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ORGUTSEL OZDESLESME VE ORGUTSEL GUVENIN
CALISAN PERFORMANSI UZERINDEKI ETKISi

UMIT DEMIRCIi

Isletmeler hizla gelisen ve degisen teknolojik gelismelere bagli olarak; sahip
olduklar1 kaynaklar1 etkin bir sekilde kullanarak bir yandan rakipleriyle miicadele
ederken, diger yandan da pazar paylarin1 artirarak faaliyet gosterdikleri sektorde
kendilerini giivende hissedebilecekleri bir yer edinme c¢abasi igindedir. Bunu
gerceklestirebilmek i¢in insan kaynagina daha fazla énem vermek zorundadirlar.
Calisma yasaminda bu degisimin hizin1 yakalamak, caga ayak uydurmak, biiyiik bir
cabay1 da beraberinde getirmistir. Tiim bu degisimlere cevap verebilmek igin ise,
orgiitlerin elindeki en giiclii silah insan kaynagidir. Ciinkii orgiitleri olusturan,
yoneten, lireten ve Uretileni tliketen yine insandir. Bu sebeple; orgiitler varligini
insana bor¢ludur ve geleceginin gilivencesi yine insandir. Bunun igin en {ist
diizeyden, en alt kademeye kadar tiim calisanlarin belirli bir 6l¢iitiin {izerinde basari
gostermeleri  gerekmektedir. Bu nedenle de calisanlarin  performansinin
degerlendirmesi zorunludur. Bu agidan bakildiginda ¢alisanlarin performansinin
yonetilmesi,  sonuglarindan  yararlanarak  ¢alisanlarin  gelisimi  iizerinde

yogunlasilmasi organizasyonel basari icin stratejik bir siire¢ olmaktadir.

Glinlimiizde temel olarak ayni amac i¢in bir¢ok isletme farkli performans
yonetim  sistemlerini ve farkli performans degerlendirme ydntemlerini
kullanmaktadirlar. Bu ¢alismaya konu olan Balanced Scorecard performans
degerlendirme yontemi performans degerlendirme yontemleri igerisinde uygulanmasi

en zor ve mesakkatli olanidir. Orgiitsel basarmnin kurulmasiyla birlikte; 6rgiitsel

Diizeltme: Oz {izerine ad-soyad ve tez baslig eklenmistir.



Ozdeslesme ve oOrgiitsel giiven ortaminin saglanarak isletmelerin gelecegi olumlu
sekillenmesi dolayisiyla c¢alisan performansinin  artmasit  beklenir.  Orgiitsel
0zdeslesme ve Orgiitsel giiven ¢aligmalari, ¢calisanin amaglari ile orgiitiin amaglarinin
birbirine yakinlagsma siirecidir. Bu yakinlagsma ile calisan, kendisini oOrgiitii ile
kisisellestirmektedir. Orgiitsel 6zdeslesmis bir ¢alisan; dogal bir sekilde

kendiliginden orgiitiine bagli davraniglar ve tutumlar gosterecektir.

Isinden hosnut olan isgdrenlerin verimli olacaklar1 yoniindeki inanc, is
tatmini ve performans arasindaki iligkilere dayali hipotezlerin ¢ikis noktasidir.
Balanced Scorecard performans degerlendirme siireci, Orgiit iiyelerinin kisisel
gereksinimlerinin karsilanmasinda ve isten istenen doyumun elde edilmesinde bir
ara¢ olarak kullanilabilmektedir. Dolayisiyla, Balanced Scorecard performans
degerlendirme uygulamalarinin ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri {izerinde etkiye sahip

oldugu diisiiniilebilir.

Gilinlimiiziin en ¢ok sozii edilen performans degerlendirme modellerinden
biri; Balanced Scorecard performans degerlendirmesidir. Bu sistem, bir yonetici veya
personelin, bagli oldugu yoneticisi, varsa kendisine bagli g¢alisan personeli, ayni
seviyede gorev yaptigi takim {iyeleri, isi geregi ortak calismada bulundugu diger
boliim c¢alisanlar1 ve yoneticileri ile kendi kendini degerlendirilmesi olarak
tanimlanmaktadir. Geleneksel tek kaynaga dayali performans degerlendirmelerinin,
verimsizlikleri ve bahsedilen olumsuzluklar1 nedeniyle giindeme gelmis sakincalar

da mevcuttur.

Anahtar Kelimeler: Performans Degerlendirme, Balanced Scorecard, Hedef

Kart1, Orgiitsel Ozdesim, Orgiitsel Giiven.



ABSTRACT

IMPACT OF ORGANIZATIONAL IDENTIFICATION AND
ORGANIZATIONAL TRUST ON EMPLOYEE’S
PERFORMANCE

UMIT DEMIRCI

Organizations, linked to the rapidly changing and developing technology, are
in effort of increasing the confidence of their positions in the market by increasing
their market share and competing with their competitors by using their sources. To
achieve these goals, they need to give more importance to human resources. Being
ahead the times results more energy consumption of the organizations. The most
important source of the organizations for such changes is their human resources,
since human constructs the organization and human is the producer and the
consumer. Organizations are belong to humans and humans are the guaranty of the
organizations’ future, that’s why starting from the lowest level to the upper most
level within the organization, all employees need to present a supernormal success.
This is the reason why performances of employees need to be evaluated. From this
sight of view, management of employees’ performances and majoring employees’

development by benefiting from their performance are becoming strategic processes.

At the present day, for the same basic purpose, organizations use different
performance evaluation systems and methods. Balance Scorecard, presented in this
study, is the most difficult and gruelling method within such methods. Constructing
the organizational success results organizational identification and organizational
confedence and these actions lead to increase of performance of the employees.

Organizational identification and organizational confedence is approaching of the

Amendment: Name-surname and thesis headline are added to the abstract.



purposes of both organization and the employee. This approaching is
theidentification of the employee with his or her organization. An organziationally
identified employee features adherent behaviours and traits to his or her organization,

normally.

The idea; ‘Employees who are satisfied with their jobs will feature
performance’, is the starting point of hypothesis between job satisfaction and work
performance. Balanced Scorecard performance evaluation process may be used as a
key tool to satisfy personal needs and satiety of organization members. Accordingly,
Balanced Scorecard performance evaluation processes have an impact on the

employees over their job satisfaction’s levels.

Balanced Scorecard performance evaluation method is one of the most
mentioned performance evaluation method. This system may be defined as the
evaluation of the manager or the employee or team members or colleagues of other
departments between each other or may be defined as a self-evaluation. There are
nonproductiveness and complications of perfomance evaluation processes based on

only one resource.

Keywords: Performance Evaluation, Balance Scorecard, Target Card,

Organizational Identification, Organizational Trust.



ONSOZ

Istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii'ne bagli Orgiitsel Davranis
Bilimleri dalinda yiiksek lisans programi dahilinde yapilan bu tezde; orgiitsel

0zdeslesme ve oOrglitsel giivenin ¢alisan performansi iizerindeki etkisi incelenmistir.

Bireyin performansini arttiran etkenlerin, olumlu orgiitsel sonuglar ortaya
cikarabilecegi arastirmacilarin 1900°li yillarin bagindan itibaren konusu olmustur.
Bu diisiince gercevesinde ¢alisanin orgiitsel 6zdeslesme diizeyindeki olumlu artigin,
ozellikle calisan performansina etkileri olabilecegi diisiincesi, c¢alismanin ¢ikis

noktasini olusturmustur.

Caligsma, is gorenlerin islerindeki psikolojik var olmalarin1 gosteren daha ¢ok
is ortamina bagl olarak degisen orgiitle biitiinlesmelerini, performanslarini, ig yerine
aidiyetlerini ve oOrglitsel giiven diizeylerini kapsamaktadir. Arastirma yoneticilere ve
orgiitlere, c¢aliganlarinin Orgiitleriyle biitlinlesmelerine yardimci olmalarina, is

ortamlarini sekillendirmelerine katkida bulunmasi amag edinmistir.

Arastirma uygulamasi, yap1 sektoriin oncli kuruluglardan olan firmanin
biinyesindeki fabrikalarda calisanlar iizerinde gerceklesmistir. Uygulanan anketler ile
derlenen verilere, uygulanan istatistik analizlerin sonuglarina “Bulgular” béliimiinde

yer verilmistir.
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GIRIS

Diinyamizin ticari olarak giderek kiigiilmesi, kiiresellesme siireci ile birlikte
sinirlarin  ortadan kalkmasi, rekabetin giin gectikce siddetlendigi ortamlarin
olusmasma neden olmustur. Kiiresellesme olgusunun getirdigi stirekli ve hizh
degisim gosteren siire¢ igerisinde, rekabet sartlarinin gittikce zorlastigi gliniimiiz
sartlarinda; oOrgiitlerin kendilerini diger Orgiitlerden farklilagtirabilmeleri ve
degisimlere kisa siirede adapte olabilmeleri hayati 6nem arz etmektedir. Yaganan tiim
bu degisimler; orgiitleri farkli olgularm arayisina itmistir. Orgiitsel basarrya ulasmak
icin ugrag veren yoneticiler; insan giiclinden optimum verim elde etmenin, verim
elde ederken de, ‘’en 6nemli kaynak olan insan kaynaginin’> 6nemini kavrayarak

vizyonlarini bu olugum dogrultusunda organize etme gerekliligini kavramislardir.

Teknolojik gelismeler; dolayisiyla ekonomik ve toplumsal gelismeler
orgiitlerin farkli bakis agilart ile sekillenmesine neden olmustur. Bu farkli sekillenme
igerisinde, ¢alisanlarin yaptiklart isten memnun olmalarindan, siirekli artan
motivasyon ivmeleri, liderleriyle hatta orgiitleri ile 6zdeslesmelere giderek aidiyet
duygularini tatmin etmeye kadar gitmislerdir. Calisanlar kendilerini ait hissettikleri
bir ortamda daha giivenli hareket alani saglayarak, daha pozitif bakis acisi ile
calisacaklardir. Bu olumlu ortamlarin saglandigt durumlarda calisanlarin
motivasyonlar1 artarak, performanslarini st diizeyde sergileme sansimi elde

edebileceklerdir.

Gliniimiiziin siirekli degisen kosullarinda; orgiitlerin rekabet ortamlarinda
kalic1 olabilmelerinde, orgiitsel 6zdeslesme ve orgiitsel gliven kavramlarinin daha
onemli ve etkin hale geldigini sdylemek yanlis olmayacaktir. Son yillarda orgiitlerin
calisanlarina yonelik diizenledikleri siirekli egitimler, {icret politikalari, motivasyon
arttrma odakli ¢alismalari; yenilenen Orgiitsel prosesler, c¢alisanin Orgiitte
tutunmasini saglayip, orgiite bagliligin olugsmasina yardimci olmaya yoneliktir. Ortak
amag; ¢alisanin performansinin artmasma katki saglanmasi ve bu katki ile paralel

gelisim gosterecek olan optimum verim elde etmektir.



Orgiitsel davranis ile hiyerarsik diizen icerisinde, ¢alisan nerede durdugunu,
nasil bir ortamda ne tiir amaglarla ve ne tiir nedenlerle Orgiitsel 6zdeslesmenin ve
orgiitsel giivenin olustugu bilinebilirse, bu ortamlarin ve iletisim bigimlerinin
saglanmasi i¢in duygusal baglar ile beslenerek, misyonunu daha net algilayabilecek
ve yerine getirebilecektir. Bu dogrultuda yonetici, calisanin oOrgiitle ilgili ne
diisiindiiglinii ve nasil bir duyguya sahip oldugunu bilirse; isine yonelik tutumlarini
olumlu yonde olusturmaya c¢alisacak, dolayisiyla is performansini artirabilmesi i¢in

ugras verecektir.

Bu calismada; orgiitsel 6zdeslesme ve Orgiitsel glivenin ¢alisan performansi
tizerindeki etkisi belirlenmeye calisilacaktir. Ayni zamanda oOrglitsel giiven
boyutlarindan biligsel veya duyussal boyutlarindan hangisinin daha fazla oranda
gerceklestirdigi belirlenmeye calisilacaktir. Bu ¢aligma alti bolimden olugmaktadir.
Birinci boliim; yapilan arastirmanin amacinin ne oldugunu neden boyle bir arastirma
yapilmak istendigini, aragtirmanin Onemi, kapsami igerisinde kalan ve kapsam
disinda goziikse de; etkiledigi ve etkilendigi konularin ne oldugu incelenmeye

caligilmistir.

Ikinci boliimde, orgiitsel dzdesimin kavramsal tammi ile Sosyal Kimlik
Kurami ile Benlik Siniflandirma Kuramlari’nin kavramsal g¢ergevesi tanimlanarak,
O0zdeslesme ile ilgi diizeyleri arastirilmistir. Daha sonra Orgiitsel 6zdesimin benzer
kavramlar arasindaki farki ve orgiitsel 6zdeslesmenin belirleyicileri incelenmistir.

Orgiitsel 6zdeslesmenin sonuglar1 ve modelleri ile bu bdliim sonlanmustir.

Ucgiincii béliimde, giivenin tanimi yapilarak, giiven tiirleri, orgiitsel giivenin

tanimi ve tarihi ile beraber orgiitsel giivenin sonuglart incelenmistir.

Dordiincii boliimde, performans yonetim sistemi ve geleneksel performans
yOnetim sisteminin yetersizlikleri ve performans degerleme yontemlerinden Blanced

Scorecard incelenmistir.



Altinc1 boliimde, arastirmanin modeli, hipotezleri ve veri toplama araglari
anlatilmistir. Arastirmanin nerede uygulandigi ve istatistiksel analizler bu boliimde
ele alinmus, ilgili konuda litaratlir taramas1 yapilarak, ampirik bir ¢alismaya zemin
hazirlamak adina toplanan veriler bir araya getirilerek, agiklanmaya calisilmistir.
Anket formu diizenlenmis ve elde edilen bulgularin; SPSS sistemi ile
degerlendirilmesi yapilmistir. Incelememize gegerlilik ve giivenirlik analiz sonuglart
da eklenerek ve sonuglar yorumlanarak temel ve alt hipotez testlerinin sonuglar1 ifade

edilmistir.
1. ARASTIRMANIN AMACI, ONEMIi VE KAPSAMI

Bu calismanin sonuglarinin; insan kaynaklarinda uygulanabilecegi, ayni

zamanda ileriki arastirmalara 6rnek teskil edecegi diisiiniilerek tasarlanmistir.
1.1. ARASTIRMANIN AMACI

Calismanin amaci; Orgiitsel O6zdeslesme ve oOrgiitsel giivenin, c¢alisan
performanslarina yonelik etkisini belirlemektir. Ayn1 zamanda, orgiitsel 6zdeslesme
ve Orgiitsel giiven algilamalarinin, ¢alisan performansi {iizerindeki demografik

etkenlerin etkisinin ne oldugunu belirlemeye ¢aligmaktir.

