ISLETME ARASTIRMALARI DERGiSi
JOURNAL OF BUSINESS RESEARCH-TURK
2021, 13(1), 892-903
https://doi.org/10.20491/isarder.2021.1172

Kurumsal Degerler Olarak Kalite, Inovasyon, Katilimcilik ve Isbirliginin Kisi-Orgiit
Uyumu Baglaminda Calisanin Goérev Performansina Etkisi: Konaklama Sektoriinde Bir
Arastirma (The Effect of Quality, Innovation, Participation and Collaboration as Corporate
Values on Employee Task Performance and the Mediating Role of Person-Organization Fit:
A Research in the Hospitality Sector)

Mustafa ASLAN

2 Fatih YAMAN a

a Istanbul Gelisim Universitesi, Istanbul, Tiirkiye. muaslan@gelisim.edu.tr
b {stanbul Teknik Universitesi, Istanbul, Tiirkiye. fatih.yaman@itu.edu.tr

MAKALE BILGISI

OZET

Anahtar Kelimeler:

Kalite

Inovasyon
Katilimeailik
Kisi-Orgiit Uyumu
Gorev Performansi

Gonderilme Tarihi 2 Ocak
2021

Revizyon Tarihi 7 Mart
2021

Kabul Tarihi 25 Mart 2021

Makale Kategorisi:
Aragtirma Makalesi

Amag - Bu ¢alisma, kurumsal degerlerin calisanin gérev performansina etkisini ve bu etkide kisi-orgiit
uyumunun araci roliinii konaklama sektorii baglaminda ortaya koyarak hem literatiire katki yapmay1
hem de uygulamacilarin dikkatlerini Kurumsal Degerlerin 6nemi hususuna ¢ekmeyi amaglamaktadir.

Yontem - Bu calisma, Antalya ilinde faaliyet gdsteren Konaklama Tesisi Belgeli 889 tesis arasindan,
kolayda oOrnekleme yontemiyle segilen ve telefonla ulasilan 37 konaklama tesisinden 13’iinde
gerceklestirilmistir. Nicel arastirma modellerinden iligkisel tarama modeline uygun olarak diizenlenmis
bu calismaya, 13 konaklama tesisinden 316 kisi katilmistir. Bu calismada katilimcilarin algiladiklar:
kurumsal degerlerin kisi-Orgiit uyumuna ve calisanin gorev performansina etkisi Olgiilmiistiir.
Konaklama tesisi yOneticilerine anket formlar1 elektronik ortamda iletilmis ve yoneticiler vasitasiyla
calisanlarin arastirmaya katilmalar1 saglanmistir. Elde edilen veriler SmartPLS Yapisal Esitlik Modeli
(YEM) paket programi kullanilarak gegerlilik, giivenilirlik ve dogrulayici faktdr analizlerine tabi tutulmus,
sonrasinda da hipotez testleri i¢in yol analizi yapilarak elde edilen bulgular yorumlanmusgtir.

Bulgular - Analizler sonucunda, kurumsal degerlerden kalitenin gorev performansini dogrudan,
igbirliginin ise kisi-Orgiit uyumu {izerinden etkiledigi belirlenmistir. Kisi-orgiit uyumundaki degisimin
yaklasik %57’si kurumsal degerler tarafindan agiklanirken, bu degerlerden kalite, katihmalik ve
igbirliginin, kiginin orgiit ile uyumunda olumlu ve anlamli yonde etkiye sahip oldugu ortaya
konulmustur.

Tartigma — Orgiitlerin, bireyselligin 6n plana ¢ikartildig1 ve bireysel performans bazinda calisanlarin
birbirlerinin rakipleriymis gibi yaristirildiklar: calisma ortamlar: yerine, takim ¢alismasini, ekip ruhunu
tesvik ettikleri, miimkiin oldugunca ¢alisanlarin karar alma siireclerine dahil olduklars, isbirligi ve kalite
odakli ¢alisma ortamlar: olusturmalari, ¢alisanlarin kendilerini orgiit ile biitiinlesmis hissetmeleri igin
onemlidir. Kisi-6rgiit uyumunun sadece calisanin gérev performansi {izerine olan etkisi degil, orgiitsel
vatandaglik davranisi olmak {izere diger orgiitsel degiskenler ve ciktilar {izerindeki etkileri de géz 6niine
alindiginda ne derece ¢nemli oldugu, orgiitler igin ne kadar hayati bir kavram oldugu daha da iyi

anlagilabilir.
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importance of Corporate Values by revealing their effect on task performance and the mediating role of
Person-Organization-Fit in the context of the hospitality sector.

Design/methodology/approach - This study was carried out in 13 out of 37 hotels selected by convenience
sampling method among 889 hotels operating in the province of Antalya. A total of 316 people from 13
hotels participated in this study, which was arranged as per the relational model. The effects of the
perceived institutional values on the person-organization fit and the employee’s task performance were
measured. The questionnaire forms were sent to the hotel managers in electronic forms, and hotel
management had arranged the employees’ participation. The validity, reliability, and confirmatory factor
analyzes were carried out on the obtained data by using the SmartPLS Structural Equation Model (SEM)
package program. The path analysis was performed for hypothesis testing, and the findings were
interpreted.
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Findings - As a result of the analysis, it has been determined that the Quality as Corporate Values affects
the Task Performance directly and the Collaboration through Person-Organization-Fit. While Corporate
Values explain 57% of the change in Person-Organization-Fit, it has been revealed that Quality,
Participation, and Collaboration have a positive and significant effect on the Person-Organization-Fit.

Discussion — This study showed that to increase Person-Organization-Fit, organizations should encourage
teamwork and team spirit, create collaborative and quality-oriented work environments where employees
are involved in decision-making processes as much as possible, instead of creating working environments
where individuality is emphasized, and employees compete as competitors of each other on the basis of
individual performance. The importance and vitality of the Person-Organization-Fit can be better
understood by considering the impact of it, not only on the employee’s task performance but also on other
organizational variables and outputs, such as Organizational Citizenship Behavior.

