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ABSTRACT

Each organization has its own personality, just like each individual
has his or her own personality. Many different characteristics of
organizations determine their personalities or cultures. An organization’s
culture can have a dramatic effect on the personal and work lives of its
employees. Work related stress, plateauing and chemical dependency
problems are major employee problems that may be succesfully addressed
through organizational programs. The culture of an organization can often be
enhanced through policy changes or programs that increase the attractiveness
of the work place. Empowering employees in their jobs has been viewed by
many to be a key to creating a positive, productive culture. Employees also
value a culture that has progressive family/work policies such as: child and
eldercare, family leave, flexible hours and relocation. Wellness programs
can help reduce employee stress, prevent health problems and provide carly
detection of serious health concerns. This paper examines the effect of these
programs upon the workers attitudes and also what managers think about the
acceptance of these programs by the employees. This paper also reveals the
managerial view of how culture can be maintained and developed by the
application of these programs.
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GIRIS

Her bireyin kendine 6zgiin bir kigiligi oldugu gibi, her o6rgitiinde
kendine has onu diger orgiitlerden ayiran bir kisiligi mevcuttur. Orgitiin
farkh karakteristik ve yapilari bu kiiltiirii belirgin kilar ve onu digerlerinden
ayinir. Bu karakteristikler dogrudan veya dolayli olarak kultiiriin bir pargasi
olan &rgiitiin tiretkenligini ve orgiit iginde galiganlarin moralini etkiler. Orgiit
kiiltiirii en basit bir bigimde 6rgiitiin yonetim sistemini olugturan deger, inang
ve kurallarin bir biitiiniidiir. Yonetimin uygulama ve davranig bigimler: de bu
temel prensiplere dmek olugturur ve pekistirir'.

Orgiitii olugturan temel karakteristikler ise su sekilde siralanir:

1. Degerler: Orgiitii olusturan temel davramg kaliplandir. Biitiin
tiyeler tarafindan paylasilir ve yayginlagir.

2. Orgiite rehberlik eden ¢alisanlarina ve misterilerine iliskin
yonetim politikalar1 veya yonetim felsefesi.

3. Normlar: Calisma gruplarmin davramg bigimlerini belirleyen bir
Slgiide yaptirimsal kurallardir.

4. Caligma yerinin iklimi: Orgiitiin galigma kosullanni ile ¢alisanlarin
etkilesim bigimlerini etkileyerek bunlar farklilastirir.

5. Calisanlarin davramis bigimleri: Kullanilan dil ve yapilan sosyal
etkilesimler buna 6rnek olarak verilebilir.

Bir orgit i¢indeki davramiglan anlamak orgiut kiltiriniin  bazi
karekteristiklerini bilmemizi veya 6grenmemizi zorunlu kilar. Bunlar tipki
bir bireyin kisiligini olusturan 6zgiin olan treytler gibi orgiitteki davranig
bi¢imleridir. Benzer bir bigimde nasil kisiligin karakteristikleri bireyin
davramislarimi etkiliyorsa, kiiltiiriin karakteristikleri de orgitii etkileyerek
onu yonlendirir.

Yukarida belirtilen bu karakteristikler 6rgiitiin i¢ yapisina iliskindir.
Ancak bazi dis faktorler de orgitin kiiltirel yapisini etkileyebilir. Bunun
i¢inde, en belirleyici olam orgiitiin fonksiyon gordigi endisstriyel sektordiir.
Endiistri orgiite gesitli parametreler saglayarak onu etkiler ve orgiit kiiltiiriini
benzer kilar. Diger bir deyimle, o6rgiitiin iginde bulundugu sektore 6zgi

! Daniel D.Denison, Corporate Culture and Organizational Effectiveness, New
York: Wiley, 1990, s.2.
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farkhliklar orgiit kiiltiriinii etkiler ve sektordeki yapilan benzer kilar.
Orgiitiin iginde bulundugu endiistriyel sektor, gelistirdigi fikirler ve ¢aligma
prensipleri miisterilerine, rakiplerine hatta hikiimetlere iligkin tutumlarini
belirler. Yéneticiler de bunlara uygun olarak gelistirdigi startejiler, yapi ve
siireglerle hayatta kalmayi veya iiretimlerini gergeklestirmeyi siirdiiriirler. Bu
da orgiitiin kiiltiirel yapisini etkiler.” Bu etkilesim bigimi asagidaki sekil
1) de gosterilmektedir.

Sekil 1: Endiistriyel Sektore Bagim!i Olarak Kiiltiir Olugumu

YONETIM
-
ENDUSTRIYEL CEVRE x BICIMLER CIKTILAR
Mustenierin Bekientileri y i Stratejiler Bagsan
Rekabetgi Cevre Ortamu, oo P Fikirler  gorseeeees Degerler H > Yap1 ve P varigin
Toplumsal Beklentiler. i Stregler Devamu
H

........................ Normat Etki
Kontrol Edici Etki

Kaynak:Carrel, Jennings and Heavrin, Fundamentals of Organizational
Behavior, Prentice Hall, 1997, s.571.

Burada milli diizey ve 6rgiit diizeyindeki kiltiriin farkliiklarma da
deginmekte bityiik yarar vardir. Her iki kiltiirel olgu birbirinden farklilik
gosterir. Her iki kiiltiirel yapiya iliskin ortak bir kavram hem yoktur hem de
konuyu daha da karmagiklastinr. Milli kiltir toplumun biyiikk bir
¢ogunlugunca paylasilan temel ve baskin degerleri ile farklihk tasir. Bu
goriilmeyen ancak bireyleri farkh kilan degerler gocukluk caginda aile ve
diger kurumlarla olan etkilesim ile 6grenme sonucunda kazamilir. Orgit
kiiltiiriing iliskin degerler is¢ daha yizeyseldir ve orgitin ¢alisanlarina
iliskin politikalari, normlan ve pratikleri ile kazanilir. Bu pratikler orgiite
yeni giren geng iyelerce orgitsel toplumsallasma sonucu kazamlir ve
ogrenilir. Milli kiiltiir degerleri kolay degismezler veya uzun bir siirede ¢ok
yavas degigirler. Buna kargin 6rgiit kultariine thiskin degerler ise bilingli
olarak bir kag senede degistirilebilir. Omegin, ¢ok uluslu sirketler olan IBM,
[apont ve Coca-Cola ¢ok farkli uluslardan insanlan istihdam ederken

* George C.Gordon, “Industry Determinants of Organizational Culture”, Academy
of Management Review, Vol. 16, No: 2 (1991), 5.396-415.
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onlarin milli kiiltiirel degerlerini degistirmeden kendi ¢alisma prensip ve
degerlerini onlara ogretir. Bu gok uluslu sirketleri ve galisanlarim birbirine

baglayan sey onlarin ortak pratiklerine iliskin olarak gelistirdikleri orgiit
kiiltiirleridir.’

ORGUTLERDE KULTURE ILISKIN SORUNLAR

Bir Orgiitiin kiiltiirii genel olarak o orgiitte yer alan bireylerin
davramglarna, ¢ahgan gruplara ve orgiitiin kendisine bir takim etkilerde
bulunur. Cahsanlarin i¢inde bulundugu is gevresi, bireylerin iizerinde stres, -
engellenme, madde bagimlihigr gibi etkiler yaparken, aym zamanda orgiit
iginde yaratilan olumlu ¢evre kosullariyla bu tiir bireysel sorunlar

azalilmaya veya hafifletilmeye ¢alisilir. Simdi bu tiir sorunlari incelemeye
galigalim.

Stres

Isle ilgili stresler birgok orgitte giderek artan bir sorunu
olusturmaktadir. Bunun nedenleri olarak; ulusal ve uluslararasi rekabetin bir
sonucu olarak sirketlerin kiigiilmesi ve buna bagh is¢i ¢ikanimlan, sirketin
diger sirketlerle birlesmesi, hizla gelisen farkli i teknolojileri, farkli gruplar
arasindaki gatigmalar, daha yiiksek kalite ve hizmete duyulan gereksinimler
sonucu artan baskilar sayilabilir. Orgiit yéneticileri bir takim olumlu
nedenlerle 6rgiit iginde orta diizeyde bir stresi normal karsilarlarken, yiiksek
stres Orgiit igerisinde dugiik tretkenlik, ise gelmeme, isi birakma, alkolizm,
uyusturucu bagimlihg:, yiiksek tansiyon ve kardiovaskiiler (kalp hastaliklar)
sorunlara neden olabilir. Orgiit kiiltiirii, orgiit icindeki streslerle miicadelede
en onemli faktorlerden birini olusturmaktadir. Bu nedenle asir stres
ortamindan kurtulmak saglikli bir orgit kiltirine olan gereksinimi
arttirmaktadir.

i§yerindeki Kademe llerlemesi Engellenmis i§gﬁrenler

Isyerindeki streslerin belirtilerine benzer sonuglarin goruldigi bir
diger etken engellenmis iggorenlerdir. Cahsanlar is hayatlarinda belirli bir
vitkselme asamasina geldiklerinde kariyer geligimlerinin bittigini disinurler.

* Geert Hofstede, “Culture Constraints in Management Theories”, Academy of
Management Executive, Vol. 7, No.1, (1993), 5.81-94.
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Yani artik akademik gelisimlerinin sona erdigine ve orgit iginde bir
yikselmenin ve ilerlemenin olamayacagina inamirlar. Béyle bir durum
bireyin moraline, iiretkenligine ve iligkilerine etki ederek bir engel olusturur.
Yoneticiler ve profesyonel galisanlar kiigikk ve yatay bir yapiya sahip
orgitlerde genellikle bu tiir bir sorunla kargilasabilirler ve hemen tim
¢alisanlar bu tiir bir soruna ¢ok hassasiyetle bakarlar. Biirokratik yiikselme
sans1 engellenen galisanlarda ortaya gikan belirtiler genelde onlarin ¢alisma
yasamunda ve aligkanhklarinda bir isi bitirememe, geg teslim etme veya
stirincemede birakma, yorgunluk, ise gelmeme scklinde goralir. Kisilik
degisimi, asin tedirginlik, yapilan elestirilere agint tepki gosterme ve asir
hassasiyet diger yaygin belirtiler olarak ortaya ¢ikar. Damsmanlar bu tiir
belirtileri baslangigta pek anlayamazlar giinkii bu tiir calisan kisiler gegmiste
¢aliskanliklari, giivenilirlikleri ve uzun yillar Orgiitte galigmis olmalan
dolayisiyla bu noktaya gelmislerdir. Bu nedenle bu tiir davranigsal 6zellikler
gostermemesi gereken kisilerdir. Genelde bu kisiler ortalama degerlere
sahip, standartlan agmayan ne ¢ok vyiiksek iiretkenlikle calisan ne de hig
calismayan insanlar degillerdir. Halbuki danigsmanlar orgiit igerisinde
genelde ¢ok calisan ve gok iireten veya hig calismayan isgilerle miicadele
ederler. Ortalama, vasat kisiler damigmanlar igin en az sorun c¢ikaran
kisilerdir. Genelde iig tiir biirokratik engellenme s6z konusudur. Calisanlar
bunlardan birisi veya birkagi nedeniyle bu durumu yasarlar.*

1. Yapisal Nedenler: Burada calisam iginde bulundugu statiiden
daha yiiksege ¢ikaracak bir mevkinin bulunmamasi nedeniyle bir
yapisal engellenme s6z konusudur. Ozellikle son yillarda orgiit
yapilarindaki kiigiilme ve érgiitiin hiyerarsik basamaklarinin yatay
bir hale gelmesi bu tir bir yiikselme sorununu ortaya
¢ikarmaktadir. Ozellikle geng Jenerasyonlar yiikselme noktalarina
geldiklerinde, yiiksek rekabet sonucu bu tiir bir sorunla daha ¢ok
karsilagacaklardir.

