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OZET

Bu tezin temel amaci &6rgut kdltirinin ¢ahsanlar arasinda inovatif distnce
gelistirmesi Uzerinde, is tatmini olugsmasi Uzerinde ve o&rgite baglihk olusmasi
tizerinde etkisini arastirmaktir. Calismanin evreni istanbul ilindeki bilisim firmalaridir.
Bu anlamda istanbul’daki bilisim firmalari degerlendirilmeye alinmis olup calisanlar
arasinda uygulanan olan anket galismasi ile konu amacina ulastirilmistir. istanbul
ilinde var olan firmalarin net bir rakami bulunmadigi icin
http://www firmasec.com/firmalar/mb-bilgisayar-bilisim/istanbul/ adresindeki bilisim
firmalari listesinden secilmis olan firmalar ile anket yapilmistir. Rastgele segilen 20
firma ile irtibata gecilmis ve anketler e-mail araciligiyla sorumlu madurlere iletilmig
onlarinda bu anketleri calisanlarina dagitmasi istenmistir. Toplam 200 anket
yapilmasi hedeflense de 130 katilima ulasiimistir. Arastirma sonugclarina gore,
bilisim sektériinde galisanlarin inovatif diisiince diizeyleri oldukga ylksektir. inovatif
disunceyi olusturan etkenler derinlemesine incelendiginde ise, ¢alisanlarin yenilik
odaklilik ve proje Uretme konusunda dustince duzeyleri en yiksek seviyede oldugu
gorulmuistir. Yapilan calismada calisanlarin inovatif distince, is tatmini, érgitsel
baglilk ve orglt kiltiri degerleri arasindaki iliskiler Spearman korelasyon ve
regresyon analizi ile incelenmistir. Korelasyon analizi incelemesi sonucunda inovatif
duslnce ile is tatmini ve 6rgut kdltirt arasinda herhangi bir iliski bulunmazken,
orgitsel baghlk arasinda pozitif yonll orta kuvvetli bir iliski bulunmustur. Yine ayni
sekilde c¢alisma sonucunda is tatmini ile o6rgut kultirG arasinda bir iligki
bulunmazken, 6rgutsel baglihk arasinda pozitif yonlu orta kuvvetli bir iliski oldugu
gOralmastar. Bilisim sektérd calisanlarinin 6rgat kultart ile 6rgitsel bagliliklar
arasinda ise anlamli bir iliski bulunmamaktadir. Bu sonuglara goére, c¢alisanlarin
orgutsel bagliliklari ile inovatif diglince ve is tatminleri arasinda iliski bulunmaktadir.
inovatif diisiince 6zgurliigi ve is tatminleri galisanlarin érgiite bagliliklarini olumlu
yonde etkilemektedir. Regresyon analizi sonuglarina goére ise bireyci-toplumcu alt
kaltur faktoranun is tatmini “yikselme” alt faktoru Gzerinde ve belirsizlikten kaginma
alt kdltlr faktérinin orgutsel bagliik devam baghligi alt faktérl Gzerinde etkisinin
oldugu ortaya konmustur. Ancak bu calismada cesitli sinirhliklar bulunmaktadir.
Bunlardan bazilari ¢galismanin bilisim sektéri ile sinirli olmasi ve anket analizinde

kalitatif ydontemlere yer veriimemis olmasidir.

Anahtar Kelimeler: Orgit Kiiltiri, inovasyon, is Tatmini, Orgltsel Baglilik



SUMMARY

The main objective of this dissertation is to explore the effects of corporate culture
on the creation of innovative thinking behaviours among employees, creation of job
satisfaction and development of occupational loyalty. The population of the study
includes the information technology companies within the Istanbul city. In this
perspective, the IT companies operating in Istanbul have been chosen to be
investigated and through the questionnaires conducted among their employees, the
purpose of the study has been fulfilled. As the precise quantity of IT companies in
the city of Istanbul is not recorded, questionnaires have been conducted at
companies that were chosen from the |IT companies list at the
http://www.firmasec.com/firmalar/mb-bilgisayar-bilisim/istanbul/ link. 20 companies,
which were chosen at a random base, have been contacted and questionnaires
have been sent to the responsible managers of these companies to be passed
through to the employees. Although the target number of questionnaires to be
completed was 200, 130 respondents have completed the questionnaires. The
findings of the research indicate that the employees working at the IT sector
possess significantly high innovative thinking skills. When the factors constituting
innovative thinking are investigated in depth, it has been discovered that the
employees are innovation-driven and have highest levels of thinking for project
development. In the study, the relationships between innovative thinking, job
satisfaction, occupational loyalty and corporate culture values of the employees
have been investigated through Spearman Correlation and Regression Analysis. As
a result of the analysis, no relationship between innovation thinking and job
satisfaction and corporate culture has been found, whereas a moderate positive
relationship between innovative thinking and occupational loyalty has been
discovered. As a result of the analysis, no relationship between job satisfaction and
corporate culture has been found, while a moderate positive relationship between
job satisfaction and occupational loyalty has been identified. It has also been
discovered that there is no significant relationship between the corporate culture and
occupational loyalty of the employees working in the IT sector. Depending on these
findings, it can be stated that there is no significant relationship between the
occupational loyalty of the employees with innovative thinking and job satisfaction.
The liberty of innovative thinking and job satisfaction make a positive impact on the
occupational loyalty of the employees towards the company. Besides, it has been
illustrated by this study that individualistic/collectivist subculture factor has an effect
on the job satisfaction “increasing” sub factor and the evading ambiguity subculture
factor has an effect on the continuation of occupational loyalty sub factor.

Key Words: Organizational Culture, Innovation, Job Satisfaction, Organizational

Commitment
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GiRiS

Orglt Kkultur, “bir organizasyondaki drnek olusturan inanclar (6r. sistem
degerleri) ve paylasilan davranigsal beklentilerdir (6r. sistem normlan)”.
Organizasyonun kultiri iglerin o organizasyonda nasil yapildigini temsil eder ve
tatminden, performansa bircok 6rgutsel ciktiyr derinden etkiler. Bu anlamda 6rgut
kultdrinin 6nemi yillara dayanan surecte akademisyenler tarafindan oldukga onemli
olarak addedilmis olup Uzerinde en ¢ok calisilan olgulardan biri haline gelmistir.
Konu lizerinde lilkemizde yapilan calismalarin da sayisi oldukca fazladir. Orgt
kultirG gergekten de calisanlar Uzerinde oldukca etkili olan bir kavramdir ve her
boyutta arastiriimasi orgutlerin performansini artirmasi, dolayisiyla da ekonomik

blyUmeyi tetiklemesi bakimindan olduk¢a 6nemlidir.

Teorik deliller 6rgut kaltirinun organizasyonlar Uzerindeki etkisinin ¢ok
blyUk oldugunu ve farkl olasi sonugclar ortaya ¢ikardigini iddia etmektedir. Benzer
sekilde, organizasyonel performansi iyilegtirmek icin 6rgut kaltiriini anlamak gerekli
oldugu gérust de oldukga yaygin kabul gérmis bir dislincedir. Orgit kiltiri ayni
zamanda organizasyonel yenilik yetenedini ve yeniligi de etkilemektedir. Kiltirin
bazi karakteristiklerinin  organizasyonlarin  yenilik yapmaya olan egilimini
glclendirebildigi ya da engelleyebildigi tespit edilmistir. Gercekten de
organizasyonel tesvik, yonetsel tesvik, calisma grubu tesviki, bagimsizlik/otonomi ve
kaynaklar yenilik yapma becerisini desteklerken, kontrol organizasyonlarin yaratici
ve yenilikgi yeteneklerini azaltmaktadir. Ancak, kdltirin farkh boyutlarinin ve
bunlarla ilgili 6zelliklerin firmalarin yenilik becerisini ve yeniligi etkileme sekili
hakkinda bir sonuca varilamamistir. Yine ayni sekilde orgut kuiltirinin inovatif
duslince gelistirme Uzerindeki, is tatmini Uzerindeki ve o6rgute bagliik Uzerindeki
etkilerinin arastirmalarin kapsamlarina ¢cok da fazla alinmadigi tespit edilmis olup
konu yine az olarak incelenen bilisim sektorl Gzerine egilerek hem yazina katkida

bulunmak hem de organizasyonlarin performanslarini artirmak hedeflenmistir.

Bu anlamda tezin temel amaci 6rgut kalttrdndn ¢alisanlar arasinda inovatif
distnce gelistirmesi Uzerinde, is tatmini olusmasi Uzerinde ve o6rglte baglilk
olusmasi Uizerinde etkisini arastirmaktir. Bu noktadan hareketle istanbul’daki bilisim
firmalari degerlendiriimeye alinmis olup ¢alisanlar arasinda uygulanan olan anket

¢alismasi ile konu amacina ulastiriimigtir.



Bilisim sektort hem dunyada hem Turkiye’de gelisime ve degisime en ¢ok
ihtiyag duyan sektérlerden biridir. inovatif olmak bu sektérde barinabilmek ve
rekabet edebilmek i¢in hayati &neme sahiptir. Sektériin ekonominin her alaninda var
olan tim diger sektorler Gzerindeki pozitif etkisi de tartisiimazdir. Bu anlamda
firmalarin etkinliginden calisan verimliliginin artmasina, ekonominin blylimesine
iletisimin glclenmesine kadar her noktada bilisim sektérinden izler gérmek
mumkindir. Sektérin en onemli zafiyetlerinden biri ise uzman ve deneyimli
calisanlara olan ihtiyacidir. Bu anlamda bilisim sektori firmalari igin galisanlarin
firmaya baglihgini saglamak da inovatif olmak kadar énemlidir. ClnkU gelismek igin
galisanlara yapilan yatirrmlardan geri dénlus ve surekli olarak uzman ve deneyimli
kadrolar ile galisabilmek ancak bu sekilde mimkin olacaktir. Bu anlamda drgutsel
baglilik, is tatmini ve yenilikgilik boyutlarini bilisim sektori UGzerinde incelemek

sektordeki firmalara ve akademik yazina buyuk katki saglayacaktir.

Bu caligmada cesitli sinirhliklar bulunmaktadir. Oncelikle bu galisma biligim
sektérii ile sinirlidir. Buna ilaveten galisma istanbul ili igerisinde gergeklestirilmis
olup bu il igindeki bilisim firmalari ile sinirlidir. istanbul ilinde var olan firmalarin net
bir rakami bulunmadidi i¢cin  http://www.firmasec.com/firmalar/mb-bilgisayar-
bilisim/istanbul/ adresindeki bilisim firmalari listesinden secilmis olan firmalar ile
sinirlidir. Anket analizinde kalitatif ydntemlere yer verilmemistir. Bu anlamda ¢alisma

kantitatif ydntemler ile yapilmis analiz sonugclari ile sinirlidir.

Bu calismada toplam 5 bolim yer almaktadir. Birinci bolimde 6rgit kaltira
ve orgit kiltiri modelleri derinlemesine incelenmistir. ikinci bélimde inovasyon ve
inovatif dlsunce gelistirme, Uglnclu bolimde is tatmini ve doérdinci boélimde
orgutsel baghlik kavramlari ele alinmistir. Arastirmanin 5. bélimu ise yontem ve
bulgulara yer verilmistir. Bu bélimlerden sonra sonug, tartisma ve oneriler verilerek

galisma tamamlanmistir.



BiRINCi BOLUM

ORGUT KULTURU

1.1. ORGUT KULTURUO

James vd."6rgit kiltiriini “bir organizasyondaki 6érnek olusturan inanglar (or.
sistem degerleri) ve paylasilan davranigsal beklentiler (6r. sistem normlari)” olarak
tarif etmistir. Denison? ise 6rgit kiltiriini “organizasyon Uyelerinin degderlerinden,
inanglarindan ve kabullerinden kdklenen organizasyonlarin derin yapisi” olarak ifade

etmistir.

Orglit kilturini Uzkurt ve Sen®, érgiit icerisinde yapilanlarin gerceklesme
sekli olarak tanimlarken, Scheinortak gegmisi olan bir grubun olusturdugu
tanimlanabilir kiltir olarak tanimlamis ve ayni 6rgitin birden fazla alt kiltiire sahip
olabilecegini vurgulamiglardir. Bir baska goérlse goére ise, 6rglt kaltiri calisma
birimlerindeki paylasilan davranissal beklentilere ve o6rnek olusturan inanglara

odaklanir®.

Beugelsdijk vd.'’ne® gére, érgiit kiltiirii bir organizasyona aittir, géreli olarak
sabittir ve organizasyonlar arasi iligkileri etkileyebilir. Oden’ de benzer bir sekilde
orgut kaltdrunu bireylerin kisiligine benzer bir 6zellik gdsterdigini ve her 6rgutun
kendine 6zgu bir kiltire sahip oldugunu ifade etmistir. Bu nedenlerle, 6rgut kultari
genis Olcide isletmeler icin sdrdurdlebilir bir rekabetgi avantaj kaynagi olarak

goriilmektedir®.

' Lawrence R. James vd., “Organizational and psychological climate: A review of theory and research”,
European Journal of Work and Organizational Psychology, 2007, Vol.: 17, 1, pp. 5-32.

2 Daniel R., Denison, “What is the difference between organizational culture and organizational
climate?”, Academy of Management Review, 1996, Vol.: 21, 3, pp. 619-654.

® Cevahir Uzkurt ve Rukiye Sen, “Orgiit kiiltir(i ve orgiitsel yeniligin pazarlama yeniligine etkisi: Gazli
icecek sektdriinde bir arastirma”, Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2009, Vol.: 12, 3,
pp. 27-50.

4 Edgar H. Schein, Organisational Culture and Leadership, (2nUI ed.), Jossey Bass, San Francisco,
1992, s. 17-27

® Charles Glisson and Lawrence R. James, “The cross-level effects of culture and climate in human
service teams”, Journal of Organizational Behavior, 2002, Vol.: 23, pp. 767-794.

6 Sjoerd Beugelsdijk, Carla I. Koen and Niels G. Noorderhaven, “Organizational culture and
relationship skills”, Organization Studies, 2006, Vol.: 27, 6, pp. 833-854.

" Howard W. Oden, Managing Corporate Culture, Innovation and Intrapreneurship, Conn, Quorum
Books, Westport, 1997.

8 Ella Miron, M. Erez and E. Naheh, “Do personal characteristics and cultural values that promote
innovation, quality, and efficiency compete or complement each other?”, Journal of Organizational
Behavior, 2004, Vol.: 25, pp. 175-199.
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Bu cercevede, Schein®rgiit kiltiirinin G¢ temel unsurdan olustugunu ileri

stirmistiir. Bunlar Artifikatlar, temel degerler ve varsayimlardir™®.
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Sekil-1 Orgiit Kiiltiiriiniin U¢ Temel Unsuru’

Tam bu degerler toplumdaki kulttr yapisini olusturmakla kalmaz bu bdlgedeki
orglitlerin yapi ve isleyislerine de etki etmektedir. Poskiene’ne'?gére, érgiit kiltiirii
tum organizasyonda paylagilan karmasik bir ideolojiler, gelenekler, bagliliklar ve
degerler kimesine karsilik gelir ve potansiyel bir yenilik, ilerleme ve avantaj kaynagi
haline gelmek maksadiyla organizasyonun tim performansini kullanma seklini
etkiler. Bdylece, kacinilmaz olarak gecerli olan bireylerin organizasyona getirdigi

degerler degil organizasyonun bireylere getirdigi degerlerdir.

1. 2. ORGUT KULTURU MODELLERI

Literatirde Kkulltire ve o&rgut kultirane iligkin birgok model ve yaklasim
bulunmaktadir. Hofstede’'e gore 4 kiltir boyutu vardir ve boyutlar asagida

sunulmustur:

°Schein, a.g.e., 1992, s.17-27.

yzkurt, Sen, a.g.e., 2009, s. 27-50.

11Schein, a.g.e., 1992, s.17-27; aktaran Uzkurt, Sen, a.g.e., 2009, s. 27-50.

'2 Audrone Poskiene, “Organizational culture and innovations”, Engineering Economics, 2006, Vol.:
46, 1, pp. 45-50.
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1. 2. 1. Gii¢ Mesafesi

Gu¢ mesafesi insanlarin statl ve gu¢ dagilimlarindaki esitsizligi hangi 6l¢lide
kabul ettiklerini tanimlar. Hofstede'tarafindan iddia edildigi gibi, yiksek gic
mesafesine sahip kiltirlerde gug kisiler tarafindan bir hiyerarsi icinde elde edilir. Bu
nedenle, gl¢ calisanlar tarafindan merkezi olarak gorilir ve Ustler baslatmak igin
onemli etkiye sahiptirler'. Rees ve Porter'°calisanlarin genellikle karar verme
sureglerine dahil olmadiklarini vurgulamistir. Ancak, merkezi gli¢ dusik gug
mesafeli kiltirlerde kabul edilmez ve Rodrigues' tarafindan da belirtildigi gibi
bireylerin karar verme sureglerine katkida bulunmalari beklenir. Rees ve
Porter'’ayni zamanda disik gilic mesafeli kiltirlerde, yilksek giic mesafeli

kultdrlere kiyasla, ¢alisan katiiminin daha fazla oldugunu ifade etmistir.
1. 2. 2. Belirsizlikten Kaginma

Yeniyurt ve Townsend'® tarafindan verilen tanima gére, belirsizlikten kaginma
kesin olmayan durumlar karsisinda insanlarin hissettigi rahatsizlik seviyesidir.
Yuksek belirsizlikten kaginma kulturlerindeki organizasyonlar yeni teknolojiler
uyarlamaktan kacinirlar ve genellikle bu teknolojilere karsi direng gdsterirler™.
Bahse konu direng, Shane ve Venkatachalam® tarafindan belirttigi gibi islerini eski
teknolojiyi kullanarak yapmaya alismis kisilerin memnuniyetsizliklerini gdstermeleri

seklinde bireysel seviyede ifade edilebilir.

B Geert Hofstede, Culture’s Consequences: Comparing Values, Behaviors, Institutions, and
Organizations Across Nations, (2nd edition), Sage Publications, Thousand Oaks, California, 2001.

" Carl A. Rodrigues, “Cultural Classifications of Societies and How They Affect Cross-Cultural
Management”’, Cross Cultural Management: An International Journal, 1998, Vol.: 5, 3, pp. 31-41.

> David Rees and C. Porter, “Employee participation and management style”, Industrial and
Commercial Training, 1998, Vol. 30, 5, pp. 165-170.

'® Rodrigues, a.g.e., 1998, s. 31-41.

""Rees, Porter, a.g.e., 1998, s. 165-170.

18 Sengun Yeniyurt and Janell Y. Townsend, “Does culture explain acceptance of new products in a
country? An empirical investigation”, International Marketing Review, 2003, Vol.: 20, 4, pp. 377-396.
19Hofstede, a.g.e., 2001.

2 geott Shane, and S. Venkataraman, “The promise of entrepreneurship as a field of research”,
Academy of Management Review, 2000, Vol. 25, 1, pp. 217-226.
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1. 2. 3. Bireyci/Toplumcu

Van Everdingen ve Waarts®' bu boyutun tanimini grup ile birey arasindaki
iligkinin seviyesi olarak vermigtir. Bireyci ve toplumcu kulturlerin arasindaki farklar
Yeniyurt ve Townsend®? tarafindan belirtilmistir. Buna gére, toplumcu kiiltiirlerde
bireyler igcinde bulunduklari toplumu o6ncelik olarak degerlendirirler ve toplumun
cikarlari kendi c¢ikarlarinin 6éntndedir. Diger yandan, bireyler arasi iligkilerin gugli
olmadigi bireysel kiltlrlerde durum tam tersidir ve bireysel ¢ikarlar 6n plandadir.

Herbig ve Dunphy’e?® gére bireyci kiiltirlerin sadakat ile daha fazla ilgilidirler.
1. 2. 4. Disil/Eril

Erillik genel olarak basari, kararliik, basari ve kahramanlik ile
Ozdeslestirilirken, Disillik daha c¢ok ilimlihk, yasam Kkalitesi, ihtiyac sahiplerini
distnme ve insan iligkileri ile bagdastirilir. Eril bir toplumda sadece erkeklerin degil
kadinlarin da kararli olmayi tercih ettikleri géralmusttr. Disil bir toplumda erkekler de
kadinlarin ihmh olmasini tercih ederler. Organizasyonlarda erilik ve disiligin
yansimas! farkhdir. Hofstede'e® gére, eril degerlerin baskin oldudu
organizasyonlarda 6dul ve performans takdiri siklikla gérilmektedir. Bu kapsamda,

calisanlarin egitimine ve gelisimine yuksek énem verirler.

Trompenaars® (i¢ siniflandirma altinda kiltiiriin yedi boyutunu belirlemistir.
Ona gore, ilk siniflandirma diger insanlarla iligskidir ve evrensellige karsi tikelcilik,
bireycilige karsi toplumculuk, duygusal kiltirlere karsi tarafsiz kultirler, belirli
iliskilere karsi daginik iligkiler ve basaran durumuna kars! isnat edilen durumunu
kapsar. Trompenaar’'in diger iki siniflandirmasi zaman algisi ve doga ile iligkidir.
Trompenaar'a®’ gére, evrensellik/tikellik boyutu “iliskilere” karsi “kurallar” ile ilgilidir.
Bu boyut farkli kiltirlerde kisisel iligkilerin is kararlarini etkileme seklini gosterir.
Bireysellik/kolektivizm Hofstede’'nin 6nerisi ile benzerdir. Duygusal/tarafsiz kultir

boyutu kisiler arasi iletisimde duygu ve hislerin ifade edilme olglisini gosterir.

2! Yvonne M. Van Everdingen and Eric Waarts, “The Effect of National Culture on the Adoption of
Innovations”, Marketing Letters, 2003, Vol.: 14, 3, pp. 217-232.

2 Yeniyurt, Townsend, a.g.e., 2003, s. 377-396.

% paul Herbig and Steve Dunphy, “Culture and Innovation”, Cross Cultural Management, 1998, Vol.:
5,4, pp. 13-21.

2 Geert Hofstede, “The interaction between national and organizational value systems”, Journal of
Management Studies, 1985, Vol.: 22, 4, pp. 347-357.

25Hofs’tede, a.g.e., 2001

% Alfonsus Trompenaars, Riding the Waves of Culture: Understanding Cultural Diversity in
Business, London, Nicholas Brealey, 1993.

z Trompenaars, a.g.e., 1993



Belirli/daginik iligkiler boyutu hayatin farkli alanlarinda hangi seviyelerde iligkilerin
bulunduguna isaret eder. Diger bir deyisle, bu boyut bos zaman ve aile hayatinin is
hayatindan ayrilip ayrilmadigini arastirir. Basaran/isnat edilen boyutu ise toplumda

statinin nasil elde edildigini gosterir.

Lenhard?® kiltiirel icerigi asagidaki sekilde boliimlere ayirarak organize etmeyi

onermigtir:

Malzeme kaltlrl - arag ve gere¢ yapma ve aletleri kullanma;

Sosyal davranis paternleri ortaya koyma - her toplumda maddi nesnelerle
ugrasirken oldugu gibi, insanlar arasinda tecribeleri paylasirken de
faaliyetlerini strdirmek icin az ya da ¢ok sayida, ama c¢ok fazla olmasi da
gerekmeyen, beceri ve ydnteme ihtiyag vardir;

Zihinsel paternler - davranis teknikleri ve standartlari kendiliginden
olusmazlar. Bunlar insanin ihtiyaclarina ve arzularina hizmet ederler. Bu
arzular nesnelerle (maddi, sosyal, maddi olmayan) ilgili duygular ve
tutumlari olusturur. Bu duygu ve tutumlar ise bireylerin akillarinda
bulunmalarina ragmen c¢ogunlukla gelenekseldir ve kiltire uyumludur.
Toplum belirli nesnelere deger atfeder (yani toplum bu nesnelere karsi
duygular ve tutumlar gelistirir) ve bu fikir birligi toplumun bir arada tutulmasi
icin gereklidir. Bu nedenle bunun yeni nesillere aktariimasi énemlidir;

Sosyal organizasyon - uygun sekilde dengelenmis bir toplumu igin gerekli
olan konumlarin ve sosyal iligkilerin derecelendiriimesi, kurallar ve degerler,
guc¢ dagihmi, aile ve organizasyonlar gibi kurumlar, mulkiyet, devlet, vb.;
Sembolik parcalar - semboller sosyal olarak kullanilan ve duygular tarafindan
algilanamayan kavramlarin ifade edilmesi igin kullanilan algilanabilir
fenomenlerdir. Her toplumun sézli ve yazili dil ile matematik, mantik, vb.
Ozel dilleri iceren iletisim ve diUstince sembolleri sistemi vardir. Diller igindeki
soyut anlamlar duyusal fenomenler ile eslestirilir;

Duslince organizasyonu - bilimsel, felsefi ve dini sistemler bir toplumdan
koklenen semboller vasitasi ile insa edilmistir ancak bunlar kendilerini

toplumun duygu, tutum ve deger sistemi ile ifade etmezler.

2 A Lenhard, Principios de sociologia. Chapter XVII, 1982.
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1. 3. ORGUT KULTURU ETKILERI

Orglt kulthri  yenilikgi  bir ortami  desteklemek igin esas unsurdur.
Organizasyonun kltiri islerin nasil yapildigini temsil eder. Orgit kiltiri ana
etkendir ancak ayni zamanda bunun organizasyon vyapisina, c¢alisanlarin
yonetimine, liderlik tarzina ve bilgi stratejisi sistemlerine uyumlu olmasi gerekir®.
Tidd vd.* birgok siire¢ yeniliginin “burada isleri yapma seklimiz” tizerinde biiyiik
degisiklikler getirmesinden dolayi, kilttrel degisimi yonetme ve yenilige karsi olan

direncin Ustesinden gelme sorunlari tGzerinde calisiimasi gerektigini ifade etmistir.

Bir organizasyonun kulturinde digarida birakilamayacak olan ve etkin is
performansi ile degisim yonetiminin belirleyicisi konumundaki insan unsuru bulunur.
Moffert vd.*'bir organizasyonun kiiltirinii degistirmek icin insanlarin degerlerini,
normlarini  ve tutumlarini  degistirmenin  gerektigini, bodylece insanlarin
organizasyonun ortak kultiriine dogru katkiy1 yapacaklarini gézlemlemistir. Dogru
katki 6nemlidir ¢iinkd bir degisimin ¢ok zorlayici olmasi organize davranisi ya da
yerlesmis yontemleri ¢cok olumsuz sekillerde etkileyebilir. Anlasiimasi gereken diger
bir konu da her organizasyonun farkli bir kiltirel deger kiimesi gerektirmesidir. Eger
bir organizasyon farkli sezgiler gerektiren belirsiz durumlar ile ugrasiyorsa bu

durumda esneklige daha fazla ihtiyag vardir.

Her organizasyon igin kendi bilgi talepleri igerisinde hareket etmesine olanak
saglayacak bir kualtirin yerlestiriimesi gereklidir. Burada her sirketin 6zellesme
gerektiren farkli bir ortama sahip oldugunun vurgulanmasi gerekir. Tidd vd.*?kiltiirin
insanlarin neye inandiklarini ve nasil davrandiklarini temsil eden bir eser olduguna
ve eger iyi bir uyum varsa vyenilikgi davranis icin firsat olusturacagina ve
destekleyecegine dikkat ¢cekmistir. Eger kultlr bu fikirlere ters ise, 6érnegin iletigimi
kisithyor ve hiyerarsiyi zorluyorsa, yaraticilik ve yenilik Gzerinde bir fren gibi etkide

bulunma ihtimali gok yuksektir.

% Francisco J. Forcadell and Fatima Guadamillas, “A case Study on the Implementation of a
Knowledge Management Strategy Oriented to Innovation”, Knowledge Management and Process,
2002, Vol.: 9, 3, pp. 1962-1171.

%0 J. Tidd, J. Bessant and K. Pavitt, Managing Innovation - Integrating Technological, Market and
Organizational Change, (2nd ed.), John Wiley & Sons, 2001.

%" Sandra Moffett, Rodney McAdam and Stephen Parkinson, “Developing a model for technology and
cultural factors in knowledge management: a factor analysis”, Knowledge and Process Management,
2002, Vol.:4, pp. 237-255.

%2Tidd vd., a.g.e., 2001



Aslinda, eger bir organizasyonun kultiri 6drenme merkezli ise ve yapisi
organizasyon igindeki aktorlerin bilgi aktarimina izin veriyorsa, insan kaynaklari
ogrenmek icin kendilerini daha guglu hisseder. Bir girket icin yenilige ayak uydurmak
maksadiyla bilgi olusturmaya ve tazelemeye uygun bir ortam kurmak énemlidir. Bilgi
odakh bir kultir organizasyon capinda bilgi paylasimi yapmalari igin insanlari
kamgilar. Bir organizasyon kendi kiltlirel ¢cercevesini kullanarak 6grenmeye imkan
veren, dolayisi ile yenilik¢i kapasiteyi ortaya c¢ikaran, bir ortami tesvik edebilir ve

glclendirebilir.

Bunun yapilma sekli her organizasyonun karakteri ve yénetim tarzi tarafindan
belirlenir. Her organizasyonun hesaba katilmasi gereken kendi degiskenler kiimesi
vardir. Bir 6grenme kiltiri kurma esnasinda kritere uymak igin farklh sireg ve
yontemler gerekecektir. Yoénetim bu durumu hafifletmek maksadiyla kendi
organizasyonunu bir 6grenme kurulusu olarak organize edebilir ve kultirel normlari

gelistirebilir®>.

Arasgtirmalar ginimuz ortamindaki dedisen taleplere etkin sekilde cevap
verebilmeleri igin organizasyonlarin daha esnek, uyarlanabilir, girisimci ve yenilikgi
olmalari gerektigini ifade etmektedir**. Ayni sekilde bu degisimi etkilemek icin uygun
liderligin gerektigi de belirtiimistir’®>. Ancak, bu uyariya ragmen, bu degisim
stratejisinin donlstmca liderlik, 6rgat kilttri ve organizasyonel yeniligi kapsayan
anahtar bilesenleri arasindaki teorik iligkilerin deneysel analizi konusunda yapiimis
¢ok az calisma vardir. Yapilan ¢ogu arastirma, degerli olsalar da, dogasinda

kavramsaldir®®®’,

Organizasyonel yenilik literatiri Gzerinde vyapilan gbézden gegirmeler
sonucunda yeniligin belirleyicileri, sirket ici yayllma stureci ve sirketler arasi yayilma
siireci olmak Uizere (¢ belirgin arastirma kategorisi tanimlanmistir. Wolfe®
tarafindan da belirtildigi gibi, yenilik, dontisimci liderlik ve 6rgit kilttrG gibi farkl

organizasyonel etken ya da belirleyicilerin bir sonucu olarak gorulebilir. Bu bakis

% Kodjo Ezane Joseph and Changjun Dai, “The Influence of Organizational Culture on Organizational
Learning, Worker Involvement and Worker Productivity”, International Journal of Business and
Management, 2009, Vol. 4, 9, pp. 243-250.

% Matthew Valle, “Crisis, culture and charisma: The new leader’s work in public organizations”, Public
Personnel Management, 1999, Vol.: 28, 2, pp. 245-257.

% Daniel |. Prajogo and Pervaiz K. Ahmed, “Relationships between innovation stimulus, innovation
capacity, and innovation performance”, R & D Management, 2006, Vol. 36, 5, pp. 499-515.

% John B. Miner, “Testing a psychological typology of entrepreneurship using business founders”,
Journal of Applied Behavioral Science, 2000, Vol.: 36, 1, pp. 43-69.

37 Shane, Venkataraman, a.g.e., 2000, s. 217-226.

% Richard A. Wolfe, “Organisational innovation: Review, critique and suggested research directions”,
Journal of Management Studies, 1994, Vol.: 31, 3, pp. 405425
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acisi Ahmed'in® “

yenilik degisimin motorudur ve kiltur yeniligin ana belirleyicisidir”
iddiasini desteklemektedir. Bu belirleyiciler ayni zamanda Damanpour® ve King*' ile
Scott ve Bruce’'un*? yenilikgi davranis modelinde gergeklestirilen yenilik toplu

analizlerinde de goérulmektedir.

Orgit kiltiri cesitli bireysel ve organizasyonel sonuglar ile iligkilidir ve bu
calismada firmalarin yenilik¢i yetenekleri ile olan ilgisi tartisiimaktadir. Teorik deliller
orgut kultirinin organizasyonlar Uzerindeki etkisinin ¢ok blytk oldugunu ve farkl
olasi sonuglar ortaya cikardigini iddia etmektedir. Saeed ve Hassan®® 6rgiit kiltiirii
bir organizasyon icindeki duslinceleri, duygulari, etkilesimleri ve performansi

etkilediginden orgut kiltirini anlamanin gerekli oldugunu ifade etmistir.

Benzer sekilde, organizasyonel performansi iyilestirmek icin orgut kilttrind
anlamak gereklidir**. Orgit kiltiiri, benimsenen deger sistemleri ve davranis
normlari araciligi ile geleneg@i koruyan, yeni calisanlara aktaran ve organizasyonel
hedeflerin elde edilmesine katkida bulunan galisanlarin davranislarini etkiler®.
GuUgli ve olumlu organizasyonel klltir 6grenme, gelisme ve paylasma (beceriler,
kaynaklar ve bilgi) igin 6nemlidir®®. Martins ve Martins*’ orgiit kiltiri ile ilgili
hususlarin firmalar igin rekabetci avantajlar elde etme konusunda giderek daha
dnemli hale geldigini belirtmistir. Orgit kultiriinin sirketleri basariya ulastiran gesitli

onemli faaliyetleri ve inisiyatifleri uyardigini ve tetikledigini ne surdimuagtar.

% Ppervaiz K. Ahmed, “Culture and climate for innovation”, European Journal of Innovation

Management, 1998, Vol.: 1, 1, pp. 30-43.

“OFariborz Damanpour, “Organizational innovation: A Meta Analysis Of Effects Of Determinants And
Moderators”, Academy ofManagement Journal, 1991, Vol.: 34, 555-590.

*1 Nigel King, “Innovation at work: the research literatiire”, in M. West and J. Farr (Eds.) Innovation
and creativity at work, pp 15-61, New York, John Wiley and Sons, 1990.

“2 Susanne G. Scott, and Reginald A. Bruce, “Determinants of innovative behavior: A path model of
individual innovation in the workplace”, Academy of Management Journal, 1994, Vol.: 37, 3, pp. 580-
607.

3 M. Saeed and M. Hassan, “Organisational culture and work outcomes: Evidence from some
Malaysian organisations”, Malaysian Management Review, 2000, Vol.: 35, 2, pp.54-59.

44 Zahariah M. Zain vd., “The Influence of Corporate Culture on Organisational Commitment: A Study
on a Malaysian Listed Company”, European Journal of Economics, Finance and Administrative
Sciences, 2009, 17, pp.17-25.

4 7. Cerovic vd., “The Impact Of National Culture On The Hotel organizational Culture”, Proceedings of
the 12th Management International Conference Portoroz, 2011, 23-26 November, Slovenia.

