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ONSOZ

Gliniimiliz rekabet kosullar1 iginde orgilitlerin rakiplerinden 6nde olmalar1 ancak
isgorenlerin orgiitsel hedeflere katilimlari ile basarilabilmektedir. Isgorenlerin, kisisel
hedefleri ile Orgiitiin hedeflerini birlestirmeleri ve igsellestirmeleri igin ise Orgiit
icinde insan kaynaklar1 faaliyetlerinin etkinliginin saglanmasi ile miimkiin
olmaktadir.Insan kaynaklari, ¢esitli personelcilik, isgiicii potansiyelini bulma,
gelistirme ve elde tutma faaliyetleri ile birlikte isgérenlerin orgiit kiiltiirtini
tanimalarini ve benimsemelerini kolaylastiran, isgorenlere yol gosteren faaliyetleri de

igermektedir.

Orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasinda ve isgorenler tarafindan benimsenmesinde insan
kaynaklarinin roliinii saptamak icin yapilan bu caligma birgok kisinin destegi

sayesinde gerceklesmistir.

Iki danismanimin emekli olmasi sebebiyle sadece son ii¢ ayda beraber ¢alisabildigim,
buna ragmen pek ¢ok konuda bana yol gosteren tez danismanim Yrd.Dog.Dr. Fatih
KESKIN’e, tezimin arastirma boliimiinde az zamanda ¢ok is yapmama yardimci olan
kuzenim Cihan DOGAN’a, bu siire boyunca benimle birlikte yorulan, varliklariyla
hayatim1 kolaylastiran tiim aileme, gilivenini ve destegini bir an olsun benden
esirgemeyip bana gii¢ veren esim Tolga AKYUZ’e ve heniiz anne karnindayken bu
aragtirmaya dahil olan, ona zaman ayiramasam da her gordiigiinde beni giiliictikle
karsilayan ti¢ aylik oglum sevgili Aras’ima tesekkiirii bir borg bilirim.

Aysegiil GOCER AKYUZ



ICINDEKILER

ICINDEKILER. ..ot

SEKILLER VE TABLOLAR..............ooiiiiiiiiiii e

BiRINCi BOLUM

ORGUT KULTURU

—_—

2. Orgiit Kiiltiiriinii Etkileyen Faktorler .................

2.1. Motivasyon......ooveiiiiiiie i

2.2 Tletisim ..o
2.3. Odiillendirme Sistemi ..........coeevevenennns..

2.4. Orgiitlerin Beklentileri .........................

Orgiit Kiiltiirii Kavrami, Tanimi ve Kapsami..........................

2.5.Yasalar ve CeVIC .....viiiiiii it

3. Orgiit Kiiltiiriiniin Unsurlar1 ve Orgiit i¢indeki Yonetimi ..........

3.1.Degerler .o

3.2. Liderler ve Kahramanlar .......................

3.3. Torenler, Seremoniler ve Semboller .........

3.4. Hikayeler ve Efsaneler ...............cccovviiiiiiiiiiiiinnn,

4. Orgiit Kiiltiiriiniin Ozellikleri .........................

5. Orgiit Kiiltiiriiniin Iliskili Oldugu Diger Kavramlar

i

16

16

17

17

17

18

18

18

19

20

21

22

25

i



5.1 Orgiit Iklimi ve Orgiit Kiltiri................oooovinian..

5.2. Orgiit Kimligi ve Orgiit Kiltlirii. ..............coooeeiennn..

5.3. Orgiit I¢i Iletisim ve Orgiit Kiltlirti....................c......

5.4. Orgiit Imaj1 ve Orgiit Kiltirii.................cooviiiinn..
IKINCi BOLUM

YONETIM TEORILERI VE INSAN KAYNAKLARI

A. YONETIM TEORILERI VE iSGORENE BAKIS ACILARI............
1. Orgiitii Temel Alan Yonetim Teorileri..............cc..oevveiueinnn.
2. Orgiit ve Insan Iliskisini Temel Alan Yonetim Teorileri............

Orgiit, Insan ve Cevre Biitiinlesmesini Temel Alan Yonetim

3.
TeOTIIEIT. ..
4. Orgiit Kiiltiiriinii Temel Alan Y6netim Teorileri.....................

B. INSAN KAYNAKLARI YONETIiMi KAVRAMI, TANIMI VE

KAPSAMIL ..ot s
1. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Tanimi.................................
2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaglart..............................
3. Tarihsel gelisim I¢inde Insan Kaynaklar1 Yénetimi.................
4. Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlart........................

4.1. Etkili Insan Giicii Olusturmaya Yonelik Fonksiyonlar......
4.1.a. insan Kaynaklar1 Planlamas1.............................
4.1.b. Is Analizleri.......c.ovneeie e
4.1.c. Segme ve Yerlestirme............coovveiiiniiiiiinn.n.

4.2. Etkili Insan Kaynag Giiciinii Gelistirmeye Yonelik

Fonksiyonlar.............oooiiiiii

25

26

27

30

32

32

39

45

48

52

53

54

59

65

65

65

66

69

72

il



4.2.a. Egitim ve Gelistirme................ooeiiiiiiiiiiiinn,

4.2.b. Kariyer YONetimi.......c.ovvviiiniiiniiniiieieenneannnn,

4.3. Etkili Insan Kaynag Giiciinii Elde Tutmaya Yonelik
Fonksiyonlar...........ooooiiiiiiii

4.3.a. Performans YOnetimi............ooooeviiiiiiiiiiannn..

4.3.b. Ucret YONetimi............oeuueiuiiieiiiaiaiieeieeina,

4.3.c. Motivasyon YOnetimi.........c.ooevviniinnneiniennnnnnnns

5. Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Orgiit Kiiltiirii Tligkisi...............

UCUNCU BOLUM

NICELIKSEL ARASTIRMA BULGULARI

1 Anket Sonuglar1 ve Degerlendirmeler.................................
1.1. Demografik Bulgular...................coooiii
O 51T < 2
1.1.2. Calisma SUIesi......coovviiinniiiiiie e
1.1.3. Egitim Durumu..............oooiiiiiiiiie
1.1.4. Toplam Hizmet SUresi............cocvvviiiiiiiiieannne..
2. Arastirma Sorularina iliskin Bulgular.........................
SONUC
KAYNAKCA
OZET
ABSTRACT
EKI

EK Calisanlara Uygulanan Anket Formu

72

75

77

77

79

81

84

90

90

90

91

91

92

93

v



SEKILLER VE TABLOLAR

Tablo 1

Tablo 2

Tablo 3

Tablo 4

Tablo 5

Tablo 6

Tablo 7

Tablo &

Tablo 9

Tablo 10

Tablo 11

Tablo 12

: Orgiit Kiiltiiriiniin Gozlemlenebilen ve Gzlemlenemeyen

SEVIYEICTI. ..ttt
: X ve Y Kuramlar arasindaki Farklar...................oo
: Klasik ve Neo-Klasik Yonetim Kuramlarinin Farklari............
: Insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tarihsel Gelisimi..................
: Isgdrenlerin Cinsiyet Dagilimi...............cooooviiiiiiiiiiiiin,
: Isgorenlerin Yas Dagilimi..........ccoooiuviiiiiiiiiiiiiiieiiein,
: Isgdrenlerin Egitim Durumu................oooooiiiiiiiien..,
: Isgdrenlerin Kurumda Caligsma Stiresi...............o.ooevveivnnnn.

: “Kurumumuzda ise ilk basladigimda benden beklenenler insan

kaynaklar1 tarafindan bana bildirildi” Onermesine Katilim.........

: “Kurumumuzda ise ilk basladigimda benden beklenenler insan
kaynaklar1 tarafindan bana bildirildi” Onermesine Cinsiyete

Gore Katilm DUZEYI.....ovvviiii e

: “Kurumumuzda ise ilk basladigimda benden beklenenler insan
kaynaklari tarafindan bana bildirildi” Onermesine Yas Araligina

Gore Katilm DUZEYI....oovviviiiiii e,

: “Kurumumuzda ise ilk bagladigimda benden beklenenler insan
kaynaklar1 tarafindan bana bildirildi” Onermesine Egitim

Durumuna Gore Katilim Dlizeyi............ooooeviiiiiiiiiiiiin..

Sayfa
No.

43

45

63

91

91

92

92

94

94

95

96



Tablo 13

Tablo 14

Tablo 15

Tablo 16

Tablo 17

Tablo 18

Tablo 19

: “Kurumumuzda ise ilk basladigimda benden beklenenler insan
kaynaklar1 tarafindan bana bildirildi” Onermesine Calisma

Stiresine Gore Katilim Diizeyi...........ooooviiiiiiiiiiiiiiin,

“Kurumumuzda Orgilite ait degerler insan kaynaklari

departman:i tarafindan bizlere aktarilir” Onermesine Katilim

“Kurumumuzda oOrgiite ait degerler insan kaynaklar
departmam tarafindan bizlere aktarilir” Onermesine Cinsiyete

Gore Katilim DUZEYI.....ovvviiiiiii i

“Kurumumuzda orgiite ait degerler insan kaynaklar
departmam tarafindan bizlere aktarilir” Onermesine Yas

Araligina Gore Katilim Diizeyi...........c.ooooeiiiiiiiiin,

“Kurumumuzda Orgilite ait degerler insan kaynaklari
departmani tarafindan bizlere aktarilir” Onermesine Egitim

Durumuna Gore Katilim Diizeyi.............coooviiiiiiiiiiiiiin..

“Kurumumuzda Orglite ait de@erler insan kaynaklari
departman: tarafindan bizlere aktarilir” Onermesine Kurumda

Caligma Siiresine Gore Katilim Dilizeyi.................ccooeiin..

: “Kurumumuzun hedefleri ile ilgili bilgiler insan kaynaklari

tarafindan bizlere aktarilir” Onermesine Katilim Diizeyi...........

97

98

98

99

100

101

vi



Tablo 20

Tablo 21

Tablo 22

Tablo 23

Tablo 24

Tablo 25

Tablo 26

Tablo 27

: “Kurumumuzun hedefleri ile ilgili bilgiler insan kaynaklari

tarafindan bizlere aktarilir” Onermesine Cinsiyete Gére Katilim

: “Kurumumuzun hedefleri ile ilgili bilgiler insan kaynaklari
tarafindan bizlere aktarilir” Onermesine Yas Araligina Gore

Katthim DUZEYI. ..o

: “Kurumumuzun hedefleri ile ilgili bilgiler insan kaynaklari
tarafindan bizlere aktarilir” Onermesine Egitim Durumuna Gére

Katthm DUZeyi......oovvei i,

: “Kurumumuzun hedefleri ile ilgili bilgiler insan kaynaklari
tarafindan bizlere aktarilir” Onermesine Calisma Siiresine Gore

Katthm DUzZeyi....c.ooviiiii e,

: “Kurumumuzda gegerli kurallar insan kaynaklari tarafindan

bizlere aktarilir” Onermesine Katilim Diizeyi........................

: “Kurumumuzda gegerli kurallar insan kaynaklari tarafindan

bizlere aktarilir” Onermesine Cinsiyete Gére Katilim Diizeyi.. ...

: “Kurumumuzda gegerli kurallar insan kaynaklar1 tarafindan

bizlere aktarilir” Onermesine Yas Araligma Gore Katilim

: “Kurumumuzda gegerli kurallar insan kaynaklari tarafindan

bizlere aktarilir” Onermesine Egitim Durumuna Goére Katilim

102

103

104

105

105

106

107

108

Vil



Tablo 28

Tablo 29

Tablo 30

Tablo 31

Tablo 32

Tablo 33

Tablo 34

Tablo 35

Tablo 36

Tablo 37

: “Kurumumuzda gecerli kurallar insan kaynaklar1 tarafindan

bizlere aktarilir” Onermesine Calisma Siiresine Gére Katilim

: “ Kurumumuza ait dzel sloganimiz var” Onermesine Cinsiyete

Gore Katilm DUZEYI.....oviviiiiii e,

: ¢ Kurumumuza ait 6zel sloganimiz var” Onermesine Yas

Araligina Gore Katilim Diizeyi...........coooovoiiiiiiiiin.

: “ Kurumumuza ait 6zel slogamimiz var” Onermesine Egitim

Durumuna Gore Katilim Diizeyi.............cooeiiiiiiiiiiiin..

: “ Kurumumuza ait dzel sloganimiz var” Onermesine Kurumda

Calisma Siiresine Gore Katilim Dilizeyi................ccoooeiine..

. “Kurumumuzda hizmet felsefemizin bir adi var” Onermesine

Katthm DUZeyi......coviiii e,

. “Kurumumuzda hizmet felsefemizin bir adi var” Onermesine

Cinsiyete Gore Katilim Diizeyi............c.ooviiiiiiiiiiiii .

. “Kurumumuzda hizmet felsefemizin bir ad1 var” Onermesine

Yas Araligina Gore Katilim Diizeyi...............ooooviiii

: “Kurumumuzda hizmet felsefemizin bir adi var” Onermesine

Egitim Durumuna Gore Katilim Diizeyi.................coooiiit.

109

109

110

111

112

113

113

114

115

116

viil



Tablo 38

Tablo 39

Tablo 40

Tablo 41

Tablo 42

Tablo 43

Tablo 44

Tablo 45

Tablo 46

Tablo 47

. “Kurumumuzda hizmet felsefemizin bir adi1 var” Onermesine

Kurumda Caligma Siiresine Gore Katilim Diizeyi...................

: “Kurumumuzda hizmet felsefemizi anlatan simgelerimiz var”

Onermesine Katilim DUzeyi..............o.cooveiiiiiiiiieiiiii,

: “Kurumumuzda hizmet felsefemizi anlatan simgelerimiz var”

Onermesine Cinsiyete Gore Katilim Diizeyi..........................

: “Kurumumuzda hizmet felsefemizi anlatan simgelerimiz var”

Onermesine Yas Araligina Gore Katilim Diizeyi....................

: “Kurumumuzda hizmet felsefemizi anlatan simgelerimiz var”

Onermesine Egitim Durumuna Gére Katilim Diizeyi. ..............

: “Kurumumuzda hizmet felsefemizi anlatan simgelerimiz var”

Onermesine Calisma Siiresine Gore Katilim Diizeyi................

“Calistigtm  kuruma ait  degerleri, hedefleri inanlar

benimsiyorum” Onermesine Katilim Diizeyi.........................

“Cabistigim kuruma  ait  degerleri, hedefleri  inanlar

benimsiyorum” Onermesine Cinsiyete Gore Katilim Diizeyi......

“Calistigim  kuruma ait  degerleri, hedefleri inanlar

benimsiyorum” Onermesine Yas Araligina Gére Katilim Diizeyi.

“Calistigim  kuruma ait  degerleri, hedefleri inanlar

benimsiyorum” Onermesine Egitim Durumuna Goére Katilim

117

118

118

119

120

121

121

122

123

124

1X



Tablo 48

Tablo 49

Tablo 50

Tablo 51

Tablo 52

Tablo 53

Tablo 54

Tablo 55

“Calistigtm  kuruma ait  degerleri, hedefleri inanlar
benimsiyorum” Onermesine Kurumda Calisma Siiresine Gore

Katthim DUZEYI. ..o,

“Kurumumuzda insan kaynaklar1 departmani tarafindan
hedeflerin aciklandig1 toplantilar ~ diizenlenir” Onermesine

Katthim DUZeYI. ..o,

“Kurumumuzda insan kaynaklar1 departmani tarafindan
hedeflerin aciklandig1  toplantilar  diizenlenir” Onermesine

Cinsiyete Gore Katilim Diizeyi............ooooviiiiiiiiiiii .

“Kurumumuzda insan kaynaklar1 departmani tarafindan
hedeflerin agiklandig1 toplantilar diizenlenir” Onermesine Yas

Araligina Gore Katilim Diizeyi...........c.oooooiiiiiiiiin,

“Kurumumuzda insan kaynaklar1 departmani tarafindan
hedeflerin agiklandig1 toplantilar diizenlenir” Onermesine Egitim

Durumuna Gore Katilim Diizeyi.............cooviiiiiiiiiiiiia..

“Kurumumuzda insan kaynaklar1 departmani tarafindan
hedeflerin agiklandi1 toplantilar ~ diizenlenir” Onermesine

Calisma Siiresine Gore Katilim Dilizeyi.................coooeieine..

2

“Kurumumuzda bireysel basarilarimiz degerlendirilir

Onermesine Katilim DUzeyi............ccooovviiiiiiiiiiiiiiiin,

2

“Kurumumuzda bireysel basarilarimiz degerlendirilir

Onermesine Cinsiyete Gore Katilim Diizeyi..........................

125

126

126

127

128

129

130



Tablo 56

Tablo 57

Tablo 58

Tablo 59

Tablo 60

Tablo 61

Tablo 62

Tablo 63

Tablo 64

2

“Kurumumuzda bireysel basarilarimiz degerlendirilir

Onermesine Yas Araligina Gére Katilim Diizeyi....................

2

“Kurumumuzda bireysel basarilarimiz  degerlendirilir

Onermesine Egitim Durumuna Goére Katilim Diizeyi. ..............

2

“Kurumumuzda bireysel basarilarimiz degerlendirilir

Onermesine Calisma Siiresine Gore Katilim Diizeyi................

: “Kurumumuzda insan kaynaklari yoneticisi davraniglart ile

bizlere drnek olur” Onermesine Katilim Diizeyi.....................

: “Kurumumuzda insan kaynaklari yoneticisi davranislar ile

bizlere 6rnek olur” Onermesine Cinsiyete Gore Katilim Diizeyi..

: “Kurumumuzda insan kaynaklar1 yoneticisi davranislar ile

bizlere 6rnek olur” Onermesine Yas Araligma Gore Katilim

: “Kurumumuzda insan kaynaklar1 yoneticisi davraniglar ile

bizlere drnek olur” Onermesine Egitim Durumuna Gére Katilim

: “Kurumumuzda insan kaynaklar1 yoneticisi davraniglar ile

bizlere drnek olur” Onermesine Calisma Siiresine Gore Katilim

: “Kurumumuzda is arkadaslarimiz arasinda kullandigimiz ve
bize 6zel anlamlar tasiyan kelimeler kullamiriz” Onermesine

Katihim DUZeYI. ..o,

131

132

133

133

134

135

136

137

138

xi



Tablo 65

Tablo 66

Tablo 67

Tablo 68

Tablo 69

Tablo 70

Tablo 71

: “Kurumumuzda is arkadaslarimiz arasinda kullandigimiz ve
bize 6zel anlamlar tasiyan kelimeler kullaniriz” Onermesine

Cinsiyete Gore Katilim Diizeyi...........cooovviiiiiiiiiiiiinn,

: “Kurumumuzda is arkadaslarimiz arasinda kullandigimiz ve
bize 6zel anlamlar tasiyan kelimeler kullaniriz” Onermesine Yas

Araligina Gore Katilim Dizeyi..........ooooviiiiiiiiiiiinan,

: “Kurumumuzda is arkadaslarimiz arasinda kullandigimiz ve
bize 6zel anlamlar tasiyan kelimeler kullaniriz” Onermesine

Egitim Durumuna Gore Katilim Diizeyi....................ooee.

: “Kurumumuzda is arkadaslarimiz arasinda kullandigimiz ve
bize 6zel anlamlar tasiyan kelimeler kullaniriz” Onermesine

Calisma Siiresine Gore Katilim Dilizeyi..............coooovviinini.

“Kurumumuzda sundugumuz Oneriler insan kaynaklari

tarafindan ydnetime iletilir” Onermesine Katilim Diizeyi..........

“Kurumumuzda sundugumuz Oneriler insan kaynaklari

tarafindan yonetime iletilir” Onermesine Cinsiyete Gore Katilim

“Kurumumuzda sundugumuz Oneriler insan kaynaklari
tarafindan yonetime iletilir” Onermesine Yas Arahigina Gore

Katthim DUZEYI. ..ot

138

139

140

141

142

142

143

Xii



Tablo 72

Tablo 73

Tablo 74

Tablo 75

Tablo 76

Tablo 77

Tablo 78

Tablo 79

Tablo 80

“Kurumumuzda sundugumuz Oneriler insan kaynaklari
tarafindan yonetime iletilir” Onermesine Egitim Durumuna Gére

Katthim DUZEYI. ...cviiiii e,

“Kurumumuzda sundugumuz Oneriler insan kaynaklari
tarafindan yonetime iletilir” Onermesine Calisma Siiresine Gére

Katihm DUZEYI. ..o,

: “Kurumumuzda yaptigimiz ¢alismalarin degerli oldugu bizlere

hissettirilir” Onermesine Katilim Diizeyi..............................

: “Kurumumuzda yaptigimiz ¢alismalarin degerli oldugu bizlere

hissettirilir” Onermesine Cinsiyete Gore Katilim Diizeyi...........

: “Kurumumuzda yaptigimiz ¢alismalarin degerli oldugu bizlere

hissettirilir” Onermesine Yas Araligina Gore Katilim Diizeyi. ...

: “Kurumumuzda yaptigimiz ¢alismalarin degerli oldugu bizlere

hissettirilir” Onermesine Egitim Durumuna Gére Katilim Diizeyi

: “Kurumumuzda yaptigimiz ¢alismalarin degerli oldugu bizlere

hissettirilir” Onermesine Calisma Siiresine Gore Katilim Diizeyi.

: “Kurumumuzda insan kaynaklar1 tarafindan geleneksellesmis

organizasyonlar diizenlenir” Onermesine Katilim Diizeyi..........

: “Kurumumuzda insan kaynaklar1 tarafindan geleneksellesmis

organizasyonlar diizenlenir” Onermesine Cinsiyete Gore Katilim

144

145

146

146

147

148

149

150

151

xiil



Tablo &1

Tablo 82

Tablo 83

Sekil 1

Sekil 2

: “Kurumumuzda insan kaynaklar1 tarafindan geleneksellesmis
organizasyonlar diizenlenir” Onermesine yas Araligma Gore

Katthim DUZEYI. ...,

: “Kurumumuzda insan kaynaklar1 tarafindan geleneksellesmis
organizasyonlar diizenlenir” Onermesine Egitim Durumuna

Gore Katilim DUZeyi.......ooeviiiiiiii e,

: “Kurumumuzda insan kaynaklar1 tarafindan geleneksellesmis
organizasyonlar diizenlenir” Onermesine Calisma Siiresine Gore

Katthm DUzZeyi......cooeiiii e,
: Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Amaglari............................

1 I8€ AIMA STUICCT. ... vt

152

153

Xiv



GIRIS

Bu c¢alisma, oOrgiit kiiltiiriinlin olusturulmasinda ve yerlestirilmesinde insan

kaynaklar1 yonetiminin roliinii konu almaktadir.

Bu arastirmanin amaci, insan kaynaklar1i yonetiminin ve fonksiyonlariin oOrgiit
kiiltliriiniin olusturulmasinda ve yerlestirilmesindeki roliinli saptamaktir. Bu amag
cercevesinde uluslar arasi bir oteller zinciri olan Radisson SAS Hotels’in
Tiirkiye’deki ikinci oteli olan ve Ankara’ da dort yildizli tek is oteli olma 6zelligine
sahip olan Radisson SAS Hotel, Ankara’da orgiit kiltliriiniin 6zellikleri ve
gostergeleri saptanarak, insan kaynaklar faaliyetlerinin orgiit kiiltiirii izerindeki rolii
saptanmaya calisilacaktir. Boylelikle, is otelciligi sektoriinde insan kaynaklari
faaliyetlerinin Orgiit kiiltiiriiniin olusumundaki ve yerlestirilmesindeki konumunu

tartismak amaglanmustir.

Bu temel amacg cergevesinde Orgiitteki isgorenlerin insan kaynaklari yonetimi
tarafindan Orgilit hakkinda bilgilendirilmelerinin iggorenlerin Orgiitsel hedefleri
i¢sellestirmelerini ne derece etkiledigi sorusuna yanit aranacaktir. Ayrica, Orgiit
kiiltiiriinii olugturan unsurlarin insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan Orgiit iginde

aktarilmasi iggorenin Orgiit kiiltiiriinii benimsemesini nasil etkiledigi aragtirilacaktir.

Rekabetin arttig1 bir donemde hep bir adim 6nde olmak isteyen Orgiitlerin, Grgiitiin
dis cevresine karsi uyguladiklar1 tutundurma faaliyetlerine karsin, bu calisma,

tutundurma faaliyetlerinin Oncelikle Orgilitiin i¢ biinyesinde baslamasi gereken bir



siire¢ olarak gormektedir. Cilinkii isgoreninin 6zeliklerini bilmeyen, isgérende orgiite
kars1 bir aidiyet duygusu yaratamayan, isgérenin orgiitiin hedeflerini i¢sellestirmesini
saglayamayan oOrgiitlin ylksek verimlilik elde etmesi ve rekabette {istiinliik saglamasi
beklenemez. Bu nedenle bu calisma, insan kaynaklar1 yonetimi iizerine agirlikla

egilmistir.

Isgorenlerin  insan  kaynaklar1  ydnetimi  tarafindan  orgiit  hakkinda
bilgilendirilmelerinin, isgorenin orgiitsel hedefleri i¢sellestirmesini kolaylastirdigini,
orgiit i¢inde Orgiit kiiltiiriinlin yansimasi1 olan degerlerin, hikayelerin, efsanelerin,
torenlerin, sembollerin insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan aktarilmasinin

1ggorenlerin orgiit kiiltiirinii benimsemesini kolaylastirdig1 varsayilamkatdir.

Kiiresellesmeyle beraber pek ¢ok alanda degisim ve gelisim yasanmistir. Isletmeler
de bu degisimden etkilenmis, hizla degisen diinyada tiiketicilerden gelen talepleri
karsilamak icin ¢esitli c¢alismalar baslatmislardir Tiiketicilerin zaman igerisinde
bilinclenmesi, daha ¢ok c¢esit ve kalite talep etmeye baslamalari, oOrgiitlerin
biinyelerindeki entelektiiel sermayeye 6nem vermeleri gerektigini ortaya ¢ikarmistir.
Orgiitlerin artan rekabet kosullarina karsi ayakta kalabilmelerinin ancak “insan” a
verilecek deger sayesinde saglanabilecegi anlasilmustir. Oriigiitin dis ¢evrede
basariya ulasabilmesi i¢in Oncelikle i¢ cevresi ile etkin bir paylasim igerisinde
bulunmasi, orgiit kiiltiiriiniin isgdrenlere aktarilmasi ve isgorenlerce anlasilmasi

gerektigi, insan kaynaklari faaliyetlerinin yogunlagsmasina sebep olmustur.



Orgiit kiiltiiriiniin isgorenler tarafindan benimsenmesinde insan kaynaklarinin roliinii
ortaya c¢ikaracak bu arastirmanin, insan kaynaklar1 yoOnetimi alanina katki

saglayacag diisiiniilmektedir.

“Belli bir amaci1 gergeklestirmek i¢in biraraya gelmis insan ve insan gruplari
toplumlar1 olusturmaktadir.” Toplumlarin bir arada ve biitiinliik i¢inde yagamasini
saglamak i¢in cesitli kurallar, uygulamalar, gelenek ve adetler olusturulmustur.
Boyle bir biitiinliigli saglamaya“kiiltiir” denilmektedir. Kiiltiir, “paylasilan degerler,
inanglar, davranis 6zellikleri ve semboller toplamldlr.”] Insan topluluklarinin duygu,
diisiince ve fikirlerinde birlik saglayan degerlerin tiimii olarak ifade edilebilen
kiiltiiriin, orgiit i¢indeki yansimasi drgiit kiiltiiriinii ifade etmektedir. Orgiit kiiltiirii,
orgiit blinyesinde c¢alisan igsgérenlerin nasil davranmalar1 gerektigini, herhangi bir
sorun ile karsilagtiklarinda nasil tepki gostereceklerini, Orgiitiin dis ¢evresi ile
iligkilerini nasil diizenleyecegini belirleyen deger, tutum ve varsayimlarin timiidiir.
Daniel R. Denison’ un yaptig1 tanimlamaya gore ise orgiit kiiltiiri, “Orgiitiin yonetim
sisteminin temelini sunan, orgiit i¢ginde benimsenmis degerler, inanclar, prensipler ile
bu prensipleri 6rnekleyen yonetsel tecriibe ve davramslardir.”® Orgiit kiiltiiri,
degerlerde, orgiitteki liderlerin ve kahramanlarin tutum ve davranislarinda,
planlanmis ve diizenli olarak tekrarlanan tdrenlerde, oOrgiitiin liderleri ya da
calisanlar1 hakkinda anlatilan hikayelerde ve oOrgiite ait, oOrglitle O6zdeslesmis
sembollerde kendini gostermektedir. Degerler, “Insanlarm iginde bulunduklari

durumlari, eylemleri, nesneleri ve diger insanlar1 degerlendirmede benimsedikleri

' Kogel, Tamer, Isletme Yoneticiligi, Beta Basim Yayim Dagitim A.S., istanbul, 2003, 5.30
2 Dale, Ernest, Yonetim Teorileri: Gecmis ve Gelecek, Cev. Orhan Akinhay, Ankara, Oteki
Yayinevi, 1993, 5.2



3 Orgiit kiiltiriing kendi kisiligine yansitmuis ve orgiitte calisan diger

ortintiilerdir
isgorenler tarafindan model alinan, “firma kiiltiiriine katkida bulunup, c¢alisanlari
motive eden, disariya karsi firmayr ve onun kiiltiiriinii temsil eden ydnetim
kademesindeki kisiler™* orgiitiin liderleridir. Torenler ve seremoniler, isgérenleri ya
da orgilitiin tiimiinii ilgilendiren konular i¢in diizenlenen planli aktiviteleri; hikayeler,
ilk kurucularin Orgiitiin  gelecegini belirleyen kararlar1 aldiklar1 durumlarin

anlatilmasini; efsaneler, yasanmis ya da yasanmamis olaylarin abartilarak

anlatilmasini ifade etmektedir.

Orgiit kiiltiirii ile iliskili olan kavramlar incelendiginde ise, iliskili olan dért kavram
bulunmaktadir. Bu kavramlarin basinda gelen ve kimi zaman orgiit kiltiirii ile
kanigtirilan orgiit iklimi, oOrgiit kiltliriinin Orgiit icinde yarattigi atmosferi ifade
etmektedir. Orgiit kiiltiiri kavrami orgiit kimliginden, orgiit imajindan, orgiit
ikliminden ve orgiit ici iletisi kavramlarindan bagimsiz diisiiniilememektedir. Orgiit
kimligi, Orgiitiin ¢evresi ve isgorenleri tarafindan diger orgiitlerden farkini ortaya
koymaya yardimeci olan tiim 6zellikleri igermektedir. drgiitiin isgdrenler ve dis gevre
tarafindan algilanig seklini ifade eden Orgiit imaj1 ve Orgiitiin hedeflerine ulagsmasini
saglamak amaciyla orgiitteki tim birim ve isgdrenlerin koordineli bir sekilde
calismalarin1 saglayacak bir siire¢ olan orgiit i¢i iletisim, orgiit kiiltlirii kavrami ile

yakin iligki i¢inde olan diger kavramlardir.

’ Yilmaz, Gokhan, Orgiit Kiiltiirii ve insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, 2006, s.40
4 Vural, Beril Akinci, Kurum Kiiltiirii, 1. baski, Istanbul, Tletisim Yayinlari, 1998, s.163



Orgiit kiiltiiriiniin isgdrenler tarafindan benimsenmesinde rol oynayan insan
kaynaklar1 yonetimi insan kaynaklar1 yonetimi “isletmede gorev alan isgérenlerin
verimli ve uyumlu bi¢gimde caligmasini saglayan, isletmenin amaclarina varmasini
kolaylastiran faaliyet ve ugraslarin tiimiidiir.” “insan kaynaklari yonetiminin temel
gorevi, ¢alisanlarin bir yandan kendi ihtiyaclarini tatmin ederken diger yandan en
yiiksek verimlilige ulasmalarini giidiileyici bir orglitsel c¢evre yaratmaktir.
Gliniimiizde amagclarina ulasmaya c¢abalayan tiim oOrgiitlerde hem c¢alisanlarin
verimliligi hem de tatmini biiyiik 6l¢iide insan kaynaklar1 yonetiminin basarisindan
etkilenmektedir.”® insan kaynaklari yonetimi, isgdrenlere ve orgiitiin kendisine
yonelik olarak verimliligi artirmak i¢in orgiit icinde motivasyon diizeyini yiiksek
tutmayi, 1yi yetigsmis isgorenleri istihdam etmeyi, isgiicii maliyetlerini kontrol altina

almay1 amaglamstir.

Orgiit kiiltiiriinii olusturan unsurlarin insan kaynaklari ydnetimi tarafindan
isgorenlere aktarilmasi, isgOrenler tarafindan Orgiit kiiltiiriiniin benimsenmesini
kolaylagtirdig1r varsayiminin sinanacagl arastirmanin kuramsal cercevesinde orgiit
kiiltiirli, yonetim teorileri ve insan kaynaklar1 yonetimi alanlarma ait ingilizce ve
Tiirkce kaynaklar1 iceren literatiir taramasi yapilmis, arastirma kisminda ise anket
yontemi uygulanmustir. Arastirma, Is otelleri olmasi ile bilinen Radisson SAS
otellerinin Tiirkiye’deki ikinci oteli olan Radisson SAS Hotel, Ankara’ da yapilmistir
Radisson SAS Hotel Ankara, Ankara’daki dort yildizli tek is oteli olma 6zeligini

tasimaktadir.  Orgiit  kiiltiiriiniin ~ olusturulmasinda ve isgdrenler tarafindan

> Akyiiz, Omer Faruk, Degisim Riizgarinda Stratejik insan Kaynaklar1 Planlamasi, istanbul,
Sistem Yaymecilik, 2001, s. 51

6 Yiiksel, Oznur, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 6. Baski, Ankara, Gazi Kitabevi, 2000, s.4



benimsenmesinde insan kaynaklar1 yOnetimlerinin roliinii saptamaya yonelik
oldugundan, hazirlanan anket yonetici kadrosunda galisanlara ve giinliik diizende
caligmalar1 sebebiyle cagri usulii dis firmalardan alinan ¢alisanlara uygulanmamustir.
Yonetici kadrosu disinda kalan toplam 55 isgorenden tiim sorular1 cevaplandirmalari

istenmis, toplam 15 soruluk anket hazirlanarak otelin personeline dagitilmistir.

Orgiit kiiltiiriinii olusturan unsurlarin insan kaynaklari yonetimi tarafindan
isgorenlere aktarilmasi, isgorenler tarafindan Orgiit kiiltiiriinlin benimsenmesini
kolaylastirdig1 goriisii, arastirmada test edilecek varsayimdir. Bu varsayimi sinamak
i¢cin, toplanan anketler, SPSS 11.5 programinda, bireyin bir konudaki davranis
puanlarini  ve pozisyonunu belirlemeyi saglayan Likert tipi 0Olgek ile

degerlendirilecektir.

Caligmanin kuramsal kisminda orgiit kiiltlirii ve insan kaynaklar1 yonetimi iki ayr
boliim altinda incelenmistir. Birinci boliimde orgiit kiiltiiriiniin ne anlama geldigi,
ozellikleri ve unsurlart aktarilirken, aragtirmanin ikinci boliimii iki ayri alt kisma
ayrilmistir. Birinci kisimda, insan, yapi, ¢evre ve Orgiite verdikleri dneme gore
yonetim teorileri aktarilirken, ikinci kisimda insan kaynaklari yonetiminin anlami,

siirliliklari, tarihsel gelisim siireci ve fonksiyonlar1 agiklanmistir.



BIRINCIi BOLUM

ORGUT KULTURU

1. Orgiit Kiiltiirii Kavram, Tanim ve Kapsam

Toplumlar, belli amaglar1 gergeklestirmek i¢in bir araya gelmis insan ve insan
gruplarindan meydana gelmektedir. Toplumlarin bir arada ve biitiinliik iginde
yasamasini saglamak i¢in de cesitli kurallar, uygulamalar, gelenekler ve adetler
olusturulmustur. Boyle bir biitlinliigii saglamanin genel adi “kiiltiir” olarak
nitelendirilmektedir. Kapsamli bir ifadeyle “bir toplumun tim yasam bi¢imi”’ ve
“insanlarin i¢inde yasadigi sosyal ¢evre ve sartlar’™® olarak ifade edilebilen kiiltiir,

“Ogrenilen ve paylasilan degerler, inanglar, davranis ozellikleri ve semboller

toplamidir.”

Kiiltiir s6zciigii su ifadelerin karsiligi olarak da kullaniimaktadir'™.
e Bir toplumun ya da biitiin toplumlarin birikimli uygarlig
e Toplumun kendisi

e Bir dizi sosyal siireclerin bileskesi

Yapilan bir bagka tanimlamaya gore ise kiiltiir, “bir insan toplumunun duygu,
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diisiince ve yarg birligini saglayan degerlerin tiim diir.

7 Kose, Seving, Semra Tetik, Cuma Ercan, “Yoénetim ve Ekonomi”, Orgiit Kiiltiiriinii Olusturan
Faktorler Cilt:7, Say1:1- 5.220

¥ Sahin, Miinevver Olgiim, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baglilik, Ankara: Nobel Yayincilik, 2004, s.6
? Kogel, Tamer, isletme Yéneticiligi, Beta Basim Yayim Dagitim A.S., Istanbul, 2003, 5.30

10 Aktaran Beril Akinei s. 37 — Yazar: Bozkurt Giiveng, Insan ve Kiiltiir, 5. Basim, Remzi Kitabevi,
Istanbul, 1991, 5.95



Birlikte yasayan insanlar ve bu insanlarin bir araya gelmesi ile ilgili bir olgu olan
kiiltiir, Tiirkan Argon’a gore su zelliklere sahiptir'*:

e Bir toplumu digerinden ayirmaya yarayan isarettir

e Dinamik bir yapiya sahiptir

e Simgeler araciligiyla aktarilir

e Her kiiltiir bir deger sistemine sahiptir

e Toplumun {iyeleri arasinda makul, etkin ve otomatik etkilesim saglar

e Kiiltiirlenme yoluyla diger bireylere aktarilir

Bu ozeliklerde de belirtildigi {izere, her toplumun kendine ait, toplumdan topluma
farklilik gosteren bir kiiltiirii varsa, o kiiltiir icinde olusan ve faaliyet gOsteren

orgiitler de kendilerine 6zgii kiiltiirlere sahiptirler.

