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Bu calismamin amact insan kaynaklart yonetimi (IKY) uygulamalart ve orgiit kiiltiiriiniin
calisan performanst iizerindeki etkilerini arastirmaktir. Calismada oncelikle hangi IKY uy-
gulamalarinin ¢alisan performansint etkiledigi arastirilnus ardindan da orgiit kiiltiirii tiple-
rinin ¢calisan performanst iizerindeki etkilerine bakilmistir. Son olarak da orgiit kiiltiiriiniin
IKY uygulamalart ve calisan performanst iliskisindeki ara degisken etkisine bakilmistir. 78
firmada ¢alisan toplam 425 kisi iizerinde anketler uygulanmugstir. Analiz sonuglarina gore
IKY uygulamalarindan personeli secme ve ise alma, takim calismasi, capraz egitim ve per-
formanslari hakkinda ¢alisanlara geri bildirim verme, calisan performansini arttirmaktadir.
Orgiit kiiltiirii tiplerinden ise pazar kiiltiiriiniin ¢alisan performansini arttirdigr gozlemlen-
mistir. Orgiit kiiltiiriiniin IKY uygulamalari-calisan performanst iligkisinde kismi ara degis-
ken oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar: Yonetimi Uygulamalart, Orgiit Kiiltiirii, Caligan
Performanst

An Empirical Study Aiming to Analyze the Influence of Human Resource Management
Practices and Organizational Culture Types on Employee Performance

Abstract

This study aims to explore the influence of human resource management (HRM)
practices and organizational culture on employee performance. The study first examines
which of HRM practices affect employee performance then it investigates the effect of the
organizational culture types on employee performance. Finally it is looked for the mediation
effect of organizational culture on the the relationship between HRM practices and employee
performance. According to analysis results, recruitment and selection, team work, training
in multiple functions and feedback on performance, as HRM practices affect employee
performance positively. It is observed that market culture, as a type of organizational culture,
increases employee performance. Organizational culture is seen as having partial mediator
effect on the relationship between HRM practices and employee performance.
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Giris

Giinlimiiz is diinyasinda yatirimlara ne derece biiylik sermayeler harcanirsa harcansin,
teknolojide ne kadar ilerleme saglanirsa saglansin, insan kaynagina yeterli 6nem veril-
medigi siirece basariya ulasilamayacaktir. Insan kaynag: (IK) bir isletmenin en degerli
varlig1 olmasi nedeniyle bu kaynak diger tiretim faktorlerine veya girdilerine gére daha
6zel bir konuma sahiptir. Teknoloji, sermaye, dogal kaynaklar gibi isletme girdileri tek
baglarina bir sey ifade etmezler. Bunlar tiretime katan, yoneten, degerlendiren tek varlik
insan kaynagidir. Isletmelerdeki IK birimlerinin amaci da bu kaynaktan elde edilebilecek
verimi en yliksek seviyeye ¢ikaracak faaliyetler yapmaktir.

Pek ¢ok arastirma organizasyonlarin sahip oldugu insan sermayesinin, onemli bir re-
kabet avantaji sagladigin1 gostermistir (Huselid, 1995; Wood ve de Menezes, 1998). Fir-
malarin farkli IKY algilamalari, cok farkli IK'Y stratejileri ortaya ¢ikarmakta ve IKY ’nin
uygulamalar isletme performansina da farkli bir sekilde yansimaktadir (Chen, Liaw ve
Lee, 2003, s. 314-315).

Giiniimiiz modern isletmelerinde en fazla tstliinde durulan kavramlardan bir tanesi
olan orgtit kiilttirti, ¢alisanlara ne yapmalar1 ve nasil davranmalari gerektigi konusunda
duygu ve sezgi kazandirir. Caligsanlar da bu yapilmasi gerekenlerden yola ¢ikarak perfor-
manslarini arttirabileceklerdir.

IK ve orgiit kiiltiiriine birlikte 5nem verildiginde ortaya ¢ikan sinerji ile igletmeler
sorunlarint daha kolay ve hizli ¢ozebilecek ve faaliyetlerin etkinligi daha da artacaktir.
Isletmenin K bir isletmenin etkinligini ve verimliligini belirleyen temel faktér olarak
karsimiza cikarken; caligma yagsaminin kalitesini dogrudan etkileyen orgtit kiilttirii de, in-
san kaynaklarini etkinliginde biiyiik bir rol oynamaktadir (Erdem, 1996). IKY iizerinde
yapilan arastirmalarda orgiit kiiltiirtiniin derin izlerini gorebilmek miimkiindiir.

IK ve orgiit kiiltiirii dogrudan isletmede calisan insanlari ilgilendirdigine gére bu iki
kavramin birlikte ¢alisanlar: nasil etkiledigi, arastirilmasi gereken bir husus olarak kar-
stmiza ¢ikmaktadir. Orgiit kiiltiirtiniin, yonetim faaliyetleri ile olan iligkilerinin ortaya
konmasi, bir yonetim tiirii olan IKY iizerinde orgiit kiiltiirii roliiniin anlagilmasi gerek-
mektedir.

Caligsan performansini etkileyen bir¢ok degiskenin var oldugu bilinmektedir. Lite-
ratlirde bu iki degiskenin calisan performansini ne yonde etkiledigini arastiran pek az
calisma bulunmaktadir. Dolayisiyla bu calismasinin amaci IKY uygulamalar1 ve orgiit
kiiltiirtintin calisan performansina etkilerini arastirarak bu acigin kapatilmasina yardimei
olmaktir.

Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari

Bir igletmenin tiim kaynaklarin1 etkili ve verimli bir sekilde kullanabilecegi tek kay-
nak insan kaynagidir. Bu nedenle, tiim maddi-maddi olmayan varliklardan daha {istiin bir
varhiktir. IK, orgiitiin biinyesinde bulunan isgiiciinii kapsadig1 gibi orgitiin disinda bulu-
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nan ve potansiyel olarak yararlanabilecek iggiiciinii de ifade eder (Uyargil, Adal, Ataay,
Acar, Ozgelik, Sadullah, ve Tiiziiner, 2008). IKY ise, insan kaynaginin sahip oldugu ni-
teliklerin, orgiitiin maddi kaynaklartyla birlikte, sistematik ve dengeleyici bir yaklagimla
ele alinarak, orgiit amaclart dogrultusunda verimlilige doniigtiirtilebilmesi i¢in faaliyet
gosteren fonksiyonlar biittinii olarak belirtilmektedir (Argon ve Eren, 2004).

IKY’nin en genel amaci insandan elde edilebilecek maksimum verimi almaktir. K,
orgiitte calisanlari iyi bir sekilde Orgiitleyerek Orgiitiin rekabet giiclinii arttirmaya yar-
dimc1 olmaktadir. Palmer ve Winters’a gore (1993) insan kaynaklarinin iki temel hedefi
insan kaynaklarinin orgiitiin hedefleri dogrultusunda en verimli sekilde kullanilmasim
saglamak ve caliganlarin ihtiyaclarinin karsilanmasini ve mesleki bakimdan gelismelerini
saglamaktir.

Akademik calismalar acisindan IKY uygulamalar1 daha ¢ok ayri ayri ele alinmakta,
bir yonii inceleme konusu yapilirken tamaminin inceleme konusu yapildigi caligmalara
az rastlanmaktadir. Bu ¢alismamizda IK'Y uygulamalaria bir biitiin olarak bakma amac1
giidiilmiistiir. Caliymamiza konu olan IK'Y uygulamalari sunlardir: i) ise alma ve personel
secme ii) takim caligmast iii) profesyonel gelisim ve egitim iv) yazili politikalar ve dokii-
mantasyon v) capraz fonksiyonel egitim vi) performans degerleme ve 6diillendirme vii)
geribildirim (feedback) viii) ticret ve 1x) kariyer. Asagida bu uygulamalar aciklanmusgtir.

i§e alma ve personel secme

Insan kaynaklarinin yapacag ilk ve en dnemli is orgiitteki uygun pozisyonlara, uy-
gun ve dogru insanlar1 bulmak ve yerlestirmektir. Bu uygulama 6nemlidir ¢tinkii stireg
icerisinde dogru uygulamalarin yapilabilmesi i¢in siirece en bastan dogru baglanmalidir.
Yanlis bir sekilde baglayan bir isi sonradan diizeltmek hic stiphesiz kolay olmayacak,
maddi manevi kayiplara yol agacaktir.