Arastirma, organizasyon performansin1i ¢ok boyutlu olarak degerlendiren
modelleri kapsamaktadir. Bu baglamda yapilan literatiir incelemesinde, performans
degerleme konusunda stratejik performans yonetim sisteminin bugiin ve gelecekte

uygulanabilirligi agisindan daha uygun oldugu goriilmektedir.

Bazi isletmelerin, performans degerleme sistemini ve ilgili verileri, stratejik
hedeflerin belirlenmesi, is rotasyonu, is zenginlestirmesi, isten cikartma, kariyer
planlama ve yonetimi, iicretlendirme, egitim faaliyetleri ve terfi gibi kararlarin
alinmasinda tam olarak yansitilmadigi ya da yansitilamadigi goriilmektedir. Ote

yandan, bir¢cok isletme de, performans degerleme ile ilgili elde edilen verilerin,



kararlarda kullanilmasmma karsin, temelde c¢alisanlarin alinan kararlardaki
gosterdikleri tepkileri goz oniinde bulundurulmadigi igin, olmasi gerekli etkinligin ve
yeterliligin azaldig1 gozlemlenmektedir. Performans degerlemesi yapilirken, yonetim
ve c¢alisan agisindan adil bir tavir sergilenmeli ve ¢alisan giiven duygulan ile

degerlemenin hakkaniyet ¢ercevesinde yapildigini bilmelidir.

1.2. ARASTIRMANIN ONEMi

Yoneticiler, ¢alisanlar i¢in kendilerini daha iyi ifade edebilecekleri, dogru,
diiriist, ayn1 zamanda beklentilerine karsilik bulabilecekleri bir ortam saglayip, orgiit
ile aidiyet duygularmmin da tatmin edilmesinin ve Oorgiitle 6zdeslesmelerinin
saglanilmast i¢in ¢aligmalar yapmaktadir. Bu ¢alismalar, orgiitte “’biz’’ kavramini
yerlestirip Orglitsel birlik ve beraberliklerinin artmasini saglayarak, basarilarini

arttirmak i¢in davraniglar gelistirmeye yoneliktir.

Bu cergevede orgiitsel 6zdeslesme ve orgiitsel glivenin olusturulmasina iliskin
unsurlarla orglitsel 6zdeslesmelerin belirleyici unsurlarint  bilmek ydneticiler
acisindan c¢alisgan performansini arttirmada bilgi agisindan 6nemli olacag
diisiiniilmektedir. Higbir yoneticinin ¢alisanlarina orglitsel 6zdeslesmeyi ve orgiitsel
giiveni dikte etmesi diisiiniilemez. Ciinkii bu tutum ve davranislar belli bir zamanin
gecmesi sonucu, ¢alisanm Orgiitii ile etkilesime girmesi ile gerceklesir. Iste bu
noktada yonetici, Orgiitiinde nasil bir ortamda, nasil bir iletisim ag1 icerisinde ve
hangi liderlik tipinde ¢alisanin nasil tutum ve davranig gostermesini bilmesi; yonetici

ile birlikte ¢alisanin da yarinina iliskin sonuglar ¢ikaracaktir.

Orgiitteki davranis ve tutumlarin, drgiitiin basaris1 igin 6nemi biiyiiktiir. Bu
Oonemin farkinda olan arastirmacilar, calismalarimi ilgili alan igerisinde devam
ettirerek; insan etkeninin Orglitsel ve calisan performansi i¢in Onemini belirten
caligmalar yaparak, is yasaminda yol goOsterici nitelik tasiyan gostergeler
sunmaktadirlar. Teknolojik gelismeler sonucunda, degisimlerin hizli yasandigi bir
organizasyon yapi ve bu yapiya; uyma, benimseme dolayisiyla 6zdeslesme ayni

zamanda Orglitsel glivenin olusmasi, ¢alisanin performans degerlerini artirmasi

4



yoniinden 6nem teskil etmektedir. Olumlu Orgiitsel giivene sahip calisanlarin
0zdeslesmeleri sonucunda performanslarinin artmasi beklenir. Literatiiriimiizde;
orgiitsel oOzdeslesme ve oOrgiitsel gliven konular1 yeterince incelenmemis ve
performans arasindaki iligki iizerine benzer bir arastirma olmamasindan kaynaklanan
ozelligi sebebiyle; bu calismanin literatiire saglayacagi katki agisindan onem arz

etmektedir.

Calisanin performans diizeyi; oOrgiitsel giiven ile birlikte 6zdeslesmenin
saglandig1 durumlarda artis gostermesi beklenmektedir. flgili durumun tersi yoniinde
ise bir azalis gostermesi sdz konusu olabilir. Orgiitsel 6zdeslesme ve orgiitsel giiven
kavramlarinin diger benzer kavramlar arasindaki farkliliklar1 ve paralelligi belirtmek,

literatiire katki saglayan bir ¢alisma olmasi agisindan da bir 6nem teskil etmektedir.

Calisanlarin orgiitle 6zdeslesmeleri sonucunda islerini yaparken daha azimli
ve hevesli sekilde caba gostermeleri, Orgiitlerine sahip ¢ikmalarini, daha yararh
caligmalar yapmalarina yol agacaktir. YOneticinin Orglitsel basar1 saglamalar1 ve
orgiitlerin gelecegi adina; bu durumu ortaya c¢ikarmaya c¢alismasi ve farkindalik

kazanmalart onemlidir.

1.3. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Arastirma, yapi1 sektoriinde faaliyet gosteren firmanin, 150 calisanindan
alinan verilerin sonuglarmi kapsamaktadir. Orgiitsel 6zdeslesmenin ve orgiitsel
giivenin, c¢alisanin performansimi artirmada itici bir glic oldugunun belirlenmesi
arastirmanin  amacini olusturmaktadir. Orgiitsel &zdeslesmenin saglanmasinda,
orgiitsel gilivenin olusmasinda, ¢alisanin performansinin itici bir gili¢ olmasi
aragtirmanin kapsamini olusturmaktadir.  Orgiitsel vatandashik, is tatmini gibi
tutumlarin; orgiitsel 6zdeslesme, orgiitsel giiven olusmasinda olan iligkisi ¢alismanin

kapsami1 disinda tutulmustur.



1.4. ARASTIRMANIN KISITLARI

Arastirmanin kisitlar1 su sekildedir;

1. Bu arastirma sadece ¢alismay1 yaptigimiz firmanin ¢alisan personel iizerinde
yapildig1 icin sonuglarinin imalat sektoriindeki diger fabrikalarda galisan
personele genellenmesi olas1 degildir.

2. Hedef kitleyi c¢alisanlarin hepsi degil, sadece yoneticiler ve memur
statiisiindeki kisilerden olusturmaktadir.

3. Orgiitsel dzdeslesme, orgiitsel giiven ve calisan performans degiskenlerinden
ticii ile iligkilendirilmis bir kaynaga erisilemedi.

4. Yeterli olgiide orgiitsel 6zdeslesme ve oOrgiitsel giiven tizerine Tiirkge kaynaga
ulasilamadi.

5. Arastirma, konu ile ilgili ulasilabilen kaynaklarin sagladig: verilerle kisithdir.

Bunun yaninda sinirli 6rneklem gruplari i¢in anlam tagimaktadir.



2. ORGUTSEL OZDESLESME KAVRAMININ TANIMI VE
TARIHI

Ilgili konu basliginda; literatiir taramasi sonucunda yapilmis olan orgiitsel

0zdesleme ilgili caligmalara yer verilmistir.
2.1. ORGUTSEL OZDESLESME KAVRAMI

Orgiit ile ¢alisanlardan, dengeli iliskiler sistemi kurulmasi istenerek karsilikli
yararlar beklenir. Siiphesiz iki tarafin birbirlerinden karsilikli olarak duyduklar
memnuniyetleri, iki taraf i¢in de olumlu bir durumdur. Ancak orgiitiin ve ¢alisanin
birbirlerinden memnun olmamasi, iliskinin sona ermesi demektir. Dolayisiyla
calisanlarin orgiite yaptigi katkilar Slgiisiinde orgiit devamimni siirdiirebilmektedir.
Orgiitiin devamlilik gosterebilmesi, calisanin 6rgiite olan katkisini artirabilmek igin

yapilan c¢alismalar, orgiitsel 6zdeslesmenin 6nemini zamanla 6n plana ¢ikarmustir.

Insanlar evleriyle, ¢ocuklarmnin basarilariyla, orgiitleriyle dzdeslesirler. Bagh
oldugu orgiitiin basarilarim1 ve sorunlarin1 kendi basar1 ve sorunlartymis gibi
yakindan ilgilenirler. Bu bakimdan kendini o grubun degerleriyle ¢ok yakindan
baglanmis olan kisi, 6zdeslestigi grubun hayal kiriklig1 yaratmasi sonucu kendisine
olan saygisini1 da kolayca yitirebilir.2 Dolayistyla birey bagl oldugu kurumun basari

ve ya basarisizligini kolaylikla i¢sellestirebilir.

Ozdeslesme, bir objeye karst duygusal olarak yakmhigin ilk seklidir.
Ozdeslesme siirecinde geriye doniis yaparak, ben icindeki yansimasiyla

ozdeslesmeye baska bir nitelik kazandirir. Ozdeslesme ayn1 zamanda bir kisiyle

! ismet Barutgugil, Organizasyonda Duygularin Yonetimi, 2. bs., istanbul, Kariyer

Yayincilik, 2004, s. 17-18. _
2 Engin Gectan, Gagdas Yasam ve Normal Disi Davraniglar, 8. bs., Istanbul, Remzi
Kitapevi, 1992, s. 194.



aralarinda ortaklik algisinin  olusmasiyla, “yasantt  birligi”’ niteliginin

kazanmasidir.®

Orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili yapilmis bazi tanimlar su sekildedir: “bireyin
sosyal kategori ya da gruba ait olma algis1”. Baska bir tanimda “bireyin kendisini
tiyesi olarak gordiigii grup veya sosyal kategoriye yonelik duygusal tutumlar” ve
“orgilitiin  amaglariyla bireyin amaclarinin giderek daha fazla biitiinlesmesi ve
uyumlagmasi siirecidir.”” olarak tariflenmektedir. Son olarak Tajfel, orgiitsel
0zdeslesmeyi; “bir gruba tiye oldugunu kabullenme ve bu iiyelige deger verme ve
onemli bulma”  olarak tanimlanmaktadir. Bu tanimlardan gorildigi gibi,
6zdeslesme; insanla, grupla veya orgiitle olusabilir. Orgiitle 6zdeslesme; kisinin
kendini orgiitiin kimligi ile tanimlamasi seklinde olusurken, bireyle 6zdeslesme ise
diger bir kisinin 6zelliklerine benzemesi ve kendini o kisi gibi ifade etmesi seklinde
olusmaktadir. Sosyal bir varlik olan insanin, sosyal hayatta iliski igerisinde oldugu

insanlarla ayn1 zamanda farkli yapilarla da 6zdeslesmesi olas1 bir durumdur.

Orgiitsel 6zdeslesmeyle ilgili tanimlarin benzer yonii; orgiit iiyesinin, érgiitiin
degerleriyle biitiinlesmesi ve bu iiyelikten gurur duymasi yoniindedir. Calisan, orgiitii
ile 6zdeslesme gergeklestirdigi oranda, kendi benligi de o6rgiit iiyeligiyle biitinlesmis
olacaktir. Bu giiclii orgiitsel 6zdeslesme ile ¢alisan, kendini ifade ederken devamlhi
orgiit iiyeligini on plana ¢ikaracaktir.® Kisi kamksadig orgiit tiyeligini, kimliginin bir

parcasi olarak benimseyecektir.

Orgiit kuramcilarinin, son yillardaki yaptig1 calismalarin  bir kismu;
calisanlarin  kendilerini Orgiitleriyle iligkileri yoniinden, tanimlamanin cesitli
yonlerini arastirmak olmustur. Orgiit ile calisan arasindaki bag1 aciklamaya ydnelik

bu Ozdeslesme c¢alismalart sonucunda, Ozdeslesme kavrami igyerlerinde

® Sigmund Freud, Kitle Psikolojisi, Cev. Kamuran Sipal, 3. bs., istanbul, Cem Yayinevi,
2006, s. 57.

4 Ale Smidts, v.d., “The Impact of Employee Communication and Perceived External
Prestige On Organizational Identification”, Erasmus Research institute of Manegement,
2000, s. 6.

® Blake E. Ashforth, Fred Mael, “Social identity Theory and The Organizations”, Academy
of Management Review, Vol. 14, 1989, s. 23.



uygulanmaya baglamistir.® Uygulamalarin devami neticesinde, ¢alisanin drgiite olan

baglilig1 ve tiyelik baglar1 da 6lgiimlenmis olacaktir.

2.1.1. ORGUTSEL OZDESLESMENIN SOSYAL KIMLIK
KURAMI ILE ILiSKiSI

Sosyal psikoloji; birey ile grup arasindaki iliskiyi agiklamaya g¢alisir. Psikoloji
ise insan davraniglarinin, diger insanlardan nasil etkilendigini agiklamaya galisir.
Psikoloji, bu etkilesimi agikladigi diizeyde toplumsaldir. Dolayisiyla tutumlar,
inanglar, degerler ve bunlarin siire¢ igerisinde gosterdikleri degisimler de sosyal
psikolojiktir.” En genel anlamiyla ¢’sosyal psikolojinin konusu, birey-toplum (grup)

etkilesimidir.”*®

Gruplar arasindaki iliskiler c¢ok kapsamli, zor ve karmasik
problemleri iceren bir yapiya sahiptir. Bu nedenden dolay1 sosyal psikoloji kati
kuramsal sistemlerden ziyade yaklasimlar ve bakis a¢i1 bigimleri ile karsimiza
¢ikmaktadir.? Sosyal psikoloji bilim dali, psikoloji bilimi kadar kisinin hayatinda ve

calisma yasaminin sekillenmesinde 6nemli rol oynamaktadir.

Sosyal psikoloji birey ile grup arasindaki etkilesimi incelendigine gore grup;
“etkilesim halinde olan birden fazla insan’’> olarak tanimlanmistir. Insanlar neden
gruplara katilma ihtiyac1 duyar? Insanlar gruba katilarak ne fayda saglamaya calisir?
Bu sorularin cevabmin bir kismimi soyle agiklayabiliriz: Bir gruba katilmak,
psikolojik ve sosyal gereksinimlerimizi karsilamamiza katki saglar. Kendimizi
giivende hissetmemize yardim eder. Girdigi grup sayesinde, diger gruplarin
bilmedigi konularda bilgi sahibi olur. Son olarak “’grup tyeligi, olumlu bir sosyal

kimlik edinmemizi saglar.””  Acikladigimiz bu sebepler; toplumdaki yerimizi

® Jane E. Dutton, Janet M. Dukerich, Celia V. Harquail, “Organizational Images And Member
Idetification”, Administrative Science Quarterly, Vol. 34, 1994, s. 239.

