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Ozet

Bu caligmanin amaci, Ankara’da kisa adi OSTIM olan Ortadogu Sanayi ve Ticaret Merkezinde
imalat isletmelerinde ¢alisanlarin algiladiklart Orgiitsel iklim ile performanslari arasindaki iliskiyi
incelemektir. Bu amagla, orgiit ikliminin boyutlart ile (iistiin destegi, is yiikil baskisi, tarafsizlik, bagdagiklik,
i¢sel takdir) ¢alisanlarin performans algilar1 arasindaki iliski incelenmistir. Arastirma tesadiifi 6rnekleme
yontemine gore belirlenen Orneklem ftizerinde yapilmustir. Verilerin analizi igin f testi, regresyon ve
korelasyon analizleri yapilmustir. Yapilan analiz sonuglari, orgiitsel iklim algisi ile galisanlarin performanslari
arasinda iliskinin oldugu anlasilmustir. Ayrica, c¢alisanlarin demografik 6zellikleri ile orgiitsel iklim ve
performans algilar1 bakimindan farkliligin oldugu anlasilmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel iklim, is tatmini, performans, orgiitsel kiiltiir, orgiitsel verimlilik.

The Effect of Organizational Climate on Employee Performance: A Study
on the Employees of Ostim Manufacturing Enterprises

Abstract

The aim of this paper is to study the relation between the organizational climate perceived by the
workers at the Middle East Industrial and Commercial Centre (OSTIM) and their performance. The relation
between the dimensions of the organizational climate (superiors’ support, workload pressure, impartiality,
harmony, appreciation) and the workers’ performance perceptions has been looked at. The research has been
carried out on a random sample. The f test, regression and correlation analyses have been used for data
analysis purposes. The results show indeed a relation between organizational climate perceptions and work
performance. Besides, workers’ demographics and organizational climate and performance perceptions also
show some variations.

Keywords: Organizational climate, work satisfaction, performance, organizational culture,
organizatinal productivity.
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Orgiitsel Iklimin isgéren Performans: Uzerine
Etkisi: Ostim Imalat Isletmeleri Calisanlar:
Uzerine Bir Arastirma

Giris

Orgiit iklimi, 6rgiit ¢alisanlarm &rgiitiin psikolojik ortamma iliskin
algilamalaridir.  Orgiit ikliminin olumlu algilanmasi, ¢alisanlarin  basari
giidiilerinde, verimlilik ve etkinliklerinde 6nemli bir yere sahiptir. Bu nedenle
orgiitsel iklim algilamas: ile isgéren performansi arasinda bir iliskinin oldugu
varsayilabilir. Isgoren performansi, baska bir¢ok ydnetsel ve orgiitsel faktdriin
yaninda, Orgiitsel iklimin olumlu algilanmasina baglidir. Ancak algilar her
zaman gercegi yansitmaz, algilamayi kisinin egitimi, deneyimleri, inanglar1 ve
kiiltiirii etkiler. Uyaran ayni olmasina ragmen algilamasinin farkli olmasi
(Lewis vd., 1995: 403) algi ile ger¢ek arasindaki farktan kaynaklanir.

Algilar gercegi degil, onun kavranma bi¢imini gosterir; bu nedenle orgiit
ikliminin isgdrenler tarafindan farkli algilanmasi dogaldir. Algilamanin reel
durumdan farkli olmasi, dogru anlamak ve anlagilmak i¢in algilarin yonetilmesi
geregini ortaya koyar. Orgiitsel iklimin algilanmasinda da durum aynidir. Tiim
caliganlar aymi Orgiitsel ortamda bulunsalar da, bunlarin orgiitsel iklim
algilamalar farkl olabilir. Tipki ayn1 nehirde yikanmak, ayni sularda yikanmak
anlamina gelmedigi gibi, ayn1 orgiitsel ortamda bulunmak, orgiitsel iklimin ayni
sekilde algilanmasini saglamayabilir. Orgiitsel iklim algismin farkliligl, sdz
konusu alginin yonetilmesi geregini ortaya koyar.

Orgiitlerde demokratik veya otoriter, destek¢i veya engelleyici, giiven
veren veya giivenilmez, ise veya isgorene yonelik gibi farkli yonetsel
anlayislar, farkli orgiitsel iklim algilamalarma neden olur. Orgiitsel iklimi
belirleyen temel faktor, calisanlarin oOrgiitiin psikolojik ortamina iliskin algi
benzerlikleridir. S6z konusu benzerlikler, bir 6rgiitiin iklimini digerinden ayiran
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ozellikleri olusturur. Bu durum ayni zamanda her orgiitiin kendine 6zgii iklim
veya psikolojik ¢evreye sahip oldugunu gosterir.

Caliganlarin orgiitiin psikolojik ortamina iligkin algilama farkliliklari,
orgiit ikliminin yonetilmesi geregini ortaya koyar. Orgiit ikliminin yonetilmesi,
calisanlarin is tatmini elde etmeleri, yiiksek basar1 giidiisiine sahip olmalari,
dolayisiyla verimli ve etkin olmalar1 bakimindan 6nemlidir. Konu iizerine
yapilan arastirmalarda, Orgiit ikliminin g¢alisanlarin is tatmini, isten ayrilma
niyeti, orgiitsel sadakat ve is performansi ile iligkili oldugunu gostermektedir.
Orgiitiin psikolojik ikliminin calisan1 tatmin etmesi durumunda, bunun
isgorenin yaraticilik yeteneklerini ortaya koymasina ve is tatmini elde etmesine,
iggbrenin is tatmini bulmasmin ise, performansinin ve basar1 giidiisiiniin
ylikselmesine, isten ayrilma niyetinin ortadan kalkmasina, buna paralel olarak
orgiitsel baghliginin artmasma katki sagladigi tespit edilmistir (Shalley vd.,
2000: 217).

Orgiitsel iklim, orgiit kiiltiirii gibi, orgiitlerin kendilerine 6zgii
ozelliklerini yansitir. Bu kendine 6zgii olma durumu, aymi Orgiitiin farkl
departmanlari i¢in de s6z konusu olabilir. Orgiit ikliminin diger bir dzelligi de,
Orgiitiin bicimsel yapisina benzemez olmasi ve informel bir o&zellik
gostermesidir. Orgiitiin fiziksel yapisii tiim ¢alisanlar ayn1 gérmesine ragmen,

psikolojik yapisini olusturan orgiitsel iklimin algilanmasi ¢alisan sayis1 kadar
farkl1 olabilir.

1. Orgiit iklimi

Orgiit iiyelerinin &rgiitiin psikolojik yapisina iliskin algilari, drgiitsel
iklim olarak adlandirilmaktadir. Orgiitsel iklim, isgorenlerin drgiitiin psikolojik
yapisina iligkin algiladiklari, destek, nezaket, ictenlik, odiillendirme,
yonlendirme, gibi psikolojik durumlara iligkin algilarin1 yansitir. Literatiirde,
orgiitsel iklim kavramimin tanimi ve anlamu iizerinde tam bir uzlas1 yoktur.
Calisanlarin orgiitiin psikolojik ortamina iliskin algilari, “orgiitsel iklim” olarak
ifade edilmektedir. Orgiitsel iklim, orgiitsel ve yonetsel siiregler sirasinda
calisanlar ile Orgiitiin karsilikli olarak birbirini etkilemesi ile olusur (Ekvall,
1987: 43).