2. Yaptupy igten Duydufu Memnuniyet Nedeniyle Yiikselememe:

Eger bir kisi yaptig1 isi gergekten iyi 6grenmisse onu devamli
yapmaktan memnuniyet duyuyorsa, yiikselme konusunda miicadele
ortaya koymayacaktir. Ozellikle daha giris diizeyinde olan teknik
ve profesyonel ¢aliganlar yoneticilik basamaklarina girmek

* Alan Schiska, “Revitalizing the Plateaued Employee on Your Staff”, Supervisory
Management, (Sept. 1991), 5.1-2,
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istemediklerinde ise giriglerinden ii¢ bes yil sonra bu sorunu
yasayabilirler.

3. Yasamsal Nedenler: Eger bir kisi bir insanin yasayabilecegi her
tirli deneyimi gegirmigse, 6regin evlilik, g¢ocuk sahibi olma,
seyahat, ev sahibi olma, iginde bagar gibi artik yasamdan sikilmig
demektir. Ciinkii yasamin bireye saglayabilecegi her tiirli seye
sahiptir. Bu nedenle ylikselme konusunda bir ¢abaya sahip
olmayacaktir. Ancak, bu neden diger nedenlerle birlikte de
isleyebilir.

Tipki “burn out” denilen bitmislik veya yikilmighk sendromu gibi bu
tir engellenmeler birey icin mevcutsa ancak ifade edilemiyorsa o oOrgiit
kialtiirii iginde 6nemli bir sorun yaratabilir. Bu da ¢aliganin iiretkenligini ve
moralini olumsuz olarak etkiler. Acaba, damigmanlar veya bu tiir kimseyle
birlikte ¢alisan insanlar, bu sorunu hafifletmek igin neler yapabilirler?
Elbette en birinci sey sorunu kesfetmektir ve gerekli damsgmanlik
hizmetlerini yapmaktir. Burada insan kaynaklar direktérii ve damsman
kisiler, bu tiir bireye bunun normal bir sey oldugunu, kendisiyle bu sorunu
nedeniyle ilgilenen insanlarin bulundugunu ve zamanla bu durumun
iistesinden gelinebilecegini ona séylemelidirler. Boylece ¢alisan kisi iginde
durumun zamanla iyilesecegine, ¢alismanin sadece yiikseimek olmadigina
bunun diger boyutlarinin olduguna ikna edilmelidir. Bireye hi¢ bir zaman
sahte iimitler veya hayaller vaad edilmemelidir. Ancak, isiyle ilgili bazi
degisiklikler onerilebilir. Bunlar:

1. Yeni bir ofis’e veya ¢aligma bélgesine gegici olarak tayin edilmesi.
Ayni isi yeni bir ¢evrede yapmasinin bu kisi i¢in uyarici veya

gidileyici olmasi.

2. Bilgisinin katki saglayabilecegine inanmildigt bir diger caligma
yering veya departmana gegici olarak gonderilmesi.

3. Kendi yerine getirdigi iste bir takim degisikliklere gidilerek, isin
sikici ve monoton yénlerinin azaltilmasina yardimet olunmasi.

4. Kendini yonlendiren bir ig grubuna veya takima dahil olmas:.’

5 Schiska, op.cit., 1991.
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Ancak, yiikselme agisindan engellenmis bir isgérene en iyi yaklasim,
bir kisinin onun sorunuyla ilgilendigini, sorununun bilinmedik bir konu
olmadigini ve ¢oéziimler arandifini onu iletmek ve ikna etmektir. Buna
ragmen yukarida da belirtildigi gibi 6rgiit ¢aplarinin kiigiilmesi, yapinin
giderek yatay bir hale donigmesi ve isgiicinin demografik yapisinin
degismesi gibi nedenlerle, igyerinde yiikselme bekleyen insanlarin sayisi
giderek artmakla beraber yiikseltilme oranlan giderek azalmaktadir.®

Isten Cikarma

Orgiit kiiltiriinii en gok etkileyen olumsuz faktorlerden biri isyerinden
is¢i gikarilmast durumudur. Ekonomik depresyon dénemlerinde bu konunun
saka olarak séylenmesi bile ¢alisanlar arasinda olumsuz sonuglara yol agarak
onlarm moral ve uretkenlik diizeylerini etkilemekte ve streslerini
arttirmaktadir. Isten ¢ikanlma bir zamanlar daha ¢ok mavi yakah iscilerin
temel bir sorunu iken giiniimiiz kosullarmin rekabetgi ortami 6rgiit gaplarinin
kiigiilmesi ve ekonomik durgunluk nedeniyle hemen her drgiitiin
kaginamayacagi bir durum haline gelmistir. Giinimizin en nla
kuruluslarindan olan IBM sirketinde bir zamanlar isten gikarmama politikasi
uygulanip, ekonomik kosullarin uygunlugu nedeniyle burada g¢alisanlar
kendilerini en giivenli isgiler olarak tanimlarken 1990’11 yillarla birlikte
ortaya ¢ikan ekonomik durgunluk bu sirkcti de etkilemis, 1985 yilinda
400.000 calisami olan bu sirket 1992 yilinda ¢alisan sayisim 300.000°¢
disirmiistir. Hatta sirketin bagkan: olan John Akers sirketin inlii 1sten
¢ikarmama politikasini (No layoff policy) iptal etmigtir.”

Orgiitsel politikalar ve programlar isten ¢ikarma ile ilgili olarak iki
agidan konuyla ilgilenmektedir. Bunlardan birincisi isten ¢ikarmay1 onleyici
stratejiler, digeri ise isten ¢ikarilan kimselere yapilacak olan yardimlarla
ilgilidir. Hemen tim orgiitlerin en temel amaglarindan biri  miimkiin
oldugunca is¢i ¢ikarmamaktir. Yoneticiler miimkiin oldugunca personelini
¢ogaltmaktan kaginarak bu politikalara yardimci olmaya ¢ahsirlar.
Calisanlarini isten g¢ikarmamaya calisan, bu tiir bir amag giiden isletmeler
orgit kiltiri agisindan da olumlu gelismeler gosterirler. Cinki, isten

¢ Michael K.Carrell, Daniel F.Jennin gs and Christina Heavrin, Fundamentals of
Organizational Behavior, Prentice Hall, 1997, 5.584.

7 Laurance Hooper and Michael Miller, “IBM Shares Fall 11 percent as Firm
Announces Layoffs and Says Dividends May be cut” Wall Street Journal,
(December, 12. 1992), A 3.
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atilmama giivencesi ile galigma Grgiit igindeki baglilik duygularint arttirarak
kaltiri giiglis kilar. Is¢i ¢ikarma politikalarindan uzaklagsmay: ondan uzak

durmay1 destekleyen politikalar genelde ii¢ bigimde ortaya ¢ikmaktadirlar.
Bunlar:

1. Kesin isten Cikarmama: Ulke ekonomisinin gii¢ durumda oldugu
zamanlarda bile ¢ahisanlan isten ¢ikarmama garantisi ile ¢alistirma
personel agisindan bityiik bir giivence ve mutluluktur. Ekonomik
konjektiiriin olumsuz seyrettigi yillarda uygulanan bazi maliyet
azaltict  programlar ile ig¢i maliyetlerinden uzaklagmaya
calisiimaktadir. Ornegin, hissedarlara 6denen kar paylarni azaltma,
sirket sermayesini arttirmama, ige adam almayr dondurma gibi.
Kesin isten gikarmama politikalan sirketin ana sézlesmelerinde veya
i¢ tiizitk hitkiimlerinde yer alir (mission statement or employee hand
book).

2. “Krizi Paylasma” Plam: Bazi sirketler is¢i ¢ikarma yerine
¢ahiyma saatlerini kisaltarak her iki tarafinda paylastigi bir sikintiya
katlanma plani hazirlarlar. Burada isciler daha az ¢alisarak daha az
ucret alirlarken, igveren de ig¢i gikarmama ve bu sekilde maliyetlere
katilma konusunda ¢aba harcar. Bazen de gahsanlara iicretsiz izin
veya tatil verme seklinde de politikalar uygulanabilir. Ozellikle Tirk
otomotiv endiistrisinde bu tiir uygulamalarin yaygin oldugunu
goriyoruz.

3. Erken Emeklilik Planlari: Bazi orgiitler isten gikarma yerine
caliganlarini erken emekli etme, boylece de insanlarin emekli
ucretlerini alarak yasamlarini devam ettirebilme olanagi saglarken,
emekli olan kisilerin yerine adam almayarak veya daha az nitelikli,
daha az ucretle galisan insan alarak kayiplari telafi etme yoluna
gidebilirler. Bu tiir bir tercih ¢alisanlarin kendi segimlerine kalmakla
birlikte, bu planin sirkete getirecegi fayday: kestirebilmek ¢ok giic
olabilir.

Is¢i gikarmayla ilgili olarak gelistirilen genel politikalarin ikincisi
isten gikarilan kisiye isyeri diginda yardimer olmaktir. Yani onun duygusal
ve finansal sorunlanna igyerinden ayrildiktan sonra da ilgi gosterip, ona
hayatla olan miicadelesinde katkida bulunmaktir. Bu tiir bir yardim da 6rgiit
kiiltiirii agisindan bityiik 6nem tasir. En azindan érgitte ¢alisanlarin boyle bir
durumun kendi baslanna geldiginde destege sahip olabileceklerini bilmek
onlan giilii kildig: gibi 6rgiit kiltiiriine olan baglhiliklarint da arttirir. Bunun
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bir 6regini Amerika’daki Ford Motor sirketi gergeklestirmistir. Ford,
Milpitas California’daki fabrikasim kapatinca isten ¢ikardigi galiganlarina
igyeri disinda bir yardim hizmeti sunmustur. Amerikan otomobil isgileri ile
birlikte hareket eden sirket 2000 saat iicretli ¢alisan isggisine fabrikanin
kullanilmayan yerlerinde Ingilizce, Matematik dersleri vermis hatta onlara
désemecilik, Forklift operatorligii gibi yeni meslekler kazanmalarina
yardimci olmugtur ®

Madde Bagimhihg

Eger bir 6rgiitin iginde uyusturucu madde bagimlisi kisiler var ise
¢alisanlar ig ortamlarnin giivenilir olmadigim diisiinecekler bu da orgiit
kiiltiiriiniin degisimine neden olacaktir. Eger bir 6rgiitte uyusturucu kullanan
kisilerin sayisi1 fazla ise bu ne tiir sorunlara yol agabilir? Amerikan Tip
Dernegi’nin yaptigi galismalara gore uyusturucu kullanan ve kullanmayan
isgilerin gosterdikleri farkliliklar su sekilde bulunmustur:

* Uyusturucu madde bagimlilan isyerinde kullanmayanlara kiyasla g
misli daha fazla tibbi yardima basvurmuslardr.

o Isyerindeki tazminat talepleri kullanmayanlara kiyasla bes misli fazla
olmustur.