Insanoglu varolusundan bu yana diizenli gruplar halinde yasamis; avlanma, yiyecek
bulma, korunma, go¢ etme gibi hayatta kalmaya yonelik faaliyetleri gruplar halinde
hareket ederek gerceklestirmistir. Boylelikle, tek baslarina basaramayacaklari pek
cok isi, ortak bir amac¢ i¢in birlikte hareket ederek basarmislardir. Kapsamli ve
uzmanlik gerektiren isler bireyler arasinda bdlmiisler, dayanisma ve yardimlasma
icinde birlikte yasadiklari grubun ihtiyaglarini hem daha kolay, hem de daha kisa
zamanda karsilamiglardir. Gilinlimiiz modern orgilitleri, bu sosyal gruplardan

giinlimiize gelmis ve genel bir ifadeyle “ortak bir amaca ulagsmak icin iki veya daha

""" Aktaran Beril Akinct Vural, s. 37 — Yazar: Mahmut Oktay, iletisimciler icin Davrams Bilimlerine
Giris, Der yaymevi, istanbul,' 1996, 5.89

12 Argon,Tiirkan,Altay Eren, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, Nobel Yayin Dagitim, 2004, s.
165



fazla kisinin bir araya gelerek yardimlasma amaciyla olusturduklart gruplar™ 1

olusturmuslardir. Orgiit kavramu ile ilgili yapilan pek c¢ok tanimin ortak noktasi,
orglitli olusturan insan topluluklarinin ortak bir amaci gergeklestirmek icin bir araya
gelmis olmalaridir. “Ortak amag¢” kavraminin vurgulandigi bazi orgiit tanimlamalari
sunlardir'®:
e Insanlarin belirli zamanlarda énceden belirledikleri amaglari gerceklestirmek
i¢in toplanmalaridir.
e Insanlarin 6nceden planladiklari, isboliimii ve gorevlendirmelerin bulundugu,
koordineli olarak calistikla gruplardi
e Ortak bir amaci1 gerceklestirmek i¢in karar ve eylem birligi yapan diizenli ya
da diizensiz insan kiimeleridir
e Insanlar aralarinda isbdliimii yaparak ortak amaclarini gergeklestirmek icin

islemler ve eylemler yapmaya basladiklarinda 6rgiitii olusturmus olurlar

Orgiitler de tipki toplumlar gibi kendilerine 6zgii kiiltiire sahiptirler. “Orgiitler
insanlar ve gruplar arasi iliski aglarindan tiireyen ortak bir degerler diinyasini,
zithinsel ve duygusal iliskileri diizenleyen informel bir yapiyr da gelistirip
siirdiirmektedirler. Bu informel organizasyonu sekillendiren zihinsel ve duygusal
diinya 1ise organizasyonun Orgilitsel Kkiiltiirlinli  olusturan mekanizmalar

icermektedir.”"

" Hodge,B.J.,William P. Anthony, Lawrence M. Gales, Organization Theory, New Jersey,Prentice
Hall, 2003, s.10
" Oztekin, Ali, Yonetim Bilimi , Ankara, Siyasal Kitabevi, 2002, s. 65

15 Vural, Beril Akinci, Kurum Kiiltiirii, 1. baski, istanbul, Tletisim Yayinlari, 1998, .39



1980’11 yillarin baslarindan itibaren “her Orgiitsel problemi ¢6zecek bir altin
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anahtar””” olarak ele alinmaya baglanan Orgiit kiiltiirii kavrami, genel bir ifadeyle

“organizasyonda islerin yapilma sekli”'” dir.

Orgiit kiiltiirii, orgiitte belli bir siire ¢alismayla dgrenilen paylasilmis degerler,
inanglar, beklentiler ve kurallardir. Paylasilan bu deger ve inancglar Orgiit igcinde
yiiriitiilen faaliyetleri, diisiinceleri ve davraniglar1 etkilemektedir. “Personelin ve
yoneticilerin  sorunlara yaklasimini, miisterilere verdigi hizmetin  seklini,
tedarikgilerle olan iliskileri, rakiplere karsi olan tutumu belirlemektedir.”'® Orgiit
kiiltliri kurumun calisma alanini, iiyelerin nasil davranmasi gerektigini ve dis
cevreyle olan iligkilerde orgiitiin kendini nasil tanimladig: ile ilgili Orgiitiin temel
deger, inan¢ ve varsayimlaridir. Howard W. Oden’in tanimina gore orgiit kiiltiirt,
“kurumun igsel ve digsal sorunlarla ugrasarak elde ettigi ve orgiitiin tiim tiyeleri
tarafindan paylasilan davrams, deger ve varsayimlar biitiniidir.”"® Daniel R.
Denison’ 1n yaptig1 tanimlamaya gore ise orgiit kiiltiiri, “6rgiitiin yonetim sisteminin
temelini sunan, Orgiit i¢inde benimsenmis degerler, inanglar, prensipler ile bu
prensipleri drnekleyen ve destekleyen yonetsel tecriibe ve davranislar™ ifade
etmektedir. “Orgiit kiiltiirii, calisanlarin diisiince ve davramslarni bigimlendiren

normlar, varsayimlar, degerler, inanglar ve aligkanliklar sistemidir.”*!

16 Giiney, Salih, Yonetim ve Organizasyon, Ankara, Nobel Yayin Dagitim, 2001, s.177

17 Pettinger, Richard, Mastering Organisational Behaviour, London, Macmillian Master Series,
2000, s.187

'"® Oden, W. Oden, Managing Corporate Culture, Innovation and Intrapreneurship Westport,
Quorum Books, 1997, s.3

' Oden, W. Oden, Managing Corporate Culture, Innovation and Intrapreneurship Westport,
Quorum Books, 1997, s.4

% Dale, Ernest, Yonetim Teorileri: Gecmis ve Gelecek, Cev. Orhan Akinhay, Ankara, Oteki
Yayinevi, 1993, 5.2

= Barutgugil, Ismet, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. baski, Istanbul, Kariyer Yayincilik,
2004, s.207
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Islevsel agidan bakiliginda ise 6rgiit kiiltiiri®*;
e Bir orgiitsel bicimlendirme aracidir
e Orgiitsel sosyallesme aracidir
e  Orgiitsel sorunlarin ¢dziim yontemidir
e Moral ve giidiileme aracidir
e Orgiitsel iklimin belirleyicisi, drgiitsel verimliligin anahtaridir

e Orgiitsel degisimin hedefi, arac1 ve belirleyicisidir

“Orgiit iiyeleri tarafindan paylasilan degerler ve varsayimlardan olusan bilissel bir

9923

cat1 olarak da tanimlanabilecek oOrgiit kiiltliri kavrami ile 1ilgili yapilan

tanimlamalarin 6ziinde sunlar yatmaktadir®*:

e Orgiit kiiltiirii, rgiit {iyelerinin paylastig1 degerlerdir.

e Orgiitteki is yapma ve yiiriitme bigimidir

e Orgiitlere kisilik kazandirarak bir drgiitii digerinden ayirir

e Baskin ve paylasilan degerlerden olusan, calisanlara sembolik anlamlara
yanstyan, Orgiit iginde anlatilan hikayeler, inanglar ve sloganlardan olusan
bir yapidir.

e Orgiit kiiltiirii orgiitsel basariyr dogrudan etkiler

2 Argon, Tiirkan,Altay Eren, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, Nobel Yayin

Dagitim, 2004s. 166

> Pettinger, Richard, Mastering Organisational Behaviour, London, Macmillian Master Series,
2000s. 394

2 Kése, Seving, Semra Tetik, Cuma Ercan, “Yénetim ve Ekonomi”, Orgiit Kiiltiiriinii Olusturan
Faktorler Cilt:7, Say1:1-5.228

11



Orgiit kiiltiirii, ¢alisanlarin orgiit igerisindeki tutum ve davranislarini belirleyen,
calisanlar1 ortak hedefe dogru bir arada tutan degerlerdir. Orgiit icerisinde var olan
temel deger ve yargilarin ¢alisanlara iletilmesinde araci olan sembollerin, térenlerin,
hikayelerin biitliniidiir. Davraniglar1 sekillendirir, diisiinceleri yonlendirir, oOrgiit
i¢indeki iligkileri gelistirir; bunlar1 yaparken de orgiit icinde ¢alisan bireylerde orgiite
ait bir kimlik olugsmasina ve bireyin orgiite baglanmasina yardimci olur. Kisaca orgiit
kiltiiri, “isyerinde konu iizerine ¢alisirken veya bir fabrikada bir iiriin tiretirken ortak
bir yol izlenmesine olanak taniyan ortak bir diisiince tarzidir.”* Edgar H. Schein da
benzer bir sekilde oOrgiit kiiltiiriini “belli bir grubun, karsilastigi sorunlari
coziimledik¢ce Ogrendigi ve benzer sorunlarla karsilasildiginda sergilenmesinin
beklendigi ayni algilama ve diisiinme yollarinin gruba yeni katilan iiyelere de

ogretildigi temel varsayimlar modeli”*®

olarak tanimlamistir.
Calisanlara ortak bir yol ¢izen orgiit kiiltiirii, 6ncelikle kurum igerisinde karsilagilan
sorunlarla basa c¢ikma yollar1 sunmakta; kurum i¢inde birlik, beraberlik ve

biitiinlesme saglamakta, kisacasi ¢alisanlara rehberlik etmektedir.

Orgiit kiiltiirii isgdrenlere orgiitiin ic ¢evresinde karsilasilanlarla ile ilgili olarak yol
ve yontemler sundugu gibi, oOrgiitiin dis ¢evresi ile de ilgili orglite kilavuzluk
etmektedir. Edgar H. Schein’m “Orgiitiin, dis ¢evresine uyum saglama ve ig

cevresiyle biitiinlesmesi siirecinde karsilastigi problemlerle basa ¢ikmaya calistikca

» Vural, Beril Akinci, Kurum Kiiltiirii, 1. baski, istanbul, Iletisim Yayinlari, 1998, s.42
2 Schein, Edgar, Organizational Culture and Leadership, San Francisco, Jossy-Bass Publishers,
1985, 8.9
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ogrendigi ve gelistirdigi temel varsayimlar biitiinii™?’

olarak tamimladig Orgiit
kiiltiiriniin temelini sunlar olusturmaktadir:

Kisisel Ozerklik: Orgiit iiyelerinin sahip olduklar1 sorumluluk, bagimsizlik derecesi
ve kisisel girisimde bulunma, inisiyatif kullanma firsatlari

Yapi: Calisanlarin  davraniglarint  kontrol etmek i¢in kullanilan kural ve
diizelmemelerin yogunlugu ve dogrudan gozetim derecesi

Destek: Yoneticiler tarafindan astlara saglanan yardimin derecesi

Kimlik: Uyelerin kendi ¢alisma gruplar1 ya da profesyonel uzmanlik alanlar1 yerine
orgiitle bir biitiin olarak 6zdeslesme derecesi

Performans ve Odiil: Orgiit i¢inde odiillerin is gdren performansma bagli olarak
dagitilma derecesi

Catisma Toleransi: Calisanlar ve ¢alisma gruplar1 arasindaki iliskilerde var olan

catisma diizeyi ve ayn1 zamanda farkliliklar konusunda diiriist ve agik olma istekliligi

Risk Hosgoriisii: Calisanlarin yenilik¢i olmaya ve risk almaya tesvik edilme derecesi

Orgiit kiiltiirii, 6rgiitiin {iyeleri arasinda kimlik duygusu yaratir. Kiiltiir, davramslar:
netlestirir, personelin hangi durumda hangi kelimeleri kullanacagma, ne
sOyleyecegine rehberlik eder, davranislarimi sekillendirir. Calisanlarin  orgiitiin
amaglarini igsellestirmesini saglar. Kurumun degerleri ne kadar net ve acik
tanimlanirsa, kurumun tyeleri kendilerini o kadar kurumun amaglarina yonlendirir

ve kendilerini bunun énemli bir pargasi olduklarini hisseder.*®

" Schein, Edgar, Organizational Culture and Leadership, San Francisco, Jossy-Bass Publishers,
1985,5.9

¥ Greenberg, Jerald, Managing Behavior in Organizations, 4. Edition, Upper Saddle River N.J.,
Pearson Prentice Hall, 2005, s. 395
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Orgiit kiiltiiriiniin olusmasinda orgiitii kuranlarin rolii oldukga biiyiiktiir. “Her zaman

sahnede yer alan, isgorenlere 6rnek olan kurucu ya da isveren, orgiitteki isleyis ile

ilgili en acik ve net bir vizyona sahip olan kisidir.”® Personelin ise alinmasindan,

yeni ige baslayan isgorenler tarafindan bu kiiltiiriin benimsenmesinin saglanmasina

kadar bu kisiler aktif ya da pasif olarak rol almaktadirlar. Ahmet Serif izgdren orgiit

kiiltliriiniin olusturulmasi ve orgiit calisanlar1 tarafindan benimsenmesinde etkili olan

uygulamalari su sekilde siralamistir:*°

1. Ust diizey yonetim siirekli sirket ideolojisini anlatir ve drnek olur
2. Yeni ise alinanlarin oryantasyon ve egitim programlar kiltlirel icerik
olusturur ve sirketin degerlerini, normlarini, geleneklerini yansitan bigimde
aktarilir
3. Giris diizeyinde ise alinip iceriden terfi ettirmek, sirketle ¢alisanin degerleri
arasinda en basindan baglanti kurar
4. Is iistiinde tiim diizeyleri kapsayan sosyal etkinlikler araciligiyla sergilenen
esitlik¢i ilkeler bir “beraber ¢alisma, beraber eglenme” etigini duyurur
5. Sik sik sirket efsanelerine ve sirket mitolojisine deginmek insanlar1 heyecanli
bir seyin parcasi yaparak sirket kiiltiirline baglar
6. Bir sirket argosunun, 6zel sozciik ve kisaltmalarin gelistirilmesi ancak
bizlerden birinin anlayabilecegi 6zel bir dil yaratir
7. Eglence amagcl, gayri resmi magclar, yarigsmalar ve toplum icinde takdir
edilme, sirket idealine uygun basarilar kutlar
8. Sirket ici egitim sistemleri birer iiniversite yerine geger
9. Performans hedefleri ve terfi standartlar1 sirket felsefesiyle baglantilidir
¥ A.ge., s.398
;Oof)zlggrzegé Ahmet Serif, Geleceg@in Organizasyonunu Yaratmak, Ankara, Academyplus Yayinevi,
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Orgiit kiiltiirii iki seviyede kendini gdstermektedir: Orgiitiin deger ve inanglarini
etkileyen ancak gozlemlenemeyen alt kisim ile deger ve inanglar1 igeren
gozlemlenebilir iist kisim. Davranis sekilleri, konusmalar, yasalar, teknik bilgiler,
driinler kiiltiirtin gbzlemlenebilir st seviyesinde yer alirken; fikirler, inanglar,
degerler, varsayimlar, bireylerin diisiinceleri ve c¢evreyi algilama sekilleri ise

insanlarin zihinlerinde yer eden ve gozlemlenemeyen alt seviyede bulunmaktadir.

Orgiit kiiltiiriiniin gozlenebilen ve gdzlemlenemeyen seviyeleri ile bu seviyelerin

igerikleri Howard W. Oden tarafindan su sekilde gosterilmistir:

Tablo 1: Orgiit Kiiltiiriiniin Gézlemlenebilen ve Gézlemlenemeyen Seviyeleri

Oykiiler, sanat, torenler,
kahramanlar, aliskanliklar,
iletisim, dil, yonetsel tavir

GOZLEMLENEBILIR L ve  tutumlar,  mitler,
SEVIYE Davranisglar ve iirtinler kurallar, ritiieller,
hikayeler, semboller ve
gelenekler
Varsayimlar, inanglar,

biligsel siirecler, duygular,
. etik, 1deolojiler, felsefe,
GO.ZLEMLE.NEMEYEN Degerler, inanclar  ve prensip]er’ amagclar,
/ GIZLI SEVIYE varsayimlar seziler, diistince bicimleri,
anlayis, deger, vizyon,
diinya goriisii

Kaynak: Oden, Howard W., Managing Corporate Culture, Innovation and Intrapreneurship
Westport, Quorum Books, 1997,s.4

Tabloda gozlemlenebilir seviye kategorisinde yer alanlar orgiit kiiltiiriiniin fiziksel
gostergeleri; gozlemlenemeyen ya da gizli seviye kategorisinde yer alanlar orgiit

kiiltiiriiniin daha ¢ok duygulara hitap eden gostergeleridir. Orgiit kiiltiiriiniin bu iki
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seviyesi birbirinden kolaylikla ayirt edilebilir ancak birbirlerinden ayrilmalar
olanaksizdir. Bu gostergeler ayn1 zamanda orgiit kiiltiirliniin iggdrenler tarafindan
Ogrenilmesi ve pekistirilmesine yardimci olmaktadir. Gostergeler ve bu gostergelerin
orgiit kiiltiiriiniin calisanlara aktarilmasinda oynadiklari rol ile ilgili bilgiler “Orgiit

Kiiltiiriintin Unsurlar1” adli boliimde daha detayl olarak aciklanacaktir.

2. Orgiit Kiiltiiriinii Etkileyen Faktorler

2.1. Motivasyon

Kisilerin motive edilmesi, orgiit igerisine nasil bir havanin hakim olacagim
belirlemektedir.  Calisanlarin  davraniglarinin = olumlu  yonde  gelistirilmesi,
basarilarinin takdir edilmesi vb. ¢alisanlari olumlu bir seklide yonlendiren giidiiler ve
giidiileme yollar1 drgiitte olumlu bir havanin olusmasini saglamaktadir. Orgiit i¢inde
kisiyi olumlu yonde giidiileyen durumlar isgérenlerin davraniglarina, bu davraniglar
da orgiitiin ulasmak istedigi hedefe onciiliik etmektedir. Isgérenler, kendilerinin
bireysel, sosyal ve ekonomik ihtiyaclarinin karsilanmasint beklerken; orgiitler de
orgiitsel hedeflerine ulagsmay1 amaglamaktadirlar. Bu noktada da taraflarin istekleri
ve amaglar1 arasinda bir denge olusmaktadir. Isgérenlerin olumlu ydnde, siirekli ve
istikrarli olarak giidiilenmesi Orgiitiin iggorenlerden yiiksek verim elde etmesine ve

dolayisiyla orgilitsel amaglarina ulagmasina yardimcei olmaktadir.
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2.2. iletisim

Iletisim isgdrenlerin &rgiit icinde uyumlu bir sekilde ¢alismalarini saglayan karsilikla
etkilesim siirecidir. Ust yonetim tarafindan alinan kararlar isgdrenlere iletisim
vasitastyla aktarilir, boylelikle islerin herhangi bir kesintiye ugramadan ve
aksamadan yapilmasi saglanmaktadir. Orgiit icinde birimler arasindaki isbirligi,

yardimlasma ve dayanigma iletisimle saglanmakta, Takim ruhu gelismektedir.

2.3. Odiillendirme Sistemleri

Sirketin Odiillendirdigi davranmiglar orgiit kiltirii icinde sekillenmektedir. Bir

kurumda uygulanan adil ve dengeli 6diil sistemi, Orgiit kiiltiirtinii olumlu yonde

etkilemekte, ayn1 zamanda onu gii¢clendirmektedir.

2.4. Orgiitiin Beklentileri

Orgiite mensup bireylerin beklentileri gerekli bir alt yapinn iizerine kurulmalidir.

Saglam bir oOrgiitsel kiiltlir yaratilmasi, orgiitiin beklentileri ve uygulamalarinin,

kurallartyla uyumlu olmasiyla miimkiindiir. Bdyle bir uyum orgiitiin alt yapisinin ve

kiiltiiriiniin gostergesidir.
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2.5. Yasalar ve Cevre

Dis cevre kosullar1 ve yasalar orgiit kiiltiiriinii etkilemektedir. Orgiit kiiltiiriiniin
olusmasinda orgiitiin dis ¢evre ile olan etkilesimi de dnemli bir role sahiptir. Orgiitiin
kiltlirii, orgiitiin icinde var oldugu toplumdan bagimsiz diisiiniilemeyecegi gibi, o
toplumun kiiltiirlinden de bagimsiz diisiiniilememekte, bu nedenle dis cevre ile
iletisim ve etkilesim halinde olmak toplumsal kiiltiiriin Orgiit kiiltiiriine yaptig

yansimalar1 6n gérmek agisindan biiyiik 6nem tagimaktadir.

3. Orgiit Kiiltiiriiniin Unsurlar

Gigclu bir kiltlirtine sahip olan orgiitlerde isgdrenleri birbirine baglayarak orgiitiin
hedeflerine ulasmasi i¢in isgorenlerin birlikte hareket etmelerine yardimci olan

unsurlar, orgiit kiiltiirinlin temelini olusturmaktadir.

3.1. Degerler

Genel bir tanimlamayla Orgiitiin ahlaki kodlar1 olarak ifade edilebilen degerler,
“Insanlarmn iginde bulunduklar1 durumlari, eylemleri, nesneleri ve diger insanlari
»31

degerlendirmede benimsedikleri Oriintiilerdir ve isgoOrenlere, Orgiit icinde

karsilagtiklar1 durumlar ve sorunlari yorumlama firsat1 ve kolaylig1 saglar.

3! Yilmaz, Gékhan, Orgiit Kiiltiirii ve insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, 2006, s.40
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Orgiit icinde hangi durumlarda ne tiir davramslarim sergilenecegi konusunda orgiit
calisanlarina yol gdsteren degerler, orgiit i¢inde basar1 ve basarisizlifi, iyi ve kotiiyii,
dogru ve yanlisi, olumlu ve olumsuzu betimleyerek, gerekli kriterleri ortaya koyan

diistince ve inanglar biitiinilinii olusturmaktadir.

Degerler, orgiit kiiltlirlinliin olusturulmasinda ve yerlestirilmesinde biiylik oneme
sahiptirler ancak “temel degerlerin istenilen Orgiitsel sonuglari gerceklestirme
kapasitesi, ¢alisanlarin ne kadarinin bunlar1 paylastigina, bu degerlerin ne kadar agik

ve basaril1 bir sekilde iletildigine baglldlr.32”

3.2. Liderler ve Kahramanlar

Liderler ve kahramanlar, orgiitiin sahip oldugu kiiltiirii kendi kisiligine yansitan,
bunu da diger ¢alisanlara basariyla aktarabilen “model” kisiliklerdir. Gili¢li bir
kiiltiiriin temsilcisi konumundadirlar. En 6nemli 6zellikleri, orgiitiin diger ¢alisanlari
tarafindan “0rnek kisi” olarak algilanip, diisiince ve davranislarinin diger ¢alisanlar
tarafindan takip edilmeleridir. Orgiit icinde galisanlarda motivasyon saglayarak giiclii
bir orgiit kiiltiirtinlin olusmasina katkida bulunurlar ve “iggorenlerin Orgiite olan

baglilik duygusunun gelismesini saglarlar.>”

32 Vural, Beril Akinc, Kurum Kiiltiirii, 1. bask, istanbul, iletisim Yayinlari, 1998, .42

33 Giiney, Salih, Yonetim ve Organizasyon, Ankara, Nobel Yayin Dagitim, 2001, s.181
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“Temel deger ve inanglar orgiit kiiltiiriniin alt yapisin1 olustururken, lider ve
kahramanlar da degerlerin ve inang¢larin gozlemlenebilir sembolleri, bunlar1 kendi

kisiliklerine yansitmis model ve temsilcileridir. 3

3.3. Torenler, Seremoniler ve Semboller

“Toren, belli bir kisi ya da toplulugu ilgilendiren 6zel bir olay i¢in diizenlenmis
planli bir aktiviteyi simgelemektedir.” Toérenler ve seremoniler, orgiit iginde
paylasilan degerleri sergileyen ve orgiit kiiltiirliniin benimsenmesini saglayan, planl
olarak tekrarlanan aktivitelerdir. Torenlerin ve sembollerin planlt olarak
tekrarlanmasi 6rgiit kiiltiiriiniin 6rgiit icerisinde yerlesmesine ve iggorenler tarafindan

benimsenmesine katkida bulunmaktadir.

Téren, seremoni ve simgelere sunlar 6rnek olarak gosterilebilir*®:

1.Kiyafetler, ise giris-cikislardaki selamlasmalar, yemekler, kokteyller, bunlara
iliskin semboller ve sembolik davraniglar
2. Basarililar, orgiitte belli bir stireyi dolduranlar, emekli olanlar i¢in yapilan torenler,
bunlara takilan isimler
3. Rozet, flama ve nesneler
4. Yonetim ve elemanlar arasindaki mesafeyi veya yakinligi belirtici mekansal ve

sosyal diizenleme ve isaretler

** Varol, Muharrem, Halkla iliskiler A¢isindan Orgiit Sosyolojisine Giris, Ankara, s.188

3% Kése, Seving, Semra Tetik, Cuma Ercan, “Yénetim ve Ekonomi”, Orgiit Kiiltiiriinii Olusturan
Faktérler Cilt:7, Say1:1- 5.230

36 Varol, Muharrem, Halkla iliskiler Agisindan Orgiit Sosyolojisine Giris, Ankara, Anka
Universitesi {letisim Fakiiltesi Yayinlar1 No:2, 1993, s.188
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Orgiitte yeni ise baslayan isgorenler tarafindan orgiit kiiltiiriiniin benimsenmesine
katki saglayan torenler ve seremoniler isgorene “istikrar1 saglamak, belirsizlik ve
endiseleri azaltmak, dis cevreye mesajlar yollamak®™ gibi konularda yardimci

olmaktadirlar.

Semboller, orgiit kiiltiiriiniin algilanmasini ve igsellestirilmesini saglayan, kurumsal
kimligi sembolize eden renkler, logolar, araglardir. Sirket logolari, sirkette kullanilan
0zel renkler, amblemler, bayraklar, flamalar orgiitlerin sembolleri olabilecegi gibi
0zel anlam tasiyan sozler, eylemler de orgiit i¢inde hakim olan sembollere 6rnek

olmaktadir.

3.4. Hikayeler ve Efsaneler

Orgiitiin kiiltiiriinii olusturan unsurlardan bir diger ise, drgiitiin gecmisi ve bugiinii
arasinda bilgi akis1 vasitasiyla koprii gorevi yapan hikayeler ve mitlerdir. Orgiitiin
kiiltiirti hakkinda dogrudan bir anlatimda bulunmasalar da, orgiite hakim olan kiiltiir
hakkinda bireylerin kafasinda cesitli fikirler olugsmasina yardimci olmaktadirlar.
Hikayelerde, orgiitsel degerler ve inanglar1 yerlestirmek amaciyla Orgiitiin tarihinden
alman yasanmig olaylar aktarildigi gibi  “ilk kurucularin yasadiklart ve
organizasyonun gelecegini belirleyen kararlari aldiklari olaylar da aktarilmaktadir.”®
Efsaneler ise, gercekten yasanmis ya da hi¢c yasanmamis olaylarin abartilarak

anlatilmasidir. Hikayeler agizdan agza dolasirken gerceklikten uzaklasacak kadar

degisiklige ugramigsa artik efsane haline gelmis demektir. Hikayeler ve efsaneler

37 Vural, beril Akinci, Kurum Kiiltiirii, 1. baski, Istanbul, fletisim Yayinlari, 1998, s. 166
3 Barutcugil, Ismet, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. baski, Istanbul, Kariyer s.211
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calisanlar tarafindan gercek bulunmasa da, isgorenlerin Orgiite uyum saglama
siirecine katkida bulunarak isgérenler arasinda yakin iliskilerin kurulmasina ve bilgi

paylasiminin artmasina yardimei olurlar.

Orgiit kiiltiiriiniin unsurlari, érgiit kiiltiiriiniin olusturulmasinda ve yerlestirilmesinde
biiyiik 6neme sahiptirler. Orgiit icinde hakim olan degerlerin isgdrenler tarafindan
bilinmesi ve benimsenmis olasi, durumlar ve olaylar karsisinda isgorenlere bir
“karsilastirma ve degerlendirme” firsati sunarken; liderler ve kahramanlar orgiit
icinde var olan bu degerleri “gériiniir” kilarak somutlagsmalarini saglamaktadir.
Hikayeler ve efsaneler Orgiitiin tarihgesinin Orgiit icinde dilden dile dolasmasini
saglarken; torenler ve seremoniler ile benimsenen degerler planli bir sekilde tekrar
edilmektedir. Boylelikle oOrgiit kiiltiirii isgdrenler tarafindan Ogrenilmekte, bir

isgorenden digerine, bir kusaktan digerine aktarilmaktadir.

4. Orgiit Kiiltiiriiniin Ozellikleri

Orgiit kiiltiiriiniin 6zellikleri su basliklar altinda toplanmaktadir®”:
e Orgiit kiiltiirii ayirt edicidir
e  Orgiit kiiltiirii kararl bir yapiya sahiptir
e Orgiit kiiltiirii ifade edilmeden de anlasilabilir
e Orgiit kiiltiirii semboliktir
e Orgiit kiiltiirii biitiinlestiricidir
e Orgiit kiiltiirii kabul gormiistiir

o Orgiit kiiltiirii iist yonetimin yansimasidir

39 Vural, Beril Akinci, Kurum Kiiltiirii, 1. baski, Istanbul, Iletisim Yayinlari, 1998,s.2
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Orgiit kiiltiiriiniin daha iyi anlasilabilmesi i¢in sahip oldugu 6zelliklere daha detayli

bakmak gerekmektedir.

(i) Orgiit kiiltiirii ayirt edicidir: Her orgiitiin ayr1 bir ge¢misi, ayr1 hedefleri ve
stratejileri vardir. “Her bireyin kendine 6zgii bir kisiligi oldugu gibi, her 6rgiitiin de
kendine has, onu digerlerinden ayiran bir kisiligi mevcuttur. Orgiitiin farkli
karakteristikleri ve yapilar orgiitii belirgin kilar ve onu digerlerinden ayirir.”*’
Maddi degerlerden ¢cok manevi degerlerden olusmasi, her orgiitiin kendine 6zgii bir
kiiltiirlinlin olmasina yol agmaktadir. Bunlara bagli olarak her o6rgiite uygun tek ve

miikemmel bir Orgiit kiiltiirii kavramindan s6z edilememekte ve orgiit kiiltiirlinlin

ayirt ediciligi 6n plana ¢ikmaktadir.

(i) Orgiit Kiiltiirii kararl bir yapiya sahiptir: Orgiit kiiltiiri yavas degisim
gostermektedir. Her ne kadar gevresel faktorler ve degisikler yakindan takip edilmek
durumunda olunsa da, drgiit kiiltiirii bu degisiklige uyum gostermeye calisir ancak bu
uyum siireci yavas gelisir. Bu da orgiit kiiltiirinlin kararli yapisin1 gostermektedir.
Cevresel faktorler ile oOrgiitiin igsel ve digsal yapilarindaki degisiklikler, Orgiit
kiiltiiriiniin  de degisimini gerektirmekteyse de bu degisim ani bir sekilde
yasanmamaktadir. Siire¢, yavas bir sekilde islemektedir. Bu de kiiltiiriin kararli bir

yapiya sahip oldugunu anlatmaktadir.

4040 K 5se, Seving, Semra Tetik, Cuma Ercan, “Yénetim ve Ekonomi”, Orgiit Kiiltiiriinii Olusturan
Faktorler Cilt:7, Say1:1s.227
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(iii) Orgiit kiiltiirii ifade edilmeden de anlasilabilir: Yoneticiler ya da isgorenler
herhangi bir acgiklamada bulunmasalar da, orgiit icinde hakim olan kiiltiir
anlagilabilmektedir. Degerler, seremoniler, anlatilan hikayeler vasitasiyla Kkiiltiir,

acikca ifade edilmeden de anlasilabilmektedir.

(iv) Orgiit kiiltiirii semboliktir: Calisanlar tarafindan orgiitiin kiiltiirii genellikle
orgiit i¢indeki degerler, diizenli olarak diizenlenen toplantilar, yapilan kutlamalar,
torenler, anlatilan hikayeler vasitasiyla O6grenilmektedir. Boylelikle orgiit kiltiiri
dogrudan degil, sembolik yollarla aktarilmakta ve isgorenler tarafindan

benimsenmesi saglanmaktadir.

(v) Orgiit kiiltiirii biitiinlestiricidir: Orgiit kiiltiirii, i¢inde bulundugu toplumun
kiiltiirlinden, c¢evre kosullarindan, rakiplerinden, miisteri profilinden ayn
diistinlilememekte, orgiitiin, bu faktorlerin etkisi altinda kalmasiyla orgiit kiiltiirii

sekillenmektedir.

(vi) Orgiit kiiltiirii kabul gormiistiir: Orgiit kiiltiiriiniin isgdrenler tarafindan kabul
gérmesi ve benimsenmesi, Orgiitiin amaglarina ulasmasinda oldukc¢a Onemli bir
etkiye sahiptir. Isgorenlerin, drgiite hakim olan kiiltiirii benimsemesi, kendilerini
kuruma ait hissetmelerine ve buna bagl olarak daha verimli ve etkin ¢alismalarina
sebep olmaktadir. Orgiitiin hedeflerini benimsemis bireyler, 6rgiitiin amaglarin1 kendi

amaglar1 gibi gorerek orgiitiin beklentilerine olumlu katkida bulunmaktadirlar.
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(vii) Orgiit Kiiltiirii iist yonetimin yansimasidir: Isgorenler yoneticilerini
gozlemleme yoluyla izlemekte ve onlar1 kendilerine 6rnek almaktadirlar. Boylelikle
{ist yonetimin faaliyetlerini &rgiit kiiltiiriiniin sekillenmesine etki etmektedir. “Ust
yonetim, orgiite ait deger ve kurallari, gelenek ve gorenekleri, téren ve seremonileri
en iyi bilen ve bunlarin igsgorenlere aktarilmasinda aktif ya da pasif rol oynayan lider
kisilerdir.*"” Bu nedenle, iist yonetim faaliyetleri orgiit kiiltiirli lizerinde 6nemli bir

etkiye sahiptir.

5. Orgiit Kiiltiiriiniin Iligkili Oldugu Diger Kavramlar

5.1. Orgiit iklimi ve Orgiit Kiiltiirii

Orgiit iklimi, orgiitiin sahip oldugu kiiltiiriin orgiite yansimasi, orgiit kiiltiiriiniin
orgiit igerisinde yarattig1 atmosferdir. Oznur Yiiksel’e gore ise orgiit iklimi, “drgiitiin
nesnel Ozelliklerinin ¢aliganlar tarafindan nasil goriildiiglinii ifade eden, bireylerin
cevrelerindeki olaylara, faktorlere ve sartlara iliskin algilar1 ve bunun biligsel ve
duygusal sonuglarini igeren bir kavramdir.”** Orgiit iklimi isgorenlerin davramslarini

etkiler, iggoren tatminini saglayarak orgiitsel verimi etkiler.

Bir orgiit iginde hakim olan iklimin niteligi sunlara bakilarak anlagilmaktadir®:
e Inanma, giivenlik ve giivenme duygularinin durumu

e Aciklik, igtenlik duygularinin durumu

! Vural, Beril Akinci, Kurum Kiiltiirii, 1. basky, istanbul, Iletisim Yayinlari, 1998, s. 112

2 Yiiksel, Oznur, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 6. Baski, Ankara, Gazi Kitabevi, 2000,s. 55
# Varol, Muharrem, Halkla iligkiler Ac¢isindan Orgiit Sosyolojisine Giris, Ankara, Anka
Universitesi Iletisim Fakiiltesi Yayinlar1 No:2, 1993, s. 207
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e Yardimlagsma duygularinin durumu

e Katilma ve katilim duygularinin durumu

e Doyum-uyum-beklenti diizeyleri ve duygularinin durumu
Isgorenlerin amaclar1 ile orgiitiin amaglarinin  biitiinlestigi, orgiit icinde tiim
isgorenlere esit ve adil davranildigi, bireysel farkliliklarin g6z ardi edilmedigi, kisisel
gelisimin desteklendigi, orgiite baglhihigin gorildigii orgiitlere olumlu bir Orgiit
ikliminin hakim oldugunu, dolayisiyla Orgiitte boyle bir ortami destekleyen bir
kiiltiiriin hakim oldugu sdylenebilmektedir. “Orgiit i¢inde olumlu bir kiiltiiriin
olugmas1 karsilikli giivene, katilimer karar verme siirecine, agiklia, iggdrenin iist

yonetim tarafindan desteklenmesine ve dinlenmesine baglidir.*”

5.2. Orgiit Kimligi ve Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii ve bu kiiltiiriin yarattig1 érgiit iklimi sonucunda calisanlarda orgiite ait,
orgiit {izerinden tamimlayabildikleri bir kimlik gelismektedir. Orgiit kimligi,
isgorenler tarafindan orgiitiin algilanmasina yardimer oldugu gibi, orgiitiin hedef
kitlesi, i¢inde bulundugu pazar, rakipleri tarafindan da nasil algilandiini ortaya

koymaktadir.

Bu siire¢ ciddi bir iletisim c¢aligmasint gerektirmektedir. Ciinkii orgiitiin buradaki
amaci, hem isgorenleri hem de dis cevre tarafindan “digerlerinden farkli” olarak

algilanmak ve bunu siirekli kilmaktir. Muharrem Varol’un da belirttigi gibi, “bir

4 Timm, Paul R., Brendt D. Peterson, Jackson C. Stevens, People At Work, West Publishing
Company, 1990,s.119
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orgiitlin kimligi denildiginde kamu veya kamular goziinde onu baskalarindan ayiran

veya ayirict olan 6zellikleri ya da nitelikleri*” anlagilmaktadr.

