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ORGUT IKLIMININ CALISANLARIN PERFORMANSINA ETKILERI
OZET

Bu ¢alismada, 6rgiit ikliminin ¢alisan performanslarina etkilerinin ortaya konulmasi amaglanmaktadir.

Isletmelerin varliklarim siirdiirebilmeleri icin, kiiresellesmenin getirdigi degisimlere uyum saglamalari gerektigi
belirtilmektedir. Isletmede bulunan yaklasimlar, kurallar ve uygulamalar farkl olabilecegi gibi bu durumun, ¢alisanlarda farkli
algilar yaratmasina ve orgiit ikliminden etkilenerek farkli tutum ve davranislar sergilemelerine neden olmaktadir (Iscan ve
Karabey, 2007: 180).

Orgiitsel iklim; calisanlar1 tatmin ettiginde, calisanlarin yaraticilik yeteneklerinin ortaya konmasma ve is tatmini elde
edilebilmesine katki saglamaktadir. Calisanlarin is tatmini bulmasi ise; orgiitsel bagliliklarinin artmasina, performans ve basari
giidiilerinin yiikselmesine ve isten ayrilma isteklerinin ortadan kalkmasma katkilar saglamaktadir. Orgiit iklimi, isletmenin
kendine 6zgii 6zelliklerini yansitmasini saglar ve galisan performansini etkiler. Diger 6zelliklerinden biri ise; isletmelerin
bigimsel yapilaria benzememesi ve informal 6zellikler gdstermesi olarak belirtilmektedir. Orgiit iklimini belirleyen ve bir
orgiit iklimini digerinden ayiran temel unsur, ¢alisanlarin 6rgiit ortamindaki algi benzerlikleri olarak ifade edilmektedir
(Cekmecelioglu, 2005: 23).

Dolayisiyla bu caligmada; orgiit iklimi kavrami, 6rgiit ikliminin 6nemi, drgiit ikliminin amaci, performansinin faydalari, orgiit
ikliminin 6zellikleri, Orgiitsel amaglar, orgiitsel yapi, ddiillendirme, kurulus yerinin dnemi, orgiitsel degerler ve normlar,
orgiitsel iletisim, calisan performansinin énemi, ¢alisan performansimin amaci, ¢alisan performansinin gesitleri ve caligan
performansinin 6zellikleri, orgiit ikliminin ¢alisan performansi {izerindeki etkisi ve performans ydnetiminin, orgiitiin finansal
ve fiziksel kaynaklarina etkileri incelenecektir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit iklimi, Calisan Performansi, Verimlilik.

THE EFFECTS OF ORGANIZATIONAL CLIMATE ON THE PERFORMANCE OF
THE EMPLOYEES

ABSTRACT

In this study, it is aimed to reveal the effects of organizational climate on employee performances.

It is stated that businesses need to adapt to the changes brought about by globalization in order to survive. The approaches,
rules and practices in the enterprise may differ, and this causes different perceptions in employees and displays different
attitudes and behaviors by being affected by the organizational climate (iscan & Karabey, 2007: 180).

Organizational climate; When it satisfies the employees, it contributes to reveal the creativity skills of the employees and to
obtain job satisfaction. If employees find job satisfaction; It contributes to increasing their organizational commitment,
increasing their performance and success motives, and eliminating their desire to quit. Organizational climate ensures that the
business reflects its unique characteristics and affects employee performance. One of the other features is; It is stated as not
being similar to the formal structures of enterprises and showing informal features. The basic factor that determines the
organizational climate and separates one from the organizational climate is expressed as the perceived similarities of the
employees in the organizational environment (Cekmecelioglu, 2005: 23).

Therefore, in this study; the concept of organizational climate, the importance of organizational climate, the purpose of
organizational climate, the benefits of performance, the characteristics of organizational climate, organizational goals,
organizational structure, rewarding, the importance of the place of establishment, organizational values and norms,
organizational communication, the importance of employee performance, the purpose of employee performance, types of
employee performance and the characteristics of employee performance, the impact of organizational climate on employee
performance, and the effects of performance management on the organization's financial and physical resources.

Keywords: Organizational Climate, Employee Performance, Productivity.



Journal of Social and Humanities Sciences Research (JSHSR) ‘ 2020 ‘ Vol: 7 ‘ Issue: 53 pp: 1314-1327

1. GIRIS

Orgiit iklimi, bir isletmedeki ¢alisanlarin, isletme uygulama ve kurallar1, isletme ydneticilerinin davranis
ve tutumlari ve ¢alisanlarin birbirleri ile olan etkilesimleri sonucunda, ¢alisanlarda olusan psikolojik bir
alg1 olarak tamimlanmaktadir. Orgiitsel iklimin calisanlar tarafindan olumlu algilanmasi, calisanlarin,
orgiitsel basarilarinda, performanslarinda, kisisel basarilarinda, ise bagliliklarinda ve motivasyonlarinda
onemli bir yere sahip oldugu belirtilmektedir. Bu nedenlerle, orgiit iklimleri ve calisanlarin
performanslar arasindaki iligkiler bircok arastirma konusu olmus ve bununla ilgili baglantilar tespit
edilmistir. Her bireyin, egitim durumu, kisilik 6zelligi ve diislincesi birbirinden farkli olmaktadir. Bu
nedenle, ayni isletme icerisinde, her bireyin farkli orgiit iklimi anlayisi olabilmektedir. Bu algt
farkliliklar1, orgiit iklimlerinin, isletme yoneticileri tarafindan yonetilmesi gerektigini 6zetlemektedir.
Ayni zamanda yoneticilerin, tek bir bireye yonelik ¢aligmalar yapmaktansa, ¢ogunlugu mutlu edecek
calismalar yapmasi gerektigi vurgulanmistir. Calisanlarin 6rgiit iklimini olumlu algilamasi, isletme
basarisinin da yiiksek olmasini saglamaktadir (Giiner, 2015: 8).

Orgiitsel iklim, isletme c¢alisanlarinin ortamlarma dair algilaridir. Orgiitsel iklimlerin olumlu
algilanmalari, ¢aligsanlarin, verimlilik, etkinlik ve basar1 giidiilerinde 6nemli bir yere sahip olmaktadir.
Ciinkii calisanlarin performanslarinin, diger orgiitsel ve yonetsel faktorlerin yaninda, 6rgiit iklimlerinin
olumlu algilanmalarina bagli oldugu belirtilmektedir. Algilart kisilerin, kiiltiirleri, egitimleri, inanglari
ve deneyimleri etkiledigi i¢in her zaman gercegi yansitmamaktadir. Uyaran kisi ayni olmasina ragmen
algilamalarin farkli olmasi, gercekler ile algilar arasindaki farklardan kaynaklandigi belirtilmektedir
(Tutar ve Altindz, 2010: 196).

2.  ORGUTIKLIiMI

Isletmelerin bu degisimlere uyum saglayabilmesi icin, calisanlar1 motive eden ve yenilik¢i bir drgiit
ikliminin olmas1 gerekmektedir. Bu kisimda, orgiit iklimi kavrami, orgiit ikliminin &nemi, Orgiit
ikliminin amaci, performansinin faydalar ve orgiit ikliminin 6zellikleri izah edilecektir.