Caliganlar orgiitsel ve yonetsel tiim faaliyetlerinde, orgiitiin kendilerine
olan yaklasimlarinda orgiitsel iklime iliskin gesitli uyaranlar1 algilarlar. Orgiit
iklimi c¢alisanlar tarafindan insan odakli, is odakli veya iliski odakli olarak
algilanabilir. Biitiin bu algilama bi¢imlerinin sonucunda kisi orgiitsel iklime
dair bir kanaat edinir. Orgiit iklimi s6z konusu kanaatlerin toplammin
sonucunda olusur. Calisanlarin kurumsal basar1 giidiilerinin, yaraticiliklarinin
performanslarmin ve verimliliklerinin arkasinda bireysel ozellikleri oldugu
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kadar (Oldham/Cummings, 1996: 607) orgiit iklimine iliskin 6zelliklerinin
algilanmasi da vardir.

Orgiitsel iklim tanimi kapsayici tarzda ilk kez, Argyris (1958) tarafindan
yapilmis ve Argyris Orgiitiin psikolojik yapisini tanimlamak i¢in “Orgiitsel
iklim” kavramini kullanmigtir. Bununla birlikte, 6rgiit iklimi konusunda ilk
referans, Lewin ve arkadaglarinin! makalesinde bulunabilir. Bu makale, geng
gruplarin sosyal iklim yaratan tecriibeleri iizerinde durmaktadir (Kaushik,
2007). Su kadar1 belirtilmelidir ki 6rgiitsel iklimin ¢aliganlar tizerindeki etkisine
dair  arastirmalar ~ Hawthorne  arastirmalarina  kadar  uzanmaktadir
(Luenburg/Ornstein, 1991). Bu arastirmalarda, calisanlarin motivasyonlari, is
tatminleri ile performanslari ve verimlilikleri arasinda iliski tespit edilmeye
calisildi. Hawthorne aragtirmalariin sonucunda, isgorenlerin orgiitsel iklimi
olumlu algilamalar1 durumunda bunun performanslar iizerinde pozitif etkisinin
oldugu anlagilmigtir (McGregor, 1957; Tannebaum/Schmidt, 1958).

1.1. Orgiitsel iklimin Boyutlan ve Ozellikleri

Campbell ve arkadaslar1 (1970), orgiitsel yapiy1 niteleyen dort faktor
iizerinde durmaktadirlar. Bunlar; yapisal 6zellikler, ¢cevresel o6zellikler, orgiitsel
iklim ve formel rol Ozellikleridir. Burada orgiit iklimi, orgiitiin psikolojik
yapisini belirleyen temel faktor olmaktadir. Litwin ve Stringer (1968) orgiitsel
iklim boyutlarimi su sekilde belirlemektedir: Yapi, sorumluluk, samimiyet,
destek, odiillendirme, ¢atisma, standartlar, kimlik ve risk. Koys ve DeCotiis
(1991: 265) literatiirde 80’den fazla iklim boyutu oldugunu tespit etmislerdir.
Bununla birlikte oOrgiitsel iklim boyutlarin1 teorik-anlamli ve analitik-
uygulamali olarak iki kategoride ele almak miimkiindiir. Koys and DeCotiis’e
gore orgiitsel iklim boyutlart; algilamayla ilgili olmalidir, degerlendirici degil
tanimlayici nitelikte olmalidir, gérevin yapisiyla ilgili olmamalidir.

Zammuto ve Krackover (1991) ise orgiitsel iklimi asagidaki gibi daha
kapsayici boyutlarla belirlemeye ¢aligmaktadirlar.

Giiven.  Orgiitte acik, paylasilan ve samimi bir ortamin olmasi,
caliganlara giiven verir. Orgiitlerde, kapali, paylasimim olmadig1, agik ve gok
yonlii bir iletisimin kurulamadig1 bir atmosfer ise kisiye giivensizlik verir.

1 Lewin, K., Lippit, R. and White, R. K. (1939), “Patterns of Aggressive behaviour in
experimentally created ‘Social Climate”, Journal of Social Psychology, 10: 271-290
icinde KUNDU, Kaushik (2007), “Development of The Conceptual Framework of
Organizational Climate,” Vidyasagar University Journal of Commerce, 12.

198



Hasan Tutar — Mehmet Altinz o Orgitsel iklimin isgéren Performansi Uzerine Etkisi: 199

Cangma. Bir orgiitte yliksek diizeyde c¢atisma varsa, ayrica amag ve
hedeflere muhalif bir tutum takiniliyor ise, ¢alisanlar arasinda anlagsmazlik ve
kutuplagsma goriiliiyorsa, drgiite catigmali bir iklim egemen demektir. Orgiitte
bireyler arasinda ig birligi ruhu olustugunda, ortak hedef ve amaglar benimsenir
ve boylece ¢atisma diizeyi azalir.

Birlik ruhu. Bir orgiitte birlik ruhunun olmasi, ictenligi, istekliligi ve
kendinden emin olma durumunu yansitir. Calisanlarin moralinin yiiksek olmasi
durumunda Ozgiivenleri ile birlikte Ozsaygilart da artar. Buna karsilik
gelecekleri konusunda giivensizlik, orgiite karst giiven eksikligi ve amagsizlik
birlik ruhunu ortadan kaldirir.

Odiiller. Orgiit 6diil dagitiminda taraf tutmaz, dagitim, iletisim ve islem
adaleti uygulamada objektif davranirsa, ¢alisanlar bundan biiyiik bir mutluluk
duyar ve bu durum orgiitsel iklime olumlu yansir. Aksine Orgiitsel iradeyi
kullananlar, adaletsiz davranir, 6diillendirirken belli bir standarttan uzaklasirsa,
calisanlar orgiitsel iklimi olumsuz algilar.

Degisime diren¢. Bir oOrgiitte c¢alisanlar, Orgiitiin degisim ihtiyacini
anlamakta zorlaniyor iseler, yapacaklart sey, degisime karst cikmaktir.
Calisanlar Orgiitlin “farkli olmaliy1z” diislincesine inanmis ise, normal
kosullarda degisime karsi ya diisik direng gosterecek veya hi¢ direng
gostermeyeceklerdir.

Lider giivenirligi. Lidere giiven, kararlariin kabuliinii ve davranislarinin
onaymi kolaylastirir. Liderin ¢alisanlarin yaraticiliklarimi gdstermeleri ve
inisiyatif kullanmalar1 konusunda ilham verici bir 6zelligi vardir. Lidere giiven
azaldiginda g¢alisanlar liderin otoritesini kabul etmede isteksiz davranirlar.

Baski. Orgiitte demokratik degil, otoriter veya baskici bir ydnetim
anlayiginin bulunmasi, ¢alisanlarin olumsuz orgiit iklimi algilamalarina neden
olur. Otoriter bir yonetim ikliminde c¢alisanlar kendilerini gergeklestirme,
inisiyatif gelistirme ve yaratici yeteneklerini ortaya koyma olanagi bulamazlar.

Shalley ve arkadaslarina gore (2000), is tatmini saglayan ve ¢aliganlarin
yaratict yeteneklerini agiga cikaran bir orgiitsel iklim su oOzelliklere sahip
olmalidir:

- Orgiitsel cesaretlendirme ve tesvik: Orgiitlerde yeniligi ve degisimi
vurgulayan bir liderlik anlayis1 yaraticiligi tesvik eder ve ¢alisanlarda basarma
glidiistinii harekete gecirir; dolayisiyla ¢alisanin daha yiiksek performans ve
verimlilik gdstermesi beklenir. Ayrica arastirmalar, katilimci bir yOnetim
anlayigmin is tatmini ve performansi olumlu yonde etkiledigini géstermektedir
(Valentine, 2001).
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- Yonetimin destegi: Orgiitsel destek veya sosyal destek konusu iizerine
yapilan aragtirmalarda, ¢alisanlarin orgiitsel destek algilarinin yiiksek olmast
durumunda orgiite ve ise bagliliklart artti§i, ayrica is tatmini ve
performanslarinin da olumlu yonde etkilendigi goriilmiisttir (Tutar, 2007).