“Orgiit kimliginin ¢alisanlar ve ¢evre tarafindan etkileri sunlardir:

e Kiiltlir 6rgiit ici kamularin yasayip teneffiis edecekleri havayi, orgiitsel iklimi
de belirler. Bu iklim ise, ¢alisanlarin goziinde orgiitii yiiceltici bir kimlik
kazandirici, ya da olumsuz kimlige biiriindiiriicii rol oynamaktadir.

e Orgiitiin calisanlar gdziindeki kimligi olumlu olursa, bu, &rgiitiin
cevresindekilerin goziindeki kimligini de olumlu bicimde etkiler. Cevrede
olumlu bir kimlige sahip olabilmenin 6n kosulu, biri ¢alisanlarin goziinde

olumlu bir kimlige sahip olmaktir. **

5.3 Orgiit ici Iletisim ve Orgiit Kiiltiirii

Orgiit i¢i iletisim, “kurumun hedef ve amagclarina ulasmasini saglayacak bi¢imde
birimlerin, boliimlerin, ¢alisanlarin uyum ve koordineli bicimde ¢alismasini saglayan

47> olarak tanimlanmaktadir.

bir sistem ve siire¢
Orgiit ici iletisim, belirli ve ortak bir amaca ulagsmak icin bir araya gelmis insan
gruplarinin, isgorenlerin duygu ve disilincelerini, iligkilerini, tutumlarini,
davraniglarini icermekte ve kisilerin bu amacg etrafinda orgiitlenmesine yardimci

olmaktadir.

* Varol, Muharrem, Halkla iliskiler Acisindan Orgiit Sosyolojisine Giris, Ankara, Ankara
Universitesi Iletisim Fakiiltesi Yayinlar1 No:2, 1993, s. 212

®age.,s. 219

* Giiriiz, D. ,Yaylact Ozdemir G., letisimci Goziiyle insan Kaynaklar1 Yénetimi, 1. baski,
Istanbul, MediaCat Kitaplari, 2004 s.51
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Orgiit i¢i iletisimin en onemli yonii, orgiit kiiltiiriiniin calisanlara aktarilmasidir.
Ozellikle isyerinde c¢alismaya yeni baslayan kisilerin kiiltiirii 6grenmesinde ve
igsellestirmesinde 6nemli bir aracgtir. Yeni baslayan kisiler kurumun tarihgesi,
pazardaki yeri, rakipleri, gili¢lii ve zayif yonleri, personel isleyisi gibi bilgilere
orgiitsel iletisim yardimiyla ulasmaktadir. Orgiit Kkiiltiiriiniin yeni baslayanlar
tarafindan bu sekilde Ogrenilmesi, kisilerin islerine daha cabuk alismasina, diger
calisanlarla iliskilerini gelistirmesine ve uyum siirecini daha kisa siirede

tamamlamasina yardimci olmaktadir.

“Orgiitsel iletisimin temel amaci faaliyetleri yonlendirmek, yani bireylerin istenilen
yonde davranmasii saglamaktir.*® Bu da ancak 6rgiit icinde bilginin sistemli bir

sekilde tlim ¢alisanlara aktarilmasi seklinde olmaktadir.

Orgiit igi iletisim yoluyla galisanlar kendilerinden neler beklendigi, islerini dogru
yapip yapmadiklari, performanslar1 ve gelisim programlar1 hakkinda bilgiye sahip
olmaktadir. Bu bilgiler orgiit i¢cinde isi daha “iyi” ve daha “verimli” bir sekilde
yiriitiilmesine katki saglamaktadir. Yiirlitme, organizasyon planlama, strateji
belirleme gibi yonetsel fonksiyonlar iletisimle gerceklesmekte, alt kademede c¢alisan
personele iletisim vasitasiyla aktarilmaktadir. Tiim bu fonksiyonlarin belirlenen
zamanda ve istenilen sekillerde hayata gegcirilmesi isletmenin performansini,
dolayisiyla da verimini etkilemektedir. Metin Kazanci’ nin da belirttigi gibi, “gizlilik
iletisimin, dolayisiyla verimliligin en biiyiik diismamdir.*” isgorenler tarafindan

uygulanacak ve dolayisiyla kurumun performansini ve verimini artiracak her

* Vural, Beril Akinci, Kurum Kl}ltﬁrii, 1. basky, Istanbul, Iletisim Yayinlar1, 1998, s.146
9 Kazanci, Metin, Kamuda ve Ozel Kesimde Halkla iliskiler, 5. baski, Ankara, Turhan Kitabevi,
2004, s. 268
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faaliyette isgorenler ile kurulan iletisim ne kadar basariliysa, verim de o kadar
artmaktadir. Is ve is siirecleriyle ilgili iletisim ne kadar azsa, isletmede verim o kadar

diismektedir.

Orgiit i¢inde kurulan etkili iletisim ag1 ile isgdrenler orgiit icindeki kiiltiir, drgiitiin
hedefleri, kisilerin goérev ve sorumluluk alanlar1 hakkinda bilgi sahibi olurlar. Bu da
orgiitteki isleyisten tiim isgdrenlerin haberdar edilmesini ve kararlara isgorenlerin de
katitlmin1  saglamakta, boylelikle isgorenlerde oOrgiite karsi duyulan aidiyet
duygusunun gelismesine ve isgéren motivasyonunun artmasina yardimci omaktadir.
Boyle bir aidiyet duygusuna sahip isgoren, calistig1 orgiitii kendi ne ait bir yer gibi

gormekte ve onu sahiplenmeye baslamaktadir.

Orgiit ici iletisim, isgdrenlerle yoneticiler arasindaki bilgi kanallarmi acarak,
karsilikl1 bilgi eksikligini gidermekte, calisanlara 11k tutmaktadir. “Calisanlarin bilgi
alma gereksinimleri karsilanmadigi durumda, bu boslugu spekiilasyonlar dolduracak

ve ¢ogu zaman telafisi gii¢c sonuglara neden olacaktir.”™

Orgiit ici iletisim basariyla gerceklestirildigi kurumlarda ydnetim ve tiim calisanlar
arasinda iletisimsizlikten dogan ¢atigmalar asgari seviyeye inmektedir. Orgiit ici
iletisim sayesinde kisilerin gorev ve sorumluluk alanlari tiim ¢alisanlarca bilinmekte,

is akis stireci daha hizla ilerlemektedir.

30 Peltekoglu, Filiz Balta, Halkla iliskiler Nedir, [stanbul, 1. baski, Beta Yayinlari, 1998, 5.273
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5.4. Orgiit imaji ve Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii ile baglantili diger bir kavram ise drgiit imajidir. Orgiit imaj1 en genis
ifadeyle, “orgiit kiiltiiriinlin calisanlar ve Orgiitiin dis c¢evresi tarafindan algilanis
seklidir ve bireylerin organizasyon hakkinda ne diisiindiiklerini agiklayip
organizasyonun karakterini ortaya koymaktadlr.sl” Kisinin kurumla ilgili genel
degerlendirmeleridir.’* Orgiit imaj1, orgiit hakkinda, kisilerin zihinlerinde olusan bir

resimdir.

Isletmenin ¢alisma sekli, projeleri, stratejileri, vizyonu, misyonu, hedefleri,
hedeflerine ulasma sekilleri, kisaca isletme hakkindaki her sey oOrgiitiin imaj1 ile
yakindan ilgilidir. Orgiitiin kiiltiiriinde yapilan her degisiklik orgiit imajim yakindan
etkilemektedir. Orgiit imajinin basaril1 olabilmesinin tek yolu, bilingli ya da bilingsiz
bir sekilde olusturulan imajin orgiitin kiltiri ve kimligi ile uyumlulugunun

saglanmasidir.

> Vural, Beril Akinci, Kurum Kiiltiirii, 1. baski, Istanbul, iletisim Yayinlar, 1998, s.188
> Murat Usta, “Orgiit Kiiltiiriinde Halkla iliskiler ve itibar Yonetimi: Ege Bolgelerindeki

Turizm isletmeleri Ornegi”, Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, yayinlanmamis
yiiksek lisans tezi, 2006,s.19
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IKiNCi BOLUM

YONETIM TEORILERI VE INSAN KAYNAKLARI

Hizlanan endiistrilesme ve artan rekabet karsisinda orgiitler, rakiplerine karst hep bir
adim onde olmak istemisler, bunun da ancak giiclii ve saglam bir orgiit kiiltlirii ve
orgiit i¢inde bireye verilen 6nem ve deger ile gerceklesebileceginin farkina
varmislardir. Orgiitiin hedeflerine ulagsmasin1 ve kiiltiiriin yerlesmesini saglayacak
“insan” faktoriinlin bu sekilde Onem kazanmasi “insan kaynaginin yonetimi”

olgusunun olusmasina yol agmuistir.

Modern yonetim kavramlar1 gibi insan kaynaklari ile ilgili sistemli ve diizenli
gelismelerin baslangici 20. yy. 1n ilk yarisina rastlamaktadir. Klasik okulun yaptig
calismalarla baglayan bu gelismeler ile glinlimiiz modern yonetim yaklagimlarinin
temelleri atilmistir. Insan kaynaklari ydnetimini ve icerigini daha iyi anlayabilmek
acisindan gecmisten gilinlimiize yonetim teorilerinin  gelisiminin incelenmesi

gerekmektedir.
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A. YONETIM TEORILERI VE iSGORENE BAKIS ACILARI

Giliniimiiz yonetsel kavramlarini agiklayabilmek i¢in gegmisten giinlimiize yonetim
teorilerini ve giiniimiizde gecerli olan yonetim faaliyetlerine etkisini incelemek
gerekmektedir. Gliniimiiz modern yonetim anlayislarinin ¢ogunun temelleri yonetim
teorilerinin zaman igerisindeki gelisimine dayanmaktadir. Bu noktada yoOnetim
teorilerinin incelenmesine “Orgiitler ve onlarin yonetimiyle ilgili ilk sistematik bilgi

535

kiimesini olusturan Klasik Yonetim Teorisi ile baglamanin dogru oldugu

distiniilmektedir.

1. Orgiitii Temel Alan Yonetim Teorileri

Frederick W. Taylor, Henry Fayol ve Max Weber orgiitler ve onlarin yonetimiyle

ilgilenmisler, Klasik Y6netim Teorisinin temelini atmislardir.

“Cesitli prensiplerin tanimlanmasi ve belirlenmesi amaciyla Oncelikle yonetimin
sistematik olarak isini incelemesi gerektigini, sonra da bunun uygulanabilmesi i¢in
uygun yontemler gelistirmesi gerektiginiS4” diisiinen, Klasik akimin onciisii Taylor,
fikirlerini iki ana nokta tiizerinde toplamistir. Bunlardan ilki is standartlarinin
olusturulmasi ve korunmast ile, digeri orgiit icindeki fonksiyonel uzman ile ilgilidir.
Taylor’a gore, “isin yapilmasiyla ilgili olarak belirlenen standartlar1 asan isci,

asmayan iscilerle bir tutulmamalidir.”> Bu noktada Taylor’un “ddiillendirme

>3 Vural, Beril Akinct , Kurum Kiiltiirii, 1. baski, Istanbul, iletisim Yaynlari, 1998, s. 20

>* Ersan, Nurgiin, Yonetim Teorileri ve Siirecleri, 2. Baski, Ankara, Basak Matbaacilik ve Tanitim
A.S., 2007, s. 146

55 Giiney, Salih, Yonetim ve Organizasyon, Ankara, Nobel Yayin Dagitim, 2001, s. 8
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sistemi” On plana ¢ikmaktadir. Standartlar1 asan is¢ilerin asmayanlarla bir
tutulmamasi gerektigini diistinen Taylor, parca basi sistemini getirmis ve fazla iiretim
yapip standardi asan iggdrenin, parca basi lizerinden yapilacak hesap neticesinde,
digerlerinden daha ¢ok kazanacagmi ifade etmis, “iscilerin parayla motive
edilecegi™® diisiincesinden yola c¢ikarak béyle bir uygulama ile isgorenin

odiillendirilmis olacagmi belirtmistir. Isgdérenin bu sekilde motive edilmesi ile

iiretimde artisg saglanmis olacaktir.

Fonksiyonel uzman ise, “ zaman Olc¢limlerini ve is standartlarini belirleyecek
kisiler™’ dir. Bunlar, planlama yapacak kisiler olmalar1 sebebiyle iiretim yapan diger

isgorenlerden ayr1 tutulacak ve giinliik calismalardan uzak tutulacaklardir.

Taylor’a gore, “ger¢ek bilimin gelistirilmesi, is¢ilerin bilimsel yontemlerle ise
alinmasi, iscilere hizmet i¢i egitim verilmesi ve yoneticiler ile is¢iler arasinda

yakinlagmalarin  olmas1™®

prensipleri ile bilimsel yontem olusmakta ve bu
prensiplerin uygulanmasi i¢in su ¢alismalarin yapilmas: gerekmektedir™”:

1. Zaman galigmalari

2. Fonksiyonel amirlik

3. Her is seviyesine gore iscilerin kaydirilmasi

4. Araglarin standardizasyonu

5. Planlama bolumleri

°6 Benligiray, Serap, insan Kaynaklar1 Yonetimi’nin Gelisme Siireci ve Lisansiistii Tezler
Uzerindeki Etkisi, Eskisehir, Ankara Universitesi Kiitiiphane ve Dokiimantasyon Merkezi, 2006, .52
57

A.g.e. s.8
% Ersan, Nurgiin, Yonetim Teorileri ve Siirecleri, 2. Baski, Ankara, Basak Matbaacilik ve Tanitim
A.S., 2007, s. 146
% a.g.e.s.147
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6. Zaman kaybini engelleyici araglar

7. Maliyet hesaplama evraklar

Taylor, liretimin artmasi i¢in insan kaynag iizerine yogunlasarak “iggérenlerin daha
iyi organize edildiklerinde, egitildiklerinde ve giidiilendiklerinde daha verimli

calisabileceklerini”® ileri siirmiistiir.

“Iscilere verilecek is araglarmin kullanilmas1 hakkinda ¢alismalar yaparak yonetimin
gorevinin, iscilerden ne beklendiginin ve nasil yapilacagimin onlara aktarmak

oldugunu ilk defa belirten kisi olan”®'

ve gilidiilemenin 6nemine deginen Taylor
personelcilik faaliyetlerine iligkin uygulamalarin takibinin yapilmasi i¢in personel
dairelerinin kurulmasini onererek “bilimsel yontemlerden yararlanarak atil emegin
degerlendirilmesini, personelin asir1 yorgunlugunun Onlenmesini, egitimle {ist
kademelere yiikselmesine firsat taninmasini, kisisel siirtlismelere yol agabilecek

ustabagi-personel 1iligkisi yerine isteki basartyr esas alan personel degerleme

yontemlerinin uygulanmasim®” saglamustr.

Taylor’un kurami isgdrenlerin davranigsal sorunlarina 6nem veren bir kuram olsa da
Taylor’a gore i1sgdren “istenilen bigimde yonlendirilebilecek pasif, duygusal bir

varliktir ve ekonomik giidiilerin etkisi altinda kalmaktadir™®

. Bu bakis acisiyla
Taylor insanin sosyal yoniinii yok sayarak onu sadece ekonomik bir varlik olarak

gormektedir.

5 yiiksel, Oznur, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 6. Baski, Ankara, Gazi Kitabevi, 2000, s. 4
ol Gliney, S__alih, Yfinetim ve Organizasyon, Ankara, Nobel Yayin Dagitim, 2001,s.10
62 Yiiksel, Oznur, Insan Kaynaklar: Yonetimi, 6. Baski, Ankara, Gazi Kitabevi, 2000, s. 12
63

A.g.es.12
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Klasik Yonetim teorisi i¢cinde Genel Yénetim akiminin Onciicii olan Henry Fayol’a
gore yonetim, “ileriyi gormek, oOrgiitlemek, kumanda etmek ve esglidiim

6455

saglamaktir ve yonetimi saglayabilmek “tecriibe, zeka, karar verme ve

kiyaslayabilme gibi onemli nitelikleri”® gerektirmektedir. Taylor’un diisiincelerinde
yer bulan “isin rasyonellesmesi” fikri, Fayol tarafindan da benimsenmis ve ikisi de

“yonetim icin en iyl tek bir yol oldugu ve yoOnetimde bilimsel yontemlerin

kullanilmasi gerektigi”®® diisiincelerinde fikir birligine varmuslardir.

Fayol’un gelistirdigi yonetim anlayisinin prensipleri sunlardir®’:

1. Isin boliimlere ayrilmasi . Yiiksek verim ve kontrolde kolaylik saglanmasi
icin islerin diizenlenmesi ve uzmanlagsmaya gore ayrilmasi

2. Otorite ve sorumluluk. Kumanda etme ve emir verme hakki ve bu emirlerin
doguracagi sonuclar1 kabul etme

3. Yonetimin tekligi. Her isgorenin belirlenmis bir yonetici ya da kumandana
sahip olmasi.

4. Yonlendirmenin Tekligi. Her aktivite ve hedef i¢in tek bir kumandanin,
yOneticinin olmasi.

5. Bireysel ilgilerin hedeflerin 6rgiitiin hedeflerine baghhg:

6. Adil ve esitlikci bir mantik cergcevesinde yliriitiilen 6deme ve odiillendirme
programlari

7. Denetimin merkezilesmesi

6% Can, Halil, Organizasyon ve Yonetim, Ankara, 5. baski, Siyasal Kitabevi, 1999, 5.23

6 Can, H., T. Dogan, Y. Dogan, Genel isletmecilik Bilgileri, Ankara, 8. baski, Siyasal Kitabevi,
1996, s.111

% Hodge, B.J., William P. Anthony, Lawrence M. Gales, Organization Theory, New Jersey, Prentice
Hall, 2003,s. 19

67 Pettinger, Richard, Introduction to Management, 2. Edition, London, MacMillian Press, London,
1997,s. 13
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8. Otoritenin yukardan asagiya dogru sekillenmesi

9. Orgiitte diizen saglanmasi, faaliyetlerin diizenlenmesi ve koordinasyonu

10. Esitlik prensibi. Orgiit icin ¢alisan herkese adil davranilmasi

11. isgoren disiplini. Orgiitteki herkesin ayni standartta muamele gérmesi

12. Orgiit igin ¢alisan herkesin inisiyatif kullanmak icin cesaretlendirilmesi

13. Birlik duygusu. Takim ve aidiyet duygusu, Is yapmaya kars1 istek ve yiiksek

motivasyon

Fayol’a gére yonetimin bes fonksiyonu bulunmaktadir. Bunlar®®:

Planlama: Gelecege bakmak ve gelecek i¢in planlama yapilmasi

Organize etme: Operasyon icin gereli olacak her tirlii yonetsel faaliyetlerin
diizenlenmesi

Kumanda Etme: Organizasyonun nasil basariya ulastirilacagi

Koordinasyon: Basarili sonuglar elde etmek igin tiim faaliyetlerin bir araya
getirilmesi

Kontrol: Her seyin planlanan sekilde yiiriiylip yiiriimediginden emin olunmasi

Orgiit i¢inde insan figiirii iizerine de calismalar yapan Fayol, insan dgesine gerekli
onemi vermemis ve insani da bir makine gibi gdrmiistiir. Fayol’ a gore “insan
tembeldir ve sorumluluktan kagmaktadir ve orgiitsel verim ile orgiitsel performansin

elde edilebilmesi i¢in igsgorenlerin siki bir bigimde denetlenmesi gerekmektedir”ég.

68 Oldcorn, Roger, Management, 3. Edition, Mac Millian Business, London, 1996,s.11
6 Sabuncuoglu, Zeyyat, Calisma Psikolojisi, Bursa, Uludag Universitesi Yayinlari, 1984, s.13
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Klasik Yonetim Teorileri i¢inde yer alan Weber’ in savundugu Sosyolojik yaklasima
gore, “eski orgiitler sanayilesen ve modernlesen bati diinyasi i¢in yetersiz olmaya
baslamistir. Bunlarin yerini ise ( . . . ) biirokrasi denilen biiyiik ¢apli oOrgiitler

almaktadir.””°

Weber’ e gore biirokrasilerdeki igboliimii, her seyin yazili olarak
tutulmas1 ve arsivlenmesi, personelin yonetilmesi ciddi ve kati kurallara gore

diizenlenmelidir. Bu sekildeki bir yonetim herkesin belli kurallar g¢ergevesinde

hareket ederek keyfi davranislarin ortadan kalkmasini saglamaktadir.

Richard Pettinger’in belirttigi lizere, “Weber, biirokrasiyi, hiyerarsiye dayanan
Orgiitsel bir yapt olarak gormiistiir. Kuruma ait bilgilerin, faaliyetlerin ve
deneyimlerin devamliligin saglanmansi i¢in dosyalarda saklanmasi gerekmektedir.
Isler uzmanlasma géz dniinde bulundurularak pargalara ayrilmistir. Orgiite hiyerarsik
bir yap1 hakimdir. Her sey orgiit adina yapilir ve yapilacak her isin nasil yapilacagi,

icinde kurallarm ve prosediirlerin yazildig: kitapgiklarda belirtilmistir.””"

Weber tarafindan rasyonel ve etkili bir yonetim sekli olarak goriilen biirokrasi su
ozelliklere sahiptir:”?
1. Isin béliimlendirilmesi s6z konusudur. Bu sekilde herkesin sorumluluk alani
agikca belirlenmistir.
2. Pozisyonlar ve gorevler otoritenin dogurdugu hiyerarsiye gore organize edilir.
3. Personel teknik bilgi ve donanimlarina gore segilir.

4. Bireysel performans kati kurallar, disiplin ve kontrol ile takip edilir.

" Can, H., Dogan T., Dogan, Y., Genel isletmecilik Bilgileri, Ankara, 8. baski, Siyasal Kitabevi,
1996, s.111

71Pettinger, Richard, Introduction to Management, 2. Edition, London, MacMillian Press, London,
1997, s.12

72 Hodge, B.J., William P. Anthony, Lawrence M. Gales, Organization Theory, New Jersey, Prentice
Hall, 2003, s. 19

37



5. Ekipmanlar, belli bir pozisyonda calisan kisiye degil, pozisyonun kendisine
aittir.

6. Yoneticiler kariyer sahibi memurlaridir ve sabit ticretle ¢calisirlar.

Klasik Yonetim Teorisi’'nde insan, insanin duygulart ve ihtiyaglar1 goz ardi
edilmistir. Insan geri plana atilarak iizerinde durulan asil konular orgiitiin kendisi,
iiretim ve is siirecleri olmus, orgiitiin isleyisi ile ilgili konularda dis ¢evrenin etkisi
g6z ard1 edilmistir. insanin galismay1 sevmedigini, buna bagl olarak da érgiite verim
katamayacagl goriisiinli savunan bu teoriye gore, insanin istenilen verimde
calisabilmesi igin iizerinde ciddi bir denetim mekanizmasi kurulmalidir. Orgiitsel
baglilik agisindan bakildiginda ise, klasik yonetim anlayisinda caliganlar hep siki
denetim altinda calistiklarindan orglite karst duyduklari baglilik sadece kendi

¢ikarlar1 yoniinde olmustur.

Orgiite ve is ile ilgili siireglere agirlik vererek “insan” faktoriinii goz ardi eden Klasik
Yonetim teorisi yonetici-personel iligkileri konusunda su diisiinceleri ileri
siirmektedir’:
1- Insanlar tembeldir ve calismay1 sevmezler. Ancak kat1 bir denetim ile daha
fazla calistirilabilir.
2- Isciler baskalar1 tarafindan yonetilme ihtiyaci duyarlar. Detayli olarak

yonlendirme ve denetim olmadan ¢aligma giiciinlin tamamini kullanmazlar.

3 Ersan, Nurgiin, Yonetim Teorileri ve Siirecleri, 2. Baski, Ankara, Basak Matbaacilik ve Tanitim
A.S., 2007, s. 149
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3- Insanlar her zaman akillari ile karar veriler ve ekonomik menfaatlerini &n
planda tutarlar. Ekonomik menfaatleri olmadan kendilerini yorup daha fazla
calismazlar.

4- Yonetim, organizasyondaki iiyelerin sadece ise ait sorunlari ile ilgilenmelidir.

5- Uzmanlasma, her iscinin belirli bir iste ustalik kazanmasi sonucunu
getireceginden verimliligi artiracaktir.

6- Yonetim gorevleri, insan ve cevreyi dikkate almadan her zaman her yerde

gecerli olan bilimsel ilkelere dayandirilarak siirdiiriilmelidir.

“Klasik oOrgiit kurami, orgiitii kapali, mekanik sistemler olarak ele almig, insan
unsurunu rasyonellik ag¢isindan incelemis ve dolayisiyla da isgiicii verimliligini
artirict yontemler, dig denetim ve maddi tatmin personel yonetiminde ana davranis
bicimleri olarak gelistirilmistir. Ancak Orgiitiin yalnizca bigimsel yapist ve bigimsel
insan iligkileri iizerinde durmas1 orgiitiin gorlinmeyen yoniinii, i¢ iligkilerini ihmal
etmesi, kuramin en biiyilik eksikligidir. Bu i¢ iliskilerin dogru bir sekilde teshis ve

yorumlanmasi ancak neo klasik goriisiin gelismesiyle miimkiin olabilmistir. "+

2. Orgiit ve Insan iliskilerini Temel Alan Yénetim Teorileri

Klasik Yonetim teorisi, ¢alisanlar1 “insan” olarak gormekten ziyade, makine gibi
gormiistiir. Isgdrenlerden daha fazla verim alabilmek igin duygusal yonlerini gz ardi
ederek para yoluyla motivasyonlarinin artirilabilecegini savunmuslardir.“1920’lerde
Taylor ve Weber ile baslayan ve insan1 sadece parayla tesvik edilen bir “makine-

varlik” olarak goren klasik yonetim goriisii, 1930’lardan itibaren yerini yonetimde

74 Yiiksel, Oznur, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 6. Baski, Ankara, Gazi Kitabevi, 2000, s. 13
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beseri iligkilerin hakim oldugu insancil bir goriise birakmustir.”” Bu gorls, “insant

ama¢ olarak goren”’®

neo-klasik yOnetim teorisine hakim olan Hawthorne
arastirmalart ile ismini duyuran neo-klasik yonetim teorisidir. Elton Mayo, Mc

Gregor, Maslow ve Likert bu teorinin savunuculari arasindadir.

“Neo-klasik yonetim teorisi ile ilk kez orgiit iginde yer alan insanlarin ve onun
olusturdugu sosyal iligkilerin 6nemi vurgulanmis, isletmelerin de bir sosyal sistem

oldugu ve bu sistemin en 6nemli 6gesinin de insan oldugu belirtilmistir.””’

Neo klasiklere gore isgoéren motivasyonunu ve dolayisiyla da verimliligi saglayan,

Klasik yonetim teorisi savunucularinin belirttigi gibi para degil, sosyal faktorlerdir.

Klasiklerin, insam1 ¢alismay1r sevmeyen ve dolayisiyla da Orgiitiin verimliligini
artiramayan bir unsur olarak gormelerinin aksine, neo-klasik akim insanlari, ¢esitli
gereksinimleri karsilandiginda verimli olabilecek bir unsur olarak goérmektedir.
Benzer bir sekilde, sik1 kurulmus bir denetim sistemiyle insanlarin verimli bir sekilde
calistirilabilecegini savunan Klasik yonetim anlayisinin aksine, Neo-klasik akim

odiillendirme sistemine ve insana insan gibi davranmaya 6nem vermistir.

Elton Mayo ve arkadaslar1 tarafindan baslatilan Hawthorne arastirmalari, orgiit
icinde insan ve insanin olusturdugu sosyal iliskiler konusu iizerine egilerek

“isgorenlerle yiiz yiize iliskiler lizerinde durulmasinin 6énemini belirtmis ve yonetilen

s Peters, Thomas J., Robert H. Waterman, Yonetme ve Yiikselme Sanati: Miikemmeli Arayis,
Istanbul, Altin Kitaplar Yaymevi, 1987, s.21

7 Yiiksel, Oznur, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 6. Baski, Ankara, Gazi Kitabevi, 2000s. 14

7" Vural, Akinci Beril, Kurum Kiiltiirii, 1. baski, Istanbul, Tletisim Yayinlari, 1998, .22
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insanlarin kendi giidiileri, degerleri ve inancglari olduguna, onlarin istenildigi gibi

kullanilabilecek birer unsur olarak ele alinamayacagina’>” dikkat ¢cekmistir.

Douglas McGregor da orgilitte “insan” figiiriine énem vererek isgorenlerden en iyi
bicimde yararlanilmasi lizerine sistematik incelemeler yaparak X ve Y kuramlarim
gelistirmistir.“McGregor, geleneksel goriisiin temel cizgilerini X kuraminda toplamis

daha sonra bu goriisleri elestirerek Y kuramimin temel ilkelerini belirlemistir. "*”

Isgoreni, kisisel cikarlarina 6nem veren, yonetilmesi ve kontrol altinda tutulmas:
gereken bir varlik olarak géren X kuraminin temel ilkeleri sunlardir:®
1. Insan dogasi geregi isi sevmez.
2. Orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesinde ise kars: isteksiz davranan bireyler
zorlanmali, denetlenmeli, yonetilmeli ve cezayla korkutulmalidir.

3. Normal bir insan yonetilmeyi yegler, sorumluluktan kagar.

X kurami Orgiite ve Orgiitiin isleyisine 6nem veren Klasik Yonetim teorilerinin

gorislerine olduk¢a yakin durmaktadir.

McGregor’un X kuramima karsit gelistirdigi Y kuramimin temel ilkeleri ise
sunlardir®':
1. Is yaparken harcanan fiziksel ve diisiinsel ¢aba oyun ya da dinlenme kadar

dogaldir,

78 Peters, Thomas J., Robert H. Waterman, Yonetme ve Yiikselme Sanati: Miikemmeli Arayis,
Istanbul, Altin Kitaplar Yayinevi, 1987, s. 22

7 Sabuncuoglu, Zeyyat, Calisma Psikolojisi, Bursa, Uludag Universitesi Yayinlari, 1984, s. 19
W Age s 19

81 Sabuncuoglu, Zeyyat, Calisma Psikolojisi, Bursa, Uludag Universitesi Yayinlari, 1984, s. 20
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2. Orgiitsel amaglara varmanm tek yolu cezalandirma ya da dis denetim
degildir. insan sorumluluk bilinci icinde kendi kendini ydnetme ve denetleme
olanagina kavusmalidir,

3. Sorumluluk duygusunun ger¢eklesmesi i¢in, amaclara varildigi Olgiide
insanlar 6dillendirilmelidir,

4. Bireye, ¢alisma ortami iginde karsilastigi konularda karar verme olanagi

saglanirsa isletmenin amaclarina daha kolay ulasacaktir.

“X yaklagimi cezalandirma ve siki denetime Onem veren bir yonetim anlayisina
sahiptir. Amagclar1 zorla kabul ettirme ve dis denetim goriislerini benimsemektedir. Y

yaklasimi ise amaglara ve kararlara katilimi esas almustir.**”

Iki kuram arasindaki temel farkliliklar asagidaki tabloda daha net goriilebilmektedir.

82 Efil, ismail, isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, 7. Baski, Istanbul, Alfa Yaymcilik,

2002,s.79
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Tablo 2: X ve Y Kuramlar Arasindaki Farklar:

X kurami Y kurami

1. Birey pasif ve statiktir 1. Birey aktif ve dinamiktir
2. Isgérenler suglanir 2. Yoneticiler suclanir
3. Ekonomik giidiiler 3. Sosyo-psikolojik giidiiler
4. Dis denetim 4. Kendi kendini yOnetim ve
5. Isletmenin  amaclarina  gore denetim

yonetim 5. Bireysel ve orgiitsel amaglara
6. Karar organi yoneticilerdir gbre yonetim
7. Kati ve sert bir otorite 6. Kararlara katilma s6z konusu

7. Yumusatilmis 1liml1 otorite

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, Calisma Psikolojisi, Bursa, Uludag Universitesi Yayinlari, 1984,

s. 20

Neo Klasik Yonetim teorisi i¢inde “yoneticilerin organizasyonda tutulan kayitlarin

cok saglikli olmasi1 gerektigini ve organizasyon icinde digerleri lizerindeki etkileri

fazla olan gruplarin istek ve sikayetlerini dikkate almak zorunlulugunu ve

organizasyonun nihai amaglarini hicbir zaman unutmamalar1 gerektigini®*” diisiinen

Likert’in getirdigi yaklasimi 6ziinii sunlar olusturmaktadir®:

1.

Likert insan iligkilerine gerektigi Olclide onem veren isletmelerin zaman

kaybmna yol agtiklar1 ya da karlihk amaciyla bagdasmayan bir yol

izlediklerini goriisiinii reddeder. Uretimi amag edinen ve zorlayici nitelik

tastyan emir-kumanda yerine dogrudan emir-kumanda fonksiyonunun her

eylemini analiz eden bir

yaklagim

icine girmenin uzun vadede

% Ersan, Nurgiin, Yonetim Teorileri ve Siirecleri, 2. Baski, Ankara, Basak Matbaacilikve Tanitim
A.S.,2007,s. 168
84 Sabuncuoglu, Zeyyat, Calisma Psikolojisi, Bursa, Uludag Universitesi Yayinlari, 1984, s. 18
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diisiintildiiglinde yiiksek diizeyde verimi glivence altina alacagi gergegini
vurgular.

2. Likert, isletme yonetimlerinin ¢alismada insan iliskilerine 6nem vermeleri
halinde bunun sadece bir iyi niyet gosterisi olmadigini, kazan¢ saglamanin da
bir yolu oldugunu savunur.

3. Likert verimliligin siirekli olmasi gerektigini savunur. Isgdrenler iizerinde
agir baski, tehdit, siirekli gézetim uygulanirsa verimin yiikselmesi kisa siirede
saglanabilir.

4. Likert’e gore, bireyin sorumluluk yiiklenme istegi ¢ogu kez
ger¢eklesmiyorsa, bunun nedenini yonetimin bu yonde yeterli olanaklar
saglamadiginda aramak gerekir. Calisanlara sorumluluk duygusunun
asillanmasi isteniyorsa, yoOnetimin c¢alisan kesimde kendi diisiince ve

yargilarindan yararlanilacagi izlenimini uyandirmasi gerekir.

Neo-Klasik Yonetim Teorisi, isgdrenlerden en yiiksek verimin nasil elde
edilebilecegi lizerinde durmustur. Isgdrenin orgiit igerisinde sergiledigi davranislarin
kokenine inilmek istenmis, boylelikle orgiitlerin hedeflerine ulagsmasi icin iggdérenin

onemli oldugu vurgulanmustir.

Klasik ve Neo-klasik Yonetim teorileri, 6rgiitii dis ¢evreden bagimsiz diisiinerek
sadece oOrgiitiin i¢ isleyisi ve isgdren iliskileri {izerine odaklanmislardir. Orgiitiin
cevre ile iliskilerine deginilmedigi Klasik ve Neo-Klasik Yonetim Teorilerinin

birbirleri ile olan farkliliklar1 su sekilde zetlenebilir®:

8 Ersan, Nurgiin, Yonetim Teorileri ve Siirecleri, 2. Baski, Ankara, Basak Matbaacilik ve Tanitim
A.S.,2007,s. 169
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Tablo 3: Klasik ve Neo-Klasik Yonetim Teorilerinin Farklari

Klasik Yonetim Teorisi Neo-Klasik Yonetim Teorisi

1. Organizasyon ve yoOnetimde 1. Organizasyon ve yonetimde
formel yap1 6nemlidir formel yap1 kadar informel yap1

2. Organizasyonun {iyelerinin daha da 6nemlidir.
fazla caligmasini saglamak i¢in 2. Toplumsal ve moral odiiller
maddi odiiller 6nemlidir onemlidir

3. Uretimi artirmak her zaman ilk 3. Organizasyon tiyelerinin
planda gelmeli ve rasyonel mutluluk ve doyumu ilk planda
kararlar alinmalidir gelmelidir

4. Insan, organizasyonun 4. Organizasyon, tiyelerinin
amaclarina ulagsmasi i¢in bir amaclarina ulagmasi ig¢in bir
aractir aractir

Kaynak. Nurgiin, Ersan, Yonetim Teorileri ve Siirecleri, 2. Baski, Ankara, Basak Matbaacilikve
Tanmitim A.S., 2007ablo: teoriler arasindaki fark Nurgiin Ersan s.169

3. Orgiit, insan ve Cevre Biitiinlesmesini Temel Alan Yonetim Teorileri

Klasik ve Neo-klasik yonetim yaklagimlarinin, orgiitii bulundugu ¢evreden bagimsiz
olarak diistinmelerine karsin modern yonetim yaklasimlar1 orgiitiin ¢evreyle i¢ ice

oldugunu ve ¢evreden bagimsiz diisiiniilemeyecegini ileri stirmiislerdir.

Modern yonetim teorileri orgiitiin ¢evreyle iliskisini vurguladigr kadar, g¢alisan

b

profilindeki degisimlerin dneminin de altini ¢izmistir. “21. yy.” 1n insan kaynagi

profili geng, bilgili, egitimli, alaninda uzman, beklenti diizeyi yiiksek, fikir ve
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haklarina duyarli, kendisine saygi gosterilmesini isteyen, is tatminini dnemseyen,
biirokratik diizeni istemeyen bir insan profilidir.”*® Bu degisen calisan profiline karst
orgiitler de kendi calisanlar1 ile ilgili konulari, planlari, ¢alisma sekillerini ve
yonetme tarzlarint yeniden degerlendirmek, gerekli degisiklikleri yapmak

durumunda kalmislardir.

Modern  YoOnetim  teorisi  Orgiitin, dis c¢evrenin etkisinden bagimsiz
diisiiniilemeyecegini savunmustur. Cevrenin ve orgiitiin karsilikli etkilesimini bir
geribildirim siireci olarak tanimlayan teoriye gore, “Orgiitler ¢evreden aldiklari
girdileri bir doniisiim siireciyle ¢ikt1 haline ¢evirerek cevreye sunarlar. Bu doniisiime

“geribildirim” ad1 verilmektedir.”®’

Modern yonetim teorilerinin en Onemlileri Sistem Yaklasimi ve Durumsallik

Yaklagimidir.