* Is kazalarina ugrama oranlan kullanmayanlara kiyasla dért misli daha
fazladir.

e Ise gelmeme oranlan uyusturucu kullanmayanlara kiyasla ikibuguk
misli fazla bulunmustur.

¢ Uretkenlik diizeyleri ise kullanmayanlarinkinden ligte bir oraminda
daha diisiktiir.’

Ozellikle bu sorunun Bati iilkelerinde ¢ok yaygin olusu nedeni ile
Amerika’daki her 1000 sirketten %48’inde ¢alisanlarin uyusturucu kullanip
kullanmadiklarini  saptamak amactyla cesitli testler uygulanmaktadir.
Bunlardan bir kismi ise girmeden énce. bir kismi da bireyin ¢alisma
ortamina girdikten sonra uygulanmaktadir. Ozellikle orgiitte ¢aliganlara
uygulanan testler tesadiifi olarak uygulanmaktadir ki burada belirli

¥ “A Ford Plant Closing May Prove A Model of Labor-Management Cooperation”,
Wall Street Journal, (October, 11, 1983), s.1.

° Doreen Mangan “An Rx for Drug Abuse”, Small Business Reports, (May, 1992),
$.28-38.
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zamanlarda tesadiifen segilen isgorenlere bu testler verilmekte ve sonuglar
alinmaktadir. Testler ikinci olarak olasi bir siiphe iizerine, danigmanin
basvurusu ile bu kisiye uygulanabilmektedir. Eger damisman yaninda ¢aligan
personelin ise gelmeyisinden, iiretim diigiikkligiinden veya davraniglarindan
dolay1 onun uyusturucu kullandigindan siiphe duyarsa, bu testi uygulayabilir.
Ugiincii olarak isletmeler bir is kazasi sonucunda buna dahil olan isgérenlere
bu testleri uygulamaktadirlar. Burada da amag¢ is kazasinin uyusturucu
kullanimi sonucunda olup olmadigini saptamaktir.

Elbetteki orgiit kiiltiiriiniin saglikli ortamlarda geligmesi beklenir.
Calisan personel arasinda bir uyusturucu alt kiiltiriiniin bulunmas: 6rgitiin
baskin kiltiriine zarar verebilecegi endisesiyle sirket yoneticileri gesithi
onlemler alma yoluna bagvurmaktadirlar.

ORGUT KULTURUNU DESTEKLEYiICi PROGRAMLAR

Orgiitiin bir kiiltiire sahip olmasi ¢alisma ortamini olumlu etkilemekle
beraber, kiiltiirii destekleyecek programlarinda mevcudiyeti ortak payda olan
kiiltiirii daha da saglamlagtinp, gelisimine katkida bulunur. Bu programlar
arasinda en yaygin olanlan iggorenlert  giglendirme (employee
empowerment), cocuk ve yaslilari korumaya iliskin programlar, saglik ile
ilgili aktiviteler ve isyerindeki eglencelerle ilgili programlardir. Simdi
bunlar kisaca irdeleyelim.

iggﬁrenleri Giiclendirme

Basaril bir kiiltiir yaratmak ¢alisanlari giiglendirmekle baslar. Neden
giiglendirme bagarih  bir kiltir igin kritik bir 6nem tagir sorusuna
Amerika’nin en bilyilk kargo sirketlerinden biri olan Federal Express
Corporation’in, Genel Midiiri Frederick Smith su yamti vermektedir:
“Giiglendirilmis iggoérenler mevcut sorunlar ¢ok iyi tammlayip, algilayarak
miisterileri en ¢ok memnun edecek bigimde ¢ozimlerler”. "

Giiglendirme kavramindan ne anhyoruz? Biraz bu konuya deginelim
ve tanimlayalim. Burada gii¢ kavrami kontrol ve otoriteyi ifade etmektedir.
Giiglendirme (Empowerment) kavrami ise gii¢ ve sorumlulugu galisanlara

0 Frederick W.Smith, “Empowering Employees”, Small Business Reports,
(January 1991), s.15.

446



ANADOLU UNIVERSITES| IKTISADI VE IDARI BiLIMLER FAKULTESI DERGISI

devir ederek bir sahiplenme duygusuyla isgérenlerin isleri kontrol etmesidir.
Bu sekilde kendilerini daha sorumlu ve daha girisken olarak géren personel,
daha ¢ok basarili olurken islerini yaparken de daha mutlu olacakiardir."!

Gorildugii gibi buradaki temel anlayis yénetici diizeyinde olmayan
insanlara bir damgmana basvurmadan veya onay almadan karar verme
ozgirlugii tamyarak yaptiklari ise katkida bulunmalarini saglamaktir.
Boylece orgiitlerdeki karar verme siireci orgiit i¢indeki uygun olan en alt
diizeydeki insanlara verilmektedir. Giiglendirilen iggérenler de genelde su tiir
sonuglara ulasilmigtir: '

e Isgorenler kendilerini isyerinin vazgegilmez bir pargasi olarak
gorerek, fikir ve gortislerini yaptiklari ige katkida bulunmak amaciyla
kullanmislardir.

¢ Degisimlere katkida bulunabileceklerine inanarak bir korku veya
suglanma duygusuna kapilmadan risk almaya baslamislardir.

* Kendilerine giiven ve sorumluluk duygularina sahip olmuslardir.

eKendi karar ve hareketlerinden dolayr saygi  duyulduklarina
inanmuglardir.

Giiglendirme sadece kararlarin merkeziyetgilikten kurtarilmast degil,
aym zamanda igverenlerin personcline giiven duyduguna, iyi kararlar
verebileceklerine, gosterdikleri performans dogrultusunda édiilleneceklerine
olan ortak bir felsefeyi veya diisiinceyi yansitir. Bu giiven dogrultusunda
¢alisanlar islerini daha iyi yapabilmek amaciyla riske girip, degisime katkida
bulunabilirler. O halde 6rgiitler giiglendirilmis bir ortamu nasil yaratabilirler?
Bu konuda Frederick W.Smith, giiglendirilmis bir ortam icin yedi
basamaktan olusan bir plan énermektedir. Simdi bu basamaklan stralayalim:

1. Insan kisiligine, onuruna ve potansiyeline saygili ve bunu
destekleyen ortak bir felsefi diisiince gelistirmek.

2. Insanlarin riske girmekten korkmayacaklan veya basansizliktan
dolay1 cezalandirilmayacaklan, is agisindan giivenli olan bir ortam
yaratmak.

"' RS.Wellins, W.C.Byham, and J.M.Wilson, Empowerment Teams, San
Francisco, Jossey-Bass, 1991, 5.22.

** Edward Betof and Frederic Harwood, “The Power of Empowerment”, Training
and Development, (September, 1992), 5.29-34.
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3. Insanlarin yaptiklar ise olan katkilarim duyurabilecekleri bir iletigim
sistemi yaratmak veya gelistirmek. Bu iletisim sistemi ¢alisanin ige
olan katkisina destek saglayacaktir.

4. Her diizeydeki uretkenligi 6diillendirecek performans programlan ile
¢alisanlara uygun 6demeler yapmak.

5. Takim ve bireylerin gosterdikleri kaliteli ¢abalar 6dillendirmek ve
onlar tanitmak.

6. Basanili takimlarin tyelerine kariyer firsatlan tamimak, onlan
yiikseltmek veya terfi ettirmek.

7. Calisanlarin giiglerini gosterebilecekleri ortami saglamak igin igleri
yeniden diizenlemek. "

Calisanlan gii¢lendirme ya onlarin fikirlerine genis bir serbestiyet
icinde bakmak veya onlarin diisiincelerini belirli simirlar iginde almak ve
irdelemek seklinde olur. Eger onlarin disiince ve katkilarim1 genis bir
perspektif iginde alip hemen her yoniiyle kabul ediyorsak buna esnek
giiclendirme (flexible empowerment), eger belirli sinirlar igersinde
vapiliyorsa buna da vapisal giiglendirme (structural empowerment)
denilmektedir. Omegin, Hilton oteller zinciri ve Walt Disney Diinya
Koylerinde, ¢alisanlara, yapisal gliglendirme uygulanarak onlarin
ziyaretgilerle 1lgili sorunlara belirli limitler igersinde katilimlarina miisade
edilmektedir. Resepsiyon bolimiinde ¢ahigsan bir memur, misterinin
kendisine yapilan kaba davramslardan sikayetgi oldugu takdirde, memur
buna miidahale etmeyip durumu yoénetici yardimcisina iletmekle sorumludur.
Ama misteri minibart kullanmadigini ancak 6demede bazi kayitlarin
oldugunu soyledigi takdirde, bu zaman resepsiyon memuru bir kimseye
damismadan bunu diizeltme Ozgirligine ve sorumluluguna sahip
olmaktadir.'* Buna karsmn Ritz ve Carlton Oteller zincirinde ise esnek
giiclendirme programui ile eger herhangi bir ¢alisan bir miisterinin sikayeti ile
karsilagirsa  bunu  kendisi sahiplenip diizeltmekle ilgili sorumluluk
ustlenmektedir. Ciinkii, bu otellerde migterinin aninda tatmini prensibi kabul
edilmistir. Burada ¢alisan gikayeti diizeltmek amaciyla zorunlu olan
girisimleri yaparak aninda harekete gegmckte, gerekli kigsileri durumdan
hemen haberdar ederek sorunun diizeltildigini miisteriye bildirmektedir".

' Frederick W.Smith, op.cit., s.16.

'* Robert E.Brymen, “Employee Empowerment: A Guest Driven Leadership
Strategy”, The Cornell H.R.A.Quarterly (May 1991), 5.58-68.
15 -

Ibid.
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Goérildugi gibi her iki durumda giiclendirme séz konusu olmakla
beraber, birinde sorumluluk belirli sirlar igersindeyken, digerinde
sorumluluk daha genis bir alam kapsamaktadir.