1. GIRIS

Orgiitler, rekabet {istiinl{igii saglamak ve uzun vadede hayatlarim siirdiirebilmek amaciyla 6rgiitsel hedefler
belirlemektedir. Orgﬁtler, bu hedeflerini gerceklestirmek icin de Orgiitsel ve bireysel faaliyetler
gerceklestirirler. Orgiitsel amaglar1 gerceklestirmek icin yapilan bu faaliyetlerde orgiit kiiltiiriiniin en 6nemli
bilesenlerinden biri olan kurumsal degerler rehberlik etmektedir. Bireysel bazda, bireyin diinya goriisiinii ve
davranuslarini sekillendiren degerler, kisinin yaptig1 her iste, karsilastig1 her olayda, aldig1 her kararda stirekli
olarak bagvurdugu, tutum ve davranislari igin bir pusula gorevi gormekteyken (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005),
orgiitler acisindan da kurumsal degerler orgiit icin ayni islevi gormektedir. Yani orgiitiin aldi1g1 kararlardan,
yaptig1 faaliyetlere, olaylar karsisinda takindigi tavirdan calisanlar dahil tiim paydaslarla etkilesiminde
kurumsal degerler referans gorevi gormektedirler.

Bireyler, diger bireyleri veya oOrgiitleri, onlarin tutum ve davramislarimi degerlendirirken, kendi deger
sistemlerini referans olarak alirlar ve tiim yargilara, sahip oldugu ve 6nem verdigi degerler 1s1g1nda varirlar
(Rokeach, 1973; Sagnak, 2004). Bu baglamda, ¢alisanin sahip oldugu degerler ile calistig1 6rgiitiin sahip oldugu
kurumsal degerler birbirileriyle Ortiistiigii zaman, ¢alisanin kendisini orgiitiiyle biitiinlesmis hissetmesi, yani
calisanan Orgiit ile uyumunun saglanmas: ve orgiitsel amaclar1 kendi amaglar: gibi benimseyip, o amagclari
gerceklestirmek icin daha ¢ok caba sarf etmesi gerekmektedir. Bu baglamda kurumsal degerlerin sadece kagt
tizerinde degil, pratikte hayata gecirilerek ¢alisanlarin performansin arttirmas: beklenmelidir.

Bu calismada, toplumun genel deger kavramlariyla uyustugu icin kurumsal degerler olarak orgiitiin kaliteye,
inovasyon faaliyetlerine, katihimciliga ve isbirligine verdigi degerler alinmis ve bu degerlerin kisi-orgiit
uyumuna ve gorev performansina etkileri ve bu etkilerde kisi-drgiit uyumunun olas: aracilik rolii, konaklama
sektoriinde 6zelinde irdelenecektir.

Konaklama sektorii 6zellikle secilmistir. Ciinkii konaklama sektoriinde inovasyon, diger sektorlere gore ¢ok
daha kolaydir. Misafirlerin karsilanma bi¢iminden odalarin hazirlanmasina, misafirlerin selamlanmasina,
calisanlarin giyimine, miisteriye sunulan hizmetlere ve bu hizmetlerin nasil yerine getirildigine kadar bir¢ok
alanda inovasyon yapmak miimkiindiir. Daha da 6nemlisi bu inovasyonlarin ¢ogu herhangi bir ¢alisan
tarafindan gerceklestirilebilir ve otel yonetimi bunu desteklemektedir.

Konaklama sektoriinde calisanlarin 6n saflarda yer almasi, miisterilerle dogrudan temas halinde olmas: ve
¢ogu zaman miisteri ortamda mevcutken karar almak zorunda kalmalarindan dolay1 ¢alisanlarin karar alma
siirecleri dahil Orgiitsel faaliyetlere katilimlari, ¢alisanlarin isbirligi yapmalar: ve tiim bu siireglerde belli bir
kalite seviyesini tutturmalar1 memnuniyetle karsilanmakta ve hatta tesvik edilmektedir. Bu nedenlerden 6tiirii
calisma otellerde yapilmaistir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Gorev Performansi

Orgiitlerin etkin ve verimli bir sekilde faaliyetlerine devam etmeleri ve siirekliliklerini korumalari, en 6nemli
kaynaklarindan birisi olan istihdam ettikleri insan kaynaginin performansina baglidir. Performans, is gorenin
katki diizeyine gore Olgiilebilen, 6rgiit amaglarina uygun olan hareketler ya da davramslardir (Suliman, 2001).
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Kisi veya gruplarin belirlenmis hedeflerine ne derece ulastiginin, nicel ya da nitel olarak ifade edilmesi
seklinde de kisaca tanimlanabilir.

Onceleri sadece gerceklestirilen faaliyetlerin giktilari ile dl¢iimlenen gorev performansi, 1980'lerden beri hem
faaliyetler hem de davraruslar agisindan ele alinmakta ve “bireyin kontrolii altinda olan ve 6rgiitiin amaglarina
katkida bulunan eylemler ve davramslar” (Akgin, 2018:47) seklinde kavramsallastirilmaktadir. Bu
kavramlastirmaya uygun olarak yapilan gérev performansi, “calisanlarin teknolojik siirecleri kullanarak dogrudan
veya gerekli malzemeleri ya da hizmeti saglayarak dolayli olarak Orgiitiin teknik cekirdegine yarar saglayan eylemler
gerceklestirmesiyle ilgili verimlilik ve etkinlik” (Borman ve Motowildo, 1997:99) seklinde tanumlanabilir. Kisacas1
gorev performansi, isleri gergeklestirme ile buna bagl olan davramslar: gosterme seklinde ifade edilebilir.

Gorev performansi, faaliyetlerin gerceklestirilmesiyle ilgili olup kisinin resmi gorev taniminda belirtilmis olan
isleri ne Olciide gerceklestirdiginin gostergesidir. Bu agidan gorev performansi, resmi olarak yapilmis gorev
tanimlari kapsaminda yerine getirilen faaliyetlerdir (Murph, 1989; Befort ve Hattrup, 2003). Bu gorevleri dogru
bir sekilde yerine getirebilmek i¢in teknik yetkinlik ve sorumlu gorev anlayisina sahip olmanin (Miller, Griffin,
Hart, 1999) yan1 sira ¢alisanin gorev tamimini, yetki ve sorumluluklarimi tam ve net bir sekilde bilmesi
gerekmektedir. Ancak bu sekilde kisinin yaptig1 gérev ve gosterdigi performans ile ilgili bir algis1 olusabilir
ve kendi gorev performansini degerlendirebilir.