2.1. Orgiit iklimi ve Orgiit Kiiltiirii Kavram

Orgiit iklimi, insanlarin davramslarii etkileyen durumsal ve ¢evresel belirleyiciler olarak
adlandirilmaktadir. Orgiit kiiltiirii ile 6rgiit iklimi kavramlar1 ayn1 anlamda kullanilmakta olsalar bile
anlam bakimindan bazi farkliliklar bulunmaktadir. Her bireyin kendine 6zgii, onu diger bireylerden
ayiran bir kisiligi ve her isletmenin de, onu diger isletmelerden agik¢a ayiran bir 6zelligi bulunmaktadir.
Orgiit ikliminin de buna benzedigi belirtilmektedir. Temel olarak &rgiit iklimi, bireylerin dahil olduklart
kuruluslar hakkindaki algilarimi yansitmaktadir. Orgiitsel iklimi, isletmelerin sosyal ortanm olarak da
tanimlamak mimkiindiir (Ekvall, 1987: 190).

2.2. Orgiit ikliminin Onemi

Calisanlardaki alg1 farkliliklari, orgiit ikliminin dogru yonetilmesi gerektiginin Onemini
vurgulamaktadir. Orgiit iklimi {izerine yapilan arastirmalarda, calisanlarin, motivasyonlari, ise
duyduklari tatmin, performanslar1 ve ige bagliliklari ile 6rgiit iklimi arasinda baglantilar oldugu tespit
edilmektedir (iscan ve Timuroglu, 2007: 119).

Orgiit ikliminin faydalar1 asagidaki gibi siralanabilir (Hunton, Lipincott ve Reck, 2003: 166);
Maliyet ve kaliteyi izleme noktalarinda 6l¢iim yapilabilmesine yardimer olmaktadir.
Isletme icerisindeki is giiciiniin verimliligini saglamaktadir.

Isletmelerdeki hesaplarm denetimini ve kontroliinii kolaylastirir.

Ortak amaglarin yayginlasmasini saglar.

Isletmelerin icerisindeki is siirecinin gelistirilmesini saglamaktadir.

Isletme siirecinin ve kaynaklarinin performans degerlendirilmesini saglar.

N o g b~ w Do

Isletme birimlerinin arasinda biitiinlesmeyi saglayip, bireyler arasindaki bilgi paylasimini attirir.
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2.3. Orgiit Ikliminin Amaci

Orgiit ikliminin amaci, orgiitsel iklimin boyutlarmi ortaya koyabilmek ve isletmeler agisindan
onemlerini analiz etmektir. Iliml1 bir o6rgiit ikliminin varligi, isletmelerin basarili olabilmeleri ve
varliklarimi siirdiirebilmeleri agisindan 6nemli bir role sahip olmaktadir. Aynm1 zamanda olumlu bir
orgiitsel iklim yaklasimi, isletmelerin kendi 6z yeteneklerinin ve degerlerinin farkina varabilmeleri
agisindan da biiyiik 5nem arz etmektedir (Iscan ve Karabey, 2007: 182).

2.4, Orgiit Ikliminin Ozellikleri
Orgiit ikliminin 6zellikleri (Tutar ve Altindz, 2010: 196);

1. Genel Algi; bireylerin, caligtiklart isletmedeki sosyal ortamlart hakkindaki izlenimlerinin
aktarilmasidir.

2.  Soyut ve Somut Olmayan Kavram; orgiitsel iklim nitel bir kavram olarak belirtilmektedir. Bu
nedenle, orgiit iklimi bilesenlerini nicel ya da dlgiilebilir birimlerde agiklamak ¢ok zor olmaktadir.

3. Essiz ve llge Kimligi; orgiitsel iklim her isletmeye ayri bir dzellik verir. Bu da isletmeyi diger
isletmelerden ayiran 6zellikler olmaktadir.

4. Kalic1 Kalite; 6rgiit iklimi yalnizca bir siire olusmaktadir. Isletme calisanlarmin yasadiklar ic
¢evrenin, kalici kalitesini temsil etmektedir.

5. Cok Boyutlu Konsept; orgiitsel iklimin, isbirligi, bireysel 6zerklik, catigsma derecesi, otorite yapisi,
liderlik tarz1 ve iletisim sekli gibi birgok boyutu bulunmaktadir.

2.5. Orgiit iklimini Etkileyen Faktorler

Orgiitsel iklim, isletme calisanlarinin, drgiitlenebilme konusundaki tutumlarinin bir yansimasi olarak
belirtilmektedir. Arastirmacilarin, oOrgiit ikliminin taniminda, isletme Ozelliklerinin bireysel
algilanmasindaki verileri kullandiklar1 belirtilmektedir. Bu kisimda, orgiitsel amaglar, orgiitsel yapi,
ddiillendirme, kurulus yerinin 6nemi, érglitsel degerler ve normlar ve orglitsel iletisim izah edilecektir.

2.5.1. Orgiitsel Amaclar

Isletme amagclari, isletmelerin tiirlerine gére degismektedir. Isletmeler amacina insanlarin
gerceklestirdigi eylemler sayesinde ulagsmaktadirlar. Ciinkii isletmeler i¢in basinda belirlenen yapi,
misyon ve amaglar simgesel anlatimlar olmaktadir. Isletmeler, bireysel amaglara ulasabilmek igin,
calisanlarin sinirh ve farkli yeteneklerini kullanmaktadirlar. Isletmelerin stratejik amaci, misyonu ve
vizyonunun agik ve anlasilir olmasi, ¢alisanin motivasyonu ve ¢abasini belirlenen amaca odaklamasini
kolaylastirmaktadir. Ortak plan ve amaglar; hem oOrgiit ikliminin gelismesini saglamakta, hem de
bireysel ve kolektif eylemleri 6l¢ebilen ve ayarlanan araglar saglar (Agikalin, 1996: 3).

2.5.2. Orgiitsel Yapi

Orgiitsel yapilar, bir organizasyon igerisinde var olan iliskiler olarak tanimlanmaktadir. Kimlerin,
nerede, ne yaptiklarini gdsteren bir sema olarak belirtilmektedir. Isletmelerin, somut ya da fiziksel
yanlarimi olusturan, ayn1 zamanda orgiit kiiltiirii ve orgiit iklimlerinden olusan soyut degerler, orgiit
yapisint belirleyen faktorler olarak ifade edilmektedir. Bunlara; demokratik ya da otoriter yonetim
anlayisi, kontrol alaninin dar veya genis olmasi, isletmenin hiyerarsik ya da yatay olusu, otorite ve
yetkinin kullanim bigimi, merkezilesme derecesi gibi faktorler rnek verilmektedir. Orgiitsel yapilar;
orgiit iklimi ve orgiit kiiltiiriiniin somut sekli olarak ifade edilmektedir. Isletmeler ne kadar vizyoner ve
dinamik olursa; ekip ¢alismasi, iletisim ve karar verme faktorleri de o kadar basarili olmaktadir. Bununla
birlikte, hiyerarsik kademelerin azaltilmasinin basari i¢in gerekli oldugu belirtilmektedir (Giizelcik,
1999: 91).
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Tablo -1 Orgiit Yapist ve Sonuglar

Orgiit Yapist Sonucu

Tatminsizlik, verimsizlik, etkin olmayan orgiitsel

Otoriter, kapali, dikey, merkezi, mekanik ..
yonetim

Demokratik, esnek, agik, yatay, merkezi olmayan, | Yiiksek is tatmini, yiiksek verimlilik, etkin orgiitsel
dogal yonetim

Tabloya bakildiginda, 6rgiit yapilarinin, degisimlere uyum saglamada ¢ok 6nemli oldugu goriilmektedir.
Otoriter, dikey ve merkezi 6rgiit yapisi, degisimlerin 6niindeki engel olmaktadir. Orgiit yapilarinin,
degisimlere engel olmamasi1 gerekmektedir. Degisim yeteneklerinin temeli ise, giiven iliskilerine
dayanmaktadir (Glizelcik, 1999: 91).