" Michael A. Hogg, Dominic Abrams, “Social Identifications: A Social Psychology of
Intergroup Relations and Group Processes”, London and New York: Routledge. 1988,
Aktaran H. Andag¢ Demirtas, “Sosyal Kimlik Kurami, Temel Kavram ve Varsayimlar”, Ankara
Universitesi iletisim Arastirmalarn Dergisi, Bahar, 2003, s. 124-125.

® Cigdem Kagitgibasi, Giiniimiizde insan ve insanlar : Sosyal Psikolojiye Giris, 11. bs.,
istanbul, Evrim Yayinevi, 2008, s. 23.

° Henri Tajfel, “Social Psychology of Intergroup Relations”, Annual Reviews Psychology,
Vol. 33,1982, s. 1.



belirlemede, ait oldugumuz grubun su andaki yerinin etkin oldugunu ifade
etmektedir.'® Dolayisiyla gruplara girme ihtiyacinin olusmasi, bir kismiyla sosyal
kimlik edinmekten kaynaklanmaktadir. Sosyal kimlik edinmemizin kavramsal

boyutunu agiklamak i¢in de Sosyal Kimlik Kurami’ni1 ele almak gerekmektedir.

Sosyal Kimlik Kurami; 1970 yillarinda gruplar arasi davraniglar ile grup
disindakilere kars1 gosterdikleri ayrimcr davranislarin psikolojik yoniinii agiklamak
tizere Henri Tajfel ve John Turner tarafindan ortaya atilmistir. Tajfel’e gore sosyal
kimlik: "bireyin benlik algisinin, bir sosyal gruba ya da gruplara iiyeligine iliskin
bilgisinden ve bu iiyelige yilikledigi degerden ve duygusal anlamliliktan kaynaklanan

parcasidir.”” ' diye ifade etmistir.

Allport, psikoloji insan zihninde meydana geldigini dolayisiyla aragtirmalar
bireye yonelik olacagindan calismalarin daha ayrintili olmasi gerektigini ifade
etmistir. Insanlar grup icine girdiklerinde, birbirlerinden farkliliklari gbze
carpmaktadir. O donemdeki Allport ve diger arastirmacilarin indirgemeci
yaklasimma karst Avrupa’daki sosyal psikologlar, insan ile toplum arasindaki
dinamik iliskiyi ele alarak, insan davraniginin toplumsal boyutu tizerinde ¢aligsmalar
yapmislardir. Boylece bireysel tabanli Sosyal Kimlik Kurami’nin ilk izleri ortaya
cikmistir. Bu ¢alismalarda; Sosyal Kimlik Kurami ile gruplar arasi davranislari ve

algilar1 agiklamada, giidiisel ve bilissel siireclerin dnemi Vur,g_gulamlstlr.12

Sosyal Kimlik Kurami’nin bir takim varsayimlari mevcuttur. Bu varsayimlari

soyle siralayabiliriz:*®

10 Kagitcibasi, a.g.e., s. 284-285.

! Rolf Van Dick, “ldentification in Organizational Contexts: Linking Theory end Reseach
From Social and Organizational Psychology”’, international Journal of Management
Reveus. Vol. 3, 2001, s. 269.

2 Robert M. Farr, The Roots Of Modern Social Psychology: 1872-1954, Oxford:
Blackvvell. 1996, s. 105. Aktaran Demirtag, “Sosyal Kimlik Kurami, Temel Kavram ve
Varsayimlar’, s. 126.

¥ ae., s 129.
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1.  Bireyler, kendilerini sahip olduklari sosyal gruba gore tanimlayip
siiflandirirlar. Bu siniflandirma ile kendilerini 0 grupla 6zdeslestirirler. Bu
0zdeslesme sonucunda, kisilerin sosyal kimlikleri olusur.14

2.  Bireyin ait olmadig1 sosyal ¢evredeki gruplar, bireye karsilastirma yapmak
icin bir ortam olusturur.” Bu karsilastirma ve degerlemeler; belirli davranig
ve tutumlara yiiklenen anlamlarla ilgilidir.*®

3. Insanlar olumlu sosyal kimlik yapisina sahip olmak istediklerinden, sosyal
karsilastirma yaparken kendi gruplarin1 diger gruplardan {istlin gorme
egilimindedirler. Bu siirece *’grup kayirmaciligi”® adi verilir."’

4.  Bireyin sosyal kimliginin olumlu veya olumsuz olmasi, kendi grubunun 6znel
yapisina baglhdir. Kendi grubunu baska gruplarla karsilastirdiginda kendi
grubunun degeri diisiik ¢ikabilir. Bu durum, bireyin sosyal kimliginin

1
olumsuz olmasina neden olacaktir.'®

Sosyal Kimlik Kurami’'nin merkezinde sosyal siniflandirma siireci
bulunmaktadir.* Bireyler kendilerini ve digerlerini; orgiitsel liyelikler, yas, cinsiyet
gibi gesitli sosyal gruplara ayirma suretiyle simflandirma yaparlar.?’ Kisinin zihinsel
ve psikolojik olarak yaptigi smiflandirmalarin daha iyi anlasilmasinda, Sosyal

Kimlik Kuram1’nin etkisi biiytiiktiir.

Y John C. Turner, Rediscovering The Social Group: A Self Categorization Theory.
Oxford: Basil Blakcwell. 1987, s. 30. Aktaran a.e.

> John C. Turner, "Social comparison and social identity: Some prospects for intergroup
behaviour." European Journal of Social Psychology, Vol. 5, 1975, s. 30. Aktaran a.e, s.
iL63,(6)\:&

" B. Doosje, N. Ellemers, "Stereotyping Under Threat: The Role of Group Identification."
The Social Ppsychology of Sstereotyping And Group Life. Ed. R. Spears, v.d., Oxford:
Blackwell. 1997, s. 70. Aktaran a.e.

® Susan Condor, "Social Stereotypes And Social identity." Social ldentity Theory:
Constructive And Critical Aadvances. Ed. D. Abrams ve M. A. Hogg. London: Harvester
Wheat Sheaf, 1990, s. 245. Aktaran a.e.

% P. Anastasio, v.d., "Categorization, Recategorization And Common Group lidentity". The
Social Psychology of Stereotyping And Group Life. Ed. R. Spears, v.d., Oxford:
Blackwell. 1997, s. 246. Aktaran a.e., s. 133.

? Fred Mael, Blake E. Ashforth, “Alumni and Their Alma Mater: A Partial Test of the
Reformulated Model of Organizational identification”, Journal Of Organizational Behavior,
Vol. 13,1992, s. 104.
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Sosyal siniflanmanin olusabilmesi igin; insanlarin kendilerini birer birey
olarak degil, toplumsal bir grubun iiyesi olarak algilamalari gerekmektedir. Yani
kisiler, kendilerini insanlar olarak degil de beyazlar, siyahlar, Tirk’ler olarak

! Bununla birlikte insanlar, siirekli kimlik olusturma cabasinda

adlandirirlar.
degillerdir. Sadece gruplarla ve insanlarla iliskide olduklarinda kimlik olusturma

siirecine girerler.?

Insanlar sosyal ve fiziksel ¢evre kosullarinda yasamlarini siirdiiriirken,
binlerce bilgiyle karsi karsiya kalirlar. Bu binlerce bilgi, o6zellikle giiniimiiz
kosullarinda hizli gelmekte, algilamak ve yorumlamak, dolayisiyla kullanmasi
miimkiin olamamaktadir. Ciinkii insanin bdyle bir kapasitesi mevcut degildir. Insan
bu gelen tiim bilgileri, ancak siniflandirma siireci sonucunda anlasilir ve kullanabilir

hale getirir. Bylece insan asir1 bilgi yiikiinden kurtulmus olur.?

Siniflandirmay1 genel olarak, gruplarin birbirlerinden ayrilan yonlerinden bir
ya da birkagi ile yapariz. Sosyal Kimlik Kurami’na gore; 6zdeslesmenin en 6nemli
kosulu, smiflandirmadir. Bir insan hi¢ tanmimadigi veya sevmedigi grupla
ozdeslesebilir. Onemli olan, kendisini o gruba ait hissetmesidir. Ancak
simiflandirmanin yapabilmesi i¢in mutlaka Karsit bir grubun olmasi gerekmektedir.24

Kisinin, kendine yakin 6zellikte olan gruplar arasinda se¢cim yapmay1 saglar.

Ozetle, siniflandirma siireci bizlere ii¢ fayda saglamaktadir. Birincisi; bu
slire¢ yoluyla algilanmasi zor olan yararh bilgiler edinerek, gereksiz bilgilerden de
kagmiriz. Ikincisi; siniflandirma, kendimizi degerlendirme ydniinde olumlu katkilar

saglar. Son olarak da, bu siire¢, diinyay1 daha net ve belirgin gormemizi saglar.”

L D. M. Mackie, v.d., "Social Psychological Foundations of Stereotype Formation."

Stereotype And Stereotyping. Ed. C. N. Macrae. v.d. NY: Guilford. 1996. s. 42. Aktaran
Demirtag, "Sosyal Kimlik Kurami, Temel Kavram ve Varsayimlar”’, s. 133.
22 Tajfel, a.g.e., s. 2.

Ali Dénmez, "Bilissel Sosyal Semalar", Ankara Universitesi Dil ve Tarih-Cografya
Fakiltesi Arastirma Dergisi, No. 14, 1992, s. 131.
?* Nuran Hortagsu, Ben Biz Siz Hepimiz: Toplumsal Kimlik ve Gruplar Arasi iligkiler,
Ankara, imge Kitabevi Yayinlari, 2007, s. 27-66.
* H. Andag Demirtas, “Sosyal Siniflandirma, Kisiler Arasi Beklentiler ve Kendini Dogrulayan
Kehanet,” Ankara Universitesi iletisim Arastirmalari Dergisi, Glz, 2004, s. 38.
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Siniflandirma yapilirken temel olarak su boyutlardan faydalanabiliriz:

1.  Gruplar arasindaki farkliliklar en fazla ve grup i¢indeki farkliliklar en az ise
siiflamanin o yonii kullanilacaktir. 26

2.  Smiflandirma, o toplumsal durumun ozelliklerine uygun olarak yapilir.
Ornegin; Afganistan ile Almanya arasinda simiflandirma yapilirken, iklim
veya bitki Ortlisii degil de gelisme diizeyleri temel alinir. Siniflandirmay1
yapan kisinin, smiflandirma yaptigi durumun iizerindeki yerine gore, o
ozelliklerden birine veya birkagina daha agirlik verebilir. Yani kisi batili ise
gelismislik diizeyini 6n plana ¢ikarak, kendi grubunu daha olumlu diizeyde
gormek isteyebilir.?’

3. Smiflandirma, durumuna gore ¢ok genel veya ayrintili yapilir. Bunu iist
diizey olarak; insan veya hayvanlar seklinde, grup diizeyinde; is kadinlar1 ev
kadinlart seklinde, bireysel diizeyde; Ahmet, Mehmet seklinde isimlendirerek
yapilir. Segilen degiskenler ¢ok ise veya ortamda rekabet var ise,
siniflandirmayr grup diizeyinde, bu belirtilen O6zellikler az ise bireysel

diizeyinde bir smiflandirma yapariz.?®

Sosyal grup ve sosyal kimlik iyeligi ile toplumu smiflara ayirarak, bu
siniflanan yapi igerisinde, gii¢ ile beraber statii iliskileri olusur. Grup iiyeliklerini de
tanimlarken, grubun deger yargilarina gore davranislarin sekillenmesi esas alinir.?
Boylece sosyal kimlik yoluyla; grup normlarina uyan iiyelerin, grubun deger ve
amagclariyla gatisma yasanmadan 6zdeslesmesini saglar.30 Dolayisiyla sosyal kimlik;
bireyin, bir gruba ait oldugu bilincine varmasidir.®! Smiflandirma, bireye farkindahk

kazanmas1 yoniinde olumlu etkiler katar.

26 Penelope J. Oakes, S. A. Haslam, John C. Turner, Stereotyping and Social Reality,
Oxford: Blackwell, 1994. Aktaran Hortagsu, Ben Biz Siz Hepimiz: Toplumsal Kimlik ve
Gruplar Arasi lliskiler, s. 27-28.

" Ae.,s. 28.

* pAe., s. 29.

? Michael A. Hogg, Graham M. Vaughan, Sosyal Psikoloji, Cev. ibrahim Yildiz, Aydin
Gelmez, Ankara, Utopya Yayinevi, 2007, s. 445.

% Faruk Kocacik, “Universite Gengliginde Kimlik Bunalimi: Farklilasma ve Ozdeslesme
(Bitiinlesme)”, Cumhuriyet Universitesi Sosyoloji Tartismalari Dergisi, Eyliil 2003, s. 4.
a1 Mael, Ashforth, “Alumni and Their Alma Mater: A Partial Test of the Reformulated Model of
Organizational Identification”, s. 104.
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Sosyal karsilagtirma; bireyin degerlendirme yaptig1 kisilerle arasinda
gerceklesen goriisleri, degerleri, baska insanlarin goriisleri ve ortaya c¢ikardigi
davraniglariyla, karsilastirma yapmasi sonucunda olusan bir siiregtir. Dolayisiyla
sosyal karsilastirma, bir grup iizerinde degil, bireyin lizerinde yogunlaslr.32 Bireyin

bilingli tercihler ve se¢cimler yapmasina imkan tanir.

Sosyal Kimlik Kurami; gruplarla 6zdeslesmenin iizerinde yogunlasmis ve
bireylerin tutumlarinin, sahip oldugu grubun davranis 6zelliklerinden etkilenmesi
tizerinde durmustur. Bu c¢aligmalarda; kisinin sahip oldugu davranig ve tutumlarin,
Ozdeslestigi gruptan etkilenmesi sonucu grubun o6zelliklerine uygun davraniglarla
sekillendigi goriilmistiir. Bu kuramin en temel Ozelliklerinden birisi; insanlarin
Ozglivenlerini ve imaj yapilarin1 devam ettirmeye hazir durumda olmalaridir.** Bu

durum aniden geligsen bir durum olmamak ile birlikte belirli bir siireci kapsamaktadir.

Tajfel, bireylerin kisiler arasindaki iliskilerinde, gosterdikleri davranislar ile
grup icinde gosterdikleri davranislar1 birbirinden ayirmak gerektigini ifade etmistir.
Sekil 1’de gosterildigi gibi Tajfel “’sosyal davranisi siireklilik gdsteren bir hat
tizerinde hipotetik olarak’> agiklamistir. Dolayisiyla Sosyal Kimlik Kurami; bireyin,
bir grup veya orgiite olan iiyeliginin algisal bir temele sahip oldugunu ve grup
davraniginin, sosyal siniflandirma siirecinin sonucunda meydana geldigini ifade
eder.® Sosyal smiflandirma siireci sonucunda kisi, kendine uygun olan algisal

yakinliga gore se¢imde bulunur.