- Takim destegi: 1s gruplarmin veya ¢alisma ekiplerinin olusturulmasi
sirasinda  ¢alisanlarin  sosyal ihtiyaglarinin  dikkate alinmasi, isgdren
performansini olumlu yonde etkileyecektir.

- Isin iddiali olmasu: isin iddiali olmasi, sadece zor ve karmasik olmasina
degil, ayn1 zamanda, otonomi ve 6zgiirlik gerektirdigine isaret eder. Calisan
isin biitlin silireglerine katilma olanagi bulur. Kisiye yaptigi isin sonuglarini
gdrme olanagi vermeyen bir is, onu tatmin etmez. Is tasarimiyla ilgili
aragtirmalar gesitlilik, otonomi ve geri besleme gibi 6zelliklerin is tatminini ve
performans: arttirict etkisi oldugunu gostermistir (Valentine, 2001).

1.2. Orgiit iklimi Tirleri

Aragtirmalar, orgiitsel iklim ve kiiltiiriin, orgiitsel performansi etkileyen
onemli  faktorler  oldugunu  gostermektedir  (Fullan/Miles,  1992;
Sergiovanni/Starratt, 1987). Orgiitsel iklim arastirmalari, alt: tip orgiitsel iklim
ortaya ¢ikarmistir:

a. Agitk iklim. Bu, birlikte calismaktan ve s6z konusu orgiitte olmaktan
gurur duymak anlamina gelir. Calisanlar, birbirleriyle ve yoneticileriyle birlikte
caligmaktan, dostca iligki gelistirmekten dolayr oOrgiitsel iklimi olumlu
algilarlar.

b. Otonom iklim. Bu iklimde, g¢alisanlar is ¢evrelerini kontrol etme
olanagina sahiptirler. Kendi kendilerini yonetme ve karar vermede yoneticileri
onlara genis bir esneklik alani saglar. Sonug olarak ¢alisanlar birlikte sorun
¢Ozme, orglitiin hedeflerine ulagsma konusunda yeterli motivasyona sahiptirler.

¢. Kontrollii iklim. Bu iklimde, esneklige kontrollii bigimde izin verilir.
Gorev ve sorumluluklarin geregini yerine getirmek temel amactir. Bununla
birlikte iggorenler gérev ve sorumluluklart yerine getirmek konusunda yiiksek
bir motivasyona sahiptirler. Hem caligsanlar, hem de yoneticiler ise odaklanirlar.
O nedenle ¢aliganlarin birbirlerinin duygulariyla ilgilenme firsatlar1 yoktur.

d. Ailesel iklim. Bu tir bir iklimde dostluga ve calisanlarin sosyal
ihtiyaglarinin kargilanmasina 6zel 6nem verilir. Yoneticiler calisanlara pek
miidahale etmez. Calisanlar is ortaminda her bakimdan rahat bir iklim
algilarlar. Bu tiir bir iklimde verimlilik fazla vurgulanmaz. Sonug¢ olarak
caliganlar tam kapasite ile ¢aligma ihtiyac1 duymazlar.
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e. Babacan iklim. Bu iklimde yoneticiler, Orgiitii kontrol etme ve
calisanlarin sosyal ihtiyaglarini karsilama konusunda basarili degildir. Babacan
davranig calisanlar tarafindan samimiyetsizlik olarak algilanir ve motivasyon
diizeyleri diiser.

f- Kapali iklim. Bu iklime kayitsizlik hakimdir. Calisanlarin ne basari, ne
de ait olma ve baghlik hedefi vardir. Isbirligi goriilmez. Y®neticinin,
calisanlarin sosyal ihtiyaglarini karsilama ve is tatminleri konusunda yeterli
cabasi yoktur.

Orgiitsel iklimi dlgmek iizere Stern (1970) Orgiitsel iklim indeksi (The
Organizational Climate Index-OCI) gelistirilmistir. Stern 0Orgiitsel iklim
Ol¢iimlerinde, bireysel ve is ¢evresine iliskin faktorlerin birlikte ele alinmasi
gerektigini ileri siirmektedir. Stern’in gelistirdigi Orgiitsel iklim Indeksi
faktorleri asagidaki gibi 6zetlenebilir (Stern, 1970):

1. Entelektiiel iklim. Orgiitiin zihinsel yeteneklerini yansitan iklimdir.
Kurumun ilgilerini ve destegini yansitir.

2. Basari standartlari. Bir orgiitte yiiksek kigisel basarinin standartlarini
yansitan faktorleri igerir.

3. Kisisel sayginlik. Destekleyici bir c¢evre sunan, bireylerin
biitiinlesmesini saglayan, bireyin kurumsal bagliligini gliglendiren faktorlerdir.

4. Orgiitsel etkinlik. Bunlar, calisanlarm gorevlerini etkin bicimde
yapmalarini saglayan ¢aligma ¢evresine sahip olmanin gostergeleridir.

5. Diizenlilik. Kisisel goriinim ve kurumsal imajin 6ziinii tanimlamayan
faktorlerdir.

6. Diirtii kontrolii. 1s ¢evresinde insanlar {izerinde orgiitsel kontrol ve
kisitlamalarin gostergesidir.

2. isgoren Performansi

Performans, belirlenmis bir zaman iginde yiiriitiilen faaliyetlerin, amaca
hizmet etme derecesidir (Akal, 1992: 1). Performans, planlanmis bir etkinligin,
amaca ulasma derecesidir. Performans sozciigli, kurum agisindan belirli bir
zamanda tiretilen mal veya hizmetin miktar1 olarak tanimlanmakta iken, birey
acisindan performans hedefe ulasma konusunda gosterilen bireysel “verimlilik”
ve “etkinlik” diizeyidir. Kisa performans, ama¢ ve hedefin gergeklesme
derecesidir.

Performans kavrami, farkli yaklagimlara gore farkli bigimlerde
tanimlanmaktadir. Performans, kisilerin veya kurumlarin bir faaliyette hedefe
ulasma derecesidir (Pugh, 1990: 7). Bir bagka tanima gore, performans,
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“amacin  gergeklestirilme orani”dir. Sozlik anlamiyla “performans”,
kapasitenin kullanim derecesidir. Performans bir faaliyetin sonucunda ortaya
konan ¢ikt1 diizeyidir. Bu diizey, amacin veya gorevin yerine getirilme
derecesini gosterir (Schermerhorn vd., 1985: 432). Performans kavrami
genellikle basar1 kavrami ile ayni anlamda kullanilmaktadir. Ancak genellikle
performans amaca ulagsmak i¢in gosterilen ¢abaya; basari ise bu ¢abanin amaca
ulasma derecesine isaret eder. Ancak bu calismada basar1 kavrami ile
performans kavrami ayni anlamda kullanmak tercih edilmistir.

Isgoren performansi ile ilgili yapilan pek ¢ok tamimin ortak noktasi,
performansin bireysel beklenti ile Orgiitsel amag¢ arasinda kurulan iligkinin
sonucunda ortaya ¢ikmasidir. Performans bir iggérenin, bir grubun veya bir
orgiitiin amaca ulasmada gosterdigi etkinligin nicel (miktar) ve nitel (nitel)
dlgiitiidiir. Isgdrenlerin nitel ve nicel olarak amaclarina ulasabilmesi icin
orgiitsel iklime iligskin baz1 psikolojik kosullarin bulunmasi da gerekir. Bunun
icin ¢aliganin {icret ve kariyer gelisimi gibi maddi olanaklarin saglanmasi
yaninda, kendisine Orgiitsel destek hissinin verilmesi, karara katma gibi kisaca
kendisini gergeklestirmesine olanak saglayacak bir orgiitsel ortamin (iklimin)
saglanmasi onem tasimaktadir (Gupta, 1982: 135).