2.5.3. Odiillendirme

Orgiit iklimini saglayabilmek igin, motivasyonu olusturan degerlerden biri de takdir edilme ve
odiillendirilme olarak belirtilmektedir. Yoneticiler, cezai yaptirimlar uygulayabildigi gibi 6diillendirme
de yapmalidir. Ciinkii takdir edilme ve odiillendirmeler, ¢aliganlar1 bagsariya tesvik eden, en 6nemli
unsurlardan biri olmaktadir. Orgiit iklimi ve kiiltiiriiniin sagladig1, ¢alisanin motivasyon ve moralini
saglayan enerjiler, isletme yapisini hedeflerine dogru yonlendirmektedir. Odiillendirme siireglerini y1lda
bir kez yapilmakta olan formaliteler olarak degerlendirmektense, bunlari, ¢alisan ve yoneticilerin giinliik
calisma yasamlariin bir pargasi haline getirmeleri gerektigi belirtilmektedir. Ciinkii birgok ¢aliganin,
yoneticisinin tesekkiir etmek ve takdir etmek i¢in kendilerine ayirdig1 vakitten motive olduklar: tespit
edilmektedir. Tesekkiir; maliyeti az olan fakat 1liml 6rgiit iklimi gibi 6nemli sonuglar dogurabilen bir
kavram olmaktadir (Geng, 2005:129).

2.5.4.Liderlik Tipi

Liderlik; bir grup insanin, belirli amagclar etrafinda toplandigi ve belirlenen amaglarin
gergeklestirilebilmesi  icin  onlar1 harekete geciren, yetenek ve bilgilerin toplami olarak
tanimlanmaktadir. Liderlerin gorevi, 6§renme siirecini tasarlamalar1 olarak belirtilmektedir. Liderin,
duygularini aktarabilme becerisi ne kadar fazla olursa, orgiitsel iklim bilinci de o kadar giiclii bir sekilde
yayilir. Yonetim; belirli bir amaca ulagabilmek igin, elindeki tiim kaynaklari, etkin, uyumlu ve verimli
bir sekilde kullanabilecek kararlar alabilme ve uygulama sanati olarak adlandirilmaktadir. Yoneticiler
ise, bu siireci yoneten kisiler olarak tanimlanmaktadir. Karar verme rolil, kisiler arasindaki roller ve bilgi
rolii olmak tizere yoneticilerin ti¢ tiirde orgiitsel rolii bulunmaktadir. Bu roller, liderlerin, isletmedeki
calisanlarin karsilastiklarr sorunlari, verimli bir sekilde halletmelerini ve tecriibelerini gelistirmelerini
saglamaktadir. Liderlerin, ruh halleri ve eylemleri, liderlik ettikleri insanlarin ruh hallerine ve
performanslarina yansimaktadir (Senge, 2006: 368).

2.5.5. Orgiitsel Degerler ve Normlar

Orgiitsel iklim, ¢alisanlarin, eylem ve islemlerini, yargilama, nitelendirme ve degerlendirme &lgiitlerinin
kaynag1 olarak belirtilmektedir. Degerler, normlardan daha somut ve genis kavramlar olmaktadir.
Orgiitsel iklim, norm ve degerlere bagl olarak ortaya ¢ikmaktadir. Kiiltiirel degerlerin, bir normu,
calisanlar tarafindan uygulanacak, kurallar ve dlgiitler niteligine ulastirdigi bilinmektedir. Normlar ise,
orgiit kiiltiirli igerisindeki davraniglar etkileyen, sosyal sistemleri giliclendiren ve kurumsallagtiran
Ogeler olarak ifade edilmektedir. Normlar, c¢alisanlarin, isletme igerisinde, nasil davranmalar
gerektiginin  yollarmi goéstermektedir. Calisanlarin  rolleri, normlar ile degerlendirilmektedir.
Calisanlarin isletmeye karst sorumluluk iistlenmesini saglarken, ayni zamanda isletmede ki rollerini
onaylamaktadir (Geng, 2005: 133).

2.5.6. Orgiitsel Tletisim

Orgiitsel iletisgim; bir grup insanin belirli bir amag etrafinda toplanmalarimni, gii¢ birligi yapmalarin,
isletme amacina yonelik etkili bir bi¢imde calismalarin1 saglayan, bigimsel ve bigimsel olmayan
yapilardaki biitiin insan etkinliklerinin paylasilmasi olarak tamimlanmaktadir. Orgiitsel iletigim;
isletmenin hedefine ulagabilmesi icin gereken, yonetim ve iiretim siireclerinde, denetimi, esglidiimii,
karar almayi, bilgi akisini, egitimi ve degerlendirmeyi saglayabilmek igin belirli kurallar igerisinde
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gerceklesmektedir. Iletisimin sayesinde, toplumlar, insanlar ve isletmeler arasinda etkilesimler
saglanmaktadir. Isletmelerin kurulus asamasinda, orgiitsel unsurlar bir araya getirilip, organize
edildikten sonra, calisanlarin belirlenen amaglara yonlendirilmesi iletisim sayesinde olmaktadir. Etkin
ve 1yi bir iletigim, yonetimsel tiim faaliyetler ve koordine edilen tiim sonuglara ulasabilmek i¢in biiyiik
bir 6neme sahip olmaktadir (Akinci, 2002: 22).

3. CALISAN PERFORMANSI

Calisan performanslari sonucunda, ¢alisan bireylerin, yaptiklari isten ve isi yapis sekillerinden memnun
olduklarin1 sdylemek miimkiin olmaktadir. Bu kisimda, calisan performansi kavrami, performans
kavramui, ¢alisan performansinin 6nemi, ¢alisan performansinin amaci, ¢alisan performansinin ¢esitleri
ve ¢alisan performansinin 6zellikleri izah edilecektir.

3.1. Calisan Performansi Kavram

Bir isletmenin, hedeflerine ulagabilme seviyeleri ve basarilarinin, ¢ok boyutlu olan performans
kavramlarindan, galisan performans kavrami ile agiklandigi belirtilmektedir. Literatiirde de birgok
tanimi bulunmaktadir (Karaman, 2013: 411). Performanslarin, isletmenin stratejik tercihlerini, daha
ekonomik ve akilci sekillerde uygulamayla ilgilendigi bilinmektedir. Ayni1 zamanda, isletmedeki
bireylerin veya gruplarin istenilen hedeflere hangi dlciilerde ulastiklarinin, nitel veya nicel olarak ifade
edilmeleri de performans olarak adlandirilmaktadir. Performans ya da basarilarin 6lgiilebilmesi ve
karsilastirilabilmesi i¢in belirli kriterler olusturulmalidir. Bu kriterler olusturulmadig1 ve amacina gore
tanimlanmadig1 zaman, performans kavraminin karmasik bir hal aldig: ifade edilmektedir (Great, 2001.:
4).