%2 G. R. Goethals, J. M. Darley, Social Comparison Theory: Self Evaluation and Group Life.
Ed. B. Mullen, G. R. Goethals, Theories of Group Behavior Springer-Verlag, N. Y., 1987.
Aktaran Glilgiin Mese, “Sosyal Kimlik ve Yagam Stilleri”’, Ege Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitlisi, Psikoloji Anabilim Dali, Yayinlanmamis Doktora Tezi, izmir, 1999, s. 21.

3 Kagitcibasi, a.g.e., s. 308.

* Henri Tajfel, “Social Categorization, Social identity and Social Comparison”, Ed. H. Tajfel,
Differentiation Between Social Groups. London, Academic Press,1978. Aktaran Sibel
Arkonag, Sosyal Psikoloji, 3. bs., istanbul, Alfa Yayim, 2005, s. 258.
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Sekil 1: Sosyal Davranisin Hipotetik Hatt1 Sekli.

Kisiler l l l l l ® Gruplar Arast
Arasi Iliskiler Miskiler

Kaynak: Arkonag, a.g.e., s. 258.

Sosyal Kimlik Kurami’na gore; bireyin bulundugu grubun iiyeliginin farkina
varmasi ve bu farkindalik ile bireyde bir deger ¢agrisimi yapmasi sonucu orgiitiine,
duygusal baglamda yatirimin olugmasini saglar.35 Bu kurama gore; kisi kendini
grubun kaderiyle psikolojik olarak 6zdeslestirir. Aynm1 kaderi paylastigini, basar1 ve
basarisizliklarin ortak oldugunu diisiiniir.®® Grup bilinci ile hareket edeceginin
farkinda olur, kazanimlarin da kayiplarin da grup ile birlikte olacaginin farkina varir.
Ancak orgiit i¢indeki farkli gruplarin catismasi ve rekabeti, gruplar arasi ayrimeiliga
sebep olabilmektedir. Gruplar arasi ortak ¢aligmalarin bile, grup igindeki gatismaya
engel olamayabilecegi bir gergektir. Bazen grup iginde farkli gruplasma egilimleri
Olusabilir. Dolayisiyla gruplasma minimal diizeyde bile olsa, grup icinde sosyal

siiflandirma ile gruplar aras1 ayrimcilik olusabilmektedir.’

Tajfel, sosyal kimligin ii¢ boyutunun oldugunu ifade etmistir. Biligsel boyutu;
gruba kars1 aidiyetlik bilgisi, duygusal boyutu; gruba karsi duygusal bagliligi,
degerlendirme boyutu ise grubun disaridan deger goriiniisidiir. Daha sonraki
aragtirmacilar, kimligin davranigsal boyutunu eklemislerdir.®® Her bir boyutun

etkilesim alan1 farklidir ve kisi tizerinde farkl: etkiler yaratir.

% Tajfel, a.g.e., s. 2.

% Mael, Ashforth, “Alumni And Their Alma Mater: A Partial Test of The Reformulated Model
of Organizational identification”, a.g.e., s. 104.

s Tajfel, a.g.e., s. 23.

% Henri Tajfel, “Differentiation Between Social Groups”, Study In Social Psychology of
Intergroup Relations, London, Academic Press. Vol. 33, 1978. Aktaran Ipek Kalemci
Tuzin, "Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Kimlik ve Orgiitsel Ozdeslesme iliskisi; Uygulamali
Bir Calisma”’, Gazi Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi, isletme Anabilim Dall,
Yayinlanmamig Doktora Tezi, Ankara, 2006. s. 46.
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Orgiitsel kimlik kuramcilarindan 1985 yilinda Albert ve Whetten, orgiitsel
kimligi; “’orgiit liyelerinin Orgiitiin merkezi, asli, temel, siiregelen veya var olan
zaman icinde Orgiitte kalan, farkli benzersiz 6zelliklerine olan inanci olarak’’
tanimlamislardir. Orgiit calisanlarinin, zamanla drgiitiin diisiince ve duygularina dzgii
algilamalart olustugundan, orgiitlerini diger Orgiitlerden farkli bir Orgiit olarak
algilama egilimleri olusacaktir. Orgiit {iyesi kendisini farkli algilarken, ayn1 zamanda
bu duygularin orgiit iiyelerince de paylasilmis oldugu inanc1 gelisirse, orgiit kimligi
ile ayn1 tutum ve davraniglar sergilemis olacaktir.** Bu durumun olusmast, Orgiitiin
basaris1 igin istenen bir durumdur. Boylece orgiit igerisinde birlikte hareket etme

imkan1 saglanmis olur.

Kisilerin sosyal Kimlikleri; olaylarla ilgili diisiincelerini, algilamalarini ve
degerlendirmelerini etkilemektedir. Sosyal kimligin olusmasi i¢in kisinin birlikte
oldugu grupla 6zdeslesmesi gerekmektedir. Bu 6zdeslesme olustugunda, kisi ait
oldugu grupla kendi algisinin ayn1 yonde oldugunu hissedecek ve ayn1 zamanda grup
tiyeleri ile 6zdeslesecektir. Bazi caligmalarda; bireyin kendi degerlerine yakin bir

grupla, daha hizli ve catismasiz Ozdeslesebilecegi ifade edilmektedir.*’

Ayni
zamanda kisinin orgiit igerisinde geg¢irdigi zamanla, 6zdeslesme derecesi arasinda
dogru oranti oldugu goriilmiistiir.** Kisinin bagl bulundugu grup igerisindeki

paylasimlar arttikca, gruba olan bagliligr ve aidiyet oran1 da artacaktir.

Orgiitsel kimlik, sosyal kimligin bir pargasi oldugu igin sosyal kimlik
tammlart ile drgiit kimligi tanimlar1 benzerlik gosterir. Orgiitsel kimlik ile yapilan

tanmimlarin ortak Ozellikleri sunlardir; “’Orglit iiyesinin, orgiitsel iiyelige bilissel

%9 Stuart Albert, Davit A. Whetten, “Organizational identitly”, Ed. L.L. Cummings, B.M. Staw,
Research in Organizational Behavior, Vol. 7, 1985, s. 263-295. Aktaran Ipek Kalemci
Tizun, irfan Caglar, “Guven, Orgiitsel Kimlik Ozellikleri ve Orgiitsel Ozdeslesme lliskisi;
Gorgll bir Calisma”, 15. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildirgesi, Sakarya,
25-27 Mayis 2008, s. 525-526.

9 Ashforth, Mael, a.g.e.,s. 21.

** Mael, Ashforth, “Alumni and Their Alma Mater: A Partial Test of the Reformulated Model
of Organizational identification”, s. 108.
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(Orgiitlin  bir parcast olarak hissetme, Orgiitsel degerlerle icsellesme ya da

biitiinlesme) ve duyussal (6rgiit iiyeliginden onur duyma) bagini ifade eder.”*
2.1.2. ORGUTSEL OZDESLESMENIN BENLIK

SINIFLANDIRMASI iLE ILIiSKIiSi

Turner, 1987 yilinda bir grup arkadasliyla beraber bireyin grup igindeki
davraniglariyla ilgili olarak, Sosyal Kimlik Kurami’na bir takim eklemeler yaparak,

Kendini Siniflandirma Kurami’ni gelistirmi@tir.“’3

Insanlar, kendilerini simiflandirdig1 gibi diger insanlar1 da cesitli boyutlarda

siniflandirirlar. Yapilan bu simiflandirma boyutlarml44 su sekilde belirtebiliriz:

1. Bireyler kendilerini kimseye benzemeyen, essiz birey olarak algilamalari,
2. Bireyin diger grup iiyelerinden farkli bir grup iiyesi olarak algilamalari,

3. Bireyin insan olmasindan kaynaklanan algilamalari.

Benlik taniminin bu ii¢ boyutuna; bireysel, kisisel ve toplumsal diizeyler
denilmektedir. Yani yapilan her siniflandirma, yukaridaki boyutlarndan biriyle
yapilmaktadir. Birey, birden fazla grubun iiyesi olabilir. Bu durumda birey, her
grubun ozelliklerine uygun olarak, o grubun benligi ile diisiiniip davranacaktir.
Boylece tiyesi oldugu grubun &zellikleri ile kendisi arasindaki deger farklar1 aza
inecektir. Birey, grup iyesinin Ozelliklerine gore davranmasi sonucu; bireysel
ozellikler gostermeden, giidii ve davraniglarin1 da kontrol etmek zorunda kalacaktir.
Kisi i¢inde bulundugu grubun deger ve normlarina gére davranis gdsterirken, ayni

zamanda, grubun diger iiyelerini de bu normlara gore degerlendirecektir.”> Degisik

*2 Michael Riketta, “Organizational Identification: A Meta-Analysis”, Journal of Vocational
Behavior, Vol. 66, 2003, s. 360-361.

3 Van Dick, a.g.e., s. 270.

* Rolf Van Dick, v.d., “Category Salience and Organizational identification”, Journal of
Occupational and Organizational Psychology, Vol. 78, No. 1, 2005, s. 274.

5 Nuran Hortagsu, Grup igi ve Gruplar Arasi Siiregler, Ankara, imge Kitabevi Yayinlari,
1998, s. 57-58.
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gruplara tiiyelikleri olan bireyler, davraniglari da o gruplarin 6zelliklerine gore

sekillenecektir.

Smiflandirma ile kisi, kendisini kalip-yargilarla degerlendirecek ve diger
grubun iiyelerini de belirli 6zelliklerini 6n planda tutarak, genelleme yapacaktir.*®
Kisinin genel yargilar ile hareket etmesi olas1 bir tutum olacaktir. Dolayistyla grubun
Ozellikleri dogrultusunda bireyin kisiliginin nasil etkilendigini ve sosyal kimligin

nasil olustugu hakkinda, bize bilgi saglar.

Sosyal Kimlik Kurami ve Benlik Kurami; orgiitsel 6zdeslesmenin, orgiit
acisindan Onemsenmesinin saglanmast ile isle ilgili tutum ve davranislarin
incelenmesinde énemli bir kuramsal zemin olusturur.*” Bu zemin, kurumun gelecegi
acisindan o6nemli bir yapi olusturur. Sosyal Kimlik ve Benlik Siniflandirma
Kuramlari ¢ogu zaman Sosyal Kimlik Yaklasimi olarak da ifade edilmektedir.®®

Yani bu yaklasim daha genel bir yapiyi ifade etmektedir.

Benlik Smiflandirma Kuramina gore; bireyler kendilerini farkli diizeyde,
benzeri olmayan, bireysel diizeyde ve bagka iiyelerden farkli bir grup iiyesi olarak
simflandirirlar,* Boylece kisi, sahip oldugu kimlik ile kendini, ait oldugu kuruma
daha fazla oranda bagl hissedecektir. Bu kimlik; bireyin ait oldugu sosyal gruptan
etkilenmesi  sonucu, kendi bireyselliginin ve algisinin  degismesi lizerine

olusmustur.™

Turner’in Benlik Siniflandirma Kurami, Tajfel’in Sosyal Kimlik Kurami’na

benzemekle beraber bazi farkliliklar1 vardir. Benlik Siniflandirma Kurami’na gore,

“ John C. Turner, Rediscovering The Social Group: A Sself Categorization Theory.
Oxford: Basil Blakcwell. 1987, s. 25. Aktaran Demirtas, “Sosyal Kimlik Kurami, Temel
Kavram ve Varsayimlar”, s. 131.

*" Rolf Van Dick, v.d., “The Utility of a Broader Conceptualization of Organizational
Identification: Which Aspects Really Matter?”, Journal of Occupational and
Organizational Psychology, Vol. 77, 2004, s. 189.

“8 Van Dick, a.g.e., s. 269.

9 van Dick, v.d., “Category Salience and Organizational identification”, s. 274.

% Jukka Lipponen v.d, “Predicting The Different Profiles of Organizational identification: A
Case of Shipyard Subcontractors”, Jouarnal Occupational and Organizational
Psychology, Vol. 78, 2005, s. 98.
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bireysel bir 6zellik olan kendini begenme ve tanimlama o6zelligi ile bireyler,
kendilerini digerlerinden farkli gérme egiliminde olduklarini belirtmistir. Kuramin
bu ozelligi ile grubun icindeki kisilerin toplamindan, grup farkli 6zellikler
tasimaktadir. Bu durum sebebiyle, Benlik Siniflandirma Kurami indirgemeci bir
yaklagimdan kagrmustir.”! Kisileraras: etkilesimin rolii bliytiktiir, kisi baglt oldugu

grubun yapisi ve davranis tarzi gibi 6zelliklerinden etkilenebilmektedir.

Turner’in Benlik Siniflandirma Kurami; norm, grup birlikteligi ve birey-grup
caligmalari, o zamana kadar yapilan agiklamalardan daha farkli ifade edilerek,
literatiire degisik bir boyut getirmistir.>* Bu boyut kisilerin algilamalarinda ve grup

icerisindeki hareketlerin incelenmesi konusunda da farkli bakis agilar1 getirmistir.

2.1.3.0RGUTSEL OZDESLESME KAVRAMININ OZELLIKLERIi

Mael ve Ashforth, Sosyal Kimlik Kurami’n1 orgiite adapte ederek orgiitsel
0zdeslesmenin, benlik smiflandirma siirecinin sonucunda olusabilecegini ifade

etmislerdir.53

Insanlarin, gruplarla 6zdeslesmesinin bir nedeni de, kendisi ile ilgili
belirsizligi azaltmaktir. Yani insanlar sosyal hayatta kim olduklarini ve diger
insanlarla aralarinda nasil bir iliski olduguna karsi belirsizligi ortadan kaldirmaya
yonelik tutumlar gelistirirler. Gruplar bireye, kendisinin ve bagkalarmin ne
hissettikleriyle ilgili bilgi sahibi olmasi agisindan bir ortam saglar. Ayni zamanda,
kendimizin ve baskalarnin nasil davranacagi hususunda geri bildirim verir.>* Kisinin

Ozdeslesecegi grup ile paylagimlar1 da olumlu yonde artmaktadir.

Ozdeslesme siireci sonucunda kisi, ait oldugu gruba karsi benzeyebilmek igin
bir uyma davranis1 gosterir. Dolayisiyla 6zdeslesme sonucundaki uyma davranisinin

temelinde, uyulanin bir ¢ekim ve degeri mevcuttur. Yani bu uyulanin degeri ve

*! Hortacsu, Grup ici ve Gruplar Arasi Siiregler, s. 60.
> Ae., s. 60-61.

*% van Dick, a.g.e., s. 271.

** Hogg, Vaughan, a.g.e., s. 444.
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cekimi devam ettigi miiddetce uyum davranisi da devam edecektir.>® Kisi uyum

sagladig ve uyum hissettigi siirece orgiite olan bagliligi devam edecektir.

