere

aktartlmistir.

Bu calismada elde edilen veriler SPSS 20 paket programi ile analiz edilmistir.
Degiskenlerin normal dagilimdan gelme durumlar1 arastirilirken birim sayilari
nedeniyle Shapiro Wilk’s’ den yararlanilmistir. Sonuclar yorumlanirken anlamlilik
diizeyi olarak 0,05 kullanilmis olup; p<0,05 olmasi durumunda degiskenlerin normal
dagilimdan gelmedigi, p>0,05 olmasi durumunda ise degiskenlerin normal dagilimdan

geldikleri belirtilmistir.

Gruplar arasindaki farkliliklar incelenirken degiskenlerin normal dagilim
gostermemesi nedeniyle Mann Whitney U ve Kruskal Wallis-H Testlerinden
yararlanilmigtir. Kruskal Wallis-H Testinde anlamli farkliliklarin gériilmesi durumunda
Post-Hoc Coklu Karsilagtirma Testi ile aralarinda farklilik olan gruplar belirlenmistir.
Degiskenler arasindaki iliskiye ise korelasyon ve regresyon analizi ile bakilmistir.

Sonuglar yorumlanirken anlamlilik diizeyi olarak 0,05 kullanilmis olup; p<0,05 olmasi
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durumunda anlamli bir farkliligin oldugu, p>0,05 olmasi durumunda ise anlamli bir

farkliligin olmadig1 belirtilmistir.

2.5. Arastirmanin Hipotezleri

Genel amaca yonelik hipotezler asagida verilmistir:

H1. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin orgiit iklimine iliskin gorisleri
cinsiyete gore farklilik gosterir.

H1la. Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin yapi alt boyutuna iliskin goriisleri
cinsiyete gore farklilik gosterir.

H1b. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin sorumluluk alt boyutuna iliskin
goriisleri cinsiyete gore farklilik gosterir.

H1c. Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin 6diil alt boyutuna iliskin goriisleri
cinsiyete gore farklilik gosterir.

H1d. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin risk alt boyutuna iliskin goriisleri
cinsiyete gore farklilik gosterir.

Hle. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin samimiyet alt boyutuna iliskin
goriigleri cinsiyete gore farklilik gosterir.

H1f. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin destek alt boyutuna iliskin
goriisleri cinsiyete gore farklilik gosterir.

H1g. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin standartlar alt boyutuna iliskin
gortsleri cinsiyete gore farklilik gosterir.

H1h. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin ¢atisma alt boyutuna iligkin
goriisleri cinsiyete gore farklilik gosterir.

H11. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin yap1 kimlik boyutuna iliskin
gortsleri cinsiyete gore farklilik gosterir.

H2. Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin iggéren performansi cinsiyete gore
farklilik gosterir.

H3. Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin orgiit iklimine iligkin goriisleri yasa
gore farklilik gosterir.

H3a. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin yap1 alt boyutuna iliskin goriisleri
yasa gore farklilik gosterir.
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H3b. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin sorumluluk alt boyutuna iliskin
goriisleri yasa gore farklilik gosterir.

H3c. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin 6diil alt boyutuna iliskin goriisleri
yasa gore farklilik gosterir.

H3d. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin risk alt boyutuna iliskin goriisleri
yasa gore farklilik gosterir.

H3e. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin samimiyet alt boyutuna iliskin
gorlsleri yasa gore farklilik gosterir.

H3f. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin destek alt boyutuna iliskin
goriisleri yasa gore farklilik gosterir.

H3g. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin standartlar alt boyutuna iliskin
goriisleri yasa gore farklilik gosterir.

H3h. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin ¢atisma alt boyutuna iliskin
goriisleri yasa gore farklilik gosterir.

H31. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin yapt kimlik boyutuna iliskin
goriisleri yasa gore farklilik gosterir.

H4. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin isgéren performansi yasa gore
farklilik gosterir.

HS5.Genglik ve Spor Bakanligi personelinin orgiit iklimine iliskin goriisleri
egitim durumuna gore farklilik gosterir.

Hb5a. Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin yap: alt boyutuna iligkin goriisleri
egitim durumuna gore farklilik gosterir.

H5b. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin sorumluluk alt boyutuna iliskin
goriisleri egitim durumuna gore farklilik gosterir.

HS5c. Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin 6diil alt boyutuna iliskin goriisleri
egitim durumuna gore farklilik gosterir.

H5d. Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin risk alt boyutuna iliskin goriisleri
egitim durumuna gore farklilik gosterir.

H5e. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin samimiyet alt boyutuna iliskin
goriisleri egitim durumuna gore farklilik gosterir.

H5f. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin destek alt boyutuna iliskin

goriisleri egitim durumuna gore farklilik gosterir.
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H5g. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin standartlar alt boyutuna iliskin
goriisleri egitim durumuna gore farklilik gosterir.

H5h. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin ¢atisma alt boyutuna iliskin
gorisleri egitim durumuna gore farklilik gosterir.

HS51. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin yapt kimlik boyutuna iliskin
goriisleri egitim durumuna gore farklilik gosterir.

H6. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin isgéren performansi egitim
durumuna gore farklilik gosterir.

H7. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin 6rgiit iklimine iliskin goriisleri
medeni duruma gore farklilik gosterir.

H7a. Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin yap: alt boyutuna iligkin goriisleri
medeni duruma gore farklilik gosterir.

H7b. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin sorumluluk alt boyutuna iliskin
goriisleri medeni duruma gore farklilik gosterir.

H7c. Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin 6diil alt boyutuna iliskin goriisleri
medeni duruma gore farklilik gosterir.

H7d. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin risk alt boyutuna iliskin goriisleri
medeni duruma gore farklilik gosterir.

H7e. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin samimiyet alt boyutuna iliskin
goriisleri medeni duruma gore farklilik gosterir.

H7f. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin destek alt boyutuna iliskin
goriisleri medeni duruma gore farklilik gosterir.

H7g. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin standartlar alt boyutuna iliskin
goriisleri medeni duruma gore farklilik gosterir.

H7h. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin ¢atisma alt boyutuna iligkin
goriisleri medeni duruma gore farklilik gosterir.

H71. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin yap:r kimlik boyutuna iliskin
goriisleri medeni duruma gore farklilik gosterir.

H8. Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin isgdren performansi medeni duruma
gore farklilik gosterir.

H9. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin Orgiit iklimine iliskin goriisleri

yaptig1 gorevdeki hizmet siiresine gore farklilik gosterir.
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H9a. Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin yap1 alt boyutuna iligkin goriisleri
gorevdeki hizmet stiresine gore farklilik gosterir.

H9b. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin sorumluluk alt boyutuna iliskin
gorusleri gorevdeki hizmet siiresine gore farklilik gosterir.

HO9c. Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin 6diil alt boyutuna iliskin goriisleri
gorevdeki hizmet siiresine gore farklilik gosterir.

H9d. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin risk alt boyutuna iliskin goriisleri
gorevdeki hizmet siiresine gore farklilik gosterir.

H9e. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin samimiyet alt boyutuna iliskin
goriisleri gorevdeki hizmet siiresine gore farklilik gosterir.

HIf. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin destek alt boyutuna iliskin
goriisleri gorevdeki hizmet siiresine gore farklilik gosterir.

H9g. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin standartlar alt boyutuna iliskin
goriisleri gorevdeki hizmet siiresine gore farklilik gosterir.

H9h. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin ¢atisma alt boyutuna iliskin
goriisleri gorevdeki hizmet siiresine gore farklilik gosterir.

H91. Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin kimlik boyutuna iliskin gortisleri
gorevdeki hizmet stiresine gore farklilik gosterir.

H10. Genglik ve Spor Bakanlifi personelinin isgdéren performansi yaptigi
gorevdeki hizmet siiresine gore farklilik gosterir.

H11. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin orgiit iklimine iliskin goriisleri
calisma kidemine gore farklilik gosterir.

H1la. Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin yapi alt boyutuna iliskin goriisleri
calisma kidemine gore farklilik gosterir.

H11b. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin sorumluluk alt boyutuna iliskin
gortsleri calisma kidemine gore farklilik gosterir.

H11lc. Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin 6diil alt boyutuna iliskin goriisleri
calisma kidemine gore farklilik gosterir.

H11d. Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin risk alt boyutuna iliskin goriisleri
gorevdeki caligma kidemine gore farklilik gosterir.

H1le. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin samimiyet alt boyutuna iliskin

goriigleri caligma kidemine gore farklilik gosterir.
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H11f. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin destek alt boyutuna iliskin
goriigleri caligma kidemine gore farklilik gosterir.

H11g. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin standartlar alt boyutuna iliskin
gorusleri calisma kidemine gore farklilik gosterir.

H11lh. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin gatisma alt boyutuna iliskin
goriigleri caligma kidemine gore farklilik gosterir.

H1li. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin yapi kimlik boyutuna iliskin
gorusleri calisma kidemine gore farklilik gosterir.

H12. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin isgdren performansi g¢alisma
kidemine gore farkli midir?

H13. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin orgiit iklimine iliskin goriisleri
statiiye gore farklilik gosterir.

H13a. Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin yapi alt boyutuna iliskin goriisleri
statiiye gore farklilik gosterir.

H13b. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin sorumluluk alt boyutuna iliskin
goriisleri statiiye gore farklilik gosterir.

H13c. Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin 6diil alt boyutuna iliskin goriisleri
statiiye gore farklilik gosterir.

H13d. Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin risk alt boyutuna iliskin goriisleri
statliye gore farklilik gosterir.

H13e. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin samimiyet alt boyutuna iliskin
gortsleri statliye gore farklilik gosterir.

H13f. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin destek alt boyutuna iliskin
goriisleri statiiye gore farklilik gosterir.

H13g. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin standartlar alt boyutuna iliskin
gortsleri calisma kidemine gore farklilik gosterir.

H13h. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin ¢atisma alt boyutuna iliskin
goriisleri statiiye gore farklilik gosterir.

H131. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin yapr kimlik boyutuna iligkin
gortsleri statliye gore farklilik gosterir.

H14. Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin isgdren performansi statiiye gore

farklilik gosterir.
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H15. Orgiit iklimi ve isgdren performansi arasinda bir iligki vardir.

2.6. Arastirmanin Veri Toplama Araci

Calismanin alan aragtirmast boliimiinde bilgi toplamak amaciyla anket yontemi
kullanilmistir. Anket yontemi ilgililerle yliz yiize gorisiilerek gerceklestirilmistir.

llgililerle goriismede kullanilmak iizere ii¢ béliimden olusan anket hazirlanmistir.

Birinci bdliimde isgoérenlerin demografik ozelliklerine yonelik bilgilere yer
verilmistir. Bu boliimde cinsiyet, yas, egitim durumu, medeni durum, hizmet siiresi ve

kurumdaki pozisyon hakkinda bilgi edinilmistir.

Ikinci boliimde orgiit iklimi algisin1 6l¢gmek amaciyla Litwin ve Stringer (1974)
tarafindan gelistirilen 50 soruluk orgiit iklimi soru formu (LSOCQ) kullanilmistir.
Litwin and Stringer (1974) tarafindan gelistirilen orgiit iklimi Slgeginden 9 boyut
arastirma kapsamina dahil edilmistir. Bu faktérler; yapi, sorumluluk, risk, standartlar,
odil, destek, catisma, samimiyet ve kimliktir. Ankette yapi1 faktori ile ilgi 8 soru,
sorumluluk faktorii ile ilgili 7 soru, risk faktorii ile ilgili 5 soru, standartlar ile ilgili 6
soru, 6dil ile ilgili 6 soru, destek ile ilgili 5 soru, ¢atisma ile ilgili 4 soru, samimiyet ile
ilgili 5 soru ve kimlik ile ilgili 4 soru bulunmaktadir. Bu arastirmada besli Likert 6lgegi
kullanilmistir. Ankette yer alan sorular; (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum,
(3) Kararsizim, (4) Katiiyorum, (5) Kesinlikle Katiliyorum  seklinde
derecelendirilmistir. Olgekte yer alan sorularda coktan segmeli seceneklerin yer almasi

(1 ile 5 arasinda) ankete katilanlarin bu segeneklerden birini se¢mislerdir.

Uciincii  béliimde ise calisanlarm is performansinin  olgiilmesinde; once
Kirkman ve Rosen (1999), daha sonra ise, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan
kullanilan 4 sorudan olusan is performans: 6lgegi Tiirkiye’de Col (2008) tarafindan

Tiirk¢eye uyarlanan dlgek kullanilmigtir.
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2.7. Arastirmanin Pilot Uygulamasi

Olceklerin igsel tutarliliklarina iliskin fikir edinmek, sorularin acikliklarini ve
anlagilirliklarin1 kontrol etmek ve dolayisiyla anket formunun arastirma amaglarina
uygun olup olmadigini tespit etmek gayesiyle bir pilot uygulama gergeklestirilmistir.
Pilot calismayr olusturulacak ornek kitlenin biiyiikliigiine iliskin olarak literatiirde
hemfikir olunan konu 6rnek biiyiikliigiiniin kii¢iik olacagi konusudur. Ancak bu sayinin
arastirmacinin amacina ve hassasiyetine bagl oldugu ve genellikle 5-10 ile 50-100 arasi
oldugu goriilmektedir (Reynolds vd. 1993). Bundan dolay1 tiim birimlerden olmak tizere
pilot uygulama, 50 kisinin arastirma anketini yanitlamasiyla elde edilen verilere dayali
olarak yliriitiilmiistiir. Bu 6n arastirma sonucu elde edilen verilerin alfa giivenirlik

analizleri yapilmistir.
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3. BULGULAR

3.1. Olceklere Tliskin Giivenirlik Analizleri

Giivenirlik, ankette yer alan sorularin birbirleri ile olan tutarliligini ve kullanilan
Olcegin ilgilenilen sorunu ne derece yansittigimi ifade eden bir kavramdir (Kalayci,
2010: 403). Giivenirlik, testin dlgmek istedigi 6zelligi ne derece dogru Olctiigl ile
ilgilidir. Giivenirlik degerlendirmelerinde c¢alismanin 6ziine ve 6zelligine gore degisik

yontemler bulunmaktadir (Biiytikoztiirk, 2012: 24).

Bu calismada, daha dnce gegerliligi ve giivenirligi ortaya konmus “Orgiit iklimi
Soru Formu” ve “Is Goren Performans1” 6lgekleri kullanilmustir. Gegerli ve giivenilir
Olcekler oldugu i¢in bu calismada cevaplayicilarin giivenirligini ortaya koymak adina
her bir alt boyutun ve 6lgegin biitiiniine ait “Cronbach Alfa” katsayilari agagidaki tablo

1 de verilmistir.

Cronbach Alfa giivenirlik katsayilar1 0,7 {izerinde bulunmustur. Bu da
gostermektedir ki bireylerin maddelere verdikleri cevaplar tutarhidir ve olgekler daha

once kullanilan sekliyle bire bir aymi kullanilmistir. Olgeklere ait i¢ tutarlilik kat sayilar:

su sekildedir:

Tablo 1 Cronbach Alfa Giivenirlik Katsayilar1 Tablosu

Madde

Cronbach's Alpha Sayisi
Yap1 Alt Boyutu 0,701 8
Sorumluluk Alt Boyutu 0,721 7
Odiil Alt Boyutu 0,734 6
Risk Alt Boyutu 0,791 5
Samimiyet Alt Boyutu 0,781 5
Destek Alt Boyutu 0,736 5
Standartlar Alt Boyutu 0,743 6
Catisma Alt Boyutu 0,842 4
Kimlik Alt Boyutu 0,845 4
(")rgiit iklimi Puani 0,88 50
isgoren Performans Puam 0,916 4
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Elde edilen verilere gore 50 soruluk orgiit iklimi dlgegi icin Cronbach Alpha
degerinin 0,88 ve 4 soruluk is performansi 6lgeginin Cronbach Alpha degerinin ise
0,916 oldugu goriilmistiir. Dolayisiyla her iki ol¢ek de yiiksek giivenilirlik
derecesindedir.