Aile ve Calisma Yasamina ili§kin Destek Programlar:

Gittikge artan bir siklikta giiniimiiz modern igletmeleri calisanlarinin
ailevi gereksinimlerini kargilayacak aktif adimlar atmaktadirlar. Diger bir
deyimle caliganlarin igyeri digindaki yasamlarinda onlari etkileyen,
sorunlarini ¢oziimleyici gabalarda, girisimlerde bulunmaktadirlar. Ozellikle
¢aliganlarin hem akil hem de fiziki agidan isyerlerine konsantrasyonlari
isteniyorsa, bunu engelleyen aile sorunlarinin ¢oziimiine katkida bulunarak
onlari kazanma yolunda cabalar goéstermektedirler. Bu da sirketleri
kendilerinin disinda olan bir takim gruplarla ilgilenmeye zorlamaktadir.'® Bu
konuda ii¢ tir etkinlik géze garpmaktadir. Bunlar, ¢ocuklarin bakim,
yaghlarin bakimi ve desteklenmesi ve saghkh yasam ile ilgili
programlardir.

Cocuklarin Bakim ve Korunmasina iligkin Programlar

Dinyada gocuklarin, yéneticiler veya isyeri sahipleri tarafindan
korunmasmna iligkin programlar yeni bir olgu degildir. Amerika’da baz
programlarin tekstil endiistrisinde 1850’ lerde bagladigint biliyoruz. Bu
endiistride ¢alisan kadinlarin bakmakla yitkiimlii olduklar1 ¢ocuklarina agilan
bakimevleri 1890’larn ortalarinda agilmistir.'” 1890’larin ortalarinda ve
ozellikle II. Dunya Savasi siralarmda kadinlarin yogun bir bi¢imde silah
fabrikalarinda ve endiistride galismaya baslamasiyla birlikte 2800 adet ¢ocuk
bakim evi agilmistir. Ancak savagin bitimiyle kadin is¢ilerin tekrar evlerine
dénmesiyle bunlar kapanmugslardir. 1980’1 yillarda alti yagindan kiigiik
¢ocuklar1 olan kadin niifusunun yandan fazlasinin calisma yagsamina girmesi
ve bu cocuklarin bakimina olan talebin artmasiyla bunlar tekrar acilmaya
baslamiglardir. Ozellikle kadin yoneticilerin de karar verici noktalara
gelmesi, yonetici rolii iistlenmesiyle, igverenler kadinlarin bu tiir talep ve

*® Jerald Greenberg and Robert A. Baron, Behavior in Organizations, Prentice
Hall, New Jersey, 1997, s.50.

7 Sandra E.La Marre and Kate Thompson, “Industry-Sponsored Day Care”,
Personnel Administrator, Vol. 29, No:2, (February 1984), s.53-65.
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programiara olan istekleri karsisinda daha fazla direng gostermenin
anlamsizhigim anlayarak bu taleplere olumlu bakmaya baslamlslardlrlg.

Bunlarin en vyaygin bigimi isyerlerinde  olusturulan gocuk
bakimevleridir. Ozellikle saghk endistrilerinde, isyerinin yakinina inga
edilen bina veya benzeri yerlerde, galisan anncler cocuklarini buralara
birakarak ogle saatlerinde gidip ziyaret etmekte, is cikisinda da gocuklarini
alip evlerine donmektedirler. Bunu bir ¢ok isveren diigik maliyetler
nedeniyle tercih etmektedir. Burada hem isveren hem de isgiler masraflara
katilmaktadirlar. Bu tip ortamlarda ¢alisan kadnlarn morallerinde
yitkselmeler, devamsizlik ve yorgunluk oranlarinda diismeler saptanmugtir.
Yine yapilan galigmalarda kadinlann % 65’i igyerlerinin gocuklarinin
bakilabilecegi bir yer olmasi nedeniyle yaptiklan isi tercih ettiklerini
sc’)ylemis,lerdir.19

Isyerlerinde kres veya ¢ocuk bakim yurdu agilmasti, kendini her gegen
giin daha ¢ok duyuran bir gereksinim haline gelmistir. Ulkemizde ki mevcut
duruma baktigimizda; Iy Kanunu’muzun 81'nci maddesinde gebe veya
emzikli kadinlara iliskin bir hitkkiim bulunmaktadir. Buna gore gebe veya
emzikli kadinlarin hangi dénemlerde ne gibi islerde ¢ahstiriimalarmin yasak
oldugu ve bunlarn ¢aligmalarinda sakinca olmayan islerde hangi sartlara ve
usullere uyacaklan, ne suretle emzirme odalan ve cocuk bakim yurdu (kres)
kurulmast gerektigi, Caligma, Saglk ve Sosyal Yardim Bakanliklari
tarafindan birlikte diizenlenecek bir tiizitkte gosterilmektedir.

Gebe veya emzikli kadin isgilerin korunmasiyla ilgili olarak kanuna
konulan bu hikme dayanarak “Gebe veya Emzikli Kadinlan Calistirma
Kosullariyla Emzirme Odalan ve Cocuk Bakim Yurtlan (Kres) Hakkinda
Bir Tiizik” hazirlanarak yiriirlige girmistir. Bu tiizagin 7°nci maddesine
gore; yaglart ve medeni halleri ne olursa olsun 100-150 kadin is¢i calistiran
isyerlerinde, bir yasindan kigik gocuklarin birakilmasi ve bakilmasi ve
emzikli kadinlarin ¢ocuklarini emzirmeleri igin, isveren tarafindan ¢alisma
yerlerinden ayn bir emzirme odasi, 150°den fazla kadin is¢i ¢ahstirdiklan
takdirde, bunlann arasinda bulunan annelerin  bir yagindan kigiik
cocuklarinin emzirilmesi, 0-6 yagindaki gocuklarin birakilmasi ve bakilmasi

'8 Donald J.Peterson and Douglas Marsengil, “Child Care Programs Benefit
Employers, Too”, Personnel, Vol. 65, No:5 (May 1988), 5.58.

1Y CRansom, P. Ascbacker and S.Burud, “The Returns in the Child Care
Investment”, Personnel Administrator, Vol. 10 (October 1989), 5.54-58.
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igin yine igveren tarafindan ¢alisma yerlerinden ayr ve igyerine yakin bir
yurdun (kreg) kurulmasi zorunludur.

Varolan tiiziikk gorildiigii iizere yetersizdir. 100 ve 150°den ¢ok. kadin
ucreth calistiran isyerlerinde emzirme odasi (0-1 yas) ve kres (0-6 yas)
agilmasini saglayacak bir tiizikten bagka mevzuat ortada yoktur. Kigiuk
isyerlerinde ¢alisan Sosyal Sigortalar Kanunu kapsamindaki iicretlilerin,
memur ve koyli kadinlann, sirekli gegici islerde ve serbest calisan
kadinlarimizin ¢ocuklan i¢in hig bir ¢6ziim getirilmis degildir. 100°den fazla
150°den az kadinin ¢alistigi bir isyerinde agilan emzirme odasinda bakilan
bir ¢ocugun bir yagindan sonra nerede bakilacag, ne olacag ise belirsizdir.
Gorildiigi uizere, bir isyerinde emzirme odalan ve kreslerin agilabilmesi
dogrudan dogruya o isyerinde ¢ahisan ig¢i kadin sayisina bagh tutulmustur.
Bu bakimdan 100°den az kadin is¢1 cahigtiran isyerlerinde emzirme odas: ve
kres agilmasinda bir zorunluluk yoktur. Tiziigiin kapsamina giren 6zel
isletmelerin  sahipleri, isyerinde kadin sayisim 99 veya 149°da tutarak
yukiimliliiklerinden rahatlikla kurtulabilmektedir. Ote yandan 100 ve
150°den fazla kadin ¢ahistirdig halde kres ve emzirme odasi yiikiimliiliigiine
uymayan igletme sahiplerine verilebilen cezalar guliing denecek kadar azdir.
Kisacasi var olan tiiziikk soruna ¢ozim getirmedigi gibi, kadinlarin ise
alinmalarim  engelleyen bir sonu¢ yaratmaktadir. Kigikk ve daginik
isyerlerinin ¢ok oldugu iilkemizde boylesi sayisal sinirlama yapmak ¢dziim
degil ¢oziimsiizlitk getirmektedir. Kres a¢ma zorunlulugunu ¢alistirilan
kadin sayisina bagh olarak getiren sinirlamanin kalkmasi gerekmektedir. Ne
var ki bu, kadin galistiran her isyerinde 0-6 yas grubu ¢ocuklar igin bir yuva
(kres) agilmasi zorunlulugunu getirecektir. Bdylesi bir yaklasim ise gercekel
degildir. Ciinki isyerleri sirf bu yikimliligii yerine getirmek igin saglik
agisindan higte uygun olmayan yerler agma yoluna gidebileceklerdir. Bu
nedenle ulagilmasi  gercken amag, uygun ckonomik boyutlarda ve
¢ocuklarimuizin sagligi ve egitimi igin gerekli kosullara sahip kurumlar
agmak olmalidir. Yoksa bir odaya 5-10 gocugu doldurup, basina bir bakict
dikmek ¢6ziim degildir.

Bu tir calismalardan beklenen, igyerlerinde ve belediye smirlary
igersinde calisanlarin okul 6ncesi ve okul ¢agindaki ¢ocuklar i¢in yeterli
sayida kres, ana okulu, egitim ve bakim merkezlerinin agilmasidir. Boylece,
hem ¢ocugunu birakacak bir yer olmadigi i¢in galisamayan kadinlar iiretime
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katilarak topluma yararh olabilecekler hem de 6rgit kiltiriniin devamina ve
bu ortak paydanin gelistirilmesine katkida bulunacaklardir.