Dogru se¢im, is-personel ile orgiit-personel uyumunu saglamakta ve verimi arttir-
maktadir. Sistematik sekilde tasarlanmig secme siiregleri ile gerekli bilgi, beceri ve ye-
teneklere sahip olan dogru personelin se¢ilmesi saglanabilir (Liu, Combs, Ketchen, ve
Ireland, 2007, 5.505). Dogru personelle baglamak beraberinde calisan performansinin da
artmasina olumlu katkida bulunacaktir. Tahir ve Ramay’in ¢aligmasi (2006) bunun dogru
oldugunu ispatlamaktadir.

Takim calismasi

Takimlar bireylerin yapabileceginden daha fazlasini yapabilirler ve isletme icerisinde
sinerji olusturabilirler. Takimlar igbirligi ihtiyacindan dogarlar ve orgiit yapilarina bakil-
diginda orgiitiin aslinda bir takim oldugu gortiliir.

Robbins ve Finley’e gore (1995, s.11-12) takim calismasi verimlilik artisi, iletigimin
gelismesi, siradan gruplarin yapabildiginden fazlasinin yapilmasi, kaynaklarin daha iyi
kullanilmasi, sorunlarin ¢oziimiinde daha yaratici ve etkin olunmasi, daha iyi kararlar
alinmasi, daha kaliteli tirtinler ve hizmetlere ulagilmasi, siireclerin iyilestirilmesi gibi fay-
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dalar saglamaktadir. Takim ¢aligmasi daha tist performansa ulagsmanin en iyi yolu olarak
ifade edilebilmektedir (Henkin ve Wanat, 1994; Naquin ve Tynan, 2003).

Profesyonel gelisim ve egitim

Egitim ve gelistirme, ¢alisanlarin yeni beceriler kazanmasini, var olan becerilerini ve
yeteneklerini gelistirmesini saglayan ¢cabalardir (Mondy, Noe, Robert, Premeaux ve Sha-
ne, 1995, 5.269). Orgiitler egitimli ¢alisanlarla performanslarmi ve verimliliklerini artti-
rabilir, kayiplar1 azaltabilir, motivasyonu ve orgtitsel baglilig1 arttirabilirler. Profesyonel
gelisim ve egitim faaliyetleri ile caliganlarin denetim maliyetleri azaltilir (Gutteridge,
Leibowitz ve Shore, 1993) ve ayn1 zamanda ¢alisan moral ve tatmin diizeyi artirilir (Xiao,
1996). Daha egitimli caligsanlar piyasa degerlerini arttirmakta, kariyer hedeflerine daha
kolay ulagmakta, yasam standartlarini ytikseltmekte ve is tatminlerini arttirabilmektedir-
ler. Yiiksek seviyedeki bilgi, beceri ve yetenek diizeyi, ¢calisanlarin isleri etkin bir sekilde
yapabilmeleri acisindan 6nemlidir (Liu ve digerleri, 2007, s.504).

Performansta tist seviyelere ¢cikmada egitim programlarinin énemli bir yeri oldugu
kanitlanmigtir (Terpstra ve Rozell, 1993). Egitim ile hem grupsal performansi hem de
bireysel performansi arttirmak miimkiindiir. Cooke (2000)’a gore egitim, bireyin bilgi ve
yetenek gelisimine katkida bulundugundan calisan performansini arttirmaktadir.

Yazih politikalar ve dokiimantasyon

Yazili politikalar, yoneticilerin ve ¢alisanlarin davraniglarini yonlendiren, karar ver-
melerine yardimci olan ve faaliyetlerine rehberlik eden kural ve ilkelerden olusur. Yazili
politikalar sayesinde kimin nerede, nasil, neyi yapacag: belli olur ve karmasiklik mini-
mum seviyeye iner. Birbirinin ayni veya benzer durumlarda farkli uygulamalar yerine
ayni siirecler uygulanir. Bu agidan organizasyonda iglerin standartlastirilmasini saglamasi
yoniiyle 6nemlidir. Bir diger faydasi ise yoneticilere caliganlari bu politikalara gore de-
gerlendirebilme imkan1 vermesidir. Y&netim uygulamasini kolaylagtirarak, organizasyon
yapisinin dengeli ve uyumlu bigimde korunmasina yardimei olur (Ulgen, 1993).

Yazili politikalar ve dokiimantasyonun ¢alisan davraniglarint yonlendirdigi ve yapilan
faaliyetlere ilke ve kurallar koydugu icin iist performansa ulagma noktasinda 6nemli katki
yapacagi diistintilmektedir.

Capraz fonksiyonel egitim

Capraz egitim, ¢alisanlarin kendi gorev alanlarinin yaninda farkl: alanlarda bilgi, be-
ceri ve yeteneklerini arttirabilmeleri amaciyla egitime tabi tutulmalaridir. Bu sekilde ca-
lisanlar yeni kabiliyetler kazanmakta bu da 6zgilivenlerini arttirarak isletmeye daha fazla
fayda getirmelerini saglayabilmektedir.

Capraz fonksiyonel egitimlerle, ¢alisanlarin yetenek seviyeleri yiikseltilebildigi gibi
birim, boliim ve igler arasindaki anlamsal biitiinliik ile sonuclarin etkinlestirilmesi de sag-
lanabilir (Pecen ve Kaya, 2013, 5.95).
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Egitim ile ¢aliganlarin motivasyonlar1 ve dolayisiyla tiretim kalitesinin artmasi bek-
lenmektedir. Calisanlarin ¢apraz egitim aldigr yerlerde kalite yiiksek, maliyetler diistik
olmaktadir (Olorunniwo ve Udo, 2002, s.36), bu durumun ise calisanlarin yeterli perfor-
mansa sahip olmalarinin bir sonucu oldugu diigtiniilmektedir.

Odiillendirme ve performans degerleme

Performans degerleme personelin isinde sagladigi basari ve gelisme yeteneginin sis-
tematik degerlemesidir (Sabuncuoglu, 2005, s. 184). Performans degerleme isletmelere
zayif ve giiclii yanlarint ve gelecekteki gereksinimlerini daha gercekci seklide belirleme
olanagi saglar (Schuler ve Mcmillan, 1984, 5.248).

Performans degerlendirme, 6diillendirme faaliyetine temel olusturmaktadir. Stiphesiz
odiillendirmeler genellikle 6lgiilen performansa gére verilmektedir. Odiillendirme siste-
mi, bir orgiitlin ¢alisanlarini yeteneklerine, sirkete yaptiklari katkilara, yetkinliklerine ve
piyasadaki emsallerinin degerlerine gore ddiillendirmek amaciyla kullandig: politikalar,
stirecler ve uygulamalardir (Armstorng, 2002, s.4).

Sonug olarak caliganlarin istenilen performans: sergileyebilmeleri i¢in 6diillendiril-
mesi gereklidir (Lee ve Miller, 1999; Guest, 1997). Bir calisan, performansin dogru de-
gerlendirilecegini, 6lgiilecegini ve bunun sonucunda 6diillendirilecegini bilirse daha fazla
caba gostermeye ¢alisacaktir (Griffin, 1990, 5.409).

Performans geri bildirimi

Performans geri bildirimi, calisanlara gecmis performanslart hakkinda nitel ve/veya
nicel bilgiler vermektir (Prue ve Fairbank, 1981). Performans hakkinda geri bildirim ver-
me, performans degerlemenin amaglarindan birini olusturmaktadir. Calisanlarin, is ta-
nimlarinda ve is analizlerinde saptanan standartlara ne ol¢iide yaklagtigina iligkin geri
bildirim saglayarak calisan performansinin arttirtlmast amaglanmalidir.