Tablo 2 Demografik Ozelliklere Iliskin Frekans Dagilim Tablosu

Degisken Grup n %
Kadin 430 43,0
Cinsiyet Erkek 570 57,0
Toplam 1000 100,0
Evli 672 67,2
. Bekar 288 28,8
Meliggadurun Bosanmis/Esi Olmiis 40 4,0
Toplam 1000 100,0
Y Onetici 19 1,9
Kurumdaki statiisii II\)/Iiegr:rur ?22 ?i:g
Toplam 1000 100,0
17-24 yas 122 12,2
25-29 yas 172 17,2
30-34 yas 171 17,1
Yas 35-39 yas 140 14,0
40-44 yas 156 15,6
45 yas ve lizeri 239 23,9
Toplam 1000 100,0
1-5 y1l 390 39,0
6-10 y1l 142 14,2
Calisma kidemi 1(13_;3 iﬂ ;g ;:(7)
21 yil ve iizeri 321 32,1
Toplam 1000 100,0
1-5 y1l 517 51,7
6-10 y1l 151 15,1
Hizmet siiresi 12:;(5) zﬁ ?i ?:2
21 yil ve iizeri 202 20,2
Toplam 1000 100,0
Ilkokul 85 8,5
Ortaokul 181 18,1
Egitim seviyesi Lise 296 29,6
Universite 438 43,8
Toplam 1000 100,0
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Arastirmaya katilan ¢alisanlar hakkinda demografik bilgiler, ¢alisanlarin genel
yapisini tanitabilmek amaciyla incelenmis, yiizde ve frekans dagilimlarina Tablo 2’ de
yer verilmistir. Tablo 2’ de, arastirmaya katilan 1000 calisanin demografik 6zelliklerine
ait frekans ve yiizde dagilimlar1 gosterilmektedir. Kadin ve erkek oranina bakildiginda
ise arastirmaya katilanlarin %43’ {niin kadin, %57’ sinin ise erkek oldugu

goriilmektedir.

Medeni durum incelendiginde; % 67,2’sinin evli, %28’inin bekar ve %4’niin ise
bosanmis/esi Olmiis oldugu gorilmektedir. Bu verilere gore c¢alisanlarin biiyilik

cogunlugunun evli oldugu sdylenebilir.

Kurumdaki statiiye bakildiginda %1,9’u yonetici, %83,9’u memur ve %14,2’si
diger pozisyonlarda caligmaktadir. Buna gore; calisanlarin g¢ogunlugu memur

pozisyonunda ¢alismaktadir.

Arastirmaya katilanlarin %12,2°si 17-24 yaslar arasinda, %17,2’s1 25-29 yaslan
arasinda, % 17,11 30-34 yaslar1 arasinda, %14’ 35-39 yaslar1 arasinda, %15,6’s1 40-44
yaglar1 arasinda ve %23,9’u ise 45 yas ve lizerindedir. Bu verilere gore calisanlarin en

cok 45 yas ve lizeri ¢alisan oldugu sdylenebilir.

Arastirmaya katilan calisanlarin ¢alisma kidemi yiizdeleri ise su sekildedir: %
39,0’u 1-5 y1l, % 14,2’s1 6-10 yil, % 7,0’s1 11-15 yil, % 7,7’si 16-20 y1l ve %32,1°1 21
yil ve iizeri calismistir. Dolayisiyla caligmaya katilanlarin ¢ogunlugunun calisma

kidemlerinin fazla oldugu sdylenebilir.

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin 8,51 ilkokul, %18,1°1 ortaokul, %29,6’s1 lise ve

%43,8’s1 yiiksek tliniversite mezunudur. Bu verilerden yola ¢ikarak iiniversite mezunu
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olan calisanlarin fazlalikta oldugunu ve dolayisiyla galisanlarin egitim seviyesinin

yiiksek oldugu soylenebilir.

Tablo 3.

Tiim Puanlar Bakimindan Cinsiyetler Arasindaki Farkliliga Iliskin Mann
Whitney U Testi Sonuglari

Cinsiyet Mann Whitney U Testi
n | Mean | Median | Minimum | Maximum | ss | Sira Ort. z p
Yapi Alt Kadin | 430 | 3,00 | 3,00 1,75 4,13 32 | 486,75
Boyutu Erkek | 570 | 3,03 | 3,13 1,50 4,38 34| 51087 | 5373 186
Toplam [1000| 3,02 | 3,13 1,50 4,38 33
Sorumluluk |Kadin | 430 | 3,15 | 3,14 2,29 4,00 22 | 500,68
Alt Boyutu |Erkek | 570 | 3,15 | 3,14 1,86 4,00 26 | 50036 | 018/ 086
Toplam | 1000| 3,15 | 3,14 1,86 4,00 24
Odiil Alt Kadin | 430 | 3,06 | 3,00 1,00 4,50 51 | 523,12
Boyutu Erkek | 570 | 3,00 | 3,00 1,00 4,17 A8 48344 | 5170 030
Toplam | 1000| 3,02 | 3,00 1,00 4,50 49
Risk Alt Kadin | 430 | 258 | 2,60 1,40 4,20 46 | 485,28
Boyutu Erkek | 570 | 2,62 | 2,60 1,00 4,20 48 | 511,98 |-1,459|,145
Toplam | 1000| 2,60 | 2,60 1,00 4,20 A7
. Kadin | 430 | 2,98 | 3,00 1,40 4,80 46 | 517,52
i"’l‘{“ég%‘taa Erkek | 570 | 2,93 | 3,00 1,00 500 | .46 | 487,66 |-1,637],102
Toplam | 1000| 2,95 | 3,00 1,00 5,00 46
Kadin | 430 | 3,08 | 3,20 1,20 4,80 45 | 509,58
gg;tjt'EA't Erkek | 570 | 3,06 | 3,00 1,00 5,00 42 | 49365 |-0,875(,381
Toplam [ 1000| 3,07 | 3,20 1,00 5,00 44
Standartiar |24 430 | 3,51 | 3,60 1,60 5,00 A48 | 484,08
Alt Boyutu Erkek | 570 | 3,57 | 3,60 2,00 5,00 48 | 51289 |-1,575|,115
Toplam [ 1000| 3,54 | 3,60 1,60 5,00 48
Kadin | 430 | 2,79 | 2,75 1,25 4,75 51 | 500,57
g;‘;‘g;‘l‘f““ Erkek | 570 | 2,80 | 2,75 1,50 450 | 52| 50045 |-0,006|,995
Toplam | 1000| 2,79 | 2,75 1,25 4,75 52
o Kadin | 430 | 3,10 | 3,00 1,25 5,00 47 | 498,45
g(')r;L'j'tEA't Erkek | 570 | 3,10 | 3,00 1,00 5,00 48 | 502,04 |-0,198|,843
Toplam | 1000 | 3,10 | 3,00 1,00 5,00 A7
Orgiit Kadin | 430 | 3,03 | 3,04 2,02 4,08 22 | 504,36
iKlimi Erkek | 570 | 3,03 | 3,04 1,74 3,01 22 | 49759 |-0,367|,713
Puani Toplam | 1000| 3,03 | 3,04 1,74 4,08 22
is Goren Kadin | 430 | 257 | 2,50 1,00 5,00 95 | 500,99
Performans: | Erkek | 570 | 2,56 2,50 1,00 5,00 .92 500,13 |-0,047|,962
Puam Toplam [ 1000| 2,56 | 2,50 1,00 5,00 93
p<0,05

Odiil alt boyut puan1 bakimindan cinsiyetler arasinda istatistiksel olarak anlamli

farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Erkeklerin 6diil alt boyut puani kadinlara gore anlamli

derecede dusiiktiir.
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Tablo 4Tiim Puanlar Bakimindan Medeni Durumlar Arasindaki Farkliliga Iliskin

Kruskal Wallis H Testi Sonuglari

Medeni durum

Kruskal Wallis H Testi

n | Mean | Median | Minimum | Maximum | ss | SiraOrt.| H p

Evli 672 | 3,02 3,13 1,50 4,38 ,33| 500,33
Yapi Alt Boyutu Bekar “ 288 | 3,03 3,00 1,75 4,13 35| 507,62 |1,327 (0,515

Bosanmug/Esi Olmiis | 40 | 2,97 3,00 2,63 3,50 24| 452,15

Toplam 1000 | 3,02 3,13 1,50 4,38 33

Evli 672 | 3,15 3,14 1,86 4,00 24| 499,69
Sorumluluk Alt | Bekar 288 | 3,14 3,14 2,00 4,00 27| 489,7 | 4,617 (0,099
Boyutu Bosanmis/Esi Olmiis | 40 | 3,23 | 3,29 2,71 3,57 19| 591,85

Toplam 1000 | 3,15 3,14 1,86 4,00 24

Evli 672 | 3,03 3,00 1,17 4,17 AT 504,94
N Bekar 288 | 2,97 3,00 1,00 4,50 55| 477,56 |6,005 0,049
Odil Alt Boyutu - nmis/Esi Olmiis | 40 | 3,19 | 3,17 2,33 400 |,39] 590,98

Toplam 1000 | 3,02 3,00 1,00 4,50 49 2-3

Evli 672 | 2,60 2,60 1,00 4,20 AT | 494,09
. Bekar 288 | 2,63 2,60 1,40 4,20 47| 522,52 | 3,3 [0,192
Risk Alt Boyutu ——

Bosanmis/Esi Olmiis 40 2,52 2,60 1,60 3,60 A7 | 449,65

Toplam 1000 | 2,60 2,60 1,00 4,20 AT

Evli 672 | 2,93 3,00 1,00 5,00 44| 489,87
Samimiyet Alt | Bekar 288 | 3,00 3,00 1,00 4,80 51| 527,37 |3,592 0,166
Boyutu Bosanms/Esi (")lmiis 40 2,93 3,00 2,40 3,60 32| 485,61

Toplam 1000 | 2,95 3,00 1,00 5,00 ,46

Evli 672 | 3,08 3,20 1,00 5,00 44| 504,32
Destek Alt Bekar 288 | 3,05 3,00 1,20 4,20 44| 490,73 0,478 0,788
Boyutu Bosanms/Esi Olmiis | 40 | 3,09 | 3,20 2,40 3,80 36| 506,68

Toplam 1000 | 3,07 3,20 1,00 5,00 44

Evli 672 | 3,52 3,60 1,80 5,00 AT | 486,85
Standartlar Alt | Bekar 288 | 3,60 3,60 1,60 5,00 ,51| 534,52 |5,709 | 0,058
Boyutu Bosanms/Esi Olmiis | 40 | 3,53 3,60 2,80 4,60 46| 484,89

Toplam 1000 | 3,54 | 3,60 1,60 5,00 48

Evli 672 | 2,79 2,75 1,25 4,75 51| 496,79
Catisma Alt Bekar 288 | 2,83 2,75 1,50 4,50 53| 517,8 |3,067 | 0,216
Boyutu Bosanmus/Esi Olmiis | 40 | 2,67 2,50 1,75 3,50 46| 438,31

Toplam 1000 | 2,79 2,75 1,25 4,75 52

Evli 672 | 3,10 3,00 1,00 5,00 A5 | 496,37
Kimlik Alt Bekar 288 | 3,10 3,00 1,25 5,00 54| 510,79 |0,534 | 0,766
Boyutu Bosanmus/Esi Olmiis | 40 | 3,09 | 3,00 2,25 400 |,38] 49574

Toplam 1000 | 3,10 3,00 1,00 5,00 AT

p<0,05
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Tablo 4’ iin devam

Medeni durum Kruskal Wallis H Testi
n | Mean | Median | Minimum | Maximum | ss | SiraOrt.| H p
Evli 672 | 3,02 3,03 1,74 3,91 21| 491,13
Orgiit iklimi Bekar 288 | 3,04 3,05 2,17 4,08 24 | 522,55 |2,386 0,303
Puam Bosanmus/Esi Olmiis | 40 | 3,02 3,05 2,66 3,29 16| 499,2
Toplam 1000 | 3,03 3,04 1,74 4,08 22
. Evli 672 | 2,52 2,50 1,00 5,00 90| 489,06
Eeffgm‘aml Bekar 288 | 2,70 | 2,50 1,00 500 |,99| 53824 [9,079|0,011
Puam Bosanms/Esi Olmiis | 40 | 2,27 2,13 1,00 4,00 79| 420,9
Toplam 1000 | 2,56 2,50 1,00 5,00 ,93 3-21-2
p<0,05

Odiil alt boyut puan1 bakimindan medeni durumlar arasinda istatistiksel olarak

anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Bekarlarin 6diil alt boyut puani1 boganmis/esi

Olmiis olanlara gore anlamli derecede diistiktiir.

Is goren performans puani bakimindan medeni durumlar arasinda istatistiksel

olarak anlaml1 farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Evli ve bosanmis/esi 6lmiis olanlarin is

goren performans puani bekar olanlara gére anlamli derecede diistiktiir.