3.2. Calisan Performansinin Onemi

Bir igletmede, ¢alisanlarin sergilemis olduklari basarilari yoneticilerine gosteren en onemli aracin
performans oldugu belirtilmektedir. Performanslar sayesinde, calisanlar, eksik kaldiklari yonlerini
tamamlamakta ve ¢caligmalar1 hakkinda da bilgi sahibi olmaktadirlar. Daha etkili bir ¢aligan performansi
icin, bagkalar1 tarafindan performans degerlendirmelerinin yapilmasi gerekmektedir. Bu sayede
yoneticiler, ¢alisanlarinin, isleri hakkinda geri bildirimler yapabilmekte ve onlar hakkinda fikir
edinmektedirler (Ozdemir, 2014: 16).

Is yasaminda yogun rekabetin her zaman var oldugu bilinmektedir. Bu yogun rekabet ortaminda
isletmelerin, basarili olabilmeleri, rekabette istiinliik saglayabilmeleri ve en Onemlisi basarilarimi
sirdiirebilmeleri icin, gergeklesen degisimlere ayak uydurmalar1 ve giiclii bir yapiya sahip olmalari
gerekmektedir. Iletisim alanindaki gelismelerin, isletmeleri, orgiitsel acidan daha verimli kildig
belirtilmektedir. Orgiitsel ve bireysel etkinlikler, verimliligin artmasinda ve isletmelerde ¢alisan
performansinin arttirtlmasi noktalarinda oldukga 6nemli olmaktadir (Bayram, 2006: 47).

3.3. Calisan Performansinin Amaci

Performansin amaci, g¢alisanlarin, bireysel ve is alanindaki yetkinliklerini, hedefe ulasirken elde
edebildikleri sonuclar1 ve is tatminini; kariyer planlama ve {icret yonetimine veri olusturmak, objektif
kriterlerle 6lgme ve degerlendirme yapmak, egitim ve gelistirme gereksinimleri belirlemek seklinde
siralanmaktadir. Baska bir deyisle, bireylerin islerinde gelisebilmelerini ve gelecege hazirlanmalarini
saglayacak geri bildirim mekanizmalarini olusturmay1 ve calisan performanslarini yonlendirmeyi
amagladigr ifade edilmektedir. Belirtilen amaglarin gerceklesebilmesi igin; yonetim ve calisanlarin,
yonlendirici, objektif, gelisme ve gelistirmeye istekli, agik, kars1 tarafin ihtiya¢ ve beklentilerine duyarli
ve tutarl olmalarn gerekmektedir. Bunlarin yani sira, nasil ve ne igin performans gosterileceginin de
acik ve net bir bicimde vurgulanmasi gerektigi belirtilmektedir. Organizasyonlarin daha etkin
caligmalarini saglayan performansin amaglarini {i¢ ana grupta toplamak miimkiindiir. Bunlar; yonetsel,
aragtirmaya yonelik ve gelistirmeye yonelik amaclar seklinde siralanmaktadir. Genel anlamda bu
amaglar; orgitsel etkinlikleri iyilestirebilmek, ¢calisanlar1 motive edebilmek, egitim ve gelistirmeyi daha
iyi hale getirebilmek gibi unsurlar1 kapsamaktadir (Uyargil, 2008: 128).
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3.4. Calisan Performansinin Ozellikler

Isletmelerin, sektorlerinde rekabet edecek performansi saglayabilmeleri icin, ¢alisan bireyler arasinda
iyi bir orgiit iklimi olusturulmalidir. Performans ise, isletmeler i¢in belirli bir zamanda iiretilen mal ya
da hizmetleri ifade etmektedir. Ayrica, basarinin verim giicli seklinde de tamimlanmaktadir (Tiirkge
Sozliik, 2005: 1597). Performans 6zelliklerinden bazilar1 su sekilde siralanmaktadir; ¢cok boyutlu bir
kavramdir, tek bir gosterge ile veya mitkemmel ve kesin bir sekilde dl¢iilemez, performans gostergeleri
bagimsiz olmamakla birlikte birbirleriyle iliski igerisindedir. Performans yonetim siiregleri, ¢alisanin
Olciilebilen performans ¢iktilarina dayanarak gabalarini yonetebilmeyi ifade etmektedir (Helvaci, 2002:
156).

3.5. Calisan Performansinin Boyutlari

Calisma yasaminin kalitesinin, calisma ortami, igin iyilestirilmesi ve calisanlarin performansiyla
dogrudan ilgili oldugu ifade edilebilir. Bu kisimda, kalite, miikemmellik, ¢calisma yasaminin kalitesi,
verimlilik, Giretim, biitceye uygunluk, kar paylagimi ve verim ve girdilerden yararlanma izah edilecektir.

Eger bir sistem,

Calisma
Yasamunin Kalitesi

ve
Verimli B Verim/ ! 1 Orgiitsel
Verimlilik | Karhihk |7 Sistem
ise, ve sitirecleri
_— =
gercksinimleri SRR

Performansa

karsihiyorsa,

Kalite ¢ olacaktr

Sekil-1 Performans Boyutlar1 ve iliskileri (Akal, 2002: 54).

Sekil 1’de goriildiigii gibi performans tablosundaki dort boyut, neden-sonug iliskisi icerisinde ve
birbirleri ile denge igerisindedirler. Her bir 6l¢iit bir digerini giiclendirmektedir. Performans Olgiitleri
dogru kullanmildiginda, calisanlarin etkili ve verimli calistiklarni goriilmekte ve “kalite” ortaya
¢ikmaktadir.

3.5.1.Kalite

Kalite kavraminin en temel 6zelligi bir mal veya hizmetin, miisteri tatmini i¢in bazi 6nemli 6zellikleri
kendi igerisinde toplamasidir. Kalite ile ilgili ilk bulgularin M.O 2150 yilina kadar uzandig1 ve kavram
olarak 19. Yiizyilda ortaya ¢iktig1 belirtilmektedir. Kalite, isletmelerin, cok sik ve her alanda kullandig:
bir kavram olmaktadir. Uretici isletmelerin, kalite bilincine dayanarak iirettikleri iiriinlere kendi marka
etiketlerini koyarak gurur duymaya basladiklar belirtilmektedir. Kalite, miisteriler tarafindan kullanilan
ciktilar degil, o ciktilara nasil ulasilacagimi gosteren isaretler olarak tanimlanmaktadir. Belirtilen
tammlara gore kalite, esnek ve dinamik kaliplar igerisinde degerlendirilmektedir. Ozellikleri
bakimindan kalite kavrami, stratejik yonetim araglari haline gelmektedir. Kalite kavrami (Cakar ve
Serdar, 2002: 88-89);

1. Sorunlarin, heniiz ortaya ¢ikmadan ¢6ziimlerini olusturmaktadir,
2. Uriin ve hizmetlerin yapilarina, tasarim yoluyla kusursuzluk ve iistiinliik katmaktadir,

3. Kalite, isini dogru yapabilmek igin gereken tiim egitimlerden gecen ve gereksinim duydugu
ekipmanlarla desteklenen ¢aliganlar ile elde edilmektedir,