2.2. Kisi-Orgiit Uyumu

Kisi-orgiit uyumu, kisi ve orgiit amaclarmin, deger yargilarinin ve 6zniteliklerinin ortiismesi, benzesmesi
(Kristof-Brown, Zimmerman, Johnson, 2005; O'Reilly ve Chatman, 1986) seklinde tarif edilebilir. Genel olarak
kisiler, bilgi, becerilerini ve yetkinliklerini en iyi sekilde kullanip gelistirebilecekleri, kendi deger yargilariyla
ortiisen degerlere sahip Orgiitlerde yer almay1 istemektedirler. Yani en iyi ve en kolay sekilde uyum
gosterebilecekleri, igsellestirebilecekleri, kabul edebilecekleri ve kabul edilebilecekleri orgiitleri, bir baska
deyisle kisi-Orgiit uyumunun en yiiksek seviyede olabilecegi oOrgiitleri tercih etmektedirler. Kisi-orgiit
uyumunun farkli boyutlarimi tespit etmeye yonelik calismalar yapilmis, kisi orgiit uyumunun, orgit
calisanlarmin ihtiyaclarini ne derece karsiladigi (Cable ve Judge, 1996), kisilik Ozelliklerinin, Orgiitiin
degerlerine ne derece uydugu (Bowen, 1982:37), kisi-orgiit uyumunun sadece belirli bir durum, belirli bir
gorev ya da belirli bir 6rgiite uyum seklinde mi gerceklestigi (Chatman, 1991) arastirilan konulardan bazilar:
olmustur.

Kisi-orgiit uyumuyla ilgili teorik ¢alismalar, s6z konusu uyum kavraminin is ¢iktilarina yonelik etkilerinin
kanitlanmasiyla ilgi c¢eken bir calisma alami olmustur. Bu alandaki arastirmalar genellikle kisi Orgiit
uyumunun, Orgiitsel vatandashk, is tatmini, is performans: ve Orgiitsel bagliik gibi tutumlar iizerine
yogunlagmaktadir. Kisi-orgiit uyumunun ¢iktilarinin hem ¢alisan hem de 6rgiit tizerindeki etkileri sebebiyle
hem orgiitsel davranis ve insan kaynaklari yonetimi hem de ¢alisanlarin psikolojik sagliklar1 agisindan
onemlidir (Aydogan, Giileryiiz, Aydintan, 2020). Kisi-6rgiit uyumunun saglanmasi, ¢alisanin isinde verimli
olabilmesi, orgiitle biitiinlesebilmesi i¢in ¢ok 6nemlidir.

2.3. Kurumsal Degerler

Degisimin her alanda yasandigi ve bu baglamda kurumsal degerler kavraminin da degisim gegirdigi
asikardir. Bu kavram, Orgiit kiiltiirii olarak bilinen soyut kavramin, orgiit igerisinde viicut bulmus hali olarak
ifade edilebilecek bir yansimasidir. Deger kavrami ve kurumsal degerler iizerine pek ¢ok farkl disiplin
tarafindan inceleme yapilmistir. Bu alandaki temel arastirma konularindan biri olan kurumsal degerler ile
ilgili bircok tamim gelistirilmistir. Van Riel ve Balmer (1997), kurumsal degerleri bir orgiitiin orgiitsel
kiiltiirinii olusturan giinliik dili, ideolojisi ve calisanlarin ritiielleriyle ilgili hakim inanclar sistemi olarak
tanimlar. Bir baska deyisle kurumsal degerler, orgiit iiyeleri tarafindan énem atfedilen, paylasilan degerler ve
goriisler olup (Woodman, Hellriegel, Slocum, 1992; Demirtas ve Giines, 2002), orgiitii olusturan tiyelerin rutin
tutumlaria ve davraniglarina yansimakta ve calisanlarin bireysel degerleri {izerinde yonlendirici bir rol
oynamaktadir.
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Kurumsal degerler, somut olarak ¢iktilar: olan bir kavram oldugundan, orgiit {izerindeki etkileri net olarak
goriilebilmektedir. Bu konuda karakteristik bir 6rnek vermek gerekirse; acik kapi politikas1 uygulanan bir
Orgiitte, calisanlar amirlerine ihtiya¢ duyduklar: zaman ulasabiliyorlarsa, o orgiitte iletisimin kurumsal bir
deger oldugu, 6nem verildigi ve uygulandigindan bahsedilebilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005). Yani kurumsal
degerler bireylere ragmen degil bireylerle birlikte ve onlarin katkilariyla meydana gelen ortak degerlerin bir
trindir (Sezgin, 2006). Bu baglamda kurumsal deger, orgiitsel siireclerin ve Orgiitsel yapimin temelini
olusturmakta, olaylar ve olaylara verilen tepkiler, orgiitsel kurallar, orgiitiin etik anlayis1 ve uygulamalari,
standartlari, is yapis sekilleri ve faaliyetlerinin ¢ergevesinin ¢izilmesinde belirleyici rol oynamaktadir.

Bu noktada ilk hipotez; kurumsal degerler toplumun sahip oldugu degerlerle veya toplumun beklentileriyle
Ortiistiigli oranda Orgiit toplum tarafindan benimsenir, sahiplenilir. Bu benimsenme ve sahiplenme, rgiitii
olusturan ve o toplumun da bir pargasi olan ¢alisanlarda da kendini gosterir. Calisanin 6rgiit ile uyumunu ve
performansini olumlu yonde etkilemektedir.

Hi: Kurumsal degerlerin varligi ve uygulanmasi, ¢alisanin gorev performansini olumlu ve anlamh
diizeyde etkiler.

H:: Kurumsal degerlerin varligi ve uygulanmasi, kisi-orgiit uyumunu olumlu ve anlamli diizeyde
etkiler.