Insanlarin kendilerini ifade etme cabasi olmasina ragmen, Kisiligin roliinii
belirleyen degiskenler, orgiitsel 6zdeslesmede farklilik gosterebilir. Ornek olarak;
calistigr orgiitle siki iligkiler gelistiren calisanlarin, bagka orgiit veya gruplarla da
benzer sekilde kuvvetli iliski baglar1 gelistirebilir. Yani kisi, kendisini boyle bir
olusumun iginde hissedebilir.*® Orgiit calisanlar1, kendisini &rgiitii ile tanimliyorsa
orgiitiin davranis sekillerini de benimsemeye yonelecektir. Boylece galisan, orgiitiin
aldig1 kararlara istirak etmis olur. Kisi birden fazla 6rgiit ile 6zdesebilir, birden fazla

Orgiitiin tutumlarin1 kendi davranislarina yakin hissedebilir.

Orgiitsel 6zdeslesme, calisanin amaglar1 ile orgiitiin amaglarmin birbirine
yakinlagsma siirecidir. Bu yakinlasma ile ¢alisan, Kkendisini Orgiti ile
kisisellestirmektedir. Orgiitsel 6zdeslesmis bir c¢alisan, dogal bir sekilde
kendiliginden orgiitine bagli davramslar ve tutumlar gosterecektir.”’ Kisi bagh
bulundugu oOrgiitiin belirledigi ama¢ ve hedefler yoniinde ilerleyecektir. Calisanlar
Ozdeslestikge, orgiitiin hedefleri ve basarisi igin motive olacaktir. Boylece orgiitii ile

birlikte hareket eden calisanlarin olusmasina neden olacaktir.

Bir grubun yiiksek 6zdeslesme egilimli kisilerden olusmasi, bazen gruba zarar
verebilir. Orgiitiin, yapisal degisikler igine girmesi gerektiginde, yiiksek 6zdeslesme
egilimli bazi iyelerin diglanmasina, yeni duruma ayak uyduramamasina, hatta

® Bu durumda

grubun degiseme karsi, direng gostermesine sebep olabilir.’
degisimlerinin gergeklesme zamanini etkilemektedir, degisim siirecinin daha yavas

gerceklesmesine sebep olmaktadir.

%5 Kagit¢ibasi, a.g.e., s.100.

%6 Mael, Ashforth, “Alumni and Their Alma Mater: A Partial Test of the Reformulated Model
of Organizational identification”, s. 108.

" Ashforth, Mael, a.g.e., s. 23.

%8 Hortagsu, Ben Biz Siz Hepimiz: Toplumsal Kimlik ve Gruplar Arasi iliskiler, s. 100.
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Orgiitsel 6zdeslesme unsurlari, bireyler arasinda dért sekilde farklilik
gostermektedir: Bunlardan birincisi; cogul 6zdeslesme, bireyin orgiit i¢indeki biitiin
diizeylerde 6zdeslesmesidir. Ikincisi; alt grup 6zdeslesme, ¢alistig1 grup veya takimla
giiclii ancak iistlerine kars1 az &zdeslesmesidir. Ugiinciisii; iist grup 6zdeslesme,
tistlerine kuvvetli olup calistigi grup veya takima karsi az Ozdeslesmesidir.
Dérdiinciisii ise; 6zdeslesemeyenlerdir. Yani her diizeyde zayif zdeslesenlerdir.”®
Orgiitlerdeki ¢alisanlarin; belirtilen dort diizeyde de 6zdeslesmelerinin gergeklesmesi

mumkindiir.

Mael ve Ashforth’un yaptigi caligmalarda; kisiler arasi yliz yiize yapilan
iliskilerin, &zdeslesme diizeyini olumlu etkiledigi sonucuna varmuslardir. Orgiit
icindeki ¢alisanlar arasinda, ne kadar c¢ok sosyal etkilesim saglanilip bir bag
gelistirilirse, o oranda giiclii 6zdeslesme kurulacaktir.®® Bireyin, orgiitteki sosyal
katilimi da ne kadar yiiksekse, o oranda 6zdeslesme gii¢lii olusabilmektedir. Fakat
ayni Orgiitteki gruplarin arasindaki rekabet, 6zdeslesme diizeyini azaltacaktir. Ayni
orgiitiin i¢indeki gruplarin belirgin grup ayrimlari, rekabetin fazla olmasina neden
olabileceginden, 6zdeslesmeyi olumsuz etkileyecektir.®* Grup igerisindeki ayrimlarin

ve rekabet diizeyinin en aza indirgenmesi Orglitiin gelecegi agindan dnemlidir.

2.1.4. ORGUTSEL OZDESLESMENIN ILGILI KAVRAMLAR
ARASINDAKI FARKI

Orgiitsel d6zdeslesme; calisanin kendisini, 6rgiit kimligi agisindan tanimlamak
icin benliginin hazir olma durumudur. Literatiir arastirmalarinda, Orgiitsel
O0zdeslesme ile kimlik kavramlarinda farkliliklar vardir. Arastirmacilarin bir kismi
orgiitsel 6zdeslesme ile kimlik kavramlarmin farkli; fakat iligkili oldugunu, baska
aragtirmacilar ise aynm1 kavramlar oldugunu savunmuslardir. Kimlik; ben veya biz

Kimiz, sorusunun cevabini ararken, orgiitsel Ozdeslesme; Orgiitiin basarili veya

%9 Lipponen, a.g.e., s. 100.

€0 Mael, Ashforth, “Alumni and Their Aima Mater: A Partial Test of The Reformulated Model
of Organizational identification”, s.118

®ae.,s. 121.
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basarisizliginda, ¢alisanin orgiite olan aidiyatin1 ifade eder. Bu nedenden dolay1
orgiitsel Ozdeslesme ile kimlik kavramlar1 farkli ama birbirleriyle iligkili
kavramlardir.®® Birbirleri ile etkisim i¢erisinde olan kavramlardir, birinin etkilenmesi

digerinin de farklilasmasina yol agabilmektedir.

Orgiitsel 6zdeslesme ile orgiitsel baglilik kavramlari, bazi arastirmacilar
tarafindan aym1 anlama geldigi ifade edilmistir. Ancak bu iki kavrami birbirinden
ayirmanin zorlugunu da belirtmislerdir. Asforth ve Mael’e gore; orglitsel 6zdeslesme,
sadece Orglite 6zgli bir durumdur. Fakat orgiitiin 6zellik ve degerleri, diger orgiitlerce
paylasilabilir. Dolayisiyla c¢alisan, orgiiti ile 6zdeslesmeden ve ortak kaderi
paylasmadan, orgiitsel baglilik gosterebilir. Orgiitii ile 6zdeslesen galisan, drgiitten
ayrildigr zaman sikintili duygular yasayabilir.63 Kisinin duygu diinyasinda olumlu ve

ya olumsuz farkli olusumlar yaratabilir.

Bazi arastirmalar; calisanlarin, Orgiitlerine hissettikleri duygusal ilginin,
kigiler aras1 duygusal ilgiden daha fazla oldugu ve kisiler arasinda bir etkilesim
olmasa dahi 6zdeslesmenin olabilecegini ortaya ¢ikarmistir. Orgiitsel 6zdeslesmenin
zorlanma olmadan, kendiliginden ortaya c¢ikmasi ve Orgiitiine sadakatle bagh
olmasini saglar.64 Ozdeslesme, grup kimliginin, bireyin benlik kimligine nasil katki
yaptigin1 gosterir. Baglilik ise, orgiit ile calisanin karsilikli ¢ikarlari nedeniyle bireyin
orgiitiine yonelik tutumlar1 iizerinde yogunlaslr.65 Bireyin orgiitsel 6zdeslesmesinin
zorlama olmadan oldugu gibi, baghlik duygusu da zorlama olmadan olusan bir

olgudur.

Orgiitsel vatandaslik davranisinin kavram olarak gelismesinde katkisi olan

Organ, Orgiitsel vatandashg < dogrudan veya acikca bigimsel 6diil sistemi iginde

®2 Stuart Albert, v.d., “Organizational Identity and Identification: Charting New Waters and
Building New Bridges”, Academy of Management Journal, Vol. 25, 2000, s. 13.

63 Mael, Ashforth, “Alumni and Their Aima Mater: A Partial Test of The Reformulated Model
of Organizational identification”, s. 111.

* Fred A. Mael, Blake E. Ashforth, “Loyal From Day One: Biodata Organizational
Identification and Turnover Aamong Newcomers”, Personnel Psychology, Vol. 48, No. 2,
1995, s. 313.

® Rolf Van Dick, v.d., “The Utility of a Broader Conceptualization of Organizational
Identification: Which Aspects Really Matter?” s. 185-186.
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yer almayan, ancak orgiitiin islevlerini yerine getirilmesine katkida bulunan, istege
bagli bireysel davranig’® olarak tanimlamistir. Yani is taniminda yer almayan,
calisanin sadece kisisel tercihi ile goniillii olarak yaptigi davramslardir.®® Dolayisiyla
calisanda Orgiitsel Ozdeslesme artikca, daha cok Orgiitsel vatandaslik davranig
gostermesi beklenecektir. 1lgili durumun tersi de diisiiniilebilmektedir. Orgiitsel
Ozdeslesme azaldikga; kisinin orgiitsel bagliligi ve vatandaslik derecesi azalan bir

egilim gosterecektir.

2.2. ORGUTSELOZDESLESMENIN BELIRLIYICILERI

Bir isletmede orgiitsel Ozdeslesmenin saglanmasi ¢ok Onemlidir. Bunu
gerceklestirmek icin oOrglite, liderlere ve calisana biiyiik gorevler diismektedir. Bu

boliimde orgiitsel 6zdeslesmenin belirleyicileri agiklanacaktir.
2.2.1. BIREYSEL OZELLIiKLERE ILiSKIN BELIRLEYICILER

Kisilik; “’bireyin kendisinden kaynaklanan tutarli davranis kaliplar1 ve kisilik
i¢i sliregler’” olarak tanimlanmistir. Tutarli davraniglar derken, kisilik kavramindan
tutarli davranis beklenir. Ayn1 zamanda kisilik i¢i siirecler de, nasil bir davranis
gosterecegimizi etkileyen, i¢imizde gelisen biligsel, duygusal ve giidiisel siiregler
kastedilmektedir.®” Bireyin sahip oldugu kisilik 6zelliklerinin, kisiler aras: iliskileri
belirlemede en Onemli degiskendir.68 Kisilik yapist bireyin sosyal yasamini
etkilerken, Orgiit i¢i davramiglariin da belirleyici bir gostergesidir. Dolayisiyla
orgiitsel 6zdeslesmenin gergeklesip gerceklesmemesinde, kisilik 6zelliklerinin etkisi

olduk¢a 6nemlidir.

® Dennis W. Organ, Organizational Citizenship Behavior: The Good Soldier Syndrome,
Lexington, MA: Lexington Books, 1988, s. 4. Aktaran Serkan Dolma, “Galisanlarin Orgiitsel
Davranis Sergilemelerinde Giidiilerin Etkisi”’, istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitlisi, isletme Anabilim Dali, Davranis Bilimleri Dali, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi,
istanbul, 2003, s. 7.

o7 Jerry M. Burger, Kisilik, Cev. inan Deniz Erguvan Sarioglu, istanbul, Kakniis Yayinevi,
2006, s. 23.

68 Seval Erdem imamoglu, Kisiler Arasi iliskiler, Ankara, Yeni insan Yayinevi, 2009, s. 67.
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Bireyin kisilik ve degerleriyle, orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iligkiyi
belirlemeye yonelik yapilan arastirma sayisi azdir. Bu kapsamda Kreiner ve
Asforth’un yaptig1 bir ¢alismada; olumlu ruh hali olan calisanlarin olumlu, rol
catismas1 yasayan calisanlarin olumsuz yonde Orgiitsel O0zdeslesme yasadiklar
belirlenmistir.® Kisilerin calisma psikolojileri orglitsel psikolojinin sekillenmesinde
etkin rol oynamaktadir. Ashforth ve Mael, calisanin orgiitte gegirdigi siire ile
0zdeslesme arasinda pozitif bir iliskinin oldugunu ifade etmislerdir. Yine Ashforth ve
Mael’e gore; duygusal ve is tatmini yiiksek bireylerin 6zdeslesme egilimlerinin de
yilksek oldugunu ifade etmislerdir.”® Is tatmininin yiiksek olusu, kisinin

motivasyonunu ve performansini da olumlu yonde etkilemektedir.
2.2.2. LIDER OZELLIKLERINE ILISKIN BELIRLEYiICIiLER

Lider, herkes tarafindan olumlu fikirleri oldugu disiiniilen ve herkesi
pesinden siiriikleyen ve belli bir seyleri gerceklestirme kisiligine sahip olan insan
tipidir. Liderler, grubundaki insanlart biitiinlestirerek koordineli bir sekilde iiretken
yapmay1 saglar.”" Liderler, kendisini takip eden bireyleri etkileme giiciine sahip
kigiliklerdir. En genel anlamiyla lider,  “’insanlar1 belirli amaglar etrafinda
toplayabilmek ve bu amaclar1 gerceklestirebilmek icin onlar1 harekete gecirme,
etkileyebilme, bilgi ve yetenegine sahip kisi”’> diye tanimlanmaktadir.”” Liderlik
kavrami farkli tarifler icerse de, etkiledigi ve birlestirdigi orgiit ¢alisanlarini, etkin

yonlendirme giiciine sahip 6zellikteki kisilerdir.

Liderlik kuramcilar1 ve bu alanda ¢alisma yapan birgok aragtirmaci; gliniimiiz
isletmelerine, yapisal degisiklikte onemli etkide bulunabilecek, liderlik modelleri
sunmuslardir. Doniistiiriicii liderlik modelinde liderler, tiim calisanlarin statiileri ne

olursa olsun goriislerini dikkate alirlar. Doniistiiriicii liderler karizmatik ve 6zendirici

% Glen E. Kreiner, Blake E. Ashforth, “Evidence Toward an Expanded Model of

Organizational Identifications”, Journal of Organizational Behavior, Vol. 25, 2004, s. 2.

o Mael, Ashforth “Alumni and Their Alma Mater: A Partial Test of The Reformulated Model
of Organizational identification”, s. 109.

" Hogg, Vaughan, a.g.e., s. 448.

2 Beril Akinci Vural, Giil Coskun, Orgiit Kiiltiirii, Ankara, Nobel Yayin, 2007, s. 88.
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bir model olduklarindan, c¢alisana ilham verirler. Dolayisiyla grup iiyelerine karsi
etkileyicidirler. Bu nedenle galisan, giiven duygusu ile takdir ve saygi ile liderine

benzemeye Qahslr.73

Doniistiiriicii liderler, ¢alisanlarini 6rgiitiin amaglari etrafinda biitiinlestirmeye
calisir. Bu siirecte calisanin katilim ve basarisini artirmaya calisir. Bu liderlik,
calisanlarin Orgiitiin amaclariyla, 6zdeslesmesinin saglanilmasini hedeflemektedir.™
Orgiit ile bireyin hedeflerinin 6rtiismesini saglamaktadir. Doniistiiriicii liderlikte,
calisanlarin  bagimsizligina ve oOzerkligine katki saglayarak, sorgusuz sualsiz
liderlerine inanmasini engeller.75 Bireysel farkindaligi saglayarak, bireyin se¢imler

yapmasini saglar.