46 Audrey S. Bollinger and Robert D. Smith, “Managing organizational knowledge as a strategic asset”,
Journal of Knowledge Management, 2001, Vol.: 5, 1, pp. 8-18.

" Ellen Martins and Nico Martins, “An Organisational Culture Model To Promote Creativity and
Innovation”, Journal of Industrial Psychology, 2002, Vol.: 28, 4, pp.58-65.
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Deneysel calismalar ayni zamanda organizasyonel kiltlir ve organizasyon ile
ilgili performans sonuglar arasindaki baglantiya dair kanitlar sunmustur. Lee ve Yu*®
kaltirin cesitli organizasyonel sirecleri ve performansi etkiledigini bildirmistir. Bazi
ornek olaylarda firmalarin organizasyonel performansi ile kdltirel degerlerin
glictnin ilintili oldugu bulunmustur. Ornegin, imalat yapan sirketlerde aktif karlilik ile
sigorta sirketlerinde ise yillik prim artisi ve toplam sigorta bedeli artisi ile ilintili

oldugu tespit edilmistir.

Marcoulides ve Heck*érgiit kiiltiriinin organizasyonel performans Uzerinde
glcli ve dogrudan bir etkisi oldugunu bulmustur. Organizasyonel performans
deg@erlendirildigi zaman o6rglt kultirinlin hesaba katilmasi gereken onemli bir
degisken oldugu gorilmistir. Zain vd.’nin®® calismasinin sonucuna gére orgiit
kiiltiiri calisanlar organizasyonlarina bagli olmalari igin giidilemektedir. Tseng®'
adhokrasi kulturinin sirket performansini klan ve hiyerarsi kultarlerine kiyasla daha

fazla iyilestirdigini bulmustur.

Orgut kiltiri ayni zamanda organizasyonel yenilik yetenegini ve yeniligi de
etkilemektedir. Edwards vd.*? érgiit kiltiiriiniin degerleri, normlari ve inanglari ile
beraber yenilik i¢cin paha bigilemez bir destek¢i oldugunu bildirmistir. Martins ve
Terblanche®®6rgiit kltiirinin  bir organizasyon icinde yaraticilik ve yeniligin
tetiklenme derecesi Uzerinde bir etkisi oldugunu éne strmustir. Organizasyonlarda
degerler, inancglar ve norm, ¢alisanlar ve gruplar Gzerindeki etkilerine bagli olarak,
yeniligi olumlu ya da olumsuz sekide etkilemektedir. Vincent vd.**
organizasyonlarda yeniligi etkileyen degiskenler olarak ¢evre roli, organizasyonel
yetenekler, organizasyonel demografi ve organizasyonel yapi degiskenlerini

belirtmistir.

8 Sjew Kim Lee and Kelvin Yu, “Corporate culture and organizational performance”, Journal of
Managerlal Psychology, 2004, Vol.: 19, 4, pp 340-359.

George Marcoulides and Ronald H. Heck, “Organizational Culture and Performance: Proposing and
Testlng a Model”, Organizational Science, 1993, Vol.: 4, 2, pp. 209-223.

Zaln vd., a.g.e., 2009, pp.17-25.

' Shu- Mel Tseng, “The correlation between organizational culture and knowledge conversion on
corporate performance”, Journal of Knowledge Management, 2010, Vol.: 14, 2, pp. 269-284.

2 R. W. Edwards vd., Understanding Organisation Culture and Innovation: A Case Study Approach”,
2002, Sixth International Research Conference on Quality, Innovation and Knowledge Management
held in Malaysia in February.

® E. C. Martins and F. Terblanch, “Building organisational culture that stimulates creativity and
innovation”, European Journal of Innovation Management, 2003, Vol.: 6, 1, pp. 64-74
% Leslie Harris Vincent vd., “Does Innovation Mediate Firm Performance?: A Meta-Analysis of
Determinants and Consequences of Organizational Innovation”, 2004,
<http://smartech.gatech.edu/handle/1853/10731> (17.06.2014)
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Ozellikle organizasyonel yetenekler ve yapi yenilik Uzerindeki en blylk
varyans derecesine sahipti. Martins ve Martins® birgok arastirmacinin
organizasyonel kiltiriin bir organizasyon c¢alisanlari arasindaki yaratici ve yenilikgi
davranis seviyesine katki saglayan bir etken oldugu konusunda hemfikir oldugunu
belirtmistir. Han vd.*® son yillarda giderek artan bir sekilde piyasa odakl &rgit
kiltdrinin Gstin sirket performansi icin anahtar bir unsur olarak sayildigini ifade
etmistir. Bu c¢alismada piyasa odakli olmanin organizasyonun yenilik yapmasini
kolaylastirdigi bulunmustur. Ahmed®’ kiiltiiriin yenilik igin esas belirleyici oldugunu
ve olumlu kiltirel karakteristiklere sahip olmanin organizasyona yenilik yapmasi igin

gerekli bilesenleri sagladigini ifade etmistir.

Klltirin bazi karakteristiklerinin organizasyonlarin yenilik yapmaya olan
egilimini gliclendirebildigi ya da engelleyebildigdi tespit edilmistir’®®®. McLean® orgiit
kaltura ile ilgili karakteristiklerin ve organizasyonel iklim boyutlarinin yaraticilik ve

yenilik ile destekleyici ya da engelleyici iligkilerinin bulundugunu bildirmistir.

Organizasyonel tegvik, yodnetsel tesvik, calisma grubu tesviki,
bagimsizlik/otonomi ve kaynaklar yenilik yapma becerisini desteklerken kontrol
organizasyonlarin yaratici ve yenilikgi yeteneklerini azaltmaktadir. Kalttrin farkl
boyutlarinin ve bunlarla ilgili 6zelliklerin firmalarin yenilik becerisini ve yeniligi
etkileme sekli hakkinda bir sonuca varilamamistir. March-Chorda ve Moser®' hangi
tir 6rgut kaltarindn yenilikleri destekledigi konusunda bir fikir birligi bulunmadigini
ifade etmistir. Yenilik¢i firmalarda bulunan acik fikirli disinmek ve rahat, acik ve
kuralsiz ortam gibi 06zelliklerin calismalarinda elde ettikleri sonuglar iginde

bulunmadigini belirtmiglerdir.

Bunun yerine yenilikgi organizasyonlarda, yeniligi olumsuz etkiledigi
disunilen 6zelliklerin bulundugunu ifade etmislerdir. Orglt kdltiriinin  farkli

boyutlari ile iligkilendirilen bazi organizasyonel karakteristikler yeniligi etkilemektedir.

° Martins, Martins, a.g.e., 2002, pp.58-65.

% Jin K. Han vd., “Market Orientation and Organization Performance: is Innovation a Missing Link?”,
Journal of Marketing, 1998, Vol.: 62, 4, pp.30-45.

"Ahmed, a.g.e., 1998, s.30-43.

*®Ahmed, a.g.e., 1998, 5.30-43.

% Laird D. McLean, “Organizational culture’s influence on creativity and innovation: a review of the
literature and implications for human resource development’, Advances in Developing Human
Resources, 2005, Vol.: 7, 2, pp. 226-246.

% McLean, a.g.e., 2005, pp. 226-246.

¢ |sidre March-Chorda and Jeff Moser, “How Organisational Culture Affects Innovation in Large Sized
ICT Firms: A Pilot Study’, 2008, <http://www2.hull.ac.uk/hubs/pdf/ID%20268%20March-
Chorda%20l1,%20Moser%20J.pdf> (19.06.2014)
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Bunu destekler sekilde Ahmed®® organizasyonlarda yenilik icin tek bir kiltir tipi ifade
etmenin ve 6ne slirmenin yanlisa yol agacagini belirtmistir. Bu ¢alismalardan elde
edilen sonuglara gore, yenilik icin her derde deva bir ilag gibi belirli organizasyonel
kultdr boyutlarini ve karakteristiklerini 6éne slrmek organizasyonlarda yasanan
gercegi yansitmamaktadir. Aslinda orgat kuiltarintn farkh boyutlari ile ilgili

karakteristikler firmalarin yenilik yetenegini farkh derecelerde etkileyebilmektedir.

1. 4. ORGUT KULTURU VE iNOVASYON

Baldwin’in®® arastirmasi en basarili firmalarin sadece diger firmalara ait
teknolojileri kullanmadiklarini, bu anlamda ya yeni teknolojiler gelistirerek diger
teknolojileri iyilegtirdiklerini ya da kendi teknolojilerini iyilestirdiklerini ortaya
cikarmistir. Bu yetenekler sadece kendi 6rgat kaltlrd icinde yenilige odaklanmaya
deger veren bir firmada mimkiindiir. Benzer sekilde Baldwin® yenilige daha ok

Onem vermenin basarida kritik bir etken olarak ortaya ¢iktigini savunmustur.

Martins ve Terblanche®® basarili organizasyonlarin kendi ydnetim siireclerine
ve kultdrlerine yenilik vurgusunu iki esas sekilde kaynastirdiklarini belirtmiglerdir.
Buna gore yenilikgilik drgut kilttrine ya sosyallesme sureci (bir organizasyon iginde
mevcut olan insanlarin mevcut érgut normlari ve yeniligin bu normlardan biri olup
olmadigini égrendikleri slire¢ olarak belirtiimistir) ile ya da yenilik ve yaraticilik

seviyelerini artirarak katilir.

Buna uygun olarak, Ahmed®® kiiltiir(in bir sirket icindeki temel yenilikgi faaliyet
belirleyicisi oldugunu ancak birgok sirketin yenilik hakkinda tartismasina ragmen ¢ok
azinin onu gergekte yerlestirdigini ileri sirmustir. Genis 0Olglide, bircok firma yenilik
ile gelen riskleri almakta gonilsiizdiir. Yine de, Angel® firmalarin yenilik yapmalari
ya da yok olmalari gerektigini ve yerlestirmek gl¢ olsa da yeniligin kritik bir basari

faktdrt oldugunu belirtmektedir.

Yenilik kltarintn yerlestiriimesinde ¢ogunlukla kisa vadeli ve maliyetli riskler

®2Ahmed, a.g.e., 1998, s.30-43.

83 . Baldwin, “Innovation: The key to success in small firms”, Statistics Canada and Canadian Institute
for Advanced Research. No. 76. 1995.

%Baldwin, a.g.e., 1995.

65 Martins, Terblanche, a.g.e., 2003, pp. 64-74

®Ahmed, a.g.e., 1998, 5.30-43.

" Robert Angel, “Putting an innovation culture into practice”, Ivey Business Journal, 20086,
January/February, pp. 1-5.
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vardir ancak bu riskleri dengeleyecek firsatlar icin potansiyel de getirir®. Ancak,
yenilik kaltara yerlestirildigi takdirde etkin yenilige yol acacaginin garantisi yoktur.
Yenilik dinamik bir yetenektir ve bir organizasyonun ayni zamanda hem kesfetme
hem de faydalanma hem de varyansi artirma becerisini ifade eden ¢ok yonli olma
becerisinden dogar®. Poskiene™ siirdiiriilebilir yenilik igin giiglii ve derin koklere
sahip 6rgut kiltirinin esas etken olduguna isaret etmektedir. Yazar gucli bir kilttr
eger organizasyon icinde kisisel yaraticihdi sinirlayan tekdizeligi ilham ediyorsa

sadece kisitli bir yenilik becerisine yol agacagini belirtmektedir.

Teknolojide devam eden yenilikler genellikle surekli degisimin 6zelliklerinden
biri oldugu is iklimleri Uretir ve gelecekte rekabetci kalmak isteyen firmalar sirekli
olarak yenilik yapmak zorundadirlar. Bu kapsamda Hitt vd.”* firmalara siirekli yenilik

ya da istikrarli bir yenilik akigi Uretmeyi tavsiye etmektedir.

Tdm bu yazarlar kazanacak firmalarin surekli degisen cevre icinde yenilik
yaratmak igin stratejik ydnetim becerisini yaratabilenler olacagini ifade etmektedirler.
Yenilik¢i cabalarda devamlilik, “yenilik¢i orgut kultirl, organizasyon iginde surekli
gelisimin bir norm oldugu kiiltiirdiir” ifadesini kullanan Kenny ve Reedy’? tarafindan
da vurgulanmistir. Yenilik sadece belirli gorevleri ifa eden (arastirma ve gelistirme
gibi) az sayida calisan tarafindan tlretiimez. Aksine yenilik tim organizasyon
¢apinda yerlesmis ve tim calisanlarda (en azindan bir dlgliye kadar) mevcut bir

felsefedir.

Ne yazik ki, akademik literatlirde yeniligi tesvik etmek icin gerekli érgut kiltiri
tipi hakkinda genel bir anlasma yoktur. Ustelik érgiit kiltiriinin yenilik icin bir
tetikleyici ya da bir ayak bagi olduguna dair kultir ile yenilik arasinda celiskili iligkiler
bulunmaktadir. Ornegin, guclli bir drgit Kkultirl yenilikgi firmalar icin temel
olusturabilir fakat ayni zamanda yaraticiligi bastirip yenilikgi silregler icin gerekli
olan calisanlar arasi etkilesim hevesini kirabilir. Bu nedenle Kenny ve Reedy” bir
firmanin yenilikgi becerilerinin  firmanin  kdltGrindn hem yaratima hem de

yerlestiriime sekli tarafindan belirlendigini ifade etmistir.

®®Ahmed, a.g.e., 1998, s.30-43.

% Michael Hitt vd., Strategic Management, South Western, Thomson, 2005.

" Poskiene, a.g.e., 2006, s. 45-50.

"'Hitt vd., a.g.e., 2005,s.34.

"2 Breda Kenny and Eileen Reedy, “The impact of organizational culture factors on innovation levels in
SMEs: An empirical investigation”, The Irish Journal of Management, 2007, Vol.; 5, 17, pp. 119-142.
7 Kenny, Reedy, a.g.e., 2007, pp.119-142
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Basarili bir yenilik kiltird olusturmak igin dért tutum bulunmalidir: sirket
yoneticileri arasinda risk almaya isteklilik, firma Uyeleri arasinda genis Ol¢lde
katilim, yaraticih§i tesvik ve paylasilan sorumluluk. Ek olarak, Deshpande vd.” uzun
soluklu rekabet yetenegi igin yenilige deger veren birlesik kultirtiin gerekli oldugunu
one slrmustir. Bu tahminin muhtemel sebebi, sorulara veya sorunlara yaratici ve
yenilikgi ¢dzimlerin tesvik edilme, desteklenme ve uygulanma derecesinin
organizasyonun kiiltir(l tarafindan etkilenmesidir’>. Boylece, eger bir firma
problemlere yaratici ve yenilikgi ¢ozlimler Uretemiyorsa, bu firmanin uzun sureli

hayatta kalma ve basari ihtimali kisithdir’®.

Yenilik kdlttrleri bakimindan basarili bir yenilik kiltlirl olusturmak icin yenilikgi
siiregte iki ana safha vardir: gelistirme ve yerlestirme. ilk safha olan gelistirme risk
almayi, alternatifler aramayi ve kesfetmeyi icerir. ikinci safha olan yerlestirme

denemeyi, iyilestirmeyi ve yerlestirmeyi kapsar.

Faydali yenilik kalturnin en dnemli belirleyicisinin yenilige kargli yonetimin
tutumu oldugunu belirten bir¢ok calisma bulunmaktadir. Yeniligi ve yenilik¢i sirket
kultirini  destekleyen vyoneticiler genel olarak daha guglu kdltire sahip
organizasyonlar insa ederler. Bu goriis Martins ve Terblanche’’ tarafindan da
desteklenmektedir. Ek olarak, O’Reilly’® firmanin yenilik kiiltirinin derecesini ve
basarisini paylasilan kiltlirel normlarin belirledigini ancak bu normlarin toplam sayi
olarak ¢ok zengin olmasinin gerekmedigini iddia etmistir. Bu anlamda Wal-Mart,
Toyota ya da Hewlett Packard gibi firmalarin sadece birka¢ paylasilan deger
tarafindan tutulan guclu yenilik kilttrlerine sahip olduklarini ifade etmektedir. Ancak,
bu paylasilan degerlerin yogunlugu ile firmanin bu birka¢ paylasilan degerin firma
icin uygun oOrgut kaltira ile yenilik kiltirinG olusturacagina dair firma inanci asiri

guclidar.

Cesitli yazarlar tarafindan vurgulandigi gibi yenilik¢i kilttre liderlik ve Ust
yonetim destedi cok énemlidir. Schein” yenilik kiiltiriinii destekleyenin firmanin
liderligi ve onlarin faaliyetleri oldugunu iddia etmektedir. Ornegin oldukca yenilikgi bir

firma olan 3M cgalisanlarin toplam ¢alisma zamanlarinin %15’ini kendi ya da firma

™ Rohit Deshpande vd., “Corporate culture, customer orientation and innovativeness in Japanese
firms: a quadrad analysis”, Journal of Marketing, 1993, Vol.: 57, 1, pp. 23-27.

’® Kenny, Reedy, a.g.e., 2007, pp. 119-142.

I Deshpande vd., a.g.e., 1993, pp. 23-27.

L Martins, Terblanche, a.g.e., 2003, pp. 64-74

8 Charles O'Reilly, “Corporations, culture and commitment: motivation and social control in
organizations", California Management Review, 1989, pp. 9-25.

®Schein, a.g.e., 1992, s.17-27.

15



ihtiyaglarina yénelik yaratici Urtin ya da stratejiler Gretmek igin kullanma konusunda
tesvik edilmesini igeren bir politika tesis etmigtir. Burada organizasyonun liderligi
calisanlar igin her gin vyenilikgi uygulamalari ve surecleri nerede ve nasll
gerceklestireceklerini bilmelerini saglayan bir zihniyet gelistirmistir. Sonug olarak bu
3M firmasinin yiksek derecede yenilikci ve basarili bir organizasyon olarak

taninmasini saglamistir.

Zairi ve Al-Mashari® (ist yoneticilerin etkin ve siirdirilebilir yenilik kiltiriinin
ingasinda énemli rol oynadiklarini ifade etmistir. Ozellikle yeni Grlinler gelistirme
(uygun yenilik kaltira tarafindan saglanan bir yetenek) kapsaminda, Ust yoneticilerin
rolleri dort esas alani kapsar: liderlik, sorumluluk, esneklik ve calisanlari tesvik.
Uygun vyerlestirilen ve sdrddrilen yenilik kaltard kidemli ydneticilere bu belirtilen
alanlarda mikemmellesme firsatt sunmali ve firmanin kendisine de piyasada
mevcut tuketici ihtiyaglari ile bu ihtiyaglari kargilama yetenegi veren yenilik

sureglerini es zamanli olarak birlestirerek etkin rekabet glct saglamalidir.

Wycoff®" yeniligin basarisiz olmasinda kiiltiriin en yaygin neden oldugu
onermesini ortaya koymustur. Yeni fikirleri tegvik eden ve risk almayi destekleyen
uygun bir sirket kultirine sahip olmayan firmalarin yenilik¢i fikirler Gretmede ve
yerlestirmede zorluk yasama ihtimallerinin ylksek olduguna dikkat ¢ekmistir. Ek
olarak, sahiplenme yenilik sireclerinde énemli role sahiptir ¢linki yenilik girisimlerini
tam olarak desteklemeyen (ya da kabul etmeyen, “sahiplenmeyen”) yoneticiler
genellikle bu girisimlerin basarisiz oldugunu gorurler. Ek olarak, bir firmanin yenilik
girisimleri icin tahsis ettigi kaynaklar da 6énemlidir. Firmalar bir yenilik girisiminin
intiyagc duyacagi finansal kaynaklara ek olarak, calisanlara yenilik¢i strateji ve
sirecleri Uretmeleri igin yeterli zaman ve enerji sadlamalidirlar®®. Teklif edilen
yenilikler sirketin genel stratejisine uygun olmali ve gergekten yeni ve farkh fikirleri
tespit etmek icin hem organizasyon i¢cinden hem de organizasyon disindan bakarak

olusturulmalidir.

8 Mohammed Zairi and Majed Al-Mashari, “Developing a sustainable culture of innovation

management: a prescriptive approach”, Knowledge and Process Management, 2005, Vol.: 12, 3, pp.
190-202.

8 Joyce Wycoff, “The ‘Big 10’ innovation killers: how to keep your innovation system alive and well”,
The Journal for Quality and Participation, 2003, pp. 17-21.

8 Wycoff, a.g.e., 2007, pp.17-21.
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Diger yandan, zor ekonomik iklimlerde yenilik vurgusu yok olmaya
meyledebilir. Ancak, Perel® sikintili ddnemlerde yaygin tedbir uygulamalari olan
isten cikarma ve butce kisittamalari gibi kisa vadeli tasarruf stratejilerinin esasinda
firmaya uzun vadede zarar verdigini ifade etmistir. Firmalar zayif ekonomiden
korkup is modellerini ayarlamaya calistiklarinda kaginilmaz olarak tasarruf tedbirleri
uygularlar ve bitce kesintilerinden ilk olarak etkilenen alanlardan biri de tipik olarak
yeniliktir. Firmalar yeniliklerin gelecede ve uzun vadeli basarilara goétirdigini
anlamak yerine mevcut andan korkarlar ve bu nedenle yenilikler konusunda
arastirma ve deneyler yapma konularindaki ¢alismalarini azaltirlar. Ancak bu strateji
hatalidir ¢ciinkl bugln yaratilan yenilikler gelecekte is blylimesi saglayabilir ve ticari
sikintinin nedenlerini arastirmak (sadece ona tepki vermek yerine) firmanin
gelecekte meydana gelecek ticari bir sikintiyr hafifletmek icin kullanilabilecek

yenilikci siirecleri (iretmesine olanak taniyabilir®.

Piyasada mevcut olanlari temel alarak basitce iyilestirmeler yapmaya calisan
isletmelerin uzun vadede buyime ve hayatta kalma ihtimalleri dusuktar. Artik
firmalarin yenilik ekonomisini kucaklamasi ve yenilik kaltirinin dnemini vurgulayan
organizasyonlar insa etmesi zorunludur. Bunu basarabilmek igin, firmalarin hem
organizasyon igindeki hem de organizasyon disindaki herkesi potansiyel bir yenilikgi
olarak goérmesi gereklidir. Bu gorusg, genel yaraticiigi ile yeniligini artirabilmek ve
uzun vadeli hayatta kalma sansini artirmak ic¢in kendi organizasyonu igindeki
yeteneklerini ve eylem &3renme becerilerini gelistirmesi gerektigini firmanin

anlamasina ve bunu uygulamasina olanak saglamalidir®®.

8 Mel Perel, “You CAN Innovate in Hard Times”, Research Technology and Management, 2005,
Vol.: 48, 4, pp. 14-23.

8 perel, a.g.e., 2005, pp. 14-23.

8 Sven Voelpel vd., “The innovation meme: Managing innovation replicators for organizational fitness”,
Journal of Change Management, 2005, Vol.: 5, 1, pp.57-69.
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IKINCi BOLUM

INOVASYON VE iNOVATIF DUSUNCE GELISTIRME

2. 1. INOVASYON KAVRAMI

inovasyon kavrami, farkli yénlerden ele alinarak birgok aragtirmaci
tarafindan farkli sekillerde tanimlanmistir. Drucker'a®® gére inovasyon “girisimciligin
bir aracidir ve refah olusturmak igin yeni bir kapasite meydana getiren kaynaklari
saglayan bir eylemdir’. Porter® ise inovasyonun “rekabet avantaji saglayan hem
yeni teknolojileri hem de yeni is yapma ydntemlerini icerdigini” anlatir. Rogers®
tarafindan inovasyon “bireyler tarafindan yeni olarak algilanan fikir, uygulama ya da
nesne” olarak tanimlanir. Damanpour'a® gére ise inovasyon “bir firmanin basarisi
lizerinde yeni diigtincelerin adaptasyonu, gelistiriimesi ve olusturulmas:” olarak ifade

edilmektedir.

S6z konusu farkli anlatimlardan yola ¢ikarak inovasyon, eldeki bilginin
ekonomik ve toplumsal olarak faydaya c¢evriimesi olarak genel anlamda
tanimlanabilmektedir. inovasyon kavrami firmalar agisindan verimliligi ve dolayisiyla
karlihg! arttirarak yeni pazarlara girmeye ve mevcutta bulunulan pazari blyltmeye

olanak sagladigi icin cok dnemli bir rekabet araci olarak gériilmektedir®.

inovasyon konusunda firmalarin basari saglamasi, inovasyona tesvik
edebilecek bir 6rgut kultirine sahip olmalari ile gerceklesebilmektedir.
Organizasyon yapllari ile inovasyon stratejilerini uyumlu hale getirebilen firmalar bu
surece destek olabilmektedir. Bu durumun yani sira Ar-Ge yapilarinin da gugli
olmasi gerekmektedir. Bu anlamda pazardaki rekabet durumu da dnemlidir ¢lnki
gelistiriimek istenen Urdnun fiyat ve kalitesi de iginde bulunulan pazarin rekabet

kosullarina uygun olmalidir®.

%peter F. Drucker, Innovation and Entrepreneurship, Harper&Row Pub, N.Y, 1985, p.30-31
87 Michael Porter, The Competitive Advantage of Nations, MacMillan, London, 1990.
88Everett, M. Rogers, Diffusion of Innovation, (4th.ed.), The Free Press N.Y., 1995, s.12.

Damanpour, a.g.e., s.555-590 aktaran Zimrit Ecevit Sati, Yenilik Yénetimi, Teknoloji
Yénetimi(Edi..:Feray Odman Celikgapa, Sait Kaygusuz), Dora Yayincilik, Bursa, 2010, s.118.
% Cemil Arikan vd., Ulusal inovasyon Sistemi Kavramsal Cergeve, Tiirkiye incelemesi ve Ulke
Ornekleri, Yayin No: TUSIAD T/2003/10/362, istanbul, 2003, s.362.
“"Gebren Panne vd., “Success and Failure of Innovation”, International Journal of
InnovationManagement, 2003, Vol.:7, 3, pp.4-6.
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2. 1. 1. inovasyon Tiirleri

inovasyonun farkli isimlerinin olmasi yaninda cok farkli uygulamalari da
mevcuttur. Oslo Kilavuzu inovasyonu dort tlre ayirmistir. Bunlari; Grln, sdreg,
pazarlama ve organizasyonel inovasyonlar olarak siralamak mumkinduar. Oslo
Kilavuzuyla® belirlenen bu inovasyon tiplerinin ana 6zelliklerini su sekilde

aciklayabiliriz:

2.1.1. 1. Uriin inovasyonu

Bir firmanin piyasaya sundugu, somut nesnelere Urin adi veriimektedir. Yine
bir firma tarafindan farkli, degisik bir Grinin gelistirimek suretiyle piyasaya
dolayisiyla da miisterilere sunulmasi ise Uriin inovasyonunu ifade etmektedir. Uriin
yeniligini, mevcut 6zelliklerin ya da 6ngoérulmas kullanimlarina nazaran yeni veya
onemli &lgide iyilestiriimis bir Grin ya da hizmetin ortaya konulmasi olarak
aciklamak muimkindidr. Fakat bu noktada firmalar tarafindan Grin inovasyonu
gerceklestirmek adina illa yeni bir Grin Uretilmis olmasi gerekmemektedir. Hali
hazirda mevcut olan mal ve hizmetin daha kaliteli, daha iyi ve Ustin &6zelliklerde
Uretilmesiyle degistiriimesi ve farklilagtirilmasi da Griin inovasyonu anlamina
gelmektedir. Bunu da teknik &zelliklerin, birlestiriimis yazilimin, bilesen ve
malzemelerin, kullanici kolayhdinin ve diger islevsel niteliklerin 6nemli dlgude
iyilegtirilmesi olarak ifade edebiliriz. S6zgelimi, burusmayan kumaslar, nefes alabilen
tekstil GrGnleri ve bankacilik ya da fatura 6dene sistemleri benzeri internet sistemleri

bu tlr inovasyona ornek teskil etmektedir.

2. 1. 1. 2. Siire¢ inovasyonu

Sire¢ inovasyonu ise bir surec¢ yeniligini ifade etmektedir ve her hangi bir
Uretim ya da teslimat ydnetiminin yenilenmesi ya da 6nemli ol¢tde iyilestiriimesi
anlamina gelmektedir. S6z konusu yeniligin iceriginde teknik ve techizat ya/ya da
yazilimlarin degistiriimesi vardir. Sirecleri ayarlayabilen gercek zamanli sensoérleri,
otomasyon techizatini, otomatik ambalajlamayi, lazer kesim araclarini, bilgisayarlari
ve mal ve envanter kaydi i¢in tasinabilir tarayicilari bu inovasyona 6rnek olarak

siralayabiliriz.

%2 Oslo Kilavuzu, Yenilik Verilerinin Toplanmasi Ve Yorumlamasi igin ilkeler, Gev.: TUBITAK (3.
Baski), TUBITAK Yayinlari, Ankara, 2005, s. 5.
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2. 1. 1. 3. Pazarlama inovasyonu

Bu inovasyonda mal ve hizmetlerin daha ¢ok musterinin dikkati ¢ekilerek daha
fazla satilmasi adina gelistiriimesi, Uretilmesi ve piyasaya sunulmasi s6z konusudur.
Bir pazarlama inovasyonun kapsaminda Uriin konumlandirmasi, Grin tasarimi veya
ambalajlamasi, urin promosyonu (tanitimi) ya da fiyatlandirmadaki o6nemli
degisiklikler, farkhliklar ve yenilikler bulunmaktadir. Bir igecek sisesinin tasariminda

yapilan yenilik bu inovasyona érnek olarak gdsterilebilir.

1. 2. 1. 4. Organizasyonel inovasyon

Bir firma rekabet avantaji saglamak ve akabinde bunu korumak istiyorsa Urln
ve hizmetlerini gelistirmek suretiyle farklilastirarak inovasyon yapmanin yani sira, is
gérme ve calisma ydntemlerinde de gelistirmeler, farklilagtirmalar ve yenilemeler
yapmalidir. Bir organizasyonel inovasyondan bahsedebilmek igin isletmelerin ticari
uygulamalari, igyeri organizasyonlari ya da dis iligkileri kapsaminda yeni bir
organizasyonel yontemin uygulanmasi baska bir ifadeyle organizasyon yapisinda
yapilacak 6nemli bir degigiklik, yeni stratejilerin uygulamaya sokulmasi ve yuksek

yoénetim teknikleri beklenmektedir.

isletmelerin  faaliyetleri icin entegre bir izleme ydénteminin ilk defa
olusturulmasi, isletmenin degdisik departmanlarindaki bilgi erisimi ve bilgi paylasimin
iyilestiriimesi adina resmi olan ve olmayan c¢alisma gruplarinin ilk defa kullaniimasi
ve isletme tarafindan kaizen yani surekli iyilestirme yontemi kullaniimasi gibi
durumlar organizasyonel inovasyona ornek teskil etmektedir. Kaizen yontemi
1990'da Japonlar tarafindan gelistirilmis olup, iscilerin de icinde oldugu isletmedeki
tim calisanlarin gérmus olduklari is ile ilgili stirecte isin iyilestiriimesi hususunda s6z

sahibi olduklari ve devamli olarak iyilestirme konusunda fikir Urettikleri bir sistemdir.
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Dunya Uzerinde sinirlarin kalkmasi ile inovasyon kacinilmaz bir konu olarak
karsimiza cikmaktadir. inovasyon isletmeler tarafindan rekabet konusunda en
onemli aracglardan birisi olarak goérilmektedir. Ancak burada temel sorun igletmelerin
pazar paylarini ve karhliklarini arttiracak, yeni pazarlara yénelmelerini ve rekabet
konusunda avantaj saglayacak inovasyonun nasil uygulanacagidir. Cunki
inovasyonun 6nemi hakkinda c¢ok fazla goris bildiriimesine ragmen inovasyonun

etkin kullanimi konusu lzerinde fazla durulmamaktadir®.

Yeni bir Urlin veya hizmete yonelik finansal amac¢ ve blylime alanlari
inovasyon stratejisini olusturur. inovasyon stratejisi planlama dokiimani olmasinin

yani sira neden inovasyon yapildigina dair bir rehber olma 6zelligini tasimaktadir®.

Stratejik inovasyon, isle ilgili modellerin yeniden yapilandiriimasi ve rekabet
kurallarinin  degistiriimesi ile isletmenin icinde bulundugu pazarin yeniden

sekillendirilmesidir.

Gary Hamel'In 1997 yilinda yayinlamis oldugu makalede, stratejik inovasyon
konusunun ilerleyen zaman icinde firmalar icin en dnemli rekabet avantaji olacagini
anlatmaktadir®®®®. Hamel®’ strateji ile inovasyon arasindaki iliskinin yonetilebilecegini
ancak bununla ilgili yapilacak ilk hareketin surduralebilir farklilik yaratmak oldugunu
belirtmektedir.

is hayatinda gériilen rekabet ortaminin temeli teknolojik inovasyonlardir. Bu
anlamda isletmeler giderek 6zellikle stratejik inovasyona daha fazla 6nem vermeye
baslamiglardir. inovasyon gelistirilen fikirler ve bunlarin plansiz bir sekilde

uygulanmasi anlamina gelmemektedir.

Ancak gunimuizde igletmeler calisanlarin fikir Uretmelerini saglama yoluna
giderek ve hatta bu durumu tesvik ederek stratejik arastirma ve gelistirme yontemleri

kullanmak suretiyle bu fikirleri gelistirme ve uygulama yoluna da gidebilmektedirler®®.

%Cevahir Uzkurt, “inovasyon Yonetimi: inovasyon Nedir, Nasil Yapilir ve Nasil Pazarlanir?”, Asobilgi,
2010, Ankara Sanayi Odasl! Yayini, s. 41-42.

% Thomas D. Kucmarski, Inovasyon-Rekabet Cagi igin Liderlik Stratejileri, McGraw Hill, New York,
1996, s.46.

%Broke C. Dobni, “Achieving Synergy Between Strategy and innovation: The Key to Value Creation”,
International Journal of BusinessScience And Applied Management, 2010,Vol.: 5, 1, pp. 49-58.

% Gary Hamel (interview by Tony Jackson), “The Dirty Little Secret of Strategy”, 1997, April 24
Financial Times.

o7 Hamel, a.g.e., 1997

% John Timmerman, “A Systematic Approach for Making Innovation a Core Competence”, The Journal
for Quality & Participation, 2009, Vol.: 31, pp.4
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GUnUmuzde inovasyon bilimden ¢ok bir sanat olarak gérilmektedir. Stratejik
inovasyon igletmelere birgok avantajlar sunmalidir. Oncelikle stratejiler, stratejik
segeneklerin kalitesini saglamalidir. ikinci olarak firmanin pazarda (stiinlik

saglamasina olanak saglamalidir.

Uclincli olarak, esnekligi surdirerek stratejik segeneklerin takibinde firmaya
yol gostermelidir. Bununla baglantili olarak doérdinci olarak takip edilen
seceneklerin uzun sureli fayda saglamasi gerekir. Son olarak stratejik segenekler,

surdirlebilir bir rekabetgci avantaj saglamalidir®.