4. Isteklerin karsilanabilmesi i¢in, istekli bir sekilde ¢alismak ve biitiin gelismeleri géze almaktir,
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5. Yapilmasi gereken isleri, ¢abuk, dogru ve zamaninda yapabilmektir.
6. Ilk defa yapilacak isin, dogru yapilabilmesi olarak tanimlanmaktadir.
3.5.2. Miikemmellik

Miikemmellik; ayni anda, miisterilerin, calisanlarin ve diger paydaslarin tatminleri ve isletme
performanslarmin genis kapsamli degerlendirmeleri olarak tanimlanmaktadir. Biitiin miikemmellik
modelleri, miisteri, toplum ve paydaslar ile ilgili sonuglarla degerlendirilmektedir. Miikemmellik igin
gelisme ve bagarilarin ilk kosulu, performans dl¢iimleri igin sistem gelistirmek ve uygulamaya koymak
olarak belirtilmektedir. Isletme kaynaklarmin smmrini ve hangi yonlerinin gelistirilmesi gerektigini
bilmek, daha basarili sonuglar elde etmeyi miimkiin kilmakla birlikte ¢alisan performansini da
arttrmaktadir (Kanji, 2002: 715). Toplam iiretim ¢oziimlerinin felsefesine gore miikemmellik;
ulasilmaz ve her zaman gelistirilmeye acik olmaktadir. Miikemmellige en hizli sekilde ulagmanin yolu,
seffaflik olarak ifade edilmektedir. Seffaf bir sistem olustugunda; herkes sistemin biitiiniinii
gorebilmekte ve aninda geri bildirim imkani olugmaktadir. Bu da; deger yaratabilmenin daha iyi
yollarimi, Triinlerdeki hatalar1 ve teghizat arizalarin1 kolaylikla bulunmasmi ve ¢oziilmesini
saglamaktadir (Hacihasanoglu, 2014: 48).

’E Insanlar ;
E
'; Prosediirler .ﬂ// =
= =
< E
] ]
2 | Cevre ve Giivenlik £
= =
2 _ =
Pazarlama Uretim Tedarik =
ve Imkanlan Zinciri
Inovasyon Y Onetimi

Ana Aktiviteler

Sekil-2 Deger Zinciri (Porter, 1990: 89).

Sekil-2 incelendiginde deger zincirini olusturan iki temel aktivite bulunmaktadir. Birincisi, birbirine
bagli unsurlardan olusan ve isletmelerin ana eylemlerini olusturan ana aktiviteler. Ikincisi ise; ana
faaliyetlere paralel olarak giden ve siirekliliginin olmas1 beklenen destek aktivitelerinden olusmaktadir.

3.5.3.Calisma Yasaminin Kalitesi

Calisma yasaminin kalitesi, calisma performansinin kalitesini belirlemekte olan en 6nemli unsurlarimn,
iiretim faktorlerinin arasinda 6ne ¢ikmakta olan ve diger tiretim faktdrlerini de yonlendirip yoneten ve
insan faktorleriyle yakindan ilgilidir. Calisma yasaminin kalitesi amaclarindan biri, ¢alisanin insani
degerlerini ortaya gikartmak ve onlara 6onem vermek olarak ifade edilmektedir. Diger bir amaci ise;
organizasyonel etkinliklerin ve verimliligin saglanabilmesi i¢in gerekli c¢alisma ortamlarinin
olusturulmasi olarak belirtilmektedir. Bir diger tanim ise; insanin giivenli bir ortamda yasamini
siirdlirebilmesi i¢in gerekli gereksinimlerinin kargilaniyor olmasi, c¢alisanin, isyerine katki
saglayabildigi duygusu edinebilmesi, yeteneklerinin farkina varmasi ve gelistirmesine imkan saglayan
ortamlarin olusturulabilmesi olarak belirtilmektedir. Calisma yasaminin kalitesini belirleyen temel
unsurlar; siirekli egitim, igin yapisi ve organizasyonu, demografik yapi, iicretler, sosyal giivenlik,
calisma ortami ve kosullari, istihdam giivencesi, iste kullanilan teknolojiler, motivasyon, endiistriyel
iligkiler, i doyumu ve kararlara katilim olarak siralanmaktadir (Barutcugil, 2004: 395).

3.5.4. Verimlilik

Verimlilik, tiretilen mal ve hizmetlerin miktar1 ve bunlarim iiretilmesinde kullanilan girdilerin arasindaki
oran olarak tanimlanmaktadir. Genellikle dlgiiler, girdi-¢ikt1 olarak formiile edilmektedir. Her ne kadar
aralarinda agik ve dogrusal bir iliski olsa, verimlilik ile etkinlik kavramlarini karigtirmamak
gerekmektedir. Verimlilik sadece tiiketilen kaynaklar ile elde edilen ¢iktilar arasindaki iiretim giiciinii
degerlendirmektedir (Akal, 2002: 23).
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Verimlilik, kisaca, girdi-¢ikt1 orani olarak tamimlanmaktadir. Ayn1 zamanda, igletmelerin iiriin veya
hizmetleri {iretme siireci igerisinde, iiretim kaynaklarmi nasil kullandiklarini gésteren bir performans
boyutu olarak tanimlanmaktadir. Etkinlik ile verim arasindaki iliskiyi, Peter Drucker; “etkinlik basarinin
temeli, verim ise basariin saglamlagmasini saglayan etmen” diyerek agiklamaktadir. Bir isletmede
gerceklesen toplam etkinliklerin %10-15’ini, isletmenin etkinliklerine katki yapan eylemlerin
olusturdugu belirtilmektedir. Ve bu etkinliklerin, isletmelerdeki sonuglari %80-90 oranlarinda etkiledigi
ifade edilmektedir (Sumanth, 1984: 22).

3.5.5. Etkililik ve Etkinlik

Etkililik; bir isletmenin belirlemis oldugu politikalar, projeler ve aldig1 6nlemler ile 6nceden belirlenen
amaglara ne kadar ulagilabildigini ve ne kadarini1 gergeklestirebildigini agiklamaktadir. Etkililik 6lgtimii,
isletmenin, gerceklestirmeyi amacladig1 ile elde edebildigi arasinda yapilan bir karsilastirma olarak
tamimlanmaktadir. Etkililik ve etkinlik arasinda bulunan iliski; Etkililik=hata! Seklinde belirtilebilir
(Bilgin, 2004: 8).

Etkinlik; isletmelerin iiriin veya hizmet iiretim siirecinde, iiretim siirecinden ne diizeylerde
yararlandiklarin1 veya tiretim kaynaklarim1 nasil kullandiklarini gosteren bir kavram olarak
tanimlanmaktadir. Etkinlikler, kaynak ve sonuglarin bir arada degerlendirilmelerini gerekli kilmaktadir.
Etkinligin, isletmelerin mevcut kaynak potansiyelleri ile bu potansiyellerin kullanilan boéliimleri
arasindaki iliskiyi inceledigi belirtilmektedir (Bilgin, 2004: 8).