Hs: Kurumsal degerlerin varligr ve uygulanmasimin gorev performanst iizerindeki etkisinde kigi-
orgiit uyumunun aracilik rolii vardir.

Bu calismada inovasyon, kalite, katilimcilik ve isbirligi kurumsal degerler olarak arastirmaya dahil edilmistir.
2.3.1. inovasyon

Inovasyon, yeni fikirlerin iiriin, hizmet ya da metot gibi katma deger yaratan ¢iktilara doniistiiriilme siirecini
tanimlayan bir kavramdir ve bir 6rgiitte yaratici fikirlerin basarili bir sekilde uygulanma diizeyidir. Drucker’a
(2001) gore her orgiitiin ihtiya¢ duydugu en temel yetenek inovasyondur. Sadece yaratici, yeni bir fikre sahip
olmak, boyle bir fikri ortaya koymak inovasyon degildir. Inovasyon, béyle bir fikri alip uygulamak ve bu
sayede sonucu farklilastirmaktir. Yani inovasyon hem teknik hem ekonomik hem de toplumsal bir siiregtir
(Elgi, 2006). Dolayisiyla inovasyon, isletmelerde katma deger saglamaya yonelik bir faaliyet olarak yenilik
yapma ve boylelikle degisimi meydana getirebilme giiciidiir (Toraman, Abdioglu, Isgiiden, 2009).

Inovasyonun kurumsal bir deger olarak algilanmasi ve uygulanmas, tiim galisanlar tarafindan sahiplenmesi
ile miimkiindiir. Inovasyonun kurumsal degerlerinin bir parcasi olan ve bunu aktif olarak uygulayan
orgilitlerde galisanlar, inisiyatif alarak yenilikgi fikirlerini beyan eder, uygularlar. Bu durum onlarin érgiitii
sahiplenmelerine, 6rgiit ile uyumlarinin artmasina ve dolayisiyla da gorev performanslarinin artmasina sebep
olmalidir. Bu durumu yansitan hipotezler asagida yer almaktadir:

Hia: Kurumsal degerler olarak inovasyon ve bu yondeki uygulamalarin varligi, calisanin gorev
performansini olumlu ve anlaml diizeyde etkiler.

Hoa: kurumsal degerler olarak inovasyon ve bu yondeki uygulamalarin varligy, kisi-orgiit uyumunu
olumlu ve anlaml diizeyde etkiler.

Hse: Kurumsal degerler olarak inovasyon ve bu yondeki uygulamalarm varligimn gorev
performanst tizerindeki etkisinde kisi-6rgiit uyumunun aracilik rolii vardir.

2.3.2. Kalite

Kalite kavrami uzun yillardir 6nemini korumaya devam ederken giiniimiizde, orgiitlerin performanslarini
arttirma, rekabet avantaji elde etme ve farklilasma igin temel bir ara¢ haline gelmistir. C)rgﬁtte kalite
felsefesinin olusabilmesi, kaliteye vurgu yapan orgiitsel kiiltiir ve kurumsal degerlerin var olmasini gerekli
kilmaktadir (Pakdil, 2004). Kalite kavramin1 miisteri istek ve beklentilerinin kargilanmast olarak kisaca
tanimlamak miimkiindiir.
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Kalitenin saglanmasi ve yonetimi, kurumsal faaliyetler igerisinde yiiksek katilimla basariya ulasilabilir. Bu
durum yapilan bir¢ok bilimsel arastirma sonucunda da goriildiigii gibi kalite ¢alisanin is tatmininde olumlu
bir etkiye sahip olurken, miisteri memnuniyetinde ve baghliginda da olumlu yénde bir etkiye sahip
olmaktadir. Ayrica {iriin kalitesinde iyilesme, yeniden isleme veya iade edilen {iriinlerin azalmasi sebebiyle
maliyetlerde azalmaya, miisteriler tarafindan tercih edilme sebebiyle finansal performansta, pazar payinda ve
dolayisiyla da karlilikta artisa neden olmaktadir (Lakhe ev Mohanty, 1994).

Bu durumun ¢alisanin &rgiit ile uyumunun artmasi sonucu oldugunu ve bunun da goérev performansin
etkiledigi diistiniilmektedir. Bu yaklasim ile ilgili hipotezler ise asagida yer almaktadir;

Huw: Kurumsal degerler olarak kalite ve bu yiéndeki uygulamalarin varli§i, calisanin gorev
performansini olumlu ve anlaml diizeyde etkiler.

Hov: Kurumsal degerler olarak kalite ve bu yondeki uygqulamalarin varhids, kisi-orgiit uyumunu
olumlu ve anlaml diizeyde etkiler.

Hsy: Kurumsal degerler olarak kalite ve bu yondeki uygulamalarin varli§imin gbrev performansi
iizerindeki etkisinde kisi-orgiit uyumunun aracilik rolii vardir.

2.3.3. Katilimcalik

Diinyada yagsanan hizli degisim, rekabet ve kiiresellesme, orgiitlerdeki geleneksel yonetim anlayisinin yerini
katilime1 yonetim anlayisina birakmaya mecbur etmektedir. Katilim kavraminin ¢ok farkli tanim ve kullanim
bi¢imi oldugu halde bu arastirmada c¢alisanin kendini ilgilendiren her tiirlii kararda goriistinti belirtmesi,
karar alma stireclerine katilmasi, yaptig1 iste icra ettigi gorevde belli bir diizeyde bagimsizlig1 olmasi, orgiitiin
siire¢ yonetimine katiiminin saglanmasi olarak alinmaktadir. Yani Wagner’in (1994) tanumladig1 sekilde
“...hiyerarsik olarak birbirlerini dengi olmayan kisiler arasindaki etkilesim” olarak almacaktur.

Katilimciligin gérev performansi ve is tatmini {izerinde olumlu etkisi oldugu baska calismalarda gosterilmistir
(Wright ve Kim, 2004; Wagner, 1994; Van Dyne, Graham, Dienesch, 1994). Bu ¢alismanin onlardan farki, bu
etkinin kisi-orgiit uyumu {izerinden oldugunu ileri siirmesidir. Yani katilimci bir kurumsal deger ve
uygulama, kisilerin orgiit ile uyumunu, biitiinlesmesini olumlu yonde etkilemesini ve bunun da ¢alisanin
gorev performansina etkilemesini beklemekteyiz. Dolayisiyla bu konudaki hipotezler su sekildedir:

Hie: Kurumsal degerler olarak katilimcilik ve bu yondeki uygulamalarm varligi, calisanin gorev
performansini olumlu ve anlaml diizeyde etkiler.