Doniistiiriicti liderlikle beraber ele alinan etkilesimci liderlik ise, bazi ddiiller
vasitasiyla c¢alisanlarin liderini takip etmesini Saglanir. Boylece lider ve ¢alisan
arasinda etkilesimle beraber degisim olusmaya baglar. Calisanlar, liderinin
sOylediklerine uyarlar. Ciinkii liderlerine uymalari, ¢ikarlarina olmaktadir.” Kiside;
liderlerine yakin olma hissi uyanmaktadir. Grubun gereksinimlerini en iyi belirleyip,
karsilayan liderlik tarzidir.”” Kisi liderin pesinden gider ve kararlarin lider tarafindan

alinmasi sebebiyle, insiyatif kullanmayi en aza indirger, risk alma oranini azaltir.

Sosyal Kimlik Kurami’na gore, bireyler 6zglivenlerini devam ettirmek i¢in
sahip oldugu grupla kaynagmalar1 sonucu kimlik gelistirirler. Bu siirecte c¢alisan,
bireysellikten uzaklasarak grubun iiyesi oldugunun farkina varacaktir. Gruptaki

liderlik modelinin etkinligi, kimlik diizeyleri ile ilgilidir. Dontistiiriicti liderlik;

® A. F. Coad, A. J. Berry, “Transformational Leadership and Learning Orientation”,
Leadership and Organization Development Journal”, Vol.19, No. 3, 1998, s. 166.

™ P. Mackenzie Podsakoff, v.d., “Transformational Leader Behaviours And Their Effects On
Followers, Trust In Leader, Satisfaction And Organizational Citizenship Behaviours”,
Leadership Quarterly, Vol. 1, No. 2, 1990, s. 112. Aktaran Omer Faruk iscan,
“Doénlsturict Etkilesimci Liderlik Algisi ve Orgiitsel Ozdeslesme lligki Arasinda Bireysel
Farkliliklar’, Ankara Universitesi iktisadi Bilimler Fakiiltesi Dergisi, No. 11, 2006. s.164.
® Oznur Asan, Eren Miski Aydin, Orgiitsel Davranis, Ed. Halil Can, istanbul, Arikan Basim
Yayin, 2006, s. 326.

® Arthur Shriberg, v.d., Practicing Leadership, Principles And Applications, John Wiley
and Sons, Inc., New York. 2002, s. 208. Aktaran iscan, a.g.e., s. 165.

" Kagitgibasl, a.g.e., s. 324.
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Orgiitsel ama¢ ve misyon kapsaminda calisanlarin Orgiitsel 6zdeslesmesini
saglamasint saglar. Dolayisiyla liderlik, c¢alisanlarin  orgiite  katilimlarinin
saglanilmasinda, orgiitle biitiinlestirilmesinde ve basarilarinin artirilmasinda etkin bir
aragtir.  Liderlerin  calisanlar1  degisime, etkilesime ve biitiinlestirmeye
yonlendirebilme yeteneklerinden dolay1, oOrgiitsel 6zdeslesmeyi artirma etkileri
olmaktadir.”® Liderlerin tutumuna gore orgiitsel 6zdeslesme oram da degisim

gosterebilmektedir.
2.2.3. ORGUTSEL OZELLIKLERE ILiSKIN BELIRLEYICILER

Orgiitsel 6zdeslesmenin 6nemli belirleyicilerinden birisi, grup ile birey
arasindaki benzerliklerdir. Bireyler iglerinde bulunduklar1 gruba benzer kisilerle
0zdeslesme sagladiklari, ¢esitli arastirmacilar tarafindan tespit edilmistir.79 Kisi, her
zaman kendisine benzer olan1 segme yetisine gore hareket etmektedir. Orgiit, bireyin
kendisini ifade etmesinde ne kadar kolaylik saglarsa o oranda orgilitsel 6zdesleme
olumlu olusacaktir. Cilinkii insanlar genelde kendi 6zelliklerini gosterebilecekleri ve

kendisine 6zgii davranig ve degerleri sergileyebilecekleri orgiitleri tercih ederler.®

Orgiitiin diger orgiitlerle rekabetgi bir yapida olmasi orgiitsel 6zdeslesmeyi
artirir. Ancak orgiit igcindeki gruplar arasindaki rekabet, orgiitsel 6zdeslesme tizerinde
olumsuz etki olusturur.®* Rekabetin diizeyi, grup i¢inde ve gruplar arasinda dahi olsa
kontrol altinda tutulmasi gerekli bir olgudur. Yine arastirmacilar biiyiik gruplarla
6zdeslesmenin, kiiciik gruplarla 6zdeslesmeden daha zor oldugunu tespit etmislerdir.

Giicli bir 6zdeslesmenin daha cok calisma gruplarinda gerceklestigini ifade

"®iscan, a.g.e., s. 172.

° Daan Van Knippenberg, Els C. M. Van Schie, “Foci Correlates of Organizational
Identification”, Journal of Occupational and Organizational Psychology, Vol. 73, 2000, s.
138.

% putton, Dukerich, Harquail, a.g.e., s. 239.

8 Mael, Ashforth, “Alumni and Their Alma Mater: A Partial Test of The Reformulated Model
of Organizational Identification”, s. 118.
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etmislerdir.® Biiyiik bir grup icerisinde kendini gerceklestirme olgusu kiiciik gruba

oranla daha zordur.

Orgiit icindeki etkilesim oranmn yiiksekligi, orgiitsel dzdeslesmeyi olumlu
etkileyen diger bir unsurdur. Bireyin Orgiitte katilim diizeyi ne kadar yiiksekse,
orgiitsel ozdeslesme diizeyi de o oranda yiiksek gerceklesmektedir.®® Birey grup

icerisindeki paylasimlarini arttirdikca, aidiyet hissi artacaktir.

Algilanan orgiitsel prestijin, orgiitsel 6zdeslesme ile olumlu yonde iliskisi
oldugunu belirtmislerdir. Insanlar prestiji yiiksek orgiitlerde calismak isterler.
Genellikle prestiji yiiksek orgiitlerin basari diizeyleri de yiiksektir.?* Dolayisiyla

caliganlar orgiitiin prestiji ile kendi bireysel prestijlerini de 6zdeslestireceklerdir.

Yapilan arastirmalarda, Orgiitiin ¢alisanla yaptig1 iletisimin yapisi, orgiitsel
Ozdeslesmeyi etkiledigi ortaya cikarmistir. Etkin bir iletisimin, ¢alisanin orgiitsel
karar vermesini ve konulara katilimini saglar. Bu durumda calisan yaptigi isi
onemseyerek, deger vermeye baslar. Calisganda Orgiitiin bir liyesi olma duygusu
gelistikge, diger tyelerle de acik bir iletisim kurmaya calisacaktir. Dolayisiyla
orgiitsel iletisimin artmasiyla beraber, liyelerde orgiit kimligi ile ilgili diisiinceler
ortaya cikacaktir. Bu da calisanin orgiitii ile 6zdeslesmesini saglayacaktir. Olumlu
orgiitsel iletisim ag1, 6zdeslesmeyi artirmaktadir.*® Bunun icindir ki orgiitsel iletisim,
0zdeslesmenin olusumunda ©6nemli belirleyicilerdendir ve orgiitiin geleceginde

onemli rol oynamaktadir.

 Bernd Simon, R. J. Brown, “Perceived Intragroup Homogenity in Minority-Majority

Contexts”, Journal of Personality and Social Psychology, Vol. 53, 1987, s. 703-711.
Aktaran ipek Tiizin, irfan Caglar, “Orgiitsel Ozdeslesme kavrami ve iletisim Etkinligi iligkisi”,
Journal of Yasar University, 2008, s. 1018. Cevrimici),
http://209.85.129.132/search?g=cache:uzxKSgfl-1J:joy.yasar.edu.tr/makale/9.sayi/2.pdf, 03
Temmuz 2009.

83 Mael, Ashforth, “Alumni and Their Alma Mater: A Partial Test of The Reformulated Model
of Organizational Identification”, s. 118.

8 Smitdhs, v.d., a.g.e., s. 7-8.

% Tlziin, Caglar, a.g.e., s. 1023.

27



2.3. ORGUTSEL OZDESLESME MODELLERI

Orgiitsel 6zdeslesme ile ilgili yapilan calismalarda arastirmacilar, bir takim
farkli bakis agilar1 gelistirerek bazi modeller ortaya c¢ikarmislardir. Modellerle,

calisan ile orgiit arasinda kurulan iliskiler agiklamaya caligilmistir.

2.3.1. SCOTT, CORMAN VE CHENEY YAPISAL OZDESLESME
MODELI

Yapisal Ozdeslesme Modeli, ¢’6zdeslesmeyi hem adanmuslik siireci hem de
bu siirecin bir iiriinii olarak’> tanimlamaktadir.® Adanmislik kavram olarak, ’bir
oOrgiitiin bireyden bekledigi formal ve normatif beklentilerinin de 6tesinde, bireyin bu

8 Ozdeslesme ise “gruba basar1 ve

ama¢ ve degerlere yonelik davraniglaridir.”
basarisizlik durumlarini da igeren ait olma ya da birlik olma algilayisidir.””  Yani
adanmighik diizeyi, kisinin bagli oldugu grup tarafindan sekillenen, bireyin bir
parcasidir.® Kisi grupta ait oldugunu hissettigi duygulart oraninda adanmislik

tutumunu sergileyebilecektir.

Scott, Corman ve Cheney, yaptiklari ¢calismalarda; 6zdeslesme ile kimligi bir
biitiin olarak ele alinmasinin gerektigini ifade etmislerdir. Calisanlarin, birden fazla
kimliklerinin oldugunu, bu farkli kimliklerin i¢inde ve arasindaki iliskileri belirtecek
ayn1 zamanda degisik 6zdeslesme durumlarini da kapsayan, bir modele ihtiyaci
oldugunu belirtmislerdir.% Boylece bireyin grup igerisindeki davranis ve tutumlarini

yapisal olarak incelenmesi gerektigini vurgulamistir.

% Craig R. Scott, Steven R. Corman, George Cheney, “Development of Strucurational Model
of ldentification in the Organization”, Communication Theory, Vol. 8, No. 3, 1998, s. 302.

8 Cevat Celep, Egitimde Orgiitsel Adanma ve Ogretmenler, Ani Yayincilik, Ankara, 2000,
s. 14. Aktaran Ali Karagdz, “ilk ve Ortadgretim Okulu Yéneticilerinin Ogretmenler
Tarafindan Algilanan Etik Liderlik Rolleri ile Ogretmenlerin Orgiitsel Adanmigliklari
Arasindaki iligki: Bursa ili Ornegi”’, Yeditepe Universitesi, Egitim Yonetimi ve Denetimi,
Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yayinlanmamis Yiksek Lisans Tezi, istanbul, 2008, s. 7.

88 Mael, Ashforth “Alumni and Their Alma Mater: A Partial Test of The Reformulated Model
of Organizational identification”, s. 104.

% Scott, Corman, Cheney, a.g.e., s. 329.
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Sadakat; kiiltiirel degerlere, orgilitsel baglilik; ise ve basariya dayanmaktadir.
Sadakat, uzun siiren orgiitsel baglilik sonucu olugmaktadir. Sadakat daha gii¢lii bir
duyguyu ifade ederken, orgiitsel baglilik daha genel ve kapsamhdlr.90 Ozdeslesme
adanmislik kavramina gore; daha genel bir yapiy1 ifade eder. Adanmisglik diizeyini
sadakat ve bagliliktan cok en iyi ifade eden Ozdeslesmedir. Cilinki adanmiglik
0zdeslesmenin bir boyutudur. Dolayisiyla kimlik ve iletisim 6zdeslesme ile daha ¢ok
ilgilidir.”* Ozdeslesme; kisinin, adanmishgmin sonucunda ortaya ¢ikan davranislari,
kimlik ise; ¢’biz kimiz’’> icin belirlenmis kurallar olarak ifade edilir. Ozdeslesme

siireci kimlik ile 6zdeslesme arasindaki iliskiyi gdstermektedir.*

2.3.2. KREINER VE ASHFORTH GELISTIRILMIS
OZDESLESME MODELI

Bireyin kimligini orgiitten tiiretmesinin tizerine gelistirilmis bir 6zdeslesme
modelidir.*® Bu modelde Kreiner ve Ashforth, bireyler orgiitleri ile iligki
kurduklarinda 6zdeslesme, Ozdeslesmeme, kararsiz Ozdeslesme veya tarafsiz
6zdeslesme durumlarindan biriyle kendilerini tanimladiklarim ifade etmislerdir.®*

Tgili tanim; Sekil 2°de tariflenmeye calisiimustur.

Modern orgiitlerin, teknolojik gelismelerinden kaynaklanan karmasik yapilari
ve glinlimiiz insaninin zayiflamis degerleri, inanglari, tutumlar, Orgiitsel
davraniglarin1 etkilemektedir. Bu davranislarin meydana geldigi diizlemde, bireyin
Orgiitityle veya oOrglitiin bir boliimii ile 6zdeslesip ayn1 zamanda 6zdeslesmemesine,
kararsiz 6zdeslesme denilmistir. Bu durumda; birey orgiitiin tim 6zelliklerini

benimseyememistir. Yani birey, oOrgiitiiniin bazi1 06zelliklerini benimseyip bazi

% Guiner col, “Orgiitsel Bagliik Kavrami ve Benzer Kavramlarla iligkisi’, is Gii¢ Endiistri
iliskileri ve insan Kaynaklari Dergisi, C. VI, No. 2, 2004, s. 3, (Cevrimici),
http://www.isgucdergi.org/?p=makale&id=233&cilt=6&sayi=2&yil=2004, 30 Temmuz 2009.

o Anthony Giddens, The Constitutions of Society, Berkeley, University of California
Press,1984. Aktaran Tiiziin, "Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Kimlik ve Orgiitsel Ozdeslesme
iligkisi; Uygulamali Bir Galisma”, s. 92.

%2 Scott, Corman, Cheney, s. 303.

% Kaan Yakup Karayigit, “Orgiitsel Ozdeslesme ve Orgiitsel Baghlik Arasindaki iligkiler
Uzerine Bir Arastirma”, Dokuz Eyliil Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme Ana
Bilim Dali, Yénetim ve Organizasyon Programi, Yayinlanmamis Yiksek Lisans Tezi, izmir,
2008, s. 31.

% Kreiner, Ashforth, a.g.e. s. 3.
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ozelliklerini benimsememesi durumudur.” Ozdeslesmeme; bireyin, 6rgiitiin var olan
inang, tutum ve davraniglara sahip olmayacak sekilde, kendini ifade etmesiyle olusur.