3.5.6. Karhlik ve Biitceye Uygunluk

Kar; toplamda elde edilen gelirden iiretim masraflarinin ¢ikmasiyla ortada kalan fark olarak
tanimlanmaktadir. Karlilik ise; en bilinen anlamiyla, belirli bir donem igerisinde elde edilen karlarin,
kullanilan sermayelere orani olarak aciklanmaktadir. Bununla birlikte biitceye uygunluk; karlilik
kavraminin performans boyutundan sayilmadigi veya kar amaci bulunmayan, kamu isletmelerinde
karlilik yerine kullanilan performans boyutu olarak belirtilmektedir (Dinler, 2000: 1).

3.5.7. Kar Paylasim

Kar paylasimi, ¢aliganlarin, isletmenin karindan, belirli bir orana gore diizenli olarak pay almalari olarak
tanimlanmaktadir. Kar paylasimlari, calisanlara “prim” olarak nakit sekilde 6denebilmekte, bir
organizasyonda olusan karlilik seviyesine gore degisebilmekte ya da daha sonra 6denmek iizere belirli
bir siire fonda tutulabilmektedir (Benligiray, 2003: 52). Kar paylasimi sistemi, bir isletmede, iyi
iligkilerin ve c¢alisanlarin arasinda isbirliginin olmasi gerektigine inanan, yoOnetim kadrolarinin
kullanmakta oldugu bir sistem olarak agiklanmaktadir. Yoneticiler tarafindan dagitilacak kar miktarlari,
elde edilen biitiin kardan belirli yiizdelerin verilmesi ya da performanslara gore dagitilmasi seklinde
tanimlanmaktadir. Kar paylasimi sistemleri, ¢alisanlarin, iglerine ve galistiklar isletmeye daha siki
baglanmalarin1 ve motive olmalarin1 saglamaktadir. Bu nedenle calisanlar, daha ¢ok caligmakta ve
isletme verimliliginde artis gdstermektedir (Unal, 1998: 31-32).

3.6. Calisan Performansi Tiirleri

Isletme ici performanslar, is akisini ve kaliteye yonelik uygulamalari, siiregsel olarak yansitmaktadir.
Bu kisimda, firma i¢i performans, yenilik ve ogrenme performansi ve miisteri performansi izah
edilecektir.

3.6.1.Tsletme Ici Performans

Isletmelerin, firma ici performans uygulamalarinda, hissedarlar ve miisterilere yonelik belirlenen
amaglara ulagilabilmesi icin, 6nemli baz1 yontemleri belirlemesi gerekmektedir. Isletmelerin, calisan
performanslari ile ilgili amag ve dlgiitler gelistirdigi belirtilmektedir. Isletme yonetimlerinin denge ve
basar1 gostergelerinde, miisteri taleplerinin belirlenmesi ile birlikte, isletme i¢in performanslara yonelik
faaliyetlerin, deger zinciri mantig1 ile uyarlanmasi gerektigi ifade edilmistir. Isletmelerin kullandiklar
kalite uygulamalari, c¢alisgan performanslarim1 etkilemektedir. Bu uygulamalar sayesinde,
performanslarin artmasi, ulusal veya kiiresel pazarda rekabet avantajina sahip olunmasi saglanmaktadir
(Ozer ve Karabulut, 2017).

Ekonomik ve toplumsal alanda, is oOrgiitlerinin 6neminin arttig1 belirtilmektedir. Yogun rekabet
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ortaminin igerisinde, oOrgiitlerin, etkin bi¢imlerde yonetilmesi zorunlu olmaktadir. Bunun igin, tiim
calisan bireylerin siirekli gelistirilmesi ve belirli standartlarin iizerinde basarilar gostermesinin gerektigi
belirtilmektedir. Isletmeler, varliklarim siirdiirebilmek ve basarilarmin devami igin, yeni gelismelere
uyum saglayarak rekabet iistiinliigii saglamalar1 gerekmektedir. Isletmelerin basarilarinin devamu ise,
orgiit ikliminin en iyi sekilde olusturulmus olmasina, ¢alisanlarin iistiin performanslarina ve onlari
degerlenmelerine bagli oldugu ifade edilmektedir (Savas, 2005: 1).

3.6.2. Miisteri Performansi

Miisteri performanslari; isletmelerin, satiglarini ve finansal performanslarini pozitif etkileyen, yeni
miisteri bulabilme yeteneklerini ve mevcut miisterilerinin “sadik miisteri” haline doniistiirebilmenin ne
derecede gergeklestiginin gostergesi olarak agiklanmaktadir. Miisteri performanslarini belirlerken,
kurallar1 olusturan ve bu kurallarin uygulanmasini saglayanlar yine miisteriler olmaktadir. Uriin ya da
hizmetlerden yararlanmak isteyenler ile c¢ikar saglayanlar farklidir. Belirlenmis olan programlarin
¢iktilar1 harig, bunlarin tiimiinii ya da bir kismini tiiketen bir¢ok miisteri kitlesi bulunmaktadir. Farkli
nitelikleri olan misterilerin, ayn1 sonuglart alip, bu durumdan farkli sekillerde yararlanabileceklerini
bilmelerinin 6nemli oldugu belirtilmektedir (Demirkaya ve Denetgi, 2000: 16).

3.6.3. Yenilik ve Calisan Performansi

Isletme kapsaminda ¢alisan bireylerin performans durumlari ile yenilik¢i diizeyleri arasinda dogrudan
bir iliski oldugundan bahsedilmektedir. Isletmelerin rekabet ortaminda, siireklilik ve iistiinliik
saglayabilmesinde g¢alisan performansi 6nemli konular arasinda olmaktadir. Kiiresellesme ile birlikte
artan rekabet kosullarinda, isletmelerin, varligini koruyabilmek, kar elde edebilmek ve performans artisi
saglayabilmeleri igin rakip isletmelerden farkli ve yenilik¢i olmalar1 gerekmektedir. Isletmeyi, diger
isletmelerden ayiran ve farkli yapan ise; ¢alisanlarin girisimci anlayislari olarak belirtilmektedir.
Isletmelerin girisimcilik faaliyetleri, yeni ya da yenilenen iiriinler iiretebilme, farkli girisim firsatlarim
takip edebilme ve risk alabilme yeteneklerinin gelismesine katki saglamaktadir. Yenilik¢ilik kavraminin
girisimcilige bagli bir egilim oldugu belirtilmektedir. Bu nedenle; yenilikei siirecler, hizmet ve deneyim,
yeni irilinlerin {retilmesi ile sonuglanan fikirler ve teknolojik siirecler isletmeler tarafindan
desteklenmektedir (Giirkan ve Giirkan, 2017: 214)

3.7. Calisan Performansini Etkileyen Unsurlar

Isletmenin, yenilik¢i ¢alismalar yapabilme yeteneklerinin, ¢alisan performansi agisindan dnemli oldugu
kabul edilmektedir. Bu kisimda, bireysel unsurlar, orgiitsel unsurlar ve ¢evresel unsurlar izah edilecektir.

3.7.1.Bireysel Unsurlar

Bireylerin islerini yerine getirebilmek i¢in harcamis oldugu ¢aba karsiliginda elde ettikleri basar diizeyi
performans olarak adlandirilmaktadir. Bir bireyin performansinin, sahip oldugu nitelik, yetenek, inang
ve degerlerine baglh oldugu ifade edilmektedir. Bu nedenle bireysel performanslarin, degisim ve etkiye
acik bir Ozellikte olduklar tespit edilmistir. Bireysel performansin olugmasini saglayan {i¢ unsur
bulunmaktadir (Morillo, 1990: 270);

1. Odaklanma; calisanlar ne yapmalar1 gerektigini bilmelidirler.
2. Yetkinlik; calisanlarin, yapmalar1 gerekeni yapabilecek becerilere sahip olmalar gerekmektedir.