Tablo 5 Tiim Puanlar Bakimindan Kurumdaki Statiiler Arasindaki Farkliliga Iliskin
Kruskal Wallis H Testi Sonuglar1

Kurumdaki statiisii Kruskal Wallis H Testi
n | Mean | Median | Minimum | Maximum | ss |SwraOrt.| H p

Yonetici| 19 | 3,23 | 3,13 2,38 4,13 45 632,71
Yap1 Alt Memur | 839 | 3,01 | 3,00 1,50 4,38 32 1490,11 8,51 0,014
Boyutu Diger 142 | 3,05 | 3,13 1,75 3,88 ,36 | 544,18

Toplam | 1000 | 3,02 3,13 1,50 4,38 33 2-32-1

Yonetici| 19 | 3,12 3,29 2,29 3,43 ,28 | 493,45
Sorumluluk | Memur | 839 | 3,16 | 3,14 1,86 4,00 24 1502,41 0,24 |0,887
Alt Boyutu | Diger 142 | 3,13 | 3,14 2,29 3,57 ,26 490,18

Toplam |[1000| 3,15 | 3,14 1,86 4,00 24

Yonetici| 19 | 3,07 3,17 1,67 4,00 ,63 | 550,13
Odiil Alt Memur | 839 | 3,01 | 3,00 1,00 4,50 47 1492,13 4,459 | 0,108
Boyutu Diger 142 | 3,06 | 3,00 1,00 4,17 ,62 | 543,29

Toplam | 1000 | 3,02 3,00 1,00 4,50 49

Yonetici| 19 | 2,79 | 2,80 1,80 3,80 ,57 | 600,97
Risk Alt Memur | 839 | 2,60 | 2,60 1,00 4,20 46 | 495,25 3,154 | 0,207
Boyutu Diger 142 | 2,63 | 2,60 1,60 4,00 ,50 | 518,07

Toplam |[1000| 2,60 | 2,60 1,00 4,20 A7

p<0,05
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Tablo 5’in devami

Kurumdaki statiisii

Kruskal Wallis H

Testi
n Mnea Median Mlmmu Maximum| ss |SwraOrt.| H p
Yonetici 19 | 3,17 | 3,20 2,40 4,80 ,62 589,34
Samimiyet Memur 839 2,95 3,00 1,00 5,00 44 1499,19 1,887 (0,389
Alt Boyutu Diger 142 2,95 3,00 1,40 4,60 ,54 | 496,36
Toplam 1000 | 2,95 3,00 1,00 5,00 ,46
Yonetici 19 3,14 3,20 2,60 4,00 41 538,37
Destek Alt Memur 839 3,06 3,00 1,00 5,00 43 492,42 4,193 0,123
Boyutu Diger 142 | 3,12 | 3,20 1,20 4,40 49 543,19
Toplam 1000 | 3,07 | 3,20 1,00 5,00 44
Yonetici 19 | 356 | 3,60 1,60 4,40 62 551,47
Standartlar | Memur 839 | 355 | 3,60 1,80 5,00 48 501,66 0,94 | 0,625
Alt Boyutu | Diger 142 | 352 | 3,60 2,40 5,00 49 | 486,81
Toplam 1000 | 3,54 | 3,60 1,60 5,00 48
Y onetici 19 | 2,93 | 3,00 2,00 4,25 56 |577,32
Catisma Alt | Memur 839 2,78 2,75 1,25 4,75 ,50 | 495,48 2,29 10,318
Boyutu Diger 142 | 2,83 | 2,75 1,50 4,50 58 |519,9
Toplam 1000 | 2,79 2,75 1,25 4,75 ,52
Yonetici 19 3,41 3,50 2,25 5,00 ,62 | 650,18
Kimlik Alt Memur 839 3,09 3,00 1,00 5,00 ,45 |1 496,88 5,446 | 0,066
Boyutu Diger 142 | 3,09 | 3,00 1,25 4,25 55 [501,89
Toplam 1000 | 3,10 | 3,00 1,00 5,00 A7
Y onetici 19 | 3,16 | 3,07 2,73 3,87 .30 |600,5
Orgiit iklimi | Memur 839 | 3,02 | 3,04 1,74 4,08 21 491,92 5,39 | 0,068
Puani Diger 142 | 3,04 | 3,07 2,02 3,88 27 | 537,82
Toplam 1000 | 3,03 | 3,04 1,74 4,08 22
. Y onetici 19 | 3,05 | 3,00 1,25 5,00 1,14 (629,16
Eeﬁgﬁf:am Memur 839 | 253 | 2,50 1,00 5,00 91 [490,68 |7,635|0,022
Puan Diger 142 | 2,71 | 2,63 1,00 5,00 .98 (541,32
Toplam 1000 | 2,56 2,50 1,00 5,00 ,93 2-1
p<0,05

Yap1 alt boyutu puani bakimindan kurumdaki statiiler arasinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Memur statiisiinde olanlarin yapi alt

boyutu puan1 yonetici ve diger statiide olanlara goére anlamli derecede diistiktiir.

Is goren performans puam bakimindan kurumdaki statiiler arasinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Memur statiisiinde olanlarin is goren

performans puani yonetici statiisiinde olanlara gére anlamli derecede diistiktiir.
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Tablo 6 Tiim Puanlar Bakimindan Yas Gruplar1 Arasindaki Farkliliga iliskin Kruskal
Wallis H Testi Sonuglari

Yas Kruskal Wallis H Testi
n | Mean | Median | Minimum | Maximum | ss | Sira Ort.| H p

17-24yas | 122 | 3,00 | 3,00 2,38 388 |,31| 470,62

2529 yag | 172 | 3,08 | 3,13 1,75 400 |,36| 55587

30-34yas | 171 | 3,03 | 3,00 2,13 400 |,33| 510,92
YaptAlt [35-39yas | 140 | 2,99 | 3,13 1,88 375 |,34| 484,19 | 9,692 |0,084
Boyutu 40-44 yas | 156 | 2,99 | 3,00 2,00 400 |,30] 4771

4Syasve | 539 | 301 | 3,13 1,50 438 |,34| 49327

uzeri

Toplam | 1000| 3,02 | 313 1,50 438 |33

17-24yas | 122 | 316 | 3,14 2,57 357 |,20| 51158

25-29yas | 172 | 314 | 314 2,29 400 |,28| 476,27

30-34yas | 171 | 315 | 314 2,00 357 |,26| 519,49
Sorumluluk [35-39 yas | 140 | 313 | 3,14 1,86 357 |,24| 48428 | 7,039 0,218
Alt Boyutu |40-44yas | 156 | 3,19 | 3,29 2,43 386 |,23| 541,35

4Syasve | 539 | 313 | 3,14 2,14 371 |24 48153

uzeri

Toplam | 1000| 3,15 | 314 1,86 400 |24

17-24yas | 122 | 311 | 3,00 1,33 450 | 43| 54454

25-29yas | 172 | 2,98 | 3,00 1,33 417 | 52| 47247

30-3dyas | 171 | 2,95 | 3,00 1,00 417 | 57| 472,06
Odiil Alt  [35-39 yas | 140 | 3,00 | 3,00 1,00 400 |,53| 483,82 |11,626| 0,04
Boyutu 40-44 yas | 156 | 311 | 3,08 117 417 | 43| 550,98

4Syasve | 539 | 302 | 3,00 1,50 400 |,46| 49536

uzerl

Toplam | 1000| 3,02 | 3,00 1,00 450 | 49| 3-13-52-12-545

17-24yas | 122 | 2,55 | 2,60 1,60 360 |.43| 472,76

25-29yas | 172 | 2,69 | 2,80 1,40 380 |,52| 557,26

30-34yas | 171 | 2,60 | 2,60 1,80 360 |.42| 502,61
Risk Alt  [35-39yag | 140 | 257 | 2,60 1,80 400 |43 4802 |9231 | 01
Boyutu 40-44yas | 156 | 259 | 2,60 1,60 420 | 49| 4837

4Syasve | 539 | 260 | 2,60 1,00 420 |48 49516

uzeri

Toplam | 1000| 2,60 | 2,60 1,00 420 | 47

17-24yas | 122 | 2,95 | 3,00 1,80 460 | 41| 501,82

25-29yas | 172 | 315 | 320 1,00 500 |,59| 603,91

30-34yasy | 171 | 2,92 | 3,00 1,00 400 | 45| 489,39
Samimiyet [35-39yas | 140 | 2,91 | 2,80 1,40 400 |,A41| 4733 |29,912|0,001
Alt Boyutu |40-44yas | 156 | 2,93 | 3,00 1,60 420 |,42| 488,71

45yasve | 539 | 287 | 280 | 1,00 480 | 41| 45698

uzeri

Toplam | 1000| 2,95 | 3,00 1,00 500 |46 6242523212

p<0,05

Odiil alt boyut puami bakimindan yas gruplari arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). 25-29 yas ve 30-34 yas arasinda olanlarin
odiil alt boyut puan1 17-24 yas ve 40-44 yas arasinda olanlara gore; 35-39 yas arasinda

olanlarin 6diil alt boyut puani ise 40-44 yas arasinda olanlara gore anlamli derecede
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diistiktiir. Samimiyet alt boyut puani bakimindan yas gruplar1 arasinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). 17-24 yas, 30-34 yas, 35-39 yas, 40-44

yas arasinda ve 45 yas ve lizerinde olanlarin samimiyet alt boyut puani 25-29 yas

arasinda olanlara gore anlamli derecede diistiktiir.

Tablo 6’nin devami

Yas Kruskal Wallis H Testi
n | Mean | Median | Minimum | Maximum | ss | Sira Ort. H p
17-24 yas | 122 | 3,06 | 3,00 1,40 4,20 A1 | 487,26
25-29yas | 172 | 3,12 | 3,20 2,00 5,00 A7 | 526,75
30-34yas | 171 | 3,06 | 3,20 1,20 4,20 45 | 497,23
Destek Alt |{35-39 yas | 140 | 3,13 | 3,20 1,20 4,40 42 | 55545 |11,2360,047
Boyutu 40-44 yas | 156 | 3,01 | 3,00 1,60 4,80 44 | 456
45yasve | 539 | 305 | 300 | 1,00 420 | 41| 48757
uzeri
Toplam |1000| 3,07 | 3,20 1,00 5,00 44 5-4
17-24yas | 122 | 3,53 | 3,40 2,60 5,00 44 | 48371
25-29 yas | 172 | 3,68 | 3,60 2,40 5,00 51 | 579,84
30-34 yas | 171 | 3,55 | 3,60 1,80 4,60 49 | 516,36
Standartlar | 35-39 yas | 140 | 357 | 3,60 2,00 5,00 47 | 515,16 |24,0670,001
Alt Boyutu |40-44 yas | 156 | 3,44 | 3,40 2,20 4,60 45 | 438,381
4Syasve | 539 | 351 | 3,40 1,60 480 | 48| 472,31
uzeri
Toplam [1000| 3,54 | 3,60 1,60 5,00 48 5-2 6-2
17-24yas | 122 | 2,76 | 2,75 2,00 4,00 48 | 482,41
25-29 yas | 172 | 2,93 | 3,00 2,00 4,50 55 | 572,66
30-34yas | 171 | 2,78 | 2,75 1,25 4,50 52 | 494,34
Catisma  [35-39yas | 140 | 2,80 | 2,75 1,50 4,00 52 | 50825 | 155 |0,008
Alt Boyutu |40-44 yas | 156 | 2,73 | 275 1,75 4,75 50 | 460,94
45yasve | 539 | 276 | 275 1,50 425 | 50 | 483,49
uzeri
Toplam [1000| 2,79 | 2,75 1,25 4,75 52 5-2 6-2
17-24 yas | 122 | 3,08 | 3,00 2,00 4,25 42 | 487,81
25-29 yas | 172 | 3,14 | 3,00 1,00 5,00 54 | 5184
30-34 yas | 171 | 3,06 | 3,00 1,25 4,50 54 | 4985
Kimlik Alt |35-39 yas | 140 | 3,13 | 3,00 1,50 4,75 42 | 515,66 | 3,614 |0,606
Boyutu 40-44 yas | 156 | 3,15 | 3,00 2,25 5,00 44 | 516,61
45yasve | 539 | 304 | 300 | 1,25 500 | .44 | 47613
uzerl
Toplam [1000| 3,10 | 3,00 1,00 5,00 A7
p<0,05
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Tablo 6’nin devami

Yas Kruskal Wallis H Testi
n | Mean | Median | Minimum | Maximum | ss |Swra Ort.| H p
17-24 yas | 122 | 3,02 | 3,04 2,41 388 | .18 | 489,88
2529 yas | 172 | 3,10 | 3,08 2,30 408 | ,26 | 579,88
Orglt 30-34 yas | 171 | 3,01 | 3,05 2,02 364 | 24| 49564
P 35-39 yas | 140 | 303 | 3,05 2,13 361 | 20 | 506,86 |18,033|0,003
Puam 40-44 yas | 156 | 3,02 | 3,01 2,36 379 | 21| 47411
45yasve | 539 | 300 | 3,02 1,74 3,87 | ,21 | 465,77
uzeri
Toplam |1000| 3,03 | 3,04 1,74 408 | 22 6-25-2
17-24 yas | 122 | 2,42 | 250 1,00 500 | 83 | 461,08
2529 yas | 172 | 2,85 | 2,75 1,00 500 |1,11| 574,06
i« v 30-34 yas | 171 | 2,69 | 2,50 1,00 500 | .98 | 536,46
piﬁ?orre:]ans 35-39 yas | 140 | 2,50 | 2,50 1,00 500 | 86 | 48586 |21,846 0,001
S 40-44 yas | 156 | 241 | 2,25 1,00 500 | 87 | 4531
4Syasve | 39 | 248 | 2,25 1,00 500 |83 | 481,47
uzeri
Toplam | 1000| 256 | 2,50 1,00 500 | 93 5-21-26-2

p<0,05

Destek alt boyut puani bakimindan yas gruplari arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). 40-44 yas arasinda olanlarin Destek alt boyut

puani 35-39 yas arasinda olanlara gore anlamli derecede diisiiktiir.

Standartlar alt boyut puani bakimindan yas gruplart arasinda istatistiksel olarak
anlaml farklilik bulunmaktadir (p<0,05). 40-44 yas arasinda ve 45 yas ve iizerinde
olanlarin Standartlar alt boyut puani1 25-29 yas arasinda olanlara gére anlamli derecede

dustiktiir.

Catisma alt boyut puan1 bakimindan yas gruplari arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). 40-44 yas arasinda ve 45 yas ve iizerinde
olanlarin Catisma alt boyut puani 25-29 yas arasinda olanlara gore anlamli derecede

distiktiir.

Orgiit Iklimi puan1 bakimindan yas gruplari arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmaktadir (p<0,05). 40-44 yas arasinda ve 45 yas ve lizerinde olanlarin

Orgiit Iklimi puani 25-29 yas arasinda olanlara gére anlamli derecede diisiiktiir.
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Is goren performans puanm1 bakimindan yas gruplari arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). 17-24 yas, 40-44 yas arasinda ve 45 yas ve
iizerinde olanlarin Is gdren performans puani1 25-29 yas arasinda olanlara gére anlamli

derecede diisiiktiir.

Tablo 7 Tiim Puanlar Bakimindan Calisma Kidemleri Arasindaki Farkliliga iliskin
Kruskal Wallis H Testi Sonuglar1

Calisma kidemi Kruskal Wallis H Testi
n Mean Median er;rl]mu Ma;lmu SS Sira Ort. H p
15yl 390 | 305 | 3,13 | 213 | 400 | ,33 | 519,59
6-10 yil 142 | 299 | 300 | 1,75 | 400 | ,37 | 47951
11-15y0 | 70 | 305 | 313 | 188 | 375 | ,34 | 536,66
;g‘%g“ 1620y | 77 | 299 | 300 | 243 | 400 | 32 | ar27 | 206 | 0:261
2iyilve | 31 | 300 | 300 | 150 | 438 | 32 | 48537
uzeri
Toplam | 1000 | 3,02 | 313 | 150 | 438 | .33
15yl 390 | 316 | 3,14 | 2,29 | 400 | ,24 | 506,58
6-10 yil 142 | 311 | 314 | 2,00 | 357 | ,27 | 469,59
11-15y0 | 70 | 317 | 3,14 | 243 | 3857 | 21 | 52026
Sorumluluk Frem o 1 77 | 345 | 344 | 243 | 357 | .24 | 50153 | 224 | 0692
Alt Boyutu 21 vl
CYIVe 1321 | 315 | 3,4 | 1.8 | 386 24 | 502,23
uzeri
Toplam 1000 | 3,15 3,14 1,86 4,00 24
15yl 390 | 304 | 300 | 133 | 450 | 49 | 503,05
6-10 yil 142 | 2,89 | 3,00 | 1,00 | 400 | 56 | 44321
. 11-15yl | 70 | 300 | 3,00 | 1,33 | 400 | 45 | 486,74
gg;&{:“ 1620y | 77 | 341 | 317 | 147 | 400 | 51 | 55748 | 4% | 0.0%1
2iyilve | a1 | 304 | 300 | 150 | 417 | 47 | 512,07
uzeri
Toplam | 1000 | 3,02 | 3,00 | 1,00 | 450 | .49
15 yil 390 | 262 | 260 | 140 | 380 | ,46 | 514,08
6-10 yil 142 | 262 | 260 | 1,40 | 360 | 43 | 51337
. 1115yl | 70 | 2,60 | 2,60 | 1,80 | 400 | 53 | 488,24
g(‘);ku{ﬂt 1620y | 77 | 258 | 260 | 180 | 380 | .44 | 4551 | 494 | 0646
2lyilve | 551 | 258 | 2,60 | 1,00 | 4,20 49 | 48458
uzeri
Toplam | 1000 | 2,60 | 2,60 | 1,00 | 420 | 47
15 yil 390 | 305 | 300 | 1,60 | 500 | ,50 | 5528
6-10 yil 142 | 2,89 | 290 | 1,00 | 400 | 45 | 47526
- 1115yl | 70 | 2,91 | 2,80 | 1,60 | 400 | 43 | 47172
Samimiyet o0y | 77 | 285 | 280 | 160 | 420 | 40 | 42304 | 230040001
Alt Boyutu 51 vil
S YIVe 1321 | 290 | 2,80 | 1,00 | 480 41 | 47352
uzeri
Toplam | 1000 | 2,95 | 3,00 | 1,00 | 500 | .46 4-151
p<0,05
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Tablo 7’nin devami