Bireyin 6zdeslesmemesi, kimliginin orglitten ayrilmasi sekliyle gerc;eklesir.96

Sekil 2: Genisletilmis Ozdeslesme Modeli

Ozdeslesme
Diistik Yiiksek
tarafsiz dzdeslesme giiclii 6zdeslesme
Ozdeslesmeme
giiclit bzdeslesmeme kararsiz 6zdeslesme
Yitksek O
Birey Orgiit
Kaynak: Kreiner, Ashforth, a.g.e, s. 6.
Diger bir tanim ise; “bireyin  0z-algis1 Orgiitle 6zdeslesme ve

0zdeslesmemeye dair kesin bir bosluk ile sekillenmisse buna tarafsiz 6zdeslesme
denir.”” Caligsanin, orgiitii ile kimligi arasinda bir birlesme olmadigi gibi kimlik

ayrimi da olmaz. Buna ragmen ¢alisan orgiitiine baglilik hissetmez.”’

2.4. ORGUTSEL OZDESLESMENIN SONUCLARI

Isletmeler icin orgiitsel 6zdeslesmenin neden 6nemli oldugunun, ¢alisanin
orgiitii ile 6zdeslesmesinin gergeklestirebilmesi igin nasil bir Orgiitsel ikliminin
olugmas1 gerektigini, yOneticinin olay ve olgulara bakis acisinin nasil olmasi
gerektigi ve tiim bunlarin isletmenin gelecegi agisindan nasil bir sonug

olusturabileceginin saptanmasi gereklidir. Orgiitii ile 6zdeslesen ile 6zdeslesmeyen
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arasindaki farktan kaynaklanan sonuglari, elbette isletmenin degerlendirmesi ve
irdelemesi gerekmektedir. Orgiitsel 6zdeslesmenin, isletmeye yonelik ¢alismalarda
bir takim farkli sonuglarin ortaya c¢ikmasi olagandir. Bu yapilan c¢alismalarin
sonuglari degerlendirirken, g¢alisan davranisi ile calisan performansi ve Orgiit

basaris1 gibi bir takim ¢ikarimlar yapilmis, farkli bulgular tespit edilmistir.

Orgiitsel 6zdeslesmenin birey ile grup diizeyindeki sonuglari, giiniimiiz
isletmeleri i¢in &nemli bir olgudur. Orgiitsel dzdeslesme, orgiitiin ¢alisanlarmin
mutlulugunun saglanilmasi, calisanlar1 is yerinde tutulmasi ve sadik calisanlar
olusturulmasi icin Snemlidir.*® Orgiit icerisinde ortak hareket etme mekanizmasinin
islemesini saglamaktadir. Ozdeslesme vasitasiyla calisan, kendisini orgiitsel bir

varligin parcasi olarak hissedecektir.

Birey, orgiit icerisindeki yeniliklere adapte olmada zorluk yasayabilmektedir.
Ayrica Orgiitteki gruplar arasinda olusan rekabetin gliclii olmasi, Orgiitsel
6zdeslesmeyi olumsuz etkileyen baska bir unsurdur.*®* Dolayisiyla yoneticilerin,
orgiit icindeki rekabeti agiriya kagmadan belli bir seviyede tutmalari, orgiit i¢in daha

faydali olacaktir.

Calisanla orgiit arasindaki yapinin benzerlik ve farkliliklari, iliskinin dogasini
anlayabilmemize yardime olur. Orgiit iiyelerinin ortak bir dil ve anlayis gelistirmesi,
o orgiitiin kimligiyle ilgili diisiincelerini ortaya ¢ikarmasia neden olacaktir. Orgiitsel
iklimin olugmas1 sonucu, olumlu orgiitsel 6zdeslesmenin artmasi beklenir.'® Sonug
olarak c¢esitli arastirmacilar, calisanlarin Orgiitleri ile 6zdeslesmesi sonucunda,
sirketin performansinin arttigin1 ve calisanlarin mutluluk duygusunu sagladig: icin
biitiinliik duygusunu gelistirdigini ifade etmislerdir.'® Orgiitsel 6zdeslesmenin

zayifladig1r durumlarda da olumsuz yonde gelismeler yasanmasi olas1 bir tutumdur.

% |ale Mustafayave, “Sosyal Sorumluluk ile Orgiitsel Vatandaslik Davranislari ve
Orgiitsel Ozdeslesme Arasindaki iligkiye Yénelik Bir Aragtirma”, Dumlupinar
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi, isletme Anabilim Dali, Yayinlanmamis Yiksek Lisans
Tezi, Kitahya, 2007, s. 83.

9 Lipponen, a.g.e., s. 101.

1% Tizin, Caglar, a.g.e., s. 1022-1023.

%' Denise M. Rousseau, “Why Workers Still identify With Organizational’, Journal of
Organizational Behavior, Vol. 19, 1998, s. 217.
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3.  ORGUTSEL GUVEN KAVRAMININ TANIMI VE TARIHi

1900’in ilk yillarindan itibaren yonetim bilimi {izerine yapilan g¢aligmalar
yogunlagmistir. Bu c¢alismalarda, is iliskilerindeki toplumsal yapilarin degisim
sonuglart incelenmistir. Ekonomik iligskiler ve toplumsal yapmin degismesiyle
beraber insan iliskilerini belirleyen yap: da degismeye baslamustir.’® Bu yeniden
yapilanma c¢aligmalari, yoneticilerin ¢alisma ortamindaki giiven duygusunu
gelistirmek i¢in Onemli hale gelmistir. Dolayisiyla calisanlarin, giiven ortaminda

basarilarinin artacagi diistinlilmiistiir.

3.1. GUVEN KAVRAMININ TANIMI VE OZELLIKLERI

Sosyal sermaye, bir toplumun iginde veya boliimlerindeki giiven duygusunun,
birgok kisiler tarafindan ortaklaga paylasiimasindan meydana gelen ve toplulugun

kiiltiirli tarafindan olusan bir ye‘[idir.103

Bu durum orgiitiin birlik ve beraberliginin
saglanmas1 adina da 6nemli bir kavramdir. Giiven ise, kisilerarasi iligkiler sonucunda
olusan, kiiltiirel ve ahlaki faydalarla, giinliik kosullar ve orgiitiin 6zelliklerine gore
degisen dinamik bir olgu olarak ifade edilmistir.’®* Giiven subjektif bir kavramdir ve

bireyin karakter 6zelliklerine gore degisiklik gosterebilir.

Kisinin duygu, diisiince ve davramiglarinin karsi tarafin kabul edilebilir bir
sekilde ifade edebilmesi ancak, giivenli bir davranis gelistirebilmesi ile miimkiin
olabilmektedir. Giivenli davramisg, kisiler arasi iletisimde olusan itibarli giivenli
davraniglar1 igerir. Bu nedenle giivenli davraniglar kisileraras: iliskiler kurmada
onemli bir etkendir.'® Giiven duygusu, kisilerin kurum igerisinde gosterecekleri
davranig tarzlarini etkilemektedir. Giiven, iliskilerin devam edip korunmasi,

uzlagsmay1 ve kars1 tarafa zarar verecek bir davranisi1 yapmaktan kaginmay1 barindirir.

192 Tuncer Asunakutlu, “Klasik ve Neo-Klasik Dénemde Orgiitsel Giivenin Karsilastiriimasi

Uzerine Bir Deneme”, Mugla Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Bahar, No.5,
2001, s. 1.
1% Francis Fukuyama, Guven: Sosyal Erdemler ve Refahin Yaratiimasi, Cev. Ahmet
Bugdayci, 3. bs., Istanbul, Turkiye Is Bankasi Kulttr Yayinlari, 2005, s. 41.
104

A.e., S. 43.
1% jmamoglu, a.g.e., s. 82.
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Giliven duygusu; bireyin iligkide bulundugu kisinin algilarina, bilgilerine, iletisimine,
isbirligine, gegmis tecriibelerine bagh olarak gelisir.'® Aymi zamanda bireyin orgiit

igerisindeki etkinliginde 6nemli yonlendiricilerden birisidir.

Giliven lizerine yapilan calismalarin ve ilginin artmasindaki en Onemli
etkenin, igbirligi ile olusturulmaya caligilan ekonomik davraniglarin etkin olmaya
baslamasidir. Burada en onemli sorunun, isbirliginin glivenden nasil bagimsiz
olabilecegi ve giivenin igbirliginin sonucu olarak goziikiip géziikmeyecegidir. Giiven

ancak, piyasanin isleyisi sonucunda olusabilir.107

Giivende olasiliklar oldugu i¢in kesinlik de yoktur.108 Degisik periyotlarda,
stirekli degisim gosterebilir. Dolayisiyla gelismis ekonomiler igin yliksek giivenin

109

kritik 6nemi vardir.”> Giiven kaybi yasanmasi sonucunda ekonomiler adina kritik

gelismeler yasanmast miimkiindiir.

Mc Groger giiveni “’eylem ve kelimelerimizle tutarsizliklar1 azaltmak’
olarak ifade etmistir. Gaborra, giiveni yonetici ve astlarmn is iliskisi i¢erisinde, gesitli
etkilesim sonucunda, birbirlerine karsi davranislarinin tutarliligi olarak ifade etmistir.
Giliven kavramiyla ilgili yapilan tanimlarin ortak 6zellikleri; beklenti ve savunmasiz
kalma durumu flzerinde odaklanmistir. Beklenti {lizerine odaklanmis tanimlarda:
giiven, bir tarafin diger degisim tarafina giivenme istegidir.’*° Gambetta giiveni,
“bireyin digerlerinin eyleminden zarar yerine yarar beklentisinin olmasi’’ olarak
ifade etmistir. Diger taraftan savunmasiz kalma durumuna odaklanmis tanimlarda
ise; Mishra giiveni, “’bir tarafin diger tarafa yeterli, agik, ilgili, itimat edilebilir

olduguna dayanan inancina karsi savunmasiz kalma istegi’”  seklinde ifade

1% B, Bengli Biiyilkdere, Tark Solmus, “is Ve Ozel Yasamda Kisiler Arasi Giiven”,
Endiistriyel Klinik Psikolojisi ve insan Kaynaklan Yénetimi, Ed. Tarik Solmus, Istanbul,
Beta Basim Yayim, 2007, s. 59-60.

97 Marek Korczynski, “Giivenin Ekonomi Politigi”
Erdem, Ankara, Vadi Yayinlari, 2003, s. 63-82

1% Marietta L. Baba, “Dangerous Liaisons: Trust, Distrust and information Technology in
American Work Organizations”. Human Organization, Vol. 58, No. 3, 1999, s. 333.

109 Korczynski, a.g.e., s. 63-82.

10 Aneil K. Mishra,”Organizational Responses to Crisis: The Centrality of Trust”, Ed.
Roderick M Kramer, Thomas Tyler, Trust In Organizations. Newbury Park, CA: Sage.
1996. s. 268.

, Sosyal Bilimlerde Giiven, Ed. Ferda
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etmistir.'* Hosmer de giiveni, kisinin bir olayin bekledigi bi¢imde sonuglanacagina

112

dair olumlu beklentisi olarak degerlendirmektedir.”* Diger bir arastirmaci ise giiveni,

“’giiven davraniginin bireyin digerine giivendiginde, degerli bir seyi riske attiginda ve

arzulanan amaci bagsarmaya calistiginda ortaya ¢ikar’’ olarak ifade etmistir.113

Giiven, kisi tarafindan olusturulup anlamlastirilan, toplumun igindeki iligkiler
sisteminde, kendiliginden ortaya c¢ikan bir kavramdir. Giiven, kisilerarasi iliskilerin
olusturulmasi, diizenlenmesi ve kalic1 hale getirilmesinde ¢ok onemli rol oynar.
Bununla beraber toplumdan topluma, orgiitten orgiite ve kiiltiirden kiiltiire degisiklik

gostermektedir.'** Bireysel anlamda degisiklikler de s6z konusu olmaktadir.

Tahminin sona erdigi yerde giliven baslar. Bireyler eger gelecekte
olabilecekler hakkinda bir kaygi yasiyorsa, tahminler iizerinde olduk¢a zaman
ayiracaklardir.™™ Orgiit igerisinde giiven, birey diizeyinde olusmakta ayni zamanda
da orgiit diizeyinde de olusmaktadir. Ancak kisiye giiven ve oOrgiite gliven ayri

kavramlardir.*® Giiven hissi bireyin orgiitsel bagliligini pekistiren bir etkendir.

Cogu arastirmacilar, giivenin durumsallik ile ortaya ¢ikma noktasinda

birlestikleri goriilmiistiir.**’

Durumsallikla ilgili iki durumdan bahsedilir. Bunlardan
ilki; kaybetme ihtimalinden olusabilecek risk durumudur. Karsilikli iliskilerde giiven
ve risk baglantisi, kisileri risk alma durumuna iterek, giivenin olusumu i¢in bir

ihtimal yaratir. Belirsizligin olmadigi durumlarda ise, giivene de ihtiyag

" jpek Kalemci Tiiziin, “Glven, Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel Giliven Modelleri”,

Karamanoglu Mehmetbey Universitesi Iktisadi idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, No.13,
2007, s. 96.

12| aure Tone Hosmer, “Trust: The connecting Link Between Organizational Theory and
Philosophical Ethics”, Academy of Management Review, Vol. 20, No.1, 1995, s. 381.

3 Deborah L. Cowles, “The Role of Trust in Customer Relationships: Asking the Right
Questions”, Management Decision, Vol. 35, No. 4, 1997, s. 275.

% yavuz Demirel, “Orgiitsel Giivenin Orgiitsel Bagllik Uzerine Etkisi: Tekstil Sektori
Calisanlarina Yoénelik Bir Arastirma”, Celal Bayar Universitesi iktisadi idari Bilimler
Fakiiltesi Yonetim ve Ekonomi Dergisi, C. XV, No. 2, 2008, s. 180.

% Guido Moéllering, The Nature Of Trust From Georg Simmel to A Theory Of Expectation,
interpretation and Suspension Sociology, Vol. 35, No. 2, 2001. s. 410.

18 Soner Polat, “Ortadgretim Ogretmenlerinin Orgiitsel Adalet Algilari, Orgiitsel Giiven
Diizeyleri ile Orgiitsel Vatandashk Davraniglan Arasindaki iliski’, Kocaeli Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitist, Egitim Bilimleri Anabilim Dali, EJitim Ydnetimi Teftisi Planlamasi
ve Ekonomisi Programi, Doktora Tezi, Kocaeli, 2007, s. 35.

" Denise M. Rousseau, v.d., “Not So Different After All: A Cross-Discipline View of Trust”,
Academy of Management Review, Vol. 23, 1998, s. 395.
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duyulmayacaktir. Giliven i¢in ikinci bir durumsallik ise; birileriyle iliski igerisinde
olan kisinin, ¢ikarmin diger kisi ile baglantili olma yani birbirine bagimlilik
durumudur. Kisilerin iligkilerinin bagimlilik durumlar1 artikca giiven iligkileri de
degisiklik gosterecektir. Tahmin edilebilirlik ve giiven ile risk arasinda 6nemli
derecede bag s6z konusudur. Ancak kisi, karsisindakinin yapabilecegini tatmin
edilebilmesi, risk almasi igin yeterli olmayabilir.*® Tahmin edilebilirlik ile giiven

arasindaki riskin ol¢iilebilir olmasi gereklidir.