3. Adanma; ¢alisanlarin ise katki saglamaya istekli olmalar1 gerekmektedir.

Antropomertrik
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Sekil-3 Caligan Performansini Etkileyen Bireysel Unsurlar Kaynak: URL 1.
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Sekil-3 incelendiginde is tatminlerinin olusmasinda bireysel faktdrlerin 6nemi goriillmektedir. Kisilerin
dogustan sahip oldugu ¢esitli 6zellikler ile yasami boyunca tecriibe ettigi deneyimleri gostermektedir.
Bu sayede, kisiler, i¢erisinde bulunduklar1 durumlarin farkinda olmaktadir.

Bireylerin verimliligi agisindan motivasyonu, kisaca bir seyleri yapabilme arzusu olarak agiklamak
miimkiindiir. Ancak motivasyon; basar1 odakli, bireyleri bir amag¢ i¢in harekete gecirmekte olan ve
insanlar1 calismaya tesvik eden, bireylerin iglerinde hissedebildikleri gii¢ olarak tanimlanmaktadir. Is
yasaminda ise motivasyon; calisanlarin etkili caligmalarini saglamak ve basarabilme arzusunun
olusturulmasi seklinde adlandirilmaktadir. Gorevlerin tanimlandigi ve ¢alisanlarin arasinda bunlara
bagl bir dayanismanin olustugu orgiitsel iklimlerde, ¢alisanlarin arasindaki iliskilerde dayanigmalar
meydana geldigi gibi motivasyonlarinin da yiiksek oldugu goriilmektedir (Luthans, 1994: 51).

3.7.2.Orgiitsel Unsurlar

Isletmede, performanslarin belirlenmesindeki unsurlar; isletme ortammin fiziki kosullar1 ve isletme
amagclar1 olmak tizere iki grupta incelenebilecegi belirtilmektedir. Fiziki kosullara, giiriiltii, 1s1tma ve
aydinlatma gibi isletmelerin fiziki yapilarindan kaynaklanan unsurlar érnek verilmektedir. Isletme
amaglarmin belirgin olmamasi durumunda, calisanlardan da yeterli performansi gostermelerini
beklemek dogru olmamaktadir. isletmelerin calisma ortamlarinda, ¢alisan performansim etkileyen
engeller su sekilde siralanmaktadir (Tokol, 2015: 10);

1. Organizasyonlarda is boliimlerinin dogru yapilamamasi nedeni ile ortaya ¢ikan zaman problemi,

2. Isin basarilabilmesi i¢in gereken arag gereclerin yetersizligi ve bununla birlikte teknik imkan
yetersizligi,

3. Zamaninda ve dogru iletisimin yetersizligi,

4. Otorite yetersizligi,

5. Isbirligindeki eksiklikler,

6. Calisanlardan kendi yetenek ve 6zelliklerinin tizerinde, bagar1 beklenmesi seklindedir.
3.7.3.Cevresel Unsurlar

Kiiltiirel etkenler, toplumsal etkenler, siyasal etkenler ve ekonomik etke"nlerin tiimii ¢evresel unsurlari
olusturmakta ve performanslar etkilemektedirler (Glimiistekin Eren ve Oztemiz, 2005: 281).

ENEN S
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Sekil-4 Bireyin Yeteneklerinin Gelisimi Agisindan Cevresel Unsurlar Kaynak: URL 1.

Sekil-4 incelendiginde yasamimizin her alaninda g¢evresel faktorlerin bizi etkiledigi goriilmektedir.
Bireylerin dogustan sahip oldugu 6zelliklerinin ortaya ¢ikmasini ya da sinirlandirilmasin saglamaktadir.
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4.  ORGUT IKLIMI VE CALISAN PERFORMANSI

Orgiit ikliminin, isletmelerin kurulus asamasindaki, insan tutumu, davranisi, memnuniyeti ve
calisanlarin performansimi etkiledigi ifade edilmektedir. Bu kisimda, 6rgiit ikliminin ¢aligan performansi
tizerindeki etkisi ve performans yonetiminin, orgiitiin finansal ve fiziksel kaynaklarina etkileri izah
edilecektir.

4.1. Orgiit ikliminin Cahsan Performans1 Uzerindeki Etkisi

Orgiit iklimi, bireysel calisanin motivasyonu._ ve is tatmini lzerindeki etkisi nedeni ile calisan
performansini 6nemli dl¢iilerde etkilemektedir. Orgiit ikliminin, ¢alisanin, davranis ve performanslarini
etkiledigi dort unsur bulunmaktadir (Giimiistekin Eren ve Oztemiz, 2005: 282);

1. Kisitlama Sistemi; orgiitsel iklim, olumlu veya olumsuz anlamlarda bir kisitlama sistemi olarak
calisabilmektedir. Bunu, calisanlara, davranislarinin o6diillendirme, cezalandirma ya da goz ardi
edilebilecegi hakkinda bilgiler vererek yapabilir. Davraniglar, c¢esitli ceza ve Odiillerden
etkilenebilmektedir. Kisitlama sistemleri, farkli davraniglarin sonuglarina atanan, belirli degerler ile en
cok ilgilenen kisilerin davranislarini etkileyecegi belirtilmektedir.

2. Benlik ve Baskalarmin Degerlendirilmesi; isletme degiskenleri, kendini ve baskalarini
degerlendirerek davraniglar1 etkileyebilir. Degerlendirme siirecine, fizyolojik ve psikolojik
degiskenlerin iligkilendirilecegi belirtilmektedir. Bu nedenle, degerlendirme, insan davranislarin
etkilemektedir.

3. Uyaran gibi davranarak; organizasyonel faktorlerin insan davranislarini, uyaran gibi davranarak
etkiledigi belirtilmektedir. Uyaran olmak, bireylerin, uyarilma seviyelerini etkilemektedir. Uyarilma
seviyeleri de; dogrudan aktivasyon seviyelerini ve performanslari etkilemektedir.

4. Bireylerin bir algi olusturmasina yardimei olarak; isletme faktorleri, bireylere, isletme algisi
olusturabilmeleri icin yardimci olarak, davramslar etkilemektedir. Iyi ve organizasyonel bir orgiit
iklimi, ¢aliganlarin memnuniyetlerinin artmasi, insan iligkilerinin gelismesi ve daha yiiksek verimlilikler
elde edebilmek icin gerekli olmaktadir.