Isgoren performansi, her orgiitiin etkililigi, basaris1 ve performansi
bakimindan 6nemlidir. Hatta Campell gibi bazi arastirmacilar, performansin
sadece faaliyetin sonucu degil, bizzat faaliyetin kendisi oldugunu ifade
etmektedir. Campell, performansi, iggorenin orgiitsel amaglara katki diizeyine
gore Olciilebilen ve Orgiitin amaglarina uygun olan davraniglar olarak
nitelendirmektedir (Suliman, 2001: 1049). Tanimda, performans diizeyinin, her
iggobrenin kisisel Ozelliklerine, zihinsel yeteneklerine, oOrglitsel amaglarla
biitiinlesme istegine, inang ve degerlerine baglh bulundugu goriilmektedir.

Performans kavraminin anlagilmasinda, performansi Olgiitlerinin neler
oldugunun bilinmesi 6nem tasir. Isgdren performansini olusturan oOrgiitsel
baglilik, yiiksek motivasyon, kurumsal destek, orgiitsel iklim, orgiitsel kiiltiir
gibi psikolojik unsurlarin yaninda, orgiitsel is ve faaliyetlerde kullanilan fiziksel
araglarin da yeterli olmasi Onemlidir. Ayrica performansin yonetsel
yaklagimlardaki degisimle birlikte, konjonktiirel olarak farklilagtigin1 kabul
etmek gerekir. Ornegin kaynaklarin ¢ok smirli oldugu dénemlerde “tutumluluk”
ve “verimlilik” 6nemli bir performans 0l¢iitii iken, kriz donemlerinde “etkinlik™
daha 6nemli bir performans &lgiitiidiir. insan haklariyla ilgili yaklasimlarin
onemli gorildiigli orgiitlerde ise “kurumsal demokrasi algis1”, “agiklik”,
“kurumsal giiven”, “yasallik” veya “insan merkezli yOnetim” Onemli
performans 6lgiitleri olarak kabul edilebilir.
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Orgiitlerde arzu edilen diizeyde bir etkinligin saglanabilmesi igin
performansin yonetilmesi zorunludur. Performans yonetimi, orgiitiin basta insan
kaynaklar1 olmak iizere finansal ve fiziksel kaynaklarinin arzu edilen verimlilik
ve etkinlik diizeyine ulagsmasmi ve bunun siirdiirmesini saglama siirecidir
(Bolton, 1997: 183). Performans yonetimiyle calisanlarin bilgi, beceri, yetenek
ve genel anlamda mesleki yetkinligi artirilmaya calisilir. Boylece orgiitsel
hedefler, plan ve politikalar ¢er¢cevesinde kurumsal performans iyilestirilebilir.

Performans yonetimi, kurumlarda hem bireysel performansin, hem de
takim performansmin iyilestirilmesini amaglar. Bireysel performans, kisinin
kendi is tanimina uygun olarak yiiriittiigii isi kabul edilebilir sinirlar iginde
yapmasidir. Bireysel performans yonetiminin amaci, isgoreni kabul edilebilir
sinirlar i¢inde calistirmaktir. Ayni sekilde performans yonetimiyle takim
performanst iyilestirilerek, kurumsal sinerjinin ortaya c¢ikarilmasi saglanir
(Armstrong, 1996: 261). Bu iyilestirme faaliyetine siireklilik kazandirmak,
performans yonetiminin temel amacidir. Bu yoniiyle performans yonetimi bir
sonug degil, aksine bir siiregtir.

Performansin belirlenebilmesi ve performansin ydnetilmesi igin, her
seyden once Olgiilebilir ve yonetilebilir standartlarin olusturulmasi gerekir. Zira
“Olgemedigini ydnetemezsin” kurali, o6zellikle performans yoOnetimi igin
dogrudur. Kamu veya 6zel, genel veya yerel olsun, tiim kurum ve kuruluslarda
her tiir orgiitsel kaynaklarin yonetilmesi miimkiin oldugu gibi, kurumsal
kaynaklarin etkin kullanimi anlamma gelen performansin da oOlgiilmesi ve
dolayisiyla yonetilmesi miimkiindiir.

Kurumlarda performans yonetiminden bahsedebilmek igin Oncelikle
isgérenin tanimlanmig bir iginin olmasi, igin c¢alisanin yeteneklerine uygun
olmasi ve igin basarilma derecesini gosteren standardin/gdstergenin bulunmasi
gerekir.

Performans yoOnetiminin bazi farkli amaglari da olabilir. Bu amaglar;
calisanlarin egitim aciklariin olup olmadigini tespit etmek, ¢aligsanlarin beceri
envanterlerini ¢ikarmak, ¢alisanlarin tayin, terfi, nakil, iicret gibi 06zliik
haklariyla ilgili diizenlemeler yapmak ve kurumun genel performans durumunu
belirlemek performans yonetiminin genel amacidir (Cemaloglu, 2002).
Performans yonetimi, kurumsal amaglarin daha etkin bir gsekilde
gergeklestirilmesi amaciyla, caligsanlarin performansmin siirekli gelisimini
hedefleyen faaliyetler dizisidir.

Performans yonetimi siireci, asagidaki adimlardan olusan dongiisel bir
stirectir (Uyargil, 1994: 2):

- Kurumsal hedefleri bireysel hedeflere doniistiirmek,
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- Herhangi bir is icin gerekli olan amaclarin gerceklestirilmesinde
gerekli olan performans 6l¢iitlerini belirlemek,

- Onceden belirlenen dlgiim dlgiitlerine gore galisanlar: adil ve objektif
bi¢imde degerlendirmek,

- Gergeklesen durum ile beklenen durum arasindaki farki
karsilastirabilmek i¢in, ast ile iist arasinda etkin iletisimin kurmak,

- Performansin gelistirilmesi i¢in kurum, iist ve astlarin igbirligi i¢inde
caligmalarini saglamak,

- Calisanlarin performanslarini tespit etmek ve ddiillendirmek,
- Kurumun gii¢lii ve zay1f yonlerini ortaya ¢ikarmak,

- Geri-besleme yolu ile galisanlarin kendilerini degerlendirmelerini
saglamak,

- Yiksek performans gosterenleri odiillendirmek, goreli olarak diisiik
performans gosterenlerin egitim ve gelistirilmesini saglamak,

- Kariyer planlama ve egitim konularinda yonetime veri saglamak.

Kurumlar fiziksel, mali ve insan kaynaklar1 gibi ii¢ temel unsurdan
olustugu gibi performans: da ii¢ diizeyde ele almak miimkiindiir. Bunlar;
kurumsal diizey, is siiregleri ve calisanlardir (Kirim, 2002: 5). Performans
yonetiminin asil amaci, calisanlarin bireysel performans durumlarini ortaya
¢ikarmak (Aucoin/ Heintzman, 2000: 45), adil ve nesnel bir degerlendirme
yaparak calisanlarin kurumsal bagliliklarini arttirmak ve dagitim, etkilesim ve
islem adaletinin kurumsallagmasini saglamaktir.

3. Orgiit iklimi ve iggéren Performansi iliskisi

Calisanlarin ~ kurumsal ~ basari giidiilerinin, yaraticiliklarinin
performanslarinin ve verimliliklerinin arkasinda bireysel 0Ozellikleri kadar
(Oldham/Cumming, 1996: 607), orgiit iklimine iligkin algilamalar1 da vardir.
Orgiitsel iklim, orgiitin  psikolojik kimligini yansitir. Orgiitsel iklim,
caliganlarin calisma g¢evreleri hakkindaki algilamalar1 ve duygularini ifade eder.
S6z konusu duygularin olumlu olmasi, drgiitsel basari igin kritik 6neme sahiptir
(Moyers, 1991). Orgiitsel iklim, is tatmininin belirlenmesinde énemli rol oynar
(Cain, 2000: 19) ve yiiksek is tatminine sahip ¢alisanlarin performanslarinin da
yiiksek olmasi beklenir. Orgiitsel iklim, drgiitsel karmasay1 anlamanin dnemli
araglarindan biridir.