Yaghhk ile ilgili Hizmetler

Ailenin korunmasina iliskin hizmetler gocuk bakim evleri ile bu kadar
onem tasirken, ¢alisanlarin bakmakla yitkiimlii olduklan yash akraba veya
ebeveynlerinin korunmasi da bir diger 6nemli noktadir. Bu nedenle yaghlarin
korunmasina iligkin hizmetler de aileyi koruyucu énlemler arasinda giderek
dikkati ¢ekmektedir. Amerika’da yaghlikla ilgili bironun yaptig
calismalarda galigan her dort kisiden birinin bakmakla yiikiimlii oldugu bir
yash aile iiyesinin oldugunu saptamustir. Bu ailelerden % 26’s1 ortaya ¢ikan
yaslilarla ilgili sorunlardan dolay: ya isini birakmak ya da part-time bir g€
gegmek zorunda kalmistir> Amerikan IBM, Merck ve Corning Glass
sirketlerinde yapilan galismalarda evinde bakmakla yitkimlii bir yaglisi olan
calisanlarin tipki gocuklari olan anneler gibi igyerinde benzer sorunlarn
oldugu ortaya ¢ikmustir. Bunlar, sik is degistirme, ise gelmeme, yiiksek
diizeyde stres, asin yorgunluk ve uykusuzluk, ¢ok fazla telefon kullanma ve
iiretim disuklugidir.? Ozellikle kendi iilkemizde de oldugu gibi zamanla
cocuga bakacak kimsenin olmamasi nedeniyle ailedeki yash uyelerin
cagrilmasiyla ortaya gikan “sandvig generasyon” veya “modifiye olmus
genis aile” bigcimlerinde, bu egilim giderek artmaktadir. Cocuklara bakmak
amaciyla eve ¢agnlan yashlar, zamanla ailenin sorumlulufu altina
girmektedir. Ancak, baslangigtaki olumlu ve faydaci etki, daha ileriki
yillarda bir takim sorunlarla kendini géstermektedir. Cocuklarn bilyiimesi
ile aile i¢indeki fonksiyonlar azalan bu yagh kisiler, bakima muhtag hale
geldiklerinde, aileye bir yitk olusturmaktadirlar. Iste bu durumda ailenin is
yasammin etkilenmemesi agisindan 6zellikle Bati da ortaya ¢ikan yash
bakim hizmetleri, bu tiir aileler igin énemli bir fonksiyon goérmektedir.
Bunun en iyi 6megini IBM sirketi 1990’ yillarda vermistir. Sirket 3 milyon
dolar édeyerek yash bakim ve gelistirme merkezini kurmugtur. Bu program
bu tiir yash ebeveyni olan ailelere gesitli hizmetler sunmaktadir. Bunlar
icinde yaglilara ev hizmeti verme, fiziksel gereksinimlerini karsilamak igin

2 {hsan Erkul-O.Ziihti Altan-Niivit Gerek, Sosyal Politika Dersleri, C.II, 1983,
5.56: O.Ziihtii Altan, Kadin isgiler ve Tiirkiyc’de Kadin Iscilerin 1475 Sayih Iy
Kanunu ile Korunmasi, E.1T.1.A. Yay.No.: 2241147, Eskisehir, 1980, s.166-168.
2! Jeff Lefkovich, “Business Responds to Elder-Care Needs”, HR.Magazine, (June
1992), s. 103-6.

22 «“Home is Where The Heart Is”, Time, (October 1988), 5.46-53.
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rehabilitasyon yardimi yapmasi ve sosyal hizmetler 6nemli sayilabilecek
etkinlikler arasindadir. Bu sirketin temsilcilerinden olan Jim Smith, bu
programlarin IBM sirketinin degigen sosyal ¢evreye ve bunun Qallsanlanna
olan etkilerini énlemek i¢in alinmig olan bir tedbir oldugunu vurgulamlstlr
Ozellikle gelecek agisindan birkag neslin birlikte yagadigi genis aile
bigiminin artiy egilimi gostermesi, yaghlara yapilacak bakim ile ilgili
programlarin daha da yayginlagmasini giindeme getirecektir.?*

Bu tiir gelismeler ve programlar mevcut oOrgiit kiiltiiriini olumlu bir

bigimde etkileyip, uyelerinin baghligim arttiracak ve kiltiri devamli
kilacaktir.

Saghgin Korunmasina ili§kin Programlar

Bir ¢ok isveren pozitif bir kiiltiirel ortamuin yaratilmasinda, calisanlarin
saglikli kalmalan ve disik stresli olmalarini saglayacak programlarn
onemine deginmektedir. Hatta bu programlarin bazi ciddi hastaliklarn
onceden tespitinde etkili oldugu vurgulanmaktadir. Bu programlar hem
hizmet hem de maliyet agisindan gok farkli olmakla birlikte, saglikli bir
personele sahip olup, onlara verilen énemi goéstermek agisindan orgiit
kiiltiiriiniin 6nemli bir karakteristigidir.

Yoneticilerin bakis agisindan iggorenler bir orgiitin en 6nemli
girdileridir. Onlarn saglikl olusu sirketin varhigi, devami ve iiretkenliginde
bilyiik 6nem tasir. Ciinkii her hangi bir nedenle ortaya gikan saglik sorunlar
iggbrenin ise gelmemesini, tretkenligini, yorgunluga dayali is kazalarni,
yaraticiliklanini ve dikkatlerini etkileyecek ve olumsuz sonuglara neden
olacaktir. Bu nedenle is¢i saglig: bir olgiide isverenin bir sigortasidir. Bu tiir
programlara genelde ¢alisanlarin biiyiik bir katilim sagladigi bilinmektedir.
Bunun temel nedenleri: 1. Bu programlarmn sirket tarafindan desteklenen
kalite programlart olusu; 2. Calisanlarin bir 6lgiide bunu bir yan gelir olarak
gormeleri; 3. Saghigin korunmasma iligkin oldugu i¢in bu amaca uygun
olarak verilmesi sayilabilir.® Bu tir programlarin yine Batida ¢ok yaygin
olarak verildigi bilinmektedir. Amerika’da isverenlerin % 66’simin bu tiir

2 Anne Riter, “Dependent Care Proves Profitable”, Personnel, Vol. 67, No: 3
(March 1990), s.12-16.

* Greenberg and Baron, op.cit., s.50.
¥ Steven Hartman and Janet Cozzetto, “Wellness in the Work Place”, Personnel
Administrator, Vol. 29, (August 1984), 5.108-109.
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programlar1 ¢alisanlarma sundugu ve en az her 50 c¢alisanin bu
programlardan birine katildigi bilinmektedir. Bu programlara katilimin
yiksek olmasinin nedenini igverenler bu programlarin bagarisina
baglamaktadirlar. Saglikla ilgili programlara katilan ¢alisanlarin daha
saglikli oldugu ve orgiitte saglikla ilgili harcamalarin giderek azaldigi bilinen
gergekler arasinda yer almaktadir. Bu programlar i¢inde en yaygin olanlan
sunlardir:*

e Sigaranin Birakilmasi (% 36)

e Saglikla ilgili Risklerin Tatmini (% 30)
¢ Sirtin Korunmasi (% 29)

e Stres Yonetimi (% 27)

¢ Jimnastik ve Beden Egitimi (% 22)

e Iskazalarinin Onlenmesi (% 20)

o Saghkli Beslenme (% 17)

¢ Kan Basmcinin Kontrolu (% 17)

¢ Kilo Kontrolu (% 15)

Saglikla ilgili programlara bir 6rnek Amerika’daki Mesa Petrol sirketi
verilmektedir. Burada uygulanan programlarda katilanlarin ortalama tibbi
harcamalan 173 dolar iken, katilmayanlarin tibbi harcamalari 343 dolar
olarak  saptanmustir””  Burlington Endiistrisinde  bu programlarin
uygulanmasiyla birlikte ise devamsizlik oranlarinin senelik 400 giinden 19
giine distigii bulunmustur.”® Yapilan bazi ¢aligmalarda da insan saghg1 i¢in
harcanan her dolarn, sirkete alti dolar onbes centlik titbbi maliyetlerde bir
azalma yaratti1 saptanmig, ayrica bu programlarin, hastaliktan kaynaklanan
ise gelmemeyi, stresleri azalttig1 ve uretkenligi arttirdig bulunmugtur.”

Bu programlar igyerinin sadece bir gelir elde etme yeri degil, aym
zamanda insanlarin bos vakitlerini saglikli bir bigimde gegirebilecegi,

** Lynn E. Densford, “Wellness Programs Show Healthy Returns”, Employee
Benefit News, Vol.8, No:8 (November-December 1987), s.17-19.

?7 “Reduced Costs Increased Worker Production are Rationale for Tax Favored
Corporate Fimess Plans”, Employee Benefit Plan Review, Vol.37 (November
1983), s.21.

* Your Guide to Wellness at the Work Site, (Washington DC; Health Insurance
Association of America), (1983), s.15.

¥ “Cost Benefit Analysis of the Coors’” Wellness Program”, University of Oregon
Graduate School of Management, (December, 1988).
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viicudunu ve kilosunu koruyabilecegi, diger ¢alisanlarla daha iyi etkilesim
kurup, birliktelik ve aidiyet duygularini arttirabilecegi yerler olarak da
nitclendirilmesi agtsindan 6nem tagimaktadir. Sonugta bu tiir saglikli calisma
ortamlan ve isyerleri 6rgit kiltiriiniin devami ve kuvvetlenmesi agisindan
Onemli birer merkez durumuna gelecektir,

Isverinde Eglenceye Doniik Programlar

Guniumiizde giderek artan sayida yonetici orgit iginde eglenceyi
destekleyen bir orgiit kiltiirinin igyerindeki stress ve kaygiyr azalttigini
anlamuglardir. Calisma yasaminda az da olsa gergeklestirilen eglence veya
giilmenin igyerindeki is tatminini, yaraticthgi ve iretkenligi arttirdigs
bulunmustur. Igyerindeki yapilan sakalarin veya eglence etkinliklerinin
calisanlar arasindaki dostluk ve takim duygularni arttirarak daha rahat bir
ortam yarattigi; yeni fikirlerin kabuliinii ve benimsenmesini gabuklastirdig::
revire veya doktora ¢ikma sitkhigimi azalttiga, can sikintisini giderdigi ve
morali yitkselttigi saptanmistir.” Cahsanlarin moralini yiikseltecek eglence
aktivitelerinden bazilan sunlar olabilir:

1. Dinlenme yerlerine asilan ilan tahtalarma en iyi fikrayi yazan
arkadaglara odiiller verilmesi. Bovlece en iyi fikrayr génderen
kisilere her ay odiil verilerck eglenceli biri ortam yaratilmasi

2. Eglence komutelert olusturmak. Her ay neler yapilabilecegine iliskin
planlar yaparak bu komiteye gelir sagiamak.

3. Geleneksel giinlerde yemek diizenlcyip, birlikte yemek yemek.
4. Bebegi olan iyelerin ¢ocuklarinin resimlerini asarak, bu bebeklere
en uygun isimlerin verilmesi veya en giizel bebegin scgimi

yarigmalar.

5. Dogum giinit kutlamalari. Arkadaslan tarafindan yas giinii olan
kimselere yemek verilmesi veya hediye alinmas:.

* David JAbramis, “Fun At Work”, Personnel Administrator, Vol, 11,
(November 1989), s. 60-63 and “Bouilding Fun in Your Organization”, Personnel
Administrator, Vol. 10, (October, 1989), s.68-72.
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6. Basarili  bir amacin  gergeklesmesi  veya bir  projenin
tamamlanmasinda  iyelere tegekkiir yemegi vermek veya
Odiillendirmek.

7. Basarili ¢ocuklan olan iyelerin gocuklarinin bu basarilarini ilanlarla
veya igyeri gazetesi ile digerlerine duyurmak.

8. Spor etkinlikleri diizenlemek. Departmanlar arasinda futbol,
voleyboll veya basketboll maglan veya turnuvalan diizenlemek.