2. 1. 2. inovasyon Teorileri

2.1. 2. 1. Neoklasik Teori ve inovasyon

Neoklasik inovasyon teorilerini Arrow bagslatmis ve piyasadaki basarisizhigin
kamunun finansmani ile karsilanabilecegi gorisunu savunmustur. Ancak bilimsel
bilgi ile teknolojik bilgiyi bir tutmanin aradaki farklari gézden kagirmaya sebep
olacagini dusinen evrimci yaklasim bu goérusi elestirir ve teknolojik bilginin her
Ulkede birbirinden farkli olacagini ve zamanla artacagini savunur. Ayrica teknolojik

bilgi her zaman bilimsel icerikli de olmayabilir.

Teknolojik bilginin Neoklasik analizlere gore dzellikleri su sekilde siralanabilir:
En kigUk bir ilerlemenin dahi tim sirketlerde kullanilabildigi teknolojik bilgi
geneldir.

Kullaniimak Uzere bir yere yazili olarak kaydedilmis olan teknolojik bilgi
kodlanmistir.

Ulasilabilir olan ve uretimde hemen kullanilabilme 6zelligine sahip teknolojik
bilgiler maliyetsizdir

Teknolojik bilgiler kendi igeriklerinden bagimsizdir.

Bu nedenlerle firmalar karlarini maksimize etmek dusuncesiyle organizasyon
ve teknolojik yeterlilik konularindan daha ¢ok hesaplamanin ne sekilde yapilacagi

konusu ile ilgilenmektedirler.

%Bhaskar Bhot and B. Bowender, Creativity and Innovation Management, 2001, Vol.:10, 1, s. 37.
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Neoklasik Uretim teorisi Uretim konusu ile ilgili iki temel segim Uzerine
yapilandiriimigtir. Bunlarin birincisi firmanin ne Gretecedi ikincisi ise bu Uretimi nasil
yapacagidir. Firmanin tretecegi mal potansiyel Uretim alani i¢inde elde edebilecedi
en ¢cok kazanca gore belirlenir. Bu karardan sonra hangi teknikle Uretim yapilimasi
gerektigine karar verilecek asamaya gecilir ve bdylece firma her iki bilgiye de sahip
olmasi ve piyasa fiyatlarina da vakif olmasi nedeniyle sektérde en ¢ok kar elde
edebilecegi secimi yapar. Goriuldigu gibi bu yaklagsimda teknoloji bilgi olarak
degerlendiriimekte ve firmalar da bu bilgiye hizli ve herhangi bir maliyete
katlanmadan ulasabilmektedir ve dolayisiyla UGretimlerini herhangi bir sorun
yasamadan gercgeklestirebilmektedirler. Kullanilan teknolojide herhangi bir degisim

olmasi durumunda dahi firmalar bu duruma kolayca uyum saglayabilirler.

Ancak piyasanin tam olarak islemedigi durumlar da mevcuttur. Bu konuyu
irdelerken dissallik ve yayilma kavramlarina da aciklik getirmek gerekmektedir. S6z
konusu iki kavram ayni anlamda kullaniimakta ve dogrudan aktivitenin iginde
bulunmayan birimlere etki eden fiyatlandiriimamis ekonomik etkileri tanimlamak igin
kullaniimaktadir. Bu durum su sekilde agiklanabilir. Normal ekonomik mallar rakiplik
ve bolinebilme &zelliklerine sahipken, kamu mallari ise rakipsiz ve boélinemez

mallardir.

Bilgi ise rakipsiz ama bir kismi bile olsa bdlunebilir bir maldir ¢unki

Arrow’un'®

gorusune gore yeni teknolojik bilgiler pozitif bir digsallik olugturmaktadir.
Soyle ki yeni bilgilere ulasiimasini saglayan Ar-Ge faaliyetlerinin sosyal getirisi, Ar-
Ge biriminin getirisinden daha ylksek olmaktadir. Piyasa basarisizligi ve
hikimetlerin piyasaya midahale eden politikalari ile ilgili calismalar Arrow ve
Debreu’'nun neoklasik modelleri ile gelistirimeye c¢alisiimaktadir. S6z konusu

modeller incelendiginde alti ana 6zelliklerinin oldugu goéruldr.

Maksimizasyon davranisinin varhgi kabul edilmektedir: Daha &6nceden
tahmin edilen batin durumlarin varligr gereklidir. Olasi sonuglarin ne
olabilecedi konusunda yapilan titiz ¢alismalar sonucunda alinan optimal
kararlar ile olasilik dahilindeki tUm tahminler yapilir ve beklenen degerlerin

en yuksek oldugu segenek tercih edilir.

100 K Arrow, “Classificatory Notes on the Production and the Transmission of Technological
Knowledge”, The American Economic Review, 1969, Vol. 59, 2, pp. 29.
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Tek dengenin varligi kabul edilmektedir: Standart neoklasik modellerde; tek,
rekabetci ve refahi maksimize eden bir denge vardir. Bu denge tercihler ve
teknolojinin sabit olmasi ile olusur. Bu noktada Walras’in fikirlerinden
etkilendigi bilinen Schumpeter’in fikirlerine de yer verilebilir. Schumpeter’in
goérlsune bakildiginda genel denge modeli, bagimsiz ekonomik ajanlarin
olusabilecek dengesizlikleri sistemin zamanla tekrar yerine getirecegi bir
durum olarak tanimlanabilir. Bu duragan denge olarak da
adlandirilabilmektedir. Duragan denge gelismelere uyum gosteren ve rutin
olarak faaliyetlerine devam eden ekonomik ajanlarin bu faaliyetleri
sonucunda olusur. Ancak bu dusunce Schumpeterin girisimcilik ile ilgili
fikirlerine uygunluk gostermemektedir. Clnku girisimci piyasanin dengesizlik
durumlarinda ortaya c¢ikar, denge durumunda girisimcilik kendisini
gOstermez. Piyasada avantaj saglamak isteyen girisimci inovasyon
sonucunda ortaya ¢ikan gelir ve maliyetler arasindaki farki kullanarak kazang
saglar. Yani yeni Urunlerini yeni pazarlara suren girisimci bir sureligine dahi
olsa ylUksek kazanglar saglar. Bir sire sonra inovasyonun yayilmasi ile
kazanclar azalacak ve bdylelikle piyasa yeniden denge konumuna gelecektir.
Piyasada gegcici olarak yasanan dengesizlikler girisimciye kazang saglamakla
birlikte inovasyon sayesinde toplumun sirekli bir fayda saglamasi gértsunu
savunan Schumpeter neoklasik yaklasimdan farkh bir yaklagimi ileri surer.
Bu gorise gore piyasada sadece buylk firmalar s6z sahibi degildir, kisa
vadede kar maksimizasyonunu amaclamaz, teknoloji ve fiyatlar sabit degildir.
Neoklasik iktisatta, denge durumuna gelen piyasada ajanlar davranislarini
degistirme ihtiyaci hissetmez ve ekonomik 6grenme kesintiye ugrar.
Ajanlarin davraniglarini degistirmemesi piyasa dengesinin de surmesi ve
korunmasli anlamina gelir.
Teknoloji genelde arka planda kalir: Teknoloji ayrintii  bir bigimde
modellenmemistir ve uygun Uretim aracglarina goére etki gosterir. Yatirrmin
nerde ve ne zaman yapilacaginin bir dnemi olmamakla birlikte her bir birim
yatirnmin desteklenmesi her zaman ayni getirinin elde edilmesini saglar.
Acikca modellenmeyen teknoloji nedeniyle teknolojik degisim sadece
sonuglariyla  gorilebilir:  Bunun sonucu ise dort farkh  sekilde
degerlendirilebilir. Uretim seklindeki degisimlere bakilir; girdilerin yapisi
degistirilebilir; teknolojik degisimlerin etkisi ile elde edilecek ¢iktinin miktarini
tahmin etmek zorlasabilir ve sermayenin teknolojik degisim de eklenerek
Olgulmesi durumunda fiziki ve beseri sermayenin daha bulylk olmasi
beklenir.
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Rekabet sadece son Uriin olarak goérulir: Rekabet siregen bir durum dedgil
bir sondur. Tam bir rekabetin s6z konusu oldugu durumda optimum bir
dengeden bahsedilir ve dengeden uzaklasiimasi gelisim ve ilerlemeyi
engeller. Bu dengenin bozulmasi piyasanin basarisiz olmasi durumunda
ortaya cikar ve bu durum politik tedbirlerle duzelir.

Net bir ekonomik yapi yoktur: Ekonomik kurumlar yerine firmalarin kurulus

yeri, firma yonetimi gibi konularla ilgilenilir.

Neoklasik ekonomik analiz en genel bakis agisiyla piyasa dengesi teorisine
dayanir. Tatminlerini en yiksek dizeye getirme amacinda olan bireyler, fiyat
degisimlerini takip ederek piyasayl optimum kaynak dagilimi seviyesine
ulastirmaktadir. Mal ve hizmet fiyatlari tam rekabet kosullarina uygun olarak arz ve
talebe gore ayarlanir. Piyasanin denge durumunda olmasi ile arz ve talep fazlasinin
olmadigi noktada Pareto optimumu saglanmis olacak ve bdylece kaynaklar en etkin

sekilde dagitiimis olacaktir.

Bu denge noktasinin saglanmasi igin;
Piyasada ¢ok miktarda ve yeteri kadar alici ve satici bulunmalidir,
S6z konusu Urln piyasanin tamaminda ayni olmalidir,
Uriindin fiyati hakkinda bitiin birimler tam bilgiye sahip olmalidir,
Fiyattan hari¢c herhangi bir islem maliyeti olmamalidir,

Uretim karari sadece uretim maliyetleri ve fiyatlara bakilarak alinmalidir,

Fiyat arz ve talep tarafindan belirlenmiyorsa bu durum piyasanin basarisiz

oldugunu belirtir. Houghton ve Flaherty '’

dengeyi bozan sartlari séyle 6zetler:
Degisim piyasada ortaya ¢ikarsa,

Arzi veya fiyati etkileyebilecek gugte birkag ekonomik ajan olursa,

Bazi olusumlarin piyasada var olan veya ileriki zamanlarda olusacak
durumlarla ilgili birtakim bilgileri varsa,

Bir takim olusumlar ortak kararlar aliyorsa,

Ongérillemeyen piyasanin disindan gelen herhangi bir yayllma etkisi ile
karsilasilirsa,

Koordinasyon problemleri olursa,

Bir projenin dlgegi tek bir yatirrmci icin ¢cok blyukse,

01 . W, Houghton and P. Flaherty, “What Game Are We In? Framing Policy Options for the
Information Industries”, InThe Global Information Economy: The Way Ahead, Information
Industries Taskforce, p. 157, 1997.
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Yapilacak bir islem sonucunda elde edilecek fayda onu vyapana
yonlendirilemezse,
Firmalar mevcut belirsizlik veya riskin ylksek olmasi nedeni ile sosyal fayda

saglayacak projelerden kaginirlarsa.

2.1. 2. 2. Evrimci Teori ve Temel Ozellikleri

Evrimsel terimi, Dosi ve Nelson’a'®

gore birkag teori, model veya karakteristigi
aciklamak igin kullanilir. Birincisi bu terim zaman i¢inde yasanan hareketlenmeyi
ifade eder ve bu nedenle dinamik bir agiklama olarak ifade edilebilir. ikinci olarak
bazi degiskenleri yenileyen 6gdeleri agiklamak Uzere kullanilir. Evrimci inovasyon
teorisinde yayilma, inovasyon ve bilim Uretme slrecine dair dort O6zellikten

bahsetmek mimkindur:

Patika Bagimlilik,
Yapilardaki ve uygulamalardaki farhliklar,
Sureclerin geri déndurilememesi,

Ogrenme,

Richard Nelson’a goére ise evrimci teorilerin; zaman iginde olusan
degisikliklerin aciklanmasi, degiskenlerin yenilenmesi ve sureklilik gosteren bazi
unsurlarin varhdi olmak Uzere U¢ temel 6zelligi vardir. Evrimci teoriler, teknolojik
degisimler ve bu degisim slreci ile ilgilenir. Birgok farkh teori ve modeli iginde

barindirir.

Neoklasik modele tamamen zit gérisler icerir ve alti 6zelligi vardir.
Maksimizasyonun olmayisi: Evrimci teoriler, neoklasiklerin 6ne surdigu risk
veya maksimizasyon varsayimini reddeder. Kendi teorilerine gére teknolojik
degisim belirsizlik unsuruyla iliskilidir. inovatif ¢alismalar belirsizlik (izerine
kurulmustur ¢lnkl inovasyon yenilik, daha dnce olmayan bir seyi yapmak
anlamina gelir. Belirsizlik, gelecege yonelik olasilik tahminlerini ve ayni
zamanda risk analizi yapilmasini da zorlastirmaktadir. Bu nedenle
maksimizasyon anlayigi yerini kar arayisina birakir. Bazi teknolojik yenilikler
ekonomik anlamda yeterli ilgiyi gdrmediginden kaynak ayrilmasi s6z konusu

olmayabilir. Fakat bu durum toplumsal yarar agisindan dogru bir davranis

92 G. Dosi and R.R. Nelson, “An Introduction to Evolutionary Theories in Economics”, Journal of

Evolutionary Economics, 1994, Vol.: 4, pp. 154.
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degildir. Ekonomik gelisim ve evrim saglanacaksa bazi zararlara katlaniimasi
duslncesi hakim olmalidir.

Tek bir denge noktasi yoktur: Teknolojik ilerleme distncesi tek ve
maksimum refah saglayan bir denge olmadi§i anlamina gelir. Kalici olan

durum degisimdir. Denge degildir.

Teknoloji agik¢a belirtilmistir: Evrimci teoride teknolojik yapi ayrintili olarak
ele alinir. Bu nedenle teknoloji ile ilgili birkagc tanimlama yapiimasi

gerekmektedir.

2.1. 2. 2. 1. Temel Teknoloji

Batin temel teknolojilerin aralarinda belirli iligkiler olan farkli birimlerinin
oldugu goéralir. Temel teknolojiler teknolojik sistemler seklinde gorilebilir. Bu
sistemler iki veya daha fazla temel teknolojinin olusturdugu ve bazi mal ve hizmet
Uretiminde ortaklasa kullanilan birtakim teknoloji gruplasmalari ile olusur. Bu ortak
kullanim firmanin kendi icinde veya firmalar arasinda olabilecegi gibi firma ve

endustriler arasinda da olabilir.

Ayrica birden fazla farkli Grinin Gretimi ile de ilgili olabilir ve farkl Gretimler
icin de kullanilabilir. Bu nedenle teknoloji bir butun olarak duasunadlir ve ayni

teknolojiyi kullanan farkl endustriler arasinda da bir iligki kurulmasina sebep olur.

2.1. 2. 2. 2. igsel Teknolojik Degisim

Teknolojik degisim ve gelisim firmalarin kendi aralarinda yagsanan rekabet
sonucu olusan bir durumdur. Endustrinin birgcok alaninda teknoloji ve Uretimde
yasanan rekabet en édnemli unsurdur. Bu da teknolojik degisime sebep olur ve yon
verir. Teknolojik gelisme slrecinde yasanan rekabet firmalar arasindaki rekabeti de

orta ve uzun vadede etkileyen en 6nemli kistaslardandir.

2.1. 2. 2. 3. Ar-Ge Tiirleri

Bilim adamlarinin son derece genis ve iyi imkanlara sahip laboratuarlarda
yaptiklari faaliyetlerin hepsine arastirma ve gelistirme faaliyetleri denir. Resmi bir
tanimlamaya dair bu model Universiteler, kamuya ait arastirma kurumlari ve belli
basl bazi buyuk firmalar disinda genis bir uygulama alani bulamamaktadir. Ancak
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bazi kurumlarda var olan slrecleri veya yeni Uriin gelistirme veya iyilestirme adina

daha az resmi Ar-Ge calismalari da mevcuttur.

2.1. 2. 2. 4. Tamamlayici Unsurlar

Tamamlayici unsurlar ve teknolojik unsurlar olarak bir ayirrm yapilmahdir.
Hicks’'e gore, inovasyon girdi maliyetini disurur, bdylece o girdiden degil de diger
girdilerden de talep edilirse tamamlayicilik ger¢eklesmis olur. Burada teknoloji sabit
olarak kabul edilir. Teknolojik tamamlayicilar ise yeni bir diizen veya organizasyon

olusturulmasi igin gereken mal veya sermayeyi anlatir.

Teknolojik degisim acgikca ifade edilir: Evrimci teoride teknolojik degisim
icseldir. Ancak neoklasik mikro ekonomik teorilerde tercihler ve teknoloji
digsal sabit degiskenler olarak kabul edilir.

Rekabet bir slre¢ olarak ele alinir: Rekabet rakip olma davranisiyla ilgili
oldugundan dengeyle sonuglanmaz.

Yaplilar net olarak ifade edilir: Evrimci teoriye gore teknoloji, sermayeden ayri
tutulur ve teknoloji ekonomiyi kolaylastirici bir yapi olarak gorulmektedir. Bu
kolaylastirici yapi birincil girdilerle birlikte ekonomik performansi olusturur.
Uriin teknoloijisi Gretimi yapilacak rinin ézelliklerini anlatir. Streg teknolojisi
ise 0 an itibariyle var olan veya olusacak sturecin 6zelliklerini belirtmektedir.
Kolaylastirici yapi teknolojinin gerceklesmesini ifade ederken teknolojik ve
organizasyonel bilginin de bir cisim haline gelmesine neden olur. Teknolojik
degisiklikler yapisal degisikliklere yol agarken, yapisal degisiklikler ise
teknolojiye uyum saglamayi basardigi noktada ekonomik performansi da

surdlrdr. Kolaylastirici yapinin unsurlari asagidaki gibidir;

Fiziksel sermaye,

icsellestiriimis insan sermayesi,

Uretim yapilmasi igin kullanilan bina ve tesisler,
Fiziki kurulus yerleri,

Endustriyel yogunlasma,

Batln altyapilar,

Finansal kuruluglar ve finansal araglar.
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2. 1. 3. inovasyon ve Strateji iliskisi

Strateji, ydénetim ve isletme alanlarinda genel olarak isletmenin gevresi ile
arasinda mevcut durumdaki iligkileri dizenleyen ve isletmenin c¢ok sayidaki
rakiplerine Ustinlik kurmasi adina kaynaklarini kullanmak anlamini ifade
etmektedir. Strateji gelistirmenin amaci, piyasadaki belirsizlik ortamini isletme

acisindan istenen sonuglara ulastirabilmek igin kendi menfaatine hareket etmektir'®.

Strateji belirleme ve uygulama piyasada bulunan tim isletmeler icin son
derece 6nemlidir. Ancak bu sekilde diger isletmelerle rekabet edebilmekte ve onlara
Ustlnlik kurarak piyasada varliklarini sirdiirme imkani bulabilmektedirler'®.
Stratejik yonetim oOrgitsel anlamda bir igletmenin gelecekte hangi yone gidecegini,
belirledigi hedefe nasil ulasabilecegini gosterir. Ayrica orglitsel anlamda onu diger
orgutlerden farklilastiran 6zellikler edinilmesini saglamaktadir. Stratejik planlama ise,
isletmenin i¢c ve disg c¢evresinin analizinin yapilarak, guigli ve zayif ydnlerinin
belirlenmesine ve bdylece uzun vadede isletmenin kurulus amacina ulasiimasini

saglayacak arag, yéntem ve kaynaklarin belirlenerek hareket edilmesidir'®.

inovasyon yénetimi, bir isletmenin teknoloji, is siirecleri ve insan iligkilerini
inovasyonu desteklemek ve tesvik etmeye ydnelik olarak olusturmasidir'®. Bu
baglamda inovasyon basarisi teknik kaynaklar ve 6rgutiin bu kaynaklari yonetebilme
yetenegi olarak iki temel faktére baglidir'®. Séz konusu iki faktdriin bir araya
gelmesi isletmenin stratejik ve 6rgltsel becerilerine baglidir. Bu becerilere ya sahip
olunmalidir ya da edinilmelidir. inovasyon yénetiminin etkili bir sekilde yapilabilmesi
icin strateji ve liderlik faktorlerine sahip olunmasi ¢ok énemli bir konudur. Etkin bir
stratejisi olmayan isletmenin inovasyon yodnetiminin gereken hamleleri yapmasi

neredeyse imkansiz bir durumdur'®.

"®peter F. Drucker, 21.Yiizyill igin Yénetim Tartismalari(Gev.: irfan Bahgivangil-Giilenay Gorbon),
Epsilon Yayinevi, istanbul, 1999, s. 53.

"%“David K. Hurst, Kriz ve Yenilenme(Cev.: Ela Giirdemir), Alfa Yayinlari, istanbul, 2000, s. 50.
%jsmail BIRCAN, Kamuda Stratejik Yénetim ve AB Politikalari: Kamu Yénetiminde Kalite, 3.
Ulusal Kongresi Bildirileri, TODAIE Yayin No:319, Ankara, 2003, s. 425.

198 cevit Sat, a.g.e., 2010, s. 131.

1O7Ecevit Sati, a.g.e., 2010, s. 131.

%Kathryn CORMICAN and David O'SULLIVAN, Auditing Best Practice for Effective Product
Innovation Management, Technovation, 2004, s. 819.
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2. 1. 4. inovasyon Unsurlari ve Boyutlan

Herhangi bir sektérde yer alan bir firmanin rekabet temellerinin yeniden
dugstndlmesi stratejik inovasyon olarak adlandirilir. Stratejik inovasyon sunulan
drinin veya hizmetin, fiyatlandirma ile ilgili metotlarin, musterilere hizmet
sunumunun ve iletisim yollarinin veya yeni is modellerinin stratejik yapilandirimasi

neticesinde elde edilmektedir.

Bu durum sonucunda musteriler gerekiyorsa ek bir lcret 6deme konusunda
istekli davranmaktadirlar. Olusturulan strateji firmayi ve dolayisiyla miusterileri

gecmiste yapilan isler yerine gelecege yerlestirmeyi hedeflemektedir.

Birgcok calismada inovasyonel organizasyonlarin performanslarinin artmasi
konusu ele alinmakta ve inovasyonel organizasyonlar takip edilmektedir. ilk olarak
yeni degerler yaratilarak inovasyon siirekli olarak yeniden tanimlamaktadirlar. ikinci
olarak inovasyonel olmak i¢cin organizasyona izin verenler ve galiganlar inovasyonel
davranislar destekleyen yeteneklere sahiptirler'®'"°. Uciincii olarak bir inovasyon
kaltird olusmakta ve hissedilen bu kiltir sayesinde c¢alisanlar iginde bulunduklari
sektoriin en (istiinde olma sebeplerini acikga anlayabilmektedirler''"''2. Son olarak
ise organizasyonlar inovasyonel olmak igin belli bir vizyona sahip olduklarini

bilmektedirler.

Yoéneticilerin strateji ve inovasyon birlikteligini saglamak adina farkli olmak ve
farkli disinmek zorunda olduklarini bilmeleri ve buna gbére hareket etmeleri

dnemlidir. Bu nedenle yol gésterici olabilecek unsurlar sunlardir’*?:

“Firmalarin 6zel bir is modeli ya da stratejisi yoluyla (stlenilen kaynaklari,
yetenekleri ve nadir 6zellikleri bir havuzda toplanarak degerlendirilir’.
“Yiiksek geri déniigler herkesin yaptigi gibi ‘ayni mantik’ adaptasyonundan

degdil, daha genis tahminlerle miicadele edilen enddistriden gelir”.

%Dopni, a.g.e., 2010, pp. 49-58.

"%)julian Birkinshaw vd., “Finding, Forming and Performing: Creating Networks for Discontinuous
Innovation”, California Management Review, 2007, Vol.: 49, 3, pp. 67-84.

""Dobni, a.g.e., 2010, pp. 49.

2 Jennifer A. Chatman and Karen A. John, “‘Assessing the Relationship Between Industry
Characteristics and Organizational Culture: How Different Can You Be?”, Academy of Management
Journal, 1994, Vol.: 37, 3, pp. 522-553.

"3Chris Styles and Jules Goddard, “Spinning the Wheel of strategic innovation”, Business Strategy
Review, 2004, Vol.: 15, 2, pp. 63- 72.
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“Esin kaynagi, baska segimleri olmadigini disiinen, sikilmis, doyurulmamig
muisterilerdir”,

‘Radikal, stirekli olmayan degisimler operasyonel etkinlikte artimsal
iyilestirmelerden ¢ok daha fazla deger yaratir”.

“Strateji, gelecekteki cevrenin bazi bzelliklerini sekillendirmeye odaklanir’.

2. 1. 5. inovasyon Yoénetimi

inovasyon yonetim sirecinin baslangi¢ noktasi stratejik plandir. Sonrasinda
olusturulan plan gercevesinde isletmeye ait stratejiler ve politikalar kurulmali béylece
inovasyon ortami surekli bir duruma getiriimelidir. Bazi durumlarda stratejiler resmi
bir 6zellik kazanir ve resmi stratejik planda yer alir. Bunun yanisira dagitimi
yapilarak calisanlarin gérmesi saglanir. inovasyon kullanilan metotlarda var olan

distinme ve dlzenin degismesini ifade eder.

inovasyon Kkiiltiiriniin olusmasi ve yerlestiriimesi amaciyla bazi ilkelerde

gesitli galismalarin yapildigi bilinmektedir. Bunlardan bazilar séyledir'™:

“Hiikiimetler, is sektbrileri, arastirma ve &gretimde, inovasyon Kkdiltliriiniin
yerlesmesi igin, elverigli sartlari yaratabilir; blylik-kiiglik blitiin firmalar,
inovasyon ve is ybnetimindeki en iyi uygulama &rneklerini 6zlimsemeleri
konusunda tesvik edici olabilirler. Altyapi eksiklikleri ve enformasyon
asimetrilerinde oldugu gibi, bu tir bir 6ziimsemeyi engelleyen sistemik
yetersizliklerin gideriimesinde ya da pazarin buna elvermedigi durumlarda,
hikidmetler, firmalara yardimci olabilirler”.

“Hikimetler, yeni teknolojilerin  yayilmasini  kolaylastirmaya ydénelik
programlarin kapsamini, firmalari, yeni bilgi ve teknolojileri arayip bulma,
bunlara erisip niifuz edebilme yeteneklerini gelistirmeye tesvik edecek
bicimde genisletebilirler”.

“Yeni teknolojilere dayali firmalar, yeni mal ve hizmetlerin (retiimesi ve
yayginlasmasina yaptiklari dogrudan katkinin  étesinde, inovasyon
kdltiranin yayginlasmasina da yardimci olduklari igin, kendilerine 6zel bir
dikkat gosterilmesini hak etmektedirler”.

“Yaratici  girisimcilerin is hayatina atilmalarinin  éniindeki mevzuat

engellerinin kaldirilmasi”.

" TUBITAK, Turkiye'nin Bilim ve Teknoloji Politikasi (Ozet Rapor), Tibitak-BTP, Ankara, 1999, s. 10-
11. <http://www.tubitak.gov.tr/btpd/btspd/rapor/btpd_tbvtp_tr.html> (22.06.2014)
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“‘Kamu ve 6zel sektdrdeki arastirmacilarin girisimciligini énleyen kurallarin
gbézden geciriimesi”.

“Ozel sektére ait, risk sermayesi yatinm ortakliklarinin geligtirilmesinin
tesviki”.

“Teknoloji alaninda risk almayi zorlastiran mevzuatin, bu engeli kaldiracak

bigcimde yeniden diizenlenmesi”.

Stratejik inovasyon yonetimi, sadece teknolojik iyilestirme, yeni trin gelistirme
ya da geleneksel dis kaynak kullanimina dayanan igbirligi olarak gorilmemekte; is
modelini bir bitin halinde ele alarak ekonomik anlamda katma deger yaratmayi da
hedeflemektedir'’®. Bu baglamda, stratejik inovasyonun (i¢c sonucu vardir. Bunlar;
yeni is modelleri, yeni pazarlar ve musteriler ve sirketler agisindan ylkselen degerler
olarak sayilabilmektedir. Bunlar icin kurumsal girisimcilik kavraminin sirketlerde

tesvik edilmesi gerekir.

2. 1. 6. inovatif Diigiince Baglaminda Kurumsal Girigsimcilik

Kurumsal girisimcilik kavrami gesitli sekillerde tanimlanmistir. Burgelman’e''
g6re kurumsal girisimcilik, bir firmanin kendi iginde var olan kaynaklari gelistirmesi
ile ilgili faaliyette bulunmasidir. Kaynak yaratma ya da degistirme slreci
cesitlendirmeye olanak saglar ki bu da bir isletmenin kaynaklarinin yaratici
kombinasyonlar olacak sekilde gelistiriimesi anlamina gelir. Bu ise bir firmanin

kapsaminin ilgisiz alanlari dahi icerecek sekilde artirmak icin gerceklestirilir'"”.

Bu tip bir kurumsal girisimcilik faaliyeti icinde olan bir firma girisimci bir firma
olarak adlandirilabilir ki bu terim de Millera goére; Urlnlerini pazarlamak icin yeni ve
ayni zamanda riskli adimlar atan ve rakip firmalarin 6niine gegmek icin yenilikgi

tesebbluslerde bulunan bir firmadir.

Kurumsal girisimcilik, kurumsal yatirimlarin hem resmi hem de gayri resmi
alanlarina entegre olabilir. Zahra’'ya'"® gére kurumsal girisimcilik, kurulmus

firmalarda pazar gelistirme ve yenilikcilik yolu ile yeni Griin ve hizmetleri ortaya

115Ayku’t Berber, “Stratejik inovasyon Yénetimi”, 2008.

"* R A Burgelman, “A model of the interaction of strategic behavior, corporate context, and the
concept of strategy”, Academy of Management Review, 1983, Vol.: 8, pp. 32-47.

"'KF. Lau Theresa vd., “Corporate Entrepreneurship of IJVs in China”’, Management Research
Review, 2010, Vol.; 33, 1, pp. 6-22

"8 3. A. Zahra, “Predictors and Financial Outcomes of Corporate Entrepreneurship: An Exploratory
Study”’, Journal of Business Venturuing, 1991, Vol.: 6, 4, pp. 259-285.
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¢ikarmak amaciyla tasarlanmis resmi ve gayri resmi suregleri igerir. Morris vd’'ne
gOre bu slrecler herhangi bir seviyede ortaya ¢ikabilir: kurumsal, bir igleve iligkin, is
alani ya da proje bazinda olabilir; Ancak, ayni amaca hizmet eder ki bu da firmanin

rekabetgi pozisyonunu daha da gelistirmek ve finansal performansini artirmaktir.

Yukarida tarif edildigi gibi, kurumsal girisimcilik buatin calisanlarin yenilikgi
adimlarini icermekle birlikte, hisse sahipleri ve Ust dizey yoéneticilerin destegi
olmadan gergeklesemeyecegi aciktir. S6z konusu destek calisanlara sunulan tesvik
edici bircok faktor seklinde olabilir. Bunun karsiliginda c¢alisanlar da kendi emeklerini
ortaya koyarak igletmenin projelerinin basarili olmasina c¢alisirlar. Bu destek,
Ozellikle surekli gaba ve sabir gerektiren uzun sureli, risklerle dolu projelerde
oldukgca gereklidir. Bu nedenle, bir igletmede kurumsal girisimcilik atmosferinin

olusturulmasinda en kritik rol yénetim kurulu ve ydneticilere diismektedir'*°.

Girisimciligin doért ana boyutu vardir. Bunlar; 1. Yenilikgilik, 2. Yeni ig
tesebblsu, 3. Proaktiflik, 4. Kendini yenilemedir.

Yenilikgilik boyutu, Grin ve hizmet yeniligi ile ilgilidir. Bu boyut ¢ercevesinde,
vurgu teknoloji gelistirme ve yenilikgilik (izerindedir. Schollhammer'?, yeni iretim

teknikleri, Grin yaratma ve gelistirme girisimciligin icinde yer alir.

Stopford ve Baden-Fuller'?!, girisimcilik var olan bir firma icinde yeni is alanlari
yaratiimasina olanak saglayabildigi icin yeni is alani tesebblsu, girisimciligin en
onemli 6zelligi oldugunu ileri sirmektedir. Yeni is alani tesebbusl, farkh boyut ve
Ozerklik seviyelerinde butin firmalar icin aynidir ve var olan bir firmada yeni is alani
yaratiimasini ifade eder. Yeni is alani yaratiimasi, yeni pazarlar yaratimasi ve
firmanin hizmetlerinin yeniden tanimlanmasi gibi c¢esitli sekillerde meydana

gelebilir'?.

Daha buyuk dlgekteki firmalarda, bu gesitler; yeni is kollari, bagimsiz ig birimi

9 J. Chen vd., “A system model for corporate entrepreneurship”, International Journal of

Manpower, 2005, Vol.:26, 6, pp. 529-543.

120 . Schollhammer, “Internal corporate entrepreneurship”, in Kent, C., Sexton, D. and Vesper, K.,
Encyclopaedia of Entrepreneurship, New Jersey: Prentice Hall, 1982.

2 M. Stopford and C. W. F. Baden-Fuller, “Creating corporate entrepreneurship”, Strategic
Management Journal, 1994, Vol. 15, 7, pp. 521-536

227ahra, a.g.e., 1991, pp. 259-285.
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yaratiimasi, i¢ tesebbuis, kurumsal girisimler, daha resmi badimsiz ya da vyari

bagimsiz sirket yaratilmasini igerebilir'®.

2. 6. 1. 1. Kurumsal Girisimcilik Ortamini Besleyen Etmenler

Scheepers vd."*tarafindan yapilan bir arastirma, bir firma igindeki belirli bazi
etmenlerin girisimcilik ruhunu harekete gecirebilecegini ve boéylece, uzun vadede
firma karhligini, is tatminini, performansi, oérgitsel baglihgi artirarak firmanin genel
degerini de artirdigini géstermektedir. Bu etmenler arasinda firma liderligi, calisma
kultdrdt, firmanin kullanabildigi kaynaklar ile var olan gergeveler, operasyonlar ve

sistemler yer alir.

Bu etmenlerin her biri kendi basina ya da diger etmenler ile birlikte hareket
edebilir ve firmanin girisimci aktivitelerine énemli derecede katkida bulunur'®®. Bu
konu Uzerine yapilan arastirmalarin 6nemli bir kisminda, bu etmenlerin bir
bdlimiinin aniden ortaya ¢iktig belirlenmistir. Hornsby vd.'®, bunlarin bagimsiz ve
yetenekli galisanlar, kurumsal girisimcilik tesebbUslerine dnemli destek saglayan
ybnetim, yeterli zaman ve diger kaynaklar, tesebblste bulunmak icin gerekli
motivasyon ve bu tesebbulslerin altindan kalkabilecek gugli bir yapi oldugunu
belirtmektedir.

2.6.1.1. 1. YOnetim Kurulu ve Yoneticiler

Chen vd.", yénetim kurulunun yapisi ve Ust diizey yoneticiler, kurumsal
girisimcilik tesebbdslerinin olusmasi i¢in uygun ortamin yaratilmasi i¢in son derece
onemli oldugunu ileri sirmektedir. Bu tur isletmeler, surdurilebilirlik ve destek igin
en Ust dizey yonetime ve hisse sahiplerine glivenmektedir. Saglam yatirimlarin
yenilikci tesebbuUsler ile yerel ve uluslararasi yatirimlari harekete gecirmesi gerekir.
Hissedarlarin ve Ust dizey yodneticilerin sundugu destek ve tesvik, bazi riskler

icerebilen bir takim girisim ve projelerin surdurulebilmesine yardimci olur.