Isgorenler ve performanslari, drgiitsel etkinligin anahtar faktoriidiir. Bu
bakig acisi, ayni zamanda c¢alisanlarin Orgiitsel saglik, kiiltir ve iklim
bakimindan da tatmin olmalarin1 6nemli goriir. Calisma ortaminin Orgiitsel
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saglik kosullarina uygun ve ayn1 zamanda kisinin performansini artirici nitelikte
olmasi i¢in orgiitiin fiziksel ¢evresiyle birlikte, psikolojik cevresinin de is
tatmini saglayacak tarzda tasarimimi gerekli kilar. Orgiitlerde IKY
uygulamalari, is tasarimi, is iizerinde kontrol, liderlik ve orgiitsel destek, gorev
ve baglamasal performans, Orgiitsel davranisin, dolayisiyla ¢aligan
performansinin anahtar unsurlaridir.

Is yasammin kalitesini ve isgdren performansmi belirleyen faktdrlerin
baginda oOrgiitsel iklim algist gelir (Schlesinger, 1982: 37). Bilindigi gibi,
Hawthorne arastirmalar1 bazi c¢alisanlarin yiiksek performanslarina karsin,
digerlerinin diisiik performansini agiklamaya ¢alismistir. Bu arastirmalar,
orgiitlerde insan davraniglarinin bireysel, orgiitsel, formel ve enformel grup
yap1 ve isleyislerinden kaynaklandigini ortaya koymustur. Arastirma sonuglari,
enformel grup olusturmanin orgiit iklimine, dolayisiyla ¢aligan performansina
onemli katkisinin oldugunu ortaya koymustur (Argyris, 1957). Benzer sekilde
Stogdill (1965) orgiisel iklim ile galisanlarin verimlilikleri arasinda Gnemli
iligkinin oldugunu belirlemistir. Stogdill’e gore ¢alisanlarin is tatmini, takdir
edilmelerine baghdir; bu da calisanlarin performanslari ve verimlilikleri
iizerinde olumlu katki yapmaktadir. Kuskusuz isgorenler orgiitte bir takim istek
ve ihtiyaglarmin karsilanmasini isterler ve bunu karsilayan orgiitsel iklim,
performanslarma olumlu katki saglar. Isgdrenin beklentileri karsilandigi dlgiide
is tatmini, moral ve motivasyonu, dolayisiyla performansi artar.

Orgiitsel iklim iizerine yapilan arastirmalar, iklimin is tatmini, isgdren
performansi, ¢aliganlarin isten ayrilma niyetleri, 6rgiitsel baglilik gibi alanlarda
calisanlarin tutum ve davraniglarmi etkiledigini, onlarin yaratict yeteneklerini
gelistirdigini  gostermektedir (Witt, 1989; Lazenby, 1996; Oldham, 1996).
Ayrica orgiitiin fiziksel ve psikolojik ¢evresinin tasarimi, ¢alisanin psikolojik
¢iktilari lizerine etkili olmaktadir (Ornstein, 1990: 197).

Performans kavrami analizlerinde kavrami iki farkli yoniiyle ele almak
gerekir. Bunlardan ilki gorev performansi, digeri baglamsal performanstir.
Gorev performansi, bir iste temel teknik ayrintilar iizerinde odaklanir.
Baglamsal performans ise goniilliliik, istege bagh faaliyetler, katilim,
motovasyon  gibi  psikolojik  performans  kosullarii1  i¢ermektedir
(Scotter/Motowidlo, 1996: 525). Hem gorev hem de baglamsal performans
orglitsel bir ¢iktidir. Bu ¢iktinin elde edilmesi ve orgiitsel iklimin olumlu
algilanmasini saglayacak bir girdi ile desteklenmesi gerekir.
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4. Yontem

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci, isgorenlerin algiladiklar1 orgiitsel iklimin,
performanslart iizerindeki etkisini tespit etmektir. Arastirma, ¢alisanlarin basari
giidiilerini, verimliliklerini, etkinliklerini ve performanslarini olumlu yonde
etkileyen orgiitsel iklim kosullarinin belirlenmesi bakimindan dnem
tagimaktadir. Aragtirma ayn1 zamanda Orgiitsel performansin yonetilebilir bir
durum oldugunu uygulayicilara hatirlatmay1 da hedeflemektedir.

4.2. Aragstirmanin Kapsami ve Sinirhihklan

Arastirma Ankara’da kisa adi OSTIM olan Ortadogu Sanayi ve Ticaret
Merkezinde imalat isletmelerinde ¢alisan iggdrenler {izerinde yapilmistir.
Arastirmanin  kapsamini s6z konusu sanayi ve ticaret merkezi caliganlart
olusturmaktadir. Arastirmada, isgorenlerin Orgiitsel iklim ve Orgiitsel
performans algilari, Orgiitsel iklim Olgegi ve Orgiitsel Performans Olgekleriyle
olgiilmiistiir. Olgeklerdeki ifadelerin dogru anlasildigi ve arastirmaya
katilanlarm cevaplarini, gergege uygun verdikleri varsayilmistir.

4.3. Arastirmanin Orneklemi

Aragtirmanin 6rneklemini Ortadogu Sanayi ve Ticaret Merkezi (OSTIM)
caliganlart olusturmaktadir. Rasgele secilen sanayi ve ticaret merkezi
calisanlarina toplam 230 soru kagidi dagitilmistir. Soru kégitlarindan 209°u geri
donmiis ve bunlarin 9’u ¢esitli eksiklikler nedeniyle degerlendirme dist
tutulmustur. Toplam 200 soru kagidi degerlendirmeye alinmistir. Aragtirma
orneklemi niceliksel olarak, istatistiki analizler i¢in yeterli biiyiikliiktedir.

4.4. Aragstirmanin Modeli ve Hipotezleri

Aragtirmanin  belirtilen amaci dogrultusunda asagidaki model
geligtirilmigtir. Modelde, orgiitsel iklim algisinin iggéren performansi
iizerindeki etkisi gdsterilmistir. Orgiitsel iklim ve iggdren performansi etkilesim
modelinin temel varsayimi, orgiitsel iklim algisinin olumlu olmasinin, isgéren
performansi iizerine olumlu etkisinin olacagidir. Orgiitsel iklim algisinin diisiik
olmasinin ise, orgiitsel performans algisinin diisilk olmasina neden olacagi
varsayilmaktadir.
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Algilanan Orgiitsel Iklimin, Isgoren Performanst Uzerine Etkisine Iliskin
Arastirma Model.i

- Otonom

- Kontrolli 1SGO
. o ) ISGOREN
ORGUTSEL IKLIM P - Ailesel »  PERFORMANSI

- Babacan yy

- Kapali

- Dayanigsmaci

Sekil 1: Arastirma Modeli

Orgiitsel iklim algis1 ile isgdéren performansi arasindaki iliskinin
kuramsal analizi ¢ercevesinde asagidaki hipotezlerin sinanmasi planlanmustir.

HI: Calisanlarin Orgiitsel iklim algilar1 ile Isgoren Performans algilar:
arasinda anlaml bir iliski vardir.

H2: Calisanlarin Orgiitsel Iklim algilamalari arttik¢a isgdren performans
algilar1 da artacaktir.

4.5. Veri Toplama Araclan

Arastirmada veri toplama araci olarak Orgiitsel Iklim Olgegi (O10) ile
Isgoren Performansi Olgegi (IPO) kullanilmistir. 15 maddeden olusan “Orgiitsel
Iklim Olgegi, Koys ve Decotis (1991) tarafindan gelistirilmistir. Iscan ve
Karabey (2007) tarafindan uyarlanan 6lgegin bes alt boyutu sunlardir: Ustiin
destegi, tarafsizlik, bagdasiklik, takdir ve baski. Olgegin giivenilirligi Cronbach
Alfa katsayilarinin analizi ile saptanmistir. Genel giivenirlik diizeyi Cronbach
a: 0,94 olan Olgegin alt boyutlarinin giivenilirlik katsayilar1 Tablo 1’de
gosterilmistir.