Performans geri bildiriminin etkili olmasi i¢in geri bildirim; spesifik olma, amag¢ odak-
I1 olma ve aninda verilme ozelliklerini tagimalidir. Geri bildirim, belirli tepki veya dav-
raniglar hakkinda bilgi sagladigi zaman spesifik olmaktadir (Shute, 2008). Yapilan geri
bildirim direkt olarak verilen gorevle ilgili ve ayrintili olmalidir (Ross ve Tronson, 2005).
Performans geri bildirimin ikinci 6zelligi olan ama¢ odakli olma, calisanlara gelisimleri
hakkinda bilgi saglamay1 ve istenilen amaglara yonelmeyi saglamaktadir (Shute, 2008).
Aninda yapilan geri bildirim ise yoneticinin ¢alisana, davraniginin hemen ardindan geri
bildirim saglamasidir (Scheeler, Macluckie ve Albright, 2008). Yapilan geri bildirimin
etkili olmasi icin ¢alisana performansinin sonrasinda degil gorev aninda geri bildirim ya-
pilmalidir. Gérev aninda yapilan geri bildirim aninda geri bildirim olarak adlandirilirken
daha sonra yapilan geri bildirim gecikmis geri bildirim olarak adlandirilmaktadir (Coulter
ve Grossen, 1997). Aninda yapilan geri bildirimin hatali davraniglar1 degistirmede daha
etkili oldugu yapilan arastirmalarda ortaya koyulmustur (Rathel ve digerleri, 2008). Geri
bildirimde yeterli bilgiler diizenli olarak ¢alisanlara verilmeli, eksik ve fazla bilgiler ile
geri bildirimin etkinligi azaltilmamalidir.
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Performans geri bildiriminin yeni diistinceleri tegvik ettigi, yoneticiyle calisan arasin-
daki irtibat1 gelistirdigi, ¢alisanlarin kurumlarina olan baglilik diizeyini arttirdigi, ¢calisan-
larin igverenlerine kars1 hissettikleri giiven duygularim yiikselttigi, calisan motivasyonu-
nu ve caliganlar aras1 dayanigmay1 artirdigina inanilir (Grzelak, 1988).

Ucret ve ticret yonetimi

Bedensel ve/veya zihinsel ¢aba harcayarak isletme fonksiyonlarina katkida bulunan
kisiye emegi karsilig1 6denen paraya ticret (Barutgugil, 1988, 5.213), isletme yonetiminin,
calisanlarin ve diger ilgili taraflarin ihtiyaclarini karsilayan bir ticret sisteminin kurulma-
sin1 ve yiiriitiilmesini saglayacak IKY uygulamasina ise ticret yonetimi denir (Oztiirk,
2010, s.5).

Isgorenler, performanslarinin ve basarilarinin bir neticesi olarak kazandiklari tesvik-
ler ile orgiitiin 6nemli bir liyesi olduklarini hissederler (Agarwal ve Ferratt, 1999, s.27).
Yeterli iicret, personeli istenilen performans diizeyine ulagsmasi icin tesvik etmektedir
(Benligiray, 2003, s. 12-13).

Kariyer

Kariyer kisaca kisinin yasam1 boyunca calistigi isle ilgili deneyimleridir (Decenzo ve
Robbins, 2002, s. 238). iKY igerisinde énemli bir yer alarak bireysel amaclarin &rgiitiin
amaglari ile biitiinlestirilmesi anlamini tagimaktadir (Granrose ve Portwood, 1987).

Kariyerin dogru yonlendirilmesinde 6nemli faktorlerden biri ¢aligan performansinda-
ki degismeleri izlemektir. Performans degerleme sonrasinda egitim ve gelistirme prog-
rami1 hazirlanarak kariyer planlama stireci tamamlanmaktadir ( Ergiil, 1996, s.75). Firma
ici terfi imkanlarinin olmasi, ¢alisanlarin kariyer hedeflerini belirlemelerinde ve bu cer-
cevede daha verimli ve hedefe yonelik caligmalarinda oldukga etkilidir (www.kariyer.net,
04.01.2014) .

IKY uygulamalari, tiim 6rgiit capinda calisan bilgisini, yetenek ve kabiliyetlerini arti-
racak stirecleri yoneterek orgiite rekabet avantaji saglayacak degerli, essiz ve taklit edil-
mesi zor yetenekler olusturmaya odaklanmaktadir (Werbel ve DeMarie, 2005). Bunun da
calisanlarin is performansini arttiracag diisiiniildiigiinden ilk hipotez s6yle gelistirilmis-
tir:

Hipotez 1: IKY uygulamalar: calisan performanst iizerinde olumlu etkiye sahiptir.

Orgiit kiiltiirii

Kiiltiir bilgiyi, inanct, sanat ve ahlaki, 6rf ve adetleri kiginin i¢inde yasadigi toplumun
bir tiyesi olmasi nedeniyle kazandig1 deger, yetenek ve aligkanliklari igine alan karmagik
bir biitiin olarak tanimlanabilir (Erdogan, 1997). Orgiit kiiltiirii; bir dizi paylasilan, farkl
cevrelere karsi nasil tepki verilecegini, nasil diigtintilecegini, nasil algilanilacagini be-

lirleyen ve grubun bagli oldugu kabul edilen varsayimlar olarak tanimlanabilir (Painter,
2002, s.35).
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Orgiit kiiltiirtiniin yansimalar1 davraniglarda, hareketlerde, tavirlarda ve orgiit perso-
nelinin beklentilerinde goriilmektedir. Bir organizasyonun kiiltiirii; organizasyonu farkli
kilan degerli seyin ne oldugunu, hakim olan liderlik stilini, dil ve sembolleri, deger veri-
len nesneleri, prosediirleri, usulleri ve basarimin tanimim yansitir (Masood, Backhouse,
Burns ve Dani, 2006, s.943). Calisanlar “burada isler boyle yiirlir” dediklerinde aslinda
orgiit kiiltiiriine vurgu yapmaktadirlar.

Orgiit kiiltiiriiniin olusum siirecinde 6rgiit kurucular1 nemli bir yere sahiptir. Ciinkii
kurucularin sahip olduklart degerler ve inanglarinin, yapilandiracaklar1 orgiit tizerinde
etkilerinin olmas1 dogaldir (Terzi, 2000).

Cohen (1993, 5.344-346) orgiit kiiltiiriinti formel ve informal olarak ele alir. Buna gore
formel kiiltiir, liderlik 6zellikleri, orgiitsel yapiyi, politika, tegvik sistemi, sosyalizasyon
mekanizmasi ve karar alma siireclerini icermektedir. Informal kiiltiir ise aleni olmayan
davranig normlarini, rol modellerini, ritiielleri, tarihsel anekdotlart ve dili icerir. Buna
gore orgtit kiiltiirti hem formal hem de informal anlamda etik sorunlari minimize edebilir
(Kuscgu, 2011) ve olumsuz davraniglarin meydana gelmesini engelleyebilir.

Orgiit kiiltiiri konusunda bilim adamlar1 farkli siniflamalar yapmistir. Geert
Hofstede’nin Yaklagimi, Deal ve Kennedy’nin yaklagimi, Denison ve Mishra’nin yak-
lasimi, Harrison ve Handy’nin yaklagimi, Goffee ve Jones’un yaklagimi, Cameron ve
Quinn’in yaklagimi literatiirde yaygin olarak karsilagilan orgiit kiiltiirti yaklagimlarindan-
dir. Cameron ve Quinn’in modeli literatiirde sik kullanilan modellerden bir tanesidir ve
bu calismada Cameron ve Quinn’in ¢aligmasi ele alinmistir. Cameron ve Quinn (1999),
kiiltiirtin orgiitsel performans tizerindeki etkisini ortaya koymuslardir. Aragtirmacilar or-
giitsel kiilttirti deger yargilari, varsayimlar ve yorumlamalardan olusan bir model olarak
ifade etmektedir. Bu modele “Rekabet¢i Degerler” adini vermigler, orgtitsel etkinlik icin
caligsanlarin deger yargilarini analiz etmiglerdir.

Cameron ve Quinn (1999) modeline gore dort farklr kiiltiir tipi bulunmaktadir. Bun-
lar; Klan kiilttirti, Adhokrasi kiiltiirti, Hiyerarsi kiilttirti ve Pazar kiiltiirtidiir. Teoriye gore,
bu dort kiiltiir tipinin her biri, tam karsisinda yer alan modelin kargitt durumundadir (Se-
kil 1).