123 Schollhammer, a.g.e., 1982.

24 M. . Scheepers vd., “Nurturing the corporate entrepreneurship capability”, Southern African
Business Review, 2008, Vol. 12, 3, pp. 50-75.

125 Scheepers vd., a.g.e., 2008, pp.50-75.

126 8. Hornsby vd., “Middle managers’ perception of the internal environment for corporate
entrepreneurship: Assessing a measurement scale”, Journal of Business Venturing, 2002, Vol.: 17,
3, pp- 253-273.

27 Chen vd., a.g.e., 2005, pp. 529-543.
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2. 6. 1. 1. 2. Girigsimcilik Niteligi

Girisimcilik ruhunun ve zek&nin c¢alisanlar arasinda var olmasi kurumsal
girisimcilik icin temeller atiimasinin en garantili yoludur; yoklugunda bu sekilde bir
ilerleme saglanamaz. Bir isi hem ulke iginde hem de uluslararasi arenada

gelistirebilmek igin risk alma kapasitesi buylk 6neme sahiptir.

Lazim olan girisimcilik ruhu iki ana etmenden meydana gelmektedir: kapasite
ve kisilik. Pek cok calisma basarilarinda bu niteliklere sahip oldugunu goésteren
girisimcileri ele almistir. Littunen'®, bu sekildeki is adamlarinda bulunan belirli
nitelikleri siralamaktadir. Bunlar, engellenemeyen durtl, kararlilik, kabiliyet ve kendi

kendine harekete gecebilme yetenegi olarak verilmistir'®.

2. 6. 1. 1. 3. Kurumsal Stratejik Girigimcilik Yonetimi ve Butin Kurumsal

Ortamlar

Igel ve Islam’'in™® belirttigi gibi, kurumsal stratejik girisimcilik ydnetimi,
kurumsal girisimciligin etkili bir sekilde gelistirilebilmesi icin hayati 6neme sahiptir.
Buna ilaveten, girisimcilik faaliyetleri uygulamada buna baglidir ve bu nedenle
kurumsal stratejik girisimcilik ydnetimi, kurumsal girisimciligin gelismesi igin

gereklidir.

Kurumsal girisimcilik daha genis bir kavramdir ve firmanin genel karakterini ve
dolayisiyla da firmaya iliskin kurumsal girisimcilik tGzerinde dogrudan etkisi olan
bitin sartlar yansitir.  Kurumsal girisimciligin gelisimi, girisimcilerin dogmasina ve
ilerlemesine olanak saglayacak kurumsal sartlarin olusmasi ile desteklenir. Bu, etkili

stratejilerin tasarlanmasini ve girisimcinin istek ve ilerlemesinin strdirilmesini igerir.
2. 6. 1. 2. Etkili Kurumsal Girisimciligin Oniindeki Engeller
Tourigny ve Le’nin 2004’te yaptigi arastirmaya goére yenilikciligin énundeki en

blylk engel, firma iginde var olan Uretim aktivitelerinin rekabetci gereklilikleri

sebebiyle daha yeni ve daha kaliteli Griin ve hizmetler yaratiimasina gerek igglcu ve

28 H. Littunen, “Entrepreneurship and the characteristics of the entrepreneurial personality”,

International Journal of Entrepreneurial Behavior & Research, 2000, Vol. 6, 6, pp. 295-309.

129 | ittunen, a.g.e., 2000, pp. 295-309.

30 B, Igel and N. Islam, “Strategies for service and market development of entrepreneurial software
designing firms”, Technovation, 2001, Vol.: 21, 3, pp. 157-166.
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gerekse diger kaynaklardan yeterli miktarda tahsis edilememesidir. Egitim alani g6z
ondnde bulunduruldugunda, egitimcilerin zaman kisitlamalari gibi gunlik mantiksal
nedenler dolayisiyla yenilikgilik yapmak konusunda kisitlandigi gériilmektedir'’.
Firmalar, yenilik¢i uygulamalari etkili bir sekilde harekete gegirmek ve sirdirmek
icin calisanlarina yeterli zamani tanimak zorundadir ki normalde kendilerine verilen

islerin Gtesine gegebilsinler.

Etkili yenilik¢ilik ve girisimcilik aktivitesini gelistiren bir baska etmen ise
firmanin amagclarinin ve ilerleme c¢izgisinin net bir sekilde acgiklanmasi ve
anlasiimasidir. Pek cok calisma, sirket igi girisimciligi tesvik etmede yodneticilerin

katkisinin 6nemini vurgulamaktadir.

Hayton'®?, orta seviye ydneticilerin Ust diizey yoneticiler ile geri kalan
calisanlar arasinda firmanin amagclarini ve endiselerini ileten birer araci gorevini

gOrduklerini belirtmektedir.

Kannan-Narasimhan ve Flamholtz'®®, bir baska engel ortaya gikarmistir. Bu
da, calisanlar arasinda is toplantilarinin verimsiz gectigine ve sorumluluk
alinmadigina dair duygudur.

Scheepers vd."*

, kurumsal girigsimciligin 6nundeki engellerden birinin de
uygun ve tatmin edici olmayan &dlllendirme ve tesvik sistemleri oldugunu

belirtmektedir.

Son olarak, satislardaki artis karlilikta da artis ile paralel gitmediginde firmalar
bazi engeller ile karsilasir. Sathe'® bu durum firmanin is yikind artirir. Firmanin
olgunlugunu goésteren bu durum, calisanlar Gzerindeki baskiyi artirir. Ayrica, daha
once tartisilan ilk iki engel ile de - yani gerekli olan kaynaklarin yetersizligi -

yakindan baglantihidir.

¥ p C. Abrami, C. Poulsen and B. Chambers, “Teacher motivation to implement an educational
innovation: Factors differentiating users and non-users of cooperative learning”, Educational
Psychology, 2004, Vol.: 24, 2, pp. 201-216.

827 y.C. Hayton, “Promoting corporate entrepreneurship through human resource management
practices: A review of empirical research”, Human Recourse Management Review, 2005, Vol.: 15, 1,
pp. 21-41.

1£ R. Kannan-Narasimhan and E. G. Flamholtz, “Growing pains: A barrier to successful corporate
entrepreneurship”, 2010, <http://www.mgtsystems.com/media/1690.pdf>(20.05.2014)

134 Scheepers vd., a.g.e., 2008, pp. 50-75.

135 v, Sathe, Corporate Entrepreneurship: Top Managers and New Business Creation, University
Press, Cambridge, 2003.

36



UCUNCU BOLUM

iS TATMINI

3. 1. IS TATMINi KAVRAMI

is tatmini kavram olarak galisanin isine olan bagligi, devamlihgi, verimliligi
gibi unsurlar igin énem tasimaktadir. is tatmini calisanin yaptigi ise karsi
olusturdugu pozitif duygusal tepkileridir'®. Ozellikle hizmet sektdriinde yer alan
konaklama igletmelerinde is tatmini kavrami son derece 6énem tasimaktadir. Bunun
nedeni ¢ok sayida ve farkli magsterilere hizmet vermek durumunda olan g¢alisanlarin
isinden gerekli tatmini elde edememesi halinde uyum ve verimlilik problemi

yasayabilecek olmasidir.

is tatmini ¢alisanin 6rglt icindeki performans ve verimliligini de etkilemektedir.
Bu durumun anlasiimasi is tatmini ve is tatminine etki eden unsurlar tzerine birgok

137138139140 5 tatmini konusunun

arastirma ve c¢alisma yapilmasina neden olmustur
calisanlarin duygulari ve deneyimleri ile ilgili oldugu bilinmektedir. Calisanin isi
hakkinda kendisini etkileyen faktorlerin neler oldugu ve her calisanin isi hakkinda
neden farkh duygular icinde oldugu konusu dikkat ¢ekmis ve arastiriimaya

baslanmistir.

Bu arastirmalardan elde edilen bulgular arastirmacilari, is tatmini konusunun
c¢alisanin ihtiyacglarinin karsilanmasinin yani sira ¢alisanin da dnem verdigi konular

ve onlari ne kadar istedigi ile ilgili oldugu sonucuna gétiirmistiir'’.

5T irker Bas ve Kadir Ardig, “Yilksek 6gretimde is tatmini ve tatminsizligi’, iktisat isletme ve Finans,

2002, Cilt: 17, ss.72-81.

¥E. A. Locke and R.J. Whiting, “Sources of satisfaction and dissatisfaction among solid waste
management employees”, Journal of Applied Psychology, 1974, Vol.: 59, 2, pp.145-156.

8B, Schneider and R. A. Snyder, “Some relationships between job satisfaction and organization
climate”, Journal of Applied Psychology, 1975, Vol.: 60, 3, pp.318-328.

180T, Oshagbemi, “Satisfaction with co-workers’ behaviour”, Employee Relations, 2000, Vol.: 22, 1,
pp-88-106.

1£T. L. Tuten and P. E. Neidermeyer, “Performance, satisfaction and turnover in call centers the
effects of stress and optimism”, Journal of Business Research, 2004, Vol.: 57, 1, pp.26-34.

s, z. imamoglu vd., “Ucret, kariyer ve yaraticilik ile is tatmini arasindaki iligkiler: tekstil sektériinde bir
uygulama”, Celal BayarUniversitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Yénetim ve Ekonomi
Dergisi, 2004, Cilt: 11,1, ss.167-176.
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Ucret, calisma kosullar, is givenligi, sosyal haklar, yikselme olanaklari,
yoneticilerle ve is arkadaslariyla iletisim, yapilan isin niteligi ve benzeri birgok konu
bir ¢alisanin isi ile ilgili olan dislnce ve duygularini etkilemektedir. Bu anlamda is

tatmini de farklilasmaktadir'#'43144,

Bireyin verimliligi ve performansi calistigi kurumdan olan memnuniyetiyle
iligkilidir. Bireyin kuruma karsi duydugu memnuniyet ise O&rgute girdigindeki

%5 Isletmenin verimliligi ve

beklentilerini ne derece gerceklestirebildigi ile ilgilidir
performansi, c¢alisanin verimliligi ve performansi ile dogru orantih olarak artar.
Calisanlarin islerinden tatmin olmalarini saglamak ve de hayal kirikliklarina
ugramalarini engellemek yolu ile verimlilikleri ve performanslari en st noktaya
cikartilabilir. Calisanlar isinden tatmin olmadigi durumlarda devamsizlik, disuik
performans, isglici devrinde artis gibi bircok olumsuz gelismelerin olusabilecegini

146

dikkate almak gerekmektedir'™. Calisanin isinden ne kadar mutlu oldugunun

belirlenmesi is tatmini olarak tanimlanir. Cranny vd.™’

is tatminini; bireylerin
calistiklar ise kargl gosterdigi duygusal tepki olarak tanimlamakta ve bu
tanimlamada hemfikir olduklarini dile getirmektedirler. is tatmini kavrami; iginde
kisilerin his, duygu ve tecribelerinin var oldugu ve sadece calisan tarafindan
degerlendirilen bir kavramdir.

Locke™®

is tatminini, c¢alisanlarin iglerini ve isleriyle ilgili tecribelerini
degerlendirdiklerinde ortaya ¢ikan olumlu ve hoslarina giden duygusal anlatimlardir.
Baska bir deyisle, is tatmininin olusabilmesi igin, c¢alisma ortaminda yer alan
calisanin bekledigi manevi ve maddi ddullleri almasi gerekmektedir. Eger
gerceklesen durum ile beklentiler o6rtismuiyor ise vyani gerceklesen durum
beklenenden daha disik ise is tatminsizligi ortaya ¢ikmaya baslar. is tatminsizliginin
olusmasi durumunda calisan mevcut isi sabote edebilir, isten ayrilabilir ya da

calisanin verimlilik ve performansinda diisiis olabilir™.

25 s, Friday and E. Friday, “Racioethnic perceptions of job characteristics and job satisfaction”,
Journal of Management Development, 2003, Vol.: 22, 5, pp.426-442.

3. Crossman and B. Abou-Zaki, “Job satisfaction and employee performance of Lebanese banking
staff’, Journal of Managerial Psychology, 2003, Vol.:18,4, pp.368-376.

“S.S.K. Lam, “Quality management and job satisfaction: an empirical study”, International Journal
of Quality and Reliability Management, 1995, Vol.: 12, 4, pp.72-78.

5 N.R. Lockwood, Leveraging Employee Engagement for Competitive Advantage: HR’s Strategic
Role (SHRM Research Quarterly Report), Society for Human Resource Management, Alexandria,
2007.

M E E N Lawler, Motivation in Work Organizations, Jossey-Bass, San Francisco, 1994.

" c.J. Cranny vd., Job Satisfaction: How People Feel about their Jobs and How it Affects their
Performance, New York, Lexington Books, 1992.

148Locke, a.g.e., 1983.

%9 ). Gibbons, Employee Engagement: A Review of Current Research and Its Implications. The
Conference Board, New York, 2006.
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Yénetimin sorumluluklari arasinda c¢alisanin is tatminini saglayabilecek
etkenleri belirleyerek calisan icin bunlari diizenlemek yer alir. isletmeler gesitli psiko-

sosyal araclar kullanarak calisanlari motive etmekte ve is tatminini saglamaktadir'®.

Guvenlik, liderlik, terfi, yonetim bicimi, calisma kosullari, arkadas cevresi,
takdir edilme ve isin kendisi gibi etmenlerin is tatminine etki eden faktorlerin
belirlenmesi amaciyla yapilan ¢alismalar sonucunda énemli etkileri oldugu ortaya

ctkmistir™".

is yerlerinde calisan tavirlarini belirleyen en miihim sebeplerden birisi calisan
bireylerin yaptiklari isten mutlu olup olmamasindan kaynaklanmasidir. Bu memnun
olma hali genel olarak is doyum kavrami ile belirtiimeye calisilir. is doyumu somut
bir kavram olmadigi icin isimlendirmesi zordur. Fakat kaynaklarda fazla miktarda
tanim vardir. Tanimlamalarin birkagi: basit bir agiklamayla is doyumu kisinin igine

duydugu olumlu hislerdir'®?.

is tatmininin bir his olarak belirtimesi bu agiklamada dikkat cekicidir. Is
yerindeki ortam ve kosullar ve bunlara galisanlarin izledikleri olumlu-olumsuz hisler
ya da reaksiyonlardir. Bu agiklamada belirtiimek istenen ise is doyumunun duygusal
ya da fiziksel bir tepki oldugu Uzerinedir. Bir calisanin yaptidi isi ve is hayatini
degerlendirmesiyle hissettigi doyum ya da pozitif davraniglar is tatmini olarak
belirtilebilir'>®. Burada tatmin bir davranis olarak belirtilmistir. Kaynaklarda yapilmis
baska aciklama ise “is tatmini, calisanlarin islerinin ¢esitli yonlerine karsi beslemis

olduklari tutumlarin toplamidir’ olarak belirtilmistir'>*.

Buna goére, is gorenlerin yaptiklar isleri ile alakali hissettikleri her turli hal

kargisinda hissettikleri is doyumunu meydana getirmektedir. Ozdevecioglu ve

k155

Doru is doyumunun zihinsel bir tepki olmasindan ¢ok duygusal bir tepki olarak

belirtmektedir. is doyumu ¢odu zaman calisma ortamindaki tecriibelerin kiside

0 s Yirir ve A. Keser, “Ise Bagh Gerginlik ile is Tatmini iliskisinde Duygusal Tikkenmenin Araci
Rolu Ankara Universitesi SBF Dergisi, 2011, Cilt: 65, 4, ss. 165-193.

Yurur Keser, a.g.e., 2011, ss. 165-193.
%2 B. Gindiiz vd.“Mesleki Tikenmislik, Isle Biitiinlesme ve is Doyumu Arasindaki lligkilerin
Incelenme3| Egmm Bilimleri Arastirmalari Dergisi, 2013, Cilt: 3, 1, ss. 29-49.

® 0. Erdil vd “Yonetim Tarzi ve Calisma Kosullari, Arkadaslik Ortami ve Takdir Edilme Duygusu ile
is Tatmini Arasindaki iliskiler: Tekstil Sektériinde Bir Uygulama”, Dogus Universitesi Dergisi, 2004,
C|It 5,1, ss. 17-26.

* Erdil vd., a. g.e., 2004, ss.17-26.
%5\, Ozdevemoglu ve N.C. Doruk, “Organizasyonlarda is-Aile ve Aile Is Catismalarinin Calisanlarin is
ve Yagam Tatminleri Uzerindeki Etkisi’, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, 2009, Cilt.: 33, ss. 69-99.

39



hissettirdigi pozitif bir duygu olarak séylenebilir'®. Yapilan tim bu tanimlamalar
ortak olan ve Uzerinde durulmak istenen, is tatmininin ise karsi hissedilen pozitif

duygulardan meydana gelmis olmasidir.

is tatmini konusu ile alakali agiklamaya, davranis kaynaklarinda en cok
arastirllan konulardan biri olmasi sebebiyle birgok miktarda tanimlamaya
karsilagsmak olasidir. Genelleme yaparsak is doyumunun bir tutum oldugu ve is igin
hissedilen pozitif hislerden meydana geldigini séylenebilir. Bu ifadeye gore is igin
hissedilen negatif his ve tutumunda is tatminsizligi seklinde belirtilebilecegi
sdylenebilir. Hem calisanlar hem de is yeri i¢in is tatmini ¢ok blyidk 6nem teskil

etmektedir.

is gdérenlerin is tatminin saglanmis olmasi ayrica hayat niteliginin fazlalasmasi,
is yerlerinin de amaclarina, hedeflerine ulasmasini saglayacaktir. Hayat kalitesi
dedigimiz kavramin fazlalagmasi birgok zaman is doyumu hissedildiginde
olabilmektedir. Bir is yerinde calisan bireyler buradaki topluma yaptiklari katkilar
karsiiginda adil davraniglar karsilastiklarinda doyumu, is doyumunu hissetmeleri

daha kolaylikla olacaktir'®’.

CUnki kisinin is doyum seviyesini hissedecedi 6rgltsel adalet kavramasi
etkileyebilecektir. is doyumunun oérgiitsel acidan énemi is doyumu ile verimlilik,
zamaninda gelme, istikrar, ise ve oérglte baglihk hissetme, iste yabancilagsma ve isi

birakma gibi durumlarla olan yakin iletisimine baghdir'®

. Kisinin bu doyumu
hissetmesi, isine devam etme fikrinin, baghlik hislerinin artmasina, ise saatinde
gelememe ve devamsizhginin azalmasina sebebiyet vermektedir. is doyumunun
kurum icin dnemini kazandiran 6ge is doyumu- nitelik temasidir. Kisi yapmis oldugu
bir gérevden doyum hissetmesi, performansini, kapasitesini bununla birlikte ortaya

cikan isin niteliginin de cogalmasini saglayacaktir'®®.

%6 ] Erdogan, Isletmelerde Davranis, istanbul: I.U. Isletme Fak. Yay., 1997.

S E. Demerouti and A.B. Bakker, “The Job Demands—Resources Model: Challenges for Future
Research”, Journal of Industrial Psychology, 2011, Vol.: 37, 2, pp. 1-9.

%8 A B. Bakker and E. Demerouti, “The Job Demands-Resources Model: State of the Art”, Journal of
Managerial Psychology, 2007, Vol.: 22, 3, pp. 309-328.

1% Bakker, Demerouti, a.g.e., 2007, pp. 309-328.
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Bilhassa musgteri ile direkt iletisim halinde oluna hizmet sektériinde bahsedilen
is doyumu, sunulan hizmetin niteligini de etki edecektir. Daha 6nceden yapiimis
cesitli arastirmada is doyumu ile kuruma baglilik arasinda olumlu bir iletisim var
oldugu saptanmistir. Bununla beraber is goérenin yerine getirdigi gérevden tatmin
olmasi, kuruma olan baglihgini da arttirmis olacaktir. Kurumuna bagdlilik hisseden

kisi daha iyi bir performansla calisacaktir'®.

is bircok zaman kisi Uzerindeki baskly! azaltirken, baski ve isten hissedilen
doyumu seviyesinde azalmalara sebebiyet vermektedir. Buna 0Ornek olarak
istanbul’da denetim sirketlerinde calisan bayanlar Ustiinde yapilan bir incelemede
ylksek is doyumunun hissedilen baski seviyesinde azalmalara sebep oldugu

161

saptanmistir’’. Yine yakin bir baska incelemede islahevi hemsireleri'® ve

163

anestezyenler ™ ile alakall yapilan incelemede is doyumu ile stres arasinda olumsuz

bir iligki oldugu saptanmistir.

is tatmininin énemini artiran diger kavramlardan biri de ise devamsizlik ve isi
birakmadir. Yapilan arastirmalar galisanlarin ise gelmeleri gerekirken gelmemeleri

durumu ile is tatminsizligi arasinda énemli bir iliski oldugunu ortaya koymuslardir'®.

Kiginin hem psikolojik hem de fizyolojik sihhatini olumsuz etkileyen stresin
azaltiimasinda is doyumu ¢ok énemli bir yer kaplar. Bu doyumun énem derecesini
¢ogaltan 6gelerden digeri de ise istikrarli devam etme ile isten ayriimadir. Yapilan
incelemeler is gobrenlerin is yerine gitmeleri beklenirken, gitmemeleri ile is

tatminsizligi arasinda biiyiik bir iliski oldugunu saptamislardir'®®.

3. 1. 1. Is Tatmini Modelleri

Goruldugu Uzere aslinda literatlirde is tatmini konusunun sistematik bir

166

sekilde incelenmesi motivasyon kurami ile gerceklestirilmistir>". Ancak insanin

yapisal Ozelliklerinden gelen c¢esitli davranis farkhliklari nedeniyle motivasyon

160 Ozdevecioglu ve Doruk, a.g.e., 2009, s. 69-99.

" F.G. Gurblz and E. Togran, “A Study on Job Stress and Work-Family Conflict’, Marmara
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Oneri Dergisi, 2003, Vol.: 5, 20, pp. 119-130.

'62 N.A. Flanagan and T.J. Flanagan, “An Analysis of the Relationship Between Job Satisfaction and
Job Stress in Correctional Nurses”, Researchin Nursing & Health, 2002, VVol.: 25, pp. 282-294.

%3 C.L. Cooper vd., “Occupational Stress, Job Satisfaction and Well-Being in Anaesthetics”,Stress
Medicine, 1999, Vol.: 15, pp. 115-126.

%4 SB. Kok, “is Tatmini ve Orgitsel Bagliigin incelenmesine Yonelik Bir Arastirma’, Atatiirk
Universitesi, iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, 2006, Cilt.: 20, 1, ss. 291-317.

165 Kok, a.g.e., ss. 291-317.

1881 Yiksel, “lletisimin is tatmini (izerindeki etkileri: bir isletmede yapilan gérgiil galisma”, Dogus
Universitesi Dergisi, 2005, Cilt: 6, 2, s5.291-306.
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kuramlarinin higbirinin tek basina motivasyon ve is tatmini konusunu bir batinllk
icinde aciklayamadigi bilinmektedir'®’. Bu anlamda motivasyon kuramlarindan olan
Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami, Herzberg'in Cift Faktér Kurami ile Adams’in
Esitlik Kurami is tatmini konusunu incelemekteyken yine Hackman ve Oldham’in is
Ozellikleri Modeli ile Smith, Kendall ve Hulin tarafindan ileri siriilen Cornell Modeli
de is tatmini konusunu aciklamaya calisan kuramlar arasinda 6nemli bir yer

tutmaktadir.

3. 1. 1. 1. Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi kuramina goére; “bireyin motivasyonunun
temelinde ihtiyaclar yatar ve birey bu ihtiyaclarini karsilamak igin harekete gecer.

Dolayisiyla ihtiyacglar davranisi belirleyen 6nemli bir unsurdur’.

Maslow’'un kuraminin dayandidi ihtiyaclar bes ayri grupta toplanmakta, bir
sira ile birbirini takip etmekte ve doyurulan her ihtiyacin motivasyon etkisini
kaybedecegdi dugunllmektedir. S6z konusu ihtiyaclar; fizyolojik ihtiyaglar, givenlik
ihtiyaci, sosyal ihtiyaclar, saygl ve statu ihtiyaci ile kendini gergeklestirme ihtiyaci
olarak bes ayri grupta toplanarak asagidan yukariya dogru siralanmistir'®8'%97° En
alt basamaktan basglamak (zere ihtiyaglar giderildikge bir Ustteki grupta yer alan
ihtiyaclar kargilanmaktadir. Burada goruldugu Uzere en altta fizyolojik ve guvenlik
ihtiyaglari bulunurken daha Ustlerde ise bireyin sosyal olarak kargilanmasi gereken
saygl, statl gibi ihtiyaclari bulunmaktadir’’. Maslow'un kurami, insanin
karsilanmasi gereken ihtiyaclari konusunda temel bir kuram olmakla birlikte diger
kuramlarda oldugu gibi sadece is yasami icin degildir. Daha genel bir kuram olarak

bilinmektedir'".

7Halil Can vd., Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklari Yonetimi, Siyasal Kitabevi, Ankara, 2001,

s. 308.

'%8johns G. and Saks A. M., Understanding and managing at work, organizational Behaviour,
Addison Wesley Longman, Toronto, 2001, s. 138.

169Organ D., W. and Hamner W., C., Organizational behavior: an applied psychological approach,
Business Publication Inc., Texas, 1982, s. 159.

"Maslow A., A theory of human motivation. In: V.H. VROOM, and E.L. DECI, ed. Management
and motivation, Penguin Books, London, 1970, s. 27.

m Ozkalp E. ve Kirel C., ('5rgi]tsel davranig, Anadolu Universitesi Yayinlari, Eskisehir, 1996, s. 166.
"2Onaran O., Calisma yasaminda giidiilenme kuramlari, Seving Matbaasi, Ankara, 1981, s. 13.
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3. 1. 1. 2. Cift Faktor Kurami (Two Factor Theory)

En ¢ok bilinen motivasyon kurami olmakla birlikte is tatmini ile ilgili gelistirilen
en O6nemli kuramlardandir. Herzberg tarafindan ileri surdimustir. Calisanlarin is
ortamlarinda bir takim ihtiyaglari bulunmaktadir. Cift faktér kuraminda bu ihtiyaclar
durum koruma ve motivasyon etkenleri olarak iki grupta toplanmaktadir. Durum
koruma etkenleri tatminsizliJe sebep olurken, motivasyon etkenleri tatmin

saglamaktadir. Durum koruma etkenleri genel olarak dis ¢evre ile ilgilidir.

Bunlar arasinda; isletme politikasi, Ucret, g¢alisma kosullari, denetim ve
benzeri etkenler sayilabilmektedir'”®'"*. Motivasyon etkenleri ise hem isin kendisi
hem de calisanin isteki basarisi ile iligkilidir. Bunlar arasinda; basari, sorumluluk
alma, ylkselme olanaklari gibi etkenler sayilabilir. Cift faktér kuraminda tatmin
tatminsizligin  karsiti  olarak goériimemektedir. Bu nedenle isinde tatmin
saglayamayan c¢alisan tatminsiz olmadan da c¢alisabilmektedir. Bu baglamda
motivasyon etkenlerini saglayamayan isletmeler durum koruma etkenlerinin
gereklerini karsilayabiliyorsa orada c¢aliganlar is tatmini olmadan da iglerini yapmaya

devam edebilmektedir'75176177_

3. 1. 1. 3. Esitlik Kurami (Equity Theory)

Adams’in gelistirdigi bu kuram da temelde bir motivasyon kurami olmakla
birlikte is tatmini ile ilgili Gnemli noktalara deginmektedir. Bu kurama goére calisanin
isinde elde ettigi basar ve yasadig! tatminin derecesi galisma ortaminda algiladigi
esitlik dizeyine bagh olarak degismektedir. Calisan isyerinde gosterdigi caba
karsiiginda elde ettigi sonucu ayni ortamdaki diger c¢alisanlarin harcadigi ¢aba

karsihd elde ettikleri sonuclarla kiyaslamaktadirlar'’®.

"Basaran ibrahim Ethem, Orgiitsel davranis-insanin iiretim giicii, Feryal Matbaasi, Ankara, 2000,
s. 216.

174Greenberg J. and Baron R. A., Behavior in organizations: understanding and managing the
human side of work, Prentice Hall, New Jersey, 2003, s. 153

175Onaran, a.g.e., 1981, s. 46

"SMiller J. E., Porter M. and Drummond K. E., Supervision in the hospitality Industry, (3. Ed.), John
Wiley-Sons Inc., New York, 1998, s. 103.

177Ba@aran, a.g.e., 2000, s. 217.

78E . J. McCormicK and D. R. ligen, Industrial psychology, Prentice Hall, New Jersey, 1980, s. 307.
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3. 1. 1. 4. is Ozellikleri Modeli (Job Characteristics Model)

1975 yilinda Hackman ve Oldham tarafindan ileri siriilen isin Ozellikleri
yaklagsiminda arastirmacilar tarafindan is; “beceri gesitliligi, gérev butlinligu, gérevin
onemi, Ozerklik ve geri bildirim boyutlari” olmak lGzere bes temel 6zellik Gzerine
kurulmustur. Bu anlamda is; beceri cesitliligi gerektirmekte, verilen goérevier bir
bltinllik icermekte ve bu gorev calisan agisindan dnemli oldugu oranda isiyle ilgili
anlam duygusunu olusturmakta, is sayesinde calisan Ozerklik sahibi olarak
sorumluluk duygusuna sahip olmakta ve geri bildirim ile igle ilgili sonug c¢alisan
tarafindan 6grenebilmektedir. Hackman ve Oldham ileri slrdikleri degiskenlerin

179180

dlcilebilmesi icin is Teshis Anketini (Job Diagnostic Survey) de gelistirmislerdir

3. 1. 1. 5. Cornell Modeli

Smith, Kendall ve Hulin tarafindan 1969 yilinda gelistirilen Cornell Modeline
gore, bireyin igi ile ilgili duygular is tatmini olarak adlandiriimaktadir. Bu duygular,
¢alisanin icinde bulundugu durumdaki alternatiflerine bagl olarak olabilirligi yiksek
ve adil bir sekilde karsilik gérme beklentisinin, edindikleri tecribeler neticesinde
goOrdukleri farkhliklari algilamalari ile ortaya ¢ikmaktadir. Cornell modelinin temelini
referans c¢ergevesi (frame of reference) kavrami olusturmaktadir. Referans
cercevesi; “bireyin bir degerlendirme yaparken kullandigi i¢ standartlaridir. Bu
standart bireyin deneyimleri, beklentileri ve mevcut bir uyarici kargisindaki degisim

esidi ile ilgilidir’.

Referans cercevesi kavramindan hareket eden Smith, Kendall ve Hulin; i§
Tanimlama Olgegini (Job Descriptive Index), yapilan isin kendisi, lcret, yiikselme
imkanlari, denetim ve galisma arkadaslari hususlarini da ekleyerek gelistirme yoluna
gitmislerdir'®'.is tatmini ile ilgili kuramlardan yola gikarak, is tatmininin dlciilebilmesi
adina gelistirilen Odlgekler bilimsel calismalar acisindan dnemli oldudu kadar
calisanlarini anlamak icin faaliyetlerde bulunan isletmeler icin de ©énem

tasimaktadir'®.

9. H. Sun, “Is doyumu (izerine bir arastirma: Tiirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi Banknot Matbaasi
Genel Mudirligd”, Yayinlanmamis uzmanlk yeterliliktezi, Tirkiye Cumhuriyet Merkez Bankasi
Banknot Matbaasi Genel Mudirliga, Ankara, 2002, s. 23.

®0Robert C. Beck, Motivation theories and principles, Prentice Hall, New Jersey, 2004, s. 408.
®1Sun, a.g.e., 2002, s. 20-21

182Greenberg ve Baron, a.g.e., 2003, s. 152
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En fazla kullanilan is tatmini dlgekleri ise; Porter ihtiyag ve Tatmin Anketi,

Minnesota Tatmin Anketi ve is Tanimlama Olcegi olarak karsimiza gikmaktadir'3'34:

3. 1. 1. 6. Porter ihtiyag ve Tatmin Anketi (Porter Need and Satisfaction

Questionnaire)

Porter tarafindan gelistirilien bu 0Olgek Maslow’'un ihtiyaglar hiyerarsine
dayanmakta, mevcutta olan ve calisanin algiladigi kosullar ile ideal kosullar
arasinda iliski kurmaktadir'®®. Ancak bu 6lgek genel olarak ydnetici pozisyonunda

calisanlar icin kullanilir'®.

3. 1.1. 7. Minnesota Tatmin Anketi (Minnesota Satisfaction Questionnaire)

Weiss, Davis, England ve Lofquist tarafindan 1967'de gelistirilmigstir.
Akademik ¢alismalarda en ¢ok kullanilan dlgektir. Temelinde is kosullari ile is tatmini
arasinda iliski kurmaktadir'®. Minnesota Tatmin Anketi; “is arkadaslari ile olan
iliskiler, terfi, (cret, yonetim iligkileri, bagsarma, taninma, sorumluluk, &rglit
politikalari, glivenlik, statii, yeteneklerden faydalanma, gergeklegtirilen faaliyetler,
otorite, yaraticilik, bagimsizlik, ahlaki degerler, sosyal hizmetler, degisiklik, ¢alisma
kogullar1 ve teknik yardim olarak 20 farkli boyutta is tatminini &lgmeyi

amaglamaktadir’'®®'®°.

BeT Erdogan., “Toplam kalite yonetimi yaklasiminda insan kaynaklari yonetiminin galisanlarin i
doyumuna etkisi ve uygulama sonuglarina yonelik bélgesel bir aragtirma”, Yayinlanmamis doktora tezi,
Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii isletme Anabilim Dali, izmir, 2004, s. 151.

"4 Titiinet O., “Kar amaci gutmeyen yiyecek icecek isletmelerinde is doyumunun analizi”, Dokuz Eyliil
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2000, Vol.: 2, 3.

" Titiinca O. ve Cigek O., “Is doyumunun 6lgiilmesi: izmir il sinirlarinda faaliyet gésteren seyahat
acentalar Uzerine bir inceleme”, Anatolia TurizmArastirmalari Dergisi, 2000, Cilt: 11, ss.124-126.
86| uthans F., Organizational behaviour, Mc Graw Hill, New York, 1992, s.115

8. Kantarci, “Otel isletmelerinde is tatmininin &lglilmesi ve isgbren performansina etkileri”,
Yayinlanmamis doktora tezi, Dokuz Eylil UniversitesiSosyal Bilimler Enstitlisii Turizm Isletmeciligi
Anabilim Dali, izmir, 1997, s.21.

1884 Ergeneli ve M. Eryigit, “Ogretim elemanlarinin is tatmini: Ankara’da devlet ve 6zel Universite
karsilastirmas!”, Hacettepe Universitesi iktisadi ve idariBilimler Fakiiltesi Dergisi, 2001, Cilt: 19, 2,
ss.159-178.