Tablo 1: Olgiimlerin Giivenilirlik Katsayilari

Degiskenler Madde Sayisi Alfa Katsayisi
Ustiin destegi 4 ,81
Tarafsizlik 3 ,86
Bagdasiklik 4 ,81
Takdir 2 ,88
Baski 2 ,70
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Calisanlarin performanslarint 6lgmek amaciyla 6nce Kirkman ve Rosen
(1999), daha sonra, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan yapilan ¢aligmalarda
kullanilmis olan 4 maddelik Isgoren Performans Olgegi Kullanilmustir. Olgek,
Tiirkgeye Col (2008) tarafindan uyarlanmistir. Anketlerdeki tiim ifadeler 5°li
likert oOlcegi (1-Kesinlikle Katilmiyorum ...3-Kararsizim ...5-Kesinlikle
Katiliyorum) seklinde yanmitlanmaktadir. Orgiitsel Saglik Olgeginin genel
giivenilirlik diizeyi, a=,88 olarak bulunmustur. Bu sonug, 6l¢egin yiiksek
derecede giivenirlige sahip oldugunu gdstermektedir. Ayrica, Olgegin alt
boyutlart ile ilgili olarak giivenilirlik degerleri (Cronbach Alpha Katsayilar1) de
kabul edilebilir smirlar i¢indedir. Orneklemden elde edilen veriler SPSS-13.0
aracihigryla analiz edilerek yorumlanmistir. Olgegin alt boyutlarina iliskin
giivenilirlik degerleri de Tablo 2’de yer almaktadir.

Tablo 2: Isgéren Performansi Olgeginin Faktor Yiikleri

Faktor

Sorular .

Yiikleri
-Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. ,807
-Is hedeflerime fazlastyla ulagirmm. ,847
-Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulagtigimdan eminim. ,816
-Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢6ziim tiretirim. ,781

Olgeklerin genel olarak kabul edilen 0.70 degerinin iizerinde (OIO
Cronbach a: 0,94, IPO a: 0,88) genel giivenilirlik diizeyine sahip oldugu tespit
edildikten sonra, Slgeklerin faktor agirliklart dikkate alinarak gegerlilik analizi
yapilmigtir.  Gegerlilik  analizlerinde Ol¢eklerin  varyansinin =~ %350’sinin
aciklanabilmesi i¢in, faktor yiiklerinin 0,70’in {izerinde olmasi gerekmektedir
(Hair vd, 1998:111). Arastirma modelini test etmek, modeldeki iligkileri
ayrintili olarak gorebilmek ve oOlcegin gecerliligini tespit etmek amaciyla
yapisal esitlik modeli (YEM) kullanilmistir. Yapilan agimlayici faktdr analizi
(AFA) sonucunda Orgiitsel Iklim Olgeginin tiim faktorlerinin toplam varyansin
% 63.7°sini, Isgoren Performansi Olgeginin ise tiim faktdrlerinin toplam
varyansin  %61.4’{inii acikladigin1  gdstermistir. Ayrica Orgiitsel Iklim
Olgegindeki tiim ifadelerin 0.74 ile 0.89 arasinda, Isgoren Performansi
Olgeginde ise tiim ifadelerin 0.76 ile 0.87 arasinda faktor yiikii aldig1 tespit
edilmisgtir.
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5. Bulgular ve Yorumlar

5.1. Arastirma Orneklemine iligkin Bulgular

Tablo 3: Demografik Degiskenlere Iliskin Tanmimlayici Istatistik Tablosu

Demografik . Demografik .
Ozellikler Frekans | Yiizde Ozellikler Frekans | Yiizde
Yas Egitim

20-25 134 67,0 | ilkdgretim 21 10,5
26-30 29 14,5 | Ortadgretim 149 74,5
31-40 21 10,5 | Onlisans 15 7,5
41-50 10 5,0 | Fakiilte 11 5,5
51+ 6 3,0 | Yiiksek lisans 4 2,0
Cinsiyet

Kadin 130 65,0 | Erkek 70 35,0

Arastirma 6rneklemini olusturan ¢alisanlarinin demografik 6zelliklerine
iligkin bilgiler Tablo 3’de yer almaktadir. Tablodan da anlasilacagi iizere
isgorenlerin % 67°si 20-25 yas aralifinda; %65°1 kadin, % 74’0 lisans
diizeyinde egitime sahiptirler.

5.2. Boyut Ortalamalarina iliskin Bulgular

Arastirma Olgegindeki sorular besli likert tipi Olgek seklinde
diizenlenmistir. Analiz sonucunda 3’iin altinda kalan ortalama degerler olumsuz
yargtyl, 3’lin iizerinde olanlar ise olumlu yargiy1 ifade etmektedir. Boyut
ortalamalar1, bir faktor ile ilgili olarak ortalama aritmetik degeri; standart
sapmalar (ss) ise, bireylerin cevaplarinin birbirine yakinlik durumunu gésterir.
Standart sapma kii¢lildiigli 6l¢iide bireylerin faktorler agisindan egilimlerinin
yakin (homojen) oldugu, standart sapmanin biiyilk olmasi durumunda
cevaplayicilarin  egilimlerinin  birbirinden uzaklastigini (heterojenlestigini)
gosterir (Glirbuz, 2007).
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Tablo 4: Boyut Ortalama ve Standart Sapma Degerleri Tablosu

Arastirma Boyutlar: Ortalama Standart
Sapma
Ustiin destegi 3,8 6616
Tarafsizlik 3,5 ,9630
Bagdagiklik 3,6 , 7542
Takdir 3,5 ,9620
Baski 2,6 ,8472
ORGUTSEL iKLiM (GENEL) 3,4 ,8378
ISGOREN PERFORMANSI (GENEL) 4,1 ,6827

Tablo 4’e bakildiginda isgdrenlerin orgiitsel iklim algilarinin (X=3,4)
performans algilarindan diisiik (X=4,1) ciktig1 anlagilmaktadir. Bu degerler,
aragtirmaya katilanlarin oOrgiit iklim algilarimin ve Orgiitsel performans
algilarinin olumlu yonde oldugu anlasilmaktadir. Tablodaki degerlere gore
calisanlar ortalama (X=3,4, ss.= ,8378) diizeyinde Orgiitsel iklim algisina
sahiptirler. Arastirmaya katilanlarin orgiitsel performans algilarinin da oldukga
yiiksek oldugu (X=4,1, ss ,8378) anlasilmaktadir. Performans algilarinin
yiiksekligi, aragtirmacilar tarafindan aragtirmanin yapildigir kriz déneminde
caliganlarin iglerini kaybetme kaygisiyla kurumsal bagliliklarinin arttigi
seklinde yorumlanmustir. Orgiitsel bagdasiklik boyutu ikinci en yiiksek
ortalama (X=3,6, ss ,7542) degere sahiptir. Bu alt boyutun yiiksekligi
yukaridaki yorumu destekler niteliktedir.