Hae: Kurumsal degerler olarak katilimcilik ve bu yondeki uygulamalarin varhig, kisi-orgiit
uyumunu olumlu ve anlamlr diizeyde etkiler.

Hse: Kurumsal degerler olarak katilimcilik ve bu yondeki uygulamalarin varli§imin gorev
performanst tizerindeki etkisinde kigi-6rgiit uyumunun aracilik rolii vardir.

2.3.4. Isbirligi

Taylor (1911:7, aktaran Chiocchio vd., 2012) “gecmiste kisi dnce gelirdi, gelecekte sistem dnce gelmeli” sozii aslinda
hem is yapis sekillerinin hem de orgiitlerin degisimini 6zetler niteliktedir. Sadece kisilere bagli, kisileri baz
alarak kurulmus orgiit yapilar1 artik yerini takimlara birakmistir. Ciinkii teknolojiyi iireten, kullanan ve
gelistiren bireyler degil takimlardir (Lussier, 2017).

Isbirligi, calisanlarin birbirlerine yapici geri bildirimlerde bulunmasi, birbirlerinin caligmalarina yardimci
olmasi, tavsiyelerde bulunmasi, yol gostermesi, bilgilerini paylasmas: (Celikten, 2003), birlikte yani takim
olarak orgiitsel amaclarin gerceklestirilebilmesi igin faaliyet gostermesi ve takim olarak, takim ruhuyla hareket
etmesi seklinde tanimlanabilir.

Isbirligi, aynm zamanda orgiitsel vatandaslik davranmigmin en 6nemli gostergelerinden de biridir. Bir baska
deyisle calisanin, ¢alisma arkadasinin karsilastifi bir problem ya da {iistlendigi bir gorevde, herhangi bir
zorlama olmadan, isteyerek, goniillii olarak yardim etmesidir (Podsakoff vd., 2000). Bu gerceklestikge kisinin
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orglite yaptig1 yatirim artacak ve kisi orgiitii, orgiitiin is yapis sekillerine tesir edecektir. Dolayisiyla da kisi
orgiitii sekillendirdikce kendisi de orgiite gore sekillenecek ve kisi-orgiit uyumu saglanacaktir. Bu da kisinin
orgiitsel hedefleri i¢sellestirmesini, bu hedefleri gerceklestirmek igin daha ¢ok acaba sarf etmesine yani gorev
performansinin artmasina neden olacaktir. Bu durumu belirten hipotezler ise su sekildedir:

Hia: Kurumsal degerler olarak isbirligi ve bu yondeki uygulamalarin varligi, calisanin gorev
performansini olumlu ve anlaml: diizeyde etkiler.

Hoza: Kurumsal deerler olarak isbirligi ve bu yondeki uygulamalarin varligy, kisi-6rgiit uyumunu
olumlu ve anlaml diizeyde etkiler.

Hsa: Kurumsal degerler olarak isbirligi ve bu yondeki uygulamalarin varliginin gorev performansi
iizerindeki etkisinde kisi-Orgiit uyumunun aracilik rolii vardr.

3.  YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci

Orgiitsel performansin temeli olan galisanin gérev performansi, sadece kisiye degil, ayn1 zamanda &rgiitiin
uygulamalarma da baghdir (Newman, Nielsen, Miao, 2015; Hurduzeu, 2015; Almatrooshi, Singh, Farouk,
2016). Bu baglamda orgiitlerin uygulamalarinin gercevesini belirleyen kurumsal degerler, orgiitiin ¢alisanlar
dahil tiim paydaslara bir taahhiidiidiir. Bu ¢alisma, bu taahhiit ve taahhiidiin yerine getirilmesinin ¢alisanin
orglite uyum saglamasini, biitiinlesmesini ve ¢alisanin gorev performansini ne de derece etkiledigini ortaya
koymaya ¢alismaktadir. Bu ¢alisma kapsaminda veriler, 23 Ekim-12 Aralik 2019 tarihleri arasinda toplanmis
olup arastirmanin amaca yonelik gelistirilmis arastirma modeli $ekil 1’de verilmektedir.

Hi: Kurumsal degerler olarak (a) inovasyon, (b) kalite, (c) katilimcilik ve (d) isbirliginin varligi ve
uygulanmasi, calisanin gorev performansini olumlu ve anlamli diizeyde etkiler.

H:: Kurumsal degerler olarak (a) inovasyon, (b) kalite, (c) katilimcilik ve (d) isbirliginin varlig1 ve
uygulanmasi, kigi-orgiit uyumunu olumlu ve anlamli diizeyde etkiler.

Hs: Kurumsal degerler olarak (a) inovasyon, (b) kalite, (c) katilimcilik ve (d) isbirliginin varligi ve
uygulanmasumn gorev performans iizerindeki etkisinde kisi-Orgiit uyumunun aracilik rolii

vardir.
Kurumsal Degerler L Kisi Orgiit Uyumu N
. H: H:
- Inovasyon
- Kalite H: —» Gorev Performansi
- Katihmahk
- Isbirligi Ha: Dolayh Etki