Sistem yaklasimi, modern yonetim teorileri iginde en 6nemli olanidir ¢iinkii klasik
yonetim anlayisinin disiplinli ve kati yapisi ile neo-klasik yonetim anlayisinin yeni
bulgularini birlestirme ve sentezleme diislincesiyle ortaya ¢ikmistir. Sistem teorisine
gore, “bir alt sistemin incelenmesi karsilikli birbirine bagli degiskenlerin analiziyle
miimkiindiir. Bir orgiit, sistemler olarak birbirine bagimli, birbirini ve tiim sistemi
etkileyen alt sistemlerden olusur. Buna gore sistemin temel parcalar1 birey, bigimsel
orgiit, dogal oOrglit, rol ve statii kavramlariyla, sistemin yer aldig1 fiziksel ¢evreden

olusmaktadir. Bu parcalar siirekli birbirleriyle iliskide ve birbirine bagiml

% Giiriiz, D. ,Yaylaci Ozdemir G., iletisimci Goziiyle insan Kaynaklar1 Yénetimi, 1. baski,
Istanbul, MediaCat Kitaplari, 2004, 5.30

8 Efil, Ismail, Isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, 7. Baski, Istanbul, Alfa Yayincilik, 2002,
s..99
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durumdadir. Parcalar arasinda karsilikli iliskiyi saglayan ise, iletisim ve karar verme

ile parcalarin cevreyle olan dis dengesinin siirdiiriilmesidir.” *

“Sistem yaklasiminda orgiit yapisal, biirokratik, hiyerarsik ve otorite iliskilerinden

arindirilmis olup bilgi, enerji ve malzeme akimina doniistirilmiistir™®’.

Sistem yaklagiminin amaci, tim yonetim kuramlarii birlestirmek ve sentezlemek
olmasma ragmen, bu amaci gerceklestirmekte yetersiz kalmis ve bu nedenle
durumsallik yaklagiminin gelistirilmesine yol agmistir. Durumsallik Yaklasimina
gore orgiitle ilgili olan her sey kosullara baghdir.

Modern Yonetim Teorilerinden Durumsallik yaklagimina goére, “ her zaman her
yerde gecerli bir oOrgiit yapisindan s6z edilemez ve orgiitle ilgili olan her sey
kosullara baghdlr.”90 Durumsallik yaklagimi da orgiitii bir sistem olarak ele alir
ancak sistem yaklagimindan farkli olarak orgiitiin isleyisleri ile Orgiit i¢i ve Orgiit

disindaki faktorlerin etkisi lizerinde aragtirmalar yapmustir.

“Orgiitiin i¢indeki alt sistemleri kendi arasindaki iliskilerle, bu alt sistemlerin de dis
cevre unsurlariyla iligkileri lizerinde duran durumsallik yaklagimi, Orgiitiin i¢inde
bulundugu durum ve kosullara gore hangi ilkelere, ne zaman ve nasil uyulmasi
gerektigini arastirmaktadir. ( ... ) Durumsallik yaklagimina gore, bir problem veya

durumun ¢oziimiinde en iyi yol bir tek degil, birka¢ tanedir. Bir yOnetici bir

% Can, H., Dogan T., Dogan, Y., Genel isletmecilik Bilgileri, Ankara, 8. baski, Siyasal Kitabevi,
1996, s.115

8 Efil, ismail, isletmelerde Yonetim ve Organizasyon, 7. Baski, Istanbul, Alfa Yaymcilik, 2002,
s..85

90 Can, Halil, Organizasyon ve Yonetim, Ankara, 5. baski, Siyasal Kitabevi, 1999,5.46
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problemle karsilastiginda 6nemli durumlar1 g6z 6nilinde bulundurmalidir. Potansiyel
bazi ¢6zlim yollarindan biri en uygun goriinebilir ancak bir durum ig¢in en iyi olan,
digeri icin en iyi olmayabilir. Yani, bu yaklagima goére “en i1yi” durumlara ve

kosullara baghdir. '

4. Orgiit Kiiltiiriinii Temel Alan Yonetim Teorileri

J. Peters ve Robert H. Waterman’in gelistirdigi Miikemmeli Arayis modeli ile

William Ouchi’nin gelistirdigi Z Teorisi 6rgiit kiiltliriinii temel alan yaklagimlardir.

J. Peters ve Robert H. Waterman’in Miikkemmeli Arayis modeli “Orgiite makineymis
gibi bakmalar1” ydniinden klasik ydnetim teorisini elestirmislerdir. Orgiitsel kiiltiiriin
Oonemini vurgulayan bu modele gore, “Orglitsel anlamda dykiiler, efsaneler ve yasam
Oykiileri cok onemli goriilmektedir, ¢iinkii bunlar orgiitiin paylasilmis degerlerini ya
da kiiltiiriinii sonraki kusaklara tasimaktadir. Kiiltiiriin egemenligi ve bir arada tutucu
ozelligi, istisnasiz tiim kusursuz firmalarin temel niteligi olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Ustelik kiiltiir hem giiclii hem pazara yonelikse, politika kitapgiklarina, orgiit
semalarina ya da ayrintili islem ve kurallara daha az gereksinim duyulmaktadir. Bu
sirketlerde piramidin altindaki kisiler pek ¢ok durumda ne yapmalar gerektigini

bilmektedirler, ¢iinkii sayica fazla olmayan yol gésterici degerler agikga ortadadir. **”

Peters ve Waterman’a gore, her orgiit bir kiiltiire sahiptir. “Orgiitiin gelistirdigi

kiiltiirel temalar hem orgiit liyelerinin realite hakkinda yaptiklari yorumlar iizerinde

*! Vural, Akinci Beril, Kurum Kiiltiirii, 1. baski, Istanbul, iletisim Yayinlari, 1998, s. 26
92 Peters, Thomas J., Robert H. Waterman, Yonetme ve Yiikselme Sanati: Miikemmeli Arayis,
Istanbul, Altin Kitaplar Yaymnevi, 1987, s. 124
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93’9 CCEger

hem de ilgilendikleri aktiviteler tizerinde gii¢lii etkilere sahiptirler.
sirketlerin degerlerine, dykiilerine, efsanelerine, yasam Oykiilerine yansiyan kendine
Ozgii goriintiileri yoksa, insanlarin tek giivenceleri Orgiit semasinda yasadiklari
yerdir. Eger bu yeri tehlikeye sokarsaniz ve ortada gii¢lii bir firma yok ise, siz
insanlarin 1s yasamindaki anlama en yakin kavrami ellerinden aliyorsunuz

demektir.”*”

Miikemmellik yaklasimina gore orgiitlerde bulunan su ozellikler orgiit kiiltiirinii
olusturmaktadir’:
1. Eylem Tutkusu: Firma analizlerle etkisiz hale getirilmez. Yoneticiler
kararlar hakkinda diisiiniir, sonra bunlar1 uygulamaya baglar.
2. Miisteriye yakin olmak: Miisterilerden 6grenmek. Temel goriisleri kalite,
hizmet ve giivenirliktir.
3. Ozerklik ve miitesebbislik: Firmada liderler ve yenilikgiler tegvik edilmekte
ve onlara firsat verilmektedir.
4. Insanlar aracih@iyla verimlilik: Isgiicii kalitenin ve verimliligin temel 6z
kaynagidir. Biz/onlar, igverenler/isgérenler yaklasimlar islevsel degildir.
5. Isin icinde olmak ve degerlerle yonlenmek: Ust yonetim firmadaki her
seyle ve herkesle ilgilidir. “Gezinerek Yonetim” onemlidir.
6. Bildigi ise bagh kalmak: En iyi bildigi ise bagh kalan firmalar, en iyi

performansin elde edilmesini saglar.

9 Kaya, Bayram, Biitiinlesik Kurumsal Iletisim, Ankara, Siyasal Kitabevi, 2003,s.123

94 Peters, Thomas J., Robert H. Waterman, Yonetme ve Yiikselme Sanati: Miikemmeli Arayis,
Istanbul, Altin Kitaplar Yaymevi, 1987,s. 126

%5 Aktaran: Beril Akinci s.32 ,David C. Wilson, Robert H. Rosenfeld, Managing Organizations,
Londra, McGraw Hill Company, 1990, s.235
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7. Sade yapi, ufak kadro: Yapisinin basit olmasi ve iist yonetim kademelerinin
asgaride tutulmasidir.

8. Gevsek-siki ozelliklerin bir arada olmasi: Firmalar hem merkeziyet¢i hem
de adem-i merkeziyet¢i ( yerinden yonetim ) dzelligini tasir. Ozerklik, {iriin
gelistirme ve yaraticilikta tabana indirilmekteyken, temel degerlerin

korunmasinda merkeziyetgilik benimsenmektedir.

Z teorisinin savunucu olan William Ouchi orgiit kiiltiirinlin, i¢inde yasanilan
toplumdan bagimsiz disliniilemeyecegini, toplumsal kuralarin Orgiitiin kiiltiiriini
etkiledigini savunmustur. Ouchi’nin bu diisiincesine gore, “bir sirketin kiiltiirtinii
gelenekler ve ¢evre yaratir. Kiiltiir, bir sirketin saldirganlik, kendini savunma ya da
uyusukluk gibi faaliyetlerini belirleyen, fikirleri ve hareketleri etkileyen deger
yargilarin1 da olusturur. Yoneticiler kendi tutumlariyla bu Ornegi astlarina ve
kendilerinden sonraki kusaklara aktarirlar. Boliimler birbirinden ayr1 kalamaz.
Stratejilerden personele, hatta {irettigi iiriine kadar her sey bu degerle sekillenir. Bu
degerler arasinda en Onemlisi, Z kiiltiirliniin kendi insanlarina, calisanlarina karsi

duydugu baglilik ve sorumluluk duygusudur. *®”

Z teorisi isgorenlerin is yasamlarindaki varliklar1 ile is disindaki varliklarinin
biitiinliiglinden bahsetmektedir. Ouchi’ ye gore insana insanca davranmanin hem
isgorene hem de igverene katkis1 vardir: “Z teorisi kiiltiirii, her ¢alisanin yasantisinin
bir kurt adam kisiliginde iki yonlii olmadigini, birer biitiin oldugunu kabul eder.

Insan saat dokuzdan aksam bese kadar makine, ondan sonra da insan olamaz. Insanca

% Ouchi, William, Teori Z Japonlarin Yonetim Tarzi Nasil Isliyor?, istanbu, ilgi Yayncilik, 1987,
s. 177
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calisma kosullar1 sadece iiretimi artirmakla kalmaz, aym1 zamanda sirkete Kkar,
calisanlara da 0zsaygi kazandirir. Artan bir kolaylik ve rahatlik hissiyle herkes
gorevini daha 1yi yerine getirir. Z teorisi is diinyasinda ilginin teknolojiden yon

degistirerek insan iligkilerine yoneltilmesini gerektirir.97”

William Ouchi’ye gore, ¢ok calismayla orglitsel verimlilik saglanamamaktadir.
“Daha siki1 calismak verimliligin artirilmasi1 anlamina gelmez. Verimlilik, bir
toplumsal organizasyon ya da isletme deyimiyle, yonetim organizasyonu sorunudur.
Verimlilik, ancak kisisel ¢abalarin etkin bir tarzda koordine edilmesiyle ve isbirlikei,
uzun vadeli bir yaklagimla, ¢alisanlara inisiyatif verilerek ¢oziilebilecek bir

sorundur.”®”

“Uretim faaliyetleri yonetici ya da iscilerin daha ¢ok calismasini gerektirmez.

Verimlilik i¢in zorunlu olan etken, kisilerin iliskilerindeki uyum ve aralarindaki

9955

koordinasyondur™"” ve Z tipi sirketlerde kisilerarasi iligkilere samimiyet hakimdir.

TA.ge.s. 178
% A.ge.s.9
" Age. s.181
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B. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI KAVRAMI, TANIMI, KAPSAMI

Glinlimiizde rekabet olduk¢a artmis, teknoloji ilerlemis, istihdam politikalari
degismis ve yeni yasal diizenlemeler getirilmistir. Tiim bu cevresel faktorlerle
birlikte orgiitlerdeki isgorenlerin nitelikleri de degismis, egitim seviyeleri yiikselmis
ve dolayisiyla bilgi is¢iligine gegis yasanmistir. Bu nedenle oOrgiitler, artan yogun
rekabet ortaminda daha etkili olabilme icin insan kaynaklar1 faaliyetlerine agirlik

vermeye baslamiglardir.

Stirdiiriilebilir rekabeti saglamak ancak Orgiit i¢indeki insan kaynagmin ¢ok iyi
yonetilebilmesine baglhidir. Ozellikle sanayilesmenin bu kadar arttig1 ve tiiketicinin
bu kadar secici olmaya bagladigi bu donemde, farkliligin ancak calisanlar vasitasiyla
saglanabilecegi goriisii yayginlagmistir. “21. yy. insani insan yerine konulmak,
fikirlerine, inanglarina, kisiligine saygi duymak ve yaptigi isi sevmek, ancak
benimsedigi isi yapmak, ilerlemek, kendini gelistirmek isteyen insandir. Bu degisim
her seyden once global bilgi diinyasinin dogal ve arzu edilen bir sonucudur. Rekabet
Ustiinliigii saglamanin yolu artik bu yabanci ve kendini gercgeklestirmek isteyen
insanlarin motive edilmesinden ve firmaya baglanmasindan gecer olmustur.'’”” Bu
nedenle, “Isletmeler rekabet iistii stratejiler gelistirirken, ¢abalarinin agirlikli bir
boliimiinii insan kaynaklarin1 gelistirmeye ve yonetsel yaklagimlarina yeni bir beseri
boyut getirmeye baglamuslardir.'®’” Kullamlan teknoloji, orgiit yapisi, kurallar,
tirtinler, sistemler vb. her sey taklit edilebilirken, taklit edilemeyecek tek sey orgiitiin

insan kaynagi, onun oOrgiite kattigi defer ve Orgiitiin kiiltiiriidiir. “Isletmelerde

19 Diiren, Zeynep, 2000’1 Yillarda Yénetim, istanbul, Alfa Yayincilik, 2000, s. 98
%! Diiren, Zeynep, 2000°li Yillarda Yénetim, istanbul, Alfa Yayincilik, 2000, s. 98
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isgorenlerden beklenen performansin gergeklestirilmesi, onlarin olumlu bir bigimde
yonlendirilmesine ve tesvik edilmesine baglidir.'®*” isgérenlerin bu sekilde motive
edilmesi, sergileyecekleri performans ile dogrudan iliskilidir ki bu da orgiitteki insan

kaynaklar1 yonetiminin temel gorevleri arasinda yer almaktadir.

Insan kaynaklari hakkinda daha detayl bilgilere gegmeden &nce insan kaynaklari
kavramimin ne oldugunu ve igerigini agiklayarak bu boliime baslamanin dogru

olacag diisiiniilmektedir.

1. insan Kaynaklar Yénetiminin Tanim

Bir orgiitte ortak amaglar1 gerceklestirmek icin biraya gelen insan topluluklari oldugu
slirece, orada insan kaynaklar1 yonetiminin olmasi gerekliligi s6z konusudur.
Genel bir tanimlamayla insan kaynaklar1 yonetimi, “isletmede gorev alan

isgorenlerin verimli ve uyumlu bi¢imde ¢aligmasini saglayan, isletmenin amaglarina

59103

varmasint kolaylastiran faaliyet ve ugraslarin timiidiir. Demet Giiriiz ve Gaye

Ozdemir Yaylac1’ ya gore ise insan kaynaklar1 yonetimi, “bir kurumda ¢aliganlarin

etkinligini artirmak amaciyla bigimlendirilmis faaliyetler biitiiniidiir.”'**

“Organizasyonun igsel ve ¢evresel degisikliklere uyum saglamasina yardimer olmak
55105

icin insan kaynaginin etkin bir sekilde yonetilmesi olarak da tamimlanan Insan

Kaynaklar1 Yonetimi Ismet Barutgugil agisindan “bir organizasyonun en degerli

12 Yenigeri, Ozcan, Yonetimde Yeni Yaklasimlar, istanbul, IQ Kiiltiir Sanat Yayincilik, 2006, s.

227

' Akyiiz, Omer Faruk, Degisim Riizgarinda Stratejik insan Kaynaklar1 Planlamasi, istanbul,
Sistem Yaymecilik, 2001, s. 51

"% Giiriiz, D. ,Yaylact Ozdemir G., fletisimci Goziiyle insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. baski,
Istanbul, MediaCat Kitaplar1, 2004,s,23

105 Harvey, D., Robert Bruse Bowin, Human Resources Management, New Jersey, Prentice Hall,
1996,s.6

53



varliginin, yani orada c¢alisan insanlarin etkin yonetimi i¢in gelistirilen stratejik bir
yaklasim; organizasyon icinde yiiksek performanshi isgiicliniin kazanilmasi,
gelistirilmesi, motivasyonunun saglanmasi ve elde tutulmasi i¢in yerine getirilen tiim

etkinliklerin yonetimi'*®” anlami tagimaktadir.

Etkili bir iggiicii olmadan Orgiitlerin hedeflerine ulagmalart miimkiin degildir. Bu
durumda insan kaynaklar1 yoneticisinin rolii orgiit ve c¢alisanlar1 arasinda etkili bir
iligki gelistirmektir. 107 Orgiitlerde ¢alisanlarin stratejik amag ve hedeflere ulasmak
icin nasil daha etkin bir sekilde yonetilebilecekleri insan kaynaklar1 yonetiminin
temelini olusturmaktadir. Buna bagli olarak, insan kaynaklar1 yonetimi, ¢alisanlarin
rekabet ortaminda cesitli avantajlar elde etmeye calistiklarini dikkate alarak, orgiit
stratejilerinin insan kaynaklar1 uygulamalar1 ile birlestirilmesi olarak da ifade

edilebilir.

2. insan Kaynaklar1 Yoénetiminin Amaclar

Insan kaynaklar1 ydnetimine iliskin higbir faaliyet orgiitiin stratejik amaclarindan
bagimsiz diisiiniilememektedir. Orgiit i¢inde isgdren ile ilgili olarak yapilacak her

calisma Orgiitiin temel hedefleri gozetilerek yapilmaktadir.

Orgiitin  hedeflerine ulasmak maksadiyla agirlik verilen Insan Kaynaklari

yonetiminin Dursun Bingdl’e gore amaglart sunlardir'*®:

106 Barutcugil, Ismet, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. baski, Istanbul, Kariyer Yaymcilik,
2004,s.32

107 Bingol, Dursun, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 5. Baski, Istanbul, Beta Yayinlari, 2003, s.5

108 Bingol, Dursun, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 5. Baski, Istanbul, Beta Yayinlari, 2003, s.38
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e Orgiit ve calisanlarm ihtiyaclar1 arasinda denge kurup orgiitte olumlu bir
iklim yaratarak orgiitiin hedeflerine ulasmasini saglamak,

e Siirdiiriilebilir rekabette iistiinliik saglayabilmek icin ¢alisanlar1 organize
ve motive etmek,

e s goren adaylarin1 drgiite cekmek ve kaliciliklarini saglamak.

Ismet Barutcugil ise insan kaynaklari yonetiminin amaglarini su sekilde
siralamugtir';
e Orgiitsel amaglarin galisanlar araciligiyla elde edilmesi,
e Tiim ¢alisanlar1 optimal performans diizeyine ulagsmalarinin saglanmasi ve
onlarin tiim kapasite ve potansiyellerinden yararlanilmasi,
e Calisanlarin niteliklerinin yiikseltilmesi yoluyla kendilerinin ve tiim
organizasyonun performansinin yiikseltilmesi,
e C(Calisanlarin organizasyonun amaclarina katkida bulunmak i¢in daha
kendilerini vermelerinin saglanmast,
e Insan kaynaklarinin organizasyonun amaglar1 dogrultusunda en verimli
sekilde kullanilmasinin saglanmasi,
e (Calisanlarin kariyer beklentilerinin karsilanmasi ve gelismelerinin saglanmasi
e Insan kaynaklar1 politikalari ile igletme planlarinin biitiinlestirilmesi ve uygun
bir kiiltlirtin  pekistirilmesi ya da e8er gerekliyse Kkiiltiiriin yeniden

bigimlendirilmesi,

109 Barutgugil, Ismet, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. baski, Istanbul, Kariyer Yayincilik,
2004,s.37-38
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e Kaynaklarin organizasyonun ihtiyaglarina ve performans gelistirme
amaglarina uygun duruma getirecek stratejileri giiclendirmek iizere bir dizi
personel ve ise alma politikalarinin gelistirilmesi,

e Calisanlarin gizli yaraticiliklarini ve enerjilerini uyarlayacak bir ortamin
yaratilmasi,

e Yenilikleri, takim ¢alismasini, toplam kalite anlayisini gelistirecek kosullarin
yaratilmasi,

e Uyum saglayan” ve “Ogrenen” organizasyonun g¢ikarlari ve miikkemmele

ulagma amac1 dogrultusunda esneklik gosterme isteginin cesaretlendirilmesi.

Oznur Yiiksel’e gore insan kaynaklar1 yoOnetimi faaliyetleri ile sunlar
amaclanmaktadir''*:
e lyi yetismis ve iyi motive edilmis isgorenler saglayarak isletmenin
verimliligini artirmak,
e lsgiiciiniin etkin kullanimiyla isgiicii maliyetlerini kontrol altina almak,

e s yasamnin kalitesini artirarak isgdrenlerin is tatminini artirmak

Saydigimiz biitlin amacglar1 tek tek degerlendirdigimizde insan kaynaklari

yonetiminin temel amaci “organizasyona tiretici katilimin saglamak''"”

oldugunu ve
hepsinin {i¢ ana amag¢ altinda toplandigin1 gorebiliriz: Nitelikli insanlarin

organizasyona g¢ekilmesi, gelistirilmesi ve elde tutulmasi. Bir baska deyisle, “insan

kaynaklar1 yonetiminin amaglari, etkili insan giicli kaynaklarinin olusturulmasi, etkili

10 viiksel, Oznur, insan Kaynaklar Yonetimi, 6. Baski, Ankara, Gazi Kitgbevi, 2000, s. 30
" Okakin, Neslihan, Calisma Yasamindan Insan Kaynaklar1 Yoénetimi, [stanbul, Beta Basim A.S.,
2008, s.5
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insan kaynaklar1 giicliniin gelistirilmesi, etkili insan giici kaynaklarinin elde

tutulmasi ''*”

Buna gore insan kaynaklar1 yonetiminin amaglar1 ve bu amaglara ulagmak i¢in insan
kaynaklar1 yOnetiminin yerine getirmesi gereken fonksiyonlar su sekilde

Ozetlenebilmektedir:

12 a.g.e.s. 39
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Sekil 1: insan Kaynaklar1 Y6netiminin Amaglari

Etkili Insan giicii Kaynagim
Olusturmak
IK Planlama
Is Analizi
Ihtiyaglarin Belirlenmesi
Se¢me ve Ise Alma

Etkili insan giicii Kaynagim Etkili Insan giicii Kaynagim
Elde Tutmak Gelistirmek
Egitim ve Gelistirme
Performans Degerlendirme Kariyer Yonetimi

Performans Y 6netimi
Maas ve Ucret Yonetimi

Kaynak: Barutcugil, Ismet, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. baski, Istanbul, Kariyer
Yayincilik, 2004,s.37-38

Insan kaynaklar1 ydnetiminin amagladigi hedeflere ulasmak igin uygulayacag

faaliyetlerin de farkli oldugunun ifade edildigi bu sekle gore, amaclar duragan degil,

stirekliligi olan bir dongii i¢inde hareket etmektedir.
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3. Tarihsel Gelisim icinde Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Insan Kaynaklar1 Yonetimi tarihsel siire¢ icerisinde gelisim ve degisim gdstermistir.
Son 80 y1l i¢inde bilimsel yaklagim da insan iligkiler yaklagimi da orgiitler tarafindan

kullanilmis olsa da giiniimiizde “insan kaynaklar1 yaklagimi” 6nem kazanmustir.

“1900’lerin basinda pek cok is sahibi ve yoneticiye gore, bilimsel yonetimin teknigi
o zaman kadar gorillen en radikal degisimdi. ''*” Bilimsel yonetime kadar olan
donemde tiim calisanlarin esit derecede iiretim sagladiklar1 diisiiniilmiistiir. Orgiit
iginde gorev yapan personel departmaninin goérevleri ise ise alma, yerlestirme, kayit

tutma ve is¢i saglig ile ilgili prosediirleri yerine getirmek olmustur.

1930 ve 1940 yillarinda Hawthorne Caligmalar1 ile yonetimin dikkati bilimsel
yonetim yaklagimindan insan iligkileri yaklasimina dogru kaymaya baslamistir. Bu
yaklasima gore, verimlilifin artmasin1 saglamanin en 6nemli yolu, orgiit i¢indeki
fiziksel durumlardan cok, calisanlarin psikolojik durumlarmna egilmektir. Demet
Giiriiz ve Gaye Ozdemir Yaylact’ min da belirttigi gibi, “bu gelismeler vasitasiyla
calisanlarla iliskiler de personel bdliimlerinin sorumluluguna girmis ve Orgiit i¢inde

personelcilik fonksiyonu daha da olgunlasmaya baslamustir. '+

Hawthorne calismalarina gore, personelin verimliligi sadece isin seklinin

diizenlenmesi ya da c¢alisanin ekonomik olarak odiillendirilmesi yollariyla

"3 Carrell, M. R., Norbert, F. Elbert., Robert D. Hatficld, Human Resources Management-Global
Strategies for Managing a Diverce Workforce, 5. edition, U.S.A, Prentice Hall, 1995,s 6

"1 Giiriiz, D. ,Yaylaci Ozdemir G., iletisimci Goziiyle insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. bask,
Istanbul, MediaCat Kitaplari, 2004, s.33
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artirllamaz. Calisanin verimliliginde sosyal ve psikolojik faktorler biiyiik etkiye
sahiptir. Elton Mayo, “personelin duygu ve diisiincelerinin ¢alisma kosullarindan,
liderlik sekillerinden ve yonetimin gosterdigi destekten c¢ok fazla etkilendigini

11555

savunmustur. Calisanin sahip oldugu bu duygu ve diisiincelerin {liretim ve

verimlilik {izerinde biiyiik etkide bulundugu diisiiniilmiistiir.

Insan iliskileri yaklasimi, bilimsel ydnetim yaklasimindan ¢ok daha fazla “insan”
tizerine odaklansa da yeterli basariyr elde edememistir. Yaklagimin yetersizligi
sunlara baglanabilir:

e Yaklasim bireysel farkliliklart 6nemsememistir,

e Yaklasim “is yapisi” ve “personel davraniglar1” konularini giindeme

getirmemistir.

1950 - 1970 yillar1 arasinda yasanan gerilimlerin altinda yatan en biiyiik neden
rekabet olmustur. Ciinkii artik miisteri aldigr iirtin ya da hizmet ile ilgili olarak
belirleyici konuma gelmistir. Bu gelismelerle birlikte insan kaynaklar1 yaklasimi
giindeme gelmistir. Bu yaklasima gore, orgiitiin hedefleri ve calisanlarin ihtiyacglari
karsilikli ve ayn1 zamanda birbiriyle uyumludur; bir1 olmadan digeri de olamaz.
Insan kaynaklar1 yaklasiminin temelini su goriisler olusturmaktadir''® :

o Etkin bir sekilde yonetildiginde ve gelistirildiginde, personel, yonetim igin bir

yatirimdir,

"3 Carrell, M. R., Norbert, F. Elbert., Robert D. Hatfield, Human Resources Management-Global
Strategies for Managing a Diverce Workforce, 5. edition, U.S.A, Prentice Hall, 1995,s. 7

16 Carrell, M. R., Norbert, F. Elbert., Robert D. Hatfield, Human Resources Management-Global
Strategies for Managing a Diverce Workforce, 5. edition, U.S.A, Prentice Hall, 1995, s. 10
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e Programlar, prosediirler ve uygulamalar ¢alisanin ekonomik ve duygusal
ihtiyaglarini tatmin edecek sekilde olusturulmali ve diizenlenmelidir,

e Calisma ortami, personelin becerilerini gelistirmek icin desteklendigi bir
sekilde diizenlenmelidir,

e Insan Kaynaklar1 programlar1 6rgiitiin ve calisanin hedeflerini karsilayacak

sekilde diizenlenmelidir.

1980’lerden giiniimiize kadar olan degisimleri en ¢ok etkileyen gelisme Japon
Yonetim Tarzi’nin fark edilmis olmasidir. Japon Yonetim tarzina gore, insanlar
gercekten is hayatinin en degerli faktoriidiir ve insanlarin yonetimi merkezi stratejik
oneme sahiptir.”

Japon y6netim tarzimin énemle iizerinde durdugu konular sunlardir'':
e Bireysellikten ¢ok ekip ¢alismasi kiiltiirii

e Yiiksek kalite ve motivasyon diizeyinin gelistirilmesi

e s rotasyonu yoluyla deneysel 6grenmeyi tesvik etmek

e Organizasyon ile personel arasinda karsilikli baglilik kurmak”

“Insan kaynaklar1 yonetiminin bir yonetim konusu olarak gelisimi Japon rekabeti
Bat1 ticaretini  O6nemli bir sekilde etkilemeye Dbasladiinda meydana
gelmistir.' *”Personel yonetiminden insan kaynaklari ydnetimine gegise Japon

yonetim tarzi onemli bir ivme kazandirmistir.

""" Benligiray, Serap, insan Kaynaklar1 Yénetimi’nin Gelisme Siireci ve Lisansiisti Tezler
Uzerindeki Etkisi, Eskisehir, Ankara Universitesi Kiitliphane ve Dokiimantasyon Merkezi, 2006, s.55
118

a.g.e.,s.55
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Personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gegiste bir diger 6nemli etken
ise kiiresellesmedir. Kiiresellesme ile birlikte uluslararasi rekabet artmis, verimlilik,
kalite gibi kavramlar onem kazanmaya baslamistir. Bu da orgiitlerde “isgdéren”in 6n
plana c¢ikmasma ve isgoérenin Orgiit hedefleri dogrultusunda yonlendirilme
caligmalarina baslanmasina yol agmistir. 80’11 yillar personel yonetiminden insan
kaynaklar1 yonetimine ge¢isin basladigi yillardir. Bu dénemde 6n plana ¢ikan

1195,

anlayis, “liretimin en 6nemli girdisinin insan kaynagi oldugu " anlayisidir.

Tarihsel gelisim icerisinde isgdrenlere bakis agist ve kullanilan teknikler “Insan

Kaynaklar1 Yonetiminin Tarihsel Gelisimi” tablosunda su sekilde gosterilmistir:

1o Okakin, Neslihan, Calisma Yasamindan insan Kaynaklar1 Yoénetimi, Istanbul, Beta Basim A.S.,
2008, s. 4
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Tablo 4: insan Kaynaklar1 Y6netiminin Tarihsel Gelisimi

TEMEL .
TEKNIKLER ISVERENLERIN BAKIS ACISI  KRITERLER DONEM
Disiplin Sistemi Calisanlarin ihtiyaclar1 &nemli | Uretim 1899 oncesi
degildir teknolojileri
Gilivenlik  ve  yaraticilik | Calisanlar giivenlige ve firsatlara | Calisanlarin 1900-10
programlari ihtiyag¢ duyarlar rahatlig
Zaman ve ig aragtirmalart Calisanlar yiiksek verimlilikle | Gorev verimliligi | 1910-20
beraber gelen yiiksek {icret
isterler
Psikolojik testler Calisanlarin  kigisel farkliliklar | Kisisel 1920-30
Danismanlik programlari g0z oniinde bulundurulmalidir farkliliklar
Iletisim programlar Calisanlarin  ihtiyaglar1 kurum | Sendikalagma 1930-40
icinde tatmin edilmelidir
Emeklilik ve saglik gibi ek | Calisanlar ekonomik giivenlige | Ekonomik 1940-50
yararlar ihtiya¢ duyarlar giivenlik
Stipervizor egitimleri Calisanlara baski unsuru az olan | Insan iliskileri 1950-60
bir denetim uygulanmalidir
Katilimer yonetim teknikleri, | Calisanlar — gorevleriyle ilgili | Katilim is | 1960-70
esit firsatlara dayanan esit | kararlara katilmak isterler. Tiim | kanunlar
kurallar caliganlara esit davranilmalidir.
Gorev  zenginligi, entegre | Caligsanlar becerilerine uygun ve | Gorevlerin 1970-80
calisma takimlari kendilerini zorlayacak gorevler | zorlugu ve
isterler. calisma
hayatinin kalitesi
Isten ayrilma egitimleri Ekonomik kosullardan dolay: | Isten ayrilmalar 1980-90
isini kaybedenlerin yeni islere
ihtiyaclart vardir
Is ihtiyaglart, etik, | Calisanlar is ve is dis1 | Uretkenlik, kalite | 1990-2000
kiiresellesme gibi olgular1 | diinyalarim1  dengelemeli  ve | ve adapte
biitiinlestirme katkilarda bulunmalidir olabilme

Kaynak: Giiriiz, D. ,Yaylact Ozdemir G., iletisimei Goziiyle insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. bask,
Istanbul, MediaCat Kitaplari, 2004,s.26
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1940’lardan giiniimilize olan siiregte, “ise alma, kadrolama, iicret vb. geleneksel
uzmanlik alanlarindan uzaklasarak stratejik planlama, de8isim yoOnetimi, Orgiit
kiiltiirii, insan sermayesinin gelistirilmesi gibi deger yaratan yonetim islevlerinin'*®”
etkisinin artmasiyla rekabet {istiinliigli saglamaya katkis1 olan insan kaynaklari
yonetimi 6nem kazanmaya baslamistir. 1950-60’lardan giliniimiize insan kaynaklar
yonetiminin gelisimine kavramsal agidan bakildiginda ise soyle bir degerlendirme
yapmak miimkiin olmaktadir: “1950’lerde “ise alma, isten ¢ikarma, arsiv tutma, iicret
bordrolarinit hazirlama gibi rutin ve uzmanlik gerektirmeyen isleri yapan personel
yonetimi'?'’nin icerigi, zaman icerisinde isgdrenlerin orgiitsel performansa ve
verimlilige katkis1 fark edilerek “insan kaynaklar1 planlarinin olusturulmasi, is
analizleri, is tanmimlari, etkin secim sistemleri, egitim ydntemleri, {icret, yan
O0demeler, performans yonetimi, saglik ve gilivenlik yonetimi, kariyer yonetimi,
motivasyon ve performans yonetimi, is tatmini, stres ve ¢atisma ydnetimi lizerine

122 55

calisan insan kaynaklar1 yonetimine dogru gelisim gostermistir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin gegirdigi bu degisim ve gelisim siireci sonunda

yonetimin merkezinde artik “insan” yer almaktadir.

120 Erdut, Tijen, insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Endiistri iliskilerinde Degisim, Ankara, Tiirk Agir
sanayi ve Hizmet Sektorii Kamu Isverenleri Sendikas1 Yayinlar1 No:40, 2002, s.3

2! Giiriiz, D. ,Yaylaci Ozdemir G., fletisimei Goziiyle insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. baski,
Istanbul, MediaCat Kitaplari, 2004, s.35

122 a.g.e, s.35
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4. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Fonksiyonlar:

Insan Kaynaklar1 Y&netiminin amaglar1 dogrultusunda Insan Kaynaklar1 Y &netiminin
fonksiyonlarini da {i¢ ana baslhk altinda toplayabiliriz: Etkili insan giicii kaynagini
olusturmak, etkili insan giicli kaynagini gelistirmek, etkili insan giicii kaynagini elde

tutmak.

4.1. Etkili insan giicii Kaynagim Olusturmak

4.1.a. Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Bir organizasyonun amaclarina ulasabilmesi i¢in Oncelikle uygun nitelikte, yeterli
bilgi ve beceriye sahip calisanlara ihtiyaci vardir. “Ihtiya¢ duyulan insan sayilarinin
ve niteliklerinin 6nceden belirlenebilmesine ve bu ihtiyacin nasil ve ne diizeyde
karsilanabileceginin saptanmasia iligkin faaliyetlerin tiimii insan kaynaklari
planlamasimin i¢inde yer almaktadir.'”” insan kaynaklari planlamasi, isletmede
calisacak is orenleri, nitelik ve nicelik yoniinden belirli bir diizen i¢inde saglamak

seklinde de tanimlanabilir.

Insan kaynaklari planlamasinin en énemli amaci; “belirli zaman ve yerde en uygun
sayida ve nitelikte calisanin Orgiit amacglarim1 gerceklestirecek bir ortamda
caligmasini saglamak ve orgiitte ¢alisan personelin beceri ve yeteneklerinin en uygun

6lgiide kullamlmasim saglamak'**” tir.

123 Bingol, Dursun, insan Kaynaklar1 Yénetimi, 5. baski, Istanbul, Beta Yayinlari, 2003,s.111
124 Bingol, Dursun, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 5. baski, Istanbul, Beta Yayinlari, 2003,s.111
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insan Kaynaklar1 planlamasina su nedenlerle gereksinim duyulmaktadir'*:

1. Insan kaynaklarindaki i¢ degisiklikler,

2. Isgdrenlerin egitim ve gelistirilmeleri,

3. Bos kadrolarin zamaninda doldurulmasi,

4. Yeni iggorenlerin tedariki ve ise alima,

5. Isgiicii maliyetlerinin tahmin edilmesi,

6. Toplumda hizla degisen kosullara uyum saglama,

7. Teknolojik yeniliklere ve piyasa kosullarina yanit vermek

8. Yasal diizenlemelere, hukuk kurallarina gére hareket etmek

Sistemli bir insan kaynaklar1 planlamasina sahip olan orgilitlerde ¢alisan iggéren de
kendisinden neler beklendigini, nasil davranmasi gerektigini, nasil davranirsa hangi
sonuglart elde edecegini bilmektedir. “Bdyle bir sistem ayni zamanda ¢alisanlarin

motivasyonunu, verimliligini ve érgiite bagliligimi artirmaktadur. 2%

4.1.b.Is Analizi

Orgiit iginde isgdrenlerin yaptiklar isler hakkinda detayli bilgiye sahip olmak,
orgiitte insan kaynaklarinin etkin ve etkili bir sekilde yonetilmesi i¢in temel teskil
etmekte, bir bagka deyisle, “isletmenin bilgi tabanini olusturmaktadir. '*" Orgiitlerde
yapilan islerle ilgili bilgiye sahip olmak icin is analizleri yapilmaktadir. Bilgi

toplama tlizerine kurulu bir ¢aligma olan is analizi, genel bir ifadeyle, “Orgiitte yapilan

A ge.,s.112

120 A ge., 5.244

127 Okakin, Neslihan, Cahisma Yasamindan insan Kaynaklar1 Yoénetimi, Istanbul, Beta Basim A.S.,
2008, s. 21
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12855

isler hakkinda bilgi edinme “* olarak tanimlanabilecegi gibi, daha detayl1 bir sekilde

(15

ise iliskin bilgilerin sistematik olarak toplanmasi, degerlendirilmesi ve

siniflandirilmas siireci'>” olarak da ifade edilebilmektedir.