Calisma kidemi Kruskal Wallis H Testi
Media | Minimu | Maximu
n Mean n m m SS Sira Ort. H p
15 yil 390 | 311 | 320 | 1,40 5,00 43 | 522,87
6-10 y1l 142 | 302 | 310 | 1,20 3,80 45 | 486,68
11-15 yil 70 | 3,09 | 320 | 1,80 4,40 45 | 513,71
gg;tjt'z At He20yn [ 77 [ 305 | 320 | 160 280 | 52 | 50202 | 022 | 0265
2l yilve 321 | 3,04 | 3,00 1,00 4,20 A1 | 476,19
uzerl
Toplam 1000 | 3,07 | 3,20 | 1,00 5,00 44
15 yil 390 | 362 | 360 | 2,00 5,00 48 | 546,48
6-10 yil 142 | 349 | 360 | 1,80 4,60 48 | 480,93
11-15 yil 70 | 351 | 360 | 2,40 4,80 50 | 477,68
itli‘rl‘sdo"’;rj'tir 16-20 yil 77 | 350 | 360 | 2,60 4,40 42 | 47531 | 10884 0,002
2l yive 321 | 349 | 3,40 1,60 4,80 49 | 464,31
uzeri
Toplam 1000 | 3,54 | 3,60 | 1,60 5,00 48 51
15 yil 390 | 2,87 | 2,75 | 1,50 4,50 53 | 5364
6-10 yil 142 | 271 | 2,75 | 1,25 4,00 49 | 462,97
11-15 yil 70 | 2,78 | 2,75 | 2,00 4,00 53 | 482,69
gg;‘jg‘f Alt S0yl | 77 | 281 | 2,75 | 2,00 4,25 53 | 50469 | 112 | 0024
21 yilve 321 | 2,74 | 2,75 1,50 475 49 | 476,36
uzeri
Toplam 1000 | 2,79 | 2,75 | 1,25 475 52 2151
15 yil 390 | 3,14 | 300 | 1,50 5,00 49 | 523,65
6-10 yil 142 | 3,00 | 3,00 | 1,00 4,50 52 | 45544
o 11-15 yil 70 | 312 | 3,00 | 2,00 5,00 48 | 4945
E(')?L'J'tﬁ Alt 20 il 77 | 313 | 325 | 225 4,00 41 | 52173 | 23| 0124
2l yilve 321 | 3,07 | 3,00 1,25 5,00 43 | 488,53
uzeri
Toplam 1000 | 3,10 | 3,00 | 1,00 5,00 47
15 yil 390 | 307 | 307 | 241 4,08 22 | 552,59
6-10 yil 142 | 297 | 302 | 202 3,51 24 | 44832
o o [11-15y1l 70 | 3,02 | 300 | 247 3,63 23 | 47537
l?:gl']‘lt TKlimi 60 val 77 | 3,02 | 303 | 2,36 3,79 20 | agoor | 2-057| 0,001
2iyive | 351 | 300 | 302 | 174 387 | 21 | 47069
uzerl
Toplam 1000 | 3,03 | 3,04 1,74 4,08 22 2-15-1
15 yil 390 | 264 | 250 | 1,00 5,00 97 | 521,65
6-10 yil 142 | 2,66 | 2,50 | 1,00 5,00 1,02 | 52141
is Géren 11-15 yil 70 | 255 | 250 | 1,00 4,75 9L [ 50735 | 5 ocs | 0133
Performans: |16-20 yil 77 | 248 | 2,25 | 1,00 5,00 95 | 47284 | " ’
Puam plvive a1 | 245 | 225 | 100 500 | 83 | 470,69
Toplam 1000 | 256 | 2,50 | 1,00 5,00 93
p<0,05

Samimiyet alt boyut puam1 bakimindan calisma kidemi arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). 16-20 yil ve 21 yil ve iizerinde
calisanlarin samimiyet alt boyut puani 1-5 yil arasinda ¢alisanlara gore anlamli derecede

diistiktiir.
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Standartlar alt boyut puani bakimindan ¢aligma kidemi arasinda istatistiksel

olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). 21 yil ve iizerinde c¢alisanlarin

standartlar alt boyut puan1 1-5 yi1l arasinda ¢alisanlara gore anlamli derecede diistiktiir.

Catisma alt boyut puan1 bakimindan ¢alisma kidemi arasinda istatistiksel olarak

anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). 6-10 yil ve 21 yil ve tizerinde galisanlarin

catigma alt boyut puan1 1-5 y1l arasinda ¢alisanlara gére anlamli derecede diistiktiir.

Orgiit iklimi puam1 bakimindan c¢alisma kidemi arasinda istatistiksel olarak

anlaml farklilik bulunmaktadir (p<0,05). 6-10 yil ve 21 yil ve iizerinde calisanlarin

orgiit iklimi puani 1-5 y1l arasinda ¢alisanlara gore anlamli derecede diisiiktiir.

Tablo 8 Tiim Puanlar Bakimindan Hizmet Siiresi Arasindaki Farkliliga Iliskin Kruskal
Wallis H Testi Sonuglari

Hizmet siiresi

Kruskal Wallis H Testi

Media

Minimu

Maximu

Sira

n Mean n & m SS Ort. H p

1-5yil 517 | 3,05 3,13 2,13 4,00 ,33 521,82

6-10 yil 151 | 2,98 3,00 1,75 4,00 37 463,38
Yap Alt 11-15yul 59 2,96 2,88 1,88 4,13 33 449,93 76 | 0,107
Boyutu 16-20 yil 71 3,00 3,13 2,00 3,63 ,32 497,82

21 yil veiizeri | 202 | 3,00 3,00 1,50 4,38 31 489,39

Toplam 1000 | 3,02 3,13 1,50 4,38 33

1-5yil 517 | 3,16 3,14 2,29 4,00 24 502,51

6-10 yil 151 | 3,12 3,14 2,00 3,57 ,26 467,73
Sorumluluk | 11-15 y1l 59 3,20 3,29 2,71 3,57 ,20 557,76 | 6,349 | 0,175
Alt Boyutu 16-20 ynl 71 3,12 3,14 2,29 3,57 23 463,29

21 yil veiizeri | 202 | 3,16 3,14 1,86 3,86 ,26 516,21

Toplam 1000 | 3,15 3,14 1,86 4,00 24

1-5yil 517 | 3,03 3,00 1,17 4,50 48 500,7

6-10 yil 151 | 2,96 3,00 1,00 4,00 ,57 480,38
Odiil Alt 11-15yul 59 3,12 3,17 1,83 3,83 ,38 557,76 | 5,286 | 0,259
Boyutu 16-20 yil 71 3,10 3,00 1,50 4,00 ,52 541,94

21 yil veiizeri | 202 | 3,00 3,00 1,50 4,17 47 483,74

Toplam 1000 | 3,02 3,00 1,00 4,50 ,49

1-5yil 517 | 2,62 2,60 1,40 4,00 ,46 511,13

6-10 yil 151 | 2,58 2,60 1,40 3,80 44 489,51
Risk Alt 11-15y1l 59 2,56 2,40 1,80 3,80 48 459,08 | 2,573 | 0,632
Boyutu 16-20 yil 71 2,63 2,60 1,60 4,00 ,55 511,87

21 yil ve iizeri 202 2,59 2,60 1,00 4,20 A7 489,61

Toplam 1000 | 2,60 2,60 1,00 4,20 A7
p<0,05

88




Tablo 8’in devami

Hizmet siiresi

Kruskal Wallis H Testi

n Mean | Median | Minimum | Maximum SS (S)l:ta H p

1-5yl 517 3,02 3,00 1,00 5,00 ,49 533,88

6-10 yil 151 2,87 2,80 1,00 4,00 42 452,93
Samimiyet 11-15 yl 59 2,87 2,80 1,60 3,80 ,38 449,52 | 15,478 | 0,004
Alt Boyutu 16-20 y1l 71 | 2,90 3,00 1,00 4,00 44 | 483,75

21 yil ve iizeri 202 | 2,89 2,80 1,00 4,00 41 471,41

Toplam 1000 | 2,95 3,00 1,00 5,00 ,46 2-1

1-5yil 517 3,10 3,20 1,40 5,00 43 522,19

6-10 yil 151 3,00 3,00 1,20 4,40 ,48 468,29
Destek Alt 11-15y1l 59 3,06 3,00 2,40 4,80 41 465,87 | 6,725 | 0,151
Boyutu 16-20 yil 71 3,05 3,20 2,00 3,80 ,36 493,82

21 yil ve iizeri 202 3,04 3,00 1,00 4,20 ,45 481,52

Toplam 1000 | 3,07 3,20 1,00 5,00 A4

1-5y1l 517 | 3,61 3,60 1,80 5,00 A7 | 539,75

6-10 yil 151 | 3,44 3,40 2,20 4,80 ,48 442 57
Standartlar |11-15 y1l 59 3,47 3,40 1,60 4,60 51 461,96 20%81 0,001
Alt Boyutu | 16-20 yil 71 3,51 3,40 2,60 4,80 ,49 470,1

21 yl ve iizeri | 202 | 3,49 3,50 2,00 4,80 AT 465,28

Toplam 1000 | 3,54 3,60 1,60 5,00 ,48 2-15-1

1-5yil 517 | 2,83 2,75 1,25 4,50 53 517,87

6-10 yil 151 | 2,77 2,75 1,50 4,00 .50 | 494,88
Catisma Alt | 11-15 y1l 59 2,73 2,75 2,00 4,25 ,53 447,92 | 6,148 | 0,188
Boyutu 16-20 yil 71 2,81 2,75 1,75 4,25 ,52 511,81

21 yil ve iizeri | 202 | 2,74 2,75 1,75 4,75 ,49 471,63

Toplam 1000 | 2,79 2,75 1,25 4,75 ,52

1-5y1l 517 | 3,13 3,00 1,00 5,00 .50 | 522,63

6-10 yil 151 | 3,02 3,00 1,25 4,50 45 451,11
Kimlik Alt  |11-15y1l 59 3,08 3,00 2,25 5,00 ,48 462,39 | 9,919 | 0,042
Boyutu 16-20 yil 71 3,09 3,25 1,75 4,00 44 522,6

21 yil ve iizeri | 202 | 3,07 3,00 2,00 4,00 40 | 484,15

Toplam 1000 | 3,10 3,00 1,00 5,00 AT 2-1

1-5yil 517 | 3,06 3,06 2,17 4,08 22 537,37

6-10 yil 151 | 2,97 3,00 2,02 3,58 23 437,17
Orgiit 11-15 yul 59 | 3,01 2,98 2,66 3,63 20 | 439,29 | 20,63 | 0,001
iklimi Puam | 16-20 yil 71 3,02 3,04 2,57 3,36 ,19 504,83

21 yil ve iizeri | 202 | 3,00 3,02 1,74 3,52 22 469,83

Toplam 1000 | 3,03 3,04 1,74 4,08 ,22 2-15-1

1-5yi1l 517 | 2,62 2,50 1,00 5,00 97 | 516,79
s 6-10 yil 151 | 2,59 2,50 1,00 5,00 ,99 | 504,99
Ee?fg?:]‘ans 11-15 yil 59 | 2,40 | 2,25 1,00 5,00 92 | 447,29 | 6,629 | 0,157
Puam 16-20 yil 71 2,58 2,50 1,00 5,00 ,82 512,73

21 yil ve iizeri | 202 | 2,43 2,25 1,00 5,00 79 466,69

Toplam 1000 | 2,56 2,50 1,00 5,00 ,93
p<0,05
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Samimiyet alt boyut puani bakimindan hizmet siiresi arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Hizmet siiresi 6-10 yil arasinda olanlarin samimiyet

alt boyut puan1 1-5 y1l arasinda olanlara gore anlaml1 derecede diisiiktiir.

Standartlar alt boyut puani1 bakimindan hizmet siiresi arasinda istatistiksel olarak
anlaml farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Hizmet siiresi 6-10 y1l arasinda ve 21 yil ve
tizerinde olanlarin standartlar alt boyut puani 1-5 yil arasinda olanlara gore anlamli

derecede diisiiktiir.

Kimlik alt boyut puan1 bakimindan hizmet siiresi arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilhik bulunmaktadir (p<0,05). Hizmet siiresi 6-10 yil arasinda olanlarin

kimlik alt boyut puani 1-5 yil arasinda olanlara gére anlamli derecede diistiktiir.

Orgiit iklimi puan1 bakimindan hizmet siiresi arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Hizmet siiresi 6-10 yil arasinda ve 21 yil ve lizerinde

olanlarin 6rgiit iklimi puani 1-5 yil arasinda olanlara gore anlamli derecede duigiiktiir.