R E. Riggio, Introduction to industrial-organizational psychology, Prentice Hall, New Jersey,
2003, s. 219.
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3.1. 1. 8. is Tanimlama Olgegi (Job Descriptive Index)

Smith, Kendal ve Hulin tarafindan, 1969 yilinda ortaya konmus ve 1987
yilinda geligtiriimis olmakla birlikte; s6z konusu &lgek guvenilirlik ve gecerlilik
bakimindan 1978 yilinda Schneider ve Dachler, 1982 yilinda ise Johnson, Smith ve
Tucker tarafindan incelenmis ve calismanin 6zgin haline uygun olan sonuglara
ulasiimistir'®. Bununla birlikte 1982 yilina kadar dlcek uygulamasinda iiglii format
kullanilirken belirtilen tarihten itibaren Johnson, Smith ve Tuckerin calismalari
neticesinde besli Likert 6lgedinin kullaniimasinin daha saglikh sonuglar elde

edilmesine sebep oldugu gérilmistiir'’.

is tatmini ile bircok model ve élcek kullaniimasina ragmen herkes tarafindan
kabul gérmus kesin bir yontem veya Olcek bulunmamaktadir. Arastirmaya konu

olacak kitlenin ézelliklerine gére en uygun metot kullaniimaktadir'®.

3. 1. 2. is Tatmininin Etkileri

193

Locke ig tatmininin, bireyin yaptigi isin veya is deneyiminin

degerlendiriimesine veya ovunulmesine dayali hoslanilan veya pozitif duygusal

durumu ifade ettigini savunmaktadir. Ayni zamanda is tatmini kisilerin yaptiklari

194

islerle ilgili tutumlarina ve hislerine karsilik gelmektedir'®. is tatminindeki bir takim

Olcltler isin belli boyutlarini degerlendirmekte buna karsilik diger dlgitler ise isin
genel algilanisinin dlctiimesiyle ilgilidir'®. Zira calisanlarin yapmis olduklari islerin
niteliklerini degerlendirmeleri onlardan talep edildiginde isin zorlugu, otonomisi,
kapsamini ve cesitliligini iceren isin dogasinin gok dnemli oldugu anlasiimistir'®.
Bazi durumlarda iligkinin beklenenden daha zayif oldugu gorilse de yapilmis olan
bir takim analizlerin neticesinde is tatmininin performansla arasindaki korelasyonun

197198

olumlu yoénde oldugu kanaatine variimistir Hawthorne'un 1920 vyillarinda

190 C.Ergin, “Bir is doyumu o6lgimi olarak is betimlemesi Olgeg@i: uyarlama, gecerlik ve glivenirlik
%Ilg,masr‘, Tiirk Psikoloji Dergisi, 1997, Cilt: 12, 39, ss.25-36.
M. S., Nagy, “What to do when you are dissatisfied with job satisfaction scales: a better way to

measure job satisfaction”, 1996, <http://www.ipmaac.org/ acn/apr96/techaff.html> (29.04.2014)
2T itiincu, a.g.e., 2000
193 g Locke, Nature and Cause of Job Satisfaction, Handbook of Industrial and Organizational
Psychology, 1983.

* lan Beardwell, Len Holden, Tim Claydon, A Contemporary Approach Human Resource
Management, (4th ed.), Essex, Pearson Education Ltd., 2004.
1% | ise M. Saari and Timothy A. Judge, “Employee Attitudes and Job Satisfaction”, Human Resource
Management, 2004, vol 43, no 3, s. 395-407.
1% Saari, Judge, a.g.e., 2004, pp.395-407
97 Jennifer M. George and Gareth R. Jones, “Organizational spontaneity in context’, Human
Performance, vol 10, no 2, 1997, s. 153-170.
%Bangcheng Liu, vd., “Public Service Motivation and Job Satisfaction in China”, International
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yapmis oldugu calismalarda, insan iligkileri teorilerinin temelinde is performansinin
is tatmininden etkilendigi sonucuna ulasiimistir. Bununla birlikte Vroom'a gore ise, is
tatmini is performansini olumlu anlamda etkilemekte ve bu baglamda ¢alisanlarin

gereksinimlerinin karsilanmasi verimlilik artisina neden olabilmektedir'.

Judge, Thoresen, Bona ve Patton ile Nathanson ve Becker'in is tatmini ile ilgili
ampirik calismalari neticesinde is performansiyla aralarindaki iliskinin pozitif yonli

oldugu sonucuna ulasiimistir. S6z konusu perspektifin 6rgitin cesitli galismalarina

da yansidig tespit edilmistir’®®*,

Ayrica yaplilan toplu analizlerde is tatmini ile is performansi arasindaki iligkinin

202

¢ok net oldugu ortaya cikmistir™. Yine yapilmis olan bir takim calismalar is

tatmininin kariyer taahhiidii ile iliskisinin pozitif oldugunu ortaya koymustur?®>.

Journal of Manpower, vol 29, no 8, 2008, s. 684-699.
199 Victor H. Vroom, Work And Motivation, New York, Wiley, 1964, s. 181.
200Timothy A. Judge vd., “The job satisfaction-job performancerelationship: A qualitative and
thantitative review”, Psychological Bulletin, vol 127, 2001, s. 376-407.
M. Petty vd., “A Meta-Analysis of the Relationships Between Individual Job Satisfaction and

individual Performance”, Academy of Management Review, vol 9, no 4, 1984, s. 712-721.
202George, Jones, a.g.e., 1997, s. 153-170.

* Sewon Kim, “Managerial coaching behavior and employee outcomes: A structural equation
modeling analysis”, Unpublished doctoral dissertation, Texas A&M University, College Station, 2010, s.
67-68.
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DORDUNCU BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

4.1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI

Mowday vd.?%

orgutsel baghhk kavramini;“galisanlarin 6rgit amag ve
degerlerine yliksek dlizeyde inanmasi ve kabul etmesi, o6rgiit amaclari igin yogun
gayret sarf etme istegi; ve Orglitte kalmak ve Orgliit Gyeligini slrdirmek igin
duyduklari gliclii bir arzu” olarak tanimlamaktadir. Grusky*®ise;“bireyin érgiite olan
baginin giicii” olarak tanimlar’®. Kiesler, Sakumurave Salancik’e gore ise 6rgiitsel
badliik, “bireylerin badlilik tutumlarinin sonucunda ortaya c¢ikan davranigsal
eylemlerdir®®’ Baska bir tanima gore ise, 6rgiitsel baglilik, “birey ve 6rgiit arasinda

algilanan uyumun bir fonksiyonu” olarak ifade edilmektedir?®®.

Orgltsel baglilik kavrami ile ilgili tanimlarin her biri icerik olarak birbirlerinden
farkhdir. Bu duruma, konu ile ilgilenen arastirmacilarin ¢alisan ve 6rgut arasindaki
iliskiye bakis acilarinin farkliligi sebep olmaktadir®®. Ancak yapilan tanimlamalarin
hepsinde bulunan ortak nokta o&rgutsel baglilik kavraminin tutumsal ya da
davranigsal bir temele dayanmasi olarak goérilmektedir. Calisan tutumsal veya
davranigsal olarak olusturacagi sebepler cergcevesinde o6rgut Uyeligine devam
eder?'°.

2R, Mowday vd., “The Measurement Of Organizational Commitment”, Journal of Vocational
Behavior, 1979, Vol.: 14, pp. 224-247.

250, Grusky, “Career Mobility and Organizational Commitment”. Administrative Science Quarterly,
1966, Vol.:10, 4, pp.488-503.

208) . Wahn, “Sex Differences in The Continuance Component Of Organizational Commitment”,
Group and Organization Management, 1998, Vol.: 23, 3, pp. 256-266.

27A., E. Reichers, “A Review and Reconceptualization of Organizational Commitment”, Academy of
Management Review, 1985, Vol:10, 3, pp. 465-476.

2081 3. Bateman and S Strasser., “A Longitudinal Antecedents of Organizational Commitment”,
Academy of Management Journal, 1984, Vol.:27, 1, pp. 95-112.

29\1athieu J. E. and Zajac D. M., “A Review And Meta- Analysis Of The Antecedents, Correlates, And
Consequences Of Organizational Commitment”, Psychological Bulletin, 1990, Vol.: 108, 2, pp. 171-
194.

210(;6I G., “Orgiitsel Baglilik Kavrami ve Benzer Kavramlarla lligkisi”, Is,Gii¢ Endiistri lligkileri ve
insan Kaynaklari Dergisi, 2005, Cilt :6, 2.
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Tutumsal baghlik, genel olarak orgitle butinlesmeyi ve calisanin 6rgitle
olan iligkisini ifade etmektedir. Calisanin hedefleri 6rgitin hedefleri ile uyum

"' Huczynski ve Buchanan®ise, tutumsal baghligi; oérgitiin

gOstermektedir
amaglariyla 6zdeslesme, isin gerektirdigi faaliyetlere ylksek oranda katilm saglama
ve c¢alisanin sadakatle 6érglite baglanmasi bigiminde ¢ kisimdan olusan bir slire¢

olarak tanimlamaktadir®'3.

Bu anlamda olusan bagdllik, is performansini ylkseltmekte, devamsizligi

azaltmakta ve isten ayrilmalarin azalmasina sebep olmaktadir?™.

Davranigsal baghlik, ¢alisanin érgute baglilik slresi gegcmisteki davranislari
ile ilgilidir*'>. Konu ile ilgili arastirmacilarin diisiincelerine gore, calisanlarin érgiite
davranigsal baghlik gostermeleri 6rgutten dolayr degil, belli bir faaliyet sebebiyle
olusmaktadir. Bu anlamda davranigsal baglilik, ¢calisanin davraniglarina bagli olarak

gelismektedir.

Calisan yaptigi bir davranigi bazi nedenler dolayisiyla siUrdirmekte ve
zaman icinde bu davranisa baglanmaktadir?'®?'” Orgiitsel baglilik konusu cesitli
¢alisma ve arastirmalara konu olmus ve bu galismalarin

218219220221222

sonucunda genel olarak o&rgute baghligi ylUksek olan c¢alisanlarin,

calistiklari igyerlerine olan katkilarinin da yuksek oldugu goérulmektedir.

#""Meyer J and Allen N., Commitment in The Workplace, Thousand Oaks SAGE Publications, CA,
1997, s. 9.

212 Huczynski A. and Buchanan D., Organizational Behavior- An Introductory Text, (4th edition),
Financial Times/ Prentice Hall, Harlow, 2001.

2PMorris J. H. and Sherman J. D., “Generalizability of an Organizational Commitment Model”,
Academy of Management Journal, 1981, Vol.: 24, 3, pp. 512-526.

2Clifford M., “An Analysis of the Relationship Between Attitudinal Commitment and Behavioral
Commitment”, The Sociological Quartely, 1989, Vol.30, 1, pp. 144-151.

?>R. Mowday vd., Employee-Organizational Linkages: The Psychology of Commitment,
Absenteeism and Turnover, Academic Press Inc., New York, 1982, s. 25.

21%0liver N., “Work Rewards, Work Values and Organizational Commitment in Employee-owned Firm:
Evidence From the U.K.” Human Relations, 1990, Vol.: 43, 6, pp.513-526.

217Meyer J. P. and Allen N. J., “A Three Component Conceptualization of Organizational Commitment”,
Human Resources Management Review, 1991, Vol.:1, pp. 61-89.

#\athieu ve Zajac, a.g.e., 1990, pp. 171-194.

2®Huselid N., “Organizational Commitment, Job Involvement, and Turnover: A Substantive and
Methodological Analysis”, Journal of Applied Psychology, 1991, Vol. 76, 3, pp.380- 391.

Mahmut Ozdevecioglu, “Algilanan Orgiitsel Destek ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki lligkilerin
Belirlenmesine Yoénelik Bir Arastirma”, Dokuz Eyliil Universitesi II.B.F.Dergisi, Cilt:18, 2,
2003,ss.113 -130.

21p. M. Marchiori vd., “Organizational Commitment of Health Profession Faculty: Dimensions,
Corelates and Conditions”, Medical Teacher, 2004, Vol.: 26, 4, pp. 353-358.

22p Yalgin ve F. Iplik, N., “Bes Yildizl Otellerde Calisanlarin Demografik Ozellikleri ile Orgiitsel
Baglliklari Arasindaki lligkiyi Belilemeye Yénelik Bir Arastirma: Adana ili Ornegi”, Gukurova
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, 2005, Cilt:4, 1, ss. 395-412.
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Mathieu ve Zajac®®® érgiitsel baglilikla ilgili yapti§i calismalarda, galisanlarin
orgutsel baghliginin yiksek olmasinin ise devamsizligi azalttigini, isten ayrilma
oranlarini dasirdagind belirtmektedir. Bunun yaninda yapilan bagka bir ¢alismada
ise 6rgiitsel bagliligin misteri memnuniyetinin artmasina olumlu etki yapacadi®** ve
boylece toplam kalite yonetimi konusunda da 6nemli bir yer tutacaglr sonucuna

varilmaktadir’®.

Glnumuzde rekabet kosullarinin artmasi ve entelektiel sermayenin giderek
daha fazla 6nem kazanmaya baslamasi ile isletmelerde en belirgin ve ayirt edici
Ozellik sahip olduklari insan kaynaklari olarak gorilmeye baslanmis ve calisanlari
isletmelerde tutmaya yodnelik politikalar uygulanmasi zorunlu hale gelmistir. Bu
durumda uygulanabilecek tek politika maddi kosullarin iyilestiriimesi degildir. Clnk
nitelikli isglcunin bir kisminin dahi olsa daha dusuk Ucretle baska isyerlerinde
calismayi kabul ettigi gorilmektedir. Bundan dolayi ¢alisanlarin igletmeden ayrilma
isteklerine en Onemli sebep olarak, yodneticilerin calisanlar drgute baglama
konusunda basarisiz olmalari gériilmektedir’®. Bu nedenle 50'li yillardan bugiine
kadar birgok aragtirmaci, 6rgutsel baglilikla ilgili konuyu degisik boyutlardan ele alan
calismalar yapmaktadirlar. Gunimizde o6nemi giderek artan bu c¢alismalarin

nedenleri;

“Orglite badliligin, arzu edilen ¢alisma davranisi ile iliskisi”,

“Orgiite bagliigin isten ayrilma nedeni olarak, is doyumundan daha etkili
oldugunun arastirmalarla ortaya konmasi’,

“Orgiitsel bagliligi yiiksek olan kisilerin, diisiik olanlara gére daha iyi
performans géstermeleri”,

“Orgitsel bagliligin, kurumsal etkililigin yararli bir géstergesi olmas”,
“Orgiitsel bagliligin, fedakarlik ve diiriistliik gibi 6rgiit vatandashdi
davranislarinin bir ifadesi olarak dikkat cekmesi”

olarak siralanabilmektedir®?’.

2B\athieu ve Zajac, a.g.e., 1990, pp. 171-194.

224M. M. Uner vd., “Bir Hizmet Kalitesi Modeli Yardimiyla Hizmet Kalitesi, is Tatmini ve Orgiitsel
Baglillk Kavramlarinin Yapilandiriimasina Yénelik Bir Deneme”, 6. Ulusal Isletmecilik Kongresi,
Akdeniz Universitesi Yayini, 1998, ss. 470-481.

225, D., Kaufman vd. “Do Supportive Organizations Make for Good Corporate Citizens”, Journal of
Managerial Issues, 2001, Vol.13, 4, pp.436-450.

258 zdevecioglu, a.g.e., 2003, ss.113 -130.

2176 Ozmen, vd., Orgiitsel Bagliligin Neden Ve Sonuglarina lligskin Bir Model Analizi, Verimlilik
Kongresi Bildirileri, Milli Produktivite Merkezi Yayinlari; 599, Ankara, 1997.
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Duygusal Baghlik: Calisanin o6rgutle kurdugu duygusal bag ve onunla
dzdeslesmesini ifade etmektedir. Orgitle kurulan duygusal baglilik calisanin

orgiitte kalma sebebi haline gelmektedir®®®

. Clnku galisan kendisini érgatin
bir parcasi olarak saymakta, 6rgit calisanin hayatinda blUyuk bir éneme
sahip olmaktadir. Calisan ihtiyaclarinin karsilanmasi sebebiyle dedgil
tamamen kendi istekleri dogrultusunda O&rgitte kalmaya devam

etmektedirler®®.

Devam Baghligi: Devam bagliigi c¢ahisanin, orgutte calisma slresinde
harcadiyi ¢aba ve emek neticesinde ulastigi statl, parasal kazang¢ ve
benzeri edinimlerini érgutten ayrilmasi durumunda kaybedecegine inanmasi
ve orgiitte kalmaya devam etmesi ile olusan baghlik tirtidiir*®®. Bu anlamda

231

esas olan orgutte kalmaya duyulan ihtiyagtir". Calisanin érgutten ayrilmaya

karar vermesi neticesinde katlanacadi maliyetin ylksekligi 6rgitte kalmaya

devam etmesi sonucunu getirmektedir?*2.

Normatif Baglilik: Calisanin yaptigi isin ve dogru ve ahlak bakimindan uygun
oldugunu diisiinmesi sebebiyle 6rgiite olan baghligini ifade eder®®. Sahip
oldugu sorumluluk ve gérev duygusu nedeniyle isine devam etmesi

gerektigine inandigi icin kendisini drgiite bagl hissetmektedir®*.

Calisan, iginde bulundugu o6rglite karsi sorumluluk hisseder ve
yukumlulUklerin olduguna inanarak kendisini o orgitte kalmak zorunda gordr.

Normatif baghligin temeli bu diisiincedir®®.

228\1. A. Huselid and Nancy, E. Day, “Organizational Commitment, Job Involvement and Turnover: A
Substantive and Methodological Analysis”, Journal of Applied Psychology, 1991, Vol. 76, 3, pp. 380-
391.

9Refik Balay, Yénetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baglilik, Nobel Yayin Dagitim, Ankara, 2000,
s.21.

230 K. Obeng and I. Ugboro, “Organizational Commitment Among Public Transit Employees: An
Assessment Study”, Journal of The Transportation Research Forum, 2003, Vol.: 57, 2, pp. 83-98.
Zlyalein, Iplik, a.g.e., 2005, ss. 395-412.

232Bglay, a.g.e., 2000, s. 21.

233Obeng, Ugboro, a.g.e., 2005, pp. 83-98.

234Meyer, Allen, a.g.e., 1991, s. 11.

253, A., Wasti “Affective and Continuance Commitment To The Organization: Test of An Integrated
Model in The Turkish Context’, International Journal of Intercultural Relations, 2002, Vol.: 26, pp.
525-550.
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4. 1. 1. Orgiitsel Baghlik Diizeyini Etkileyen Orgiit ici Faktorler

Literatlr, drgutsel baglilik derecesini etkileyen faktorleri dort ana baglik altinda

incelemistir:

4.1. 1. 1. Bireysel Faktorler

Demografik faktorler ile is ve ¢alisma hayatina iligkin faktoérler olmak Gzere iki
alt baslik altinda incelenebilir. Demografik faktérler; egitim dizeyi, yas, cinsiyet,
galisma degerleri, bireyin psiko-sosyal 6zellikleri, basari gudisl, merkezi yasam
ilgisi, kontrol odagi ve i¢csel motivasyon benzeri basliklarla ifade edilirken, is ve
calisma yasamina iliskin faktorler ise c¢ikarci degerler, basari arzusu ve katilimci

degerler olarak karsimiza ¢ikmaktadir®®.

4.1.1. 2. is ve Role iligkin Faktorler

Bu faktorleri agiklarken isin kapsami, rol gatismasi, rol belirsizligi ve isin geregi
gibi alt faktorler 6n plana gikmaktadir. Bu faktorlerin yanina katiimci yonetim,
parasal édillendirme sistemleri, asiri is yUkd, is stresi, personel-yOnetici arasindaki
iligkiler, 6grenme firsati, grup bilinci, yetkilendirme ve otonomi sistemleri gibi

faktorleri de eklemek gerekmektedir.

4.1.1. 3. is Deneyimi ve Calisma Ortamina iliskin Faktorler

Meyer ve Allen®’ tarafindan o6rgiitsel baglihgin toplumsallasma siirecinden
etkilendigi belirtiimektedir. Ayrica personel-yonetici arasindaki iligkiler, 6rgitin
glvenirlilik dizeyi, orgutsel iklim ve musteri odakli bir érgit atmosferi gibi unsurlar
bu faktér grubunun arastirma konusu olmustur. Bu grubun sonuncu belirleyici
faktorl ise is tatminidir. is tatmininin érgltsel bagllik acisindan blyiik éneme sahip

olan bir belirleyici oldugu bir gercektir.

26 Ozlem Cakir, ise Baglilik Olgusu ve Etkileyen Faktérler, Ankara, Seckin Yayinevi, 2001, s. 104-
141.
ZMeyer, Allen, a.g.e., 1991, s. 12.
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4.1.1. 4. Orgiit Yapisina iliskin Faktorler

Orgltin buyuklGgu, imaji, kontrol ve formallesme seviyesi, lcret sistemi,
toplam kalite uygulamalari, sendikalasma oranlari ve kariyer olanaklarinin érgitsel

238

bagliiga olan etkisi olduk¢a bulyuktdr Bunlara ek olarak s6z konusu faktor

grubuna calisanlarin érgutsel etik algilamalarinin da eklenmesi gerekmektedir.

4. 1. 2. Algilanan Orgiitsel Destek Kavrami ve Destekleyici Orgiitiin Ozellikleri

Algilamayi, bireyler tarafindan cevreden kendisine gelen bilgilerin alinmasi,
diizenlenmesi ve yorumlanmasi siireci olarak tanimlamak mimkiindir?®. Bireyin
algilamalari; yasam bigimine, inang sistemlerine, kilturlerine, degerlerine ve kisilik
Ozelliklerine goére farkhlik icermektedir. Bu durumda algilan kavramini bireyin
cevresini algilamasi olarak agiklamak dogru bir yaklasim olacaktir. Bireylerin orgut
icindeki bazi olaylari veya o6rgutl kendi acgisindan goruntsinid algilamasinda
farkhliklar gorilmektedir. Bir bireyin olumlu algiladigi bir uygulama diger bireyler
acisindan olumsuz olarak algilanabilir ve yorumlanabilir. Orgitsel destek kavrami
ise, o6rgutin degerlerinin calisanlarinin esenligini 6n planda tutmasi ve onlarin
mutluluklarinin artmasini saglayacak 6zellikleri blinyesinde barindirmasi anlamina
gelmektedir®®.

Orgut galiganlarinin durumu 6rgitiin destekleyici olmasiyla dogrudan iliskilidir.
Orgiit destek teorisyenleri tarafindan ileri érgiitsel destedin calisanlar icin etkin

calisma davranislarini ortaya cikaran kavram oldugu ileri stiriilmektedir®*’.

Algilanan orgutsel destek kavrami orgutte calisanlarin arkalarinda orgiit
oldugunu hissetmeleri ve kendilerinin givende olduklarini disinmeleriyle
aciklanmaktadir. Orgiitiin destegini her daim yaninda hisseden calisanlarin islerine
olan baghliklari daha kuvvetli olur ve calisanlarin o6rgutten ayrilmak gibi bir
duslnceleri olmaz. Bir 6rgutte calisan birey calismis oldugu 6rgutin kendisinin

arkasinda olup olmadigina iliskin genel inanislara sahiptir’*?. Bunlarla birlikte,

28Cakir, a.g.e., 2001, s. 104-141.
239 flhan Erdogan, isletme Yénetiminde Orgiitsel Davranis, Istanbul, isletme Fakiiltesi Yayini, 1996,
S.2.
M0R. Eisenberger vd., “Perceived organizational support”, Journal of Applied Psychology, vol 71, no
3, 1986, s. 500-507.

Robert Eisenberger vd., “Perceived Organizational Support, Discretionary treatment and
innovation”, Journal of Applied Psychology, vol 82, 1997, s. 812-820.
242 Robert Eisenberger, vd. “Percieved organizational support and employee diligence, commitment,
and innovation”, Journal of Applied Psychology, vol 75, no 1, 1990, s. 51-59.
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Buchanan?®, érgiitiin galisanlarini desteklemesi ile duygusal baglilik arasinda pozitif

bir iligki oldugunu belirtmektedir.

Yine buna benzer bir calisma yapmis olan Meyer vd.?** tarafindan da buna
benzer neticelere ulagiimistir. Orgiitsel destek kavrami ginimiiz igin calisanlarin
sahip oldugu ¢ok énemli bir haktir. Toplam kalite yonetimi, personel gligclendirme ve
mukemmellik yaklasimlariyla ifade edilen yeni yonetim sistemleri ve araclarinin
kullaniimasiyla 6rguitteki calisanlarin dikkate alinmasi gerektigi anlasiimistir. Onlara
is ya da 6zel hayatlarinda her sekilde destek verilmesi ve onlarin fikirlerinin
onemsemesi performans artirici bir etki olusturmaktadir. Aksi durumunda ise
galisanlari 6nerilerinin ve sikayetlerinin dinlenmemesi, dikkate alinmamasi onlara
kabul goérmediklerini hissettirdigi icin is etkilesiminin ortaya c¢ikardigi psikolojik

anlamin varligina bir tehdit olusturmaktadir®*®.

Bunun gibi durumlar érgitsel destek algilamalarinin ve dolayisiyla da érgutsel
baghhgin azalmasinin nedeni olarak gorilebilir. Orgltte ¢alisanlarin mutlulugunun
ve esenliginin 6nemsendigi destekleyici bir érgitiin veya ydnetimin sahip olmasi

gereken bir takim dzellikleri bes alt baslik altinda toplayabiliriz*®.

Bireyin yaratici fikirlerini, Onerilerini ve elestirilerini dikkate almak ve bu
Onerileri uygulamaya aktarmak: Calisanlar fikirlerinin deger goérdiginda,
elegtirilerinin 6nemsendidi ve bu elestiriler yoninde degisiklige gidildigini

bildiklerinde bu durumu destek olarak algilayacaklardir.

Nispeten c¢alisanlarin is guvenligini saglamak ve basarili olunmasi
durumunda o6rgitte kalacaklarina iliskin glvence vermek: Calisanin
beklentilerinden biri de is glvenligi olmaktadir. Calisanin basarili oldugu
taktirde o o&rgutte sdrekliligin  olacagini, aniden &rgatin disinda
kalmayacagini ve yaptigi hatalarin hosgoéru ile karsilanacagdini bilmesi

calisan tarafindan destek olarak algilanacaktir.

243 B, Buchanan; “Building organisational commitment: the socialization of managers in work

organisations”, Administrative Science Quarterly, vol 19, 1974, s. 533-546.

2 John, P. Meyer vd., “Affective and continuance commitment to the organization: Evaluation of
measures and analysis of concurrent and time-lagged relations”, Journal of Applied Psychology,no
75, 1990,s.710-720.

25Cakir, a.g.e., 2001, s. 154

26 Ozdevecioglu, a.g.e., 2003, ss.113 -130.
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insan iligkileri s6z konusu oldugunda orgitte pozitif bir yaklasimin olmasi,
orgutldn igindeki iletisim ve halkla iligkilerin ylksek dizeyde tutulmasi icin
calisiimasi: Orgit igindeki orgit iklimi bagka bir ifadeyle 6rgiit igindeki ast-
Ust, ast-ast ve Ust-Gst iligkileri Ust seviyede ve olumlu olursa bu durum
yalnizca calisanlarin motivasyonun artmasina degil calisanlar tarafindan

destek olarak algilanmasina da sebebiyet verecektir.

Orgit iginde adam kayirmanin olmamasi, herkese adil davraniimasi ve
kimsenin hakkinin yenmemesi: Calisanlar igin hak ettiginin karsihgini
alacaklarinin bilinmesi 6nemli bir husustur. Orgiit ici iliskilerde yonetimle iyi
iligkiler kuran bireylerin kayrilacaginin bilinmesi ve yoOneticilerin haksiz yere
taraf tutmasi destek konusunda olumsuz bir algilamanin dogmasinin baslica

nedenidir.

Calisanin fikirlerini 6nemsemek ve bir takim kararlari onlara ragmen
almamak: Orgltte calisan bireylerin sosyal bir varlik olduklari agiktir.
Calisanlarin beklentileri arasinda; 6nemsenmek, takdir edilmek ve basarilari
ile 6vinmek 6nemli bir rol oynamaktadir. Yoneticiler bu sekilde davranmayi
basarabildikleri dlglide calisanlarin gézinde destekleyici yonetici 6zelligine

sahip olacaklardir.

4. 1. 3. Orgiitsel Baghhgin Etkileri

Orgitsel baglilik kavramini bir takim ¢alismalar ¢alisan devri ve calisilan siire
ile aciklamaktadirlar. isten ayriima diistincesinin ya da galisan devrinin g¢alisanlarin
orgute duyduklari duygusal, normatif ve devamllik baglilikla aralarindaki iligki
negatif yonll bir iliski olarak gortlmektedir. Bu noktadan hareketle, ¢alisan devrinin
yuksek oldugu dénemde orgutsel baghligin ¢ok énemli bir unsur oldugunu sdylemek
mUmkdnddr. Diger ¢alismalar ise, bagliidin ¢alisanin hazir bulunmasiyla arasindaki
iliskinin pozitif yonli oldugunu ifade etmektedir. Fakat bu konudaki diger calisma

sonuclarinin ayni yénde olmadi§i da bir gercektir®®’.

Calisanlar agisindan degerlendirme yapildiginda, baglilikla ise dair davranislar
arasinda genel gikarimlarin yapilmasi hi¢ de kolay degildir. Fakat galisanlarin érgute

duygusal ve devamlilik bagliliklariyla bagh olmalari durumunda normatif baghlikla

27 Kew John, and Stredwick John, Human Resource Management in a Business Context, London,

Chartered Institute of Personnel and Development, 2010.
55



orgute bagl olan g¢alisanlara nazaran ¢ok daha Ustiin bir caba gdsterdiklerini ifade
etmek gerekir. Bunun yaninda is performansiyla arasinda pozitif iliski olan baglilik
duygusal baglilik turidir. Wiener ve Vardi**® tarafindan yapilmis olan calisma,
orgutsel baghlikla is tatmini ve performansi arasindaki iligskinin pozitif yonli oldugunu
belirtmektedir.

S6z konusu baghligin G¢ unsuruna iligkin su sonucu ¢ikarmak mimkindur. Bu
Uc faktérin bir tanesinin bile 6n olana c¢iktigi bir durumda calisanin o6rgitten
ayrilmayacaginin kesin olmamasinin yaninda bir tanesinin bile énemli olmadigi
durumda c¢alisanin o6rgutte kalmayacagini  dusinmek dogru bir yaklasim
olmayacaktir. Calisanlarin degisik psikolojik nedenlerden dolayi 6rgitte kalmalarinin
mUmkidn olabilecegi gibi érgltten ayrilmayi istemeleri de olagan bir durumu isaret

etmektedir.

Yine bagka bir sonucun, is performansina dair oldugu gérmekteyiz. Orgiitsel
bagliigin is performansiyla aralarindaki iliskinin incelendigi arastirma sayisi biligsim
sektdriinde azdir. S6z konusu calismalarin da bazilarinda pozitif etkiler gorilirken
digerlerinde ise negatif etkiler gdriinmektedir. Randall''n®*® degisik orgiitsel baglilik
dizeylerinde yapmig oldugu caligsmalarda o6rgutsel baglhhdin yiksek olmasi

durumunda is performansinin da o derecede ylksek oldugu neticesine variimistir.

Bir isletmenin yéneticileriyle ilgili bir galisma yapmis olan Meyer vd.?*® bu
calisma neticesinde duygusal bagllikla is performansi arasindaki iligkinin pozitif,
devamlilik baghligiyla is performansi arasindaki iliskinin ise negatif yonli oldugunu
ifade etmislerdir. Bununla birlikte yine onlar tarafindan yapilmis olan meta analiz
sonucunda ise normatif baghlikla is performansi arasindaki iliskinin pozitif yonli
oldugu goézlemlenmistir. TUm bu arastirma sonuglarina gore is performansi 6rgite
duyulan duygusal baglilikla yUkselmekte diger badlilik unsurlarinin etkisinin ise

duygusal baghlik kadar olmadigi belirlenmistir.

28y Wiener and Y. Wardi, “Relationships Between Job, Organization, and Career Commitments and
Work Outcomes: an Integrative Approach”, Organizational Behavior and Human Performance, vol
26, no 1, 1980, p. 81-96.

249D M. Randall, “Commitment and the organisation: the organisation man revisited”, The Academy of
Management Review, vol 12, 1987, s. 460-471.

250 Meyer John P. vd., “Affective, continuance, and normative commitment to the organization: A meta-
analysis of antecedents, correlates, and consequences”, Journal of Vocational Behavior, vol 61, no
1, 2002, s. 20-52.

56



BESINCi BOLUM

YONTEM VE BULGULAR

5.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMi

Tezin temel amaci 6rglit kultirinin c¢alisanlar arasinda inovatif disince
gelistirmesi Uzerinde, is tatmini olugsmasi Uzerinde ve o&rgite baglihk olusmasi
tizerinde etkisini arastirmaktir. Bu noktadan hareketle istanbul’daki bilisim firmalari
degerlendiriimeye alinmis olup galisanlar arasinda uygulanan olan anket ¢alismasi

ile konu amacina ulastiriimistir.
5. 2. EVREN VE ORNEKLEM

Calismanin evreni istanbul ilindeki bilisim firmalaridir. Bu anlamda
istanbul’daki bilisim firmalari degerlendirimeye alinmis olup calisanlar arasinda
uygulanan olan anket ¢alismasi ile konu amacina ulastiriimistir. istanbul ilinde var
olan firmalarin net bir rakami bulunmadgi icin http://www.firmasec.com/firmalar/mb-
bilgisayar-bilisim/istanbul/ adresindeki bilisim firmalari listesinden secilmis olan
firmalar ile anket yapilmistir. Rastgele secilen 20 firma ile irtibata gegilmis ve
anketler e-mail araciligiyla sorumlu mudurlere iletilmis, onlarinda bu anketleri
calisanlarina dagitmasi istenmistir. Toplam 200 anket yapilmasi hedeflense de 130

gecerli katihma ulasiimigtir.
5. 3. ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Arastirmanin sadece bilisim sektériinde yapilmis olmasi, yine arastirmanin
sadece Istanbul icerisinde yer alan bilisim firmalari arasinda gergeklestiriimis olmasi
bu galismada yer alan sinirhliklar arasindadir. Ayrica ¢alisma, istanbul’da faaliyet
goOsteren bilisim firmalarinin tam olarak dogru bir sayisi bulunamadigi igin,
http://www firmasec.com/firmalar/mb-bilgisayar-bilisim/istanbul/ adresindeki bilisim
sirketleri arasindan secilen firmalar ile yapiimistir, bu da bir diger sinirliliktir. Anket
analizinde kalitatif ydntemler kullaniimadigi i¢in ¢alisma, sadece kantitatif yontemler

ile sinirhidir.
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5. 4. VERi TOPLAMA ARAGLARI

Arastirmada hem ikincil veri hem de birincil veriler kullanilmistir. ikincil veriler
inovasyon, inovatif dislince gelisimi, is tatmini, érgit baghhg:, orguat kdltiri ve
benzeri ilgili kitaplardan ve makalelerden toplanmis olup ¢alismanin literatir kismini
olusturmada kullanilmistir. Birincil veriler ise anket ydntemi ile toplanmistir.
Toplamda 200 anket yapilmasi hedeflenmis ve bu miktarda anket dagitiimistir.
Ancak ankete katilanlar 130 gecerli katilim ile sinirh kalmistir. Ankette kullanilan

guvenilir 6lcekler ve ilgili linkler agagida verilmigtir:

Orgiit Kiiltiird Olgegi: Hofstede (1980)*":
http://library.cu.edu.tr/tezler/7488.pdf
inovatif Diistince Olgegi: Gilbertson (2004)%°2:
http://www.netcoach.eu.com/uploads/media/142b_innovation_audit_for-
the_public_sector.pdf

Orgiitsel Baglilik Olgegi: Boylu, Pelit, Gucer (2007)%:
http://www.ekonomikyorumlar.com.tr/dergiler/makaleler/511/Sayi_511_Makal
e _04.pdf

is Tatmini Olgegi: Toker (2007)%**:
http://journal.dogus.edu.tr/index.php/duj/article/viewFile/102/118

Olgeklerde yer alan maddelerin hangi alt faktdrler arasinda yer aldigi

asagidaki tablolarda gdsterilmigtir:

1 Geert Hofstede, Culture’s Consequences: International Differences in Work-Related Values,
Sage Publications, Beverly Hill, 1980.