Bir isyerinde eglencegi destekleyen bir ortam yaratabilmek tg faktore
baghdir. Bunlardan birincisi ¢alisanlarn bu tiir aktivitelere olan istekliligi ve
ilgisidir. Caliganlar bu tiir etkinliklere ilgi duymuyorlarsa ne yaparsaniz
yapin sonug pek basanh olmayacaktir. Ikincisi 6rgiit iginde bu tiir rahat bir
kiltirel ortamin olup olmamasidir. Genelde ¢aligmay: 6dillendirip, bu tiir
etkinliklere iyi gozle bakmayan bir kiiltiirel ortam mevcut ise yine olumlu bir
gelisme saglanamaz. Ugiinciisii ise iist yonetimin bu tiir eglencelerc katilimi
veya destegidir. Eger ast yoneticiler bu etkinliklere destek vermez ise,
bunlara katithm gostermeyip aksine kostek olurlarsa o zaman da bu tir
programlarin basarili olma sansi olmaz.*'

Biitiin bu béliimden anlasildign gibi orgit kiltiiri 1§ yasaminin
ayrilmaz ve 6nemli bir pargasi olmaya artan bir hizla devam edecektir. Bu
nedenle her yonetici bu konudaki bilgi yapisini geligtirerck, yeni seyler
ogrenmesi, i¢inde yasadigi kiltirel ortami tamimasi ve bagkalarina tanitmasi
orgiitin basarisin1 ve ¢alisanlarin mutlulugunu ve tretkenligini arttirmast
agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir.

ARASTIRMA SONUCLARI VE DEGERLENDIRILMESI

Eskisehir’de orgit kiiltiriinin varligini ve korunmasina iligkin olarak
uygulanabilecek programlarin yoneticiler tarafindan nasil karsilanacagini
saptamak amaciyla, bolgede mevcut dért biyiik isletmede, orta ve ist diizey
yoneticiler Gzerinde bir anket ¢ahsmasina gidilerck bir aragtirma
viriitilmistir. Bu arastirmaya Ford Otosandan 19, Argelik A.S.’den 17,
Toprak Seramikten 24, Tilomsag (Tirkiye Lokomotif Sanayi A.S.’den) 30
vonetici olmak tuizere toplam 90 kigi katilmug ancak daha sonra iki yéneticisi
katilimdan vazgegerek 88 kisi ile ¢alisma tamamlanmigtir. Bunlardan 76°s1

*! Carrell, Jennings and Heavrin, op.cit., 5.598.
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yani % 86.4 erkek, 12’si % 13.6’s1 bayandir. Omeklere katilan 88 kiginin
egitim durumlarina baktigimiz zaman, sekiz kisi (% 9.1°1) lise ve dengi okul
mezunu, 12 kisi (% 13.6) yiiksek okul, 61 kisi (% 69.3) iiniversite mezunu

olup, sadece yedi yonetici yiiksek lisans diplomasina sahiptir. Tablo 1 bu
durumu gostermektedir.

Mezun Oldugu Okul Say1 %
Lise ve Dengi 8 9.1
Yiiksek okul 12 13.6
Universite 61 69.3
Yiiksek Lisans 7 8.0
TOPLAM 88 100.0

Tablo 1- Ogrenim Durumu

Aragtirmamiza katilanlanin hangi fakiiltelerden mezun oldugu da
kultiir agisindan 6nem tasidigindan bu da aragtinlmustir. Burada yéneticilerin
% 14.8’inin Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiltesi, % 56.8’inin Miihendislik ve
Mimarlik Fakiiltesi, % 4.5’inin Egitim Fakiiltesi, % 13.6’sinin bu fakiilteler
disindaki yerlerden o6zellikle yine fen dallanndan mezun oldugu, %

10.2’sinin ise Universite mezunu olmadi1 ortaya ¢ikmistir. Tablo 2 bu
degerleri gostermektedir.

Fakiilte Ada Sayr /3
Iktisadi ve Idari Bilimler 13 14.8
Miihendislik ve Mimarlik 50 56.8
Egitim 4 45
Diger 12 13.6
Universite Mezunu Olmayan 9 10.2
TOPLAM 88 100.0

Tablo 2- Mezun Oldugu Fakiilte

Isyerinde ne kadar siireden beri calistig da, Srgiit kiiltiiriinii 6grenmesi
veya tanimasi agisindan énem tagidigindan anketimizde bu soruya da yer
verilmigtir. Buna gore 9 kisi 1-5 yil arast, 15 kisi 6-10 yil, 32 kisi 11-15 yil
arasi, bir difer 32 kiside 15 yildan fazla siiredir isletmelerinde
¢alismaktadirlar. Anketimize katilan kisilerin gérev dagilimlan ise asagidaki
Tablodan goériilmektedir.
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Gorev Sayi %%
Sef 40 45.5
Sef Yardimcisi 7 8.0
Midiir Yardimcisi 3 34
Miidiir 26 29.5
Diger 11 12.5
Cevap Vermeyen 1 1.1
TOPLAM 88 100.0

Tablo 3- Calistiginiz yerdeki géreviniz nedir?

Goruldagi gibi aragtirmaya katilanlann biyiik gogunlugu sef ve
miidiir diizeyinde ¢aliganlardan olugmaktadir. Bu ¢aliganlara genel diizeyde
orgiit kiiltiriine iligkin gesitli sorular sorulmustur. Ilk énce 6rneklememize
giren yoneticilere 6rgit kiltirine iligkin olarak bir bilgiye sahip misiniz?
seklinde genel bir soru sorulmustur. Buna iligkin cevaplar Tablo 4’de
verilmektedir.

Cevaplar Say1 %
Evet 63 71.6
Hayir 3 34
Biraz 21 239
Cevap Vermeyen 1 1.1
TOPLAM 88 100.0

Tablo 4- Orgiit kiiltiirii hakkinda bir bilgiye sahip misiniz?

Goriilldigi gibi yoneticilerden 63 kisi % 71.6’s1 evet derken hayir
diyen sadece u¢ kigi ¢ikmig, biraz diyenler ise 21 kisi olarak gozikkmektedir.
Bu soruya evet diyenlerin % 47.4°0 Mihendislik ve Mimarhk Fakiiltesi, %
103’11 Iktisadi ve Iidari Bilimler Fakiiltesi, % 3.8’i Egitim Fakiiltesi
mezunudur. Hayir diyen ti¢ kigi yine Miihendislik Fakiiltesi mezunu iken,
biraz diyenlerin % 12.8°i Miihendislik, % 6.4’ii lktisadi ve Idari Bilimler
Fakiltesi mezunudur. Bu da mihendislerin biyiik bir ¢ogunlugunun o6rgiit
kiltiirii hakkinda bir bilgiye sahip oldugunu gostermektedir.

Anketimizde diger bir soru olarak 6rgiit iginde paylasilan degerlerin
ne kadar o6nemli oldugunu sorduk. Bilindigi gibi kiltir paylagilan
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degerlerden olugtugu igin, yoneticilerin bu konudaki disiinceleri énem
tagimaktadir. Tablo 5 bu dagilimi gostermektedir.

Degerler Sayr v
Hig Onemli degil 1 1.1
Kismen 6nemli 5 5.7
Oldukg¢a 6nemli 42 47.7
Cok Onemli 39 44.3
Cevap Yok 1 1.1
TOPLAM 88 100.0

Tablo 5- Orgiit iginde paylasilan degerler sizce ne kadar 6nemlidir?

Yoneticiler beklenildigi bir bigimde % 92 oraninda bu degerlerin
oldukg¢a ve ¢ok énemli oldugu konusunda fikir birligi igersindedirler. Isletme
olarak baktigimiz zaman Otosan’daki yoneticilerin % 20.6°s1, Argeligin %
19.5°1, Toprak Seramik Isletmesindekilerin % 24.7’si, Tilomsasin % 28.7si
olduk¢a ve ¢ok onemli segeneklerini tercih etmislerdir. Bu da hem 6zel hem
de kamu sektoriinde degerlerin 6nemli oldugunu bize géstermektedir.

Arastirmamizda sordugumuz bir diger soru ¢alistiklar orgiitte ne tir
degerlerin goruldagidir. Tablo 6 bu yaygin degerleri gostermektedir.

Degerler Sayi %o
Birlikte Calismak 26 29.5
Agiklik 5 5.7
Degisime Yatkinlik 10 11.4
Esitlik¢i Yonetim 1 1.1
Misteriye Saygi 1 1.1
Hepsi 38 43.2
Diger 6 6.8
Cevap Yok 1 1.1
TOPLAM 88 100.0

Tablo 6- Paylastlan Degerler

Yukaridaki tablodan da gorildigi gibi yoneticiler genellikle bu
degerlerin hepsinin 6nemli oldugunu belirtmekle birlikte, en ¢ok tercih
edilen ikinci degerin birlikte ¢aligmak oldugunu belirtmislerdir (% 29.5).
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Esasinda birlikte ¢aligma tam anlamiyla bir deger sayilamayacag: gibi belki
de insanlar birlikte ¢ahigtigi insanlardan memnuniyet duyduklan i¢in de bu
tercihi yapmug olabilirler. Sirketler bazinda bu degerlerin dokiimiinii
yaptigimiz zaman kargimiza asagidaki tablo g¢ikmaktadir. Tablo 7 bu
degerler siralamasini gostermektedir.

Otosan Arcelik Toprak Tiilomsas

Z /A % %
Birlikte Caligmak 6.9 5.7 8.0 9.4
Agiklik 0.0 0.0 34 23
Degisime Yatkinlik 5.7 2.3 0.0 34
Esitlik¢i Yonetim 0.0 0.0 1.1 0.0
Miisteriye Saygi 0.0 0.0 0.0 1.1
Hepsi 6.9 11.5 9.2 16.1
Diger 1.1 0.0 3.4 2.3

Tablo 7- Sirketler Bazinda Degerler Siralamasi

Gorialdagi gibi Otosan sirketinde birlikte ¢alisma, degisime yatkinlik
ve hepsi se¢eneklerinin benzer oranlarda oldugu géze ¢arpmaktadir. Tirkiye
Lokomotif Sanayiinde ise hepsi segeneginin % 16.1 gibi en yitksek degere
ulastig1 goriilmektedir. Ancak bu sirkette ¢alisanlar girketinizde paylagilan
giicli bir kiiltiire sahip misiniz seklindeki soruya % 23 oraninda hayir derken
ancak, % 10.3’11 evet demistir. Bu da bu degerlerin tam da anlagilmadigini
ortaya koymaktadir.

Yoneticilere kiiltir konusunda sordugumuz bir diger soru,
orgutiiniiziin ¢alisanlar tarafindan paylagilan gigli bir kultire sahip

olduguna inantyor musunuz seklindedir. Tablo 8 bu sorunun dékiimiinii bize
vermektedir.