Tablo 9 Tiim Puanlar Bakimindan Egitim Seviyesi Arasindaki Farkliliga iliskin Kruskal
Wallis H Testi Sonuglari

Egitim seviyesi Kruskal Wallis H Testi
n | Mean | Median | Minimum | Maximum | ss | SiraOrt.| H p
flkokul | 85 | 3,06 | 3,13 2,63 350 |,25| 545,72
Ortaokul | 181 | 3,03 | 3,13 2,50 363 |,29] 512,99
gg%g“ Lise 206 | 307 | 313 | 225 400 | 28] 54576 | 2073|0001
Universite | 438 | 2,97 | 3,00 1,50 438 |,38| 45598
Toplam | 1000 3,02 | 3,13 1,50 438 |33 4-14-3
flkokul | 85 | 324 | 3,29 2,86 386 |,19| 610,31
Ortaokul | 181 | 3,17 | 3,14 257 357 |,17| 504,52
i‘?{‘é@;ﬂ'&k Lise 296 | 3,18 | 3,14 1,86 386 |.22] 52039 | 293 |0.001
Universite | 438 | 3,11 | 3,14 2,00 400 |,.28] 458
Toplam | 1000 3,15 | 3,14 1,86 400 |24 4-34-121
flkokul | 85 | 3,16 | 3,17 2,33 400 |,40| 561,26
. Ortaokul | 181 | 3,04 | 3,00 2,33 400 |,33| 496,24
(B’(‘)‘;‘Jtﬁ't Lise 206 | 311 | 300 | 167 400 |.41] 54813 | 2-°86]0.001
Universite | 438 | 2,92 | 3,00 1,00 450 |59| 45828
Toplam | 1000| 3,02 | 3,00 1,00 450 |49 4341
flkokul | 85 | 2,49 | 2,40 1,80 360 |45 417,84
. Ortaokul | 181 | 2,57 | 2,60 1,60 400 |,43| 48345
g(‘)i/ku{fh't Lise 296 | 2,59 | 2,60 1,40 420 | 43| 49219 | 123690006
Universite | 438 | 2,65 | 2,60 1,00 420 |50| 5292
Toplam | 1000| 2,60 | 2,60 1,00 420 |47 1-4
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Tablo 9’un devamu

Egitim seviyesi

Kruskal Wallis H

Testi
n Mnea Median | Minimum | Maximum | ss gl:ta H p
Tlkokul 85 | 2,85 | 2,80 220 3.80 32 | 42188
. Ortaokul | 181 | 2,92 | 3,00 2.00 3.80 31 |479.18
iﬁ‘f‘é’;‘;ﬁia Lise 296 | 2,97 | 3,00 1,00 4,20 42 51817 2377 | 0025
Oniversite | 438 | 2,98 | 3,00 1,00 5,00 55 | 512,62
Toplam | 1000 | 2,95 | 3,00 1,00 5,00 46 1-41-3
flkokul 85 |310]| 3,20 2,40 4,00 33 51389
Ortaokul | 181 | 3,08 | 3.20 2.20 4,00 31 | 499,55
ggStjt'EA't Lise 206 [ 311 3.20 1,80 420 | 38 |52241 0496 | 0321
y Universite | 438 | 3,03 | 3,00 1,00 5,00 53 | 483,49
Toplam | 1000 | 3,07 | 3,20 1,00 5,00 44
Tlkokul 85 | 352 | 3,60 2.60 4,60 44 | 48719
Ortaokul | 181 | 351 | 3,60 260 4.60 39 | 47508
%i‘rgoarj';r Lise 296 | 352 | 3,60 2,00 4.80 44 | 48504 | 2182 | 0159
y Universite | 438 | 3,58 | 3,60 1,60 500 54 | 52343
Toplam | 1000 | 354 | 3,60 1,60 5.00 48
ilkokul 85 | 269 | 275 1,25 3,75 A7 | 450,8
Ortaokul | 181 | 277 | 275 1,75 450 46 | 488,66
ggt‘jﬁ““ Lise 206 [ 2.73 | 2,75 2,00 425 | 45 [46316] 10445 | 0,001
y Universite | 438 | 2,87 | 3,00 1,50 475 58 | 540,27
Toplam | 1000 | 2,79 | 2,75 1,25 4,75 52 1-43-4
ilkokul 85 | 3,02 | 3,00 1,75 4,25 41 | 451,64
o Ortaokul | 181 | 3,11 | 3,00 225 4,00 36 | 511,79
gémJItﬁAlt Lise 296 | 3,09 | 3,00 1,00 5,00 44 [49403] 342 | 033
y Oniversite | 438 | 3,11 | 3,00 1,25 500 54 | 509,69
Toplam | 1000 | 3,10 | 3,00 1,00 5.00 a7
Tlkokul 85 | 301 | 3,04 273 332 15 | 483,89
« _ . |Ortaokul | 181 [3,02] 3,02 267 364 14 484,93
I‘,)lffl‘:l“khm‘ Lise 206 | 3.04 | 3,04 213 379 | 17 |51288] 3¢ | 0715
Universite | 438 | 3,03 | 3,05 1,74 4,08 28 |501,79
Toplam 1000 | 3,03 | 3,04 1,74 4,08 ,22
flkokul 85 | 211 | 2,00 1,00 400 | 65 | 354,4
is Goren Ortaokul | 181 | 235 | 2.25 1,00 425 | 69 |451,76
. 46,611 | 0,001
Performansi | Lise 296 | 247 | 250 1,00 500 | .78 | 48454
Puam Universite | 438 | 2,80 | 2,75 1,00 500 | 1,08 |559,78
Toplam | 1000 | 2,56 | 2,50 1,00 500 | .93 1-31-42-43-4
p<0,05

Yap1 alt boyut puani bakimindan egitim seviyesi arasinda istatistiksel olarak

anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Universite mezunu olanlarm yap1 alt boyut

puani ilkokul ve lise mezunu olanlara gore anlamli derecede diisiiktiir.

Sorumluluk alt boyut puani bakimindan egitim seviyesi arasinda istatistiksel

olarak anlamli farkliik bulunmaktadir (p<0,05). Universite mezunu olanlarin
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sorumluluk alt boyut puani ilkokul ve lise mezunu olanlara gore; ortaokul mezunu
olanlarin sorumluluk alt boyut puani ise ilkokul mezunu olanlara gére anlamli derecede

diisiiktilr.

Odiil alt boyut puani bakimidan egitim seviyesi arasinda istatistiksel olarak
anlaml1 farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Universite mezunu olanlarin Odiil alt boyut

puani ilkokul ve lise mezunu olanlara gére anlamli derecede diisiiktiir.

Risk alt boyut puam1 bakimindan egitim seviyesi arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Ilkokul mezunu olanlarin Risk alt boyut puani

tiniversite mezunu olanlara gore anlamli derecede diisiiktiir.

Samimiyet alt boyut puan1 bakimindan egitim seviyesi arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Ilkokul mezunu olanlarin Samimiyet

alt boyut puani lise ve iiniversite mezunu olanlara gére anlamli derecede diistiktiir.

Catisma alt boyut puan1 bakimindan egitim seviyesi arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Ilkokul ve lise mezunu olanlarin Catisma alt

boyut puani liniversite mezunu olanlara gére anlamli derecede diistiktiir.

Is goren performans puani bakimindan egitim seviyesi arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklihk bulunmaktadir (p<0,05). Ilkokul mezunu olanlarin is goren
performans puam lise ve liniversite mezunu olanlara gore; Ortaokul ve lise mezunu
olanlarin i goren performans puani ise lniversite mezunu olanlara gére anlamli

derecede disiiktiir.
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Tablo 10 Orgiit iklimi ve Alt Boyutlar1 ile Isgdren Performansi Puanlari Arasindaki
Korelasyon Analizi Tablosu

Is Goren Performans Puam
r 0,009
Yap1 Alt Boyutu
p 0,769
r 0,326
Sorumluluk Alt Boyutu
P 0,000
) r 0,376
Odiil Alt Boyutu
P 0,000
r 0,453™
Risk Alt Boyutu
P 0,000
r 0,219”
Samimiyet Alt Boyutu
p 0,000
r 0,072
Destek Alt Boyutu
p 0,053
r 0,202
Standartlar Alt Boyutu
p 0,000
Catisma Alt Boyut ' 0,508
atisma oyutu
5 y 0 0,000
- r 0,071
Kimlik Alt Boyutu
p 0,055
. . r 0,171"
Orgiit Iklimi Puani
p 0,000
p<0,05

Korelasyon analizi, iki rassal degisken arasindaki dogrusal iliskinin yOniinii ve
giiciinii belirtmektedir. Farkli durumlar i¢in farkli korelasyon katsayilar1 gelistirilmistir.
Bunlardan en iyi bilineni ve sosyal bilimlerde en sik kullanilani Pearson carpim-
moment korelasyon katsayisidir. Iki degiskenin kovaryansinin, yine bu degiskenlerin
standart sapmalarinin ¢arpimina boliinmesiyle elde edilen bir degerdir. Korelasyon
katsayist ise degigkenler arasindaki iliskinin yonii ve biiyiikliigiinii belirten katsayidir.
Bu Kkatsayi, (-1) ile (+1) arasinda bir deger almaktadir. Pozitif degerler direkt yonlii
dogrusal iligskiyi temsil etmektedir. Negatif degerler ise ters yonlii bir dogrusal iliskiyi
temsil etmektedir. Bu katsayisinin (0) degerini almasi ise arastirmaya dahil edilen
degiskenler arasinda dogrusal bir iliskinin olmadigin1 gostermektedir (Altindag, 2011:
106). Arastirmada orgiit iklimi ile isgorenin performans puanlari arasinda anlamli bir
iliskinin olup olmadigini ve iligkinin yoniinii tespit etmek amaciyla Pearson korelasyon

analizi yapilmistir.
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Yap1 alt boyutu puani (r=0,009), destek alt boyutu puani (r=0,072) ve Kimlik alt
boyutu puani (r=0,071) ile isgdren performansi puanlari arasinda pozitif dogrusal diisiik
iliski tespit edilmistir. Sorumluluk alt boyutu puani (1=0,326), Odiil alt boyutu puani
(r=0,376), risk alt boyutu puani (r=0,453), samimiyet alt boyutu puam (r=0,219),
standartlar alt boyutu puanmi (r=0,202) ve Orgiit iklimi puani (r=0,171) ile is goren
performansi puanlari arasinda pozitif dogrusal bir iliski saptanmistir. Ancak, catigma alt
boyutu puani ve Orgiit iklimi puani1 arasinda ise negatif yonlii dogrusal bir iligki
bulundugu sonucuna varilmistir (1=0,508). Ayn1 zamanda Sorumluluk, Odiil, Risk,
Samimiyet, standartlar ve toplam orgiit iklimi puani ile ig géren performans puani
arasinda pozitif yonlii ve diisilk veya orta dereceli ve istatistiksel olarak anlamli bir

iliski goriilmektedir (p<0,05).

Korelasyon analizlerinin sadece degiskenler arasindaki iliski diizeyini belirlemek
icin kullanildig1 g6z ardi1 edilmemelidir. Bir baska ifade ile korelasyon analizi
faktorlerden birindeki bir birimlik degismenin diger faktdrde kag birimlik bir degisim
yarattigini1 belirlemektedir. Fakat bu iligskinin agiklayiciligi, ancak regresyon analizi ile

tespit edilebilir (Tutar ve Altindz, 2010: 212).

Regresyon analizi, istatistiksel bir bagimli degisken ile bir bagimsiz veya birden
fazla bagimsiz degisken arasindaki iligkilerin matematiksel esitlik ile agiklanma

stirecidir (Kalayci, 2010: 199).
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Tablo 11 isgdren Performansina Iliskin Regresyon Analizi Sonuglart

Standardized 95,0%
Coefficients Confidence
Diizeltil t Interval for B
Model R R? mis p | Low
R? B er | Upper
Bou | Bound
nd
(Constant) 6,727 | 0,001 |1,777| 3,24
Yapt Alt 0058 | 28| 0017 |0,029] 0,297
Boyutu
Sorumluluk -6,778 -
AltBoyutu | 0171 0,001 14 g4p| 0464
Odiil Alt - -
Risk Alt 0226 | 8% | 0001 |0,346| 0,55
Boyutu
1 0,691 | 0,478 | 0,473 oo
prmimiyg] 0113 | ** | 0001 |0126] 0,332
Alt Boyutu
Destek Alt -2,815 -
Boyuty -0,073 0,005 | 76q | -0.048
Standartlar 2,559
Alt Boyutu 0,065 0,011 0,029 0,222
Gatisma Alt | g 4,0 | 1306 1601 19529] 0716
Boyutu
xmlik Alk 0077 | 293 5002 |-025] -0,055
Boyutu

Bagimsiz degiskenler (6rgiit iklimi alt boyutlar1) bagimli degiskenin (is goren

performansi) %47,8’ini agiklamaktadir.

Bagimsiz degiskenlerin (6rgiit iklimi alt boyutlar1) bagimli degiskeni (is goren

performansi) agikladigi model istatistiksel olarak anlamlidir (p<0,05).

e Yap1 alt boyutunun is goren performansi lizerindeki etkisi istatistiksel olarak

anlamhdir (p<0,05). Yap1 alt boyut puanindaki artis is géren performansini

0,058 kat artirmaktadir.

e Sorumluluk alt boyutunun is géren performansi tizerindeki etkisi istatistiksel

olarak anlamlidir (p<0,05). Sorumluluk alt boyut puanindaki artis is goren

performansini 0,171 kat azaltmaktadir.

e Qdiil alt boyutunun is goren performans: iizerindeki etkisi istatistiksel olarak

anlamhdir (p<0,05). Odiil alt boyut puanindaki artis is gdren performansini
0,256 kat azaltmaktadir.
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e Risk alt boyutunun is goren performansi iizerindeki etkisi istatistiksel olarak
anlamhidir (p<0,05). Risk alt boyut puanindaki artis is géren performansini 0,226
kat artirmaktadir.

e Samimiyet alt boyutunun is goren performans: tizerindeki etkisi istatistiksel
olarak anlamlidir (p<0,05). Samimiyet alt boyut puanindaki artis is goren
performansini 0,113 kat artirmaktadir.

e Destek alt boyutunun is goren performansi lizerindeki etkisi istatistiksel olarak
anlamhdir (p<0,05). Destek alt boyut puanindaki artis is géren performansini
0,073 kat azaltmaktadr.

e Standartlar alt boyutunun i gdren performans: ilizerindeki etkisi istatistiksel
olarak anlamlidir (p<0,05). Standartlar alt boyut puanindaki artis is goren
performansini 0,065 kat artirmaktadir.

e (Catisma alt boyutunun is goren performansi lizerindeki etkisi istatistiksel olarak
anlamlidir (p<0,05). Catisma alt boyut puanindaki artis is goren performansini
0,345 kat artirmaktadir.

e Kimlik alt boyutunun is goéren performansi tizerindeki etkisi istatistiksel olarak
anlamlidir (p<0,05). Kimlik alt boyut puanindaki artis is géren performansini
0,077 kat azaltmaktadir.

Orgiit iklimi alt boyutlar1 bagimsiz degiskenler olarak arastirmada yer aldig

modelde bagimli degisken olarak ¢alisan performansi baz alinmistir.
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4. TARTISMA

Orgiit iklimi, orgiitiin c¢ahsanlar1 tarafindan nasil algilandigi ile ilgilidir.
Calisanlarin orgiitle ilgili algiladig1 her seyi (yapi, sorumluluk, standartlar, risk, odiil,
destek, catisma, samimiyet, kimlik) igerir. Orgiit iklimi, 6rgiitte yer alan kisilerin tutum
ve davranislarim1 da etkilemektedir. Dolayisiyla ¢alisanlarin 6rgiit iklimi algisi, kisisel

ve orgiitsel sonuglara sebep olabilir (Ar1, 2011: 92).

Elde edilen bulgulara gore orgiit iklimi, orgiit iklimi boyutlar1 ve isgdren
performansinin demografik degiskenlere gore anlamli bir farklilik gdsterip géstermedigi

Tablo 4.11 6zetlenmistir.

Tablo 12 Calisanlarin Orgiit iklimi ve Isgdren Performansi Algilarmin Demografik

Degisenlere Gore Farklilik Gosterip Gostermedigine Iliskin Bulgular

- yr s | o —
G > 3|3 = S <2l a2
Yap1 Alt Boyutu - - X - - - X
Sorumluluk Alt Boyutu | ~ - - - - - X
Odiil Alt Boyutu X X - X - - X
Risk Alt Boyutu 3 - - - - - X
Samimiyet Alt Boyutu | ~ - - X X X X
Destek Alt Boyutu - - - X - - -
Standartlar Alt Boyutu | ~ - - X X - -
Catisma Alt Boyutu B - - - X |- X
Kimlik Alt Boyutu } - - - - X -
Orgiit iklimi Boyutu - - - X X X -
isgﬁren Performansi B X X X - - X

Calismamizin  sonucunda orgiit iklimi puanmin ortalamast (3.03 =+0,22)
bulunmustur. Alt boyutlarin ortalamasi ise standartlar (3,54 + 0,48), risk (2,60 + 0,47),
Orgiitsel yap1 (3,02 + 0,33), sorumluluk (3,15 £ 0,24), Odiil (3.02 = 0,49), Samimiyet
(2,95 +0,46), Destek (3,07 =0,44), Catisma (2,79 +0,52) ve Kurumsal kimlik (3,10
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+0,47) olarak bulunmustur. Ayrica Isgdren performansi ortalamasmin (2,56 + 0,93)

oldugu karsimiza ¢ikmaktadir.