Is analizi sonuglar1 “yapilan islerin birbirleriyle kiyaslanmasina yardimeci

1305

olmakta *, elde edilen veriler orgiite personel seciminde, iicretlendirmede, egitim

ve gelistirmede, performans yonetiminde kullanilmaktadir.

Insan kaynaklar1 faaliyetlerine ve yonetimine temel saglayacak verilerin elde
edilmesi ile ilgili caligmalar olan is analizlerinin en 6nemli 6zelligi sadece “is” ile
ilgili bilgiler aktarmasidir. Is analizleri “isgéren hakkinda degil, isin kendisi

13155

hakkinda bilgi toplamaktadir. ve elde edilen veriler tiim Orgiitsel ¢aligsmalar

acisindan oldukg¢a 6nemlidir.

Insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan hazirlanan is analizlerinde yer alan bilgiler
sunlardir'*%:

e Isinicerigi,

e Isin gerceklestirilmesi sirasinda ihtiya¢ duyulan arag-gerecler,

e Uretilen iiriin ya da hizmetin tiirii ve nitelikleri,

e Isin yapilmasi i¢in gereken asamalar,

128 A.g.e.s.13

129 A.g.e.s.13

0 Ergin, Canan, insan Kaynaklar1 Yonetimi-Psikolojik Bir Yaklasim, 3. Baski, Ankara, Elma
Yayinevi, 2005, s. 17

131 Okakin, Neslihan, Calisma Yasamindan insan Kaynaklar1 Yoénetimi, Istanbul, Beta Basim A.S.,
2008, s. 21

32 Giriiz, D. ,Yaylact Ozdemir G., iletisimei Goziiyle insan Kaynaklari Yonetimi, 1. baski,
Istanbul, MediaCat Kitaplari, 2004, s.101
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e Isin yapilmasi igin gereken davranislar

e Isin gerceklestirilme siireci,

e (Calismanin gerceklestirildigi ortam ve kosullar,

e Isin gerektirdigi bireysel ézellikler, yas, cinsiyet, egitim, zihinsel yetenekler,
ozel yetenekler, kisilik 6zellikleri vb.

e Isin gerektirdigi kurum i¢i ve kurum dis1 iliskiler,

e Iste kime kars1 sorumlu olundugu, Isin sorumlulugu, riski ve tehlikeleri,

e Isin yiiriitiilmesi igin gerekli yetki.

Is analizleri her pozisyonun gorev tanimmin olusturulmasina katki saglamaktadir.
“Gorevi yapan bireyin ise iliskin davranis, eylem, uygulama, igerik, kapsam, yetki ve

13355

sorumluluklari olarak tanimlanan gorev tanimi, is analizleri sonucu elde edilen is

ile ilgili bilgileri igerdigi gibi is disinda kalan su bilgileri de igermektedir'**:
e Goreve iligkin tanimlayici bilgi

e Gorevin konusu

e (Gorevin gerektirdigi davranis ve ¢cabalar

e Gorevin gerektirdigi yetki ve sorumluluklar

e (Gorevde yiikselme olanaklari

e Maddi durum

e Gorevin gergeklestirilecegi ortam ve gerektirdigi nitelikler

e Basari standartlar1

Kurulmas1 gereken iligkiler

133 Findiket, IThami, insan Kaynaklar1 Yénetimi, 3. baski, Istanbul, Alfa Yayinlari, 2000, s. 144
134
A.g.es.145
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e Gorevin gerektirdigi yetkiler ve yaptirim giicii

Is analizinde bulunan veriler ile isin ne oldugu, isi gerceklestirmek igin ne gibi
faaliyetlerde bulunulmasi gerektigi konularinda bilgilere sahip olunmaktadir.
Sistemli bir sekilde planlanmig ve hazirlanmis is analizleri, her pozisyona ait gorev
tanimlarinin hazirlanmasina temel olusturmakta ve is i¢cin en uygun kisinin ise

alinmasini saglamaktadir.

4.1.c. Secme ve Yerlestirme
Isgdren secimi insan kaynaklar1 ydnetiminin en belirgin fonksiyonlarmdan birisidir.

135
k132>

“Orgiitlin amaglarin1 benimseyece isgorenler bulmak ve istthdam etmek Orgiitiin

hedeflerine ulagsmasinda olduk¢a 6nemli bir yer teskil etmektedir.

Bir orgiitte ise alma siireci yeni personele duyulan gereksinimle baglamaktadir. ise
alma stireci, “uygun adaylarin aranmasi, basvurularin alinmasi, incelenmesi ve
degerlendirilmesi, ilk goriigmelerin yapilmasindan sonra daha az aday ile ikinci
goriigmelerin  yapilmasi, goriismelerin degerlendirilmesi ve en uygun oldugu

13695

diisiiniilen adaya is teklifinin yapilmasi seklinde islemektedir. Ise alma ve ise

yerlestirme siirecinin agamalar1 su sekilde de gosterilebilmektedir:

5N ge. 5167
136 Barutgugil, Ismet, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. baski, Istanbul, Kariyer Yayincilik,

2004,s.258
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Sekil 2: ise Alma Siireci

Vizyon, misyon ve Is Basvuru
amaglar Tanimi Formu
Basvuru Dosyasi
Ise Alinma
ve
Giris
Islemleri
Kurumsal Inang
Ve Degerler \
Basvuru k Performans
Takip Yetkinlikleri
Formu

™~

Degerlendirme
Gortis

Basvuru
Takip
Formu

1

On
Goriisme

1

Dogrulama
(Isle ilgili
nitelikler)

1

] ¢—

Birligini Saglama

Performansa
Dayali
Miilakat

Kaynak: Barutcugil, ismet, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. baski, Istanbul, Kariyer

Yayincilik, 2004,s.259
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Etkili personel se¢imi islevinin amaci, is ve Orgiit ile isgérenleri uyumlastirmaktir.
Eger bireyler, isin gereklerinin ¢ok fazla lizerindeyse ya da altindaysa ve dolayisiyla,
ise ya da orgiitiin kiiltiirine uyum saglanamiyorsa, isgoren ve Orgiit uyumundan sz
etmek miimkiin degildir. Basarili bir personel secim siireci, igin gerektirdigi
niteliklere sahip ve istihdam edilecek iste basar1 gosterebilecek ise yerlestirilmesini

kapsamaktadir.

Ise yerlestirme, ise alinmasina karar verilen isgdrenin orgiit biinyesine katilmasidir.
Isgorenin orgiite katilimi, “isverene isgdrenin yetenek diizeyini ve isletmeyle
biitlinlesme diizeyini 6grenme olanagi, isgdrene ise yeni isi tanima ve i ortamina
uyum saglama'®”” firsat1 sunmaktadir. ise yerlestirme, bir baska adiyla oryantasyon,
“yeni personelin ise ve isletmeye en kisa slirede uyumunu saglamayr amaglayan bir

1
asamadir. °*”

Orgiite yeni katilan isgorenlerden en iyi sekilde yararlanmak icin belirli bir program

cergevesinde ve bazi ilkelere uyarak isgdrenin ise alistirilmas: gerekmektedir.

“Oryantasyon programlarinin amaci, is ve Orgiit ile ilgili bilgilerin yeni isgorenlere
verilmesidir. Bu cergevede orgiitiin tarihi, genel amaglar1 ve politikalari, tirtinleri, is

gorenlere saglanan hizmetler, calisma kurallar1 ve her bir isin 6nemi konusunda yeni

7 Y1lmazer, Aydin, Cemal Eroglu, Meslek Yiiksekokullar1 i¢in insan Kaynaklar1 Yénetimi,
Ankara, Seckin Yayincilik, 2008, s. 108
B% Giiriiz, D. ,Yaylact Ozdemir G., iletisimei Goziiyle insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. bask,
Istanbul, MediaCat Kitaplari, 2004,s.157
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1 gorenleri aydinlatmak ve ayrica baslangigta onlara sorumluluklarini ve haklarinm

bildirmek ise uyumlastirma islevinin amaglar1 arasinda yer almaktadir. 139>

“Oryantasyon programlar1 ile ulasilmak istenen, yeni ise alinan kisilerin orgiit

hakkindaki bilgilere sahip olmasi ve ¢alisacaklar ortama hakim olmalaridir. '*%”

Etkili bir oryantasyon programi yliriitebilmek i¢in su yontemleri kullanmanin
programin etkinligini artirmaya yardimci olacagi diistiniilmektedir:

1. Isletmeyi tanitic1 yayinlar,

2. Konferanslar, A¢ik Oturumlar, Grup Toplantilari,

3. Gorsel Teknikler,

4. Isletme i¢i Geziler,

5. Yonetici ya da sefler tarafindan yiiriitiilen ise alistirma siiregleri.
Oryantasyon programlarinin iggorene verilmesinden sonra, isgorenlerin orgiit kiiltiirii
hakkinda bilgi sahibi olmaya basladiklari, ise alistiklar1 gézlenmektedir. Boylelikle
isgbrenin ise uyumlastirma programi ve ise Yyerlestirme siireci tamamlanmis

olmaktadir.

4.2. Etkili Insan Giicii Kaynagim Gelistirmek

4.2.a. Egitim ve Gelistirme

“Egitim ve gelistirme, bir iggérenin isini etkin bir sekilde yapma yetenegini artirarak,

simdiki ve gelecekteki performansini iyilestirme yoniindeki herhangi bir girigim veya

139 Bingol, Dursun, insan Kaynaklar1 Yénetimi, 5. baski, Istanbul, Beta Yayinlari, 2003,s.202
140
A.g.e.s.201
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eylemdir.'*!”

Bir bagka tamima gore egitim, “bireylerin, gruplarin isletmede
yiiklendikleri ya da yiiklenecekleri gorevleri daha etkili ve basarili yapabilmeleri
icin, onlarin mesleki bilgi ufuklarini genisleten, diisiince, rasyonel karar alma,
davranig, tutum, aliskanlik ve anlayislarinda olumlu degismeler yapmalarim

amaclayan bilgi, gérgii ve becerileri artiran egitsel eylemlerin timiidiir. '**

Egitime 6nem veren ve bu anlamda isgdrenlerine yatirirm yapan Orgiitler degisime

daha kolay ayak uydurabilmekte ve rekabette {istiinliik saglayabilmektedirler.

Insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan yapilmasi gereken egitim faaliyetlerinin
ekonomik, toplumsal ve bireysel olarak amaglar1 Ugur Dolgun tarafindan su sekilde

ayristirilmistir: 143

Egitim Faaliyetlerinin Ekonomik Amaglari:
e Uretimin ve verimliligin yiikseltilmesi,
e (Calisanlara is siirecinde gerekli bilgi, beceri ve tutumlarin kazandirilmast,
e Isletmede kontrol yiikiiniin azaltilmast,
e s kazalarmin azaltilmasi ve is giivenliginin saglanmast,
e Malzeme ve hammadde israfinin 6nlenmesi,

e Yeniliklere ve gelismelere personelin uyumunun saglanmasi.

141 Bing6l, Dursun, insan Kaynaklar1 Yoénetimi, 5. baski, Istanbul, Beta Yayinlari, 2003,s.207
142 Secim, H., Sabuncuoglu, Z., Baysal A., Personel ve insan Kaynaklar1 Yonetimi, s.148
'3 Dolgun, Ugur, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, Ekin Kitabevi, 2007, s. 115
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Egitim Faaliyetlerinin Toplumsal ve Bireysel Amaclari

Calisanlarin isletme ile biitiinlestirilmesi,
Calisanlarin motivasyonunun saglanmast,
Calisanlarda giiven duygusunun gelistirilmesi,
Isbirligi ve koordinasyonun temin edilmesi,

[s tatmininin saglanmasi ve artirilmasi,

Isletme amaglari ile isgdren amaglarinin uyumlastirilmast.

Orgiit icinde ve orgiit disinda isgorenlerin gelisimini ve degisimini amaclayan

egitimler iggorenlerde motivasyon saglamanin araglarindan birisidir ve ayn1 zamanda

egitim iggorenler ile isveren arasinda bilgi akisinin saglanmasina ve kisilerin birbirini

tanimasina yardimci olmaktadir.

144,

Orgiit iginde yiiriitiilen egitim programlarmin orgiite yararlar1 sunlardir **:

1.

Ogrenme zamani kisalir. Ise yeni girenlere ve eski calisanlara yeni isleri,
deneme-yanilma yoluyla 6grenmeye gore ¢ok daha kisa zamanda ve daha
diisiik maliyetle 6gretir,

Hatalari, basarisizlig1 ve bunlardan kaynaklanan maliyetleri azaltir,

Yeni ige baglayanlarin ise uyum saglamasini ve verimli olmasini kolaylastirir,
Calisanin isini bilerek ve dogru ise odaklanarak yapmasini kolaylastirir,

Becerileri gelistirerek zaman ve verim kayiplarini azaltir,

144 Barutgugil, Ismet, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. baski, Istanbul, Kariyer Yayincilik,
2004, s.298-299
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6. Calisanlarin moral ve motivasyonunu artirir, kendilerine olan giiveni
gelistirir, kendini ise adamasin1 saglar,

7. Calisanlarin olumlu zihinsel tutum gelistirmelerini destekler, sorun ¢ozme ve
yaratici diigiinme yetkinliklerini gelistirir,

8. lletisimi gelistirir, giiven duygusunu destekler, ekip ¢alismasini kolaylastirir,

9. lletisimsizlikten ya da basarisizliktan kaynaklanan gerginlikleri azaltir,
organizasyonel stres diizeyini diisiiriir,

10. Calisanlarin elde tutulmasini kolaylastirir, is giici devrini azaltir ve bdylece
yonetimin kolaylagsmasini saglar,

11. Daha iyi hizmet ya da daha kaliteli iirlin ortaya konulmasini saglayarak
miisteri memnuniyetini ve baghligini artirir,

12. Caligsanlara yetkinliklerinin gelismesi ile sirketin Onemli bir rekabetci

uistiinliik elde etmesini saglar,

4.2.b.Kariyer Yonetimi

1970’li yillar itibariyle Orgiitlerde insan kaynaklari yoOnetiminin etkinliginin
artmastyla kariyer konusu hem isgérenin motivasyonunu saglamasi, hem de bu
sekilde orgiitiin verimliligine katkida bulunmasi acisindan olduk¢a Onem
kazanmistir. Ozellikle insan kaynaklar1 ydnetimindeki —gelismeler &rgiitlerin
kavramina gegcisleri, calisanlarin kariyerlerini planlama, yonetme ve gelistirme

anlayisini beraberinde getirmistir.'*

145 Okakin, Neslihan, Cahisma Yasamindan insan Kaynaklar1 Yoénetimi, Istanbul, Beta Basim A.S.,
2008, s. 133
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»146 larak

Kariyer, “bireyin is yasami boyunca izlemesi gereken bir dizi faaliyet yolu
tanimlanabilir. Bir bagka ifadeyle kariyer, “bireyin kamu veya 0Ozel calisma
yasaminda ilerleme saglayacagi, basar1 elde etmek amaciyla izledigi ve yasamindaki
gelismeye calistig alandir.”'"’ Kariyer yonetimini ise, “hem Orgiitiin ihtiyaglarini,
hem de bireylerin tercih ve kapasitelerini karsilayacak sekilde kariyerin
planlanmasin1 ve yonetilmesini miimkiin kilan Orgiitsel siirecin tasarimi ve

uygulanmasidir.”'*®

Kariyer yonetimi, orgiitlere, ellerindeki is giiclinli etkin bir sekilde degerlendirme,
orgiitsel faaliyetlerini gergeklestirmelerini saglayacak yonde gelisimlerine yardimci

olmaktadir.

Basarli bir sekilde yiiritiillen kariyer planlama faaliyetleri ile su sonuglara
ulasilabilmektedir:

e (Calisanlarin is tatmini yiikselir

e Calisanlarda orgiite kars1 besledikleri aidiyet duygusu gelisir

e Uzun vadede orgiitiin hedeflerine ulagsmas1 kolaylasir

e Calisanlarin performanslarinda yiikselme goriiliir

e (Calisanlarin verimliligi, dolayisiyla orgiitiin verimliligi artar.

146 Ozgen, H., Azim Oztiirk, Azmi Yal¢in, insan Kaynaklar1 Yénetimi, Adana, Nobel Yay.,
2002,s.179

'“7 Harvey, D., Robert Bruse Bowin, Human Resources Management, New Jersey, Prentice Hall,
1996,5.228

148 Robbins, P. Stephen, Orgiitsel Davramisin Temelleri, Cev. Ayse Oztiirk, Eskisehir, Etam A.S.
Yayinlari, 1994,s.69
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Insan kaynaklar1 yonetiminin sorumluluk alanina giren ve kariyer yonetimi siirecinde
insan kaynaklar1 yoneticisinin hassasiyet gostermesi gereken konu, kisilere esit firsat
saglanmasidir. Isgdrenin yetenekleri, is basaris1 ve performans diizeyi kariyer

planlamast siirecinde dikkate alinmasi gereken konulardir.'®

4.3. Etkili insan Giiciinii Elde Tutmak

4.3.a. Performans Degerlendirme ve Performans Yonetimi

Performans degerlendirmesi, is gorenlerin gorevlerini ne oOlgiide iyi yaptiklarini,
eksikliklerini ve potansiyellerini saptamaya iliskin cabalarin tiimiidiir. Performans
degerlendirmesi bir bireyin veya takimin is performansini gézden gec¢irmedir. Daha
detayl bir aciklamayla, “Orgiitlerde belli amaglara gore, personelin gérevdeki basari,
tutum ve davraniglart ile ahlaki durum ve 6zelliklerini belirleyen, orgiitiin basarisina

olan katkilarmi degerleyen planli ve ¢ok evreli bir siirectir.”'>

Performans degerlendirme sisteminin kullanilmasinin amagclar1 sunlardir: 131
e Sektordeki gelismelere paralel olarak daha verimli, ilerlemeye acik,
kaliteli personel ile ¢alisarak, performans standartlarinin en st diizeyde
oldugu bir ortam yaratmak,
e Personelin isbasindaki performansint 6lgmek, kariyerini planlamak,
niteliklerini ve becerilerini belirlemek,
e Personelin, performans:t konusunda amirleri ile diyalog kurarak bilgi

almasini saglamak,

1 Findiket, Thami, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 3. baski, Istanbul, Alfa Yaynlari, 2000, s. 48
150 Bingbl, Dursun, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 5. baski, Istanbul, Beta Yayinlari, 2003, s:274
B! Jisever, Ciineyt, 21. yy.da Insan Yonetimi, 2. baski, Istanbul, Om Yayinevi, 2003,s.96
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e Personelin gorevleriyle ilgili konular1 aciklifa kavusturmak, hedefleri
belirlemek,
e Biitiin calisanlar isletmenin benimsedigi vizyon ve misyonlara uygun

seviyelere ve standartlara kavusturmak

Performans degerlendirmelerinin c¢alisan, yoneticiler ve orgiit agisindan faydalarini
ise soyle siralayabiliriz' >

e Yapilan ise deger verildigini gosterir,

e Yoneticiler ve calisanlarin birbirlerinin pozisyonunu takdir ettigini gosterir,

e Egitim ihtiyaclarin tarif eder,

e Potansiyel tasiyan kisilere dikkat ¢eker,

e Kurum i¢i rekabeti, motivasyonu ve is tatminini artirir,

e Personel icindeki iletisim kdkenli uyumsuzluklarin ¢éziimiinde etkilidir,

e Performansin iicret sistemine adil sekilde yansimasini saglar.

“Performans Y oOnetimi, gerceklestirilmesi gerekli orgiitsel amaclara ve bu baglamda
personelin ortaya koymas1 gereken performansa iligkin ortak bir anlayisin orgiitte
yerlestirilmesi ve personelin bu amaglara ulagsmak i¢in gosterilen ortak g¢abalara
calismalariyla yapacagi katkimin  derecesini artirict  bigimde  ydnetilmesi,
degerlendirilmesi, ticretlendirilmesi ya da d&diillendirilmesi ve gelistirilmesi

. . q- 1
siirecidir.”!>?

152 Giiriiz, D. ,Yaylact Ozdemir G., iletisimci Goziiyle insan Kaynaklar1 Yénetimi, 1. baski,
Istanbul, MediaCat Kitaplari, 2004,s.212
153 Canman, Dogan, Cagdas Personel Yonetimi, Ankara, Tiirkiye ve Ortadogu Amme Idaresi
Enstitiisii Yayinlar1 No:260, 1995, s.121
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“Performans yoOnetiminin amaci, Orgiitiin etkinliklerini, kendi becerilerini ve
katkilarini stirekli iyilestirmeleri icin, bireylerin ve gruplarin sorumluluk iistlendikleri
bir kiiltiir olusturmaktir. Bu kiltliriin igeriginde verim, kalite ve insan iliskileri
vardir.">* Dursun Bingdl’e gore, performans ydnetiminin 3 ana amaci bulunmaktadur:
“orgiitsel etkinligi iyilestirmek, i gorenleri motive etmek, egitim ve gelistirmeyi

miikemmellestirmek.”'*>

Performans YoOnetimi, insanlarin tiim kapasitelerini kullanarak ¢alismalarini
saglamakta, hedefe ulasmak i¢in motive etmekte ve silirekli tam kapasite
caligmalarim1 saglamaktadir. Performans yonetimi ayni zamanda kurum kiiltiirtinii

giiclendirmeye yardimci olmaktadir.

4.3.b. Ucret Yonetimi

Calisanlarin  isletmede tutulabilmesinde ve nitelikli isgdrenlerin isletmeye

cekilebilmesinde ticretlendirme oldukg¢a 6nemli bir rol oynamaktadir. “Calisanlarin

59156

yaptiklart isin  ve gosterdikleri cabalarin karsilig olarak tanimlanan

ticretlendirmenin etkin yonetimi ile elde edilecek yararlar1 Ugur Dolgun su seklide
belirtmistir'’:
e Nitelikli insan kaynagini isletmeye ¢ekmek kolaylasir

e Isini en iyi sekilde yapan calisanlarin isletmede kalmasi saglanir

Pt ALge, s.121

'3 Binggl, Dursun, insan Kaynaklari Yonetimi, 5. baski, Istanbul, Beta Yayinlar1, 2003, 5.275

1% Okakin, Neslihan, Calisma Yasamindan insan Kaynaklar1 Yénetimi, istanbul, Beta Basim A.S.,
2008, s. 111

" Dolgun, Ugur, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, Ekin Kitabevi, 2007, s. 211
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e Piyasa ve isletme i¢i dengelere uygun olarak adil bir 6deme sistemi
gerceklesir
e Insan kaynaginin daha istekli ¢aligmasi temin edilir

e (alisanlarin morali ve tatmini yiikselir

Ucretlendirme uygulamalari isgdren motivasyonunu saglamada onemli bir faktor
olmakla birlikte esitlik¢i bir iicretlendirme sistemiyle isgdrenlerin aidiyet
duygularmin gelismesine katki saglamaktadir. “Isgdrenlerin islerine olan bagliliklar:
onlara adil ve yliksek iicret verilmesiyle gerceklestirilebilmektedir. Emegin
karsiliginin esit ve adil olarak alindiginin bilinmesi, isgdérenlerin motivasyonunda en

etkili yontemlerden birisi olmaktadir.”'*®

Isgdrenin galistign is yerini tercih etmesi, orayla ilgili kariyer planlar1 yapmasi,
motivasyonunu yiiksek tutmasi kendisine 6denen iicretle yakindan iliskilidir. Detayl
bir sekilde hazirlanmais ticret sistemi sunlari saglamaktadur:159
e Nitelikli elemanlar1 organizasyona ¢cekmek ve elde tutmak i¢in ekonomik bir
temel,
e QOdenen iicretler arasinda esitlik ve adaleti saglamak icin sistematik bir is
degerlendirme tablosu,
e Dogrudan 6demelerin amaglara ve politikalara uygun olarak yapilmasini

saglayan bir 6deme plani,

*® Giiriiz, D. ,Yaylac1 Ozdemir G., Tletisimci Goziiyle insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. baski,
Istanbul, MediaCat Kitaplari, 2004, s.232

159 Barutgugil, Ismet, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. baski, Istanbul, Kariyer Yayincilik,
2004, s.444

80



e Ucretler belirlenirken mal, hizmet ve emek piyasalarindaki rekabet
kosullarin1 anlamay1 saglayan sistematik bir uygulama,

e Illgili yasa ve yonetmeliklere uygunlugu saglayan uygulamalar,

e Ucretle ilgili konularda yonetim ve calisanlar arasindaki iletisimi
kolaylastiran araglar,

e Etkili bir insan kaynaklar1 planlamasinda ve bordro diizenlemelerinde maliyet
kontrolii i¢in bir temel,

e Performans degerlendirme ve planlamasinda calisanlara saglanacak ek

kazanglarin biitlinlestirilmesi i¢in bir ¢ikis noktas.

4.3.c. Motivasyon Yonetimi

Orgiitlerin nihai hedefi 6rgiitiin karlihgmni saglamak, bu amacgla calisanlarin

motivasyonunu Orgiitsel amaclar1  gerceklestirmek icin  yoOnlendirmek ve

0 fsgorenlerin performanslarmi  ve dolayisiyla  verimliliklerini

kullanmaktir."®
artirmalari, onlarin ihtiyaglarinin giderilmesi ile saglanmaktadir. Motivasyon

isgorenlerin doyuma ulagmalarin1 saglamakta, boylelikle verimli olmalarina yardimci

olmaktadir.

“Motivasyon, bir veya birden fazla insani belirli bir hedefe, amaca dogru siirekli bir

95161

sekilde harekete gecirmek i¢in yapilan ¢abalarin tiimii” > olarak tanimlanabilir.

160 Barutcugil, Ismet, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. baski, Istanbul, Kariyer Yaymcilik,
2004, s.373

! Yilmazer, Aydin, Cemal Eroglu, Meslek Yiiksekokullar1 i¢in insan Kaynaklar1 Yonetimi,
Ankara, Seckin Yaymecilik, 2008, s.128
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Insan kaynaklar1 yénetiminin bir parcasi ve {iriinii olarak kabul edilen motivasyon
araclari su sekilde aciklanabilir:'®

e Ucret, prim ve ddiiller

e Sosyal kolayliklar

e Takdir, Ovgii ve Yapici Elestiri

e Terfi ve kariyer gelistirme olanaklari

e Sosyal statii saglamak

e (alisma ortami1 ve ¢alisma kosullarini iyilestirmek

o s giivenligi

e (alisma diizeni saglamak

e Moral vermek

e Prestij saglamak

e Sosyal etkinliklere 6nem vermek

e Ilging ve 6nemli is vermek

e [Inisiyatif ve sorumluluk vermek

e Onem ve deger vermek

e Acik yonetim politikas1 uygulamak

e Egitmek ve yetistirme

“Isgorenlerin iginde bulunduklar1 drgiitlerde gereklestirmek istedikleri duygular ve

buna bagli beklentiler soyle siralanabilir'®*:

12 y¥1lmazer, Aydin, Cemal Eroglu, Meslek Yiiksekokullar: icin insan Kaynaklar1 Yénetimi,

Ankara, Segkin_ Yayincilik, 2008, s.31 _
163 Barutgugil, Ismet, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. baski, Istanbul, Kariyer Yayincilik,
2004, s 386

82



Aktivite Arzusu: Katkida bulunmak, aktif olmak ve deger yaratmak

Sahip Olma Arzusu: Amagclari, degerleri ortak sahiplenmek ve ait olmak

Gii¢ Arzusu: Karar almak ve etkili olmak i¢in gereken yetkilerle donanmak
Yeterlilik Arzusu: Bilgi, beceri ve deneyim yoOniinden yeterlilik gdstermek ve
gelismek

Basarma Arzusu: Eylemleri ve kararlar1 ile amaca ulagma yoniinde sonuglar almak
Takdir Arzusu: Yaptiklar ile fark edilmek, ilgi ve takdir toplamak, 6vgii almak

Anlamhilik Duygusu: Varliginin ve yaptiklarinin bir anlam tagidigini gérmek.

Isgorenlere orgiitte nicin bulunduklarmin agiklanmasi, orgiite kattiklar1 degerin
kendilerine ifade edilmesi ve Orgiitsel kararlara katilimlarinin saglanmasi,
isgorenlerin motivasyonu acisindan olduk¢a 6nemlidir. Orgiitiin amagclarmin,
vizyonunun, misyonunun isgorenlerle paylasilmamasi isgdrenlerin, Orgiite karsi
kendilerinden beklenen heyecani ve arzuyu gosterememelerine, dolayisiyla orgiitsel
hedefleri igsellestirememelerine yol agmaktadir. Isgérenlerde orgiite kars: aidiyet
duygusunu gelistirmek, istekle calismalarin1 saglamak i¢in insan kaynaklari
yoneticileri, ¢aliganlarin, potansiyellerini orgiitsel performansa doniistiirmek icin tiim
karar ve uygulamalarda isgdrenlerin Onerilerini dikkate almak, bunlar1 uygulamak,

kisacas1 isgorenlerin kararlara katilimini saglamak durumundadirlar.'®*

164 Barutgugil, Ismet, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. baski, Istanbul, Kariyer Yayincilik,
2004, s. 396
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5. insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Orgiit Kiiltiirii iliskisi

Orgiit kiiltiiri kavrami daha ¢ok insan kaynaklari alaninda yapilan arastirmalar
sonucunda ortaya ¢iktig1 icin insan kaynaklar1 yonetimiyle orgiit kiiltiirii arasinda siki
bir iligkinin varligindan séz edilebilmektedir. Insan kaynaklar1 sistemi politika ve
uygulamalariyla bir orgiitiin kiiltiirii iizerinde kaldirag etkisi yapabilir. Insan
kaynaklar1 uzmanlar1 semboller, kurallar, ritiieller, inanglar, davranislar ve degerler

gibi orgiit kiiltiirii 6gelerinin degisiminde 6nemli rol oynamaktadirlar.'®

Insan kaynaklari y&netiminin fonksiyonlariin her biri o6rgiit Kkiiltiiriiniin bir
yansimasidir.  Verilen is ilanlarinda, yapilan miilakatlarda, uyumlastirma
programlarinda, orgiit i¢inde haberlesme kanallarinin kullanilmasinda, 6zel etkinlik,
kutlama ve tdrenlerde ve cesitli Odiillendirme programlarinda orgiit kiiltiirliniin

etkisini géormek miimkiindiir.

Ise alma ve se¢me siireci, orgiit kiiltiiriiniin degisiminde énemli bir yer tutmaktadir.
Yeni kiiltiirti destekleyici unsurlar bu sekilde sisteme dahil edilmektedir. Hizmet i¢i
egitim faaliyetleriyle yeni gelenlere mevcut oOrgiit kiiltlirii aktarilabilecegi gibi,

mevcut ¢alisanlara yeni 6rgiit kiiltiiriinii benimsetici egitimler de verilebilmektedir.'®®

Personel se¢imi, Orgiite bagvuru yapan adaylar arasindan en nitelikli, calisilacak
pozisyona ve Orgiite en uygun olanlart belirleyip ise alma siirecidir. Adayin
calisacagl pozisyona uygun niteliklere sahip olmasmin onemli oldugu se¢me

stirecinde artik niteliklerin yaninda adayin 6rgiitiin kiiltiiriine uygun olup olmadigina

165 Gliney, Salih, Yonetim ve Organizasyon, Ankara, Nobel Yayin Dagitim, 2001,s.184-185
166 Gliney, a.g.e., s:184
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da dikkat edilmektedir. Bu noktada oOrgiit kiiltiirinlin 6nemi, se¢gme slirecinin
temelini olusturmasinda yatmaktadir. Bu siire¢ i¢inde 6rgiit kiiltiirii, adayda aranacak

ozellikleri belirlemektedir.

Personel secim siireci adayin istihdami karari ile son bulursa, kisi artik yeni bir
siirece dahil olmaktadir. Bu siire¢ kisinin orgiite uyumlastirilmasi siirecidir. Gerek
oryantasyon egitimleri, gerek departman iginde verilen egitimler, 6rnek olay
caligmalar1 sayesinde kisiye orgiit kiiltiirii aktarilmaktadir. Bu oryantasyon siireci
boyunca kigilere ayn1 zamanda Orgiitiin vizyon, misyon ve hedefleri, orgiit i¢inde
paylasilan degerler, oOrgiit kurallar1 anlatilir. Tim bunlar orgiitiin kiltiirti ile
damitilarak olusturulmus bilgilerdir. Bu paylasimlar sayesinde kisi karsilagilan
problemlere nasil cevap verebilecegini, sorunu nasil ¢ézebilecegini, miisteriler ya da
yoneticileriyle nasil iletisim kuracagini 6grenmektedir. Boyle bir siireg, kisiye zaman
kazandirmaya dayali bir siirectir. Kurum kiiltiiriine olan en biiyiik etkisi ise, kurum

kiiltiiriiniin stirekliliginin saglanmas1 olmaktadir.

Bir orgiitiin en 6nemli Ustiinliigii, entelektiiel sermayesinin degerli bir unsuru olan
isgliciidiir. Bu 6nemli unsurun degeri, egitim ve gelistirme yollariyla her giin daha da
artmaktadir. Orgiit icinde ve disinda diizenlenen egitimler, kisilerin bilgi ve
becerilerini, donanimlarin ve yeterliliklerini gelistirmeye yonelik planli ve programl
bir sekilde hazirlanmis stireclerdir. “Egitim, belirli bir amagla, is gérenlerin bilgi ve
beceriler kazanmalarini ve mevcut bilgi ve becerilerinin artmasini saglayan sistemli

S . 2167
bir siirectir.”

167 Bing6l, Dursun, insan Kaynaklari Yoénetimi, 5. baski, Istanbul, Beta Yayinlari, 2003, 5.237
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Egitim ve gelistirme islevinin yerine getirilmesi i¢in en énemli husus, iist yonetimin
egitimin gerekliligine inanmasidir. Bu da 6rgiit kiiltiiriiniin bir yansimasidir. Orgiitiin
kiltiiriinde egitim ve gelisime destek verilmesi s6z konusu ise, tepe yonetimi degisse

de, egitim ve gelisime verilen 6nem degismeyecektir.

Egitim ve gelisimi 6nemli kilan, bu g¢alismalarin siirekli olmasidir. Stire¢ egitim
ihtiyac analizleriyle baslar, egitim ve gelisim programlarinin yiiriitiilmesiyle devam
eder. En son siireg ise egitimin etkinliginin dl¢iilmesidir. Bir dongii halinde bu siire¢

devam etmektedir.

Egitimler, oOrgiit kiiltiirtinlin yeni ¢alisanlara aktarilmasinda ve eski calisanlar
tarafindan pekistirilmede 6nemli bir yere sahiptir. ise yeni alman kisiler, drgiit iginde
diizenlenen gerek mesleki, gerek yonetsel, gerekse beceri egitimleri sayesinde
Orgiitlin  kiiltlirtinii  6grenmekte ve adapte olmaktadir. Buna en gilizel Ornek,

uyumlastirma siireci i¢inde yeni girenlere verilen oryantasyon egitimleridir.

Orgiit iginde kariyer yonetim planlamasi ve takibinin yapilmasi da &rgiit kiiltiiriiniin
yansimasini tagimaktadir. Kariyer yonetimi, “insan kaynaklar1 planlari ile sistemin
biitiinlestirilmesini, kariyer yollarmin belirlenmesini, kariyer bilgisinin artirilmasi
icin acik islerin duyurulmasini, ¢alisanlarin performanslarinin degerlendirilmesini,
astlara kariyer danigmanli1 yapilmasini, is deneyimlerinin artirilmasini ve egitim

. Ce . 5168
programlarinin diizenlenmesini igerir.”

168 Barutgugil, Ismet, Stratejik insan Kaynaklar1 Yoénetimi, 1. baski, Istanbul, Kariyer Yayincilik,
2004, s.321
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“Kariyer YoOnetimi, yiiksek performanst ve rekabet iistiinliiglinli amaglayan
organizasyonlarda calisanlarin bireysel farkliliklarindan yararlanarak onlarin

motivasyonunu artirmaya, is tatminine ve verimlilige katkida bulunmaya ¢alisir.”'®

Kariyer Yonetiminin Planlanmas: siirecinde orgiit kiiltiirii 6nem teskil etmektedir.
Isveren, kariyerinde daha iist bir seviyeye ¢ikartacag: personelinin drgiitiin kiiltiiriinii
benimsemis ve kiiltlirlin devamliligini1 saglayabilecek bir kisi olmasini ister. Bu
nedenle, kariyer plani ¢izilen kisinin bilgi, beceri, donanim ve yeterlilikleri dikkate

alindig1 kadar, orgiit kiiltiirtine uyumlulugu acisindan da degerlendirilmektedir.

Performans degerlendirme sistemi ise oOrgiit kiiltiirlinii basli basina yansitan bir

mekanizmadir'’°.

Performans Degerlendirmesi genel hatlariyla, is gorenin, belli bir zaman dilimi
icinde kendisine verilen gorevi tam olarak yerine getirerek elde ettigi basar1 olarak
tanimlanabilir. Eger is goren kendisine verilen gorev ve sorumlulugu eksiksiz olarak
yerine getirdiyse, burada is gorenin basaris1 s6z konusudur. Ancak is goren kendisine
verilen gorev ve sorumlulugu zamaninda ya da tam olarak yerine getiremezse, bu
durumda ¢alisanin basarisizli§i giindeme gelmektedir. Bu durumda performans
degerlendirmesiyle ilgili iki yol karsimiza ¢ikmaktadir:

1. Is gdren verilen gorev ve sorumlulugu zamaninda ve eksiksiz olarak yerine

getirirse ddiillendirilir

169 a.ge,s. 321
170 Gliney, a.g.e., s:185
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2. Is goren verilen gorev ve sorumlulugu zamaninda ve eksiksiz olarak yerine

getiremezse cezalandirilir.