Sekil 1. Aragtirma Modeli
3.2. Verilerin Toplanmasi

Kolayda orneklem yontemi ile Antalya ilinde faaliyet gosteren Konaklama Tesisi Belgeli 889 konaklama tesisi
arasindan kolayda Ornekleme yontemiyle secilen ve telefonla ulagilan 37 otel yoneticisinden arastirmaya
katilan 13’tinde gerceklestirilmistir. Arastirmaya katilan 13 otelin 4ii ii¢ y1ildiz ve alti, 3'ii 4 y1ldiz ve {izeri, 6's1
da 5 yildizdir. Otel yoneticilerine elektronik ortamda anket formlar1 gonderilmis ve yoneticiler tarafindan
calisanlara iletilmistir. Geri doniis saglanan 327 anket formunun 316’sinin analizlerde kullanilabilecek
nitelikte oldugu tespit edilmistir. Kismi En Kiigiik Kareler Yapisal Esitlik Modeli (PLS-SEM) ile ¢ok kiigiik
(n<20) 6rneklem biiyiikliikleriyle bile ¢calismak miimkiinken, 6rnek biiyiikliigiiniin yeterli olup olmadigs, her
bir ifadenin aldig1 faktor yiikiine gore tespit edilmistir. Faktor yiiklerinin 0,70’ten biiyiik olmasi, 6rneklem
biiyiikliigiiniin yeterli oldugu anlamina gelmektedir (Garson, 2016:227). Arastirmamizdaki en diisiik faktor
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yiikii 0,779>0,70 oldugundan (bkz. Tablo 2), érneklem biiyiikliigiiniin yeterli oldugu sonucuna varilmustir.
Katilimcilara ait demografik 6zellikler Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1. Katihmailarin Demografik Ozellikleri

Katilima f % Katilima f %

Cinsiyet Erkek 121 38,3 3 Yildan az 109 34,5
Kadin 195 61,7 Kidem 3-9 Y1l Arasi 108 34,2
25 Yagindan Geng 34 10,8 10-14 Y1l Arast 61 19,3
25-29 Arasi 55 174 15 Y1l ve Uzeri 38 12,0

Yas 30-34 Aras1 64 20,3 Egitim 1:15e ve Asagisi 74 23,4
35-39 Arasi 102 32,3 Seviyesi Universite 154 48,7
45-49 Arasi 27 8,5 Yiiksek Lisans 88 27,8
50 ve Daha Yagh 34 10,8

Arastirmada kullanilan Kurumsal Degerler C)lgegi Van Dyne, Graham ve Dienesch (1994) tarafindan
gelistirilmis, Gligergin (2015) tarafindan Tiirkceye uyarlanip gegerlilik ve giivenilirligi test edilmistir. Toplam
12 ifadeli Kurumsal Degerler Olgeginin Katilimcilik, inovasyon, Kalite ve Isbirligi boyutlar1 vardir. Kisi-Orgiit
Uyum Olgegi ise Netemeyer vd. (1997) tarafindan gelistirilmis, Tiirkceye uyarlamasi, giivenilirlik ve gecerlilik
calismalari ise Elgi (2005) tarafindan yapilmistir. Olcek toplam 4 ifadelidir. Gorev Performansi C)lgegi, Sigler
ve Pearson (2000) tarafindan Kirkman ve Rosen’dan (1999) aldiklar1 4 ifadeli olgektir. Olgegin Tiirkgeye
uyarlamasi, gegerlilik ve giivenilirlik ¢calismalar1 C6l (2008) tarafindan yapilmistir. Kullanilan tiim 6lgeklerde
katilimcilarin (1) Kesinlikle Katilmiyorum, (2) Katilmiyorum, (3) Fikrim Yok, (4) Katiliyorum ve (5) Kesinlikle
Katiliyorum segenekleri bulunan ordinal dlgek ile cevap vermeleri saglanmistir.

3.3. Verilerin Analizi

Elde edilen veriler, SmartPLS 3.2.9 Yapisal Esitlik Modeli (YEM) programi kullanilarak analiz edilmistir.
Oncelikle lgeklerin dogrulayici faktor analizleri, yapisal gegerlilik ve yol analizleri gerceklestirilmis, aciklama
diizeyi incelenerek modelin kabul edilebilirligi degerlendirilmistir.

Gecerlik ve giivenilirlik analizleri dahilinde i¢ tutarlilik giivenilirligi (internal consistency reliability), birlesme
gecerliligi (convergent validity) ve ayrisma gecerliligi (discriminant validity) analizleri gerceklestirilmistir. Ic
tutarhilik giivenilirliginin tespiti igin Cronbach Alfa degerinin 0,60 veya {izeri (Lyberg vd.., 1997), birlesik
glivenilirlik (CR: Composite Reliability) katsayilarinin da 0,70 veya tizeri olmasi kosulu aranmstir. Birlesme
gecerliliginin dogrulanmasinda da AVE degerinin 0,50'nin tizerinde olmasi, faktor yiiklerinin de 0,708 veya
tzeri olmast kosullar1 aranmistir. (Hair vd., 2014).

Ayrisma gecerliliginin tespiti icin Henseler vd. (2015) tarafindan 6nerilen HTMT (Heterotrait-Monotrait Ratio)
kriteri kullanilmistir. Bu kritere gore igerik olarak birbirine yakin olan kavramlarda HTMT degerinin 0,90'min,
icerik olarak birbirine uzak kavramlarda ise 0,85'in altinda olmasi gerekmektedir. Ayrica degiskenler
arasindaki olas1 ¢oklu dogrusalligin kontrolii i¢in de VIF (Varyans Biiyiime Faktorii) degerlerinin de 5'ten
kiiciik olmasi (Rahman vd., 2016) kosulu kabul edilmistir.

4. BULGULAR

Yapilan analizler sonucunda, dlgeklerin i¢ tutarlik giivenilirligini ve birlesme gecerliligi kosullarin sagladig:
goriilmiistiir. Olgeklere ait faktor yiikleri, Cronbach Alfa, CR ve AVE degerleri Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Olgeklerin CR ve AVE Degerleri ve Olgek Ifadelerinin Faktor Yiikleri

ifade Faktor Yiikii Cronbach Alfa CR AVE
Kalite 1 0,864
Kalite_2 0,841 0,835 0,901 0,753
Kalite_3 0,896
Isbirligi 1 0,881
Isbirligi_2 0,861 0,84 0,904 0,758
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Isbirligi_3 0,870
1n0vasvon_1 0,914
inovasyon_2 0,849 0,866 0,918 0,789
Inovasyon_3 0,900
Katilim_1 0,892
Katilim_2 0,699 0,771 0,867 0,687
Katilim_3 0,882
Kisi_Orgut_1 0,830
Kisi_Orgut_2 0,894
Kisi_Orgut_3 0,919 0,909 0,936 0,787
Kisi_Orgut_4 0,902
Gorev_Perf 1 0,851
Gorev_Perf 2 0,880
Gorev_Perf 3 0,887 0,872 0,912 0,723
Gorev_Perf 4 0,779