22naph Gilbertson, “Innovation Audit for the Public Sector”, 2004,
<http://www.netcoach.eu.com/uploads/media/142b_innovation_audit_for-the_public_sector.pdf>
522.06.2014)

*% Yasin Boylu, Elbeyi Pelit ve Evren Giiger, “Akademisyenlerin Orgiitsel Baglilik Diizeyleri Uzerine Bir
Arastirma”, Finans Politik & Ekonomik Yorumlar, 2007, Cilt: 44, 511, ss. 55-74

254 Boran Toker, “Demografik Degiskenlerin is Tatminine Etkileri: izmir'deki Bes ve Dért Yildizli Otellere
Yénelik Bir Uygulama”, Dogus Universitesi Dergisi, 2007, Cilt: 8, 1, ss. 92-107.
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Tablo-1 inovatif Diisiince Olgegi ve Alt Faktorleri

INOVATIF DUSUNCE
Yaraticilik Gelistirme | 1. isletmemizde yaraticilik ve gelistrmeye énem verilir.
ve inisiyatif Kullanma | 2. isletmemizde inisiyatif kullanmaya 6nem verilir.
Yenilik Odakllik ve 3. lIsletmemiz yenilik odaklidir.
Proje Uretme 4. lIsletmemizde ¢ok sayida yenilikgi proje Uretilir.
Tepe Yonetimi 5. lIsletmemizde yenilikgilige ydneticilerin destegi yiiksektir.
Destegi ve ,
Motivasyon 6. Isletmemizde yenilikgi fikirler ve dusinceler tesvik edilir.
Bilgi Paylagimi ve 7. lgletme igi bilgi paylasimi yliksektir.
iletisim 8. lIsletmemizde iletisim cok iyidir.
Hedef Odaklilik ve isletmemiz hedef odaklidir.
Tamamlayici 10. isletmemizde bireylerin yenilikgi davraniglarini gelistirmek igin
Yetenekler egitimler verilir.
11. Igletmemizde biirokrasi yoktur.
Burokratik Yapi i
12. Isletmemizde ydneticilerin kapisi hepimize agiktir.
13. Igletmemizde takim calismasi tesvik edilir.
Takim Ruhu 14. igletmemizde takim calismasi galisanlar tarafindan iyi bir

sekilde gerceklestirilir.
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Tablo-2 is Tatmini Olcegi ve Alt Faktorleri

iS TATMINI

isim tatmin edicidir.

isim sikicidr.

isin yapisi isim iyidir.

isim yorucudur.

isimden gurur duyarim.

Ucretim normal giderlerim icin yeterlidir.

Yeterli gelirim yok.

® N @ 9 & W N~

. Ucretim, diger galisanlarinki ile kiyaslandiginda
Ucret
uygundur.

9. Ucretim hak ettigimden azdr.

10. Ucretim oldukga ylksektir.

11. Isyerimde kendimi gelistirmek igin olanaklar vardir.

12. Isyerimde ylikselme olanaklari sinirhdir.

. 13. Isyerimde yiikselmeler bireysel becerilere dayanmaktadir.
Yukselme

14. Isyerimde diizenli ylikselme uygulamasi vardir.

15. Isyerimde esit olmayan yiikselme politikasi

uygulanmaktadir.

16. Ustlerimin gergeklestirdigi denetimler etkilidir.

17. lyi calisma, Ustlerim tarafindan évdilir.

Yonetim 18. Ustlerim kabadir.

19. Ustlerim tarafindan yeterli denetim yapiimaz.

20. Ustlerimi memnun etmek zordur.

21. Is arkadaslarim akilcidir.

22. Is arkadaslarim sorumluluk sahibidir.

is Arkadaslan 23. Is arkadaslarim caliskandir.

24. s arkadaslarim sikicidir.

25. Is arkadaslarim ¢ok konusurlar.
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Tablo-3 Orgiitsel Baghlik Olgegi ve Alt Faktérleri

ORGUTSEL BAGLILIK

1. Kariyer hayatimin geriye kalanini  bu kurumda
gecirmekten mutluluk duyarim.

2. Calistigim kurumun problemlerini kendi problemlerim gibi
hissediyorum

3. Bu kurumda kendimi “ailenin bir parcasi” gibi
Duygusal Bagllik hissediyorum

4. Bu kuruma karsi duygusal bir bag hissediyorum.

5. Calistigim kuruma karsi gicli bir aidiyet duygusu
hissediyorum.

6. Calistigim kurumdan, disaridaki insanlara gururla
bahsediyorum

7. Su an bu kurumdan ayrilmam, bundan sonraki
hayatimda maddi zarara ugramama neden olur.

8. Su an bu kurumda kalmam, istekten ziyade gerekliliktir.

9. Bu kurumdan ayriimayi distinmek igin ¢ok az segim
hakkina sahip olduguma inaniyorum.

10. Benim igcin  bu kurumdan ayriimanin  olumsuz
Devam Baglilig sonuclarindan biri de, baska bir kurumun burada sahip
oldugum olanaklari saglayamama ihtimalidir.

11. Baska bir is ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda
neler olacagdi konusunda endige hissediyorum.

12. Bu kurumda c¢alismaya devam etmemin &nemli
nedenlerinden biri de, ayriimamin kisisel fedakarlik
gerektirmesidir.

13. Benim avantajima olsa bile, ¢alistigim kurumdan simdi
ayrilmak bana dogru gelmiyor.

14. Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

15. Bu kurumdan simdi ayriimanin, burada calisan diger
insanlara karsi duydugum sorumluluklar nedeniyle yanhs
olacagini distnutyorum.

Normatif Baghlhk

16. Calistigim kuruma ¢ok sey borgluyum.

17. Bu kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk hissederim.
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Tablo-4 Orgiit Kiiltiirii Olgegi ve Alt Faktérleri

ORGUT KULTURU
1. Bir kurumda insanlar arasi iligkiler nemlidir
2. Calisanlar arasindaki iliskiler duygusalliktan uzak, mesafeli
olmalidir
3. Toplumsal yasamda en 6nemli deger maddi kazang ve
Disil-Eril y[.].kselme olmahdir _
4. Yoneticilerin kendilerine fazlasiyla glivenmesi normaldir
5. Toplumsal yasamda gui¢liler desteklenmelidir
6. Is yasaminda rekabet, isbirliginden daha yararlidir
7. Insanin hoslandidi isi yapmasi kariyerinden daha énemlidir
8. Catismalar ancak savasarak ve kavga ederek ¢dzimlenebilir
9. Tek basina alinan kararlar, grup kararlarindan daha isabetlidir
10. Calisan-yonetici iliskisi, karsilikh ¢ikarlara dayanir
11. Cocuklara “ben” yerine “biz” kavrami 6gretilmelidir
12. Gorev, iliskilerden 6nce gelir
13. Diplomalar, daha yuksek statu gruplarina girmeyi saglar
Bireyci-Toplumcu 14. Diplomalar, ekonomik degeri ve kendine saygiyi arttirir.
15. Kisinin disindiguni séylemesi, onun dirist oldugunu
gOsterir
16. Kisilerin hatalarini dogrudan yizlerine séylemek yerine uyum
muhafaza edilmelidir.
17. Odul ve cezalar birey yerine bireyin yesi oldugu gruba
verilmelidir
18. lyi bir yénetici, otoriter-babacan (yerine gére hem seven hem
déven ama sahip gikan) biri olmalidir
19. Yoneticilere, statl sahibi kisilere ayricalik taninmasi normaldir
20. Saglikli bir 6rgit icin hiyerarsi gereklidir
21. Kurumlarda merkeziyetci yapilanma énemlidir
Giig Mesafesi 22. Calisanlar genelde, ne yapmalari gerektiginin ayrintili olarak
tanimlanmasini bekler
23. Cocuklara anne-babaya itaat etmeleri gerektigi 6gretiimelidir
24. Kurumlarda st yoneticiler ve ¢alisanlarin yemekhane, giris-
¢ikis kapilari, park alanlari, vb. yerleri ortak kullanmalari
gerekir
25. Kurumlarda yapilan iglerle ilgili belirsizlik, tehlikeli olup
azaltilmasi gerekir
26. Bir kurumda yazili kurallar gok dnemli olup, isler her zaman
bu kurallara gére yapilmaldir
Belirsizlikten Kaginma | 27. Yazli kurallar gerektiginde esnetilebilir ve degistirilebilir
28. Islerin yapilisiyla ilgili tek bir dogru vardir ve yéneticiler bunu
bilir
29. Calisanlar surekli mesgul edilmeli ve siirekli denetlenmelidir
30. Yoneticiler hi¢bir zaman 6fke ve duygularini belli etmemelidir

62




5. 5. MODEL VE HIPOTEZLER

Is Toker (2007)
Hofstede (1980) Tatmini R

:

Orgiit | . . Orgiitsel
I = ~
Kiiltiirdi ! ’ R, Baghlik
| -
1

inovatif

Diigiince

Gilbertson (2004)

Sekil-2 Arastirma Modeli / Genel Faktor iliskileri
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is Arkadaslari
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‘ . > Ucret
Kultur " _Yijkselme
S Isin Yapisi
%

A
// !
7 1
1
GU(} // 1
/ 1
4 o
Mesafesi P '. Duygusal Baglilik
! g\ Devam Baglhgi
/ - Normatif Baghhk
\ // .- _ |l
// - - 1
- 1
// -7 - 1
- |
. oo // ~ -7 1
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< Yenilik Odaklilik ve Proje Uretme
< Tepe Yonetimi Destedi ve Motivasyon

Kaginma S~
<
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\\
Al Bilgi Paylagimi ve lletisim

. . Hedef Odaklilik ve Tamamlayici
Blreyse|0| / Yetenekler

Burokratik Yapi
Toplumcu ~ Takim Ruhu
Inovatif Diiglince

Sekil-3 Arastirma Modeli / Faktor Alt Boyutlar iligkileri

is tatmini kisilerin yaptiklari islerle ilgili tutumlarina ve hislerine karsilik

gelmektedir™. s tatminindeki bir takim olcitler isin belli boyutlarini

degerlendirmekte buna karsilik diger olcutler ise isin genel algilanisinin dlgtimesiyle
ilgilidir*®®. Bu noktada 6rgiit kiltiriiniin belirleyici rol oynadigi agiktir. Bu noktadan

hareketle calismanin birinci hipotezi “H1: Orgit kiltiriinin bilisim sektériinde
galisanlarin is tatmini Gzerinde etkisi vardir” kurulmustur.

inovasyon konusunda firmalarin bagari sagdlamasi, inovasyona tesvik

edebilecek bir drgut kdltirine sahip olmalari ile gerceklesebilmektedir. Kenny ve

255

lan Beardwell, Len Holden, Tim Claydon, A Contemporary Approach Human Resource
Management, (4th ed.), Essex, Pearson Education Ltd., 2004.

%6 | ise M. Saari and Timothy A. Judge, “Employee Attitudes and Job Satisfaction”, Human Resource
Management, 2004, vol 43, no 3, s. 395-407.
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Reedy®’ bir firmanin yenilik¢i becerilerinin firmanin kiiltiriinin hem yaratilma hem
de yerlestiriime sekli tarafindan belirlendigini ifade etmistir. Yine ayni sekilde
Ahmed®® kiiltiriin bir sirket icindeki temel yenilikgi faaliyet belirleyicisi oldugunu
belirtmistir. Bu noktadan hareketle galismanin ikinci hipotezi “H2: Orgiit kiltirinin
bilisim sektériinde calisanlarin inovatif dislince gelistirme (izerinde etkisi vardir”

kurulmustur.

Orgiit calisanlarinin durumu 6rgitiin destekleyici olmasiyla dogrudan iligkilidir.
Orgiit destek teorisyenleri tarafindan ileri érgiitsel destedin calisanlar icin etkin
g¢alisma davraniglarini ve érgute olan bagliliklarini ortaya ¢ikaran kavram oldugu ileri

9 Bu noktadan hareketle calismanin dgiincii hipotezi H3: Orgiit

surdlmektedir
kaltirinln bilisim sektdérinde calisanlarin 6rgitsel baglihlk davraniglari Gzerinde

etkisi vardir.

LiteratUrde tarif edildigi gibi, kurumsal girigsimcilik batun ¢aliganlarin yenilikgi
adimlarini igermekle birlikte, hisse sahipleri ve Ust dizey yoneticilerin destegi
olmadan gergeklesemeyecedi aciktir. S6z konusu destek calisanlara sunulan tesvik
edici bir¢cok faktdr seklinde olabilir. Bunun karsiliginda ¢alisanlar da kendi emeklerini
ortaya koyarak isletmenin projelerinin basarili olmasina calisirlar. Scheepers vd.?®°
tarafindan yapilan bir arastirma, bir firma icindeki belirli bazi etmenlerin girisimcilik
ruhunu harekete gecirebilecegini ve bdylece, uzun vadede firma karlihgini, is
tatminini, performansi, o6rgutsel baghligi artirarak firmanin genel degerini de
artirdigini gostermektedir. Bu noktadan hareketle ¢alismanin dérdiincl ve besinci
hipotezleri “H4: inovatif diisiince gelistirebilme davranisinin is tatmini (izerinde etkisi
vardir ve H5: inovatif diisiince gelistirebilme davranisinin érgitsel baglilik davranigi

Uzerinde etkisi vardir’ kurulmustur.

Wiener ve Vardi®®' tarafindan yapilmis olan calisma, orgiitsel bagllikla is
tatmini ve performansi arasindaki iligskinin pozitif yonli oldugunu belirtmektedir. Bu
noktadan hareketle ¢alismanin altinci hipotezi “H6: is tatmininin érgiitsel baglhlik

davranigi Uzerinde etkisi vardir” kurulmustur.

%7 Kenny, Reedy, a.g.e., 2007, pp.119-142

28Ahmed, a.g.e., 1998, s.30-43.

29 Robert Eisenberger vd., “Perceived Organizational Support, Discretionary treatment and
innovation”, Journal of Applied Psychology, vol 82, 1997, s. 812-820.

Sl VN Scheepers vd., “Nurturing the corporate entrepreneurship capability”, Southern African
Business Review, 2008, Vol. 12, 3, pp. 50-75.

261Wiener, Vardi, a.g.e., 1980, pp. 81-96.
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Bu calismada ayrica sonuglarin demografik faktoérlere gore de incelenmesi
amaglanmistir. Bu noktadan hareketle ¢alismanin yedinci hipotezi “H7: Sonuclar

demografik faktorlere gére farklilagsmaktadir’ seklinde kurulmustur.

5. 6. VERI ANALizi

Verilerin analizi SPSS 15.0 programi ile yapilmis ve %95 glven dizeyi ile
calisiimistir. Analizlerde uygun testin secilmesinde normallik analizi sonucuna gére
karar verilmistir. Istatistiksel testler "HO: Degiskenin dagihmi normaldir"
"H1:Degiskenin dagilimi normal degildir" hipotezlerini n birimlik 6rnek veriler araciligi
ile test etmektedir. Test sonucunda degiskenin dagiliminin Normal dagilima uygun
oldugu kabul edilir ise (HO kabul) parametrik testler uygulanir. Normal dagilima
uygun olmadigi (HO red) sonucuna varilir ise verilere parametrik testler uygulanmaz.

Bu durumda veriler uygun parametrik olmayan alternatif bir test ile test edilir.

Bu calismada veriler 6nce betimsel olarak aciklanmistir. Betimsel agiklamalar
icin 6ncelikle frekans analizi kullaniimis olup katilimcilara ait demografik bilgiler
frekans analizi yardimiyla agiklanmistir. Bunu takiben dlceklere ait betimsel analizler
yapilmistir.  Ancak Olgeklerin  guvenilirliklerini  belirlemek ve alt faktdrlerin
dogrulugunu saptamak adina oncelikle faktor analizi yapiimistir. Betimsel analizler
ise mean-median analizleri vasitasiyla yapilmistir. Betimsel analizlerden sonra
korelasyon analizi yapilmigtir. Bu analiz sonrasinda regresyon analizi yapilmistir.
Son olarak gruplar arasi karsilastirma testleri Mann-Whitney U Testi ve Kruskal-
Wallis H Testi kullanilarak demografik faktérler 6zelinde sonuclarin farklilasip

farklilasmadigi ortaya konmustur.

Analizde kullanilan ydntemlere iliskin aciklamalar asagida verilmigtir.

Bagimsiz Gruplar Mann-Whitney U Testi: S6z konusu test teknigi, nicel bir
degisken bakimindan iki bagimsiz grubu karsilastirmada kullaniimaktadir. Bu testin
uygulanabilir olmasi icin gruplardan herhangi bir tanesi veya ikisi normal dagilim
varsayimini saglamamalidir. Bu testte reel gdézlemler degil siralama puanlari
kullanilmaktadir. iki érnegin tek bir gdzlem dizisine dénistiiriimesiyle siralama
puanlari dénustirtilmektedir. Bu puanlarin birinci drnege dair degerler toplami R1,

ikincisine ait degerler toplami ise R2 olarak ifade edilir.
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Sira ortalamasi hesaplanirken sira toplamlari birim sayisina boélinmektedir.
Gruplarin  arasinda yapilan degerlendirmelerde bu ortalama degerler

kullaniimaktadir.?62,

Kruskal-Wallis H Testi: S6z konusu test teknidi ise, nicel bir degisken
bakimindan badimsiz k grubun, diger bir ifadeyle k>2, karsilastirmada
kullaniimaktadir. Bu testin uygulanabilir olmasi i¢in gruplardan herhangi bir tanesi
veya ikisi normal dagilim varsayimini saglamamalidir. Bu testin parametrik tek yonlu
varyans analizinin parametrik olmayan alternatifi oldugu bir gercektir. Kruskal-Wallis
H Testinde reel gozlem degerleri degil, siralama puanlari kullaniimaktadir. Sira
ortalamasi hesaplanirken sira toplamlari birim sayisina boélinmektedir. Gruplarin

arasinda yapilan degerlendirmelerde bu ortalama degerler kullaniimaktadir.?®.

Spearman Korelasyon Katsayisi: S6z konusu test teknigi, bagimsiz iki nicel
degigkenin aralarindaki dogrusal iligkinin yoninu ve kuvvetini belirlemekte
kullaniimaktadir. Bu testin uygulanabilir olmasi igin degigkenlerden herhangi bir
tanesi veya ikisi normal dagilim varsayimini saglamamaldir. Rho ve P degerleri
korelasyon analizinin yorumlanmasi sirasinda 6nemlidir. Rho degerinde (-) igareti
iliskinin negatif yonli oldugu anlamina gelmektedir. Bu durum degiskenlerin birinin
arttigi esnada digerinin azaldigini ifade etmektedir. isaretin (+) olmasi ise iliskinin
pozitif yonli oldugunu ve degiskenlerden birinin arttigi esnada digerinin de arttigini
gOstermektedir. Korelasyonda iligkinin kuvveti ise su araliklara gére belirlenmigtir:
0,000-0,200 arahgi ¢ok zayif iligki; 0,201-0,300 arahgi zayif iligki; 0,301-0,600 orta
kuvvetli iligki; 0,601-0,800 kuvvetli iliski; 0,801-1,000 gok kuvvetli iligki.

Faktér Analizi: Olgeklerde bulunan alt faktérlerin dogru grupta yer alip
almadigini gésteren ve ayni zamanda c¢alismanin givenilirligi hakkinda bilgi veren

bir analizdir. 0.60’dan yukarisi glvenilir ve kabul edilebilir olarak gérullr.

Regresyon Analizi: Bir faktorin diger bir faktér Gzerindeki etkisini bulmak
amaciyla yapilan bir analiz tiridir. istatistiksel olarak anlamli bir iliskinin kabul

edildigi deger p<0,05 degeridir.

%2 Kazim Ozdamar, Paket Programlar ile Istatistiksel Veri Analizi 1, Genisletilmis 5. Baski, Kaan

Kitapevi, Eskisehir, 2004, s. 490.
263 Ozdamar, a.g.e., 2004, s. 494.
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5. 7. BULGULAR

5. 7. 1. Kisisel Bilgiler

Tablo-5 Kisisel Bilgiler

n %
L Kadin 60 46,2

Cinsiyet

Erkek 70 53,8

Evli 64 49,2
Medeni durum

Bekar 66 50,8

20-30 yas 46 35,4

31-40 yas 56 43,1
Yas

41-50 yas 22 16,9

50-60 yas 6 4,6

Lise mezunu 6 4.6
Ogrenim durumu Universite mezunu 90 69,2

Yiksek Lisans / Doktora mezunu 34 26,2

Arastirmaya katilanlarin %46,2’si kadin ve %53,8'i erkek; %50,8’i bekar ve
%49,2’si evli; %35,4’4 20-30 yas araliginda, %43,1’i 31-40 yas araliginda, %16,9'u
41-50 yas araliginda ve %4,6’s1 50-60 yas aralijinda; %4,6’sI lise mezunu, %69,2’si

Universite mezunu ve %26,2’si ylksek lisans / doktora mezunudur.

5. 7. 2. Faktor Analizleri

5. 7. 2. 1. inovatif Diisiince Olgegi

Olgegin glivenirliligini belirlemek igin Cronbach’s alfa giivenirlik katsayilarinin,
yap!1 gecerligini belirlemek icin ise acimlayici faktér analizinin (AFA) hesaplamalari
yapiimistir. istatistiksel anlamda 6lgegin yapi gegcerliligini tespit edilmesi adina
agimlayici faktér analizi teknigi kullaniimistir. Oncelikli olarak, 6lgegin faktor
analizine uygunlugunu ortaya koymak adina Bartlett ve KMO testi uygulanmistir. Bu
baglamda olmasi gereken, Bartlett kiiresellik testinin sonucunun istatistiksel agidan
anlamli olmasi ve KMO testinin sonucunun ise 0,50 ve Ustl ¢ikmasidir. Bu ¢alisma
sonucunda KMO testi sonucu 0.887, Bartlett kuresellik testi de (p<0.01) anlamli
bulunmustur. Buna goére, degiskenler arasinda ylksek diizeyde korelasyonlar

bulunmaktadir ve veri seti faktoér analizi icin uygundur.
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Acimlayici faktdr analizi sonucu 0Olgedin 7 faktdrden olustugu belirlenmigtir. 7

faktor toplam varyansin %88,814°lUnl agiklamaktadir.

Tablo-6 Maddelerin Faktor Yiikleri Tablosu

Maddeler Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4 Faktor 5 Faktor 6 Faktor 7

1.Isletmemizde yaraticilik ve 856
gelistirmeye 6nem verilir. ’
2 Isletmemizde inisiyatif 854

kullanmaya 6nem verilir.

3.Isletmemiz yenilik odakhdir. ,848

4.Isletmemizde ¢ok sayida

yenilikgi proje Uretilir. 824

5.igletmemizde yenilikgilige
yoneticilerin destegi
yuksektir.

6.igsletmemizde yenilikgi
fikirler ve duslnceler tegvik
edilir.

,924

,876

7 Isletme ici bilgi paylagimi
yuksektir.

8.Isletmemizde iletisim cok
iyidir.

,832

, 764

9.isletmemiz hedef odaklidir.

10.isletmemizde bireylerin
yenilik¢i davraniglarini
gelistirmek igin egitimler
verilir.

,535

,465

11.Isletmemizde biirokrasi
yoktur.

12.Isletmemizde yoneticilerin
kapisi hepimize agiktir.

,886

,670

13.Isletmemizde takim
calismasi tesvik edilir.
14.isletmemizde takim
¢alismasi ¢alisanlar
tarafindan iyi bir sekilde
gerceklestirilir.

,887

,677

Tablo-7 Giivenirlik Katsayilari

Faktorler

Cronbach's Alpha Madde Sayisi

Yaraticilik Gelistirme ve inisiyatif Kullanma
Yenilik Odaklilik ve Proje Uretme

Tepe Yénetimi Destegi ve Motivasyon

Bilgi Paylagimi ve lletigsim

Hedef Odaklilik ve Tamamlayici Yetenekler
Biirokratik Yapi

Takim Ruhu

,874 2
,769
,650
,733
,898
,801
,681

N N N N DNDN
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Olgegin guvenirlik diizeyleri incelendiginde glivenirlik dizeylerinin kabul

edilebilir dizeyde oldugu belirlenmistir.

5.7. 2. 2. is Tatmini Olgegi

Olgegin glivenirliligini belirlemek icin Cronbach’s alfa giivenirlik katsayilarinin,
yapi gecerligini belirlemek icin ise acimlayici faktor analizinin (AFA) hesaplamalari
yapilmistir. istatistiksel anlamda 6lgegin yapi gecerliligini tespit edilmesi adina
acimlayici faktér analizi teknigi kullaniimistir. Oncelikli olarak, 6lgegin faktdr
analizine uygunlugunu ortaya koymak adina Bartlett ve KMO testi uygulanmistir. Bu
baglamda olmasi gereken, Bartlett kiresellik testinin sonucunun istatistiksel agidan
anlamli olmasi ve KMO testinin sonucunun ise 0,50 ve Ustl ¢ikmasidir. Bu ¢alisma
sonucunda KMO testi sonucu 0.762, Bartlett kiresellik testi de (p<0.01) anlamli
bulunmustur. Buna goére, degdiskenler arasinda ylksek dizeyde korelasyonlar

bulunmaktadir ve veri seti faktor analizi icin uygundur.

Acimlayici faktdr analizi sonucu 6lgedin 5 faktérden olustugu belirlenmigtir. 5

faktdr toplam varyansin %64,583’UnU agiklamaktadir.

Tablo-8 Maddelerin Faktor Yiikleri Tablosu

Maddeler Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor4 Faktor5
1.Isim tatmin edicidir. ,962

2.isim sikicidir. ,962

3.isim iyidir. ,962

4.isim yorucudur. ,962

5.isimden gurur duyarim. ,847

6.Ucretim normal giderlerim igin yeterlidir. ,948

7.Yeterli gelirim yok. ,948

8.Ucretim, diger calisanlarinki ile

kiyaslandiginda uygundur. ,948
9.Ucretim hak ettigimden azdir. ,948
10.Ucretim oldukga yliksektir. -,418

11.isyerimde kendimi gelistirmek igin
olanaklar vardir.

12.Isyerimde yiikselme olanaklari sinirlidir. ,837
13.isyerimde yiikselmeler bireysel

,837

becerilere dayanmaktadir. 758
14.isyerimde duzenli yiikselme uygulamasi 758
vardir. ’

15.Isyerimde esit olmayan yiikselme 362

politikasi uygulanmaktadir.

16.Ustlerimin gergeklestirdigi denetimler

etkilidir. 730
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17.lyi calisma, Ustlerim tarafindan évdilir. ,684

18.Ustlerim kabadir. ,681
19.Ustlerim tarafindan yeterli denetim 317

yapilmaz. ’

20.Ustlerimi memnun etmek zordur. ,301

21.Is arkadaslarim akilcidir. ,697
22.is arkadaslarim sorumluluk sahibidir. 579
23.Is arkadaslarim caliskandir. ,564
24.is arkadaslarim sikicidir. 437
25.Is arkadaslarim cok konusurlar. ,326

Tablo-9 Giivenirlik Katsayilar

Faktorler Cronbach's Alpha Madde Sayisi
isin Yapisi 724 5
Ucret ,681 5
Yiikselme ,703 5
Yonetim ,692 5
is Arkadaslan 712 5

Olgegin guvenirlik diizeyleri incelendiginde glivenirlik dizeylerinin kabul

edilebilir dizeyde oldugu belirlenmistir.

5.7. 2. 3. Orgiitsel Baghlk

Olgegin glivenirliligini belirlemek icin Cronbach’s alfa giivenirlik katsayilarinin,
yapi gecerligini belirlemek icin ise acimlayici faktor analizinin (AFA) hesaplamalari
yapilmistir. istatistiksel anlamda 6lgegin yapi gecerliliini tespit edilmesi adina
acimlayici faktér analizi teknigi kullaniimistir. Oncelikli olarak, 6lgegin faktdr
analizine uygunlugunu ortaya koymak adina Bartlett ve KMO testi uygulanmistir. Bu
baglamda olmasi gereken, Bartlett kiresellik testinin sonucunun istatistiksel agidan
anlaml olmasi ve KMO testinin sonucunun ise 0,50 ve Ustl ¢ikmasidir. Bu ¢alisma
sonucunda KMO testi sonucu 0.698, Bartlett kuresellik testi de (p<0.01) anlamli
bulunmustur. Buna goére, degdiskenler arasinda ylksek dizeyde korelasyonlar

bulunmaktadir ve veri seti faktor analizi icin uygundur.

Acimlayici faktdr analizi sonucu 6lgedin 3 faktdrden olustugu belirlenmigtir. 3

faktor toplam varyansin %50,583’UnU agiklamaktadir.
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Tablo-10 Maddelerin Faktor Yiikleri Tablosu

Maddeler Faktor 1 Faktor 2  Faktor 3

1.Kariyer hayatimin geriye kalanini bu kurumda
. 0,829

gecirmekten mutluluk duyarim.
2.Calistigim kurumun problemlerini kendi problemlerim

A . 0,782
gibi hissediyorum.
3.Bu kurumda kendimi “ailenin bir pargasi” gibi 0782

hissediyorum.
4.Bu kuruma karsi duygusal bir bag hissediyorum. 0,755

5.Calistigim kuruma karsi gugla bir aidiyet duygusu
hissediyorum.
6.Calistigim kurumdan, disaridaki insanlara gururla
bahsediyorum.

0,665

0,650

7.Su an bu kurumdan ayrilmam, bundan sonraki
. o 0,764

hayatimda maddi zarara ugramama neden olur.

8.Su an bu kurumda kalmam, istekten ziyade gerekliliktir. 0,753

9.Bu kurumdan ayrilmayi diisiinmek i¢in ¢ok az segim
hakkina sahip olduguma inaniyorum.

10.Benim igin bu kurumdan ayrilmanin olumsuz
sonuglarindan biri de, baska bir kurumun burada sahip 0,629
oldugum olanaklari saglayamama ihtimalidir.

11.Baska bir is ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda
neler olacag! konusunda endige hissediyorum.

12.Bu kurumda calismaya devam etmemin dnemli
nedenlerinden biri de, ayrilmamin kisisel fedakarlik 0,565
gerektirmesidir.

0,747

0,606

13.Benim avantajima olsa bile, ¢alistigim kurumdan simdi

o . 0,682
ayrilmak bana dogru gelmiyor.
14.Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 0,677
15.Bu kurumdan simdi ayrilmanin, burada g¢alisan diger
insanlara kargl duydugum sorumluluklar nedeniyle yanhs 0,573
olacagini dugtunuyorum.
16.Calistigim kuruma gok sey borgluyum. 0,476
17.Bu kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk hissederim. 0,320

Tablo-11 Giivenirlik Katsayilari

Faktorler Cronbach's Alpha Madde Sayisi
Duygusal Baghlik ,809 6
Devam Baghlig: 75 6
Normatif Baghlik , 736 5

Olgegin guvenirlik diizeyleri incelendiginde glivenirlik dizeylerinin kabul

edilebilir dizeyde oldugu belirlenmistir.
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5. 7. 2. 4. Orgiit Kiiltiirii

Olgegin glivenirliligini belirlemek icin Cronbach’s alfa giivenirlik katsayilarinin,
yapi gegerligini belirlemek icin ise agimlayici faktoér analizinin (AFA) hesaplamalari
yapilmistir. istatistiksel anlamda 6lgegin yapi gegcerliliini tespit edilmesi adina
acimlayici faktér analizi teknigi kullaniimistir. Oncelikli olarak, 6lgegin faktdr
analizine uygunlugunu ortaya koymak adina Bartlett ve KMO testi uygulanmistir. Bu
baglamda olmasi gereken, Bartlett kiresellik testinin sonucunun istatiksel agidan
anlamli olmasi ve KMO testinin sonucunun ise 0,50 ve Ustl ¢ikmasidir. Bu ¢alisma
sonucunda KMO testi sonucu 0.677, Bartlett kiresellik testi de (p<0.01) anlamli

bulunmustur.

Buna gore, degiskenler arasinda yuksek dizeyde korelasyonlar bulunmaktadir

ve veri seti faktér analizi igin uygundur.

Acimlayici faktdr analizi sonucu 6Olgedin 4 faktérden olustugu belirlenmigtir. 4

faktdr toplam varyansin %38,059’unu agiklamaktadir.

Tablo-12 Maddelerin Faktor Yiikleri Tablosu

Faktorler Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4
1.Bir kurumda insanlar arasi iliskiler Gnemlidir. ,696
2.Calisanlar arasindaki iliskiler duygusalliktan 677
uzak, mesafeli olmalidir. ’
3.Toplumsal yasamda en dnemli deger maddi 639
kazang ve ylkselme olmalidir. ’
4.Yoneticilerin kendilerine fazlasiyla glivenmesi 607
normaldir. ’
5.Toplumsal yasamda gUgluler desteklenmelidir. ,534
6.ls yasaminda rekabet, igbirliginden daha -470
yararhdir. ’
7.insanin hoglandig isi yapmasi kariyerinden 402
daha énemlidir. ’
8.Catismalar ancak savasarak ve kavga ederek 384
¢6zimlenebilir. ’
9.Tek basina alinan kararlar, grup kararlarindan 641
daha isabetlidir. ’
10.Calisan-y0netici iligkisi, karsilikli gikarlara 633
dayanir. ’
11.Cocuklara “ben” yerine “biz” kavrami _574
ogretilmelidir. '
12.Gorev, iligkilerden 6nce gelir. ,524
13.Diplomalar, daha ylksek stati gruplarina 529
girmeyi saglar. ’
14.Diplomalar, ekonomik degeri ve kendine 512

saygly! arttirir.
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15.Kisinin disunduguni séylemesi, onun durist

N > -,459
oldugunu gosterir.
16.Kisilerin hatalarini dogrudan yizlerine
- X ; - 403
stylemek yerine uyum muhafaza edilmelidir.
17.0dll ve cezalar birey yerine bireyin (iyesi 546
oldugu gruba verilmelidir. '
18.lyi bir yonetici, otoriter-babacan (yerine gore
hem seven hem déven ama sahip ¢ikan) biri ,538
olmalidir.
19.Y06neticilere, statl sahibi kigilere ayricalik 529
taninmasi normaldir. ’
20.Saglikh bir 8rgut igin hiyerarsi gereklidir. 495
21.Kurumlarda merkeziyetgi yapilanma dnemlidir. 478
22.Calisanlar genelde, ne yapmalari gerektiginin
,464
ayrintil olarak tanimlanmasini bekler.
23.Cocuklara anne-babaya itaat etmeleri gerektigi 356

ogretilmelidir.