Bir orgtitiin kiilttirti 2 farkli kutupsal boyuttaki 6zelliklerle aciklanmaktadir. Birinci
boyutun iki zit kutbunda i¢sel ve digsal odak bulunmaktadir, yani birlik ve biitiinlesmenin
kargisinda farklilasma ve rekabet vardir. Ikinci boyutun iki zit kutbundan biri duraganlik,
diizen ve kontrol olurken digeri de esneklik ve degisim olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
Bu iki farkli boyutun kesisim noktalarindan ise sekildeki gibi 4 farkl kiiltiir tipi ortaya
cikmaktadir.
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Duraganlik/
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Sekil 1. Orgiit Kiiltiirii Tipleri, (Jones, Nerina ve Andrew, 2005)

Klan kiiltiirii

Icsel odaklilik ve esneklik kiiltiirii ile karakterize edilir. Bu tiir 6rgiitler bir aile gi-
bidirler. Orgﬁt yoneticileri ana-baba roliindedirler (Dwyer, Orlando ve Kenneth, 2003).
Yoneticilerin asli gorevi calisanlarin islerini kolaylastirmaktir. Sadakat ve gelenekler, ca-
lisanlar1 birbirine baglayan temel fakt6rlerdendir. Stratejik odak noktasi insan kaynagidir
ve ortak duygularin yogunlugu ytiksektir. Klan kiiltiirtinde genelde en ¢ok deger verilen
etkinlik kriterleri uyum, is¢i moralinin yiiksek olmasi ve takim ¢aligsmasidir (Densten ve
Gray, 2007, 5.22).

Bu kiiltiirde resmiyetin getirdigi katilik olmadigindan caliganlar arast sogukluk azal-
makta boylece calisanlar aras1 daha sicak iligkiler kurulmaktadir. Bu sicak arkadaslik or-
taminin is tatmini ve performansini arttirmasi ve isten ayrilmalari azaltmasini beklemek
gerceklikten uzak olmayacaktir. Klan kiiltiirii diger kiilttirlere agir bastik¢a ¢alisanlarin is
tatminleri yiikselmektedir (Iscan ve Timuroglu, 2007).

Bilgi paylagimi, katilimer karar alma, calisant destekleyerek ve gelistirerek giiclendir-
me klan kiiltiiriiniin 6nemli 6zelliklerindendir. Orgiit bireylerini bir arada tutan unsurlar-
dan biri amag birligidir ve amaclara nasil ve ne zaman ulasilacag1 6nceden belirlenmistir.
Liderlerin iglerin kolaylastirilmasinda 6nemli rolleri vardir ve akil hocasi (mentor) olarak
distintliirler. Liderler organizasyonda takim ¢aligmasina dayali primi, katilimi ve fikir
birligini yerlestirir (Masood ve digerleri, 2006, 5.944).
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Hiyerarsi kiiltiirii

Hiyerarsi kiiltiirii i¢sel odaklilik ve kontrol boyutlari ile karakterize edilmektedir. Me-
kanik ve biirokratik orgtit 6zelliklerine sahiptir. Mekanik orgiitlerde oldugu gibi diizen ve
kurallar 6nemlidir. Diizen, resmi kural ve diizenlemeler ile saglanir. Resmi kural ve politi-
kalar orgiitii bir arada tutar (Hooijberg ve Petrock, 1993, s.31). Ydneticiler calisanlara ku-
rallara ne derece uyduklart konusunda geri bildirimlerde bulunurlar ve kurallara uyanlar
yiiksek performansh olarak goriiliir. Acik bir sekilde belirlenmis kurallar ve prosediirler,
caligsanlardan ne beklenildigini ortaya koyar (Weber, 2009).

Bu gruba girebilecek bazi orgiitler; oto fabrikalari, dogal kaynak isletmeleri, dini,
askeri ve resmi 6rgiitler, gelismis fast-food isletmeleri olabilir (Iscan ve Timuroglu, 2007,
s.124).

Ogbonna ve Harris’in liderlik stili, kiiltiir ve performans iizerine yaptig1 caligma, bii-
rokratik kiiltiir ve performans arasinda negatif iliski oldugunu; biirokratiklesmenin kisa
donem karliligini azalttigini, uzun dénem biiytimeyi engelledigini ve hatta organizasyo-
nun yasamini etkileyebilecegini 6ne siirer (Ogbonna ve Harris, 2000, s.782).

Pazar Kkiiltiiri

Pazar kiiltiirti dis odakliligi, rekabetciligi ve verimliligi vurgulayan ancak duragan ve
kontrol yonii de bulunan 6rgiitsel ortamlari ifade eder (Pennington, Christine ve Richard,
2003). Pazar kiiltiirtinde rekabet ve hedeflere ulasma oldukca 6nemlidir. Kontrol yoneli-
mi ve dig cevreye odak bu kiiltiirtin temel 6zelliklerindendir. Pazar tipi organizasyonlar,
verimlilik ve rekabet edebilirlig¢e 6nem verirler (Densten ve Gray, 2007,s.16 ).

Orgiitii bir arada tutan baglilik kazanma iizerine odaklidir. Dogrudan sonug¢ odaklilik
esas oldugu i¢in amaca giden her yolun mubah oldugu sdylenebilir. Sonuglara hizli bir
sekilde ulagilmasini saglayacak 6nemli miisterilere 6zellikle odaklanilir ve ¢alisanlarin
bu miisterileri tanimalart saglanir. Miisteri ihtiyac ve beklentileri aninda kargilanir. Bagari
kriteri pazar payidir. Diinya capinda sert rekabete 6nem verilir ve rekabet edebilirligi
yiiksek mal ve hizmetler tretilir (Hooijberg ve Petrock 1993, 5.31). Rekabetci bir fiyat-
landirma politikast ve pazar liderligi 6nemsendiginden rakiplerin stratejilerini 6§renme
onem arzetmektedir (Goodman, Raymond ve Gifford, 2001, s.61).

Bireysel inisiyatifler ve girisimcilik tesvik edilir. i¢sel problemlerden ziyade digsal
problemlere odaklanilir. Liderler, ¢cok calistiran iireticiler ve rakiplerdir. Onlar giiclii, ka-
rarl1, 6diin vermeyen ve ¢ok is bekleyen kisilerdir (Densten ve Gray, 2007,s.19).

Adhokrasi kiiltiiri

Adhokrasi kavrami gecicilik ve dinamiklik anlamlarini tagimaktadir. Girisimei kiiltiir
olarak da anilan bu kiiltiirde yenilik, dinamiklik 6nemlidir ve ¢alisanlar yeni fikirler yarat-
ma hususunda sorumlu tutulurlar. Adhokrasi kiiltiirti yapisinda uyum, esneklik, girisimci-
lik ve yaraticilik tesvik edilmektedir. Bu kiiltiir tipinde orgiitler biiylime ve yeni kaynaklar
elde etme tlizerinde yogunlagmaktadir (Karcioglu ve Timuroglu, 2004, s.324).
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Yaraticiligin 6nemsendigi bu kiiltlirde ¢alisanlardan en 6zgiin ve yeni olani yapmalar1
beklenir ve bunu bagaranlar 6diillendirilir. Liderler yeni fikir ve stirecleri destekleyecek
uygulamalari hayata gecirirler (Sisman, 2007, s.145).

Yetkilerin tek merkezde toplanmasindan ziyade merkezkag bir yapiya sahiptir. Ca-
lisanlara yetki devredildiginde ise sorumluluklari ve yonetime katilma faaliyetleri art-
tigindan ig tatminin genel olarak yiiksek olmasi beklenmektedir. Bireysel inisiyatif ve
ozgiirliik desteklendiginden (Hooijberg ve Petrock, 1993, s.30-31) performans artig1 da
kaginilmaz olacaktir.