Calisanlarin iistiin destegi alt boyutunu, diger alt boyutlardan daha
olumlu (X= 3.8, ss ,6611) algiladiklari goriilmektedir. Ustlerinin destegini
olumlu algilamalari, ¢alisanlarda kurumsal giiven ve kurumsal baglilik gibi
duygulari olumlu yonde etkileyerek, bu duygularin da galisanlarin performas
algilarinin  yiikksek (X=4,1, ss= ,8378) c¢ikmasina katki sagladigi seklinde
yorumlanabilir. Ustiin desteginin yiiksek algilanmasi, ayn1 zamanda, bask: alt
boyutunun diisiik (X=2,6, ss ,8472) diizeyde algilanmasini saglamistir. Bu
degerler ayn1 zamanda arastirmanin i¢ tutarliligini da yansitmaktadir. Alt
boyutlarin standart sapma degerlerinde en homojen degerlendirme “Ustiin
destegi” (s=,6616), en heterojen degerlendirme (s=,9630) ise “tarafsizlik”
algisinda oldugu anlagilmaktadir.
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5.3. Korelasyon Bulgulan

Tablo 5: Koreldsyon Analiz Tablosu

ALT BOYUTLAR A B C D E F
. Pearson r 1

A-USTDESTEGI

Anlamlilik ,000

Pearson r ,484(**)
B-TARAFSIZLIK

Anlamlilik ,000

Pearson r LA419(*%) 375(*%%)
C-BAGDASIK

Anlamlilik ,000 ,000

Pearson r A84(¥¥) 1,000(+*) 375(4%)
D-TAKDIR

Anlamlilik ,000 ,000 ,000

Pearson r -,222(*%*) - 157(*) -, 154(*) - 157(%)
E-BASKI

Anlamlilik ,002 ,026 ,029 ,026

Pearson r L285(*%) 212(%%) 3300%%) | 212(%%) | -,139(%)
F-PERFORMANS

Anlamlilik ,000 ,003 ,000 ,003 ,050 ,000
G-ORGUTSEL Pearson r L641(*%) ,892(*) 6040+%) | ,892(+%) ,105 204%%
IKLIM (GENEL) Anlamlilik 1000 ,000 ,000 ,000 ,105 ,000

** (.01 diizeyinde anlamh

o 0.05 diizeyinde anlamh

Iki degisken arasinda iliskinin yénii ve giicii ile ilgili bir arastirma
yapilmak istendiginde korelasyon analizinden yararlanilir. Analiz sonucunda
cikan 0’a yakin degerler, iki degisken arasinda dogrusal ve zayif, 1’e yakin
degerler ise, iki degisken arasinda dogrusal ve giiglii bir iliskinin oldugunu
gosterir (Bayram, 2004: 115). Korelasyon katsayisinin pozitif (r>0) olmasi, bir
degiskene iliskin verilerin artmasi durumunda digerinin de artacagi veya bir
degiskene iliskin verilerin azalmasi durumunda digerinin de azalacagi anlamina
gelir. Diger taraftan korelasyon katsayisinin negatif (r<0) olmasi durumunda
degiskenler arasinda ters yonlii iligkinin oldugu anlasilir (Ural/Kilig, 2006:
247). Arastirmada orgiitsel iklim algilan ile isgérenin performans durumlar
arasinda anlamli bir iligkinin olup olmadigini ve iligkinin yonii ve giiciinii test
etmek amaciyla Pearson korelasyon analizi yapilmaistir.
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Tabloda yer alan korelasyon degerlerine gore iistiin destegi ile orgiitsel
iklim (genel) arasinda diizeyinde anlamli bir iliski vardir (r=,64, p<,05).
Orgiitsel iklim bask1 boyutu harig, tarafsizlik, bagdasiklik ve takdir, boyutuyla
da (sirastyla 1:,484; 1:,419; r:,484, p<,05) anlaml iliski i¢indedir. Ustiin destegi
ile tarafsizlik ve takdir ayni (r:,484, p<,05) diizeyde iliski igindedir. Ustiin
destegi ile negatif iligki (r:-,222, p<,05) i¢inde olan tek boyut baski boyutudur.
Ustiin desteginin olumlu algilandig1 bir ortamda, bask1 boyutunun negatif yonlii
olarak ¢ikmasi beklenen bir durumdur. Bu degerlere gore isgdrenlerin baski
algis1 arttikca, lstliin destegi ve genel olarak orgiitsel iklim algist olumsuz
olarak, tersi durumda ise olumlu olarak algilanacaktir. Aym sekilde baski alt
boyutu ile performans arasinda negatif yonli (r:-,139, p<,05) bir iligkinin
oldugu anlasilmaktadir. Bu degerler isgorenlerin baski algilart arttikga
performanslar1 bundan olumsuz olarak etkilenecegi ileri siiriilebilir. Korelasyon
tablosu degerlerine gore, orgiitsel iklim (genel) ile orgiitsel performans arasinda
%20 diizeyinde bir korelasyonun (1:,204, p<,05) oldugu anlasilmaktadir.

Korelasyon analizine gore iggorenlerin orgiitsel iklim algilarinin yiiksek
olmasi durumunda, bunun 6rgiitsel performans algilarinin da yiiksek olacagina
isaret etmektedir. Ancak burada korelasyon analizlerinin sadece degiskenler
arasindaki iliski diizeyini belirlemek icin kullamildig1 géz ardi edilmemelidir.
Bir bagka ifade ile korelasyon analizi faktorlerden birindeki bir birimlik
degismenin diger faktorde ka¢ birimlik bir degisim yarattigini belirlemektedir.
Fakat bu iligskinin agiklayicilig1, ancak regresyon analizi ile tespit edilebilir.

5.4. Regresyon Bulgulan

Sosyal bilimlerde Regresyon analizleri, bagimli bir degisken ile bagiml
bir degisken iizerinde etkisi oldugu varsayilan bagimsiz degiskenler arasindaki
iligkinin matematiksel bir model ile agiklanmasinda kullanilir. Koreldsyon
analizlerinden farkli olarak regresyon analizlerinde bir ya da daha fazla
degiskenin (coklu regresyon) baska bir degisken iizerindeki etkisini ve yoniinii
incelemektedir. O nedenle, Regresyon analizlerinde bagimli ve bagimsiz
degiskenlerin belirlenmesi Onemlidir. Arastirmada Orgiitsel iklim bagimsiz,
isgébren performanst ise bagimli degisken olarak alinmigtir. Bagiml
degiskendeki toplam degigsmenin yiizde kaginin bagimsiz degiskenler tarafindan
aciklandigin1 bulmak icin regresyon analizinde R? degerinden yararlanilir. Bu
deger tiim degiskenlerin birlikte agikladiklar varyans oranini verir. R* degeri 0
ile 1 arasinda deger alir. Deger 0’ a yaklasirsa, modelin veriye uyum
gostermedigi veya bagimsiz degiskenlerin, bagimh degiskendeki degismeyi
aciklayamadigi, “1” e yaklasirsa, bagimli degiskendeki degismenin, bagimli
degiskenler tarafindan iyi agiklandigimi gosterir. Ayrica kurulan regresyon
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modelinin anlamhiligini sinamak icin F (ANOVA) testinden yararlanilir
(Bayram, 2004: 119).

Coklu dogrusal regresyon analizinde, farkli Olgme birimleri ve
varyanslara sahip bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskene ait goreli
onemlerini belirlemede standardize edilmis regresyon kat sayilart olan f§ (beta)
degerleri kullanilir. Standardize Beta degeri, s6z konusu degiskenler arsindaki
korelasyonu ifade etmektedir. F ve p degerleri kurulan regresyon modelinin
anlamlilik diizeyini ortaya koymaktadir (Bayram, 2004: 119).

Tablo 6: Orgiitsel Iklim ve Isgoren Performans Algisi: ANOVA Tablosu

Varyansin . Kareler Kareler r P
Kaynag Toplami | Ortalamasi

Regrasyon 1 6,817 6,817

Residual (kalan) | 198 | 85,953 ,434 15,703 0,000
Genel 199 92,770

ANOVA tablosuna gore regresyon modeli anlamhidir F(=15,703, p<.05).
Bu degerler, arastirmamizin birinci hipotezi olan “Orgiitsel Iklim algisi ile
Isgoren Performans: arasinda anlamli iliski vardir” seklindeki H; hipotezinin
kabul edildigi anlamina gelir.