Calisanlarin cinsiyetlerine gore orgiit iklimi ve isgoren performansi sonuglari
incelendiginde; orglitsel yapi boyutu, sorumluluk boyutu, risk boyutu, samimiyet
boyutu, destek boyutu, standartlar boyutu, ¢atigma boyutu, kimlik boyutu ve oOrgiit
iklimi ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik bulunamamustir (p> 0,05). Odiil alt
boyut puan1 bakimindan ise cinsiyetler arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmaktadir (p<0,05). Erkeklerin 6diil alt boyut puanmi kadinlara gore anlamli

derecede diisiiktiir.

““Orgiit Ikliminin Isle Biitiinlesme Uzerine Etkisi ve Bir Uygulama’ isimli
calismada orgiit iklimi puaninda ve boyutlari ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik
olmadig1 sonucuna ulasmistir (Ar;, 2011: 75). Aym sekilde ‘Orgiit ikliminin
calisanlarin motivasyonuna etkisi iizerine bir arastirma’” isimli Istanbul ilinde faaliyet
gosteren 15 bankanin 39 subesi ¢alisan 270 kisi iizerinde yapilan arastirmada Orgiit
iklimine iligkin yapilan analizlere gore; cinsiyet bakimindan katilimeilarin puanlar

arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir (Gok, 2009: 598).

Iscan ve Karabey (2007: 189), érgiit iklimi ile yenilige destek algisi arasindaki
iliskiyi arastirdigi caligmalarinda, Orgiit ikliminin cesitli boyutlarinin c¢alisanlarin
yeniligin desteklenmesine iliskin algilar1 tlizerindeki etkisini incelemistir. Cinsiyet
degiskeni acisindan oOrgiit ikliminin boyutlarina iliskin olarak kadin isgdrenlerin

algilarinin erkek isgérenlere gore daha olumsuz oldugu sonucuna varmiglardir.

Isgoren performanst puani ve cinsiyet arasindan anlamli bir farklilik
bulunamamustir (p> 0,05). Bakirci (2016: 76), Konaklama Isletmelerinde Calisanlarin
Orgiitsel Baglihginin Isgéren Performansi Uzerindeki Etkileri isimli ¢alismasinda
cinsiyet ve performans arasindaki iliskiyi incelemis ve anlamli bir faklilik olmadigi

sonucuna varmistir.
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Calisanlarin medeni durumlarina goére Orgiit iklimi ve isgdren performansi
sonuglar1 incelendiginde; oOrgiitsel yap1 boyutu, sorumluluk boyutu, risk boyutu,
samimiyet boyutu, destek boyutu, standartlar boyutu, catisma boyutu, kimlik boyutu ve
orgiit iklimi ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir (p> 0,05). Odiil alt
boyut puani bakimindan ise medeni durumlar arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Bekarlarin 6diil alt boyut puanit bosanmis/esi 6lmiis

olanlara gore anlaml1 derecede diisiiktiir.

Arn (2011); calismasinda orgiit ikliminin medeni duruma gore farklilik
gostermedigi sonucuna ulasmistir. Orgiit iklimi boyutlar1 incelendiginde ise; samimiyet
faktoriine olan alg1 (p>0,05), biirokratik yap:1 faktoriine olan algi (p>0,05), 6diil
faktoriine olan alg1 (p>0,05), kimlik faktdriine olan algi (p>0,05), ve yoOnetsel yapi
faktoriine olan algi (p>0,05) medeni duruma gore anlamli bir farklilik
gostermemektedir. Ancak, basaritya olan inang¢ faktériinde p<0,05 oldugundan bu
faktoriin medeni durum degiskenine gore anlamli farklilik gosterdigi sodylenebilir.
“Orgiit ikliminin galisanlarin motivasyonuna etkisi iizerine bir arastirma’ isimli
aragtirmada Orgiit iklimine iliskin yapilan analizler sonucuna gére; medeni durum
bakimindan katilimcilarin puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

bulunmamaistir (Gok, 2009: 598).

Isgdren performans puani bakimindan ise medeni durumlar arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Evli ve bosanmis/esi 6lmiis olanlarin is
goren performans puani bekar olanlara gore anlamli derecede disiiktiir. Sevim (2015),
Orgiitlerde Mobbingin Is Performansina Etkisinde Is Aile Yasam Catismasinin Aracilik
Rolii: Egitim Sektoriinde Bir Uygulama isimli ¢alismasinda ¢alismamizda oldugu gibi
medeni durum ve isgoren performanslart arasinda anlamli bir farklilik bulunamamastir.
Ayni sekilde Cergi (2013), Osmaniye Korkut Ata Universitesinde yaptiklar1 akademik
ve idari kadrodaki personellere yapmis oldugu c¢aligmanin neticesinde elde edilen
bulgular incelendiginde medeni durum ve isgdren performansi arasinda anlamli bir

farklilik bulunmadigr gériilmektedir(p> 0,05).

Calisanlarin medeni durumlarina gore Orgiit iklimi ve isgdren performansi

sonuglart incelendiginde; sorumluluk boyutu, 6diill boyutu, risk boyutu, samimiyet
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boyutu, destek boyutu, standartlar boyutu, ¢atigma boyutu, kimlik boyutu ve orgiit
iklimi ile cinsiyet arasinda anlamli bir farklilik bulunamamistir (p> 0,05). Orgiitsel yapi
boyutu bakimindan ise medeni durumlar arasinda istatistiksel olarak anlamli farklilik
bulunmaktadir (p<0,05). Memur statiisiinde olanlarin yap1 alt boyutu puani yonetici ve

diger statiide olanlara gore anlamli derecede diisiiktiir.

“Orgiit Ikliminin Isle Biitiinlesme Uzerine Etkisi ve Bir Uygulama’’ isimli
calismada orgiit iklimi algis1 is yerinde bulunulan pozisyona gore anlamli farklilik
gdstermemektedir. Orgiit iklimi boyutlarina olan alginin is yerinde bulunulan pozisyona
gore farklilik gosterip gostermedigini 6grenebilmek i¢in oOrgiit iklimi boyutlar ile is
yerinde bulunulan pozisyon degiskenleri analize sokulmustur. Bu analizin sonucunda
ise samimiyet algisi, is yerinde bulunulan pozisyona goére anlamhi farklilik
gostermektedir. Samimiyet algisi, yonetim goérevi i¢eren pozisyona sahip olan kisilerde

daha yiiksek olarak gbézlemlenmistir (Ar1, 2011: 81).

Is goren performans puani bakimindan ise kurumdaki statiiler arasinda
istatistiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Memur statiisiinde
olanlarin 1§ géren performans puani yonetici statiisiinde olanlara gére anlamli derecede

distiktiir.

Calisanlarin yaglarmma gore oOrgiit iklimi ve isgoren performansi sonuglari
incelendiginde; yap1 boyutu, sorumluluk boyutu, risk boyutu ve kimlik boyutu orgiit

iklimi ile yaslar arasinda anlamli bir farklilik bulunamamuistir (p> 0,05).

Odiil alt boyut puami bakimindan yas gruplari arasinda istatistiksel olarak
anlaml farklilik bulunmaktadir (p<0,05). 25-29 yas ve 30-34 yas arasinda olanlarin
odiil alt boyut puan1 17-24 yas ve 40-44 yas arasinda olanlara gore; 35-39 yas arasinda
olanlarin 6diil alt boyut puani ise 40-44 yas arasinda olanlara gére anlamli derecede

diistiktiir.
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Samimiyet alt boyut puani bakimindan yas gruplar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). 17-24 yas, 30-34 yas, 35-39 yas, 40-44 yas
arasinda ve 45 yas ve lizerinde olanlarin samimiyet alt boyut puani1 25-29 yas arasinda

olanlara gore anlamli derecede diisiiktiir.

Destek alt boyut puani bakimindan yas gruplar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). 40-44 yas arasinda olanlarin Destek alt boyut

puani 35-39 yas arasinda olanlara gore anlamli derecede diisiiktiir.

Standartlar alt boyut puan1 bakimindan yas gruplar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). 40-44 yas arasinda ve 45 yas ve tizerinde
olanlarin Standartlar alt boyut puani1 25-29 yas arasinda olanlara gére anlamli derecede

diistiktiir.

Catisma alt boyut puan1 bakimindan yas gruplar1 arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). 40-44 yas arasinda ve 45 yas ve iizerinde
olanlarin Catisma alt boyut puani 25-29 yas arasinda olanlara goére anlamli derecede

diistiktiir.

Orgiit Iklimi puan1 bakimindan yas gruplar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmaktadir (p<0,05). 40-44 yas arasinda ve 45 yas ve lizerinde olanlarin

Orgiit Iklimi puani 25-29 yas arasinda olanlara gére anlamli derecede diisiiktiir.

““Orgiit Ikliminin Isle Biitiinlesme Uzerine Etkisi ve Bir Uygulama’® isimli
calismada orgiit iklimi algist1 calisanlarin  yaslarina gére anlamli farklilik
gostermemektedir (Ar1, 2011: 76). ‘‘Hastanelerde Orgiit iklimi ve Orgiitsel Giiven
Arasindaki Iliski>> isimli calismada yas dagilimlarina gore orgiit iklimi sonuglari
incelendiginde orgiit iklimi alt boyutlarindan orgiitsel sorumluluk ve standartlar alt
boyutlarinda anlaml iligki tespit edilmistir. Sorumluluk alt boyutunda farkliligin 25 yas
ve alt1 ile 31-35 yas araliginda, 26- 30 ile 31-35 yas gruplar1 arasinda oldugu sonucuna
ulasilmiglardir. Standartlar boyutunda ise; Farkin nerden kaynaklandigi incelendiginde
25 yas ve alt1 ile 26-30 yas aralifinda, 26-30 ile 41 ve iizeri yas grubu arasinda, 31-35

yas ile 41 ve iizeri arasinda oldugu sonucuna ulagilmislardir (Giin, 2016:103).
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Is goren performans puam bakimindan yas gruplari arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). 17-24 yas, 40-44 yas arasinda ve 45 yas ve
iizerinde olanlarin Is gdren performans puani1 25-29 yas arasinda olanlara gére anlamli
derecede diisiiktiir. Bakirct (2016: 77), yas gruplar agisindan performans boyutuna
yonelik bakis acilarinda anlamli diizeyde farkliliklarin olup olmadigini tespit edebilmek
amactyla analiz yapmistir. Sonucunda ¢alismamizin tersine bir sekilde anlamli farklilik
olmadig1 sonucuna ulasmistir. Aym sekilde, Ozgér (2008: 130) Toplam Kalite Yonetimi
Felsefesinin isgoren Performansi Uzerindeki Etkisi isimli calismalarinda yas gruplar1 ve

isgdren performansi arasinda anlamli bir farklilik bulamamustir.

Samimiyet alt boyut puani bakimindan ¢aligma kidemi arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). 16-20 yil ve 21 yil ve iizerinde
calisanlarin samimiyet alt boyut puani 1-5 yil arasinda ¢alisanlara gore anlamli derecede

dustiktiir.

Standartlar alt boyut puani bakimindan calisma kidemi arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). 21 yil ve {izerinde calisanlarin

standartlar alt boyut puan1 1-5 yil arasinda ¢alisanlara gére anlamli derecede diisiiktiir.

Catigsma alt boyut puan1 bakimindan ¢aligma kidemi arasinda istatistiksel olarak
anlaml farklilik bulunmaktadir (p<0,05). 6-10 yil ve 21 yil ve lizerinde calisanlarin

catisma alt boyut puani 1-5 yil arasinda ¢alisanlara gore anlamli derecede diistiktiir.

Orgiit iklimi puani bakimindan calisma kidemi arasinda istatistiksel olarak
anlaml farklilik bulunmaktadir (p<0,05). 6-10 yil ve 21 yil ve lizerinde calisanlarin

orgiit iklimi puani 1-5 y1l arasinda calisanlara gore anlamli derecede diistiktiir.

Giin (2016: 108), ‘‘Hastanelerde Orgiit Iklimi Ve Orgiitsel Giiven Arasindaki
Iliski’” isimli Calismasinda c¢alisanlarm toplam calisma siiresine gore orgiit iklimi
sonuglart incelendiginde toplam g¢alisma siiresi ile orgiit iklimi, orglitsel sorumluluk,
odiillendirme, samimiyet ve destek boyutlari arasinda istatistiksel olarak anlamli

iligkilere rastlanmistir. Toplam g¢alisma siiresi ile samimiyet boyutu arasindaki anlamli
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iliskide farkin nereden kaynaklandigi incelendiginde farkin; 1 yil ve daha az ¢alisanlar
ile 6-10 y1l calisanlar arasinda 1 yil ve daha az calisanlar lehinde, 1-5 yil ¢alisanlar ile 6-
10 y1l ¢alisanlar arasinda 1-5 yil ¢alisanlar lehinde oldugu tespit edilmistir. Toplam
caligma siiresi ile destek boyutu arasindaki anlamli iliskide farkin nereden
kaynaklandig1 incelendiginde farkin; 1 yil ve daha az calisanlar ile 6-10 yil ¢alisanlar
arasinda 1 yil ve daha az ¢alisanlar lehinde, 1-5 yil ¢alisanlar ile 6-10 yil calisanlar

arasinda 1-5 y1l ¢alisanlar lehinde oldugu tespit edilmistir.

Samimiyet alt boyut puan1 bakimindan hizmet siiresi arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Hizmet siiresi 6-10 yil arasinda olanlarin

samimiyet alt boyut puan1 1-5 y1l arasinda olanlara gore anlamli derecede diisiiktiir.

Standartlar alt boyut puan1 bakimindan hizmet siiresi arasinda istatistiksel olarak
anlaml farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Hizmet siiresi 6-10 y1l arasinda ve 21 yil ve
lizerinde olanlarin standartlar alt boyut puani 1-5 yil arasinda olanlara goére anlaml

derecede diistiktiir.

Kimlik alt boyut puani bakimindan hizmet siiresi arasinda istatistiksel olarak
anlaml farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Hizmet siiresi 6-10 yil arasinda olanlarin

kimlik alt boyut puan1 1-5 y1l arasinda olanlara goére anlamli derecede diistiktiir.

Orgiit iklimi puan1 bakimmdan hizmet siiresi arasinda istatistiksel olarak anlamli
farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Hizmet siiresi 6-10 yi1l arasinda ve 21 yil ve tizerinde

olanlarin 6rgiit iklimi puani 1-5 yi1l arasinda olanlara gore anlamli derecede diigiiktiir.

Toplam caligma siiresi ile orgiit iklimi arasindaki anlamli iligki sira ortalamalari
incelendiginde;1 yil ve daha az calisanlar ile 11 yil ve daha fazla ¢alisanlar arasinda
farklilik gostermektedir. 1-5 yil calisanlar ile 6-10 yil c¢alisanlar arasinda ise; 1-5 yil
calisanlarin daha yiiksek sira ortalamasi sahibi oldugu sonucuna ulagilmistir. Toplam
calisma siiresi Orgiitsel sorumluluk ile anlamli iligki igerisindedir. Bu iliskide anlamli
farkin nereden kaynaklandigi incelendiginde; 1 yil ve daha az calisanlar ile 6-10 yil
calisanlar arasinda, 1 yil ve daha az calisanlar ile 11 yil ve daha fazla calisanlar
arasinda, 1-5 yil calisanlar ile 6-10 yil ¢alisanlar arasinda, 1-5 yil ¢calisanlar ile 11 y1l ve

daha fazla ¢alisanlar arasinda sira ortalamasi yiiksek olan gruplar lehinde oldugu tespit
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edilmistir. Toplam calisma siiresi ile ddiillendirme boyutu arasindaki anlaml iligkide
ise; farkin; 1 yil ve daha az ¢alisanlar ile 1-5 yil ¢alisanlar arasinda, 1 yil ve daha az
calisanlar ile 6-10 yil ¢alisanlar arasinda, 1 yil ve daha az calisanlar ile 11 y1l ve daha
fazla caliganlar arasinda oldugu goriilmektedir. Sira ortalamasinin daha yiiksek olmasi o
gruptaki odiillendirme algisinin daha yiiksek oldugunu ifade etmektedir (Giin, 2016:
109).