Aragtirmacilar, orgiit kiiltiirtintin, performans, verimlilik, orgiitsel baghilik, giiven,
ig tatmini ve etik davranig bagta olmak iizere ¢aligsanlarin davraniglari ve motivasyonu
tizerinde 6nemli 6lgtide etkileri bulundugunu iddia etmektedirler (Holmes ve Marsden,
1996). Bu bilgilerden yola ¢ikarak hipotez su sekilde gelistirilmistir:

Hipotez 2: Orgiit kiiltiirii ¢calisan performanst iizerinde olumlu etkiye sahiptir.

Orgiit kiiltiirii ve IKY uygulamalar iliskisi

Isletmenin insan kaynaklar1 bir isletmenin etkinligini ve verimliligini belirleyen te-
mel faktor olarak karsimiza ¢ikarken; orgiit kiiltiirti de, insan kaynaklarinin etkinliginde
biiyiik bir rol oynamaktadir (Erdem, 1996). Insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ve
orglit kiiltiirtiniin uyumu bir organizasyon i¢in amaglara ulagma ve istenen sonuglari elde
edebilme noktasinda énemlidir. Calori ve Sarnin, (1991), Check (1992), Cawood, (2008)
tarafinda yapilan arastirmalar, 6rgiit kiiltiiriiniin IKY ile iliskisinin oldugunu dogrulamak-
tadir.

Orgiit kiiltiirii, rgiitsel gelisimi saglamak igin galiganlari takim halinde ¢aligmaya ve
koordinasyon saglamaya tegvik edebilir (Florea, Goldbach ve Goldbach, 2011). Stratejik
insan kaynaklar1 yonetimine odaklanmig organizasyonlarda orgiit kiiltiiriine ¢ok 6nem
verilmektedir. Ornegin adaylar1 ise alma, secme ve yerlestirme siireci orgiit kiiltiirtinii
etkilerken orgiit kiiltiirii de ayn1 zamanda ise alma siireclerini etkilemektedir (Condrey,
2010). Ise alma sirasinda kurulan iletigim ile adaylar genel olarak 6rgiit, orgiit kiiltiirii,
orgiitiin agik pozisyonlari, orgiitiin beklentileri v.b. hakkinda bilgilendirilmektedir. Earl
(2003), yaptig1 bir arastirmada IKY uygulamalarindan ise alma, egitim, iicret ve per-
formans degerlemenin orgiitsel kiiltiire etki ettigini belirlemistir. Orgiit kiiltiirii ve IKY
uygulamalarinin bu iligkisinden yola ¢ikilarak 3.hipotez su sekilde gelistirilmistir:

Hipotez 3: Orgiit kiiltiirii IKY uygulamalart iizerinde olumlu etkiye sahiptir.

Insan kaynaklari ve orgiit kiiltiirii dogrudan isletmede caligan insanlari ilgilendirdigi-
ne gore bu iki kavramin birlikte ¢alisanlari nasil etkiledigi bu aragtirmanin ana amaclarin-
dan birini olugturmaktadir. Bundan dolay1 son hipotez soyledir:

Hipotez 4: Orgiit kiiltiirii, IKY uygulamalari ve calisan performans: arasindaki iliski-
de ara degiskendir.
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Calisan performansi

Performans, insanin sahip oldugu kapasitesini, bir isi belli zaman dilimi icinde ba-
sartyla tamamlayabilme yiizdesini ifade eder (Yildiz, Dagdeviren ve Cetinyokus, 2008,
$.240). Bagaran (2000) performansi, iggorenin goérevinde ne yapmasi gerektigine iligkin
beklentilerle, gercekte ne yaptigi arasindaki iliskinin bir fonksiyonu olarak tanimlamak-
tadir.

Calisan performansinin artmasi bir biitiin olarak isletme performansinin artmasini
saglayacaktir. Bir orgiit ancak personelinin sergiledigi performans kadar hedeflerine ula-
sabilir. Performans: yiiksek ¢aligsanlar orgiitsel performansi artirmakta ve bu artig organi-
zasyonlarda igletmeler icin vazgecilmez 6neme sahip olan rekabet giictinii ylikseltmekte-
dir (Turung, 2010, s5.253-254).

Arastirma Yontemi ve Arastirma Modeli

Aragtirma, Kayseri bolgesinde imalat ve hizmet isletmelerinde caligsan personel tize-
rinde yapilmigtir. Anketler 91 farkli isletmeye dagitilmis ve her bir isletmeden 6 kisinin
anketi doldurmasi istenmistir. 91 igletmenin 78’inden geri doniisiim saglanmis ve dagi-
tilan 546 anket formundan 459 tanesi cevaplanmistir. Anketlerin geriye dontis oran1 %
84°tiir. Anket formlarinin 34 tanesinin eksik ve yetersiz cevaplandirildigr goriilmiis ve
degerlendirmeye alinmamustir. Geriye kalan 425 anket tizerinden analizler yapilmisgtir.

Arastirmada kullanilan anketlerin cevaplandirilmasinda 5°li Likert tipi 6l¢ek kullanil-
mustir. Soru cevaplari 1 (Kesinlikle katilmiyorum) ile 5 (Kesinlikle katilryorum) arasinda
degismektedir. Arastirmada IK uygulamalari ile ilgili sorular, dokuz alt degiskenle ilgili
sorulardir. Bu alt degiskenler; ise alma ve se¢me, takim ¢alismasi, profesyonel gelisim
ve egitim, yazili politikalar ve dokiimantasyon, ¢apraz fonksiyonel egitim, performans
degerleme ve &diillendirme, geri bildirim, iicret ve kariyerdir. 53 sorunun yer aldig1 IKY
uygulamalari 6l¢egi olugturulurken sirasiyla su calismalardan yararlanilmistir:

Egitim, performans degerleme ve dokiimantasyon 6l¢ekleri Rogg ve arkadaslarinin
(2001) makalesinden; ige alim, takim ¢aligmas1 ve problem ¢6zme, ¢apraz egitim, perfor-
mans degerleme ve ddiillendirme 6lgekleri Ahmad ve Schroeder’in (2003) makalesinden;
ticret sorular1 Igbal ve arkadaglarinin (2011) calismasindan; kariyer sorular1 ise Marwat
ve arkadaglariin (2006) makalesinden alinmugtir.

Orgiit kiiltiirii sorulart icin Ergiin’iin (2007) calismasindan yararlanilmigtir. Dért farkls
orgiit kiilttirdi tipinin her biri i¢in 6’sar madde sorulmustur. Caligsan performansi ile ilgili
sorular Rodwell ve arkadaglarinin (1998) ¢alismasindan alinmistir. Tek boyuttan olugan
bu degisken i¢in 7 maddeden yararlanilmisgtir.

Verilerin Analizi ve Bulgular

Toplanan veriler SPSS for Windows 20 programi kullanilarak analiz edilmistir. Ve-
rileri analiz etmek icin KMO o6rneklem yeterliligi 6l¢tim analizi ve Barlett testi, faktor
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analizi, glivenilirlik analizi (Cronbach alpha), korelasyon analizi, hipotez testleri i¢in hi-
yerarsik regresyon analizleri yapilmistir. Ayrica tanimlayici istatistikler i¢in degiskenlerin
ortalamalar1 ve standart sapmalar1 da calismada gosterilmistir. Demografik veriler Tablo
1’de goriildiigii gibidir. Arastirma modeli ise Sekil 2’de gosterilmisgtir.