24 Kurumlarda ust yoneticiler ve ¢alisanlarin
yemekhane, giris-¢ikis kapilari, park alanlari, vb. ,324
yerleri ortak kullanmalar gerekir.

25.Kurumlarda yapilan islerle ilgili belirsizlik,

tehlikeli olup azaltilmasi gerekir. 756
26.Bir kurumda yazih kurallar gok 6nemli olup, 627
isler her zaman bu kurallara gére yapiimahdir. ’
27 .Yazih kurallar gerektiginde esnetilebilir ve 501
degistirilebilir. ’
28.Islerin yapiligiyla ilgili tek bir dogru vardir ve 441
yoneticiler bunu bilir. '
29.Calisanlar surekli mesgul edilmeli ve siirekli 431
denetlenmelidir. ’
30.Yoneticiler higbir zaman 6fke ve duygularini

. . ,426
belli etmemelidir.

Tablo-13 Giivenirlik Katsayilar

Faktorler Cronbach's Alpha Madde Sayisi
Disil-Eril ,642 8
Bireyci-Toplumcu ,681 9
Glg¢ Mesafesi 724 7
Belirsizlikten Kaginma ,692 6

Olgegin guvenirlik dizeyleri incelendiginde glvenirlik diizeylerinin kabul

edilebilir dizeyde oldugu belirlenmistir.
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5. 7. 3. Betimsel istatistikler

Tablo-14 inovatif Diisiince Olgegi ve Alt Faktorlerinin Betimsel istatistikleri

n  Minimum Maximum Medyan X ss

Yaraticihk Gelistirme ve Inisiyatif 130 2.00 10,00 800 7.29 2.01

Kullanma

Yenilik Odaklilik ve Proje Uretme 130 2,00 10,00 8,00 7,37 1,80
m‘;fvasy::“et'm' Destegi  ve 5, 200 10,00 7,00 7,16 1,79
Bilgi Paylagimi ve lletigsim 130 2,00 10,00 7,00 6,57 1,87
$:feer:ekgfak""k ve Tamamlayici 5, 200 1000 800 7,08 224
Biirokratik Yap 130 200 1000 800 7,22 197
Takim Ruhu 130 200 1000 7,00 697 1,89
inovatif Diisiince 130 20,00 68,00 50,00 49,65 871

Yaraticilik Gelistirme ve Iinisiyatif Kullanma alt faktériinin medyan degeri 8;
ortalamasi 7,29+2,01’dir. Yenilik Odaklilik ve Proje Uretme alt faktoriiniin medyan
degeri 8; ortalamasi 7,37+1,80°dir. Tepe YoOnetimi Destedi ve Motivasyon alt
faktériinin medyan degeri 7; ortalamasi 7,16+1,79'dur. Bilgi Paylasimi ve iletigim alt
faktorinin medyan degeri 7; ortalamasi 6,57+1,87°dir. Hedef Odaklilik ve
Tamamlayici Yetenekler alt faktériiniin medyan degeri 8; ortalamasi 7,08+2,24’ddr.
Blrokratik Yapi alt faktériiniin medyan degeri 8; ortalamasi 7,22+1,97’dir. Takim
Ruhu alt faktériiniin medyan degeri 7; ortalamasi 6,97+1,89'dur. inovatif Diisiince

Olcedinin medyan degeri 50; ortalamasi 49,65+8,71’dir.

Tablo-15 is Tatmini Olgegi ve Alt Faktorlerinin Betimsel istatistikleri

n  Minimum Maximum Medyan X ss
isin Yapisi 130 8,00 25,00 20,00 19,89 3,18
Ucret 130 12,00 25,00 19,50 19,53 2,85
Yiukselme 130 12,00 25,00 20,00 19,51 2,98
Yonetim 130 11,00 25,00 20,00 19,99 2,68
is Arkadaslan 130 6,00 25,00 20,00 19,95 3,07
is Tatmini 130 54,00 124,00 99,00 98,88 11,44

isin Yapisi alt faktériiniin medyan degeri 20; ortalamasi 19,89+3,18'dir. Ucret
alt faktériinin medyan degeri 19,50; ortalamasi 19,53+2,85'dir. Yukselme alt

faktériiniin medyan degeri 20; ortalamasi 19,51+2,98’dir.
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Yénetim alt faktériiniin medyan degeri 20; ortalamasi 19,99+2,68'dir. is
Arkadaglari alt faktériinin medyan degeri 20; ortalamasi 19,95+3,07’dir. is Tatmini
Olgeginin medyan degeri 99; ortalamasi 98,88+11,44’dur.

Tablo-16 Orgiitsel Baglilik Olcegi ve Alt Faktorlerinin Betimsel istatistikleri

n  Minimum Maximum Medyan X ss

Duygusal Baglilik 130 6,00 30,00 22,00 21,82 4,63
Devam Baghlik 130 12,00 30,00 22,00 22,22 4,56
Normatif Baghlik 130 7,00 25,00 19,00 18,66 2,99
Orgiitsel Baglilik 130 39,00 81,00 62,00 62,69 7,40

Duygusal Baghhk alt faktdorinin medyan degeri 22; ortalamasi
21,82144,63'dir. Devam Baglihk alt faktérinin medyan degeri 22; ortalamasi
22,2244 56’'dir. Normatif Baghlik alt faktérinin medyan degeri 19; ortalamasi
18,66+2,99'dur. Orgltsel Baglilik 6lgeginin  medyan degeri 62; ortalamasi
62,69+7,40'dIr.

Tablo-17 Orgiit Kiiltiirii Olgegi ve Alt Faktorlerinin Betimsel istatistikleri

n  Minimum Maximum Medyan X ss

Disil — Eril 130 16,00 39,00 30,00 29,58 4,06
Bireyci - Toplumcu 130 21,00 37,00 29,00 28,77 2,97
Gii¢c Mesafesi 130 11,00 32,00 20,00 20,20 3,10
Belirsizlikten Kaginma 130 12,00 29,00 19,00 18,65 2,57
Orgiit Kiiltiirii 130 69,00 118,00 96,00 97,20 8,27

Disil — Eril alt faktériiniin medyan degeri 30; ortalamasi 29,58+4,06’dir. Bireyci
- Toplumcu alt faktérinin medyan degeri 29; ortalamasi 28,77+2,97°dir. Glg
Mesafesi alt faktoriiniin medyan degeri 20; ortalamasi 20,2043,10’dur. Belirsizlikten
Kaginma alt faktériiniin medyan degeri 22; ortalamasi 21,82+4,63'dur. Orgit Kiltird

Olcedinin medyan degeri 96; ortalamasi 97,20+8,27'dir.
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5. 7. 4. iliski Analizleri

5.7.4.1. Korelasyon Analizi

Tablo-18 inovatif Diisiince ile is Tatmini, Orgiitsel Baglilik ve Orgiit Kiiltiirii

Arasindaki iliski

Yaraticilik Yenilik Tepe Bilgi Hedef Biirokr .
Gelistirme | Odakhlik Yonetimi g Odaklilik ve . Takim | Inovatif
AP . . Paylagimi atik ..
ve Inisiyatif | ve Proje | Destegive ve iletisim Tamamlayici Yapi Ruhu | Diisiince
Kullanma Uretme | Motivasyon $ Yetenekler P
. Rho ,186" A7T A77 ,201° -0,032| -0,023| 0,027 0,153
Isin Yapisi
p 0,034 0,044 0,044 0,022 0,715| 0,791| 0,758 0,082
Beret Rho 0,137 181" 0,130 0,091 -0,110| -207"| -0,144 0,006
cre
p 0,120 0,039 0,140 0,303 0,211| 0,018| 0,103 0,942
Rho 238" 235’ 0,168 226" -0,052| -0,069| -0,061 0,141
Yikselme
p 0,006 0,007 0,055 0,010 0,561 | 0,438 0,490 0,109
L Rho 0,097 175 ,183" 0,166 -0,068 | -0,055| -0,056 0,076
Yonetim
p 0,273 0,046 0,038 0,059 0,443 | 0,535 0,524 0,393
is Rho 0,060 0,107 0,077 0,101 -0,004 | -0,009| 0,013 0,076
Arkadasglari 0,497 0,225 0,381 0,252 0,967 | 0,923| 0,886 0,392
. Rho ,185" 223 ,182" ,204° -0,067 | -0,109| -0,071 0,109
Is Tatmini
p 0,035 0,011 0,039 0,020 0,448 | 0217| 0,424 0,216
Duygusal Rho 265’ 269' 199’ 373 -0,112| -0,088| -0,036 0,162
Baglilik p 0,002 0,002 0,023 0,000 0,206| 0,319| 0,688 0,066
Devam Rho -0,149 0,028 0,013 0,021 0,061 | -0,030| 0,065 0,028
Baghhk p 0,092 0,753 0,882 0,815 0,493 | 0,732| 0,460 0,755
Normatif Rho 224" 241" 0,164 335 0,094 | 0,080 0,030 269"
Baglihk p 0,010 0,006 0,062 0,000 0,288| 0,366| 0,736 0,002
Orgiitsel Rho 0,145 268" 191 ,358 0,008 | -0,041| 0,031 222
Baglihk p 0,100 0,002 0,030 0,000 0,931| 0645 0,727 0,011
Disil - Eril Rho -0,069 -0,043 0,124 -0,062 -0,065| -0,149| -0,026 -0,147
I1Sil - Eri
s 0,437 0,626 0,161 0,483 0,459 | 0,091| 0,768 0,094
Bireyci . Rho -0,038 0,031 -0,010 0,068 0,076 | -181| -0,123 -0,051
Toplumcu p 0,664 0,723 0,909 0,444 0,391| 0,040 | 0,164 0,562
Giig Rho -0,086 0,137 0,110 0,121 0,054 0,098 | 0,038 -0,061
Mesafesi p 0,333 0,119 0,211 0,170 0,543 | 0,269 0,667 0,494
Belirsizlikten Rho 0,102 -0,018 0,084 -0,045 -0,088| -0,010| -0,086 -0,018
Kaginma p 0,247 0,841 0,344 0,609 0,320 0,908 | 0,329 0,840
Orgiit Rho -0,050 -0,048 -0,037 -0,043 -0,095| -0,130| -0,089 -0,128
Kiiltiri p 0,573 0,586 0,672 0,630 0,283 0,141 0,313 0,148
*p<0,05

Arastirma sonuglarina gore Yaraticilik Gelistirme ve inisiyatif Kullanma ile isin

Yapisi arasinda pozitif yonli ¢ok zayif; Yukselme arasinda pozitif yonla zayif; Is

Tatmini arasinda pozitif yonlu ¢ok zayif; Duygusal Bagllik arasinda pozitif yonlu

zayif; Normatif Baglilik arasinda pozitif yonli zayif iliski bulunmaktadir.
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Yenilik Odaklilik ve Proje Uretme ile Isin Yapisi arasinda pozitif yonlii ¢ok
zayif; Ucret arasinda pozitif yonli ¢ok zayif; Yikselme arasinda pozitif yonli zayif;
Yénetim arasinda pozitif yénli gok zayif; Is Tatmini arasinda pozitif yonli zayif;
Duygusal Baglilik arasinda pozitif yonli zayif, Normatif Baglilik arasinda pozitif

yonli zayif ve Orgiitsel Baglilik arasinda pozitif yonli zayif iliski bulunmaktadir.

Tepe Yoénetimi Destegi ve Motivasyon ile isin Yapisi arasinda pozitif yonlii gok
zayIf; Yonetim arasinda pozitif yonlii gok zayif; is Tatmini arasinda pozitif yénlii gok
zayIf; Duygusal Baghlik arasinda pozitif yonli ¢ok zayif ve Orglitsel Baglilik

arasinda pozitif yonli ¢ok zayif iliski bulunmaktadir.

Bilgi Paylasimi ve letisim ile isin Yapisi arasinda pozitif yonlii zayif; Yiikselme
arasinda pozitif yénlii zayif; is Tatmini arasinda pozitif yonlii zayif; Duygusal Baglihk
arasinda pozitif yonlu orta kuvvetli; Normatif Baglilik arasinda pozitif yonlu orta

kuvvetli ve Orgutsel Baghlik arasinda pozitif yonli orta kuvvetli iligki bulunmaktadir.

Burokratik Yapi ile Ucret arasinda negatif yonli zayif ve Bireyci-Toplumcu

arasinda negatif yonli ¢ok zayif iliski bulunmaktadir.

inovatif Diisiince ile Normatif Baglilik arasinda pozitif yonlii zayif ve Orglitsel

Baglilik arasinda pozitif yonlG zayif iliski bulunmaktadir.
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Tablo-19 is Tatmini ile Orgiitsel Baghlk ve Orgiit Kiiltiirii Arasindaki iligki

is

isin . . N is
Yapisi Ucret | Yiikselme | Yonetim Arkadaslari | Tatmini
5 Rho ;301" 0,096 296" 344" ,208" ;3317
Duygusal Baghlik
p 0,001 0,279 0,001 0,000 0,018 0,000
. Rho 0,001 -0,024 0,000 0,000 0,049 0,022
Devam Baglihk
p 0,991 0,783 0,998 0,996 0,583 0,807
. . Rho 0,130 0,138 0,080 0,070 0,159 0,155
Normatif Baglihk
p 0,141 0,117 0,364 0,428 0,070 0,079
. 5 Rho 255" 0,100 233" ,253" 235" 290"
Orgiitsel Baglilik
p 0,003 0,256 0,008 0,004 0,007 0,001
Rho 0,085 0,031 0,090 0,092 0,060 0,080
Disil - Eril
p 0,334 0,726 0,307 0,300 0,497 0,363
Rho 0,003 0,068 0,152 0,092 -0,023 0,078
Bireyci - Toplumcu
p 0,973 0,442 0,085 0,299 0,799 0,380
. . Rho 0,021 -0,089 0,037 -0,045 0,054 0,021
Gli¢ Mesafesi
p 0,810 0,314 0,678 0,611 0,544 0,809
Rho -0,096 -0,060 0,014 -0,071 -0,091 -0,078
Belirsizlikten Kaginma
p 0,276 0,494 0,874 0,419 0,301 0,377
TR Rho 0,022 -0,035 0,110 0,034 0,031 0,043
Orgiit Kultiri
p 0,808 0,696 0,214 0,698 0,725 0,625

isin Yapisi ile Duygusal Baghlik arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli ve Orgiitsel

Baglilik arasinda pozitif yonlG zayif iliski bulunmaktadir.

Yiikselme ile Duygusal Bagllik arasinda pozitif yonli zayif ve Orglitsel Baglilik

arasinda pozitif yonli zayif iliski bulunmaktadir.

Yénetim ile Duygusal Baghlik arasinda pozitif yonli orta kuvvetli ve Orgiitsel

Baglilik arasinda pozitif yonli zayif iliski bulunmaktadir.

is Arkadaslari ile Duygusal Baglilik arasinda pozitif yénli zayif ve Orgiitsel

Baglilik arasinda pozitif yonli zayif iliski bulunmaktadir.

is Tatmini ile Duygusal Baghlik arasinda pozitif yonli orta kuvvetli ve Orglitsel

Baglilik arasinda pozitif yonlU zayif iliski bulunmaktadir.
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Tablo-20 Orgiitsel Baglilik ile Orgiit Kiiltiirii Arasindaki iligki

Duygusal Devam Normatif Orgiitsel
Baglihk Baglilik Baglihk Baglilik
Rho -0,061 0,041 -0,132 -0,051
Disil - Eril
p 0,492 0,646 0,134 0,566
. . Rho -0,046 0,106 -0,110 0,000
Bireyci - Toplumcu
p 0,599 0,231 0,211 0,997
. . Rho -0,112 0,127 0,016 0,001
Giic Mesafesi
p 0,204 0,149 0,860 0,992
o Rho -0,100 -,234" -0,011 -227"
Belirsizlikten Kaginma
p 0,259 0,007 0,899 0,010
R Rho -0,112 0,048 -0,128 -0,095
Orgiit Kultiirii
p 0,204 0,586 0,145 0,282

Devam Baglihg ile Belirsizlikten Kaginma arasinda negatif yonla zayif iligki

bulunmaktadir.

Orgitsel Baglilik ile Belirsizlikten Kaginma arasinda negatif yonli zayif iligki

bulunmaktadir.

5.7. 4. 2. Regresyon Analizi

Bu bdlimde sadece istatistiksel olarak anlamli ¢ikmis sonuglara yer verilmistir.

Diger analiz tablolarina ¢alismanin ekler kismindan ulasabilir. Sonuglarin istatistiksel

olarak anlamli olup olmadiginin belirteci olarak “p (sig.)” dedgeri kullaniimistir. Bu

degerin 0,05’den kiglk olmasi halinde sonuglar istatistiksel olarak anlamli kabul

edilmigtir.

Tablo-21 Orgiit Kiiltiirii Alt Faktérlerinin is Tatmini Yiikselme Alt Faktorii

Uzerindeki Etkisi

Standart olmayan Standart

katsayilar katsayilar
B Standart Beta t Sig.

sapma

Disil-Eril .032 113 .027 .282 779
Bireyci-Toplumcu .336 .166 .186 2.025 .045
Gii¢ Mesafesi -.084 128 -.062 -.653 515
Belirsizlikten Kaginma -.018 .126 -.013 -.145 .885

Bagimli Degisken: Yukselme
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Yukaridaki sonuglara goére bireyci-toplumcu alt kdltr faktérindn is tatmini

“yUikselme” alt faktéri Gzerinde etkisi vardir.

Tablo-22 Orgiit Kiiltiirii Alt Faktorlerinin Orgiitsel Baglhlik Devam Baghhig: Alt
Faktérii Uzerindeki Etkisi

Standart olmayan Standart

katsayilar katsayilar
B Standart sapma Beta t Sig.
Disil-Eril .044 141 .029 .309 .758
Bireyci-Toplumcu 218 .207 .095 1.052 .295
Gii¢ Mesafesi .240 160 140 1.500 136
Belirsizlikten Kaginma -424 157 -.239 -2.707 .008

Bagimli Degisken: Devam Baghhgi

Yukaridaki sonuglara goére belirsizlikten kaginma alt kilttr faktorinin 6rguitsel

bagliik devam baghhgi alt faktori Gzerinde etkisi vardir.

5. 7. 5. Gruplar Arasi Karsilagtirma Testleri

5. 7. 5. 1. Cinsiyet Gruplarinin Olgek Puanlari Agisindan Mann-Whitney U Testi
ile Kargilastiriimasi
Tablo-23 Cinsiyet Gruplarinin inovatif Diigiince Olgegi ve Alt Faktorleri

Acisindan Karsilastirilmasi

Cinsiyet n Sira Ort. U P
Yaraticilik Gelistirme ve inisiyatif Kullanma 20" €0 893 705500 059
s 4 Erkek 70 71,14 ’ ’
.. Kad 60 58,37
Yenilik Odaklilik ve Proje Uretme adin ’ 1672,000  ,040*
Erkek 70 71,61
Kadin 60 60,08
T Yénetimi D &i ve Moti ;
epe Yonetimi Destegi ve Motivasyon Erkek 70 7015 1774,500 ,122
. Kadin 60 58,24
Bilgi Payl lletisi 1664,500 039*
ilgi Paylagimi ve lletisim Erkek 70 7172 664, )
Kadin 60 66,97
Hedef Odaklilik ve T | Yet ki ’ 2012, 677
edef Odaklilik ve Tamamlayici Yetenekler Erkek 70 64.24 012,000 6
Kadin 60 70,83
Birokratik Y 1780,000 127
urokratik Yapi Erkek 70 60,93 ’ ’
Kadin 60 72,71
Takim Ruh ' 1667, ,040%
axim Ruhu Erkek 70 5932 1007900 0
. Kadin 60 63,66
i if Diisii
novatif Diislince Erkek 70 67.08 1989,500 ,605

*n<0,05
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Kadinlar ile erkekler arasinda Yaraticilik Gelistirme ve Inisiyatif Kullanma,
Tepe Yonetimi Destegi ve Motivasyon, Hedef Odaklilik ve Tamamlayici Yetenekler,
Birokratik Yapi ve inovatif Disiince acgisindan istatistiksel olarak anlaml fark
bulunmamaktadir (p>0,05).

Kadinlar ile erkekler arasinda Yenilik Odakliik ve Proje Uretme agisindan
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Kadinlarin Yenilik Odaklilik
ve Proje Uretme puanlari sira ortalamasi 58,37; erkeklerin 71,61°dir. Buna gore

erkeklerin Yenilik Odaklilik ve Proje Uretme puanlari daha yiiksektir.

Kadinlar ile erkekler arasinda Bilgi Paylasimi ve iletisim acisindan istatistiksel
olarak anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Kadinlarin Bilgi Paylasimi ve iletisim
puanlari sira ortalamasi 58,24; erkeklerin 71,72’dir. Buna gore erkeklerin Bilgi

Paylagimi ve iletisim puanlari daha yiiksektir.

Kadinlar ile erkekler arasinda Takim Ruhu agisindan istatistiksel olarak
anlamh fark bulunmaktadir (p<0,05). Kadinlarin Takim Ruhu puanlari sira
ortalamasi 72,71; erkeklerin 59,32°dir. Buna gore kadinlarin Takim Ruhu puanlari

daha yuksektir.

Tablo-24 Cinsiyet Gruplarinin is Tatmini Olgegi ve Alt Faktorleri Agisindan

Karsilastiriimasi

Cinsiyet n Sira Ort. U P
. Kad 60 58,08
isin Yapisi adin 1655,000  ,037*
Erkek 70 71,86
] Kadin 60 55,43 -
Ucret ol 2o 7a1y 1496000 005
K 2
Yiikselme adin €0 6286 1941500 456
Erkek 70 67,76
Kadin 60 63,78
Yéneti : 1997, 62
Onetim Erkek 20 66.97 997,000 628
. Kadin 60 56,98 "
Is Arkadaslari Erkek 70 72.81 1588,500 ,016
. Kad 60 56,97
is Tatmini adin 1588,000  ,017*
Erkek 70 72,81

*p<0,05

Kadinlar ile erkekler arasinda Yikselme ve Yonetim agisindan istatistiksel

olarak anlamli fark bulunmamaktadir (p>0,05).
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Kadinlar ile erkekler arasinda Isin Yapisi acisindan istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmaktadir (p<0,05). Kadinlarin isin Yapisi puani sira ortalamasi 58,08;

erkeklerin 71,86’dir. Buna gore erkeklerin isin Yapisi puanlari daha yiiksektir.

Kadinlar ile erkekler arasinda Ucret agisindan istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmaktadir (p<0,05). Kadinlarin Ucret puani sira ortalamasi 55,43; erkeklerin

74,13'dir. Buna gore erkeklerin Ucret puanlari daha yiiksektir.

Kadinlar ile erkekler arasinda is Arkadaslari acisindan istatistiksel olarak
anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Kadinlarin is Arkadaslari puani sira ortalamasi
56,98; erkeklerin 72,81'dir. Buna gdre erkeklerin is Arkadaslari puanlari daha
ylUksektir.

Kadinlar ile erkekler arasinda is Tatmini agisindan istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmaktadir (p<0,05). Kadinlarin is Tatmini puani sira ortalamasi 56,97;

erkeklerin 72,81’dir. Buna gére erkeklerin is Tatmini puanlari daha yiiksektir.

Tablo-25 Cinsiyet Gruplarinin Orgiitsel Baglihk Olgegi ve Alt Faktorleri

Acisindan Karsilagtiriimasi

Cinsiyet n Sira Ort. U P
Kad 60 63,93
Duygusal Bagllik adin 2005500 658
Erkek 70 66,85
Kadin 60 66,30
Devam Baglilik ’ 2052, 822
evam Baghh Erkek 20 64.81 052,000 8
Normatif Baghlik Kadin 60 0305 1953000 489
J Erkek 70 67,60 ! !
] Kad 60 64,03
Orgiitsel Baglilik adin 2012,000 681
Erkek 70 66,76

Kadinlar ile erkekler arasinda Duygusal Baglihk, Devam Baglilik, Normatif
Baglilik ve Orgltsel Baghlik agisindan istatistiksel olarak anlamli  fark
bulunmamaktadir (p>0,05).
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Tablo-26 Cinsiyet Gruplarinin Orgiit Kiiltiirii Olgegi ve Alt Faktorleri Agisindan

Karsilastiriimasi

Cinsiyet n Sira Ort. U P
Kad 60 64,34
Disil — Eril adin 2030,500 744
Erkek 70 66,49
Kadin 60 69,11
Bi i-Topl ’ 1 , ,
ireyci - Toplumcu Erkek 20 62.41 883,500 308
Giic Mesafesi Kadin 60 0817 1940000 452
¢ Erkek 70 63,21 ! !
Kadin 60 71,79
Belirsizlikten K 1722, ,07
elirsizlikten Kaginma Erkek 70 60.11 500 075
.. Kadin 60 68,70
it Kiiltiirii )
Orgiit Kultiiri Erkek 70 62.76 1908,000 ,369

Kadinlar ile erkekler arasinda Disil — Eril, Bireyci - Toplumcu, Gl¢ Mesafesi,
Belirsizlikten Kaginma ve Orgiit Kiltiirii agisindan istatistiksel olarak anlamli fark

bulunmamaktadir (p>0,05).

5. 7. 5. 2. Medeni Durum Gruplarinin Olgek Puanlari Agisindan Mann-Whitney

U Testi ile Karsilagtiriimasi

Tablo-27 Medeni Durum Gruplarinin inovatif Diigiince Olgegi ve Alt Faktorleri

Acisindan Karsilastiriimasi

Medeni n Sira Ort. u P
durum
- - H - - - E I' 4
Yaraticililk  Gelistirme ve inisiyatif EVli 6 66,38 2056,000 790
Kullanma Bekar 66 64,65
. Evli 64 63,23
Yenilik Odaklilik Proj t ’ 1967, 4
enilik Odakllik ve Proje Uretme Bekar 66 67.70 967,000 88
Tepe Yonetimi Destegi ve Motivasyon Evii 64 66,14 2071,000 846
P J y Bekar 66 64,88 ‘ ’
. Evli 64 64,61
Bilgi Paylasimi ve iletigim Vi ! 2055000 788
Bekar 66 66,36
Hedef Odakhlik ve Tamamlayici EVii 64 68,31
1932,000 395
Yetenekler Bekar 66 62,77 ’ ’
Biirokratik Yapi Evii 64 M348 238500 075
P Bekar 66 59,84 ’ ’
Evli 64 72,20
Takim Ruh ’ 1 , ,042*
akim Ruhu Bekar 66 5001 08300
. Evli 64 69,72
| tif Diisii 1842,000 208
novatit Bustince Bekar 66 61,41 ‘ ’

*n<0,05
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Evliler ile bekarlar arasinda Yaraticilik Gelistirme ve Inisiyatif Kullanma, Yenilik
Odaklilik ve Proje Uretme, Tepe Y6netimi Destegi ve Motivasyon, Bilgi Paylagimi ve
iletigim, Hedef Odakliik ve Tamamlayici Yetenekler, Hedef Odaklihk ve
Tamamlayici Yetenekler, Biirokratik Yapi ve inovatif Diisiince acgisindan istatistiksel

olarak anlamli fark bulunmamaktadir (p>0,05).

Evliler ile bekarlar arasinda Takim Ruhu agisindan istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmaktadir (p<0,05). Evlilerin Takim Ruhu puanlari sira ortalamasi 72,20,

bekarlarin 59,01°dir. Buna gore evlilerin Takim Ruhu puanlari daha yuksektir.

Tablo-28 Medeni Durum Gruplarinin is Tatmini Olgegi ve Alt Faktérleri

Acisindan Karsilastirilmasi

Medeni

n Sira Ort. U P

durum

. Evli 64 69,03

Isin Y 1886,000 290

§in Tapist Bekar 66 62,08 ’ ’

. Evli 64 63,06

t ’ 1 , 4

Ucre Bekar 66 67.86 956,000 65
Evli 64 70,55

Yiksel ’ 1788,500 130

ukselime Bekar 66 60,60 ’ ’

Yénetim Evii o4 6580 092500 927
Bekar 66 65,20

. Evli 64 66,08

Is Ark | ’

s Arkadaslari Bekar 66 64.94 2075,000 ,862

: . Evli 64 66,72

Is Tatmini 2034,000 , 716
Bekar 66 64,32

Evliler ile bekarlar arasinda isin Yapisi, Ucret, Yikselme, Yonetim, is
Arkadaslari ve is Tatmini acisindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaktadir
(p>0,05).
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Tablo-29 Medeni Durum Gruplarinin Orgiitsel Baghlik Olgegi ve Alt Faktorleri

Acisindan Karsilagtiriimasi

Medeni n Sira Ort. U P
durum
Evii 64 71,86
Duygusal Baghlik Vi ’ 1705000 057
Bekar 66 59,33
Evii 64 62,87
Devam Baghlik ’
evam Baglil Bekar 66 68.05 1943,500 ,431
Evii 64 69,08
Normatif Bagllik Vi 1883,000 283
Bekar 66 62,03
] Evii 64 69,65
iitsel Baghlik ’ 1846, 21
Orgutsel Baghh Bekar 66 6148 846,500 6

Evliler ile bekarlar arasinda Duygusal Baghlik, Devam Bagllik, Normatif
Baglilik ve Orgltsel Baghlik agisindan istatistiksel olarak anlamli  fark

bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo-30 Medeni Durum Gruplarinin Orgiit Kiiltiirii Olgegi ve Alt Faktorleri

Acisindan Karsilagtiriimasi

Medeni
durum n Sira Ort. U p
Evli 64 63.16
Disil — Eril ' 1962, 484
el —En Bekar 66 6777 1962500 8
Evii 64 6138
Bireyci - Topl 1848,500 216
ireyel - Toplume Bekar 66 69,49 !
Evii 64 67.91
Gii¢ Mesafesi Vi ’ 1957,500 469
Bekar 66 63,16
Evii 64 66.38
Belirsizlikten K. ’
elirsizlikten Kaginma Bekar 66 64.65 2056,000 , 792
. Evli 64 64.40
Orgiit Kiltiirii Vi 2041500 742
Bekar 66 66,57

Evliler ile bekarlar arasinda Disil — Eril, Bireyci - Toplumcu, Gl¢ Mesafesi,
Belirsizlikten Kaginma ve Orgiit Kiltiirii agisindan istatistiksel olarak anlamli fark

bulunmamaktadir (p>0,05).
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5. 7. 5. 3. Yas Gruplarinin Olgek Puanlan Agisindan Kruskal-Wallis H Testi ile

Karsilastiriimasi

Tablo-31 Yas Gruplarinin inovatif Diisiince Olgegi ve Alt Faktorleri Agisindan

Karsilastiriimasi

Yas n Sira Ort. X p
e ... . 20-30vyas 46 69,22
Lzll'laat:]crlr:g( Gelistirme ve Inisiyatif 31-40 yas 56 64,14 783 676
41 ve Ustl yas 28 62,11
20-30 yas 46 71,63
Yenilik Odaklilik ve Proje Uretme 31-40 yas 56 65,53 3,423 ,181
41 ve Ustl yas 28 55,38
20-30 yas 46 69,18
Tepe Yonetimi Destegi ve Motivasyon 31-40 yas 56 64,84 ,929 ,628
41 ve Ustl yas 28 60,77
20-30 yas 46 72,04
Bilgi Paylagimi ve iletigim 31-40 yas 56 63,71 2,604 272
41 ve Ustl yas 28 58,34
20-30 yas 46 62,48
¢:t(::1fek|gdakhhk ve Tamamlayici 31-40 yas 56 63,54 2,065 356
41 ve Ustl yas 28 74,39
20-30 yas 46 65,26
Burokratik Yapi 31-40 yas 56 68,51 1,028 ,598
41 ve Ustl yas 28 59,88
20-30 yas 46 66,59
Takim Ruhu 31-40 yas 56 63,09 ,465 ,793
41 ve Ustl yas 28 68,54
20-30 yas 46 70,29
inovatif Diisiince 31-40 yas 56 63,90 1,280 527
41 ve Ustl yas 28 60,82

Farkh yas gruplar arasinda Yaraticillk Gelistirme ve inisiyatif Kullanma,
Yenilik Odaklilik ve Proje Uretme, Tepe Yonetimi Destedi ve Motivasyon, Bilgi
Paylasimi ve iletisim, Hedef Odaklilik ve Tamamlayici Yetenekler, Hedef Odaklilik
ve Tamamlayici Yetenekler, Biirokratik Yapi, Takim Ruhu ve inovatif Disiince

acisindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaktadir (p>0,05).
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Tablo-32 Yas Gruplarinin is Tatmini Olgegi ve Alt Faktorleri Agisindan

Karsilastiriimasi

Yas n Sira Ort. X2 P
20-30 yas 46 65,83

isin Yapisi 31-40 yas 56 69,43 2,023 ,364
41 ve Ustl yas 28 57,11
20-30 yas 46 61,35

Ucret 31-40 yas 56 69,77 1,354 ,508
41 ve Ustl yas 28 63,79
20-30 yas 46 64,03

Yiikselme 31-40 yas 56 68,29 ,584 747
41 ve Ustl yas 28 62,32
20-30 yas 46 61,55

Yonetim 31-40 yas 56 73,28 4,573 ,102
41 ve Ustl yas 28 56,43
20-30 yas 46 65,00

is Arkadaslan 31-40 yas 56 70,16 2,319 314
41 ve Ustl yas 28 57,00
20-30 yas 46 62,35

is Tatmini 31-40 yas 56 71,87 3,051 ,218
41 ve Ustl yas 28 57,95

Farkli yas gruplar arasinda isin Yapisi, Ucret, Yikselme, Yoénetim, Is
Arkadaslari ve is Tatmini agisindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaktadir
(p>0,05).