Her iki durumun sonucuyla ilgili yapilacaklar orgiitiin kiiltliriiyle yakindan ilgilidir.
Basarisizligin mutlaka cezalandirilmas: gerektigini diisiinen orgiitlerin temelinde bu
fikri destekleyen orgiit kiiltiirii bulunmaktadir. Aym1 durum d6diillendirme i¢in de
gecerlidir. Basarinin desteklenmesine dair bir mantik hakimse orgiite, bu durum,

orgiitiin kiiltiirinlin bunu desteklemesinden kaynaklanmaktadir.

Orgiit igindeki iicretlendirme ve ddiilendirme sistemi ve isleyisi de drgiit kiiltiiriinden
etkilenmektedir. “Calisanlarin organizasyondaki gorevlerini yerine getirmelerinin
karsiligr olarak aldiklari her tiirli 6deme, gerek c¢alisanlarin is tatminini, gerekse
organizasyonel performansi yakindan ilgilendiren 6nemli bir insan kaynaklar

171 . e e ; ) .
”'"" Burada insan kaynaklari yonetiminin ilizerine diisen gorev, is

fonksiyonudur.
goren, is ve licret arasindaki dengeyi ¢ok iyi kurabilmektir. Bu sekilde bir sistem ve
denge kurabilmek i¢in Orgiitler bazi iicretlendirme sistemleri gelistirmislerdir. Bu

sistemler  Odiillendirmeye dayali iicretlendirme ve performansa dayali

ucretlendirmedir.

Odiillendirmeye dayali iicretlendirme, y®onetimin is gorenlere, onlarm ve
basarilarinin farkinda oldugunu hissettiren bir sistemdir. Bdyle bir sistemin orgiit
icinde uygulanabilmesi i¢in organizasyonunun yapisinin ve kiiltiiriiniin ¢ok iyi

bilinmesi gerekmektedir.

171 Barutgugil, Ismet, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, 1. baski, Istanbul, Kariyer Yayincilik,
2004, s.444
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Performansa dayali iicretlendirme sistemi ise, is gérenin orgiite sagladigi katki ya da
yarar ile Olgiilen bir iicretlendirme sistemidir. Boyle bir sistemin uygulanabilmesi
i¢in de orgiit kiiltiiriiniin bu sistemi desteklemesi gerekir. Ciinkii performansa dayali
ticretlendirme sistemleri, herkesi degil, sadece ¢alisani maddi olarak odiillendiren
sistemlerdir. Bu noktada 6rgiit kiiltiirii devreye girmektedir. Orgiit kiiltiiriiniin 6ziinde

boyle bir sisteme yer varsa, sistem Orgiit icinde hayata geg¢irilebilmektedir.
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UCUNCU BOLUM

NICELIKSEL ARASTIRMA BULGULARI

Glinlimiiz piyasa kosullarinda orgiitlerin rakiplerinden 6nde olmasiin en onemli
araclarindan birisi orgiitlerin sahip oldugu kiiltiirdiir. Bu arastirmanin amaci, yapilan
ornek calisma ile kuramsal bilgilerden faydalanarak oOrgiit kiiltiiri ve insan
kaynaklar1 yonetimi iliskiyi incelemektir.

Bu arastirmada bir otel isletmesinde yiiriitiilen insan kaynaklar1 faaliyetleri hakkinda
bilgi literatlir taramas1 yontemi ile elde edilerek, bunlarin 6rgiitiin kiiltiirii ile olan

iliskisi incelenecektir.

1. Anket Sonuclari ve Degerlendirmeler
1.1. Demografik Bulgular
Radisson Hotel Ankara’ da isgdrenlere uygulanan anketteki demografik bulgular

cinsiyet, yas, egitim durumu ve kurumda toplam c¢aligma siiresini kapsamaktadir.

1.1.1. Cinsiyet
Radisson SAS Hotel, Ankara’ daki isgdrenlerin 11 adet ile ylizde 20’sini kadinlar, 44
adet ile yiizde 80’ini erkekler olusturmaktadir. Calisanlarin cinsiyetlerinde esit
olmayan bir dagilim séz konusudur. Isgdrenlerin cinsiyet dagilimlarii gdsteren

ayrintili bilgiler Tablo 5° te gdsterilmistir:
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Tablo 5: isgérenlerin Cinsiyet Dagilimi

Dagihim Yiizde
Kadin 11 %20
Erkek 44 %380
1.1.2. Yas Dagilhimm

Radisson SAS Hotel, Ankara’ daki iggorenlerin yiizde 19’u 18-25 yas arasinda, yiizde
21’1 26-35 yas arasinda, yiizde 12’°s1 36-45 yas arasinda, ylizde 3’1 46-55 yas
arasindadir. Isgorenlerin yas aralign dagilimlarimi gsteren ayrintili bilgiler Tablo 6 da

gosterilmistir:

Tablo 6: isgérenlerin Yas Dagilimi

Dagilim Yiizde
18-25 yas arasi 19 %35
26-35 yas arasi 21 %38
36-45 yas arasi 12 %22
46-55 yas arasi 3 %5

1.1.3. Egitim Durumu
Radisson SAS Hotel, Ankara’ daki isgorenlerin yiizde 7’s1 ilkdgretim mezunu, yilizde
55’1 lise mezunu, ylizde 5’1 6n lisans mezunu, yiizde 33’{ lisans mezunudur. Radisson
SAS Hotel Ankara’da yiiksek lisans mezunu isgéren hi¢ bulunmamaktadir.

Isgorenlerin egitim durumlarini gosteren ayrintil bilgiler Tablo 7’ de gdsterilmistir:
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Tablo 7: isgérenlerin Egitim Durumu

Dagilim Yiizde
[kdgretim 4 %7
Lise 30 %355
On Lisans 3 %5
Lisans 18 %33
Yiiksek Lisans 0 %0

1.1.4. Kurumda Calisma Siiresi
Radisson SAS Hotel, Ankara’ daki igsgérenlerin yiizde 13’1 0-1 yil arasinda, yilizde
42’s1 2-3 il arasinda, ylizde 27°si 4-5 yil arasinda, yiizde 18’1 6-7 yil arasinda
kurumda calismaktadir. Isgorenlerin kurumda calisma siirelerini gosteren ayrimtili

bilgiler Tablo 8’ de gosterilmistir:

Tablo 8: isgérenlerin Kurumda Calisma Siiresi

Dagilim Yiizde
0-1 y1l arast 7 %13
2-3 yil arast 23 %42
4-5 yil arast 15 %27
6-7 yil arasi 10 %18
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2. Arastirma Sorularina iliskin Bulgular ve Degerlendirmeler

Radisson SAS Hotel Ankara’ da uygulanan ve ankette insan kaynaklarmin orgiit
kiltliriini yerlestirmedeki roliinii saptamaya yonelik olarak isgorenlere on bes adet
soru sorulmus ve fikirlerini “Kesinlikle Katiliyorum”, “Katiliyorum”, “Bilmiyorum”,
“Katilmiyorum” ve “Kesinlikle Katilmiyorum™ seklinde isaretlemeleri istenmistir.
Ankette sorulan sorular ile sorulara verilen cevaplarin yas, cinsiyet, egitim durumu
ve kurumda calisma siiresine gore degerlendirmelerinin yapilmast bu degiskenler

arasindaki iligkinin durumunu agiklamamiza yardimer olacaktir.

1. Onerme: “Kurumuzda ise ilk basladigimda benden beklenenler insan kaynaklari
tarafindan bana bildirildi” Onermesi ile insan kaynaklari departmaninin yeni ise
baslayanlarin uyumlastirma siirecindeki rolii saptanmaya calisilmistir. Bu 6nermeye
ankete katilanlarin yiizde 45’1 “kesinlikle katiliyorum”, yiizde 10°u “katiliyorum”
yanitim1 vermislerdir. Bu Onermeye “Bilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kesinlikle
Katilmiyorum” yanitlarint veren olmamistir. Ayrintili bilgiler Tablo 9’ da

gosterilmistir:
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Tablo 9: “Kurumuzda ise ilk basladigimda benden

tarafindan bana bildirildi” Onermesine Katilim Diizeyi

beklenenler insan kaynaklar

Dagihim Yiizde
Kesinlikle Katiliyorum 45 %82
Katiliyorum 10 %18
Bilmiyorum 0 %0
Katilmiyorum 0 %0
Kesinlikle Katilmiyorum 0 %0

Onermeyi cevaplandiran erkeklerin yiizde 18’i bu 6nermeyi “katiliyorum”, yiizde 62’si
“kesinlikle katiliyorum” olarak cevaplandirmig; “bilmiyorum”, “katilmiyorum”,
“kesinlikle ~katilmiyorum” olarak yanit veren erkek olmamistir. Onermeyi
cevaplandiran kadinlarin yiizde 20’si bu 6nermeyi “kesinlikle katiliyorum” olarak

cevaplandirmis; “kesinlikle

“katillyorum”,  “bilmiyorum”,  “katilmiyorum”,
katilmiyorum™ olarak yanit veren kadin olmamistir. Ayrintili bilgiler Tablo 10’ da

gosterilmistir:

Tablo 10: “Kurumuzda ise ilk basladigimda benden beklenenler insan kaynaklari

tarafindan bana bildirildi” Onermesine Cinsiyete Gére Katilim Diizeyi

Erkek Kadin Toplam
. 34 11 45
Kesinlikle Katiliyorum (%62) (%20) (%82)
Katiliyorum o 10 0 0 0 10
(%18) (%0) (%18)
Bilmiyorum 0 0 )
(%60) (70) (%0)
Katilmiyorum 0 0 0
(%0) (%0) (%0)
o 0 0 0
Kesinlikle Katilmiyorum (%0) (%0) (%0)
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Yas dagilimlarina gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit verenlerin
ylizde 28,9’u 18-25 yas araliginda, yiizde 40’1 26-35 yas araliginda, ylizde 26,7’s1 36-
45 yas araliginda, yiizde 4,4’ii 46-55 yas araligindadir. Onermeye “katiliyorum”
seklinde yanit verenlerin yiizde 60’11 18-25 yas aralifinda, yiizde 30’u 26-35 yas
araliginda, yiizde 1’1 46-55 yas aralifindadir. Onermeye “bilmiyorum”,
“katilmiyorum”, “kesinlikle katilmiyorum” olarak yanit veren olmamistir. Ayrintili

bilgiler Tablo 11’ de gosterilmistir:

Tablo 11: “Kurumuzda ise ilk basladigimda benden beklenenler insan kaynaklari

tarafindan bana bildirildi” Onermesine Yas Araligina Gére Katilim Diizeyi

18-25 yas 26-35 yas 36-45 yas 46-55 yas Toplam
arahg arahg arahg arahgi
Kesinlikle 13 18 12 2 45
Katiliyorum (%28.,9) (%40) (%26,7) (%4,4) (%100)
Katiliyorum 6 3 0 ! 10
(%60) (%30) (%0) (%10) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toplam 19 21 12 3 55
(%34,5) (%38,2) (%21,8) (%5,5) (%100)

Egitim durumuna gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit verenlerin
yizde 4,4’1 ilkdgretim mezunu, yilizde 53,3’1 lise mezunu, yiizde 6,7’si 6n lisans
mezunu, yiizde 35,6’s1 lisans mezunudur. Onermeye “katiliyorum” seklinde yanit
verenlerin yiizde 20’sini ilkdgretim mezunu, yiizde 60’1n1 lise mezunu, yiizde 20’sini

lisans mezunudur. Onermeye  “bilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kesinlikle

95



katilmiyorum” olarak yanit veren olmamistir. Ayrintili bilgiler Tablo 12’ de

gosterilmistir:

Tablo 12: “Kurumuzda ise ilk basladigimda benden beklenenler insan kaynaklari

tarafindan bana bildirildi” Onermesine Egitim Durumuna Gére Katilim Diizeyi

Ilkogretim | Lise Onlisans | Lisans | YUKseK Toplam
Lisans
Kesinlikle 2 24 3 16 0 45
Katiliyorum (%4,4) (%53,3) (%6,7) (%35,6) (%0) (%100)
Katiliyorum 2 6 0 2 0 10
0 0 0 0 0 0
(%20) (%60) (%0) (%20) (%0) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0 0 0 0
(%00) (%00) (%00 (%00 (%00 (%00
Katilmiyorum 0 0 0 0 0 0
(%00 (%00) (%00 (%00 (%00 (%00
Kesinlikle 0 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toblam 4 30 3 18 0 55
P (%7,3) (%54,5) (%5,5) (%32,7) (%0) (%100)

Kurumda ¢alisma stiresine gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum™ seklinde yanit

verenlerin yiizde 15,6’s1 0-1 yil arasinda, yiizde 31,1°1 2-3 yil arasinda, yiizde 31,1°1

4-5 yil arasinda, yiizde 22,22°si 6-7 yil arasinda kurumda galismistir. Onermeye

“katiltyorum” seklinde yanit verenlerin ylizde 90’1 2-3 yil arasinda, yiizde 10’u 4-5 yil

arasinda kurumda galismaktadir. Onermeye “bilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kesinlikle

katilmiyorum”

gosterilmistir:

olarak yanit veren olmamistir.

Ayrintili  bilgiler Tablo

13°te
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Tablo 13: “Kurumuzda ise ilk basladigimda benden beklenenler insan kaynaklari

tarafindan bana bildirildi” Onermesine Kurumda Calisma Siiresine Gore Katilim

Diizeyi
0-1 yil aras1 | 2-3 yil aras1 | 4-5 yil aras1 | 6-7 y1l arasi Toplam
Kesinlikle 7 14 14 10 45
Katiliyorum (%15,6) (%31,1) (%31,1) (%22,2) (%100)
Katiliyorum 0 0 ! 0 10
(%0) (%90) (%10) (%10) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0 (%0 (%0) (%0
Katilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0 (%0 (%0) (%0 (%00
Kesinlikle 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toplam 7 23 15 10 55
(%12,7) (%41,8) (%27,3) (%18,2) (%100)

2. Onerme: “Kurumuzda orgiite ait degerler insan kaynaklar1 departmani tarafindan

bizlere aktarilir” 6nermesi ile orgiit kiiltiiriiniin unsuru olan degerlerin insan kaynaklari

departmani tarafindan isgorenlere aktarilmasindaki rolii saptanmaya calisilmistir. Bu

onermeye ankete katilanlarin yiizde 85,45°1 “kesinlikle katiliyorum”, yiizde 14,55’1

“katiliyorum” yanitin1 vermislerdir. Bu Onermeye “Bilmiyorum”, “Katilmiyorum”,

“Kesinlikle Katilmiyorum” yanitlarini veren olmamistir. Ayrintili bilgiler Tablo 14’ te

gosterilmistir:
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Tablo 14: “Kurumuzda orgiite ait degerler insan kaynaklari departmani tarafindan

bizlere aktarilir” Onermesine Katilim Diizeyi

Dagihim Yiizde
Kesinlikle Katiliyorum 8 %85
Katiliyorum 47 %15
Bilmiyorum 0 %0
Katilmiyorum 0 %0
Kesinlikle Katilmiyorum 0 %0

Cinsiyet dagilimma goére bu Onermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit

verenlerin yiizde 100’{i erkektir. Onermeye “katiliyorum” seklinde yanit verenlerin

yiizde 23,4’ii kadin, yiizde 76,6’s1 erkektir. Onermeye “bilmiyorum”, “katilmiyorum”,

“kesinlikle katilmiyorum” olarak yanit veren olmamistir. Ayrintili bilgiler Tablo 15°te

gosterilmistir:

Tablo 15: “Kurumuzda orgiite ait degerler insan kaynaklar1 departmanm tarafindan

bizlere aktarilir” Onermesine Cinsiyete Gore Katilim Diizeyi

Kadin Erkek Toplam
o 0 8 8
Kesinlikle Katiltyorum (%0) (%100) (%100)
Katiliyorum N - 0 30 0 i
(%23,4) (%76,6) (%100)
Bilmiyorum o 0 o 0 o 0
(70) (70) (%0)
Katilmiyorum o 0 0 0 0 0
(70) (%0) (%0)
o 0 0 0
Kesinlikle Katilmiyorum (%0) (%0) (%0)
Toplam 1 i >
p (%20) (%80) (%100)
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Yas dagilimlarina gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit verenlerin
ylizde 29,81 18-25 yas araliginda, yiizde 40,4’ 26-35 yas araliginda, yiizde 25,6’si
36-45 yas araliginda, yiizde 4,3’{i 46-55 yas araligindadir. Onermeye “katiliyorum”
seklinde yanit verenlerin ylizde 62,5’1 18-25 yas araliginda, yiizde 25’1 26-35 yas
araliginda, yiizde 12,5’i 46-55 vyas arahgindadir. Onermeye “bilmiyorum”,

“katilmiyorum”, “kesinlikle katilmiyorum” olarak yanit veren olmamistir. Ayrintili

bilgiler Tablo 16’ da gosterilmistir:

Tablo 16: “Kurumuzda ise ilk basladigimda benden beklenenler insan kaynaklari

tarafindan bana bildirildi” Onermesine Yas Araligina Gére Katilim Diizeyi

18-25 yas 26-35 yas 36-45 yas 46-55 yas Toplam
arahg arahgi arahg arahg
Kesinlikle 14 19 12 2 45
Katiliyorum (%29,8) (%40,4) (%25,6) (%4,3) (%100)
Katiliyorum > 2 0 ! 8
(%62,5) (%25) (%0) (%12,5) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toplam 19 21 12 3 55
(%34,5) (%38,2) (%21,8) (%5,5) (%100)

Egitim durumuna gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit verenlerin
yizde 4,3’l ilkogretim mezunu, yiizde 55,3’ lise mezunu, yiizde 6,4’i 6n lisans
mezunu, yiizde 34’ii lisans mezunudur. Onermeye “katiliyorum” seklinde yanit
verenlerin yiizde 25’1 ilkogretim mezunu, yiizde 50’si lise mezunu, yiizde 25’1 lisans
mezunudur. Onermeye “bilmiyorum™, “katilmiyorum”, “kesinlikle katilmiyorum”

olarak yanit veren olmamistir. Ayrintil bilgiler Tablo 17’ de gosterilmistir:
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Tablo 17: “Kurumuzda ise ilk basladigimda benden beklenenler insan kaynaklari

tarafindan bana bildirildi” Onermesine Egitim Durumuna Gére Katilim Diizeyi

Ilk6gretim Lise Onlisans | Lisans Yl.lksek Toplam
Lisans
Kesinlikle 2 26 3 16 0 47
Katiliyorum (%4,3) (%55,3) (%6,4) (%34) (%0) (%100)
Y
Katiliyorum 2 4 0 2 0 8
(%25) (%50) (%0) (%25) (%0) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum 0 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toblam 4 30 3 18 0 55
p (%7,3) (%54.,5) (%5,5) (%32,7) (%0) (%100)

Kurumda ¢aligma stiresine gore bu onermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit

verenlerin yiizde 14,9’u 0-1 y1l arasinda, yiizde 34°ii 2-3 yil arasinda, yiizde 29,81 4-5

yil arasinda, yiizde 21,3’ 6-7 yil arasmnda kurumda c¢ahsmustir. Onermeye

“katiliyorum” seklinde yanit verenlerin yiizde 87,5°1 2-3 yil arasinda, yiizde 12,5°1 4-5

yil arasinda kurumda calismaktadir. Onermeye “bilmiyorum”, “katilmiyorum”,

“kesinlikle katilmiyorum™ olarak yanit veren olmamustir. Ayrintili bilgiler Tablo 18°de

gosterilmistir:
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Tablo 18: “Kurumuzda ise ilk basladigimda benden beklenenler insan kaynaklari

tarafindan bana bildirildi” Onermesine Kurumda Calisma Siiresine Gore Katilim

Diizeyi
0-1 yil aras1 | 2-3 yil aras1 | 4-5 yul aras1 | 6-7 y1l arasi Toplam
Kesinlikle 7 16 14 10 47
Katiliyorum (%14,9) (%34) (%29,8) (%21,3) (%100)
Katiliyorum o 0 o / o ! o 0 0 8
(%0) (%87,5) (%12,5) (%10) (%100)
Bilmiyorum o 0 o 0 o 0 0 0 0 0
(%0) (%00) (%0) (%00) (%0)
Katilmiyorum o 0 o 0 o 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%00) (%00) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toblam 7 23 15 10 55
p (%12,7) (%41,8) (%27,3) (%18.2) (%100)

3. Onerme: “Kurumumuzun hedefleri ile ilgili bilgiler insan kaynaklari tarafindan
bizlere aktarilir” onermesi ile orgiite ait bilgilerin ve hedeflerin insan kaynaklar
tarafindan isgorenlere aktarilmasindaki rolii saptanmaya calisiimistir. Bu Onermeye
ankete katilanlarin yilizde 85,45°1 “kesinlikle katiliyorum”, yiizde 14,551 “katiliyorum”
yanitint vermiglerdir. Bu Onermeye “Bilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kesinlikle
Katilmiyorum” yanitlarin1  veren olmamistir. Ayrintili  bilgiler Tablo 19°da

gosterilmistir:
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Tablo 19: “Kurumumuzun hedefleri ile ilgili bilgiler insan kaynaklar1 tarafindan

bizlere aktarilir” Onermesine Katilim Diizeyi

Dagihim Yiizde
Kesinlikle Katiliyorum 44 %80
Katiliyorum 11 %20
Bilmiyorum 0 %0
Katilmiyorum 0 %0
Kesinlikle Katilmiyorum 0 %0

Cinsiyet dagilimma goére bu Onermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit
verenlerin yiizde 25’1 kadin, yiizde 75’i erkektir. Onermeye “katiliyorum” seklinde
yanit verenlerin yiizde 100’ii erkektir. Onermeye “bilmiyorum”, “katilmiyorum”,
“kesinlikle katilmiyorum™ olarak yanit veren olmamaistir. Ayrintili bilgiler Tablo 20°de

gosterilmistir:

Tablo 20: “Kurumumuzun hedefleri ile ilgili bilgiler insan kaynaklar1 tarafindan

bizlere aktarilir” Onermesine Cinsiyete Gore Katilim Diizeyi

Kadin Erkek Toplam
o 11 33 44
Kesinlikle Katiltyorum (%25) (%75) (%100)
Katiliyorum o 0 0 1 0 H
(%0) (%100) (%100)
Bilmiyorum o 0 o 0 o 0
(%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum o 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0)
o 0 0 0
Kesinlikle Katilmiyorum (%0) (%0) (%0)
Toplam 1 i >
p (%20) (%80) (%100)
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Yas dagilimlarina gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit verenlerin
ylizde 31,8’1 18-25 yas araliginda, ylizde 38,6’s1 26-35 yas aralifinda, yiizde 25’1 36-
45 yas araliginda, yiizde 4,5°i 46-55 yas arahigindadir. Onermeye “katiliyorum”
seklinde yanit verenlerin ylizde 45,5’1 18-25 yas araliginda, yiizde 36,4’ 26-35 yas
aralifinda, yiizde 9,11 36-45 yas araliginda, yiizde 9,1°1 46-55 yas araligindadir.
Onermeye “bilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kesinlikle katilmiyorum” olarak yanit

veren olmamistir. Ayrintili bilgiler Tablo 21’ de gosterilmistir:

Tablo 21: “Kurumumuzun hedefleri ile ilgili bilgiler insan kaynaklar1 tarafindan

bizlere aktarilir” Onermesine Yas Araligina Gore Katilim Diizeyi

18-25 yas 26-35 yas 36-45 yas 46-55 yas Toplam
arahg arahg arahg arahgi
Kesinlikle 14 17 11 2 44
Katiliyorum (%31,8) (%38,6) (%25) (%4,5) (%100)
Katiliyorum > 4 ! | 1
(%45.,5) (%36.,4) (%9,1) (%9,1) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toplam 19 21 12 3 55
(%34.,5) (%38,2) (%21,8) (%5,5) (%100)

Egitim durumuna gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit verenlerin
yiizde 4,51 ilkdgretim mezunu, yiizde 50’si lise mezunu, yiizde 6,8’1 6n lisans mezunu,
yiizde 38,67s1 lisans mezunudur. Onermeye “katiliyorum” seklinde yanit verenlerin
yiizde 2518,2’si ilkdgretim mezunu, yiizde 72,7’si lise mezunu, yiizde 9,1’i lisans
mezunudur. Onermeye “bilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kesinlikle katilmiyorum”

olarak yanit veren olmamistir. Ayrintil bilgiler Tablo 22° de gosterilmistir:
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Tablo 22: “Kurumumuzun hedefleri ile ilgili bilgiler insan kaynaklar1 tarafindan

bizlere aktarilir” Onermesine Egitim Durumuna Gére Katilim Diizeyi

Ikogretim | Lise Onlisans | Lisans | YUKseK Toplam
Lisans
Kesinlikle 2 22 3 17 0 44
Katiliyorum (%4.,5) (%50) (%6,8) (%38,6) (%0) (%100)
Katiliyorum 0 2 8 0 ! 0 1
(%18,2) (%72,7) (%0) (%9,1) (%0) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0 0 0 0
(%00 (%00) (%00 (%00 (%00 (%00
Katilmiyorum 0 0 0 0 0 0 0 0
(%00 (%00) (%00 (%00 (%00 (%00
Kesinlikle 0 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toblam 4 30 3 18 0 55
P (%7,3) (%54,5) (%5,5) (%32,7) (%0) (%100)

Kurumda ¢aligma siiresine gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit

verenlerin yiizde 14,9’u 0-1 y1l arasinda, yiizde 34°ii 2-3 yil arasinda, yiizde 29,81 4-5

yil arasinda, yiizde 21,3’ 6-7 yil arasmnda kurumda c¢ahismistir. Onermeye

“katiliyorum” seklinde yanit verenlerin yiizde 87,5°1 2-3 yil arasinda, yiizde 12,5°1 4-5

yil arasinda kurumda calismaktadir. Onermeye “bilmiyorum”, “katilmiyorum”,

“kesinlikle katilmiyorum” olarak yanit veren olmamistir. Ayrintili bilgiler Tablo 23’te

gosterilmistir:
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Tablo 23: “Kurumumuzun hedefleri ile ilgili bilgiler insan kaynaklar1 tarafindan

bizlere aktarilir” Onermesine Kurumda Calisma Siiresine Gore Katilim Diizeyi

0-1 yil aras1 | 2-3 yil aras1 | 4-5 yil aras1 | 6-7 yil arasi Toplam
Kesinlikle 6 14 14 10 44
Katiliyorum (%13,6) (%31,8) (%31,8) (%22,7) (%100)
Katiliyorum ! ¢ ! 0 1
(%9,1) (%81,8) (%9,1) (%10) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toplam 7 23 15 10 55
(%12,7) (%41,8) (%27,3) (%18,2) (%100)

4. Onerme: “Kurumumuzda gecerli kurallar insan kaynaklari tarafindan bizlere
aktarilir” onermesi ile oOrgiit icindeki kurallar, yonetmelikler ve prosediirlerle ilgili
isleyislerin insan kaynaklar1 tarafindan iggorenlere aktarilmasindaki rolii saptanmaya
calisilmistir. Bu Oonermeye ankete katilanlarin ylizde 82’si “kesinlikle katiliyorum”,
yiizde 18’1 “katiliyorum” yanitim1 vermislerdir. Bu Onermeye “Bilmiyorum”,
“Katilmiyorum”, “Kesinlikle Katilmiyorum” yanitlarini veren olmamustir. Ayrintili
bilgiler Tablo 24’te gosterilmistir:

Tablo 24: “Kurumumuzda gecerli kurallar insan kaynaklar1 tarafindan bizlere

aktarilir” Onermesine Katilim Diizeyi

Dagilim Yiizde
Kesinlikle Katiliyorum 45 %82
Katiliyorum 10 %18
Bilmiyorum 0 %0
Katilmiyorum 0 %0
Kesinlikle Katilmiyorum 0 %0
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Cinsiyet dagilimina goére bu oOnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit
verenlerin yiizde 22,2’si kadmn, yiizde 77,81 erkektir. Onermeye “katiliyorum”
seklinde yanit verenlerin yiizde 10’u kadm, yiizde 90’1 erkektir. Onermeye
“bilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kesinlikle katilmiyorum™ olarak yanit veren

olmamistir. Ayrintili bilgiler Tablo 25°te gdsterilmistir:

Tablo 25: “Kurumumuzda gecerli kurallar insan kaynaklar1 tarafindan bizlere

aktarilir” Onermesine Cinsiyete Gére Katilim Diizeyi

Kadin Erkek Toplam
- 10 35 45
Kesinlikle Katiltyorum (%22.2) (%77.8) (%100)
Katiliyorum o ! 0 ) 0 10
(%10) (%90) (%100)
Bilmiyorum o 0 o 0 o 0
(%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum o 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0)
- 0 0 0
Kesinlikle Katilmiyorum (%0) (%0) (%0)
Toplam I 4 >
p (%20) (%80) (%100)

Yas dagilimlarina gore bu 6nermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit verenlerin
ylizde 31,1°1 18-25 yas araliginda, ylizde 40’1 26-35 yas araliinda, yiizde 24,4’ii 36-45
yas araliginda, yiizde 4,4’ii 46-55 yas aralifindadir. Onermeye “katiliyorum” seklinde
yanit verenlerin yilizde 50’si 18-25 yas aralifinda, yiizde 30’u 26-35 yas araliginda,
yiizde 10’u 36-45 yas araliginda, yiizde 10°u 46-55 yas araligindadir. Onermeye
“bilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kesinlikle katilmiyorum” olarak yanit veren

olmamigtir. Ayrintili bilgiler Tablo 26’ da gosterilmistir:
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Tablo 26: “Kurumumuzda gecerli kurallar insan kaynaklar1 tarafindan bizlere

aktarilir” Onermesine Yas Araligina Gore Katilim Diizeyi

18-25 yas 26-35 yas 36-45 yas 46-55 yas Toplam
arahgi arahg arahgi arahg
Kesinlikle 14 18 11 2 45
Katiliyorum (%31,1) (%40) (%24.,4) (%4,4) (%100)
Katiliyorum > 3 ! ! 10
(%50) (%30) (%10) (%10) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toplam 19 21 12 3 55
(%34.,5) (%38.2) (%21,8) (%5,5) (%100)

Egitim durumuna gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit verenlerin
yiizde 6,7’si ilkdgretim mezunu, ylizde 48,9’u lise mezunu, ylizde 6,7’si On lisans
mezunu, yiizde 37,8’ lisans mezunudur. Onermeye “katiliyorum” seklinde yanit
verenlerin yiizde 10’u ilkdgretim mezunu, yiizde 80’1 lise mezunu, ylizde 10’u lisans
mezunudur. Onermeye “bilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kesinlikle katilmiyorum”

olarak yanit veren olmamaistir. Ayrintili bilgiler Tablo 27’ de gdsterilmistir:
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Tablo 27: “Kurumumuzda gecerli kurallar insan kaynaklar1 tarafindan bizlere

aktarilir” Onermesine Egitim Durumuna Gére Katilim Diizeyi

IIk6gretim Lise Onlisans | Lisans Yl.lksek Toplam
Lisans
Kesinlikle 3 22 3 17 0 45
Katiliyorum (%6,7) (%48.9) (%6,7) (%37,8) (%0) (%100)
Katiliyorum I 8 0 I 0 10
0 0 0 0 0 0
(%10) (%80) (%0) (%10) (%0) (%100)
Bilmiyorum o 0 o 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum o 0 o 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toblam 4 30 3 18 0 55
P (%7,3) (%54.,5) (%5,5) (%32,7) (%0) (%100)

Kurumda ¢aligma stiresine gore bu onermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit
verenlerin yiizde 13,3’li 0-1 yil arasinda, yiizde 31,1°1 2-3 yil arasinda, ylizde 33,3’
4-5 yil arasinda, yiizde 22,2’si 6-7 yil arasinda kurumda calismistir. Onermeye
“katiliyorum” seklinde yanit verenlerin ylizde 10’u 1-2 y1l arasinda, ylizde 90’1 2-3 yil
arasinda, kurumda calismaktadir. Onermeye “bilmiyorum”, “katilmiyorum”,
“kesinlikle katilmiyorum™ olarak yanit veren olmamustir. Ayrintili bilgiler Tablo 28°de

gosterilmistir:
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Tablo 28: “Kurumumuzda gecerli kurallar insan kaynaklar1 tarafindan bizlere

aktarilir” Onermesine Kurumda Calisma Siiresine Gore Katilim Diizeyi

0-1 yil aras1 | 2-3 yil aras1 | 4-5 yil aras1 | 6-7 yil arasi Toplam
Kesinlikle 6 14 15 10 45
Katiliyorum (%13.,3) (%31,1) (%33,3) (%22,2) (%100)
Katiliyorum ! 0 0 0 10
(%10) (%90) (%0) (%10) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toplam 7 23 15 10 55
(%12,7) (%41,8) (%27,3) (%18,2) (%100)

5. Onerme: “Kurumumuza ait 6zel sloganimiz var” Onermesi ile Orgiit kiiltiiriiniin

gostergelerinden biri olan orgilite ait sloganin isgorenler tarafindan ilinirligi

saptanmaya calisilmistir. Bu Onermeye ankete katilanlarin yiizde 86’si “kesinlikle

katiliyorum”, yiizde 14’4 “katiliyorum” yanitini1 vermislerdir. Bu Onermeye

“Bilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kesinlikle Katilmiyorum” yanitlarimi veren

olmamistir. Ayrintili bilgiler Tablo 29°da gosterilmistir:

Tablo 29: “Kurumumuza ait 6zel sloganimiz var” Onermesine Katilim Diizeyi

Dagilim Yiizde
Kesinlikle Katiliyorum 47 %85
Katiliyorum 8 %15
Bilmiyorum %0
Katilmiyorum %0
Kesinlikle Katilmiyorum %0

109



Cinsiyet dagilimina goére bu oOnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit
verenlerin yiizde 10’1 kadin, yiizde 78,7’si erkektir. Onermeye “katiliyorum” seklinde
yanit verenlerin yiizde 12,5’i kadin, yiizde 87,5’1 erkektir. Onermeye “bilmiyorum”,
“katilmiyorum”, “kesinlikle katilmiyorum” olarak yanit veren olmamistir. Ayrintili

bilgiler Tablo 30°da gosterilmistir:

Tablo 30: “Kurumumuza ait 6zel sloganimiz var” Onermesine Cinsiyete Gore Katilim

Diizeyi
Kadin Erkek Toplam
o 10 37 47
Kesinlikle Katiliyorum (%21,3) (%78,7) (%100)
Katiliyorum N ! 0 / 0 3
(%12,5) (%87,5) (%100)
Bilmiyorum o 0 o 0 o 0
(%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum o 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0)
o 0 0 0
Kesinlikle Katilmiyorum (%0) (%0) (%0)
Toplam I i >>
P (%20) (%80) (%100)

Yas dagilimlarina gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit verenlerin
ylizde 29,8 18-25 yas araliginda, yiizde 40,4’ 26-35 yas araliginda, ylizde 25,51 36-
45 yas araliginda, yiizde 4,3’ii 46-55 yas araligindadir. Onermeye “katiliyorum”
seklinde yanit verenlerin yiizde 50’si 18-25 yas araliginda, yiizde 30°u 26-35 yas
araliginda, yiizde 62,51 18-25 yas araliginda, yiizde 25’1 26-35 yas araliginda, yiizde
12,5°1 46-55 yas araligindadir. Onermeye “bilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kesinlikle
katilmiyorum” olarak yanit veren olmamigtir. Ayrintili bilgiler Tablo 31’ de

gosterilmistir:
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Tablo 31: “Kurumumuza ait 6zel sloganimiz var” Onermesine Yas Araligia Gore

Katilim Diizeyi

18-25 yas 26-35 yas 36-45 yas 46-55 yas Toplam
arahgi arahgi arahgi arahg
Kesinlikle 14 19 12 2 47
Katiliyorum (%29.,8) (%40.,4) (%25,5) (%4,3) (%100)
Katiliyorum > 2 0 ! 8
(%62,5) (%25) (%0) (%12,5) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toplam 19 21 12 3 55
(%34.,5) (%38.2) (%21,8) (%5,5) (%100)

Egitim durumuna gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit verenlerin

yizde 6,4’l ilkdgretim mezunu, yilizde 53,2’si lise mezunu, ylizde 6,4’i 6n lisans

mezunu, yiizde 34’ii lisans mezunudur. Onermeye “katiliyorum” seklinde yanit

verenlerin yiizde 12,5°1 ilkogretim mezunu, ylizde 62,5’ lise mezunu, yiizde 25’1 lisans

mezunudur. Onermeye “bilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kesinlikle katilmiyorum”

olarak yanit veren olmamaistir. Ayrintili bilgiler Tablo 32’ de gdsterilmistir:
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Tablo 32: “Kurumumuza ait dzel sloganimiz var” Onermesine Egitim Durumuna Gére

Katilim Diizeyi

Ilk6gretim Lise Onlisans | Lisans Yl.lksek Toplam
Lisans
Kesinlikle 3 25 3 16 0 47
Katiliyorum (%6,4) (%53.2) (%6,4) (%34) (%0) (%100)
Katiliyorum . > 0 2 0 8
olz, 002, 0 0 0 0
(%12,5) (%62,5) (%0) (%25) (%0) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum 0 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toblam 4 30 3 18 0 55
P (%7,3) (%54.,5) (%5,5) (%32,7) (%0) (%100)

Kurumda ¢aligma stiresine gore bu onermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit

verenlerin yiizde 12,8°, 0-1 yil arasinda, ylizde 34’1 2-3 y1l arasinda, yiizde 31,9’u 4-5

yil arasinda, yiizde 10’u 6-7 yil arasinda kurumda ¢aligmistir. Onermeye “katiliyorum”

seklinde yanit verenlerin ylizde 12,5°1 1-2 yil arasinda, yiizde 87,5’1 2-3 yil arasinda,

kurumda ¢alismaktadir.

katilmiyorum” olarak yanit veren olmamistir.