H2 l

IKY uygulamalari

Orgiit Kiiltiirii Takim galigmast
Adhokrasi Profesyonel gelisim ve

Klan egitim Calisan

Pazar —> Yazil politikalar ve
Hiyerarsi H3 Dokiimantasyon — HI Performansi
Capraz fonksiyonel egitim

1

1

1

' Performans degerleme ve

! odiillendirme Iﬁ
1

1

1

1

1

Geribildirim :
Ucret

H4
Sekil 2. Aragtirma Modeli

Tablo 1. Demografik Veriler

Karakteristikler Sayisal Degerler % Degerleri
Ust kademe yénetici 12 2,5
Pozisyon Orta kademe yonetici 31 6,5
Alt kademe yonetici 51 10,6
Calisan 385 80,4
0-1 48 10,0
1-5 104 21,7
Cabsma 5 |, 118 24,6
Siiresi
10-20 136 28,4
20+... 73 15,2
Cinsiyet Erkek 292 61,0
Kadin 187 39,0
20-25 93 194
Yas 26-35 152 31,7
36-45 158 33,0
45+... 76 15,9
Lise 278 58,0
Egitim Onlisans 102 21,3
Diizeyi Lisans 94 19,6
Yiiksek L./Doktora 5 1,0
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Ankete katilanlarin %80,4’i alt seviyede calisan, %10,6’s1 alt seviyede yonetici, %
6,5’1 orta seviyede yonetici, % 2,5’i tist diizey yoneticidir. Caligma stireleri bakimimdan
calisanlarin ¢cogu (%28,4) 10-20 yil arasi ¢calismakta iken %10’u ise 0-1 yil arast dene-
yime sahiptir. Katilimeilar cinsiyet bakimindan incelendiginde katilanlarin %61°i erkek
iken %39’u bayan olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ankete katilanlarin yas yogunlunun en
yiiksek oldugu aralik %33 ile 36-45 iken en diisiik aralik ise %15,9 ile 45 ve sonrasidir.
Egitim diizeyi a¢isindan incelendiginde ise en ytiksek oran 278 kisi ve %58 oran ile lise
mezunu iken %1°1 lisansiistii egitime sahiptir.

Faktor analizinden 6nce her bir degiskene ait 6rneklem yeterliligini 6l¢mek tizere
Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligi 6l¢lim analizi ve Barlett testi uygulanmustir.
Faktorlesebilirlik icin KMO’nun ,60’tan yiiksek ¢ikmasi beklenir. Bu ¢aligmadan elde
edilen KMO degerlerinin calismaya devam etmek icin uygun oldugu asagidaki tabloda
goriilmektedir. Degiskenler arasinda iligki olup olmadigini kismi kolerasyonlar temelin-
de inceleyen Barlett kiiresellik testi sonucu da beklendigi gibi olumlu ¢ikmustir.

Tablo 2. KMO Orneklem Yeterliligi Olciim Analizi ve Barlett Testi Sonuglart

IKY Orgiit Calisan
Uygulamalart | Kiilttirii | Performansi
Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem yeterliligi 926 908 854
Ol¢iim analizi ’ ’ ’
Bartlett | Ki kare (Approx. Chi-Square) | 11689,576 | 3948,570 730,840
kiiresellik | Serbestlik derecesi (df) 1378 276 21
testt | Gnem (Sig.) ,000 ,000 ,000

IKY uygulamalani 6lgegi, orgiit kiiltiirii 6lgegi ve calisan performansi Slgegine ait
faktor ytikleri beklendigi gibi ayrigmis ve faktor analizi sonuclari tatminkar seviyede ¢ik-
mugtir. Yiiklerin literatlirde kabul goren 0,4 degerinden yiiksek oldugu goriilmektedir.

Aragtirmada kullanilan degiskenler g6z 6niine alindiginda IK uygulamalarmin dokuz,

orgiit kiiltiirliniin dort ve calisan performansinin bir alt boyuttan olustugu goriilmektedir.
Varimax dondiirme metoduna goére yapilan faktor analizi sonuclart Tablo 3, Tablo 4 ve
Tablo 5’te gortilmektedir.
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Tablo 3. Insan Kaynaklart Yonetimi Uygulamalart Faktor Analizi Sonuglart

1 2 3 4 5 6 7 8 9
Ucret3 ,759
Ucret4 752
Ucret2 ,630
Ucretl 614
Egitiml 173
Egitim2 ,769
Egitim3 713
Egitim4 ,659
Egitim5 ,635
Egitim6 ,543
Egitim7 ,524
Egitim8 456
Qdulveperf.degerlemel ,719
Qdulveperf.degerleme2 ,662
Qdulveperf.degerleme3 ,650
Qdulveperf.degerleme4 ,628
Qdulveperf.degerleme5 ,589
Qdulveperf.degerleme6 ,507
Odulveperf.degerleme7 ,492
Odulveperf.degerleme8 ,459
Odulveperf.degerleme9 ,455
Odulveperf.degerleme10 ,437
Takimgaligmasil ,660
Takimgaligmasi2 ,658
Takimgaligmasi3 ,629
Takimg¢alismasi4 ,620
Takimcalismas15 ,601
Takimg¢alismasi6 578
Takimcalismasi17 ,480
Takimgaligmas18 ,443
Geribildirim1 714
Geribildirim2 ,676
Geribildirim3 ,657
Geribildirim4 ,567
CaprazEgitim1 , 765
CaprazEgitim2 ,680
CaprazEgitim3 ,623
CaprazEgitim4 574
IseAlmal 7178
IseAlma2 , 756
IseAlma3 ,J751
IseAlma4 734
IseAlma5 ,700
Doktimantasyon1 736
Doktimantasyon2 ,598
Doktimantasyon3 ,490
Kariyerl ,663
Kariyer2 ,629
Kariyer3 587
Kariyer4 427
Kariyer5 ,491
Kariyer6 424
Kariyer7 .420
Ozdeger (eigenvalues) 15,740 3,316 2,612 2,131 1,855 1,589 1,489 1,268 1,212

Agiklanan 29,697 6,256 4,927 4,021 3,500 2,998 2,810 2,392 2,287
Varyans (%)
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Tablo 4. Orgiit Kiiltiirii Faktor Analizi Sonuglart
1 2 3 4

KlanKiilttrtil ,682

KlanKiilttirti2 ,677

KlanKiiltiirii3 ,673

KlanKiiltiirti4 ,658

KlanKiiltiiri5 ,651

KlanKiiltiiri6 ,630

Hiyerarsi Kiil.1 729

Hiyerarsi Kiil.2 ,690

Hiyerarsi Kiil.3 ,612

Hiyerarsi Kiil.4 ,611

Hiyerarsi Kil.5 ,589

Hiyerarsi Kiil.6 ,581

PazarKiilttirii 1 , 789

PazarKiiltiirii2 746

PazarKiiltiiri3 737

PazarKiiltiirti4 , 735

PazarKiiltiiri5 493

PazarKiiltiiri6 ,488

AdhokrasiKiil. 1 782

AdhokrasiKiil.2 ,674

AdhokrasiKiil.3 ,6062

AdhokrasiKiil.4 ,636

AdhokrasiKiil.5 458

AdhokrasiKiil.6 452
Ozdeger (eigenvalues) 7,998 2,021 1,435 1,277
Aciklanan Varyans (%) 33,324 8,420 5,978 5,320

Tablo 5. Calisan Performansi Faktor Analizi Sonuglar

Calsnperfl 518
Calsnperf2 ,644
Calgnperf3 ,649
Calsnperf4 ,643
Calgnperfs ;742
Calgnperf6 ,7138
Calsnperf7 157

Giivenilirlik analizi sonuclart da ayn1 sekilde beklentileri karsilamaktadir. Faktor ana-
lizi sonucunda elde edilen yapiya bagli olarak degiskenlere iliskin Cronbach Alfa giiveni-
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lirlik katsayilari tiim anket sorular analize dahil edilerek hesaplanmis; tiim degiskenlerin
literatiirde kabul géren ,70 oraninin {istiinde oldugu goriilmiistiir. Bu da tiim degiskenlerin
icsel tutarliliga sahip oldugunu gostermektedir. Tablo 6’da giivenilirlik analizi sonuglari
gortilmektedir.

Tablo 6. Giivenilirlik Analizi Sonuglar

Degisken Giivenilirlik katsayisi (¢)
Ise Alim ve Personel Se¢me 835
Takim Caligmast 817
Egitim 873
Dokiimantasyon 701
IKY Uygulamalar: Capraz Egitim 786
Odiil. ve Perf.Degerleme 898
Geri Besleme 801
Ucret 814
Kariyer 830
Hiyerarsi :794
) Klan 834
Orgiit Kiiltiirii Pazar 810
Adhokrasi 793
Calisan Performansi 787

Tablo 7°de tanimlayici istatistikler ve korelasyon analizi sonuglar goriilmektedir. Go-
rildigi gibi tiim degiskenler arasinda pozitif korelasyon bulunmaktadir.