Cevaplar Say1 %%
Evet 41 46.6
Hayir 46 523
Cevap Yok 1 1.1
TOPLAM 88 100.0

Tablo 8- Sirketinizde Giiglii bir kiilttirin varligina inaniyor musunuz?
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Yukaridaki tablo inceledigimiz dort endiistride genelde yoneticilerin
sirketlerinde giiglit bir 6rgiitiin olmadigina inandiklarini bize gostermektedir.
Elimizdeki drneklem sayilan bir genelleme yapmak igin yeterli bityiikliikte
olmamakla birlikte bu durum genel bir tabloyu gostermek agisindan ilgingtir.
Bu tabloyu sirket bazinda doktiigiimiiz zaman ortaya ¢ikan goriintii su
sekildedir. Tablo 9 bu sonuglart vermektedir.

Otosan Arcelik Toprak Tillomsas

Z /] b/} /]
Evet 9.2 18.4 9.2 10.3
Hayir 11.5 1.1 17.2 23.0

Tablo 9- Orgiitiiniiziin ¢alisanlar tarafindan paylasilan giiglii  bir
kiiltiire sahip olduguna inaniyor musunuz?

Gorildigi gibi bir tek Argelik’ te galisanlar giigli bir kiiltiiriin
varligina inanmaktalar, 6zellikle bir kamu sektorii olan Tulomsas yoneticiler
béyle bir kiltiirin varhigina inanmadiklarini ortaya koymaktadirlar. Ayni
sekilde Toprak Seramik Sanayi ve Otosan’ daki yoneticilerin de olumsuz bir
tutum icersinde olduklan gézlenmektedir. Ozellikle kamu sektoriinde
paylasilan bir kiiltirin olmamasimin nedeni yoneticilerin sik stk degisimi
olabilir. Politik nedenli ise alimlarin yaygin oldugu bu tiir isletmelerde, her
yeni gelen yoneticinin yeni seyler getirebilmesi veya tam uyum saglarken bir
baska yere tayini bu tiir bir sonucun dogmasmna neden olmus olabilir.
Kiltirin varhigim test etmek amaciyla sordugumuz 6rgiitiiniizde her yil
geleneksel olarak kutlanan bir téren var midir sorusuna Tulomsas
yoneticileri % 23 oraninda hayir demiglerdir. Bu da boyle giiclii bir kiltirel
yapinn olmadiginin, bir diger géstergesidir. Bilindigi gibi kiiltiirii olusturan
pargalardan birisi bu paylasilan torenlerdir. Bu tiir kutlamalarin olmadig:
yerlerde orgiit kiiltirinden soz etmek pek anlamh olmamaktadir. Ancak
hemen ilave edelim ki orgiit iginde her yil geleneksel olarak kutlanan bir
toren var mudir seklindeki soruya yéneticilerden % 71.6’s1 evet seklinde
cevaplarken sadece % 26.1°i hayir demistir.

Kultir konusundaki bir diger 6nemli nokta orgiite yeni alinan
personelin ise kazandinlmasidir. Orgiitsel toplumsallasma konusunda
herhangi bir ¢abanin olup olmayisi, 6rgiitsel kiiltiirii 6grenmede etkin bir role
sahiptir. Bu nedenle anketimizde katilimcilara 6rgiitiiniiziin yeni alinan
personeli ise uyumlastirma konusunda yiiriittigi bir ise alistirma programi
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mevcut mudur, seklinde bir soru sorduk. Bu soruyu, orneklememizdeki
yoneticilerden % 73.9’u evet seklinde cevaplarken, % 23.9°u hayir seklinde
cevap vermis iki kisi ise cevap vermemistir. Tablo 10 bu sorunun isletmeler
bazindaki dagilimin1 géstermektedir.

Otosan Arcelik Toprak Tiilomsas

Ze % /2 /]
Evet 19.8 18.6 16.3 20.9
Hayir 1.2 1.2 9.3 12.8

Tablo 10- Orgiitiiniizde ise uyumlagtirma programi mevecut mudur?

Goriildiigi gibi bu konuda Tillomsas ve Toprak Sanayi en ¢ok hayir
diyen isletmeler arasinda karsimiza ¢ikmaktadir. Dikkat edilirse yine bu iki
isletmedeki yoneticiler orgiit igersinde gugli bir kiiltir olmadigini
soylemiglerdir. Bunun da nedeni orgit kiltiirinin yeni gelenlere veya
gelecek nesillere iletilememesinden kaynaklanabilir,

Anketimizin ikinci bolimiinde yoneticilerin, Orgiit Kkiiltliriniin
korunmasinda ve gelistirilmesinde katkisinin olabilecegine inandigimiz baz
orgiit i¢i programlar hakkindaki gériiglerini arastirdik. Diger bir deyimle bu
tir programlarin olmasiin o6rgiit kiiltirinin gelistirilmesine  bir katki
saglayip saglamayacagim sorduk. Bu programlar bilindigi gibi alti baslik
altinda toplanmaktadir. Bunlar;

¢ Personeli giiglendirme.

e Aile ve ¢alisma yagamina destek programlari.

¢ Cocuklarin bakim ve korunmasina iliskin programlar.

¢ Yashlik ile ilgili programlar.

e Sagligin korunmasina iligkin programlar.

e [syerinde eglenceye doniik programlardir.

Anketimizde bu programlarin  yoéneticiler  tarafindan  nasil
paylasildigin saptamak igin Likert teknigi ile hazirlanmig bir tutum olgegi
gelistirerek bunlara katihp katilmadiklarini 6grenmeye galistik. Bu nedenle
anketimizde “Yoénetici diizeyinde olmayan insanlara bir danigmana
bagvurmadan karar verme 6zgiirligii taniyarak ise katkida bulunmalan
fikrine katiliyor musunuz” seklinde bir soru yonelttik. Bu sorunun dagilimi
Tablo 11°de gosterilmektedir.
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Degerler Say Yiizde (%)
Kesinlikle Katiliyorum 24 27.3
Katiliyorum 38 43.2
Kararsizim 11 12.5
Katilmiyorum 8 9.1
Kesinlikle Katilmiyorum 4 4.5
Cevap Vermeyen 3 34
Toplam 88 100.0

Tablo 11- Yénetici  diizeyinde olmayan insanlara  bir danigmana
basvurmadan karar verme ozgiirligii tamyarak ise katkida
bulunmalan fikrine katiliyor musunuz?

Tablodan da goriildigii gibi hemen her diizeyde yiiksek oranda bir
katihm gozlenmektedir. Bilindigi gibi bu soru daha cok personeli
giiclendirme konusunu test etmek amaciyla sorulmustur. Sirket bazindaki

dagilimina baktigimiz zaman agagidaki tabloyu gérmekteyiz. Tablo 12 bu
degerlen vermektedir.

Degerler Otosan Arcelik Toprak Tiilomsas
Z Ze % /)
Kesinlikle Katiliyorum 3.5 7.1 5.9 11.8
Katiliyorum 11.8 8.2 10.6 14.1
Kararsizim 5.9 3.5 1.2 24
Katilmiyorum 0.0 0.0 5.9 35
Kesinlikle Katilmiyorum 0.0 0.0 2.4 24

Tablo 12-Sirket Bazinda Personeli Giiglendirme Kavramma Katilim
Yiizdeleri

Goriilldagi gibi katlim Otosanda % 15.3, Argelikde % 15.3,
Toprak’da % 16.5, Tillomsas’da % 25.9 oranindadir. Bu da giliglendirme
kavraminin  yéneticiler tarafindan paylasildigin gostermektedir.  Ancak,
kiigik bir oran kararsizhigini belirtirken, Toprak Sanayiinde % 8.3,
Tillomsas’da ise % 5.9 gibi bir yonetici grubu katilmadiklarini ifade etmistir.

Anketimizde sordugumuz bir diger soru aile ve gocuklarin
korunmasina iliskindir. Burada galisan personelin ¢ocuklarinin ve yash olan
ebeveynlerinin korunmasina iliskin yapilacak programlarin orgiit kiltiiriiniin
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gelistirilmesine katki saglayacagi fikrine katiliyor musunuz? seklinde bir

soru yoneltilmistir. Bu soruya yoneticilerin verdikleri cevaplar Tablo 13°de
gosterilmektedir.

Degerler Say1 Yiizde (%)
Kesinlikle Katiliyorum 35 39.8
Katiliyorum 40 45.5
Kararsizim 4 4.5
Katilmiyorum 7 8.0
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0.0
Cevap Vermeyen 2 23
Toplam 88 100.0

Tablo 13- Isyerinizde ¢alisgan personelin  ¢ocuklarnin veya yash olan
ebeveynlerinin korunmasina ve bakilmasina iligkin gelistirilecek
programlarin  orgiit  kiltiriiniin -~ gelistirilmesine  bir  katki
saglayacag fikrine katiliyor musunuz?

Bu tablo vyoneticilerin ailelerinin  korunmasima iliskin olarak
gelistirilecek programlara yéneticilerin olumlu baktiklarimi ve bunlarin
killtirin ~ gelismesine  katkida  bulunacagi  inancini  paylastiklarini
gostermektedir. Bu sorunun girketlere dagilimina baktigimiz  zaman,
Otosandaki yoneticilerin % 17.3, Argelik % 17.5, Toprak % 21, Tulomsas
ise % 31 oraninda katihyorum seklinde cevaplar verdigini goriiyoruz. Bu da
ornekleme giren sirketlerde boyle bir programin olmadigini, oldugu takdirde
olumlu bir fayda saglayip, kiltiirin gelistiriimesine katkida bulunacagini
gostermektedir.

Kiltirin korunmasina iliskin programlardan bir digeri de sagliga
iligkin programlardir. Bu amagla yoéneticilere personelin  saghgimnin
korunmasina iligkin olarak, érnegin stres yonetimi, saghklh beslenme ve is
kazalarinin 6nlenmesine iligkin programlann mevcut kiiltiirel yapinin olumlu
bir bicimde gelismesine katkida bulunacag diigiincesine katiliyor musunuz?
seklinde bir soru yonelttik. Bu sorunun cevaplan Tablo 14’de
gosterilmektedir.
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Degerler Say1 Yiizde (%)
Kesinlikle Katiliyorum 42 47.7
Katiliyorum 39 44.3
Kararsizim 3 34
Katilmiyorum 1 1.1
Kesinlikle Katilmiyorum 1 1.1
Cevap Vermeyen 2 2.3
Toplam 88 100.0

Tablo 14- Calistigimiz isyerinde ¢alisan personelin saghgimn korunmasia
iliskin olarak, stres yonetimi ve i§ kazalarmin énlenmesine iligkin
programlann kiiltiirel yapinin gelismesine olumlu bir katkida
bulunacag diisiincesine katiliyor musunuz?