gosterilmistir:

Onermeye “bilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kesinlikle

Ayrintili  bilgiler Tablo 33’de
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Tablo 33: “Kurumumuza ait &zel sloganimiz var” Onermesine Kurumda Calisma

Stiresine Gore Katilim Diizeyi

0-1 yil aras1 | 2-3 yil aras1 | 4-5 yil aras1 | 6-7 yil arasi Toplam
Kesinlikle 6 16 15 10 47
Katiliyorum (%12,8) (%34) (%31,9) (%21,3) (%100)
Katiliyorum ! ! 0 0 8
(%12,5) (%87,5) (%0) (%10) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toplam 7 23 15 10 55
(%12,7) (%41,8) (%27,3) (%18,2) (%100)

6. Onerme: “Kurumumuzda hizmet felsefemizin bir adi var” Onermesi ile Orgiit

kiiltlirtiniin gostergelerinden biri olan kurumun hizmet felsefesinin varliginin iggérenler

tarafindan bilinirligi saptanmaya ¢alisilmistir. Bu 6nermeye ankete katilanlarin yilizde

87’s1 “kesinlikle katiliyorum”, yiizde 13’1 “katiliyorum” yanitin1 vermislerdir. Bu

onermeye “Bilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kesinlikle Katilmiyorum” yanitlarini

veren olmamistir. Ayrintili bilgiler Tablo 34°te gosterilmistir:

Tablo 34: “Kurumumuzda hizmet felsefemizin bir adi var’ Onermesine Katilim

Diizeyi
Dagilim Yiizde
Kesinlikle Katilryorum 48 %87
Katiliyorum 7 %13
Bilmiyorum 0 %0
Katilmiyorum 0 %0
Kesinlikle Katilmiyorum 0 %0
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Cinsiyet dagilimina goére bu oOnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit
verenlerin yiizde 22,9’u kadin, yiizde 77,1°1 erkektir. Onermeye “katiliyorum” seklinde
yanit verenlerin yiizde 100’ii erkektir. Onermeye “bilmiyorum”, “katilmiyorum”,
“kesinlikle katilmiyorum” olarak yanit veren olmamistir. Ayrintili bilgiler Tablo 35°te

gosterilmistir:

Tablo 35: “Kurumumuzda hizmet felsefemizin bir adi var” Onermesine Cinsiyete

Gore Katilim Diizeyi

Kadin Erkek Toplam
o 11 37 48
Kesinlikle Katiliyorum (%22,9) (%77,1) (%100)
Katiliyorum o 0 0 ! 0 /
(%10) (%90) (%100)
Bilmiyorum o 0 o 0 o 0
(%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum o 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0)
o 0 0 0
Kesinlikle Katilmiyorum (%0) (%0) (%0)
Toplam I 4 >>
p (%20) (%80) (%100)

Yas dagilimlarina gore bu 6nermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit verenlerin
ylizde 31,371 18-25 yas araliginda, yiizde 39,6’s1 26-35 yas araliginda, ylizde 25’1 36-
45 yas aralifinda, yiizde 4,2’si 46-55 yas araligindadir. Onermeye “katiliyorum”
seklinde yanit verenlerin yiizde 57,1°1 18-25 yas araliginda, ylizde 28,6’s1 26-35 yas
araliginda, yiizde 14,3’ 46-55 vyas araligindadir. Onermeye “bilmiyorum”,
“katilmiyorum”, “kesinlikle katilmiyorum” olarak yanit veren olmamistir. Ayrintil

bilgiler Tablo 36’ da gdsterilmistir:
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Tablo 36: “Kurumumuzda hizmet felsefemizin bir ad1 var” Onermesine Yas Araligina

Gore Katilim Diizeyi

18-25 yas 26-35 yas 36-45 yas 46-55 yas Toplam
arahgi arahgi arahgi arahg
Kesinlikle 15 19 12 2 48
Katiliyorum (%31,3) (%39.,6) (%25) (%4,2) (%100)
Katiliyorum 4 2 0 ! /
(%57,1) (%28,6) (%0) (%14,3) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toplam 19 21 12 3 55
(%34.,5) (%38.2) (%21,8) (%5,5) (%100)

Egitim durumuna gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit verenlerin
yiizde 6,3’1 ilkdgretim mezunu, yiizde 52,1’i lise mezunu, yiizde 6,3’ 6n lisans
mezunu, yiizde 35,4’ii lisans mezunudur. Onermeye “katiliyorum” seklinde yanit
verenlerin yilizde 14,31 ilkogretim mezunu, yiizde 71,41 lise mezunu, yiizde 14,3’i
lisans mezunudur. Onermeye  “bilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kesinlikle
katilmiyorum” olarak yanit veren olmamustir. Ayrmtili bilgiler Tablo 37’ de

gosterilmistir:
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Tablo 37: “Kurumumuzda hizmet felsefemizin bir adi var” Onermesine Egitim

Durumuna Gére Katilim Diizeyi

Ilk6gretim Lise Onlisans | Lisans {l::(;lf:( Toplam
Kesinlikle 3 25 3 17 0 48
Katilryorum ©63) | (%52.1) | (%63) | (%354)| (%0) | (%100)
Katiliyorum I > 0 I 0 /
©143) | WT14) | (%0) | (%143) | (%0) | (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum 0 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) ©0) | (%0) | (%0)
Toplam 4 30 3 18 0 55
©673) | (%545) | (%55 | %327 | (%0) | (%100)

Kurumda ¢aligma stiresine gore bu onermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit

verenlerin ylizde 14,6’s1 0-1 yil arasinda, yiizde 33,3’i 2-3 yil arasinda, yiizde 31,3’ i

4-5 yil arasinda, yiizde 20,8’i 6-7 yil arasinda kurumda g¢alismistir. Onermeye

“katiliyorum” seklinde yanit verenlerin yiizde 100’4 2-3 yil arasinda kurumda

caligmaktadir. Onermeye “bilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kesinlikle katilmryorum”

olarak yanit veren olmamistir. Ayrintili bilgiler Tablo 38’de gosterilmistir:

116




Tablo 38: “Kurumumuzda hizmet felsefemizin bir adi var’ Onermesine Kurumda

Calisma Siiresine Gore Katilim Diizeyi

0-1 yil aras1 | 2-3 yil aras1 | 4-5 yil aras1 | 6-7 yil arasi Toplam
Kesinlikle 7 16 15 10 48
Katiliyorum (%14,6) (%33,3) (%31,3) (%20,8) (%100)
Katiliyorum 0 / 0 0 10
(%0) (%100) (%0) (%10) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toplam 7 23 15 10 55
(%12,7) (%41,8) (%27,3) (%18,2) (%100)

7. Onerme: “Kurumumuzda hizmet felsefemizi anlata simge / simgelerimiz var”

Oonermesi ile Orgiit kiiltiiriinlin gostergelerinden biri olan kuruma ait simgelerin

varliginin isgorenler tarafindan bilinirligi saptanmaya calisilmistir. Bu Onermeye

ankete katilanlarin yiizde 82’si “kesinlikle katiliyorum”, yiizde 18’1 “katiliyorum”

yanitint vermiglerdir. Bu Onermeye “Bilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kesinlikle

Katilmiyorum”

gosterilmistir:

yanitlarini

veren olmamistir.

Ayrintili

bilgiler

Tablo 39’da
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Tablo 39: “Kurumumuzda hizmet felsefemizi anlata simge / simgelerimiz var”

Onermesine Katilim Diizeyi

Dagihim Yiizde
Kesinlikle Katiliyorum 45 %82
Katiliyorum 10 %18
Bilmiyorum 0 %0
Katilmiyorum 0 %0
Kesinlikle Katilmiyorum 0 %0

Cinsiyet dagilimma goére bu Onermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit

verenlerin yiizde 20’si kadin, yiizde 80’ erkektir. Onermeye “katiliyorum” seklinde

yanit verenlerin yiizde 20’si kadin, yiizde 80’i erkektir. Onermeye “bilmiyorum”,

“katilmiyorum”, “kesinlikle katilmiyorum” olarak yanit veren olmamistir. Ayrintili

bilgiler Tablo 40’ta gosterilmistir:

Tablo 40: “Kurumumuzda hizmet felsefemizi anlata simge / simgelerimiz var”

Onermesine Cinsiyete Gore Katilim Diizeyi

Kadin Erkek Toplam
o 9 36 45
Kesinlikle Katiltyorum (%20) (%80) (%100)
Katiliyorum o 2 0 8 0 10
(%20) (%80) (%100)
Bilmiyorum o 0 o 0 o 0
(70) (70) (%0)
Katilmiyorum o 0 0 0 0 0
(70) (%0) (%0)
o 0 0 0
Kesinlikle Katilmiyorum (%0) (%0) (%0)
Toplam 1 i >
p (%20) (%80) (%100)

118



Yas dagilimlarina gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit verenlerin
ylizde 31,1°1 18-25 yas araliginda, yiizde 42,2’si 26-35 yas aralifinda, ylizde 22,2’si
36-45 yas araliginda, yiizde 4,4’ii 46-55 yas araligindadir. Onermeye “katiliyorum”
seklinde yanit verenlerin ylizde 50°si 18-25 yas araliginda, yiizde 20’si 26-35 yas
araliginda, ylizde 20’si 36-25 yas araliginda, yiizde 10’ u 46-55 yas araligindadir.
Onermeye “bilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kesinlikle katilmiyorum” olarak yanit

veren olmamistir. Ayrintili bilgiler Tablo 41° de gosterilmistir:

Tablo 41: “Kurumumuzda hizmet felsefemizi anlata simge / simgelerimiz var”

Onermesine Yas Araligina Gére Katilim Diizeyi

18-25 yas 26-35 yas 36-45 yas 46-55 yas Toplam
arahgi arahg arahg arahg
Kesinlikle 14 19 10 2 45
Katiliyorum (%31,1) (%42,2) (%22,2) (%4,4) (%100)
Katiliyorum > 2 2 ! 10
(%50) (%20) (%20) (%10) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toplam 19 21 12 3 55
(%34,5) (%38,2) (%21,8) (%5,5) (%100)

Egitim durumuna gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit verenlerin
yiizde 6,7’si ilkdgretim mezunu, ylizde 53,3’1 lise mezunu, ylizde 6,7’si On lisans
mezunu, yiizde 33,3’ lisans mezunudur. Onermeye “katiliyorum” seklinde yanit
verenlerin yiizde 10’u ilkdgretim mezunu, yiizde 60°1 lise mezunu, ylizde 30’u lisans
mezunudur. Onermeye “bilmiyorum™, “katilmiyorum”, “kesinlikle katilmiyorum”

olarak yanit veren olmamistir. Ayrintil bilgiler Tablo 42” de gosterilmistir:
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Tablo 42: “Kurumumuzda hizmet felsefemizi anlata simge / simgelerimiz var”

Onermesine Egitim Durumuna Gore Katilim Diizeyi

Ilk6gretim Lise Onlisans | Lisans Yl.lksek Toplam
Lisans
Kesinlikle 3 24 3 15 0 45
atilryorum 00, 093, 00, 033, 0 0
Katil (%6,7) (%53,3) (%6,7) (%33,3) (%0) (%100)
Katiliyorum I 6 0 3 0 10
0 0 0 0 0 0
(%10) (%60) (%0) (%30) (%0) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum 0 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toblam 4 30 3 18 0 55
p (%7,3) (%54.,5) (%5,5) (%32,7) (%0) (%100)

Kurumda ¢aligma stiresine gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit

verenlerin yiizde 11,11 0-1 y1l arasinda, yiizde 35,6’s1 2-3 yil arasinda, yiizde 31,1° i

4-5 yil arasinda, yiizde 22,2’si 6-7 yil arasinda kurumda calismistir. Onermeye

“katiliyorum” seklinde yanit verenlerin yiizde 20’si 0-1 yil arasinda, yiizde 70’1 2-3 yil

arasinda, yiizde 10°u 4-5 yil arasinda kurumda calismaktadir. Onermeye “bilmiyorum”,

“katilmiyorum”, “kesinlikle katilmiyorum” olarak yanit veren olmamistir. Ayrintili

bilgiler Tablo 43’te gdsterilmistir:
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Tablo 43: “Kurumumuzda hizmet felsefemizi anlata simge / simgelerimiz var”

Onermesine Kurumda Calisma Siiresine Gére Katilim Diizeyi

0-1 yil aras1 | 2-3 yil aras1 | 4-5 yil aras1 | 6-7 yil arasi Toplam
Kesinlikle 5 16 14 10 45
Katiliyorum (%11,1) (%35,6) (%31,1) (%22,2) (%100)
Katiliyorum 2 ! ! 0 10
(%20) (%70) (%10) (%0) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toplam 7 23 15 10 55
(%12,7) (%41,8) (%27,3) (%18,2) (%100)

8. Onerme: “Calistigim kuruma ait degerleri, hedefleri, inanglari benimsiyorum”

Onermesi ile iggorenlerin orgiit kiiltiiriinii benimseme diizeyi saptanmaya calisilmistir.

Bu Onermeye ankete katilanlarin ylizde 82’si “kesinlikle katiliyorum”, yiizde 18’1

“katiliyorum” yanitim1 vermislerdir. Bu Onermeye “Bilmiyorum”, “Katilmiyorum”,

“Kesinlikle Katilmiyorum” yanitlarini veren olmamistir. Ayrintili bilgiler Tablo 44’te

gosterilmistir:

Tablo 44: “Calistigim kuruma ait degerleri, hedefleri, inanglar1 benimsiyorum”

Onermesine Katilim Diizeyi

Dagilim Yiizde
Kesinlikle Katilryorum 45 %82
Katiliyorum 10 %18
Bilmiyorum 0 %0
Katilmiyorum 0 %0
Kesinlikle Katilmiyorum 0 %0
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Cinsiyet dagilimina goére bu oOnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit
verenlerin yiizde 22,2’si kadmn, yiizde 77,81 erkektir. Onermeye “katiliyorum”
seklinde yanit verenlerin yiizde 10’u kadm, yiizde 90’1 erkektir. Onermeye
“bilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kesinlikle katilmiyorum™ olarak yanit veren
olmamistir. Ayrintili bilgiler Tablo 45°te gdsterilmistir:

Tablo 45: “Calistigim kuruma ait degerleri, hedefleri, inanglar1 benimsiyorum”

Onermesine Cinsiyete Gore Katilim Diizeyi

Kadin Erkek Toplam
I 10 35 45
Kesinlikle Katiltyorum (%22.2) (%77,8) (%100)
Katiliyorum o ! 0 J 0 10
(%10) (%90) (%100)
Bilmiyorum o 0 o 0 o 0
(%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum o 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0)
- 0 0 0
Kesinlikle Katilmiyorum (%0) (%0) (%0)
Toplam I oy >>
p (%20) (%80) (%100)

Yas dagilimlarina gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit verenlerin
ylizde 28,9’u 18-25 yas araliginda, ylizde 42,2°si 26-35 yas araliginda, yiizde 24,41
36-45 yas araliginda, yiizde 4,4’ii 46-55 yas araligindadir. Onermeye “katiliyorum”
seklinde yanit verenlerin ylizde 60’1 18-25 yas araliginda, ylizde 20’si 26-35 yas
aralifinda, yiizde 10’u 36-25 yas aralifinda, yiizde 10’ u 46-55 yas araligindadir.
Onermeye “bilmiyorum”, “katilmryorum”, “kesinlikle katilmiyorum” olarak yanit

veren olmamugtir. Ayrintili bilgiler Tablo 46’da gdsterilmistir:
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Tablo 46: “Calistigim kuruma ait degerleri, hedefleri, inanglar1 benimsiyorum”

Onermesine Yas Araligina Gore Katilim Diizeyi

18-25 yas 26-35 yas 36-45 yas 46-55 yas Toplam
arahgi arahg arahgi arahg
Kesinlikle 13 19 11 2 45
Katiliyorum (%28.9) (%42,2) (%24.,4) (%4,4) (%100)
Katiliyorum 6 2 ! ! 10
(%60) (%20) (%00) (%10) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toplam 19 21 12 3 55
(%34.,5) (%38.2) (%21,8) (%5,5) (%100)

Egitim durumuna gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit verenlerin

yiizde 6,7’si ilkdgretim mezunu, ylizde 53,3’1 lise mezunu, ylizde 6,7’si On lisans

mezunu, yiizde 33,3’ii lisans mezunudur. Onermeye “katiliyorum” seklinde yanit

verenlerin yiizde 10’u ilkdgretim mezunu, yiizde 60°1 lise mezunu, ylizde 30’u lisans

mezunudur. Onermeye “bilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kesinlikle katilmiyorum”

olarak yanit veren olmamistir. Ayrintili bilgiler Tablo 47 de gdsterilmistir:
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Tablo 47: “Calistigim kuruma ait degerleri, hedefleri, inanglar1 benimsiyorum”

Onermesine Egitim Durumuna Gore Katilim Diizeyi

Ilk6gretim Lise Onlisans | Lisans Yl.lksek Toplam
Lisans
Kesinlikle 3 24 3 15 0 45
atilryorum 00, 093, 00, 033, 0 0
Katil (%6,7) (%53,3) (%6,7) (%33,3) (%0) (%100)
Katiliyorum I 6 0 3 0 10
0 0 0 0 0 0
(%10) (%60) (%0) (%30) (%0) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum 0 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toblam 4 30 3 18 0 55
p (%7,3) (%54.,5) (%5,5) (%32,7) (%0) (%100)

Kurumda ¢aligma stiresine gore bu onermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit

verenlerin yilizde 6,7’si 0-1 yil arasinda, ylizde 40’1 2-3 yil arasinda, yiizde 31,1 1 4-5

yil arasinda, yiizde 22,2’si 6-7 yil arasinda kurumda c¢alismistir. Onermeye

“katiliyorum” seklinde yanit verenlerin yiizde 40’1 0-1 yil arasinda, ytlizde 50’si 2-3 yil

arasinda, yiizde 10’u 4-5 yil arasinda kurumda calismaktadir. Onermeye “bilmiyorum”,

“katilmiyorum”, “kesinlikle katilmiyorum” olarak yanit veren olmamistir. Ayrintili

bilgiler Tablo 48’de gosterilmistir:
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Tablo 48: “Calistigim kuruma ait degerleri, hedefleri, inanglar1 benimsiyorum”

Onermesine Kurumda Calisma Siiresine Gére Katilim Diizeyi

0-1 yil aras1 | 2-3 yil aras1 | 4-5 y1l aras1 | 6-7 yil arasi Toplam
Kesinlikle 3 18 14 10 45
Katiliyorum (%6,7) (%40) (%31,1) (%22,2) (%100)
Katiliyorum o 4 o > o ! 0 10
(%40) (%50) (%10) (%0) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum 00 00 00 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toplam 7 23 15 10 55
P (%12,7) (%41,8) (%27,3) (%18,2) (%100)

9. Onerme: “Kurumumuzda insan kaynaklari departmani tarafindan hedeflerin
aciklandigi toplantilar diizenlenir” dnermesi ile orgiit kiiltiirliniin gostergelerinden biri
olan torenlerin insan kaynaklar1 tarafindan diizenlenmesindeki rolii saptanmaya
calisilmistir. Bu onermeye ankete katilanlarin ylizde 76’s1 “kesinlikle katiliyorum”,
ylizde 24’0 “katiliyorum” yanitini1 vermislerdir. Bu Onermeye “Bilmiyorum”,
“Katilmiyorum”, “Kesinlikle Katilmiyorum” yanitlarini veren olmamustir. Ayrintili

bilgiler Tablo 49°da gdsterilmistir:
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Tablo 49: “Kurumumuzda insan kaynaklar1 departmanm tarafindan hedeflerin

aciklandig toplantilar diizenlenir” Onermesine Katilim Diizeyi

Dagihim Yiizde
Kesinlikle Katiliyorum 42 %76
Katiliyorum 13 %24
Bilmiyorum 0 %0
Katilmiyorum 0 %0
Kesinlikle Katilmiyorum 0 %0

Cinsiyet dagilimina goére bu oOnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit
verenlerin yiizde 23,8’i kadm, yiizde 76,2’si erkektir. Onermeye “katiliyorum”
seklinde yamt verenlerin yiizde 7,7’si kadin, yiizde 92,3’ii erkektir. Onermeye
“bilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kesinlikle katilmiyorum™ olarak yanit veren

olmamistir. Ayrintili bilgiler Tablo 50°de gosterilmistir:

Tablo 50: “Kurumumuzda insan kaynaklar1 departmani tarafindan hedeflerin

aciklandig toplantilar diizenlenir “ Onermesine Cinsiyete Gére Katilim Diizeyi

Kadin Erkek Toplam
o 10 32 42
Kesinlikle Katiltyorum (%23.8) (%76,2) (%100)
Katiliyorum o ! 0 12 0 "
(%7,7) (%92,3) (%100)
Bilmiyorum o 0 o 0 o 0
(%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum o 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0)
o 0 0 0
Kesinlikle Katilmiyorum (%0) (%0) (%0)
Toplam 1 i >
p (%20) (%80) (%100)
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Yas dagilimlarina gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit verenlerin
ylizde 28,6’s1 18-25 yas araliginda, yiizde 45,2°s1 26-35 yas araliginda, ylizde 19°u 36-
45 yas araliginda, yiizde 7,11 46-55 yas arahigindadir. Onermeye “katiliyorum”
seklinde yanit verenlerin ylizde 53,81 18-25 yas araliginda, yiizde 15,4’ 26-35 yas
araliginda, yiizde 30,8’i 36-25 vyas arahgindadir. Onermeye “bilmiyorum”,

“katilmiyorum”, “kesinlikle katilmiyorum” olarak yanit veren olmamistir. Ayrintili

bilgiler Tablo 51°de gosterilmistir:

Tablo 51: “Kurumumuzda insan kaynaklar1 departmani tarafindan hedeflerin

aciklandig toplantilar diizenlenir” Onermesine Yas Araligina Gore Katilim Diizeyi

18-25 yas 26-35 yas 36-45 yas 46-55 yas Toplam
arahgi arahgi arahgi arahg
Kesinlikle 12 19 8 3 42
Katiliyorum (%28,6) (%45,2) (%19) (%7,1) (%100)
Katiliyorum ! 2 4 0 13
(%53.,8) (%15,4) (%30,8) (%0) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toplam 19 21 12 3 55
(%34,5) (%38,2) (%21,8) (%5,5) (%100)

Egitim durumuna gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit verenlerin
yiizde 7,1°1 ilkdgretim mezunu, yiizde 50’si lise mezunu, yilizde 7,1°1 6n lisans mezunu,
yiizde 35,7’si lisans mezunudur. Onermeye “katiliyorum” seklinde yanit verenlerin
yiizde 7,7°si ilkogretim mezunu, yiizde 69,2°si lise mezunu, yiizde 23,1’i lisans
mezunudur. Onermeye “bilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kesinlikle katilmiyorum”

olarak yanit veren olmamistir. Ayrintil bilgiler Tablo 52” de gosterilmistir:
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Tablo 52:

“Kurumumuzda insan kaynaklar1 departmani tarafindan hedeflerin

aciklandig toplantilar diizenlenir” Onermesine Egitim Durumuna Gére Katilim Diizeyi

Ilkogretim | Lise Onlisans | Lisans {l:;(;lf: Toplam
Kesinlikle 3 21 3 15 0 42
Katiliyorum (%7,1) (%50) (%7,1) (%35,7) (%0) (%100)
Katiliyorum ! 4 0 3 0 13
(%7,7) (%69,2) (%0) (%23,1) (%0) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0 0
(%00 (%00) (%00 (%00 (%00 (%00
Katilmiyorum 0 0 0 0 0 0
(%00 (%00) (%00 (%00 (%00 (%00
Kesinlikle 0 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toplam 4 30 3 18 0 55
(%7,3) (%54,5) (%5,5) (%32,7) (%0) (%100)

Kurumda ¢alisma siiresine gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum™ seklinde yanit

verenlerin yiizde 7,1°1 0-1 y1l arasinda, ylizde 33,3’ii 2-3 yil arasinda, yiizde 35,7’si 4-

5 yil arasinda, yiizde 23,8’ 6-7 yil arasinda kurumda calismustir. Onermeye

“katiltyorum” seklinde yanit verenlerin yiizde 30,8°1 0-1 yil arasinda, ylizde 69,2’si 2-3

yil arasinda kurumda calismaktadir. Onermeye “bilmiyorum”, “katilmiyorum”,

“kesinlikle katilmiyorum” olarak yanit veren olmamistir. Ayrintili bilgiler Tablo 53°te

gosterilmistir:
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Tablo 53: “Kurumumuzda insan kaynaklar1 departmam tarafindan hedeflerin

aciklandig1 toplantilar diizenlenir” Onermesine Kurumda Calisma Siiresine Gore

Katilim Diizeyi

0-1 y1l aras1 | 2-3 yul aras1 | 4-5 y1l aras1 | 6-7 y1l arasi Toplam
Kesinlikle 3 14 15 10 42
Katiliyorum (%7,1) (%33.3) (%35,7) (%23,8) (%100)
Katiliyorum 4 4 0 0 13
(%30,8) (%69,2) (%0) (%0) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%00) (%0) (%00) (%0)
Katilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%00) (%00) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toplam 7 23 15 10 55
(%12,7) (%41,8) (%27,3) (%18.2) (%100)

99

10. Onerme: “Kurumumuzda bireysel basarilarimiz degerlendirilir ve ddiillendirilir
Oonermesi ile orglit icinde isgdrenlerinin performanslarinin takip edildigi ve
odiillendirme sisteminin varligi saptanmaya c¢alisilmistir. Bu Onermeye ankete
katilanlarin yiizde 84’t “kesinlikle katiliyorum”, yiizde 16’s1 “katiltyorum” yanitini
vermislerdir. Bu  Onermeye  “Bilmiyorum”, “Katilmiyorum”,  “Kesinlikle
Katilmiyorum” yanmitlarint  veren olmamistir. Ayrintili  bilgiler Tablo 54’te

gosterilmistir:
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Tablo 54: “Kurumumuzda bireysel basarilarimiz degerlendirilir ve odiillendirilir”

Onermesine Katilim Diizeyi

Dagihim Yiizde
Kesinlikle Katiliyorum 46 %84
Katiliyorum 9 %16
Bilmiyorum 0 %0
Katilmiyorum 0 %0
Kesinlikle Katilmiyorum 0 %0

Cinsiyet dagilimma goére bu Onermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit

verenlerin yiizde 19,6’s1 kadm, yiizde 80,4’ erkektir. Onermeye “katiliyorum”

seklinde yanit verenlerin yiizde 22,2’si kadm, yiizde 77,8’i erkektir. Onermeye

“bilmiyorum”, “katilmiyorum”,

olmamistir. Ayrintili bilgiler Tablo 55’te gdsterilmistir:

“kesinlikle

katilmiyorum”

olarak yanit veren

Tablo 55: “Kurumumuzda bireysel basarilarimiz degerlendirilir ve odiillendirilir”

Onermesine Cinsiyete Gore Katilim Diizeyi

Kadin Erkek Toplam
o 9 37 46
Kesinlikle Katiltyorum (%19,6) (%80,4) (%100)
Katiliyorum N 2 0 ! 0 )
(%22,2) (%77,8) (%100)
Bilmiyorum o 0 o 0 o 0
(%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum o 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0)
o 0 0 0
Kesinlikle Katilmiyorum (%0) (%0) (%0)
Toplam 1 i >
p (%20) (%80) (%100)
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Yas dagilimlarina gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit verenlerin
ylizde 28,31 18-25 yas araliginda, yilizde 41,3’ 26-35 yas araliginda, yiizde 23,9’u
36-45 yas araliginda, yiizde 6,51 46-55 yas araligindadir. Onermeye “katiliyorum”
seklinde yanit verenlerin yiizde 66,7’si 18-25 yas araliginda, yiizde 22,2’si 26-35 yas
araliginda, yiizde 11,1’i 36-25 vyas arahgindadir. Onermeye “bilmiyorum”,
“katilmiyorum”, “kesinlikle katilmiyorum” olarak yanit veren olmamistir. Ayrintili

bilgiler Tablo 56°da gdsterilmistir:

Tablo 56: “Kurumumuzda bireysel basarilarimiz degerlendirilir ve odiillendirilir”

Onermesine Yas Araligina Gére Katilim Diizeyi

18-25 yas 26-35 yas 36-45 yas 46-55 yas Toplam
arahg arahg arahg arahgi
Kesinlikle 13 19 11 3 46
Katiliyorum (%28,3) (%41,3) (%23,9) (%6,5) (%100)
Katiliyorum 6 2 ! 0 ?
(%66,7) (%22,2) (%11,1) (%0) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toplam 19 21 12 3 55
(%34,5) (%38,2) (%21,8) (%5,5) (%100)

Egitim durumuna gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit verenlerin
yiizde 6,5°1 ilkdgretim mezunu, ylizde 52,2’si lise mezunu, yiizde 6,5’1 6n lisans
mezunu, yiizde 34,8°i lisans mezunudur. Onermeye “katiliyorum” seklinde yanit
verenlerin yiizde 11,1°1 ilk6gretim mezunu, yiizde 66,7’si lise mezunu, yiizde 22,2’si

lisans mezunudur. Onermeye  “bilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kesinlikle
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katilmiyorum” olarak yanit veren olmamistir. Ayrintili bilgiler Tablo 57 de

gosterilmistir:

Tablo 57: “Kurumumuzda bireysel basarilarimiz degerlendirilir ve odiillendirilir”

Onermesine Egitim Durumuna Goére Katilim Diizeyi

lkégretim Lise Onlisans | Lisans Yl.lksek Toplam
Lisans
Kesinlikle 3 24 3 16 0 46
Katiliyorum (%6,5) (%52,2) (%6,5) (%34,8) (%0) (%100)
Katiliyorum I 6 0 2 0 ?
oll, 000, 0 0L 4, 0 0
(%I11,1) (%66,7) (%0) (%22,2) (%0) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum o 0 o 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toblam 4 30 3 18 0 55
p (%7,3) (%54.,5) (%5,5) (%32,7) (%0) (%100)

Kurumda ¢alisma stiresine gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum™ seklinde yanit

verenlerin yiizde 13’1 0-1 y1l arasinda, yiizde 32,6’s1 2-3 yil arasinda, yiizde 32,6’s1 4-

5 yil arasinda, yiizde 21,7°si 6-7 yil arasinda kurumda calismistir. Onermeye

“katiliyorum” seklinde yanit verenlerin yiizde 11,1°1 0-1 y1l arasinda, yiizde 88,9’u 2-3

yil arasinda kurumda calismaktadir. Onermeye “bilmiyorum”, “katilmiyorum”,

“kesinlikle katilmiyorum™ olarak yanit veren olmamustir. Ayrintili bilgiler Tablo 58°de

gosterilmistir:
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Tablo 58: “Kurumumuzda bireysel basarilarimiz degerlendirilir ve odiillendirilir”

Onermesine Kurumda Calisma Siiresine Gére Katilim Diizeyi

0-1 yil aras1 | 2-3 yil aras1 | 4-5 yil aras1 | 6-7 yil arasi Toplam
Kesinlikle 6 15 15 10 46
Katiliyorum (%13) (%32,6) (%32,6) (%21,7) (%100)
Katiliyorum ! 8 0 0 ?
(%11,1) (%88.,9) (%0) (%0) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toplam 7 23 15 10 55
(%12,7) (%41,8) (%27,3) (%18,2) (%100)

11. Onerme: “Kumrumuzda insan kaynaklar1 yoneticisi davraniglar1 ile bizlere 6rnek

olur” dnermesi ile orgiit kiiltiiriiniin orgiit iginde benimsetilmesinde insan kaynaklari

yoneticisinin rolii saptanmaya calisilmistir. Bu 6nermeye ankete katilanlarin yiizde

82’s1, “kesinlikle katiliyorum”, ylizde 18’1 “katiliyorum” yanitin1 vermislerdir. Bu

onermeye “Bilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kesinlikle Katilmiyorum” yanitlarini

veren olmamustir. Ayrintili bilgiler Tablo 59°da gdsterilmistir:

Tablo 59: “Kumrumuzda insan kaynaklar1 yoneticisi davraniglar1 ile bizlere 6rnek

olur” Onermesine Katilim Diizeyi

Dagilim Yiizde
Kesinlikle Katilryorum 45 %82
Katiliyorum 10 %18
Bilmiyorum 0 %0
Katilmiyorum 0 %0
Kesinlikle Katilmiyorum 0 %0
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Cinsiyet dagilimina goére bu oOnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit
verenlerin yiizde 22,2’si kadmn, yiizde 77,81 erkektir. Onermeye “katiliyorum”
seklinde yanit verenlerin yiizde 10’u kadm, yiizde 90’1 erkektir. Onermeye
“bilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kesinlikle katilmiyorum™ olarak yanit veren

olmamistir. Ayrintili bilgiler Tablo 60’ta gdsterilmistir:

Tablo 60: “Kumrumuzda insan kaynaklar1 yoneticisi davraniglar1 ile bizlere 6rnek

olur” Onermesine Cinsiyete Gore Katilim Diizeyi

Kadin Erkek Toplam
- 10 35 45
Kesinlikle Katiltyorum (%22.2) (%77.8) (%100)
Katiliyorum o ! 0 ) 0 10
(%10) (%90) (%100)
Bilmiyorum o 0 o 0 o 0
(%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum o 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0)
- 0 0 0
Kesinlikle Katilmiyorum (%0) (%0) (%0)
Toplam I 4 >
p (%20) (%80) (%100)

Yas dagilimlarina gore bu 6nermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit verenlerin
ylizde 31,1°1 18-25 yas araliginda, ylizde 40’1 26-35 yas araliinda, yiizde 24,4’ii 36-45
yas araliginda, yiizde 4,4’ii 46-55 yas aralifindadir. Onermeye “katiliyorum” seklinde
yanit verenlerin yiizde 50’si 18-25 yas aralifinda, yiizde 30’u 26-35 yas araliginda,
yiizde 10’u 36-25 yas araliginda, yiizde 10’u 46-55 yas aralifindadir. Onermeye
“bilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kesinlikle katilmiyorum” olarak yanit veren

olmamigtir. Ayrintili bilgiler Tablo 61°de gosterilmistir:
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Tablo 61: “Kumrumuzda insan kaynaklar1 yoneticisi davraniglar1 ile bizlere 6rnek

olur” Onermesine Yas Araligina Gore Katilim Diizeyi

18-25 yas 26-35 yas 36-45 yas 46-55 yas Toplam
arahgi arahg arahgi arahg
Kesinlikle 14 18 11 2 45
Katiliyorum (%31,1) (%40) (%24.,4) (%4,4) (%100)
Katiliyorum > 3 ! ! 10
(%50) (%30) (%10) (%10) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toplam 19 21 12 3 55
(%34.,5) (%38.2) (%21,8) (%5,5) (%100)

Egitim durumuna gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit verenlerin

yiizde 8,9’u ilkdgretim mezunu, yiizde 48,9’u lise mezunu, yiizde 6,7°si 6n lisans

mezunu, yiizde 35,6’s1 lisans mezunudur. Onermeye “katiliyorum” seklinde yanit

verenlerin yiizde 80’i lise mezunu, yiizde 20’si lisans mezunudur. Onermeye

“bilmiyorum”,

“katilmiyorum”,

“kesinlikle

katilmiyorum”

olmamisgtir. Ayrintili bilgiler Tablo 62°de gosterilmistir:

olarak yanit veren
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Tablo 62: “Kumrumuzda insan kaynaklari1 yoneticisi davraniglar1 ile bizlere 6rnek

olur” Onermesine Egitim Durumuna Gore Katilim Diizeyi

IIk6gretim Lise Onlisans | Lisans Yl.lksek Toplam
Lisans
Kesinlikle 4 22 3 16 0 45
Katiliyorum (%8.,9) (%48.9) (%6,7) (%35,6) (%0) (%100)
Katiliyorum 0 8 0 2 0 10
(%0) (%80) (%0) (%20) (%0) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum 0 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toblam 4 30 3 18 0 55
p (%7,3) (%54.,5) (%5,5) (%32,7) (%0) (%100)

Kurumda ¢aligma stiresine gore bu onermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit

verenlerin yiizde 13,3’li 0-1 yil arasinda, yiizde 31,1°1 2-3 yil arasinda, ylizde 33,3’

4-5 yil arasinda, yiizde 22,2’si 6-7 yil arasinda kurumda calismistir. Onermeye

“katiliyorum” seklinde yanit verenlerin ylizde 10’u 0-1 y1l arasinda, ylizde 90’1 2-3 yil

arasinda kurumda galismaktadir. Onermeye “bilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kesinlikle

katilmiyorum”

gosterilmistir:

olarak yanit veren olmamaistir.