Sekil 2°de belirtilen hipotezlerin test edilmesi i¢in 3 farkli regresyon analizi yapil-
mistir. 1. modelde ¢alisan performans: bagimli degisken iken demografik degiskenler
bagimsiz degisken olarak belirlenmistir. Tablo 8’de goriildiigii gibi 5 farkli demografik
degiskenden sadece yas degiskeni ile ¢alisan performansi arasinda anlaml bir iligki bu-
lunmustur (f=,127; p<.05) . Tablo 7°deki 2. modelde, demografik degiskenlerle birlikte
IKY uygulamalarinin ¢aligan performansina etkileri incelenmistir. Analiz sonucu goster-
mektedir ki demografik degiskenlerden yas(p=,126; p<.05), IKY uygulamalarindan ise
ise alma(P=,196; p<.01), takim ¢aligmasi ($=,165; p<.01), ¢apraz egitim (f=,119; p<.05)
ve geri bildirim (=,123; p<.05) ¢alisan performansini olumlu yonde etkilemektedir. Bu
modele gore egitim, yazili politikalar ve dokiimantasyon, ddiillendirme ve performans
degerlendirme, iicret ve kariyer degiskenleri ile calisan performansi arasinda istatistiksel
acidan anlamli bir iliski bulunmamaktadir.
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Tablo 8. Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglart

Bagimh degisken:Cahlisan Performansi

Bagimsiz Degiskenler (Model 1) (Model 2) (Model 3)
Std.B. tvalue Std.B. tvalue Std.B. tvalue
Firmadaki gorevi (Calisan, yonetici) -026 -503 016 ,332 ,005 ,100
Kag yildir mevcut firmada ¢aligtigi ,046 728 ,003 ,054 -,010 -,181
Calisanin Cinsiyeti -003  -,062 ,028 ,011 ,025 544
Calisanin Yasi 27 0 1,993% 126 2,190% 123 2,138*
Egitim Seviyesi 011 214 010 210 ,010 224
Personeli 1§e Alma ,L196  4,006%* 181 3,714%*
Takim Caligmast 165 2,877#% 132 2,264%*
Egitim -,068  -1,152  -,058 -,973
Doktimantasyon ,080 1,413 ,046 ,799
Capraz Egitim 119 2,175% 103 1,808
Odiillendirme ve Performans Degerleme -091  -1,272  -,089 -1,257
Geri Bildirim L1230 2,130%  ,094 1,582
Ucret -017  -281 -,035 -,572
Kariyer ,130 1,858 112 1,529
Adhokrasi Kultiiri -012 -,179
Klan Kiiltiiri -,048 -,723
Hiyerarsi Kiiltiirt ,089 1,502
Pazar Kiilttirti ,189 3,573
R? ,029 254 ,285
Diizeltilmis R? 017 228 253
F 2,502 9,970 8,994

N=425; **p<.01; *p<.05

Tablo 8’deki 3. modeli test etmek icin regresyon analizine ¢aligan performansinin
belirleyicileri olarak demografik degiskenler, IKY uygulamalari ve 6rgiit kiiltiirii degis-
kenleri bagimsiz degisken olarak eklenmistir. Sonuclar gostermektedir ki demografik de-
giskenlerden yas (f=,123; p<.05) , IKY uygulamalarindan ise alma (f=,181; p<.01) ve
takim caligmast (f=,132; p<.01) , 6rgiit kiiltiiriinden ise pazar kiiltiirii (B=,189; p<.01)
calisan performansini pozitif yonde etkilemektedir. Orgiit kiiltiirii analize eklendiginde
IKY degiskenlerinden capraz egitim ve geri bildirimin calisan performansina olan etkisi-
nin ortadan kalktigr gortilmektedir. Yas faktorti her tic modelde de calisan performansini
olumlu yonde etkilemektedir. Bunun diginda kalan demografik degiskenlerin 3 modelde
de caligan performansi ile anlamli iligkilerinin olmadigr goriilmiistiir.

Demografik degiskenler ile IKY uygulamalari bir biitiin olarak ¢alisan performansi
tizerindeki % 22’lik degisimi aciklamaktadir. Orgiit kiiltiirii degiskeni de analize eklendi-
ginde bu etki %25’e ¢cikmaktadir.



INSAN KAYNAKLARI YONETIMI UYGULAMALARI VE ORGUT
KULTURU TIPLERININ CALISAN PERFORMANSI UZERINDEKI
ETKILERINI INCELEMEYE YONELIK AMPIRIK BIR CALISMA

115

Tablo 9’daki birinci modele gore orgiit kiiltiirii ile IKY uygulamalari arasinda giiglii
bir iligki bulunmaktadir (B=,766; p<.01) . Orgiit kiiltiiri tek bagina IK'Y uygulamalarinin
bagariya ulagsmasinda % 58,6 etkiye sahiptir. Bu sonuc da 3. hipotezi desteklemektedir.
Model 2’de, bir biitiin olarak orgiit kiiltiirtiniin ¢alisan performansi tizerindeki etkisine ba-
kilmig ve 2. hipotezi destekleyecek sonuca ulagilmistir. Yani orgiit kiiltiirdi calisan perfor-
mansim pozitif yonde etkilemektedir (B=,421; p<.01). Orgiit kiiltiirii calisan performan-
sindaki degisimin % 17’sinde sorumludur. Model 3’te calisan performansinin belirleyicisi
olarak bir biitiin halde IK'Y uygulamalari test edilmistir. Test sonucu, IKY uygulamalari-
nin ¢alisan performansini arttirdigini gostermistir (f=,418; p<.01). Dolayisiyla 1.hipotez
de desteklenmektedir.

Tablo 9. Ara Degisken Etkisini Gosteren Regresyon Analizi Sonuglart

Bagimh Degiskenler
iKY Calisan Calisan Calisan
Uygulamalari Performansi Performansi Performansi
(Model 1) (Model 2) (Model 3) (Model 4)
Bagimsiz t t t
Degiskenler Su.B talue | S1d. B value Su.B value Su.B value
IKYuygulamalar1 | - - - ,418%%* 9,453 | ,230** 3,389
Orgiit Kiiltiirii ,766** 24,494 | 421%*% | 9,556 | - ,246%* | 3,625
R™=,586 R’=178 R’=,174 R’=,199
Diiz. R’=,586 Diiz. R’=,176 Diiz. R’=,172 Diiz. R’=,196
F=599,963 F=91,319 F=89,358 F=52,533
N =425 ; **p <.01; *p <.05

IKY uygulamalari tek bagia galisan performansindaki degisimin %17 sini agikla-
maktadir. Son olarak IKY uygulamalar1 ve rgiit kiiltiiriiniin ¢alisan performansina etkisi
Model 4’te arastirilmistir. Hipotez 4°te IK'Y uygulamalari-calisan performanst iligkisinde
orgtit kiiltiirtintin ara degisken roliinde oldugu 6ne siirtilmiistiir. Model 4, orgiit kiilttirt-
niin ara degigken rolii oynamakta olduguna dair isaretler vermistir. Tablo 8’e gére Model
3’te IKY uygulamalarmin ¢alisan performansi iizerindeki (B=,418; p<.01) etkisi

Model 4’te manidarlik seviyesini kaybetmese de azalmistir (=,230 ; p<.01). Bu sonu-
ca gore orgiit kiiltiiriiniin K Y-galisan performans iligskisinde kismi ara degigken oldugu
gozlemlenmektedir. Dolayisiyla Hipotez 4 kismen kabul edilmistir. IK'Y uygulamalari ve
orgiit kiiltiirii, analiz sonucuna goére ¢alisan performansindaki degisimin %19 unu agik-
lamaktadir. Model 2 ve 3’te bu iki degisken ayr1 ayr1 %17 ser katki saglarken, beraber
yaptiklart katkt %19’a ¢ikmustir.
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Tablo 10. Hipotez Testleri Sonuglart