Yap1 alt boyut puani bakimindan egitim seviyesi arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Universite mezunu olanlarm yap1 alt boyut

puani ilkokul ve lise mezunu olanlara gére anlamli derecede diisiiktiir.

Sorumluluk alt boyut puan1 bakimindan egitim seviyesi arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklihk bulunmaktadir (p<0,05). Universite mezunu olanlarmn
sorumluluk alt boyut puani ilkokul ve lise mezunu olanlara gore; ortaokul mezunu
olanlarin sorumluluk alt boyut puani ise ilkokul mezunu olanlara gére anlamli derecede

dustiktiir.

Odiil alt boyut puani bakimmdan egitim seviyesi arasinda istatistiksel olarak
anlaml farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Universite mezunu olanlarm Odiil alt boyut

puant ilkokul ve lise mezunu olanlara gore anlaml1 derecede diistiktiir.

Risk alt boyut puam1 bakimindan egitim seviyesi arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Ilkokul mezunu olanlarin Risk alt boyut puani

iniversite mezunu olanlara gére anlamli derecede diistiktiir.

Samimiyet alt boyut puani bakimindan egitim seviyesi arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). ilkokul mezunu olanlarm Samimiyet

alt boyut puani lise ve liniversite mezunu olanlara gére anlamli derecede diistiktiir.

Catisma alt boyut puan1 bakimindan egitim seviyesi arasinda istatistiksel olarak
anlamli farklilik bulunmaktadir (p<0,05). Ilkokul ve lise mezunu olanlarin Catisma alt

boyut puani liniversite mezunu olanlara gére anlamli derecede diistiktiir.
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Is goren performans puani bakimindan egitim seviyesi arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklihik bulunmaktadir (p<0,05). flkokul mezunu olanlarin is gdren
performans puani lise ve iiniversite mezunu olanlara gore; Ortaokul ve lise mezunu
olanlarin is goren performans puani ise {iniversite mezunu olanlara gore anlaml

derecede diistiktiir.

Bakirc1 (2016: 80) performans faktorii ile egitim durumu degiskeni arasinda
0=0,05 diizeyinde anlamli bir farklilik bulundugu sonucuna varmistir. Performans
faktoriinde lisans ve iistii mezunlar1 diger egitim durumu degiskenlerine gore en yiiksek
deger ile hepsinden daha az performans sergiledikleri sdylenebilir. Ozgér (2008:133) bu
sonucun aksine egitim durumu ve iggéren performansi arasinda anlamli bir farkliligin

olmadigini ortaya koymustur.

Orgiit iklimi ve Alt Boyutlar1 ile Isgoren Performans: Puanlari Arasindaki
Iliskinin bakildig1 korelasyon analizine gére isgdrenlerin drgiit iklimi algilarmin yiiksek
olmasi durumunda, bunun orgiitsel performans algilarinin da yiiksek olacagina isaret
etmektedir. Bu analiz degerlendirildiginde; yap1, destek ve kimlik alt boyutlarin ile
performans arasinda pozitif dogrusal diistik iliski bulunurken, sorumluluk, 6diil, risk,
samimiyet, standartlar boyutlar1 ve toplam orgiit iklimi ile performans arasinda pozitif
dogrusal bir iliski sonucuna varilmistir. Bununla birlikte; catisma boyutunda ise negatif

yonli dogrusal bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir.

Isgoren performans: ve orgiit iklimi boyutlar: arasindaki etki derecesini 6lgmek
icin yapilan regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde ozetle; yapi, risk, samimiyet,
standart ve ¢atisma alt boyut puanlar arttikca isgdren performansi da artar. Sorumluluk,
odiil, destek ve kimlik boyutunda ise tam tersi olarak, boyutlarin puanlar arttikca

1sgoren performansi azalmaktadir.

Tutar ve Altinéz (2010: 215) yapmis olduklar1 ¢alismalarinda; orgiitsel iklim
algis1 ile isgdrenlerin performans algilar1 arasinda bir iliskinin oldugu sonucuna
varmislardir. Tortumlu (2016: 46) “‘Is Stresi ve Orgiit Ikliminin Calisan Performansi

Uzerindeki Etkisi: Istanbul Avrupa Yakasi Ilge Belediyelerde Uygulama’® isimli
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calismasinda orgiit ikliminin uygun bir sekilde tasarlanmasi ve personel tarafindan
memnuniyetle algilanmasi her kosulda c¢alisan performansini olumlu yonde etkilemekte
oldugunu bulmustur. Aym sekilde Pritchard ve Karasick (1973: 127) calismalarinda
orgiitsel iklimin orgiitiin genelini ve 6rgiit i¢indeki alt birimleri etkilenmis oldugunu ve
iklimin is doyumu ve performansla olduk¢a kuvvetli iligkisi oldugu sonucuna

varmiglardir.

Biiytik 6lgekli 49 cok uluslu isletmede 30.892 calisan iizerinde orgiitsel iklim ile
orgiitsel performans arasindaki iliski arastirdiklar1 ¢alismalarinda; orgiit iklimi ile
karlilik, tiretkenlik, siirdiiriilebilirlik ve ¢alisanlarin katilimi gibi performansi dogrudan

etkileyen faktorlerle arasinda kuvvetli bir iligski oldugu sonucuna varmislardir (Putter,

2010: 3).

Baer ve Frese (2003), Caligmalarinda orgiitte hakim olan iklimi etkileyen iki
faktoriin (inisiyatif ve psikolojik giivenlik) orta 6l¢ekli orgiitlerde performans iizerinde
dogrudan ve orta dereceli bir etkisinin olup olmadigini test etmeyi amaclamiglardir.
Calismanin sonucunda, genel anlamda bu hipotez (6rgiit ikliminin boyutlar1 performans
tizerinde etkilidir) desteklenmis, iki iklim boyutu ile performans arasinda dogrudan

iligski oldugu kanisina varilmstir.

Putter (2010: 60) bir isletmede 6rgiit ikliminin spesifik 6zelliklerinin isletmenin
performansiyla ne derece iligkili oldugu hakkinda ayrintili bilgi verdigi ¢alismasinin
sonucunda; toplam orgiitsel iklim algilamasi ile karlilik, siirdiiriilebilirlik ve biiylime,
iiretkenlik ve calisanlarin katilimi gibi bir ¢ok 6zelligin isletmelerin performans

gostergeleri ile pozitif bir sekilde iliskilileri oldugu sonucuna varmistir.

Sanayi sektoriinde yapilan farkli bir caligmada ise iklim boyutlar1 ile kurumsal
performans boyutlari arasindaki genel iliski incelenmistir. Sonuglar iklim ile performans
arasinda tutarli bir iliski oldugunu gostermistir. Ortalamanin {istiinde performans
gosteren sirketler, iklim boyutlarinda, ortalamanin altinda performans gosteren
sirketlerden daha yiiksek degerler gostermistir (Kangis ve Williams, 2000: 538). Kamu

giivenlik kuruluslarinda algilanan ¢alisma iklimi ile is performansi arasindaki potansiyel
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iligkileri incelemek amaciyla yapilan ¢alisma sonucunda, orgiit iklimi ile motivasyon,
baglilik ve is performansi gibi yapilar arasinda etkinin oldugu sonucuna varilmistir

(Suliman ve Harethi, 2013: 420).
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5. SONUC ve DEGERLENDIRME

1980’lerden giliniimiize Orgiit iklimi kavrami orgiitler agisindan 6nemli bir hal
almistir.  Orgiitlerde  6rgiit iklimine verilen ©nem giin gectikce artmaktadir.
Arastirmamiz misyonu gencligin ilgi, ihtiya¢ ve sorunlarini saptamak, ¢éziim ortaklari
ile esgiidiim ve is birligi i¢inde ¢alisarak kisisel, sosyal ve sportif alanlarda destekleyici
politikalar olusturmak, siirekli egitimi ve gelisimi esas alan projeler iiretmek,
uygulamak, desteklemek ve bu sayede toplumsal hayatin aktif iiyesi, yenilik¢i, 6zgiiven
sahibi, milli ve manevi degerlerin bilincinde, uluslararasi temsil yetenegi olan lider
gengler yetistirmek olan iilkemizde sporun en iistii olarak goriilen Genglik ve Spor
Bakanliginda yapilmistir. Temel amaci kar olmayan kamu kuruluslarindan bir tanesi
olan Bakanlikta son yillarda Orgiitler icin 6nem arz eden Orgiit ikliminin irdelenerek,

performansa etkisini incelemek amaglanmustir.

Calismada Genglik ve Spor Bakanliginda ¢alisan 1000 kisinin verdigi yanitlara
gore Orgiitte hakim olan iklimin igsgoren performansi iizerine etkisi arastirilmigtir. Farkl
kademelerdeki isgdrenlere uygulanan anketler neticesinde elde edilen veriler istatistiki
programa yiiklenmis ve c¢aligmamizin uygulama bdliimiinde Oncelikle grubun
demografik o6zellikleri agiklanmustir. Orgiit iklimi, alt boyutlar1 ve isgdren
performansinin gilivenirligi test edilmistir. Demografik 6zelliklere gore orgiit iklimi ve
isgoren performansi puanlarmin farklilik gosterip gostermedigi incelenmistir.
Aragtirmada Orgiit iklimi ile isgdrenin performans puanlari arasinda anlamli bir iliskinin
olup olmadigini ve iligkinin yoniinii tespit etmek amaciyla Pearson korelasyon analizi
yapilmistir. Bunun ardindan da orgiit iklimi alt boyutlarinda bir birimlik degismenin
isgoren performansinda kag¢ birimlik bir degisim yarattigini belirlemek amaciyla

regresyon analizi yapilmistir.

Yapilan analizler neticesinde kabul edilen hipotezler:

Hlc. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin 6diil alt boyutuna iliskin goriisleri

cinsiyete gore farklilik gosterir.
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H3. Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin 6rgiit iklimine iliskin goriisleri yasa gore
farklilik gosterir.

H3c. Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin 6diil alt boyutuna iliskin goriisleri yasa
gore farklilik gosterir.

H3e. Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin samimiyet alt boyutuna iliskin goriisleri
yasa gore farklilik gosterir.

H3f. Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin destek alt boyutuna iliskin goriisleri yasa
gore farklilik gosterir.

H3g. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin standartlar alt boyutuna iliskin goriisleri
yasa gore farklilik gosterir.

H4. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin iggoren performansi yasa gore farklilik
gosterir.

Hb5a. Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin yap1 alt boyutuna iliskin goriisleri egitim
durumuna gore farklilik gosterir.

H5b. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin sorumluluk alt boyutuna iliskin goriisleri
egitim durumuna gore farklilik gosterir.

H5c. Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin 6diil alt boyutuna iligkin goriisleri egitim
durumuna gore farklilik gosterir.

H5d. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin risk alt boyutuna iliskin gortsleri egitim
durumuna gore farklilik gosterir.

HSe. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin samimiyet alt boyutuna iliskin goriisleri
egitim durumuna gore farklilik gosterir.

H5h. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin ¢atigma alt boyutuna iligskin goriisleri
egitim durumuna gore farklilik gosterir.

H6. Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin isgdren performansi egitim durumuna gore
farklilik gosterir.

H7c. Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin 6diil alt boyutuna iliskin goriisleri medeni
duruma gore farklilik gosterir.

H8. Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin isgéren performans: medeni duruma gore
farklilik gosterir.

H9. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin orgiit iklimine iliskin gortisleri yaptig

gorevdeki hizmet stiresine gore farklilik gosterir.
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H9e. Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin samimiyet alt boyutuna iliskin goriisleri
gorevdeki hizmet stiresine gore farklilik gosterir.

H91. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin kimlik boyutuna iliskin goriisleri
gorevdeki hizmet siiresine gore farklilik gosterir.

H11. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin orgiit iklimine iliskin goriisleri ¢aligsma
kidemine gore farklilik gosterir.

H1le. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin samimiyet alt boyutuna iliskin gortisleri
calisma kidemine gore farklilik gosterir.

H11g. Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin standartlar alt boyutuna iligkin goriisleri
calisma kidemine gore farklilik gosterir.

H11lh. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin ¢atisma alt boyutuna iliskin goriisleri
calisma kidemine gore farklilik gdsterir.

H13. Genglik ve Spor Bakanligi personelinin orgiit iklimine iliskin gorisleri statiiye
gore farklilik gosterir.

H14. Genglik ve Spor Bakanlig1 personelinin iggdren performansi statiiye gore farklilik
gosterir.

H15. Orgiit iklimi ve isgdren performansi arasinda bir iliski vardr.

Arastirmamizin sonucunda tespit edilen sorunlarin basinda orgiit iklimi puaninin
ortalama da olmas1 ve yiiksek olmamasi gelmektedir. Kurumda calisanlar {izerindeki
orgiit iklimi algis1 performans diisiikliigiine ve orgiit iklimi ile iligkili bir¢ok faktore
olumsuz olarak yansiyabilmektedir. En yliksek ortalamaya sahip olan standart
boyutunda basar1 standartlarinin ne kadar belirli oldugu arastirilmistir. Sonucunda ise,
basar1 standartlarini yakalama algisinin ortalamanin {izerinde olduguna ulagilmistir.
Daha net bir sekilde gergeklestirilebilecek bir diizeyde belirlenmis olan basari
standartlart kurumun performansini dolayistyla basarisimi arttiracaktir. Orgiit ikliminde
en disiik ortalamaya sahip olan boyut ise risk boyutudur. Calisanlarin kendilerini
koruyabilmek i¢in risk almaktan kagindiklar1 ve risk almaya cesaretlendirilmedikleri
saptanmigtir. Bunun en biiyiik sebebi de isini kaybetmek olarak diisiiniilebilir. Orgiitsel
Yap1 boyutunda ise caliganlar orgiit icinde iyi sayilabilecek iletisim zincirine sahip
olduklari, formal bir ag, diizenlemeler ve kurallar1 konusunda ortalama bir yapiya sahip

oldugu sdylenebilir. Orgiitiin yapis1 agik bir sekilde tiim galisanlara gerekli toplantilarla
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tanitilarak, iletisim agini genisletmek ve biirokrasiyi diistirmek kurumun yararia

olabilir.

Sorumluluk boyutunda calisanlar yaptiklari ise dair kendilerini sorgulamislar ve
sonug itibariyle ortalamanin altinda bir veri ile karsilagilmistir. Ortalamadan da
anlasildig: tizere bu boyut ile ilgili olarak ¢alisanlarin sadece kendilerine verilen emir ve
talimatlar1 m1 yerine getiriyor olduklar1 inisiyatif ve verilen kararlarin iki defa gozden
gecirildigini ifade etmislerdir. Kendi alaninda yeterli bilgi ve donanima sahip olan
calisanlarin yaptiklari islerde inisiyatif almalarina olanak tanimak daha ¢ok sorumluluk
almalarmi saglayabilir. Odiil boyutuna verilen cevaplar dogrultusunda yapilan
analizlerde orgiite kars1 yapilan hatalarin ¢okca dillendirildigi ve c¢alisanlarin cesitli
odiillerle motive edilmedikleri sonucuna ulasilmistir. Motivasyon diizeyi yiiksek
olmayan ¢alisanlardan performansinin yiiksek olmasi beklenemez. Bu durumda elde
edilen basarilarin ardindan ¢alisanlarin motivasyon araglarindan odiillendirme yoluyla
yiiceltilmesi orgiit icindeki iklimi de olumlu olarak etkileyebilir ve tiim calisanlar

tizerinde olumlu bir etki yaratabilir.