HTMT analizi sonucunda, ayrisma gegerliliginin saglanabilmesi adina Kalite_2 ve Inovasyon_2 ifadeleri
analizden ¢ikartilmistir. Elde edilen en yiiksek HTMT degeri 0,849 ile Kurumsal Degerlerin Katilimcilik ve
Isbirligi boyutlari arasinda oldugu tespit edilmistir. Tiim degerler 0,850’den kiigiik oldugu igin ayrisma
gecerliliginin saglandig1 sonucuna varilmistir. VIF degeri de en yiiksek [novasyon ve Girev Performanst
arasinda elde edilmis olup 0,308’dir. Bu deger esik degerimiz olan 5'ten kii¢iik oldugu i¢in ¢oklu dogrusalligin

olmadig1 sonucuna varilmistir.

Tablo 3’te verilen R? ve Q2 degerleri incelendiginde, arastirma modelinin gorev performansindaki bir birimlik
degisimin %16,5lik bir kismini agikladigr ve Q2 tahmin giiciiniin sifirdan biiyiik oldugu goriilmektedir. R?
degerinin %10’dan (Falk ve Miller, 1992; Hair vd., 2019) ve Q? degerinin sifirdan biiyiik olmas: (Hair vd., 2014)

arastirma modelinin gegerli oldugu sonucuna varilmasina neden olmustur.

Tablo 3. Arastirma Modeline Ait R? ve Q2 Degerleri

Degisken R? Q2
Gérey Performansi 0,162 0,105
Kisi-Orgiit Uyumu 0,569 0,437

4.1. Hipotezlere Iliskin Bulgular

Arastirma modelinin analiz edilmesinde kismi en kiigiik kareler yol analizi (PLS-SEM), SmartPLS 3.2.9
istatistik programi kullanilarak gerceklestirilmistir (Ringle vd., 2015). Arastirma modeline iligskin; yol
katsayilarinin ve bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler {izerindeki etkilerinin anlamliliklarmi
degerlendirmek icin yeniden Ornekleme (bootstrapping) ile 6rneklemden 5000 alt 6rneklem alinarak t-
degerleri hesaplanmis ve sonuglar Tablo 4’te raporlanmustur.

Tablo 4. Arastirma Modelinin yol Analiz Sonuglar:

Yol Hipotez B
1n0vasvon -> Gorev Performansi Hia -0,038
Kalite -> Gorev Performansi Hw 0,339%**
Katilimcilik -> Gorev Performanst Hic -0,058
isbirligi -> Gorev Performansi Had -0,028
Inovasyon -> Kisi-Orgiit Uyumu Hoaa 0,115
Kalite - Kisi-Orgiit Uyumu Ha 0,230**
Katilimeilik -> Kisi-Orgiit Uyumu Hac 0,209**
isbirligi -> Kisi-Orgiit Uyumu Had 0,313***
Kisi-Orgiit Uyumu -> Gorev Performansi 0,194*
1n0vasvon > Kisi-érgiit Uyumu -> Gorev Performansi Hsa 0,022
Kalite -> Kisi-Orgiit Uyumu -> Gorev Performansi Hab 0,045
Katilimailik -> Kisi-Orgiit Uyumu -> Gérev Performans: Hac 0,041
Isbirligi -> Kisi-Orgiit Uyumu -> Gorev Performansi Had 0,061*

B: Yol Katsayis1; *p<0,05; **p<0,01; ***p<0,001

Tablo 4’te raporlanmis sonuglar 1s181nda Hiv, Hav, H2e ve Hed hipotezlerinin kabul edildigi, Hia, Hic, Hia ve Hea
hipotezlerinin ise reddedildigi sonucuna varilmistir.

isletme Arastirmalar1 Dergisi 899 Journal of Business Research-Turk



M. Aslan - F. Yaman 13/1 (2021) 892-903

Tablo 4'te verilen dolayh etkiler goz dniine alindiginda, Kisi Orgiit Uyumunun aracilik etkisinin sadece
Isbirligi -> Kisi-Orgiit Uyumu -> Gérev Performans: yolunda (B=0,61; p<0,05) gozlemlendigi ve bu hipotez
grubundan sadece Hsd hipotezinin dogrulandigi sonucuna varilmistir.

Isbirligi -> Gorev Performanst yoluna ait katsay1 degeri negatif oldugundan (3=-0,028) VAF (Variance Accounted
For) degeri hesaplanmamuis (Becker, 2006), onun yerine Zhao ve arkadaslarinin (2010) 6nerdigi sekilde aracilik
etkisi yorumlanarak Kisi Orgiit Uyumunun, Kurumsal Degerlerin Isbirligi boyutunun Gorev Performansi
tizerindeki etkisinde tam araci rolii oynadig1 sonucuna varilmaistir.

5. SONUC ve TARTISMA

fletis teknolojilerinin katkisiyla hizla artan ve kiiresellesen rekabet, 6rgiitlerin rekabet avantaji elde etmelerini
de her gecen giin daha da zorlastirmaktadir. Rekabet avantaji elde edebilmenin en etkili yolu da Orgiitsel
performansin olabildigince en yiiksek seviyeye c¢ikartilmasi ve tiim faaliyetlerde etkinlik ve verimliligin
saglanabilmesidir. Bunu gergeklestirmenin yolu da Orgiit {iyelerinin yani ¢alisanlarin gorev performanslarinin
miimkiin olan en {ist seviyeye ¢ikartilmasidar.

Bu calismada, kurumsal degerlerden olan inovasyon, kalite, katiimcilik ve isbirliginin gérev performansina
olan etkisi ve bu etkide kisi-0rgiit uyumunun aracilik rolii arastirilmistir. Elde edilen analiz sonuglar1 kalitenin
hem hem gorev performansini hem de kisi-orgiit uyumunu anlamli ve olumlu diizeyde, katilimciligin ve
igbirliginin kisi-orgiit uyumunu etkiledigini gostermektedir. Sonuglar ayni1 zamanda kigi-6rgiit uyumunun
gorev performansini etkiledigi ve isbirliginin gorev performansi tizerindeki etkisinde de tam aracilik rolii
uistlendigini gostermektedir.