Tablo 7: Orgiitsel Iklimin Isgoren Performansi Uzerindeki Etkisini Belirlemeye
Yénelik Coefficient Tablosu

Degisken Beta T p
Sabit Say1 3,004 9,875 | 0,000
Orgiitsel Tklim ,344 3,963 | 0,000

Bagimsiz Degisken (neden), Orgiitsel Iklim
Bagimli Degisken (sonug), Orgiitsel Performans

Tablo 7’deki coefficent tablosu incelendigi zaman, beta degerinin pozitif
(#=,344) oldugu gorilmektedir. Beta degerinin pozitif olmasi, katilimcilarin
orgiitsel iklim algilar1 ile performanslari arasinda ayni yonlii ve pozitif bir
iligkinin oldugunu gosterir. Bu degerler, isgorenlerin orgiitsel iklim algisinda
bir birimlik artisin, isgorenlerin performans algillarmi %34 diizeyinde
etkileyecegi anlagilmaktadir. Regresyon kat sayisimin anlamliliga iligkin ¢
degerine bakildiginda, (t=3,96), orgiitsel iklimin, iggdrenlerin performans
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algilarimi iizerinde 6nemli bir etkisinin oldugu anlagilmaktadir. Buna gore
orgiitsel iklim, iggoren performansinin anlamli bir yordayicisidir (r=,34,p<,05).
Analiz sonuglari, Orgiitsel iklimin iggéren performansina iligkin toplam
varyansin %23 {inli agikladigin1 gostermektedir.

Tablo 8: Regresyon Analiz Tablosu

Degiskenler R Stnd.
Bagimh Bagimsiz Beta p t p
Isgoren Orgiitsel
o 0,233 271 0,344 3,963 0,000
Performansi Iklim

Regresyon analiz tablosunda yer alan R* degeri, bagimsiz degisken
(orgiitsel iklim)in, bagimli degisken (orgiitsel performans)i agiklama giicilinii
gostermektedir. Katsayilar (coefficents) tablosunda yer alan () degeri, bagiml
degiskene, etki eden bagimsiz degiskenin etki diizeyini gostermektedir.
Standardize Beta degeri s6z konusu degiskenler arsindaki korelasyonu (%27)
ifade etmektedir. Burada ¢ ve p degerleri kurulan regresyon modelinin
anlamlilik diizeyini ortaya koymaktadir. Standardize Beta degeri, orgiitsel
iklimin, orgiitsel performansi ,27 oraninda etkiledigini gdstermektedir. Bu
sonuclara gore, orgiitsel iklim arttikca, orgiitsel performansin da artacagi ileri
siiriilebilir. Buradan hareketle arastirmamizin ikinci hipotezi olan “Orgiitsel
iklim algilan yiiksek olan calisanlarin, orgiitsel performansi da artacaktir”
seklindeki H, hipotezi kabul edilmistir.

Sonug¢ ve Tartisma

Bu noktadan hareket eden birgok arastirmaci (Amabile, Conti, Coon,
Herron, Lazenby (1996); Oldham, Cummings, (1996) organizasyonlarin
rekabet avantaji elde etmesinde c¢alisanlarin performansini arttirmanin énemli
oldugunu belirtmektedirler. S6z konusu arastirmalarda normal ¢aligma
kapasitesine sahip insanlarin yiliksek performans gosterip yaraticiliklarimi kurum
lehine kullanmalarinda, orgiitsel iklimin olumlu algilanmasinin 6nemli bir
yerinin oldugu anlasilmistir. Bu arastirmalar incelendiginde arastirmacilarin
genellikle orglitsel iklim ile yaraticilik, tatmin, baglilik, isten ayrilma niyeti ve
orgiitsel performans konulari tizerinde durduklari goriilmektedir.

Orgiit iklimi konusu iizerine yapilan arastirmalar incelendigi zaman,
yaraticiligl, inisiyatifi, destekleyen bir 6rgiit ikliminin is tatminini olumlu yonde
etkiledigi ve bunun da ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti duymamalarini, orgiitsel
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baglilik hislerini artirarak performanslarini yiikselttigi goriilmiistiir. Inisiyatifi,
ve yaraticilig1 destekleyen is iklimlerinde ¢alisanlarin is tatmini diizeylerinin ve
performansinin arttig1 anlasilmaktadir (Shalley vd., 2000: 217)

Orgiitte calisanlar1 destekleyen bir iistiin bulunmasi ve ¢alisanlarin genel
olarak kurumsal destek algilarmin yiiksek olmasi, Orgiitsel gelismeye katki
sagladigi, kontrol edici, baskici veya kisitlayict bir iist algisinin ise hem bizim
arastirmamizda, hem de konu {izerine yapilan diger arastirmalarda, isgdren
performansinin olumsuz olmasina neden olacagi anlagilmaktadir (Scott/Bruce,
1994). Caligsanlarin {istiin destegini yiiksek algiladiklar1 orgiitlerde Orgiitsel
gliven ve baglilik algilariin da yiiksek oldugu goriilmiistiir (Suliman, 2001:
55). Bununla birlikte, otoriter, asir1 kontrolii vurgulayan bir {ist algisi
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini artirici, kurumsal baglilig1 ve performansi
azaltic1 bir etkisinin olacagi ileri siiriilebilir. Bu nedenle yeniligi destekleyen,
calisanlar arasinda islem, iletisim ve dagitim adaleti konusunda galisanlarin
algilarmin olumlu olmasinin (Black/Porter, 2000: 122) isgéren performansina
katki saglayacagi ileri siiriilebilir.

Orgiitiin psikolojik ortamina verilen isim olarak ifade edilen &rgiitsel
iklim, orgiite egemen olan havayi ifade eder ve s6z konusu hava arkadaglik,
orglitsel destek, oOrgiitsel giiven, liderlik tarzi, iletisim ve motivasyon gibi
faktorler tarafindan etkilenir. Calisanlarin basar1 giidiisii ve performanslarini
artirmak ic¢in Orgiit yonetiminin orgiit ikliminin olumlu algilanmasima katki
saglayic1 tedbirlerin alimmas1 gerekmektedir. Bu tedbirlerin sonucunda
isgorenlerin orgiitsel iklim alg1 diizeyleri yiiksek olacaktir. Orgiitsel iklim algisi
yliksek olan igsgorenlerin ise orgiitlerini sahiplenme ve ona bagl kalma arzulari
daha yiiksek olur (Mowday vd., 1982).

Yaptigimiz aragtirmadan ve konuyla ilgili literatiir arastirmalarindan
isgorenlerin igin tiiriinden, aldiklar1 ticret diizeyinden, yilikselme firsatlarindan,
yOnetim tarzindan ve arkadas ortamindan etkilenerek, Orgiitsel iklimi
algilamaktadirlar (Luthans, 1994: 114). Bu nedenle orgiit yonetimi Orgiitiin
fiziksel ve mali unsurlarinin yaninda, psikolojik iklimini de yo6netmek
durumundadirlar. Sonu olarak bizim aragtirmamiz ve konu iizerinde yapilan
diger arastirmalarda Orgiitsel iklim algisi ile, iggdrenlerin performans algilart
arasinda bir iliskinin oldugu, bu nedenle orgiit iklimi ve oOrgiit kiiltirii gibi
orglitiin  psikolojik havasinin, ¢alisanlarin basar1 giidiisii, is tatmini ve
performans algilarin1 olumlu ydnde etkileyecek tedbirlerin alinmasinin bir
yonetsel fonksiyon oldugu anlasilmaktadir. Bununla birlikte bu aragtirma
sadece imalat isletmelerinde yapildig1 igin bir simirhiligr ifade etmektedir. S6z
konusu arastirmalarin gelecekte farkli sektorlerde ve alanlarda da yapilmasi
konunun daha iyi anlasilmasini saglayacaktir.
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