Samimiyet boyutu Orgiit icgerisinde c¢alisanlar birbirlerini ne derecede
onemsediklerinin, ¢alisanlarin orgiit i¢inde ne kadar kabul gordiiglinii ve grupta olusan,
resmi olmayan, sosyal gruplar1 ve arkadaslhigin nasil yayildigimi inceleyen bir boyut
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ortalama puanin altinda kalan bu boyut i¢in kurumda
yeteri kadar samimi bir ortaminin yaygin olmadigi, ¢alisanlarin sosyallesmelerine
olanak  tamiyacak  faaliyetlerin  gergeklestirilmedigi ~ yorumu  yapilabilir.
Gergeklestirilecek olan sosyal programlar ¢aliganlar arasindaki samimiyeti gelistirme de
onemli olabilir. Samimiyetin oldugu orgiitlerde isgdrenler ise geldiklerinde daha mutlu
hissedebilirler. Dolayisiyla isgoren performansi da olumlu etkilenebilir. Destek boyutu
puaninin yine ortalama degerde olmasi calisanlarin ast ve {stlerinden karsilikli
yardimlar1 gerektigi kadar goremediklerini ifade etmektedir. Kaygilar1 bir kenara
birakip sadece yapilan ise odaklanarak ve calisanlari yardimlagsmaya 6zendirmek bu
sorun ¢oziime kavusabilir. Catisma boyutu puani ortalamanin altinda oldugundan
iggorenlerin 1yi bir izlenim yaratmak i¢in tartismalardan kacindigini ve tarafsiz kaldigini

dolayisiyla oOrgiitte degisimin smirli oldugunu sdyleyebiliriz. Ayn1 zamanda
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isgorenlerin amirleriyle ayni fikirde olmasalar bile kendi fikirlerini sdylemeye yeterince
tesvik edilmedigi sonucuna da varilabilir. Kurumsal kimlik boyutu, Orgiitteki
calisanlarin kendilerini kurumun bir pargasi olarak gormeleri i¢in gerekli ¢alismalar
yiiriitiiliiyor mu sorusuna aranan cevaplari kapsamaktadir. Calismamizda ortalama bir
puanla bizi karsilayan kurumsal kimlik c¢alisanlarin kendi amagclar1 ve oOrgiitiin
amaclarmi  biitiinlestiremedigi goriilmektedir. Isgdren performansi motivasyon, is
tatmini, aidiyet duygusu, yonetici destegi ve giiveni ifade etmektedir. Isgdren
performansi puani ortalamanin altindadir. Bir oOrgiit ancak isgorenlerin gosterdigi
performans kadar iyi ve basarili olabilir. Dolayisiyla is performansint azaltan unsurlar

kontrol altina alinmalidir.

Kamu kurum ve kuruluglarimin asil amaci kar elde etmek degildir. Ancak
kamuya hizmet noktasinda biirokratik ve islerin yavas yapildigi kamu kurumlar1 yerini
olumlu orgiit iklimine sahip oOrgiitlere birakmaya baslamistir. Genglik ve Spor
Bakanliginin sunduklar1 hizmetlerde Merkez Teskilatinda ¢alisanlarinin katkist oldukca
fazladir. Bundan dolay1 orgiit iklimi ve c¢alisanlarin performanslari da oldukca
onemlidir. Caligmamizin sonucunda performans ve orgiit iklimi arasindaki iliskiyi tespit
etmek icin yapilan korelasyon analizi incelendiginde ise yapi, destek ve kimlik alt
boyutlarin ile performans arasinda pozitif dogrusal diigiik iligski bulunurken, sorumluluk,
odil, risk, samimiyet, standartlar boyutlar1 ve toplam orgiit iklimi ile performans
arasinda pozitif dogrusal bir iliski sonucuna varilmistir. Bununla birlikte; catisma
boyutunda ise negatif yonlii dogrusal bir iliski oldugu sonucuna ulagilmistir. Regreyon
analizi sonuclarina gore ise yapi, risk, samimiyet, standart ve ¢atisma alt boyut puanlari
arttikca isgdren performansi da artar. Sorumluluk, 6diil, destek ve kimlik boyutunda ise

tam tersi olarak, boyutlarin puanlar arttik¢a isgdren performans: azalmaktadir.

Sonug olarak;

1. Orgiit iklimi ve isgdéren performansmnmn iliskili oldugu yapilan calismalarla
dogrulanmustir. Orgiit ikliminin ¢alisanlarin iizerine etkili oldugu anlasiimaktadir.

Ozellikle amaci gengligin oryente edilmesi olarak belirleyen Genglik Spor
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Bakanliginda herkesi kucaklayan ve herkesin kabul edilecegi orgiit iklimi
olusturulmasi gerektigi gercegi ortaya ¢cikmaktadir. Genglik ve Spor Bakanliginin
(ilgili birimin) sportif faaliyetlerin etkinliginde herkesi kucaklayan, adalet ve
esitlik algisina dayanan ve bunu reel pratige aktaran bir anlayis olma mecburiyeti
vardir. Bu iklimin kurumsal standart ve normlar ¢er¢evesinde standardize edilerek

stirekli hale gelmesi tarafimizca 6nerilmektedir.

2. Yapilan istatistiki analizlere gére demografik ozellikler itibariyle orgiit iklimi ve
alt boyutlariyla iligkili oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu baglamda Genglik ve Spor
Bakanliginin yonetsel etkinliginin ¢alisan portfoyiinii s6z konusu farkliliklari i¢ine
alacak sekilde olusturulmasimnin sinerjik etkisinin kurumsal faaliyetlere olumlu
yanstyacagt  diisliniilmekte;  bundan  hareketle  calisan  portfOyiiniin
olusturulmasinda siyasallasma tuzagina diisiilmememsi ve farkliliklart iginde
barmdiran 6rgiit ikliminin olusturulmasi etkinlik ve verimlilige katki saglayacagi

diistiniilmektedir.

3. Egitim faaliyetleri ile calisan egitim seviyesinin yiikseltilmesinin etkinlik ve
verimlilik problemlerine temel ¢oziim aract olacagi diisiiniildiigiinde; ¢ok yonlii
egitim ¢aligmalariyla ¢alisanlarin birlik ve ahenginin saglanabilecegi diigsiincesinden

hareketle egitim faaliyetlerine 6nem verilmesi gerektigi sdylenebilir.

4. Genglik ve Spor Bakanliginin Merkez Teskilatinin kurumsallasmasi dogrultusunda
yeni gelismeleri de hesaba katarak artmasi gereken adimlari ivedilik ve kararlilikla

atmasi Onerilmektedir.

5. Bundan sonra yapilacak olan g¢alismalarda Tasra Teskilatinda orgiit iklimi ve

performans iliskisi arastirilabilir.
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7. EKLER

Ek-1
Anket Formu
Sayin Katilimet,

Bu anket, Hitit Universitesi Beden Egitimi ve

Spor

Anabilim Dalinda

gerceklestirilmekte olan doktora tezine veri saglamak {izere hazirlanmistir. Bu caligsmaya
katilanlarm verecegi her tiirlii bireysel bilgi tarafimizdan kesinlikle gizli tutulacak ve higbir kisi
veya kuruma aktarilmayacaktir. Anket sonuglar arastirmacida sakli kalacaktir. Liitfen higbir
ifadeyi atlamadan ve bos birakmadan degerlendirmenizi yapiniz. Bu c¢alismanin dogru ve
anlamli sonuglara ulagabilmesi igin, ankette yer alan her bir soruyu gerekli 6zeni gostererek

cevaplamaniz biiyiik 6nem tagimaktadir.
Ankete katildiginiz i¢in tesekkiir ederiz.

Saygilarimizla,
Cisem DEMIRDOKEN
e Cinsiyetiniz Kadin () Erkek ()
e Yasimz 17-24 () 25-29( ) 30-34 () 35-39( ) 40-44 ()
45 yas ve iizeri ( )
e Medeni durumunuz Evli () Bekar ()
e Kurumdaki statiinliz ~ Yonetici () Memur () Diger ()

e (Calisma yasamindaki kideminiz

1-5yl () 6-10 yil () 11-15yill () 16-20y1il () 21 y1l ve tizeri ( )
e Halen yaptiginiz bu gorevdeki hizmet siireniz?
1-5yil () 6-10 y1l () 11-15yil () 16-20y1l () 21 y1l ve fizeri ( )
e Mezun oldugunuz son egitim kurumu
Ikokul ( ) Ortaokul ()  Lise () Universite ()
1 s | s
W 28s |8 |£ |s&
Orgiit Iklimi Soru Formu (LSOCQ) ZEE |z |2 |E2
858 |5 |E |E5
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Yapilan isler agik¢a tamimlanmig ve mantik kurallarmma gore
yapilandirilmistir.

Karar almada kimin bigimsel yetkiye sahip oldugu konusunda
belirsizlik yasanmaktadir.

Orgiitiin politikalar1 ve organizasyon yapis1 agik¢a tanimlannusgtir.

Biirokrasi minimum seviyededir.

Asirt kurallar, yonetsel ayrintilar ve biirokratik iglemlerin yogunlugu
yeni ve orijinal fikirlerin dikkate alinmasini giiclestirmektedir.

Verimlilik organizasyon ve planlama yetersizliginden dolay1
azalmaktadir.

Bulundugum baz1 projelerde kimin ydneticim oldugundan tam olarak
emin olamryorum.
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Yonetim formal organizasyon ve otoriteyle ilgilenmek yerine isi
yapmak i¢in dogru insanlar1 bir araya getirmeye yogunlasir.

Kisisel yargilara ¢ok fazla giivenmeyiz, hemen hemen her sey iki kez
gdzden gegirilir.

10

Yonetim her sey i¢in kendilerinden onay alinmasindan hoslanmaz; eger
bir seyi dogru yaptiginiza inaniyorsaniz sormadan yapin diistincesi
vardir.

11

Yonetim, calisanlarina rehber olusturacak ilkeleri belirler ve
caliganlarin iglerinde sorumluluk almalarina imkan verir.

12

Ilerleyebilmek icin bazen baz1 seyleri kendi kendine denemek ve risk
almak gereklidir.

13

Calisanlarin  igle ilgili kendi problemlerini ¢6zebilecekleri
diigiiniilmektedir.

14

Biri yanlis yaptiginda bir siirii gerek¢e sunmak zorunda kalir.

15

Onemli problemlerden biri de bireylerin sorumluluk almamalaridir.

16

Isini iyi yapan calisanlarin yiikseltilmesine dayali bir odiillendirme
sistemi vardir.

17

Kisilerin aldig1 6diil ve tesvikler, elestirilerden daha fazladir.

18

Caliganlar i3 performanslarinin miitkemmeliyetine oranla
odillendirilmektedirler.

19

Biiyiik oranda bir elestiri vardir.

20

Yapilan iyi islerin karsiliginda yeterli derecede 6diil verilmemekte ve
kisiler taninmamaktadir.

21

Calisanlar yanlis yaptiklarinda cezalandirilmaktadirlar.

22

Yonetimin temel felsefesi yavas, giivenli ve emin adimlarla uzun
vadede One gegmektir.

23

Dogru zamanda bilingli bir sekilde alinan riskler iizerine kurulmustur.

24

Maksimum etkililik i¢in karar alma siirecinde asir1 tedbirli davranilir.

25

Bu isletmenin yonetimi, iyi fikirlerin denenmesini ister.

26

Bulundugumuz sektorde rekabet avantajimi korumak igin bazen biiyiik
riskler almak zorunda kaliyoruz.

27

Calisanlar arasinda dostga bir atmosfer hakimdir.

28

Rahat ve 1liml1 olarak nitelendirilmektedir.

29

Insanlari tanimak oldukgca zordur.

30

Calisanlar birbirine uzak durma egilimindedirler.

31

Calisanlar ile yonetim arasinda sicak bir iligki vardir.

32

Ust yonetim, ¢alisanlarin hata yapmasi durumunda onlar1 hos gérmez.

33

Isletme yonetimi calisanlarin kariyer beklentileri ile ilgilenir.

34

Caliganlar birbirine yeterince giivenmemektedir.

35

Yonetimin temel felsefesi geregince insan faktoriine ve diistincelerini
Onem verilir.

36

Zor bir proje ile ilgilenirken c¢alisma arkadaslarimdan ve st
yonetimden gerekli destegi gérecegime inanirim.

37

Performans standartlar1 agisindan ¢itay1 yiiksek tutariz.

38

Yonetim higbir isin ¢ok iyi yapilmadigini, mutlaka daha iyi sekilde
yapilabilecegini diisiiniir.

39

Kisisel performansimizi ve grup performansini siirekli iyilestirmemiz
gerektigine dair bir bask1 hissederiz.

40

Y6netim, caliganlar mutluysa verimliligin kendiliginden saglanacagina inanir.

41

Ilerleyebilmek igin uyumlu olmak yiiksek performans gdstermekten
daha 6nemlidir.
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42

Calisanlar performanslariyla dviinmezler.

43

Iyi bir izlenim yaratmak icin tartismalardan kaginmak ve tarafsiz
kalmak gerekir.

44

Yonetim anlayigina gore rakip birimler ve kisiler arasinda gatisma
olmast oldukga sagliklidir.

45

Amirlerimizle ayni fikirde olmasak bile kendi fikirlerimizi s6ylemeye
tegvik ediliriz.

46

Yonetim toplantilarinda amag¢ kolayca ve en hizli sekilde bir karara
varmaktir.

47

Bu isletmede ¢aliganlar bu 6rgiite ait olduklari i¢in gurur duyarlar.

48

Iyi isleyen bir takimin iiyesi oldugumu hissediyorum.

49

Gorebildigim kadariyla, calisanlarin igletmeye kars1 cok fazla sadakat
gosterdikleri sdylenemez.

50

Kisiler daha ¢ok kendi menfaatlerini kollarlar.

Is Performans: Olcegi

Kesinlikler

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Karasizim

Katiliyorum

Tamamen
Katiliyorum

Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim.

Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulasgtigimdan
eminim

Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim iretirim.
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GENCLIK VE SPOR BAKANLIGI
Genel Miidiirliigii

LQ T rsite
VU VLAVIUT g gy

Sayr :63296879-044/
Konu : Anket izni

HITIT UNIVERSITESI REKTORLUGUNE
(Personel Dairesi Baskanligi)
CORUM

11gi:14.03.2016 tarihli ve 16574162-903.07.01-E.12114 say1ll yaziniz.

[lgi sayili yaziniz ile Spor Genel Miidiirliigii Merkez Teskilatinda calisan personele yonelik
talep ettiginiz anket galismanizin sorulari incelenmis olup ilisikte bulunan tasdiklenmis suretinin
uygulanmasinda bir sakinca gériilmemistir.

Bilgilerinizi rica ederim.

Personel ve Egitim Dairesi Baskani

EK:
1 Anket ( 4 sayfa)

Adres: Ornek Mah. Orug Reis Cad. No:13 Altindag/ANKARA
Telefon: (0312) 596 7261 / e-posta: gamze kahraman@sgm.gov.tr
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