Tablo-33 Yas Gruplarinin Orgiitsel Baghlik Olgegi ve Alt Faktorleri Agisindan

Karsilastiriimasi

Yas n Sira Ort. X p
20-30 yas 46 70,33

Duygusal Baglilik 31-40 yas 56 63,08 1,184 ,953
41 ve Ustl yas 28 62,41
20-30 yas 46 73,10

Devam Baglhilik 31-40 yas 56 62,14 2,995 224
41 ve Ustl yas 28 59,73
20-30 yas 46 68,09

Normatif Baglilik 31-40 yas 56 64,51 ,363 834
41 ve Ustl yas 28 63,23
20-30 yas 46 74,91

Orgiitsel Baghhk 31-40 yas 56 61,84 4,718 ,094
41 ve Ustl yas 28 57,36

Farkl yas gruplari arasinda Duygusal Baglilik, Devam Baglilik, Normatif
Bagliik ve Orgltsel Baghlik agisindan istatistiksel olarak anlamli fark
bulunmamaktadir (p>0,05).
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Tablo-34 Yas Gruplarinin Orgiit Kiiltiirii Olgegi ve Alt Faktorleri Agisindan

Karsilastiriimasi

Yas n Sira Ort. X2 P
20-30 yas 46 68,62

Disil - Eril 31-40 yas 56 63,38 ,513 774
41 ve Ustl yas 28 64,63
20-30 yas 46 62,02

Bireyci - Toplumcu 31-40 yas 56 68,07 ,669 , 716
41 ve Ustl yas 28 66,07
20-30 yas 46 64,91

Gii¢ Mesafesi 31-40 yas 56 68,13 ,655 721
41 ve Ustl yas 28 61,21
20-30 yas 46 64,40

Belirsizlikten Kaginma 31-40 yas 56 69,96 1,856 ,395
41 ve Ustl yas 28 58,39
20-30 yas 46 65,65

Orgiit Kiiltiirii 31-40 yas 56 67,31 ,428 ,807
41 ve Ustl yas 28 61,63

Farkli yas gruplari arasinda Disil — Eril, Bireyci - Toplumcu, Gl¢ Mesafesi,
Belirsizlikten Kaginma ve Orgit Kiltiirii agisindan istatistiksel olarak anlamli fark

bulunmamaktadir (p>0,05).

5. 7. 5. 4. Ogrenim Durumu Gruplarinin Olgek Puanlar Agisindan Mann-

Whitney U Testi ile Karsilagtiriimasi

Tablo-35 Ogrenim Durumu Gruplarinin inovatif Diisiince Olgegi ve Alt

Faktorleri Agisindan Karsilastiriimasi

L . Sira
Ogrenim durumu n Ort. U p

isti Li da Uni it 96 67,83

_Ya_1r§t|0|_llk Gelistirme ve l?e ya -a universite mezunu ) 1408500 226
Inisiyatif Kullanma Yiiksek Lisans / Doktora mezunu 34 58,93

Ye"'l'k Odakhilik ve Proje Llfe ya dé Universite mezunu 96 66,32 1553500 669
Uretme Yiiksek Lisans / Doktora mezunu 34 63,19
dnetimi qi Li da Uni it 96 66,34

Tepg Yonetimi Destegi ve |?e ya -a Universite mezunu 6,3 1551500 665
Motivasyon Yiksek Lisans / Doktora mezunu 34 63,13
. Lise ya da Universite mezun 96 65,82

Bilgi Paylasimi ve iletigim o oo UnVersiie mezuny 1601,000 ,868
Ylksek Lisans / Doktora mezunu 34 64,59
Li da Uni it 96 65,01

Hedef Odaklhilik ve |?e ya ?unlverm e mezunu 1584500 799
Tamamlayici Yetenekler Yiiksek Lisans / Doktora mezunu 34 66,90
. i Lise ya da Universite mezunu 96 62,43

Biirokratik Y. 1337,500 ,111

urokratix Tapi Yiiksek Lisans / Doktora mezunu 34 74,16 ! ’

Takim Ruhu Li?e ya dé Universite mezunu 96 63,81 1469500 381
Ylksek Lisans / Doktora mezunu 34 70,28
Lise ya da Universite mezunu 96 65,55

inovatif Diisiince 1627,000 ,979

Yiksek Lisans / Doktora mezunu 34 65,35
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Lise ya da universite mezunlari ile YUksek Lisans / Doktora mezunu arasinda
Yaraticilik Gelistirme ve Inisiyatif Kullanma, Yenilik Odaklilik ve Proje Uretme, Tepe
Yénetimi Destegi ve Motivasyon, Bilgi Paylasimi ve iletisim, Hedef Odakllik ve
Tamamlayici Yetenekler, Hedef Odaklilik ve Tamamlayici Yetenekler, Birokratik
Yapi, Takim Ruhu ve inovatif Disiince agisindan istatistiksel olarak anlamli fark

bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo-36 Ogrenim Durumu Gruplarinin is Tatmini Olgegi ve Alt Faktorleri

Acisindan Karsilagtiriimasi

L. Sira
Ogrenim durumu ort. U p

isin Yaoisi Lise ya da Universite mezunu 96 64,84 1569 000 737

$ P Yiiksek Lisans / Doktora mezunu 34 67,35 ’ ’

.. Li Uni i 41

Ucret |?e ya d'a Universite mezunu 96 66, 1544500 641
Ylksek Lisans / Doktora mezunu 34 62,93

Yiikselme Ll?e ya d? Universite mezunu 96 67,17 1472,000 394
Yiksek Lisans / Doktora mezunu 34 60,79

Yénetim Lise ya da Universite mezunu 96 66,10 1574.000 757
Yiksek Lisans / Doktora mezunu 34 63,79 ’ ’

. Li da Uni it 96 63,46

is Arkadaslari ise ya da tniversite mezunu 1436,000 296
YUlksek Lisans / Doktora mezunu 34 71,26
Lise ya da universite mezunu 96 65,69

is Tatmini 1613,500 ,922

Yiksek Lisans / Doktora mezunu 34 64,96

Lise ya da Universite mezunlari ile Yiksek Lisans / Doktora mezunu arasinda
isin Yapisi, Ucret, Yikselme, Yoénetim, is Arkadaslar ve is Tatmini agisindan

istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo-37 Ogrenim Durumu Gruplarinin Orgiitsel Baglilik Olgegi ve Alt

Faktorleri Agisindan Karsilastiriimasi

L. Sira
Ogrenim durumu n Ort. U p
Lise ya da Universite mezunu 96 65,43

D | Baghhk

uygusal Bagiil Yiiksek Lisans / Doktora mezunu 34 65,71 1625,000 970

Lise ya da Universite mezun 96 66,03

Devam Bagllik ke 1581,500 788
Ylksek Lisans / Doktora mezunu 34 64,01
Li da Uni it 96 61,85

Normatif Baghlik '€ ya da universite mezunu % 4282,000 062
Yiksek Lisans / Doktora mezunu 34 75,79
Lise ya da universite mezunu 96 64,39

Orgiitsel Baglilik 1525,500 ,572

Ylksek Lisans / Doktora mezunu 34 68,63
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Lise ya da universite mezunlar ile Yuksek Lisans / Doktora mezunu arasinda
Duygusal Baglilik, Devam Baglilik, Normatif Baglilik ve Orgiitsel Bagllik agisindan

istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo-38 Ogrenim Durumu Gruplarinin Orgiit Kiiltiirii Olgegi ve Alt Faktérleri

Acisindan Karsilagtiriimasi

. . Sira
Ogrenim durumu n Ort. V) p
Lise ya da Universite mezunu 96 67,60
Disil — Eril 14 284
18! d Yiiksek Lisans / Doktora mezunu 34 59,57 30,500 .28
Birevei - Toplumeu Lise ya da Universite mezunu 96 64,36 1522 500 559
y P Yiiksek Lisans / Doktora mezunu 34 68,72 ! ’
Li da Uni it 96 64,51
Gii¢ Mesafesi ise ya da tiniversite mezunu 1537,000 612
YUlksek Lisans / Doktora mezunu 34 68,29
Belirsizlikten Kaginma Lise ya da tniversite mezunu % 6436 3000 560
¢ Yiiksek Lisans / Doktora mezunu 34 68,71 ’ ’
Lise ya da Universite mezunu 96 65,44

Orgiit Kiiltiirii 1626,500 ,977

Ylksek Lisans / Doktora mezunu 34 65,66

Lise ya da Universite mezunlari ile Yiksek Lisans / Doktora mezunu arasinda
Disil — Eril, Bireyci - Toplumcu, Gi¢ Mesafesi, Belirsizlikten Kaginma ve Orgiit

Kultira acisindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmamaktadir (p>0,05).

5. 7. 6. Hipotezler

Bu ¢alismada hipotezler g farkli analiz yardimiyla belirlenmistir. Bu anlamda
arastirmanin temel amaci olan 6rgit kdltirinin is tatmini, drgitsel baglihk ve
inovatif dislnce gelistirme Uzerindeki etkisi regresyon analizi yardimiyla tespit
edilmeye calisiimaya ¢alisiimigtir. Ancak alt amagclar olan inovatif disince, érgitsel
bagliik ve inovatif dislince gelistirme arasindaki iligskiler korelasyon analizi
araciligiyla ortaya konulmaya calisiimigtir. Bunun disinda arastirmanin son hipotezi
olan demografik 6zellikler arasindaki farklilagsmanin tespiti ise Mann-Whitney U Testi
/ Kruskal-Wallis H Testi araciligiyla saglanmistir. Asagida arastirma sonucunda elde

edilen bulgulara istinaden olusturulmus hipotez testi tablosu verilmistir.
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Hipotez

No Hipotez Analiz Sonug¢
Orgut kiltdrinin Bireyci-toplumcu alt kiiltiir faktdriiniin
bilisim sektoriinde . L ” e
H1 . - Regresyon | is tatmini “ylkselme” alt faktori
c¢alisanlarin ig tatmini > o L
AN e Uzerinde etkisi tespit edilmigtir.
zerinde etkisi vardir.
Orgit kiiltiirinin
bilisim sektoriinde
H2 calisanlarin inovatif Regresyon | Bir iligki tespit edilememigtir.
disilince gelistirme
lizerinde etkisi vardir.
Qfg.Ut ku"“.'f“.."”" Belirsizlikten kaginma alt kultdr
bilisim sektoriinde v 9
. faktoriinin orgutsel baglilik devam
H3 calisanlarin orglitsel Regresyon o D, .
5 baghligi alt faktéri Gzerinde etkisi
baghlik davraniglar tespit edilmistir
lizerinde etkisi vardir. P SHr-
inovatif diigiince gelistirebilme alt
) boyutlari olan Yaraticilik Gelistirme ve
Inovatif diigiince Inisiyatif Kullanma, Yenilik Odaklilik ve
geligtirebilme Proje Uretme, Tepe Yonetimi Destegi
H4 . - Korelasyon : -
davraniginin isg tatmini ve Motivasyon ve Bilgi Paylagimi ve
tizerinde etkisi vardir. lletisim ile is tatmini arasinda pozitif
yonla zayif iliski bulunmaktadir.
inovatif diisiince inovatif Diisiince ile Normatif Baglilik
gelistirebilme arasinda pozitif yonlu zayif ve total
H5 davranisinin orgitsel Korelasyon | Orgutsel Bagllik arasinda pozitif yonli
baglilik davranisi zayif iligki bulunmaktadir.
tizerinde etkisi vardir.
) is Tatmini ile Duygusal Baghlik
Is tatmininin érgutsel arasinda pozitif yonlu orta kuvvetli ve
H6 baglihk davranigi Korelasyon | total Orgutsel Baglilik arasinda pozitif
tizerinde etkisi vardir. yonli zayif iliski bulunmaktadir.
Erkeklerin Yenilik Odaklilik ve
Proje Uretme puanlari daha
yuksektir.
Erkeklerin Bilgi Paylagimi ve
lletisim puanlari daha
yuksektir.
M Kadinlarin Takim Ruhu
ann- puanlari daha yiiksektir.
. Whitney U .
Sonuglar demografik . Erkeklerin Isin Yapisi puanlari
- . Testi/ . .
H7 faktorlere gore daha yuksektir.
Kruskal- o
farkhlagmaktadir . Erkeklerin Ucret puanlari daha
Wallis H " .
Testi yuksektir.

Erkeklerin is Arkadaslari
puanlari daha yiksektir.
Erkeklerin is Tatmini puanlari
daha ylksektir.

Evlilerin Takim Ruhu puanlari
daha ylksektir.

Cikan sonuclara gore arastirma sonrasi ortaya ¢ikan model asagida verilmigtir:
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Disil/Eril
Is Tatmini

Kualtar s

Isin yapisi
_/ Ucret

—— Ylkselme

Yoénetim

is Arkadaslari
Gulg
Mesafesi a
I
1
' 'y
! Orgiitsel
! Baglilik
Belirsizlikten - - == =P Duygusal Baglilik
____________ | Devam Bagliligi
Kacinma : Normatif Baglilik
.'
I
Bireyselci /
inovatif Diisiince

Yaraticilik Gelistirme ve inisiyatif
Kullanma
Yenilik Odaklilik ve Proje Uretme
Tepe Yonetimi Destegi ve Motivasyon
Bilgi Paylagimi ve Iletisim

Hedef Odaklilik ve Tamamlayici
Yetenekler

Bulrokratik Yapi

Takim Ruhu

Toplumcu /

Sekil-4 Arastirma Sonrasi Ortaya GCikan Model
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ALTINCI BOLUM

SONUG, TARTISMA VE ONERILER

Orgit kiltiriini; calisanlarin arasinda inovatif disiince gelistirmesi, is
tatminini olusturmasi ve oérgute baghligi gergeklestirmesi agilarindan incelemek bu
tezin esas amacini olusturmaktadir. istanbul’daki bilisim sirketleri bu arastirmanin
evrenini  belirlemektedir. Bu baglamda istanbul ilindeki bilisim sirketleri
degerlendiriimis ve c¢alisanlar arasinda yapilan anket calismalar vasitasiyla
konunun amacina ulagiimasi saglanmistir. istanbul'daki sirketlerin sayisina dair
kesin bir fikir sahibi olunmadigindan, http://www.firmasec.com/firmalar/mb-
bilgisayar-bilisim/istanbul/ sitesindeki bilisim sirketleri arasindan tercih edilmis olup,
anketler de bu sirketlerin lzerinde gerceklestiriimistir. Rastgele olarak secilen 20
sirketle iletisim kurulmus ve e-posta yoluyla, anketlerin sorumlu mudurler tarafindan
¢alisanlara iletilmesi talep edilmistir. Her ne kadar toplamda hedeflenen anket sayisi

200 olsa da, ulasilabilinen gecerli anket sayisi 130'da kalmistir.

Ankete cinsiyet bazinda agirlikla olarak erkekler, yas bazinda orta yaslilar ve

egitim durumu bazinda Universite mezunlari katilmistir.

Arastirma sonuglarina gore, bilisim sektoriinde galisanlarin inovatif dislince
diizeyleri oldukca yiiksektir. inovatif diisiinceyi olusturan etkenler derinlemesine
incelendiginde ise, galisanlarin yenilik odaklilik ve proje Uretme konusunda dislince
duzeyleri en yuksek seviyede oldugu gorulmustir. Literatirde de bahsi gectigi gibi
inovasyon kavrami firmalar acisindan verimliligi ve dolayisiyla karlihdi arttirarak yeni
pazarlara girmeye ve mevcutta bulunulan pazari blyutmeye olanak saglayan bir
rekabet aracidir’®®. Bu noktadan hareketle bilisim sektdriinde galisanlarin inovatif
distiince dizeylerinin yiksek olmasi Turkiye bilisim sektérinin giderek

rekabetciligini artirdigi sonucunu ortaya ¢ikarmaktadir.

Bilisim sektéri cgalisanlarinin is tatmin dizeyleri incelendiginde ise, is
tatminlerinin gok yiiksek oldugu sonucuna ulasiimistir. inovatif diisiinceye benzer
sekilde is tatminini olusturan etkenlerin detayli incelenmesi sonucu, ¢alisanlarin
yonetimden kaynakli is tatminlerinin en ylksek etken oldugu goértlmistir. Judge,

Thoresen, Bona ve Patton ile Nathanson ve Becker'in is tatmini ile ilgili ampirik

%4 Arikan vd., a.g.e. 2003, s. 362.
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¢alismalari neticesinde is performansiyla aralarindaki iliskinin pozitif yonli oldugu
sonucuna ulasiimistir. S6z konusu perspektifin 6rgitiin cesitli ¢alismalarina da
yansidigi tespit edilmistir?®®®®. Ayrica yapilan toplu analizlerde is tatmini ile is
performansi arasindaki iliskinin cok net oldugu ortaya c¢ikmistir®®’. Bu anlamda is
tatminini mediator olarak degerlendirirsek, incelenen firmalarda is performansinin da

yuksek olacagi dusuindlebilir.

Ancak yukaridaki bulgulardan farkli olarak arastirma sonucunda calisanlarin
orgutsel bagliliklarinin orta dizeyde oldugu goériimustir. Calisanlarin  devam
bagliliklarinin, duygusal ve normatif bagliiga gore daha ylksek oldugu elde edilen
bir diger farkh sonuctur. Calisan devrinin yiksek oldugu bilisim sektériinde 6rgltsel
bagliigin cok 6nemli bir unsur oldugunu séylemek mimkuindur. Normatif baglhilikla is
performansi arasindaki iliskinin pozitif yonli oldugu da literatlirde belirtilmistir. Bu
anlamda yoOneticilerin orgutsel baghhgr artiracak olgulara 6nemle egilmesi
gerekmektedir. Bu olgulardan bazilari egitim, kariyer firsatlari, kocluk, etkili geri

bildirim olarak siralanabilir.

Yapilan bu calismada c¢alisanlarin inovatif didsltnce, is tatmini, 6rgitsel
baglilik ve érgut kultirt degerleri arasindaki iligkiler dncelikle Spearman korelasyon
analizi ile incelenmistir. inceleme sonucunda inovatif diisiince ile is tatmini ve érgiit
kalturd arasinda herhangi bir iligki bulunmazken, érgltsel bagllik arasinda pozitif
yonli orta kuvvetli bir iliski bulunmustur. Calisma sonucunda is tatmini ile 6rgat
kultdrt arasinda bir iliski bulunmazken, érgltsel baglilik arasinda pozitif yénli orta
kuvvetli bir iliski oldugu gorilmustiir. Scheepers vd.?®® tarafindan yapilan bir
arastirma, bir firma icindeki belirli bazi etmenlerin girisimcilik ruhunu harekete
gegcirebilecegini ve bdylece, uzun vadede firma karlihgini, performansi, 6rgitsel
bagliigi artirarak firmanin genel degerini de artirdigini géstermektedir. Bu anlamda

bu calismada gikan sonuglar Scheepers vd.?® bulgulari ile értiismektedir.

Regresyon analizi sonuclarina gére ise bireyci-toplumcu alt kiltir faktorinin
is tatmini “yUkselme” alt faktorli UGzerinde ve belirsizlikten kaginma alt kiltur
faktorinun orgutsel bagliik devam baghhgr alt faktorli Gzerinde etkisinin oldugu

bulunmustur. Bireyci ve toplumcu kultlrlerin arasindaki farklar Yeniyurt ve

%5Jjudge vd., a.g.e., 2001, s. 376-407.

26 petty vd., a.g.e., 1984, s. 712-721.
267George, Jones, a.g.e., 1997, s. 153-170.
268 Scheepers vd., a.g.e., 2008, s. 50-75.
269 Scheepers vd., a.g.e., 2008, s. 50-75.
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Townsend?”° tarafindan belirtiimistir. Buna gére, toplumcu kiiltiirlerde bireyler icinde
bulunduklari toplumu &ncelik olarak degerlendirirler ve toplumun cikarlari kendi
cikarlarinin énundedir. Diger yandan, bireyler arasi iligkilerin guglt olmadigi bireysel
kultirlerde durum tam tersidir ve bireysel ¢ikarlar 6n plandadir. Bu anlamda kisisel
“ylkselmenin” toplum c¢ikarlardan farkl oldugu bu ¢alisma ile de ortaya konmustur.
Yine Yeniyurt ve Townsend®' tarafindan verilen tanima gére, belirsizlikten kaginma
kesin olmayan durumlar karsisinda insanlarin hissettigi rahatsizlik seviyesidir. Bu
anlamda bahsi gecen rahatsizhigin yiksek oldugu érgitlerde “devam baglihdginin” da
olmayacag aciktir. Bu anlamda ¢ikan sonuglar Yeniyurt ve Townsend?®? tarafindan

verilen tanima uymaktadir.

Bilisim sektorl calisanlarinin inovatif distince, is tatmini, érgitsel baghlik ve
orgut kultart degerleri demografik degiskenlere gore incelenmesi sonucunda ise;
inovatif distince, dérgutsel bagllik ve 6rgut kultirinin cinsiyet, medeni durum, yas
ve egitim durumuna gore farklilik géstermedidi; is tatmininin erkeklerin lehine olmak
Uzere cinsiyete gore farkhlik gdsterirken medeni durum, yas ve egitim durumuna

gore farkhlik gdéstermedigi sonucuna ulagiimistir.

Her ne kadar c¢ikan sonuglar givenilir olsa da bu arastirmada cesitli
kisithliklar ortaya ¢ikmistir. Arastirmada karsilagilan en énemli sorunlardan biri Glke
genelinde guvenilir bir bilisim sektért firmalar listesinin olmayisidir. Bu nedenle
internette en ¢ok firma bilgisi bulunan bir internet sitesi Uzerinden galismanin evreni
belirlenmistir. Yine benzer bir sorun anket sayisinda yasanmistir. Her ne kadar
toplamda hedeflenen anket sayisi 200 olsa da, ulasilabilinen gecerli anket sayisi
130'da kalmistir. Daha ¢ok anket katilimcisiyla daha iyi sonuglarin alinabilecegi bir

gergektir.

Cikan sonuglar degerlendirildijinde, benzer bir c¢alismanin bir baska
sektorde daha uygulanip sektorler arasi farkliliklarin olup olmadigina bakilmasi

sonraki calismalar igin 6nerilebilir.

270 Yeniyurt, Townsend, a.g.e., 2003, s. 377-396.
2 Yeniyurt, Townsend, a.g.e., 2003, s. 377-396.
2r2 Yeniyurt, Townsend, a.g.e., 2003, s. 377-396.
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Ucretim oldukga yUksektir.

36.

isyerimde kendimi gelistirmek icin olanaklar vardir.

37.

isyerimde yiikselme olanaklari sinirlidir.

38.

isyerimde yiikselmeler bireysel becerilere
dayanmaktadir.

39.

isyerimde diizenli yiikselme uygulamasi vardir.

40.

isyerimde esit olmayan yiikselme politikasi
uygulanmaktadir.

41.

Ustlerimin gergeklestirdigi denetimler etkilidir.

42.

lyi calisma, Ustlerim tarafindan évilir.

43.

Ustlerim kabadir.
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44.

Ustlerim tarafindan yeterli denetim yapilmaz.

45.

Ustlerimi memnun etmek zordur.

46.

is arkadaslarim akilcidir.

47.

is arkadaslarim sorumluluk sahibidir.

48.

Is arkadaslarim caliskandir.

49.

is arkadaslarim sikicidir.

50.

is arkadaslarim gok konusurlar.

ORGUTSEL BAGLILIK

18.

Kariyer hayatimin geriye kalanini bu kurumda
gecirmekten mutluluk duyarim.

19.

Cahstigim kurumun problemlerini kendi
problemlerim gibi hissediyorum

20.

Bu kurumda kendimi “ailenin bir parcasi” gibi
hissediyorum

21.

Bu kuruma karsi duygusal bir bag hissediyorum.

22.

Calistigim kuruma karsi gugli bir aidiyet duygusu
hissediyorum.

23.

Cahstigim kurumdan, disaridaki insanlara gururla
bahsediyorum

24,

Su an bu kurumdan ayrilmam, bundan sonraki
hayatimda maddi zarara ugramama neden olur.

25.

Su an bu kurumda kalmam, istekten ziyade
gerekililiktir.

26.

Bu kurumdan ayriimayi digstinmek i¢in cok az se¢im
hakkina sahip olduguma inaniyorum.

27.

Benim i¢cin bu kurumdan ayriimanin olumsuz
sonuglarindan biri de, baska bir kurumun burada
sahip oldugum olanaklari saglayamama ihtimalidir.

28.

Baska bir is ayarlamadan bu kurumdan ayrildigimda
neler olacagl konusunda endige hissediyorum.

20.

Bu kurumda calismaya devam etmemin Onemli
nedenlerinden biri de, ayrilmamin kisisel fedakarlk
gerektirmesidir.

30.

Benim avantajima olsa bile, c¢alistigim kurumdan
simdi ayrilmak bana dogru gelmiyor.

31.

Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

32.

Bu kurumdan simdi ayrilmanin, burada galisan diger
insanlara karsi duydugum sorumluluklar nedeniyle
yanhs olacagini dugunuyorum.

33.

Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum.

34.

Bu kurumdan simdi ayrilirsam sugluluk hissederim.

ORGUT KULTURU

31.

Bir kurumda insanlar arasi iligkiler dnemlidir

32.

Calisanlar arasindaki iligkiler duygusalliktan uzak,
mesafeli olmalidir

33.

Toplumsal yasamda en 6nemli deger maddi kazang
ve ylUkselme olmaldir

34.

Yoéneticilerin kendilerine fazlasiyla givenmesi
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normaldir

35.

Toplumsal yagsamda gui¢liler desteklenmelidir

36.

is yasaminda rekabet, isbirliginden daha yararlidir

37.

insanin hoslandig isi yapmasi kariyerinden daha
onemlidir

38.

Catismalar ancak savasarak ve kavga ederek
¢dzimlenebilir

39.

Tek basina alinan kararlar, grup kararlarindan daha
isabetlidir

40.

Calisan-yonetici iligkisi, karsilikli gikarlara dayanir

41.

Cocuklara “ben” yerine “biz” kavrami 6gretilmelidir

42.

Goreyv, iligkilerden 6nce gelir

43.

Diplomalar, daha yuksek statl gruplarina girmeyi
saglar

44,

Diplomalar, ekonomik degeri ve kendine saygiyi
arttirir.

45.

Kisinin diisiindigind soylemesi, onun dirdst
oldugunu gosterir

46.

Kisilerin hatalarini dogrudan yuzlerine sdylemek
yerine uyum muhafaza edilmelidir.

47.

Odiil ve cezalar birey yerine bireyin tiyesi oldugu
gruba verilmelidir

48.

lyi bir yénetici, otoriter-babacan (yerine gére hem
seven hem déven ama sahip ¢ikan) biri olmalidir

49.

Yoneticilere, statl sahibi kisilere ayricalik taninmasi
normaldir

50.

Saglikh bir 6rgit icin hiyerarsi gereklidir

51.

Kurumlarda merkeziyetci yapilanma dnemlidir

52.

Calisanlar genelde, ne yapmalari gerektiginin
ayrintili olarak tanimlanmasini bekler

53.

Cocuklara anne-babaya itaat etmeleri gerektigi
ogretilmelidir

54.

Kurumlarda ust yoneticiler ve ¢alisanlarin
yemekhane, giris-¢ikis kapilari, park alanlari, vb.
yerleri ortak kullanmalari gerekir

55.

Kurumlarda yapilan islerle ilgili belirsizlik, tehlikeli
olup azaltilmasi gerekir

56.

Bir kurumda yazih kurallar gok énemli olup, isler her
zaman bu kurallara gére yapiimahdir

57.

Yazih kurallar gerektiginde esnetilebilir ve
degistirilebilir

58.

islerin yapilisiyla ilgili tek bir dogru vardir ve
yoneticiler bunu bilir

59.

Calisanlar surekli mesgul edilmeli ve surekli
denetlenmelidir

60.

Yoneticiler higbir zaman 6fke ve duygularini belli
etmemelidir
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REGRESYON TABLOLARI

EK-B

Tablo-390rgiit Kiiltiirii Alt Faktorlerinin inovatif Diisiince Yaraticilik Gelistirme

ve Inisiyatif Kullanma Alt Faktorii Uzerindeki Etkisi

Standart olmayan Standart

katsayilar katsayilar
B Standart Beta t Sig.

sapma

Disil-Eril -.255 .189 -.129 -1.346 181
Bireyci-Toplumcu 122 .278 .040 437 .663
Gii¢ Mesafesi -.241 215 -.106 -1.117 .266
Belirsizlikten Kaginma .350 21 149 1.657 .100

Bagiml Degisken: Yaraticilik Gelistirme ve Inisiyatif Kullanma

Tablo-400rgiit Kiiltiirii Alt Faktorlerinin inovatif Diisiince Yenilik Odaklilik ve
Proje Uretme Alt Faktorii Uzerindeki Etkisi

Standart olmayan Standart

katsayilar katsayilar
B Standart Beta t Sig.

sapma

Disil-Eril -.094 170 -.053 -.554 .580
Bireyci-Toplumcu .249 .250 .091 .996 321
Gii¢ Mesafesi -.351 194 -173 -1.813 .072
Belirsizlikten Kaginma 120 .190 .057 .632 .529

Bagiml Degisken: Yenilik Odaklilik ve Proje Uretme



Tablo-410rgiit Kiiltiirii Alt Faktorlerinin inovatif Diisiince Tepe Yonetimi

Destegi ve Motivasyon Alt Faktérii Uzerindeki Etkisi

Standart olmayan Standart

katsayilar katsayilar
B Standart g, t Sig.
sapma
Disil-Eril -.255 .168 -.144 -1.519 131
Bireyci-Toplumcu .238 .246 .088 .966 .336
Gili¢ Mesafesi -.269 191 -.133 -1.413 .160
Belirsizlikten Kaginma .352 187 .168 1.886 .062

Bagimli Degisken: Tepe Yonetimi Deste@i ve Motivasyon

Tablo-420rgiit Kiiltiirii Alt Faktorlerinin inovatif Diisiince Bilgi Paylasimi ve
lletisim Alt Faktorii Uzerindeki Etkisi

Standart olmayan Standart

katsayilar katsayilar
B Standart g, t Sig.
sapma
Disil-Eril -137 178 -.075 =772 441
Bireyci-Toplumcu .288 .261 .102 1.102 273
Gii¢ Mesafesi -.242 .202 -114 -1.195 234
Belirsizlikten Kaginma .043 .198 .020 219 .827

Bagimh Degisken: Bilgi Paylasimi ve lletisim
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Tablo-430rgiit Kiiltiirii Alt Faktorlerinin inovatif Diisiince Hedef Odaklilik ve

Tamamlayici Yetenekler Alt Faktorii Uzerindeki Etkisi

Standart olmayan Standart

katsayilar katsayilar
B Standart g, t Sig.

sapma

Disil-Eril -.073 215 -.033 -.337 737
Bireyci-Toplumcu -.192 316 -.057 -.608 .545
Gii¢ Mesafesi .097 .245 .038 .396 .693
Belirsizlikten Kaginma -.068 .240 -.026 -.285 776

Bagimli Degisken: Hedef Odakliik ve Tamamlayici Yetenekler

Tablo-440rgiit Kiiltiirii Alt Faktorlerinin inovatif Diisiince Biirokratik Yapi Alt
Faktorii Uzerindeki Etkisi

Standart olmayan Standart

katsayilar katsayilar
B Standart g, t Sig.

sapma

Disil-Eril -.274 .185 -.141 -1.483 141
Bireyci-Toplumcu -.502 271 -.168 -1.851 .067
Gii¢ Mesafesi .230 210 103 1.095 276
Belirsizlikten Kaginma .052 .206 .023 .252 .801

Bagimli Degisken: Birokratik Yapi
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Tablo-450rgiit Kiiltiirii Alt Faktorlerinin inovatif Diisiince Takim Ruhu Alt
Faktorii Uzerindeki Etkisi

Standart olmayan Standart

katsayilar katsayilar
B Standart g, t Sig.
sapma
Disil-Eril -.049 .181 -.026 -.269 .789
Bireyci-Toplumcu -.303 .265 -.106 -1.141 .256
Gili¢ Mesafesi .021 .205 .010 .100 .921
Belirsizlikten Kaginma -.091 .201 -.041 -.452 .652

Bagimli Degisken: Takim Ruhu

Tablo-460rgiit Kiiltiirii Alt Faktérlerinin is Tatmini isin Yapisi Alt Faktorii
Uzerindeki Etkisi

Standart olmayan Standart

katsayilar katsayilar
B Standart Beta t Sig.
sapma
Disil-Eril .091 122 .073 .746 457
Bireyci-Toplumcu .085 A79 .044 478 .633
Giic Mesafesi -.145 .138 -.101 -1.050 .296
Belirsizlikten Kaginma -103 135 -.069 -.762 448

Bagimli Degisken: Isin Yapisi



Tablo-470rgiit Kiiltiirii Alt Faktorlerinin is Tatmini Ucret Alt Faktorii Uzerindeki
Etkisi

Standart olmayan Standart

katsayilar katsayilar
B Standart g, t Sig.
sapma
Disil-Eril .053 .109 .047 487 .627
Bireyci-Toplumcu A75 .159 101 1.097 275
Gili¢ Mesafesi -.146 123 -113 -1.186 .238
Belirsizlikten Kaginma -.105 121 -.079 -.868 .387

Bagimh Degisken: Ucret

Tablo-480rgiit Kiiltiirii Alt Faktorlerinin is Tatmini Yonetim Alt Faktorii
Uzerindeki Etkisi

Standart olmayan Standart

katsayilar katsayilar
B Standart g, t Sig.
sapma
Disil-Eril .051 102 .048 498 .619
Bireyci-Toplumcu 231 .150 143 1.545 125
Gii¢ Mesafesi -.072 116 -.059 -.618 .538
Belirsizlikten Kaginma -.073 114 -.058 -.641 523

Bagimli Degisken: Yonetim
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Tablo-490rgiit Kiiltiirii Alt Faktorlerinin is Tatmini is Arkadaslan Alt Faktorii
Uzerindeki Etkisi

Standart olmayan Standart

katsayilar katsayilar
B Standart g, t Sig.
sapma
Disil-Eril .049 118 .040 414 .680
Bireyci-Toplumcu 077 A73 .041 446 .656
Gili¢ Mesafesi -.097 134 -.070 -.725 470
Belirsizlikten Kaginma -.102 131 -.071 -776 439

Bagimh Degisken: is Arkadaslar

Tablo-500rgiit Kiiltiirii Alt Faktorlerinin Orgiitsel Baghligin Alt Faktorii
Duygusal Baglilik Uzerindeki Etkisi

Standart olmayan Standart

katsayilar katsayilar
B Standart g, t Sig.
sapma
Disil-Eril .018 147 .012 126 .900
Bireyci-Toplumcu .025 215 .01 116 .907
Gii¢ Mesafesi -.232 167 -.133 -1.394 .166
Belirsizlikten Kaginma -172 .163 -.096 -1.056 .293

Bagimli Degisken: Duygusal Baglilik



Tablo-510rgiit Kiiltiirii Alt Faktorlerinin Orgiitsel Baghligin Alt Faktorii
Normatif Baglihk Uzerindeki Etkisi

Standart olmayan Standart

katsayilar katsayilar
B Standart g, t Sig.
sapma
Disil-Eril -.088 114 -.075 -773 441
Bireyci-Toplumcu -.152 .168 -.084 -.903 .368
Gili¢ Mesafesi .027 .130 .020 .208 .836
Belirsizlikten Kaginma -.072 27 -.052 -.566 572

Bagimli Degisken: Normatif Baghlik