4.2. Performans Yonetiminin, Orgiitiin Finansal ve Fiziksel Kaynaklarina Etkileri

Performans yonetimi; isletmelerin, insan kaynaklar1i basta olmak iizere, fiziksel ve finansal
kaynaklarinin, istenilen etkinlik ve verimlilik diizeylerine ulasabilmelerini ve siirdiirebilmelerini
saglama siirecidir. Isletmelerin, karlilik hedeflerine ulasabilmek ve rekabet {istiinliigii saglayabilmek
icin kendi icerisinde ya da danmigman firmalar ile birlikte, ¢alisanlarinin performans ve mesleki
gelisimlerini arttirmaya yonelik faaliyetleri bulunmaktadir. Orgiitsel iklimin basarili olmasi, ¢alisanin,
performansini, is motivasyonunu ve aidiyet duygusunu dogrudan etkilemektedir. isletmelerde dominant
bir yapinin bulunmasi, ¢aliganlarin, igse bagliliklarin1 ve basari giidiilerini kaybetmelerine neden oldugu
belirtilmektedir. Bu nedenle, isletme tarafindan da, ¢alisandan alacagi verim azalmakta, kalifiye ¢alisan
yetistirebilme ihtimali diigmekte, zaman kayb1 olusmakta ve ¢alisan sirkiilasyonu olusmaktadir. Bu da,
isletmelerin hedeflerine ulasabilmesinde, basarisizliklara sebep olmaktadir (Bolton, 1997: 183).

Ise baglilik; calisanin, isletme ile dzdeslestigi, isletmenin bir iiyesi oldugu icin mutlu olan duygusal bir
yonelme olarak tamimlanmaktadir. ise ve isletmeye bagliligm, calisan sadakati ile alakali oldugu
belirtilmektedir. Calisanlarin, isletme ¢ikarin1 kendi ¢ikarindan dstiin gérmesi, isletmenin deger ve
amaglarii benimsemesi, isletme i¢in ekstra ¢aba sarf etmeye hazirlikli olmasi da ise baglilik olarak
adlandirilmaktadir (Meyer ve Allen, 1997: 44).

5. SONUC

Yoneticilerin davranis ve tutumlart ile calisilan ortam, igletmedeki ¢alisma ortamlarmin iki énemli
ogesini olusturmaktadir. Orgiit iklimi son zamanlarda, uygulamaci, arastirmaci ve isletme kuramcilari
i¢in ilgi alan1 olmus ve dnem kazanmustir. Isletmelerdeki calisma ortamlarini inceleyerek, isletmelerin,
ne derecede etkili oldugunu, hangi Ogelerde degisiklikler yapilmasi gerektigini ve nasil
gelistirebileceginin belirlenebilecegi ifade edilmektedir (Karcioglu, 2001). Orgiit iklimi, bir bakima
isletmelerin isleyis big¢imlerini belirlemekte, isletmenin ig¢inde olusmakta, varligi calisanlarinin
yasaminda hissedilmekte ve isletme kisiligini olusturmaktadir
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Calisan bireyler, isyerinde belirlenen kural ve prensiplerin olusturdugu isletme kiiltilirli cercevesinde,
ortak hedef ve amaglar dogrultusunda bir araya gelmektedirler. Her biri birbirinden farkli bir¢cok ¢alisan
ayni ¢at1 altinda ve ayni kurallar gevresinde toplayan ¢alisma sistemlerinde; calisanlarin basarisini,
performanslarini ve bununla birlikte isletme basarisini da etkileyen bir¢ok faktdr bulunmaktadir. Bu
faktorlerden orgiit iklimi; ¢alisanlarin, isletmeye ve ise olan aidiyet duygularini, isletmeye iliskin duygu
ve diislincelerini ve is ortamindaki tutumlarini ve sonug olarak basari, performans ve motivasyonlarini
da etkilemektedir (Yahyagil, 2004: 57). Bu nedenle, isletmeleri basariya gotiiren ana unsurlardan birisi
olan ¢alisanlarin basar1 ve motivasyonlarini arttiracak dogru bir 6rgiit iklimi olusturulmalidir.

Her isletme belirli bir amaca ulasabilmek i¢in kurulmaktadir. Amaca ulasirken elde edilen basari
seviyesi, performans olarak adlandirilmaktadir. Performansin belirlenebilmesi i¢in literatiirde, indikator,
performans boyutu, performans Olgiitli, performans gostergesi gibi birgok kavram yer almaktadir.
Performansin boyutlari, kurulus performansinin temel bilesenleri olarak ifade edilmektedir (Bolton,
1997: 183).

Calisan performansinin, bireylerin, basarili ya da basarisiz olmalar1 iizerinden bir sonuca ulastig
belirtilmektedir. Objektif ve sayisal verilere dayanarak bir ¢alisanin degerlendirilmesinde, ¢aligsanin is
yeterlilik derecesinin ortaya cikarilabilecegi belirtilmektedir. Bu yeterlilik derecesinin ortaya
cikarilabilmesi igin ise, performans 6lgiitlerine ihtiyac duyulmaktadir. Olgiitlerin degerlendirilmesi
sonucunda, calisanlarin islerinde gosterdikleri basarilardan dolay1, 6diillendirme yapilabilir veya prim
verilebilir. Basarisizlik durumlarinda ise; ¢alisanin eksik yanlar1 belirlenerek, egitimler
verilebilmektedir. Calisanlarin, yeteneklerini dogru yonlerde kullanmalar1 ile birlikte performans
iyilestirmeleri yapilmaktadir (Bulut, 2004: 1). Sonug olarak; calisan performansinin, isletmelerin her
alaninda biiyiik bir 6neme sahip oldugu tespit edilmistir.

6. ONERILER

» Basarili veya basarisiz olmak kisiden kisiye farklilik gosterebilecek siibjektif bir kavram olarak
tammlanabilir. Isyerlerinde elde edilen basarilar, calisanlar igin, isyerlerinde, belirlenen hedeflere
ulasilmas1 ya da belirlenen hedefin {izerine ¢ikmasi olarak diisiiniilebilir (Sigr1, Gemlik ve Sur, 2007:
58) Performans, orgiit iklimi ve basar1 kavramlar1 i¢ ice diisiiniilmelidir. Isletmelerin basarili
olabilmesinin, isletme kimligi ve imajinin olusturulmasinda etkili oldugu, yonetim tarafindan dikkate
almmalidir.

> Orgiit iklimi, ¢alisanlarin orgiitsel baglilik seviyeleri acisindan etkili olmaktadir. Calisanlarin,
isletme icerisinde yakalayacaklari, 6diil, basar1 ve promosyonlar arttirilmalidir. Isletme igerisinde
bulunan galisma gruplarinda, verimliligin ddiillendirilmesi, diger gruplarda dikkat gekmektedir. Orgiit
ikliminin yararlar1 asagidaki sekilde siralanabilir (Giirbiiz, 2008: 70);

1. Isletmenin calisanlari, grup ve ekipler arasindaki koordinasyonun saglanmasinda yardimci
olmaktadirlar.

2. Isletmenin performanslarinda siireklilik saglanmaktadir.
3. Calisanlarin, isletme verimliliklerini arttirmaktadir.

4. Isletmelerin bulundugu rekabet ortamindaki, uyum ve degisimlere, daha kolay uyum saglamasinda
yardime1 olmaktadir.

5. Isletmenin basarili calisanlarinin, ise bagliliklarini saglamaktadir.

» Calisan performansimin arttirtlmasi tizerinde etkili olan is tatmini, y6netimlerin tutumu da dahil
olmak {izere, ¢calisma sartlarinin veya maas ve is giivenligi gibi sonuglarin kisisel bir degerlendirmesi
olarak diisiiniilmelidir (Cekmecelioglu, 2005: 24). Is tatmininin olusmasi her birey i¢in farkl: sekillerde
olabilecegi gibi, orgiit ikliminin is tatmini iizerindeki etkileri, isletme yoneticileri tarafindan da
onemsenmelidir.
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