IKY uygulamalari ¢alisan performansi iizerinde olumlu etkiye

sahiptir. Kabul

Hipotez 1

Orgiit kiiltiirii calisan performansi iizerinde olumlu etkiye

sahiptir. Kabul

Hipotez 2

Hipotez 3 Orgiit kiiltiirii K uygulamalar1 iizerinde olumlu etkiye sahiptir. ~ Kabul

Orgiit kiiltiirii, IKY uygulamalar1 ve calisan performanst Kismen

Hipotez 4 arasindaki iligkide ara degiskendir. Kabul

Degerlendirme ve Sonug

Bu ¢alismada IKY uygulamalari, rgiit kiiltiirii ve calisan performansi iliskisi belir-
lenmeye calisilmistir. Dolayisiyla genel olarak tiim isletme ydneticileri, 6zel olarak ise
IK yoneticileri i¢in faydali olabilecek sonuglar ortaya konmustur. Bu ¢aligmanin énemli
bulgularindan biri IK uygulamalari ile orgiit kiiltiirti arasinda giiclii bir iligkinin ortaya
cikmasidir. Korelasyon ve regresyon analizi sonuglarina gore bu iligki pozitif yonde ¢ik-
mustir dolayisiyla yoneticiler IKY uygulamalarmin bagartya ulasmasi igin orgiit kiiltiirii-
niin etkinliginden faydalanmaldirlar. Orgiitii 6rgiit yapan 6zelliklerinin ve degerlerinin
kaynag orgiit kiiltiiriine dayandiriimaktadir (Findikg1, 2000, s.147). IKY uygulamalarin-
da etkinligi fazla olan orgiit kiiltiiriiniin yapis1 ve isleyisi, IK yoneticileri tarafindan dogru
bir sekilde anlagilmalidir.

Bir diger taraftan IKY uygulamalarinin, 6rgiit kiiltiiriiniin benimsenmesi ve etkinligi
konusu tizerinde de etkili oldugu soylenebilir. IKY anlayisinin benimsendigi bir érgiit
kiiltiiriinde, ¢aliganlar arasi giiven, karsilikli sayg1 ve sevgi ortaya ¢ikmaktadir. IKY uy-
gulamalari ile ig gorenlere degerli olduklart hissettirilebilir, verilen egitimlerle bir egitim
kiiltiirti olugturulabilir ve calisanlarin katilimi saglanarak bireysel katkilarina deger veril-
digi gosterilebilir. Bu ve bunun gibi orneklerle isletme icerisinde etkin bir 6rgiit kiiltiirt
olusturulabilir.

Bu calismadan ¢ikarilabilecek bir diger sonug galisan performansini arttirmada IK'Y
uygulamalarinin 6nemli bir yere sahip oldugudur. Mirsepasi’nin de (2004) ¢alismasinda
belirttigi gibi IK'Y, ¢alisan performansini arttirmay1 amaclayan bir uygulamalar sistemidir
ve bdylece bireysel, orgiitsel ve sosyal amaglara ulagilmis olunacaktir. Beseri kaynaklar-
dan en iyi sekilde yararlanmak icin, etkin IK stratejileri olusturmali ve uygulamali, bSy-
lece insan kaynaklarinin performansi arttirilmaya ¢aligilmalidir. Bu ¢caligmanin sonucuna
gore IKY uygulamalarindan olan personeli segme ve ise alma, takim caligmasi, ¢apraz
egitim ve performanslari hakkinda calisanlara geri bildirim verme, ¢alisan performansini
arttirmaktadir. Dogru personel dogru ise yerlestirildiginde calisan kendisinden beklenen
performansa ulasilabilecektir fakat ise alim agamasinda yanliglar yapilirsa ¢alisan perfor-
mansint arttirmak kolay olmayacaktir. Takim caligmalari ile bireyler bir araya gelmekte
ve ortaya ¢ikan sinerji ile kisisel performanslarint arttirabilmektedirler. Calisan kabili-
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yetlerini arttiran bir yontem olan capraz egitim ile calisanlarin birden c¢ok isi yapmala-
11 saglanarak daha verimli hale getirilebilmeleri miimkiindiir. Calisanlar yoneticilerinin
performanslar1 hakkinda ne diisiindiigiinii bilmek isterler. Yoneticiler tarafindan ¢alisan-
lara performanslart hakkinda spesifik, zamaninda ve amag¢ odakl: bilgiler verilerek geri
bildirimde bulunulmali, performansi diisiik olan bireylerle temasa gegerek performanslari
arttirtlmaya calisilmalidir. Performanslari zaten iyi olan bireylere ise yeni ufuklar goste-
rerek stirekli gelisimleri saglanmalidir.

Bu c¢alismada etkin bir 6rgiit kiiltiiriiniin ¢alisan performansini arttirabilecegi gortil-
miistiir. Kiiltiir, 6rgiit icerisinde paylasilan degerlerin, inan¢larin ve normlarin yerlesme-
sini saglayarak calisan performansini arttirabilir. Etkili karar alma, raporlama, bagkalarin-
dan 6grenme ve bagkalariyla bilgi paylagma, takim ¢alismasi, departmanlar arasi sinerjiyi
saglama ve yaraticilig tesvik etme gibi kiiltiirel degerler calisan performansini arttirabilir.
Kiiltiir bir organizasyonun tiim ekonomik ve sosyal amaclarini etkileyebilir. Bu yiizden
kurum kiilttrt, ¢aligma yagaminin kalitesini dogrudan etkileyen bir faktor olarak karsimi-
za cikmaktadir. Calisanlar veya gruplar arasi etkilesimin zorlastig1 zamanlarda, kurulugun
kdiltiird ilgili birimler arasinda koordinasyonu tesvik ederek problemleri agmaya yardim
edebilmektedir. Ozel olarak 6rgiit kiiltiirii tiplerine baktigimizda ise pazar kiiltiiriiniin ¢a-
lisan performansini arttirdigi goriilmiistiir. Pazar kiltiiriinde rekabet 6zendirilmektedir ve
rekabet ortaminda bireyler geride kalmamak icin performanslarini siirekli arttirmaya cali-
sacaktir. Bu kiiltiirde bireysel inisiyatifler ve girisimcilik tegvik edilirken iiretken bireyler
yiiksek performansh olarak goriilmektedir.

Orgiit kiiltiiriiniin IKY uygulamalari ve caligan performansi iliskisinde ara degisken
etkisi incelendiginde, orgiit kiilttirtinlin kismi ara degisken (partial mediator) oldugu goz-
lemlenmistir. Bir baska deyisle, orgiit kiiltiirii IKY uygulamalari ile performans arasinda
kismen ara degigken roliine sahiptir.

Bu caligma, diger tiim ¢aligmalarda oldugu gibi baz1 sinirlamalara sahiptir. Bu sinir-
lamalardan ilki, IKY uygulamalarma iligkindir. IKY uygulamalarmin hepsinin &lciilmesi,
anketin uygulanabilirligini azaltacagindan miimkiin olmanustir. Isci saghigi ve giivenligi,
personel bilgi sistemleri, sosyal olanaklar, endiistri iliskileri gibi IK uygulamalar1 aras-
tirma kapsami diginda birakilmugtir. Orgiit kiiltiirii konusunda ise birden ¢ok yaklagim
bulunmaktadir. Bu tez calismasinda yaygin olarak kullanilan Cameron ve Quin mode-
linden yararlanilmigtir. Farkli 6rgiit kiiltiirti yaklasimlarinin kullanilmasi ve elde edilen
sonuclarin bir biitiin halinde degerlendirilmesi daha dogru sonuclara gétiirecektir. Son
olarak aragtirmanin daha fazla sehir ve isletmede uygulanarak yapilacak analizler sonucu
daha dogru sonuglara ulagmak miimktindiir.

Sonug olarak, ¢alisanlardan elde edilebilecek verimi arttirmaya ¢aligmak, gliniimiiz
modern igletmelerinin ana amaclarindan birini olusturmaktadir. Bu ¢aligmada da bu ama-
ca nasil ulagilabilecegine dair ipuglari verilmistir. Ozetle 6rgiit kiiltiirii ve IKY uygulama-
larinin etkinligi arttirilabilirse ¢aligan performansinin da arttirilabilecegi gortilmiisttir.
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