Bu tablodan da anlagilacag iizere yoneticiler bu tir programlara
olumlu bir bigimde baktiklarn gibi, bunlarin kiltiriin korunmasinda ve
gelisiminde 6nemli bir rol oynayacag kamisini paylagmaktadirlar. Sirket
bazinda soruyu inceledigimizde Otosanin % 19.8, Argelik’in % 19.7, Toprak
Seramik Sanayi'nin % 23.3, Tilomsasin ise % 31.4 oraninda kesinlikle
katiliyoruz veya katiliyorum seklinde cevap verdiklerini goérityoruz.
Otosan’in 6rneklem iginde paymin % 21, Argelik’in % 19.7, Toprak
Seramigin % 25.7 ve Tilomsas’'in % 33.8 oldugunu digiiniirsek bu
rakamlarin ne kadar yiiksek oldugunu daha iyi bir bigimde gorebiliriz.

Orgiit kiltiiriinin korunmasina iligkin programlardan bir bolimii ise
orgit i¢i eglenceyi destekleyen programlardan olusmaktadir. Bunlar
arasinda, yemek diizenlemek, spor etkinlikleri yapmak, dogum giinii
kutlamalart  yapmak sayilabilir. Anketimizde bu tir programlarin
uygulanmasinin érgiit kiiltiiriiniin gelisim ve korunmasina katkida bulunup
bulunmayacagini saptamak istedik. Bu amagla, calisiginiz isyerinde orgiit
iginde eglenceyi destekleyen, omegin spor etkinlikleri, birlikte piknik ve
yemek diizenlemek gibi programlarin orgit kultiriiniin gelismesine ve
korunmasina katkida bulunacag: fikrine katiliyor musunuz seklinde bir soru
yonelttik. Tablo 15 bu sorunun sonuglarini géstermektedir.
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Degerler Say1 Yiizde (%)
Kesinlikle Katiliyorum 45 51.1
Katihyorum 39 443
Kararsizim 2 23
Katilmiyorum 2 2.3
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0.0
Toplam 88 100.0

Tablo 15- Eglenceyi destekleyen programlarin 6rnegin, spor etkinlikleri,
yemek diizenlemek, isyeri gazetesi ile tiyelerinin basarnh
¢ocuklarini tanitmak gibi programlanin 6rgiut  kaltiriiniin
gelismesine katkida bulunacag fikrine katiliyor musunuz?

Tablodan da goriillecegi gibi yoneticiler bu tiir programlarn orgiit
kiltironin gelisimine % 954 oraminda olumlu bir bicimde katkida
bulunacagina inanmaktadirlar. Firma bazinda baktigimiz zaman Otosan
yoneticilerinin % 19.2°si, Arcelik’in % 18.2°si, Toprak Seramik’in % 251,
Tilomsas’in ise % 31.2’si katiliyorum seklinde cevaplamiglardir. Bu da her
dort isletmede de bu tir programlarin yapilmasinn o6rgit kiltiriniin
gelisimine katki saglayacagini gostermektedir.

Yapilan ¢aligmalarda orgit kiltirini olumsuz olarak etkileyen
faktorlerden 6nemli bir tanesinin personelin isten ¢ikarilmast oldugu
saptanmistir. Ulkemiz bu olguyu sik sik yasayan toplumlardan birisidir.
Ozellikle ekonomik depresyon donemlerinde bunun saka olarak sdylenmesi
bile g¢alisanlar arasinda olumsuz sonuglara yol agmaktadir. Bu nedenle
anketimizde orgit igersinde ¢alisanlarin isten g¢ikarilmasimi  6nleyici
stratejilerin gelistirilmesinin, 6regin krizi paylagsma ve erken emeklilik gibi
programlarin  6rgiit kiltirinin gelisimine katkida bulunacag fikrine

katiliyor musunuz? seklinde bir soru sorduk. Tablo 16 bu sorunun dagilimint
gostermektedir.
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Degerler Sayi Yiizde (%)
Kesinlikle Katiliyorum 24 27.3
Katiliyorum 48 54.5
Kararsizim 6 6.8
Katilmiyorum 8 9.1
Kesinlikle Katilmiyorum 2 2.3
Toplam 88 100.0

Tablo 16- Orgiit icersinde calisanlarin  isten ¢ikarilmasini onleyici
stratejilerin gelistirilmesinin, 6rnegin krizi paylasma veya erken
emeklilik planlarinin 6rgiit kiiltiriiniin gelisimine ve korunmasina
katkida bulunacag; fikrine katiliyor musunuz?

Bu tablo ¢alisanlarin isten ¢ikariimasini onleyici programlarin genelde
orgit kiltirine olumlu bir katk yaptigim gdostermekle birlikte baz
yoneticilerin  kararsiz  oldugunu (toplam alti kisi) bazilarinin  ise
katilmiyorum hatta kesinlikle katulmiyorum gériisiinii paylastiklarini (toplam
10 kisi) bize gostermektedir, Bunun nedeni belki yoneticilerin bu tiir bir
karan ellerinde silah olarak bulundurmanin kendileri agisindan olumlu bir
etkisi olduguna inanmalan olabilir. Diger bir deyisle eger yeterince
calismazsan igten g¢ikanlirsin korkusunu personel tizerinde yaratmanin
¢alismayr arttirdigina inanmalan olabilir. Ancak bu konuda elimizde kesin
bir kanit bulunmamaktadir. Yéneticilerle konustugumuzda her zaman béyle
bir tutumun olmadigini séylemekle yetindiler. Bu konuya katilmayanlarin
veya kararsizlarm  sirket olarak dagilimma  baktigimizda,  biiyiik
¢ogunlugunun (%7.9) Tilomsas yéneticilcrinden geldigini gérmekteyiz.
Bunun da nedeni bir kamu sektérii olan sirketin insanlar g¢alistirmak
konusunda bagka bir kozu olmamasindan kaynaklanmig olabilir. Ancak,
Otosan, Argelik ve Toprak igletmelerinde de iiger yoneticinin bu konuda
olumsuz fikir beyan ettikleri yapilan incelemelerden ortaya ¢ikmistir. Bu da

gosteriyor ki benzer tutumlar az da olsa diger igletmelerde de
goriilebilmektedir.

Kultiirin  korunmasindaki bir diger énemli faktér demokratik ve
katilimli yénetim diisiincesidir. Bunun da temelinde paylasma yatmaktadir.
Buradaki paylasim, yéneticinin diisiincelerini ¢alisanlarla paylasmasidir. Bu
amagla yoéneticilere, alinan kararlar agik bir bicimde, calisanlarla
paylasmasimin 6rgiit kiltiriiniin gelisim ve korunmasina katkida bulunup
bulunmayacagini sorduk. Burada yoneticilerin - %93.2°si yani 82 Kkisi
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kesinlikle katiliyorum ve katiliyorum seklinde cevaplar vererek, katilimh
veya paylasimci yonetimin o6nemini vurgulamuglardir. Sadece alti kisi
kararsizim seklinde cevap vermistir.

Bu sonuglar gosteriyor ki kiltiirin - gelisimini  saglayan ey
yoneticilerin deger ve tutumlarindan kaynaklanmaktadir. Bu deger ve
tutumlarin pek kolay degismeyen, tutarhi bir bigimde orgiit igersinde yer
aliglar1, yoneticilerin galiganlara én yargili bigimde davranmayip, onlarla
cesitli kararlan paylagini orgiitiin bagansin ve buna bagli olarak da 6rgiitsel
kiltiiriin geligimini olumlu olarak etkileyebilmektedir. Anketimizde, Orgiit
kiltirine iliskin olarak yoneticilere yonelttigimiz konulardan birisi de
kademe ilerlemesi engellenmis ¢aliganlara iligkindir. Orgiitiin  kiiltiirini
olumsuz yonde etkileyen bu konu, gahsanlarin yasamuinda isgi bitirememe,
geg teslim etme, agin tedirginlik ve hassasiyet, yorgunluk hatta isi birakma
seklinde goriliir. Bu tiir bir yansima galiganlarin moralini olumsuz olarak
etkiler. Bu tiir bir sorunun onemini vurgulamak agisindan yoéneticilere
vilkselme asamasina gelmis, ancak kademe ilerlemesi engellenmig
yoneticilerin sorunlarma egilinip, onu kazanma yolundaki gabalarin Orgiit
kiiltirinin  gelisim ve korunmasina katkida bulunup bulunmayacagi
sorulmustur. Bu soruya da yéneticiler % 92 oraninda kesinlikle katiliyorum
veya katiliyorum seklindeki cevaplan isarctleyerek olumlu bir goris
bildirmislerdir. Bu da yitkselme agamasina gelmis bir kisiye onun sorunuyla
ilgilenildigini, ¢oziimler arandigini gostermenin, kiiltirin korunmasinda ve
gelisimindeki 6nemini gostermesi agisindan dikkat gekicidir. Bu konuya
Tillomsas Isletmesindeki 4 kisi kararsizim ve katilmiyorum seklinde
cevaplarken, Argelikten iki kisi, Toprak Seramik Isletmesinden de bir kisi
kararsizligini belirtmiglerdir.

Bu arastirmanin sonuglarmi genelde irdeledigimiz zaman sunlan
soyleyebiliriz. Genelde dért biyik isletmede g¢alisan yoneticiler oOrgiit
kiiltiirii hakkinda bir bilgiye sahip olduklarin séylemekle beraber, bu bilgiye
ne kadar veya ne olgiide sahip olduklan tartigma gotirir bir niteliktedir.
Yoneticiler orgiitiin paylasilan degerlerden olustuguna inanmalarina ragmen,
bu paylasilan degerlerin ne oldugu hakkindaki fikirleri net olarak ortaya
¢ikmamistir. Genelde sordugumuz tiim degerlere katildiklarimi sdylemekle
beraber, belirgin bir deger iizerinde yogunlasamanuslardir. Bunun bir
uzantist olarak da % 52.3’u, ortalama 46 kisi ¢ahstigr Srgitiin gigli bir
kiltiire sahip olmadigim ifade etmislerdir. Calistgimz kurumlar igersinde
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gli¢lii bir kiltire sahip oldugunu ifade eden yéneticiler genelde Argelik
[sletmesinde odaklanmiglardir.

Diger o6nemli bir nokta 6rgiit kiltirin korunmasina iliskin
programlarin yoneticiler tarafindan gérdiigii destektir. Bu da bu konunun
gelecekte ne kadar énem tasityacaginin bir géstergesidir. Her ne kadar bazi
isletmelerde bu tiir programlara benzer ¢alismalar yiiriitiilmeye ¢alisilsa da
bunlarin yetersizligi bilinmektedir. Modern érgiitlerin katilimci yénetim
tarzlarini benimsemelerinin bir sonucu olarak bu programlara verilen deger
giderck artarken, Orgiit kiltiriiniin galisanlar tarafindan desteklenmesi
olasilig1 da yiikselecektir. Ozellikle kamu igletmelerinde bu tiir etkinliklerin
artist kiltiirel baghligi ve dayamgmay: olumlu olarak etkileyebilir. Bu
nedenle bu konuda daha detayl ve daha genis kapsamii arastirmalara ihtiyac
bulunmaktadir. Yoneticilerin konuya olan ilgilerinin artigt bu tir
arastirmalan da beraberinde getirecektir.
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