Ayrintili  bilgiler Tablo 63’te
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Tablo 63: “Kumrumuzda insan kaynaklari1 yoneticisi davraniglar1 ile bizlere 6rnek

olur” Onermesine Kurumda Calisma Siiresine Gére Katilim Diizeyi

0-1 yil aras1 | 2-3 yil aras1 | 4-5 yil aras1 | 6-7 yil arasi Toplam
Kesinlikle 6 14 15 10 45
Katiliyorum (%13.,3) (%31,1) (%33,3) (%22,2) (%100)
Katiliyorum ! 0 0 0 10
(%10) (%90) (%0) (%0) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toplam 7 23 15 10 55
(%12,7) (%41,8) (%27,3) (%18,2) (%100)

12. Onerme: “Kurumumuzda is arkadaslarimiz arasinda kullandigimiz ve bize o6zel
anlamlar tagiyan kelimeler kullaniriz” onermesi ile orgiit kiiltiirtiniin gdstergesi olan
orgiit icinde Ozel kelimeler ve ifadelerin kullannmi saptanmaya calisiimistir. Bu
onermeye ankete katilanlarin ylizde 87’°si, “kesinlikle katiliyorum”, ylizde 11’1
“katiliyorum”, yilizde 2’si “katilmiyorum” yanitin1 vermislerdir. Bu Onermeye
“Bilmiyorum”, “Kesinlikle Katilmiyorum” yanitlarint veren olmamistir. Ayrintili

bilgiler Tablo 64’te gosterilmistir:
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Tablo 64: “Kurumumuzda is arkadaslarimiz arasinda kullandifimiz ve bize 6zel

anlamlar tasiyan kelimeler kullaniriz” Onermesine Katilim Diizeyi

Dagihim Yiizde
Kesinlikle Katiliyorum 48 %87
Katiliyorum 6 %11
Bilmiyorum 0 %0
Katilmiyorum 1 %?2
Kesinlikle Katilmiyorum 0 %0

Cinsiyet dagilimma goére bu Onermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit
verenlerin yiizde 20,8’i kadm, yiizde 79,2’si erkektir. Onermeye “katiliyorum”
seklinde yanit verenlerin yiizde 16,7’si kadin, yiizde 83,3’ii erkektir. Onermeye
“katilmiyorum” seklinde yamit verenlerin yiizde 100’i erkektir. Onermeye
“bilmiyorum”, “kesinlikle katilmiyorum” olarak yanit veren olmamistir. Ayrintili

bilgiler Tablo 65°te gosterilmistir:

Tablo 65: “Kurumumuzda is arkadaslarimiz arasinda kullandi§imiz ve bize 6zel

anlamlar tagtyan kelimeler kullaniriz” Onermesine Cinsiyete Gore Katilim Diizeyi

Kadin Erkek Toplam
o 10 38 48
Kesinlikle Katiltyorum (%20,8) (%79.,2) (%100)
Katiliyorum N ! 0 3 0 6
(%16,7) (%83,3) (%100)
Bilmiyorum o 0 o 0 o 0
(%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum o 0 0 ! 0 1
(%0) (%100) (%100)
o 0 0 0
Kesinlikle Katilmiyorum (%0) (%0) (%0)
Toplam I oy >
p (%20) (%80) (%100)
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Yas dagilimlarina gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit verenlerin
ylizde 35,41 18-25 yas araliginda, yilizde 35,4’ 26-35 yas araliginda, yiizde 22,9’u
36-45 yas araliginda, yiizde 6,3’{i 46-55 yas araligindadir. Onermeye “katiliyorum”
seklinde yanit verenlerin ylizde 33,3’ 18-25 yas araliginda, ylizde 50°si 26-35 yas
araliginda, yiizde 16,7’si 36-25 yas araligindadir. Onermeye “katilmiyorum” seklinde
yanit verenlerin yiizde 100’d 26-35 yas aralifindadir. Onermeye “bilmiyorum”,
“kesinlikle katilmiyorum™ olarak yanit veren olmamistir. Ayrintili bilgiler Tablo 66’da

gosterilmistir:

Tablo 66: “Kurumumuzda is arkadaslarimiz arasinda kullandi§imiz ve bize 06zel

anlamlar tagtyan kelimeler kullaniriz” Onermesine Yas Araligina Gére Katilim Diizeyi

18-25 yas 26-35 yas 36-45 yas 46-55 yas Toplam
arahg arahgi arahgi arahgi
Kesinlikle 17 17 11 3 48
Katiliyorum (%35.,4) (%35.,4) (%22,9) (%6,3) (%100)
Katiliyorum 2 3 ! ! 6
(%33.3) (%50) (%16,7) (%10) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum 0 ! 0 0 0
(%0) (%100) (%0) (%0) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toplam 19 21 12 3 55
(%34.,5) (%38,2) (%21,8) (%5,5) (%100)

Egitim durumuna gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit verenlerin
yiizde 8,3’ ilkogretim mezunu, yilizde 54,2°si lise mezunu, yiizde 6,3’ 6n lisans
mezunu, yiizde 31,3’ lisans mezunudur. Onermeye “katiliyorum” seklinde yanit
verenlerin yiizde 66,7’si lise mezunu, yiizde 33,3’ii lisans mezunudur. Onermeye

“katilmiyorum” seklinde yanit verenlerin yiizde 100’ii lise mezunudur. Onermeye
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“bilmiyorum”, “kesinlikle katilmiyorum” olarak yanit veren olmamistir. Ayrintili

bilgiler Tablo 67°de gosterilmistir:

Tablo 67: “Kurumumuzda is arkadaslarimiz arasinda kullandigimiz ve bize 6zel

anlamlar tasiyan kelimeler kullaniriz” Onermesine Egitim Durumuna Goére Katilim

Diizeyi
Ilk6gretim Lise Onlisans | Lisans Yl.lksek Toplam
Lisans
Kesinlikle 4 26 3 15 0 48
Katiliyorum (%8,3) (%54,2) (%6,3) (%31,3) (%0) (%100)
Katiliyorum 0 4 0 2 0 6
(%0) (%66,7) (%0) (%33.3) (%0) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum 0 0 0 ! 0 I
(%0) (%0) (%0) (%100) (%0) (%100)
Kesinlikle 0 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toblam 4 30 3 18 0 55
p (%7,3) (%54,5) (%5,5) (%32,7) (%0) (%100)

Kurumda ¢alisma stiresine gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum™ seklinde yanit

verenlerin yiizde 12,5’1 0-1 yil arasinda, ylizde 35,4’ 2-3 yil arasinda, ylizde 31,3’

4-5 yil arasinda, yiizde 20,8’i 6-7 yil arasinda kurumda galismistir. Onermeye

“katiliyorum” seklinde yanit verenlerin yiizde 100’4 2-3 yil arasinda kurumda

caligmaktadir. Onermeye “katilmiyorum” seklinde yanit verenlerin yiizde 100°ii 0-1 yil

arasinda kurumda g¢alismistir. Onermeye “bilmiyorum”, “kesinlikle katilmryorum”

olarak yanit veren olmamistir. Ayrintili bilgiler Tablo 68’de gosterilmistir:
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Tablo 68: “Kurumumuzda is arkadaslarimiz arasinda kullandifimiz ve bize 6zel
anlamlar tasiyan kelimeler kullaniriz” Onermesine Kurumda Calisma Siiresine Gore

Katilim Diizeyi

0-1 yil aras1 | 2-3 yil aras1 | 4-5 yil aras1 | 6-7 y1l arasi Toplam
Kesinlikle 6 17 15 10 48
Katiliyorum (%12,5) (%35,4) (%31,3) (%20,8) (%100)
Katiliyorum 0 6 0 0 6
(%00) (%100) (%0) (%0) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0 (%0 (%0 (%0) (%0
Katilmiyorum ! 0 0 0 !
(%100) (%0) (%0) (%0) (%100)
Kesinlikle 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toplam 7 23 15 10 55
(%12,7) (%41,8) (%27,3) (%18,2) (%100)

13. Onerme: “Kurumumuzda sundugumuz oneriler insan kaynaklar1 departmani
tarafindan yonetime iletilir” Onermesi ile insan kaynaklari departmaninin iggdérenin
fikirlerini yonetime iletmedeki rolii saptanmaya calisilmistir.Bu Onermeye ankete
katilanlarin ylizde 86°s1, “kesinlikle katiliyorum”, ylizde 15’1 “katiliyorum” yanitini
vermislerdir. Bu  Onermeye  “Bilmiyorum”, “Katilmiyorum”,  “Kesinlikle
Katilmiyorum” yanitlarint  veren olmamistir. Ayrmtili  bilgiler Tablo 69°da

gosterilmistir:
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Tablo 69: “Kurumumuzda sundugumuz Oneriler insan kaynaklar1 departmani

tarafindan yonetime iletilir” Onermesine Katilim Diizeyi

Dagihim Yiizde
Kesinlikle Katiliyorum 47 %86
Katiliyorum 8 %14
Bilmiyorum 0 %0
Katilmiyorum 0 %0
Kesinlikle Katilmiyorum 0 %0

Cinsiyet dagilimma goére bu Onermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit
verenlerin yiizde 23,4’ii kadin, yiizde 76,6’s1 erkektir. Onermeye “katiliyorum”
seklinde yamit verenlerin yiizde 100’ii erkektir. Onermeye “bilmiyorum”,
“katilmiyorum”, “kesinlikle katilmiyorum” olarak yanit veren olmamistir. Ayrintili

bilgiler Tablo 70’te gosterilmistir:

Tablo 70: “Kurumumuzda sundugumuz oneriler insan kaynaklar1 departmamn

tarafindan yonetime iletilir” Onermesine Cinsiyete Gore Katilim Diizeyi

Kadin Erkek Toplam
o 11 36 47
Kesinlikle Katiltyorum (%23.4) (%76,6) (%100)
Katiliyorum o 0 0 8 0 8
(%0) (%100) (%100)
Bilmiyorum o 0 o 0 o 0
(70) (70) (%0)
Katilmiyorum o 0 0 0 0 0
(70) (%0) (%0)
o 0 0 0
Kesinlikle Katilmiyorum (%0) (%0) (%0)
Toplam 1 i >
p (%20) (%80) (%100)
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Yas dagilimlarina gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit verenlerin
ylizde 25,5’1 18-25 yas araliginda, yilizde 42,6’s1 26-35 yas araliginda, ylizde 25,51
36-45 yas araliginda, yiizde 6,4’ii 46-55 yas araligindadir. Onermeye “katiliyorum”
seklinde yanit verenlerin yiizde 87,51 18-25 yas araliginda, yiizde 12,5’1 26-35 yas

araligindadir. Onermeye “bilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kesinlikle katilmiyorum’

olarak yanit veren olmamistir. Ayrintili bilgiler Tablo 71°de gosterilmistir:

Tablo 71: “Kurumumuzda sundugumuz oOneriler insan kaynaklar1 departmam

tarafindan yonetime iletilir” Onermesine Yas Araligina Gore Katilim Diizeyi

18-25 yas 26-35 yas 36-45 yas 46-55 yas Toplam
arahgi arahg arahgi arahg
Kesinlikle 12 20 12 3 47
Katiliyorum (%25,5) (%42,6) (%25,5) (%6,4) (%100)
Katiliyorum ! ! 0 0 8
(%87,5) (%12,5) (%0) (%00) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toplam 19 21 12 3 55
(%34,5) (%38,2) (%21,8) (%5,5) (%100)

Egitim durumuna gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit verenlerin
yizde 8,5°1 ilkdgretim mezunu, ylizde 51,1°1 lise mezunu, yiizde 6,4’ii 6n lisans
mezunu, yiizde 34’ii lisans mezunudur. Onermeye “katiliyorum” seklinde yanit
verenlerin yiizde 75’i lise mezunu, yiizde 25’i lisans mezunudur. Onermeye
“bilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kesinlikle katilmiyorum” olarak yanit veren

olmamistir. Ayrintili bilgiler Tablo 72’de gosterilmistir:
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Tablo 72:

tarafindan yonetime iletilir” Onermesine Egitim Durumuna Gére Katilim Diizeyi

“Kurumumuzda sundugumuz oOneriler insan kaynaklar1 departmani

IIk6gretim Lise Onlisans | Lisans Yl.lksek Toplam
Lisans
Kesinlikle 4 24 3 16 0 47
Katiliyorum (%8,5) (%51,1) (%6,4) (%34) (%0) (%100)
Katiliyorum 0 6 0 2 0 8
(%0) (%75) (%0) (%25) (%0) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum 0 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toblam 4 30 3 18 0 55
P (%7,3) (%54.,5) (%5,5) (%32,7) (%0) (%100)

Kurumda ¢aligma stiresine gore bu onermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit

verenlerin ylizde 10,6’s1 0-1 y1l arasinda, yiizde 36,2’si 2-3 yil arasinda, yiizde 31,9’u

4-5 yil arasinda, yiizde 21,3’i 6-7 yil arasinda kurumda c¢alismistir. Onermeye

“katiliyorum” seklinde yanit verenlerin yiizde 25’1 0-1 y1l arasinda, yiizde 75’1 2-3 yil

arasinda kurumda galismaktadir. Onermeye “bilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kesinlikle

katilmiyorum”

gosterilmistir:

olarak yanit veren olmamistir.

Ayrintili  bilgiler Tablo 73’te
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Tablo 73: “Kurumumuzda sundugumuz Oneriler insan kaynaklar1 departmani

tarafindan yonetime iletilir” Onermesine Kurumda Calisma Siiresine Gore Katilim

Diizeyi
0-1 y1l aras1 | 2-3 yil aras1 | 4-5 yul aras1 | 6-7 y1l arasi Toplam
Kesinlikle 5 17 15 10 47
Katiliyorum (%10,6) (%36,2) (%31,9) (%21,3) (%100)
Katiliyorum 2 > 0 0 8
(%25) (%75) (%0) (%0) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%00) (%0) (%00) (%0)
Katilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%00) (%00) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toplam 7 23 15 10 55
(%12,7) (%41,8) (%27,3) (%18.2) (%100)

14. Onerme:

“Kurumumuzda yaptigimiz ¢alismalarin degerli

oldugu bizlere

hissettirilir” 6nermesi ile orgiit icinde isgorenlere verilen degerin isgorenler tarafindan

nasil algilandig1 saptanmaya c¢alisilmistir. Bu 6nermeye ankete katilanlarin yiizde 78’1,

“kesinlikle katiliyorum”, yiizde 18’1 “katiliyorum”, yiizde 2’si “bilmiyorum”, yiizde

2’s1 “kesinlikle katilmiyorum” yanitim1 vermislerdir. Bu onermeye “Katilmiyorum”

yanitini veren olmamustir. Ayrintili bilgiler Tablo 74°te gosterilmistir:
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Tablo 74: “Kurumumuzda yaptigimiz ¢aligmalarin degerli oldugu bizlere hissettirilir”

Onermesine Katilim Diizeyi

Dagihim Yiizde
Kesinlikle Katiliyorum 43 %78
Katiliyorum 10 %18
Bilmiyorum 1 %2
Katilmiyorum 0 %0
Kesinlikle Katilmiyorum 1 %?2

Cinsiyet dagilimina goére bu oOnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit
verenlerin yiizde 23,3’ii kadin, yiizde 76,7’si erkektir. Onermeye “katiliyorum”
seklinde yamit verenlerin yiizde 10’u kadin, 90’1 erkektir. Onermeye “bilmiyorum”
seklinde yanit verenlerin yiizde 100’ii erkektir. Onermeye “kesinlikle katilryorum”
seklinde cevap verenlerin yiizde 100’{i erkektir. Onermeye “katilmiyorum” olarak

yanit veren olmamistir. Ayrintili bilgiler Tablo 75°te gosterilmistir:

Tablo 75: “Kurumumuzda yaptigimiz ¢aligmalarin degerli oldugu bizlere hissettirilir”

Onermesine Cinsiyete Gore Katilim Diizeyi

Kadin Erkek Toplam
. 10 33 +
Kesinlikle Katiliyorum (%23,3) (%76,7) (%100)
Katiliyorum o ! 0 ) 0 10
(%10) (%90) (%100)
Bilmiyorum 0 ) 0 1 9 1
(%0) (%100) (%0)
Katilmiyorum 00 00 oO
(%0) (%0) (%0)
- 0 ! 1
Kesinlikle Katilmiyorum (%0) (%100) (%100)
Toplam - " i
p (%20) (%830) (%100)
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Yas dagilimlarina gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit verenlerin
ylizde 27,9’u 18-25 yas araliginda, ylizde 41,9’u 26-35 yas aralifinda, ylizde 25,6’s1
36-45 yas araliginda, yiizde 4,7’si 46-55 yas araligindadir. Onermeye “katiliyorum”
seklinde yanit verenlerin yiizde 50’si 18-25 yas araliginda, yiizde 30°u 26-35 yas
araliginda, yiizde 10’u 36-45 yas araliginda, yiizde 10’u 46-55 yas araligindadir.
Onermeye “bilmiyorum” seklinde yanit verenlerin yiizde 100’{i 18-25 yas arasindadur.
Onermeye “kesinlikle katilmiyorum” seklinde yanit verenlerin yiizde 100’ 18-25 yas
araligindadir. Onermeye “katilmiyorum” olarak yanit veren olmamistir. Ayrintil

bilgiler Tablo 76°da gosterilmistir:

Tablo 76: “Kurumumuzda yaptigimiz ¢aligmalarin degerli oldugu bizlere hissettirilir”

Onermesine Yas Araligina Gére Katilim Diizeyi

18-25 yas 26-35 yas 36-45 yas 46-55 yas Toplam
aralhig aralhig aralhig aralhig
Kesinlikle 12 18 11 2 43
Katiliyorum (%27.,9) (%41,9) (%25,6) (%4,7) (%100)
Katiliyorum > 3 ! ! 10
(%50) (%30) (%10) (%10) (%100)
Bilmiyorum ! 0 0 0 !
(%100) (%0) (%0) (%0) (%100)
Katilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Kesinlikle 1 0 0 0 1
Katilmiyorum (%100) (%0) (%0) (%0) (%100)
Toplam 19 21 12 3 55
(%34,5) (%38,2) (%21,8) (%5,5) (%100)

Egitim durumuna gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit verenlerin
yizde 9,3’i ilkdgretim mezunu, yiizde 48,81 lise mezunu, yiizde 7’si on lisans
mezunu, yiizde 34,9’u lisans mezunudur. Onermeye “katiliyorum” seklinde yanit

verenlerin yiizde 80’1 lise mezunu, yiizde 20’si lisans mezunudur. Onermeye
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“bilmiyorum” seklinde yamit verenlerin yiizde yiizii lise mezunudur. Onermeye
“kesinlikle katilmiyorum™ seklinde yanit verenlerin yiizde 100’1 lisans mezunudur.
Onermeye “katilmiyorum” olarak yanit veren olmamustir. Ayrmtili bilgiler Tablo 77°de

gosterilmistir:

Tablo 77: “Kurumumuzda yaptigimiz ¢aligmalarin degerli oldugu bizlere hissettirilir”

Onermesine Egitim Durumuna Goére Katilim Diizeyi

IlIkogretim | Lise | Onlisans | Lisans Yiiksek Toplam
Lisans
Kesinlikle 4 21 3 15 0 43
Katiliyorum (%9,3) (%48,8) (%7) (%34,9) (%0) (%100)
Katiliyorum 0 8 0 2 0 10
(%0) (%80) (%0) (%20) (%0) (%100)
Bilmiyorum 0 ! 0 0 0 !
(%0) (%100) (%0) (%0) (%0) (%100)
Katilmiyorum 0 0 0 0 0 0
(%0) (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 1 0 1
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%100) (%0) (%100)
Toblam 4 30 3 18 0 55
P (%7,3) (%54,5) (%5,5) (%32,7) (%0) (%100)

Kurumda ¢alisma stiresine gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum™ seklinde yanit
verenlerin ylizde 11,6’s1 0-1 yil arasinda, yiizde 32,6’s1 2-3 y1l arasinda, ylizde 32,6°s1
4-5 yil arasinda, yiizde 23,3’ii 6-7 yil arasinda kurumda c¢alismistir. Onermeye
“katiliyorum” seklinde yanit verenlerin ylizde 90’1 2-3 yil arasinda, yiizde 10’u 4-5 yil
arasinda kurumda calismaktadir.Onermeye “bilmiyorum” seklinde yanit verenlerin
yiizde 100’ 0-1 yil arasmnda kurumda calismistir. Onermeye “kesinlikle
katilmiyorum” seklinde yanit verenlerin ylizde 100’4 0-1 yil arasinda kurumda
“katilmiyorum” olarak yanit veren olmamistir. Ayrintili

calismistir.  Onermeye

bilgiler Tablo 78’de gosterilmistir:
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Tablo 78: “Kurumumuzda yaptigimiz ¢aligmalarin degerli oldugu bizlere hissettirilir”

Onermesine Kurumda Calisma Siiresine Gére Katilim Diizeyi

0-1 yil aras1 | 2-3 yil aras1 | 4-5 yul aras1 | 6-7 y1l arasi Toplam
Kesinlikle 5 14 14 10 43
Katiliyorum (%11,6) (%32,6) (%32,6) (%23,3) (%100)
Katiliyorum 0 0 ! 0 10
(%0) (%90) (%10) (%0) (%100)
Bilmiyorum ! 0 0 0 !
(%10) (%0) (%0) (%0) (%100)
Katilmiyorum 0 0 0 0 0
(%0 (%0 (%0 (%0 (%0
Kesinlikle 0 0 0 1
Katilmiyorum (%100) (%0) (%0) (%0) (%100)
Toplam 7 23 15 10 55
(%12,7) (%41,8) (%27,3) (%18,2) (%100)
15. Onerme: “Kurumumuzda insan kaynaklar tarafindan geleneksellesmis

organizasyonlar (dogum giinii kutlamalari, yemekler, spor turnuvalari, geziler, balolar
vs.) diizenlenir” onermesi ile orgiit kiiltiiriinlin bir parcasi olan téren ve seremonilerin
planlanmasinda insan kaynaklarinin rolii saptanmaya calisilmistir. Bu 6nermeye ankete
katilanlarin yilizde 87°si, “kesinlikle katiliyorum”, yiizde 13’1 “katiliyorum” yanitini
vermislerdir. Bu  Onermeye  “Bilmiyorum”, “Katilmiyorum”,  “Kesinlikle
Katilmiyorum” yanitlarint  veren olmamistir. Ayrmtili  bilgiler Tablo 79°da

gosterilmistir:
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Tablo 79: “Kurumumuzda

insan

kaynaklar1

tarafindan  geleneksellesmis

organizasyonlar (dogum giinii kutlamalari, yemekler, spor turnuvalari, geziler, balolar

vs.) diizenlenir” Onermesine Katilim Diizeyi

Dagilim Yiizde
Kesinlikle Katiliyorum 48 %87
Katiliyorum 7 %13
Bilmiyorum 0 %0
Katilmiyorum 0 %0
Kesinlikle Katilmiyorum 0 %0

Cinsiyet dagilimma goére bu Onermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit

verenlerin yiizde 22,9°u kadin, yiizde 77,11 erkektir. Onermeye “katiliyorum” seklinde

yanit verenlerin yiizde 100°ii erkektir. Onermeye “bilmiyorum”, “katilmryorum”,

“kesinlikle katilmiyorum™ olarak yanit veren olmamaistir. Ayrintili bilgiler Tablo 80’de

gosterilmistir:
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Tablo 80:

“Kurumumuzda

insan

kaynaklar1

tarafindan

geleneksellesmis

organizasyonlar (dogum giinii kutlamalari, yemekler, spor turnuvalari, geziler, balolar

vs.) diizenlenir” Onermesine Cinsiyete Gore Katilim Diizeyi

Kadin Erkek Toplam
- 11 37 48
Kesinlikle Katiltyorum (%22,9) (%77,1) (%100)
Katiliyorum 0 0 0 / !
(%0) (%100) (%100)
Bilmiyorum o 0 o 0 0
(%0) (70) (%0)
Katilmiyorum o 0 0 0 0 0
(70) (70) (%0)
- 0 0 0
Kesinlikle Katilmiyorum (%0) (%0) (%0)
Toplam 1 4 >3
p (%20) (%80) (%100)

Yas dagilimlarina gore bu 6nermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit verenlerin

ylizde 33,3’ 18-25 yas araliginda, ylizde 39,6’s1 26-35 yas araliginda, yiizde 22,9°u

36-45 yas araliginda, yiizde 4,2’si 46-55 yas araligindadir. Onermeye “katiliyorum”

seklinde yanit verenlerin yiizde 42,9’u 18-25 yas araliginda, yilizde 28,6’s1 26-35 yas

aralifinda, ylizde 14,3l 36-45 yas araliginda, ylizde 14,3’ 46-55 yas araligindadir.

Onermeye “bilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kesinlikle katilmiyorum” olarak yanit

veren olmamistir. Ayrintili bilgiler Tablo 81°de gdsterilmistir:
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Tablo 81:

“Kurumumuzda

insan  kaynaklari

tarafindan

geleneksellesmis

organizasyonlar (dogum giinii kutlamalari, yemekler, spor turnuvalari, geziler, balolar

vs.) diizenlenir” Onermesine Yas Araligina Gore Katilim Diizeyi

18-25 yas 26-35 yas 36-45 yas 46-55 yas Toplam
arahgi arahg arahg arahg
Kesinlikle 16 19 11 2 48
Katiliyorum (%33.,3) (%39,6) (%22,9) (%4,2) (%100)
Katiliyorum 3 2 ! ! /
(%42,9) (%28,6) (%14,3) (%14,3) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0
(%00 (%0) (%00 (%00 (%00
Katilmiyorum 0 0 0 0 0
(%00 (%00 (%0 (%00 (%00
Kesinlikle 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toplam 19 21 12 3 55
(%34,5) (%38,2) (%21,8) (%5,5) (%100)

Egitim durumuna gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit verenlerin

yiizde 8,3’ ilkdgretim mezunu, ylizde 50’si lise mezunu, yiizde 6,311 On lisans

mezunu, yiizde 35,4’ lisans mezunudur. Onermeye “katiliyorum” seklinde yanit

verenlerin yiizde 85,7’si lise mezunu, yiizde 14,3’ii lisans mezunudur. Onermeye

“bilmiyorum”,

“katilmiyorum”,

“kesinlikle

katilmiyorum”

olmamistir. Ayrintili bilgiler Tablo 82°de gosterilmistir:

olarak yanit veren
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Tablo 82:

“Kurumumuzda

insan

kaynaklar1

tarafindan

geleneksellesmis

organizasyonlar (dogum giinii kutlamalari, yemekler, spor turnuvalari, geziler, balolar

vs.) diizenlenir” Onermesine Egitim Durumuna Gére Katilim Diizeyi

Ilkogretim | Lise Onlisans | Lisans {l:;(;lf: Toplam
Kesinlikle 4 24 3 17 0 48
Katiliyorum (%8,3) (%50) (%6,3) (%35.,4) (%0) (%100)
Katiliyorum 0 6 0 ! 0 /
(%0) (%85,7) (%0) (%14,3) (%0) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0 0
(%0) (%00) (%0) (%0) (%0) (%0)
Katilmiyorum 0 0 0 0 0 0
(%0) (%:0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Kesinlikle 0 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toplam 4 30 3 18 0 55
(%7,3) (%54.,5) (%5,5) (%32,7) (%0) (%100)

Kurumda ¢aligma siiresine gore bu dnermeye “kesinlikle katiliyorum” seklinde yanit

verenlerin yiizde 14,6’s1 0-1 yil arasinda, yiizde 33,3’1i 2-3 yil arasinda, yiizde 31,3’i

4-5 yil arasinda, yiizde 20,8’i 6-7 yil arasinda kurumda g¢alismistir. Onermeye

“katiliyorum” seklinde yanit verenlerin yiizde 100’4 2-3 yil arasinda kurumda

caligmaktadir. Onermeye “bilmiyorum”, “katilmiyorum”, “kesinlikle katilmryorum”

olarak yanit veren olmamistir. Ayrintili bilgiler Tablo 83’te gosterilmistir:
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Tablo 83: “Kurumumuzda

insan  kaynaklari

tarafindan

geleneksellesmis

organizasyonlar (dogum giinii kutlamalari, yemekler, spor turnuvalari, geziler, balolar

vs.) diizenlenir” Onermesine Kurumda Calisma Siiresine Gore Katilim Diizeyi

0-1 y1l aras1 | 2-3 yil aras1 | 4-5 yul aras1 | 6-7 y1l arasi Toplam
Kesinlikle 7 16 15 10 48
Katiliyorum (%14,6) (%33.,3) (%31,3) (%20,8) (%100)
Katiliyorum 0 0 0 / 0 0 0 0 0 8
(%0) (%100) (%0) (%0) (%100)
Bilmiyorum 0 0 0 0 0 0 0 0 0 !
(%0) (%0 (%0 (%0) (%0
Katilmiyorum 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
(%0 (%0 (%0) (%0 (%00
Kesinlikle 0 0 0 0 0
Katilmiyorum (%0) (%0) (%0) (%0) (%0)
Toblam 7 23 15 10 55
P (%12,7) (%41,8) (%27,3) (%18,2) (%100)
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SONUC

Orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasinda ve yerlestirilmesinde insan kaynaklarinin roliinii
saptamay1 amaglayan bu caligma sonucunda, insan kaynaklar1 faaliyetlerinin ve insan
kaynaklar1 yoneticisinin isgorenlerin Orgiit kiiltiiriinli benimsemeleri iizerinde etkili

oldugu saptanmaistir.

Uygulanan anket sonucunda tiim isgorenlerin isbasi yaptiklar1 donemde insan
kaynaklari tarafindan uyumlastira programina alindiklari, kendilerinden beklenenlerin
aciklandigi, boylelikle orgiit kiiltiiriinii iggérenlere aktarma siirecinin daha ilk isbasi

yapilan déonemde insan kaynaklar1 tarafindan basladigi anlagilmaktadir.

Orgiit kiiltiiriiniin bir yansimas1 olan o6rgiite ait simgelerin, sloganlarin, felsefenin ve
jargonlarin insan kaynaklari tarafindan isgdrene aktarildigi ve iggorenler tarafindan

ogrenilmis oldugu tespit edilmistir.

Orgiite ait degerlerin insan kaynaklari tarafindan isgorenlere aktarildig1, isgdrenlerin de

bu degerlerle birlikte orgiite ait inang ve hedefleri de benimsedigi saptanmustir.

Orgiit igindeki kiiltiiriin isgdrenler tarafindan benimsenmesinde liderleriin ve
yoneticilerin rollinii saptamaya karsilik verilen cevaplarda insan kaynaklari
yoneticisinin tutum, tavir ve davranislariyla igsgorenlere model oldugu, boylelikle,
orgiit kiltlirtinli davraniglarina yansitan insan kaynaklar1 yoneticisinin kiiltiiriin

isgorenlerce benimsenmesinde etkin rol aldig1 sonucuna varilmistir.
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Radisson SAS Hotel, Ankara’ da isgérenlerin, kendilerine deger verildigini
hissettikleri, dolayisiyla orgiite kars1 bir aisiyet duygusu gelistirdikleri tespit edilmistir.
Orgiitiin hedeflerinin insan kaynaklari tarafindan hazirlanan toplantilarda isgdrenlerle
paylasilmasi neticesinde, isgorenlerin Orgiit hakkinda bilgiye sahip olduklari,

boylelikle kendi kisisel hedefleri ile 6rgiitiin hedeflerini birlestirdikleri belirlenmistir.

Radisson SAS Hotel Ankara’ da insan kaynaklar1 tarafindan dogum giinii
kutlamalarinin yapildigi, spor turnuvalarinin ve gezilerin diizenlendigi, calisanlar i¢in
balolar diizenlendigi, ve tiim bu organizasyonlarin gelenekselleserek orgiit kiiltiirtiniin

bir pargasi oldugu tespit edilmistir.

Radisson SAS Hotel Ankara’ da, 15 arkadaslar1 arasinda kullanilan jargonlar hakkinda
bilgisi olmayan ve yapilan ¢alismalar1 neticesinde degerli olduklarin1 hissettiklerini
diistinmeyen isgdrenlerin oOrgiitte c¢aligma siirelerinin  0-1 yil arasinda oldugu

saptanmuistir.

Orgiit kiiltiiriiniin olusturulmasinda ve yerlestirilmesinde insan kaynaklarinin roliinii
saptamaya yonelik calisma i¢in Radisson SAS Hotel Ankara’ da yapilan anket
sonucunda, Radisson SAS Hotel Ankara’ ya ait bir kiiltlirin varligi, kiiltiiriin
calisanlara aktarilmasinda insan kaynaklar1 departmani ve yoneticinin etkin bir sekilde
rol aldig1, isgdrenler tarafindan Orgiite karsi aidiyet duygusunun gelistigi ve kiiltiiriin

calisanlar tarafindan benimsendigi saptanmistir.
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Kiiltiiriin benimsenmesinde insan kaynaklarmin etkisi oldugu ancak orgiitte calisma

stiresinin de etkili oldugu anket sonuglar1 neticesinde tespit edilmistir.
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OZET

Kiiresellesme siireci toplumlarin ve dolayisiyla orgiitlerin pek c¢ok alanda
degisimlerine yol a¢mustir. Bu degisimler sadece Orgiitlerin  yapisinda,
ekonomilerinde ve iliskilerinde degil, ayn1 zamanda is gorenlerin niteliklerinde de
olmustur. Is gérenler artik sadece beden giiciiyle degil, bilgilerinin de giiciiyle ¢alisan
kisiler olmuslardir. Egitim diizeyleri yiikselmis, talep ve beklentileri degismistir. Is
gorenlerin niteligindeki bu gelismeler, onlarin 6rgiit icindeki calisma, diistinme ve
orgiitlenme bi¢imlerine yansiyarak, orgiitsel yapida degisikliklere yol agmistir. Tiim

bu degisimler insan Kaynaklar1 Yénetimini 6n plana ¢ikarmustir.

Rekabette istiinliigli ve siirekliligi saglamayi, dolayisiyla da verimliliklerini
artirmay1 amaglayan Orgiitler, farklilik yaratmanin artik sadece liriin ¢esitliligiyle,
teknolojiyle, siire¢ yonetimi ile olamayacagini anlayarak, “insan” faktorii ve orgiit
kiltlirii tizerine yogunlagmislardir. Kendine 6zgii orgiit kiiltliriine ve sadik insan
giiciine sahip olan Orgiitlerin giiniimiiz rekabet kosullarinda basarili olacaklar

diisiiniilmeye baglamistir.

Bu calisma ile orgiitiin kendine 6zgili orgiit kiiltiirline sahip olmasi ve insan

kaynaklar1 yonetimi arasindaki iligki incelenecektir.
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ABSTRACT

Globalization process has caused lots of changes in societies and organizations.
These changes are not only at the structure, economy and relationships of
organizations; but the qualities of the employees at the same time. Employees have
become people not only working by bodyforce but also by brainforce. Their level of
education has increased, demand and expectations have changed. These
improvements of employees have reflected their working styles, thoughts and shape
of organizing inside the organization. All these changes have become foreground the

human resources management.

The organizations, who aims increase in revenue, provide continuity and advantage
of the competition, understand that variety of products,tecnology and process
management are not enough to create difference and they intensify on human factor
and culture of organization. It has been started to think that organizations who have
loyal manpower and specific organization culture, are going to become successful in

the present competition conditions.

In this study, it is going to be investigated the relationship between human resources

management and specific organizational culture of organizations.
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ORGUT KULTURUNUN OLUSTURULMASINDA VE
YERLESTIRILMESINDE INSAN KAYNAKLARI YONETIMININ ROLUNU
SAPTAMAYA YONELIK ANKET CALISMASI

Saym Katilimet,

Bu anket formu, dort yildizli is otellerinde orgiit kiiltliriiniin olusturulmas: ve isgorenler
tarafindan benimsenmesi konusunda insan kaynaklar1 yonetiminin roliinii saptamaya yonelik
on verileri toplamak amaciyla hazirlanmistir. Vereceginiz cevaplar bilimsel ¢alismalar icin
kullanilacak ve tamamen gizli tutulacaktir.

Sizden istenen; bu iki béliimde yer alan ciimleleri dikkatle okumaniz ve kendinize en uygun
gelen ve sizin diislincelerinizi en iyl yansittigini diislindiigiiniiz secenegin yanindaki
paranteze ¢arp1 (X) isareti koymanizdir.

Ornek: Tamamen katiliyorum ( )  Katiliyorum ( ) Bilmiyorum ( X))

Katilmiyorum () Hig katilmiyorum ( )

Asagidaki sorulari eksiksiz olarak doldurmanizi rica eder, katiliminiz i¢in simdiden tesekkdir
ederim.
Aysegiil GOCER AKYUZ
Ankara Universitesi Halkla iliskiler ve

Tamtim Yiiksek Lisans Ogrencisi

KiSIiSEL BILGILER BOLUMU

1. Cinsiyetiniz:

Kadm () Erkek ( )
2. Yasiniz:
18 —25yagarasi () 26—35yasarasi( ) 36-—45yasarasi( ) 46—55yagarasi( )

56 yas ve lizeri ()

3. Egitim Durumunuz ( Mezuniyet Itibariyle ):

likogretim () Lise( ) OnLisans( ) Lisans( ) Lisansiistii( )

4. Kurumda cahstigimiz toplam siire:

0—1yilarasi( ) 2 -3 yilarasi( ) 4 —5yilarasi () 6 —7 yil aras1 ()
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DEGERLENDIRME BOLUMU

Liitfen, asagida belirtilen ifadelere katilma diizeyinizi
“Kesinlikle Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”,
“Bilmiyorum”, “Katilhyorum”, “Kesinlikle
Katillyorum” se¢eneklerinden en uygun olanin altina
( X)) isareti koyarak belirtiniz.

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Bilmiyorum

Katihyorum

Kesinlikle
Katihyorum

1. Kurumumuzda ise ilk bagladigimda benden beklenenler
insan kaynaklar1 departmani tarafindan bana bildirildi.

2. Kurumumuzda orgiite ait degerler insan kaynaklari
departmani tarafindan bizlere aktarilir.

3. Kurumumuzun hedefleri ile bilgiler insan kaynaklar
tarafindan bizlere aktarilir

4. Kurumumuzda gegerli kurallar insan kaynaklar tarafindan
bizlere aktarilir.

5. Kurumumuza ait 6zel bir sloganimiz var.

6. Kurumumuzda hizmet felsefemizin bir ad1 var.

7. Kurumumuzda hizmet felsefemizi anlatan simge /
simgelerimiz var.

8. Calistigim kuruma ait degerleri, hedefleri, inanglar
benimsiyorum.

9. Kurumumuzda insan kaynaklari1 departmani tarafindan
hedeflerinin ac¢iklandig1 toplantilar diizenlenir.

10. Kurumumuzda bireysel basarilarimiz degerlendirilir ve
odiillendirilir.

11. Kurumumuzda insan kaynaklar1 yoneticisi davraniglari ile
bizlere 6rnek olur.

12. Kurumumuzda, is arkadaglarimiz arasinda kullandigimiz
ve bize 6zel anlamlar tagiyan kelimeler kullaniriz.

13. Kurumumuzda, sundugumuz 6neriler insan kaynaklar
departmani tarafindan yonetime degerlendirilir.

14. Kurumumuzda, yaptigimiz ¢alismalarin degerli oldugu
bizlere hissettirilir.

15. Kurumumuzda insan kaynaklar1 tarafindan
geleneksellesmis organizasyonlar ( dogum giinii kutlamalari,
yemekler, spor turnuvalari, geziler, balolar vs. ) diizenlenir.
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