Teoriye Katkist

Orgiit performansimin belirleyicisi olan ¢alisanin gorev performansi, tiim yoneticilerin iyilestirmeyi istedigi
unsurlarin basinda gelmektedir. Bu ¢alisma, kurumsal degerlerin ¢alisanin gorev performansina olan etkisinin
nasil gerceklestigini gostermesi bakimindan 6nemlidir.

Kurumsal degerlerin ¢alisganin gorev performansina olan etkisi iizerine yapilmis ¢ok fazla c¢alismaya
rastlanmamakla birlikte, mevcut ¢alismalardan elde edilen sonuglar da birbirlerinden farklidir. Ornegin
Gligercin (2015:162) yaptig1 arastirmada, kurumsal degerler olarak bu arastirmanin da konusu olan inovasyon,
kalite, katilim ve igbirliginin gorev performansina etkisi tespit edilememistir. Diger bazi arastirmacilar ise
kurumsal degerlerin gorev performans: iizerinde etkisi konusunda farkli sonuglara ulasmislardir. Bu
calismada ise kurumsal deger olarak kalitenin gorev performansini dogrudan etkiledigi, isbirliginin ise kisi-
Orgiit uyumu tizerinden etkiledigi ve kisi-6rgiit uyumunun tam araci rolii tistlendigi goriilmiistiir.

Bu calismanin teoriye en biiyiik katkisi, Kurumsal Degerlerin Kisi-Orgiit Uyumu {izerindeki etkilerinin ortaya
konulmasi olmustur. Kurumsal Degerlerden Katilimcilik, Kalite ve Isbirligi, calisanin drgiit ile uyumunu,
biitiinlesmesini olumlu y&nde etkilemekte ve hatta Kisi-Orgiit Uyumundaki degisimin yaklagik %57'lik bir
kismini agiklamaktadir. Yani, orgiit faaliyetlerinde kaliteye 6nem verdiginde, uygulamalarinda ¢alisanlarin
katilimini sagladiginda, ¢calisanlar arasinda isbirligini tegvik ettiginde ¢alisanin 6rgiit ile uyumu, biitiinlesmesi
ve Orglit hedeflerini igsellestirmesi olumlu yonde etkilenmektedir.

Pratik Katkis1

Bu calisma gostermektedir ki; orgiitlerin, bireyselligin 6n plana ¢ikartildig1 ve bireysel performans bazinda
calisanlarin birbirlerinin rakipleriymis gibi yaristirildiklar: ¢alisma ortamlar: yerine, takim ¢alismasini, ekip
ruhunu tesvik ettikleri, miimkiin oldugunca ¢alisanlarin karar alma siireglerine dahil olduklari, isbirligi ve
kalite odakli calisma ortamlar1 olusturmalari, ¢alisanlarin kendilerini orgiit ile biitiinlesmis hissetmeleri icin
onemlidir. Kisi-Orgiit Uyumunun sadece calisanin gorev performansi iizerine olan etkisi degil, Orgiitsel
Vatandaslik Davranisi olmak iizere diger orgiitsel degiskenler ve giktilar tizerindeki etkileri de gbz oniine
alindiginda ne derece dnemli oldugu, orgiitler i¢in ne kadar hayati bir kavram oldugu daha da iyi anlasilabilir.
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Arastirmanin Kisitlar

Bu aragtirmanin bazi kisitlari da mevcuttur. Hem Kurumsal Degerler hem Kisi-Orgiit Uyumu hem de Gorev
Performans: ile ilgili veriler tek bir kaynaktan, katilimcinin kendisinden alinmustir. Yani kisinin kendi
performansini, iiyesi bulundugu orgiitiin kurumsal degerlerini ve orgiitii ile ne kadar uyum igerisinde
oldugunu degerlendirmesi istenmistir. Her ne kadar Kisi-Orgiit Uyumu da kisinin &rgiitii ile ilgili algis1 olsa
da bu arastirma kapsaminda 6l¢timii en dogru sekilde yapilmis olan kavramdir. Diger kavramlara kisilerin
verdikleri cevaplar siibjektiftir. Kisinin kendi performansini kotii degerlendirmesi ¢ok ender olsa da bazi
katiimcilarin miimkiin oldugunca objektif davranmaya calistiklar1 goézlemlenmistir. Dolayisiyla gorev
performansinin kisiye sorulmasi yerine orgiitiin kendinden alinmasi veya Orgiitiin anahtar performans
degerlendirme kriterlerinin kisilere sorulmasi daha saglikli sonug verebilecektir.

Ayrica hem bagimsiz hem ara degisken hem de bagiml degiskenin 6l¢iimlenmesinde kullanilan verilerin ayni
kaynaktan toplanmasi, “ortak yontem varyans1” hatasinin varligina yol agabilmektedir. Varsa boyle bir hatay1
tespit edebilmek i¢in Harman tek-faktor testi (Podsakoff ve Organ, 1986) uygulanmis ve bu testin sonucunun
0,46 oldugu tespit edilmistir. Bu sinir deger olan 0,50’den daha kiigtik kii¢iik oldugu i¢in, bu hatanin olmadig:
sonucuna varimigtir. Bu calismadaki bir bagka kisit da anketin calisanlarca mesai saatleri dahilinde
doldurulmus olmasidir. Bu durum kisilerin anlik duygu ve diisiincelerinin verdikleri cevaplara etkimesine
neden olabilir.

Gelecekteki Arastirmalar Icin Oneriler

Benzer bir caligmanin Psikolojik Sahiplenme, Orgiit Kiiltiirii ve Psikolojik Giiclendirme ile gergeklestirilmesi,
calismanin, diger cevresel ve Orgiitsel etkilerden arindirilabilmesi igin sadece bir tek orgiit ile ve bir tek
lokasyon ile ve sadece belli bir departmana uygulanmasinin daha saglikli ve yorumlanabilir sonuglar verecegi
degerlendirilmektedir.
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