Giiven, itibara dayamr. Ozellikle maddi deger tasiyan alisverislerde, itibar
6nemli bir unsurdur.’’® Giiven duygusu, toplumun biiyiik ¢cogunlugu tarafindan,
diizenli ve dirist davranislara, beklenti zemini olusturmasi ve bir takim ahlaki
degerlerin paylasmasi ile gelisir.’?® Yani giiven toplum tarafindan kabul gormiis

davraniglar biitiintidiir.

Giiven, kars tarafla ilgili bilgilerin ¢ogalmasiyla birlikte, etkilesimin zaman
icinde artmastyla gelisir. Gaborro’nun bir igletmeye yeni atanan yoneticilerin
astlariyla giiven gelistirmesi iizerine yaptigl ¢calisma sonuglarina goére; beklentilerin
net oldugu ortamlarin giiven gelisimini etkiledigini, ayrica gilivenin olugmasiyla
bireylerin birbirlerini etkiledigi goriilmistiir. Diger bir sonug; giiven, belli bir
asamadan sonra siireklilik olusturmasidir. Bu asamalar; 6grenme, etkilesim, test edip
tanimlayarak devamlilik haline gelmesidir. Gaborro’nun yaptig1 bu calisma giiven
lizerine yapilmis ilk deneysel calismadir.** Giivenin Slgiilebilmesi adma katkilar

biiyiik olan bir ¢aligma oldugu sdylenebilmektedir.

Gliven ilizerine yapilan bir kisim ¢alismalarda; giiveni, bireycilik ve ortaklaga

davraniscilik terimleriyle tanimlamaya g¢alismislardir. Ortaklasa davranis gosteren

118 . David Lewis, A. Weigert, “Trust as a Social Reality”, Social Forces, Vol. 63, No. 4,

1985. Aktaran Tuziin, “Guven, Orgitsel Glven ve Orgitsel Giiven Modelleri”, s. 98.

° Metin Reyhanoglu, “Ar-Ge isbirliklerinde Giiven: Ankara’daki Teknoparklarda
Faaliyet Gosteren isletmelerde Bir Arastirma’, Ankara Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitlisi, isletme Anabilim Dali, Yayinlanmamis Doktora Tezi, Ankara, 2006, s, 11.

120 Fukuyama, a.g.e., s. 169.

21 John J. Gabarro, “The Dynamics of Taking Charge”, Harvard Business School Press,
Boston, 1987, Aktaran Pinar Zorlu Yiicel, “Orgiitsel Giiven ve is Tatmini iligkisi ve Bir
Arastirma”, istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi, isletme Anabilim Dall,
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, istanbul, 2008, s. 12-13.
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toplumlarin bireyci toplumlara gore, giiven diizeyi daha yiiksektir. Dolayisiyla
karsiliklr iligkilere daha fazla 6nem verdikleri ortaya ¢ikmistir. Mc Allisterin 1995
yilinda yaptig1 calismasinda; bireyler aras1 benzerliklerin, giiven olusumunda etkili
oldugunu ifade etmistir. Giiven olusumunda, birden fazla birey ya da tarafin,
ortaklasa ortaya koyduklar1 bir sosyal durum mevcuttur. Bireyler bu sosyal durum
etrafinda benzer iliskiler gelistirirler. Sonrasinda ise, birbirleri arasinda bir uyum

olusur. Bu uyumun dayanag ise, kisiler arasindaki benzerlik derecesidir.*?

Kisiler
kendi yapilarina benzer ozellikler ile karsilastiklarinda giiven duygulari olumlu

yonde artig gosterir.

Giiven olusumundaki etkenlerin en nemlilerinden birisi de kiiltiirdiir. Insanin
bulundugu gruplar veya orgiitler, sahip oldugu toplumun kiiltiirii ile ayn1 6zellikleri
tagir. Toplumlar insan dogasini iyi ve kotii olarak tanimladiklarindan, kisilere

giivenirler.

Kiltlirtin yapisi, edinilen ahlaki degerlerle baglantili oldugundan
degismesi de zordur. Dolayisiyla ahlaki degerler dikkate alinmadan grup iiyelerinin
birbirleri ile giiven olusturmalari da giictiir."** Paylasilan degerler arttik¢a, sahip
olunan ortak oOzellikler fazlalastikga giiven duygularinda artma egilimi

gbzlemlenebilir.
3.1.1. GUVEN TURLERI

Giiven, insan iliskilerinde sik¢a kullanilan, bu yilizden herkes tarafindan farkl
algilanan bir kavramdir. Farkli mekan ve zaman dilimlerinde farkli iligkiler, farkli
giiven ayirimlart olusturabilir. Boylece bu farkliliklarin, bireylerin giiven kavramina
farkli anlamlar yiiklemesine de neden olabilir.*®® Her bireyin gliven kavramini
algilamas1 farkli sekillerde olabilir. Giiveni siniflandirmanin temel amaci, giivenin

gelisim asamalarin1 tanimlayabilmek ve kisilerarast iligkilerin belli bir zaman

122 Daniel J. Mc Allister, “Affect and Cognition Based Trust As Foundations For Interpersonal

Cooperation In Organization”, Academy Of Management Journal, 1995, Vol. 38, No. 1, s.
25.
_123 A. Selami Sargut, Kiiltiirleraras1 Farklilasma ve Yonetim, Genisletiimis ikinci Baski,
Imge Kitabevi, Ankara, 2001, s. 68. Aktaran Reyhanoglu, s. 20.

124 Fukuyama, a.g.e., s. 52-54.

'2° Roy J. Lewicki, Daniel J. McAllister, Robert J. Bies, “Trust and Distrust: New Relationship

and Realities”, Academy of Management Review, Vol. 23, No. 3, 1998, s. 439.
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diliminde, nasil degisiklige ugradigini anlamaya calismaktir.'® Giiven kavramu;

stiregler ve yapilara gore diizeysel anlamda farkliliklar gosterebilmektedir.

Kisilerarast iliskilerde giiven, bilissel ve duygusal olarak iki c¢eside
ayrilmistir. Biligsel gliven modelinde, kime hangi sebeple ve nasil bir ortamda
giivenilecegine yonelik akilct bir tercih yapmak s6z konusudur. Bilissel giiven de
hesaplanmis giiven ve bilgiye dayali giiven olarak iki ¢eside ayrilmistir. Duygusal
modelde giliven, kisilerin birbirlerine kars1 yararlarini hissettiklerini gosteren ifade ve
davraniglardir. Bu giiven c¢esidine, ayni zamanda oOzdeslesmeye dayali giiven

denilmektedir.*?’

Gliven lizerine yapilan calismalarda farkli giiven tiirleri konusunda, degisik
simiflandirmalar kullanilmigtir. Tablo 1’de literatiirde incelenen giiven tiirleri

128 Birgok kuramcilar giivenin, sosyal sartlara ya da yapisal

gosterilmektedir.
asamalara gore degisiklik gosterebilecegini ifade etmislerdir. Dolayisiyla giiven, ¢ok
yonlii ve bircok temele dayanan bir kavramdir.**® Giiven kavrami bircok etkenden

etkilenebilen bir olgudur.

12 Roy J. Lewicki, Barbara B. Bunker, “Trust in Organizations: Devoloping and Maintaining
Ttrust in Work Relationships”, Ed., Roderik M. Kramer, Tom R. Tyler, Trust in
organizations: Frontiers of Theory and Research, Thousand Oaks, CA: Sage, 1996, s.
115.

127 Asunakutlu, “Klasik ve Neo-Klasik Dénemde Orgitsel Giivenin Karsilastirimasi Uzerine
Bir Deneme’”, s. 3.

128 Korczynski, a.g.e., s. 66.

129 Osman Toprak, “Orgiitsel Giivenin Performans Uzerindeki Etkisi ve Bankacilik
Sektoriinde Bir Uygulama”, Gaziantep Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi, Isletme
Anabilim Dali, Yayinlanmamis YUlksek Lisans Tezi, Gaziantep, 2006, s. 15.
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Tablo 1: Giiven Bigimleri

Giiven Temelli

Literatiir Tartiyjma

Yonetisim Yapilart

Hesaba Dayali (Williamson, 1993)

Cikar Giiveni (Hardin, 1992)

Garanti, (Yamagishi ve Hansen, 1995)

Caydirma Temelli Giiven, (Shapiro v.d., 1995)
Yari-Giiglii Giiven, (Barney ve Hansen,1995)
itibarla Giiven, (Dasgupta, 1988)

Ekonomik Giiven, (Casson, 1991)

Isbirligi i¢cin Bencilce Motivasyon, (Williams, 1988)

Kisisel Iliskiler

Somut Kisisel Iliskiler, (Granowetter, 1985)

Samimi iliski Giiveni, (Hardin, 1992)

Kisisel Giiven, (Luhmann, 1979)

Ekonomik Degisimi (kismen) Kapsayan Kisisel iliski, (Bradrach ve
Eccles, 1989)

Kisilere Giiven, (Giddens, 1990)

Diger Tarafin I¢ Normlari
Bilgisi

Giiglii Gliven Bigimi, (Barney ve Hansen, 1995)

Giiven, (Yamagishi ve Yamagishi, 1994)

Ahlaki Insan Giiveni, (Casson, 1991)

Yaygin Yiikiimliiliik/Isbirlik¢in Toplumsal Normlari, (Bradrach ve
Eccles, 1989)

Ozgeciligi Kapsayan Giiven, (Lyon ve Mchta, 1994)

Icsellesmis Ahlaki Aliskanliklar ve Ahlaki Yiikiimliiliikler,
(Fukuyama,1995)

Sistem/Kurum

Sistem Giiveni, (Luhmann, 1979)

Kurum Temelli Giiven, (Zucker, 1986)
Sistemler Giiveni, (Giddens, 1990)
Sistem Giiveni, (Lane ve Bachman, 1996)

Kaynak: Korczynski, a.g.e., s. 66.

Shappiro, Sheppard ve Cheraskin giiveni, hesaplamis giiven, bilgiye dayali

giiven ve 0zdeslesmeye dayali gliven olarak iice ayirmistir. Bir giiven asamasinin

gelismesi i¢in, bir 6nceki giiven asamasini gerceklestirmesi gerekmektedir. Glivenin

bu ili¢ asamayla ac¢iklanmasinda karsilikli iki tarafinda ge¢cmisleri olmayip yeni bir

iliskiye basladig1 varsayilir. Taraflarin gelecege yonelik belirsizlikleri vardir.**® Bu

calismamizda giiven tiirlerini; Shappiro, Sheppard ve Cheraskin’in ifade ettigi gibi;

hesaplanmis giiven, bilgiye dayali giiven ve 6zdeslesmeye dayali giiven olarak ele

alacagiz.

130

Lewicki, Bunker, a.g.e., s. 118.
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3.1.1.1. HESAPLANMIS GUVEN

Giivenilecek kisiye karst bir siiphe mevcuttur. Bu giliven tiirii; giivenen
tarafindan, fayda ve zarar degerlemesinin yapilmasi sonucunda, giivenip
giivenmeyecegini hesaplar.*! Bir analiz durumu s6z konusudur. Hesaplanmus giiven;
karst tarafin niyeti ve konusuyla ilgili yeterli bilgi sahibi olmasinin olumlu
algilamalari, tamamen edinilen gilivenilir bilgiye dalyammatktaldlr.132 [liskilerin
gelecegi giiven duygusunun sekillenmesine bagli olarak degisir. Edinilen bilgiler

dogrultusunda giiven oraninda artis ve ya azalis durumu s6z konusu olmaktadir.

3.1.1.2. BILGIYE DAYALI GUVEN

Giivenin ikinci tiirli, bilgiye dayali glivendir. Bu giiven tiri  “’digerini
yeterince bilme ve davranisini kestirebilme’” basamagidir. Bilgiye dayali giiven,
taraflarin birbirlerini tanimalari sonucunda belli bir zaman sonra olusur. Bu giiven
tirdi, diizenli iliski ve iletisim kurmaya dayamr.133 Belirli bir diizen igerisinde
gozlemlenebilen bir siireci kapsamaktadir. Diizenli bir iliskinin olmamasi, karsi
tarafin ne yapabilecegini tahmin etmemesine ve diislinme Ongoriisiine sahip
olmamasina neden olacaktir. Bununla beraber karsi tarafin ne yapabilecegini

134

ongormek, iliskinin gelisimi agisindan da ¢ok onemlidir. Iliskinin mevcut

gelisimine yon verecek niteliktedir.

Gergek giiven, bilgiye dayali giliven ile olusur. Eger kisinin beklentileri,
tecriibeleri ile ayni olursa giiveni daha kuvvetli olacaktir. Bilgiye dayali giivenin ii¢
boyutu vardir. Bunlardan birincisi; bilgi, kisinin tahminde bulunmasina yardimci
olur. ikincisi ise, tahminde bulunulmasmin giivenin degerini artirir. Ugiincii olarak

da, isabetli tahminde bulunmak, iliskilerin daha derinindeki davramiglarinin, tahmin

31 Graham Dietz, “Partnership and the Development of Trust in British Orkplaces”, Human

Resource Management Journal, Vol. 14, No. 1, 2004, s. 6. Aktaran Marti Cimen,
“igletmelerin Galigsanlara Karsi Sosyal Sorumluluklarinin Orgiitsel Giivene Etkisi”,
Dumlupinar Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi, isletme Anabilim Dali, Yayinlanmamis
Yuksek Lisans Tezi, Kitahya, 2007, s. 92

132 Rousseau v d., a.g.e., s. 395.

133 | ewicki, Bunker, a.g.e. s. 121.

% Toprak, a.g.e., s. 16
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edinilmesini saglayabilir."*® Bu ii¢ boyut, giivenin gelecegi ve sekillenmesi agisindan

Onem arz etmektedir.
3.1.1.3. OZDESLESMEYE DAYALI GUVEN

Ucgiincii giiven tiirii olan 6zdeslesmeye dayali giiven; karsi tarafin talep ve
niyetleriyle 06zdeslesmesine dayanir. Bu ii¢lincii asamada arttk giiven
tamamlanmistir. Ciink{i taraflar, birbirlerinin ne istediklerini anlamis ve kabul
etmislerdir.** Dolayisiyla birey kendi kisisel kimligi ile kars1 tarafin kisisel kimligini
birlestirmistir. Bunun sonucunda ortak kimlik gelistirerek, ortak hedefe yonelme
baglamistir.”®” Ortak hedeflerin ne veya neler oldugu saptanmustir. Hesaba dayal
giiven ve bilgiye dayali giivene iligkin tutum ve davranislarin sonucunda,
0zdeslesmeye dayal1 giiven olusur. Kisi, kars1 tarafin ne istedigini tahmin edebilmesi

sonucunda, birbirlerinin sinirlarini da bileceklerdir.**®

Sekil 3°de; Y1 noktasi, hesaplanmis giivenden bilgiye dayali giiven iligkisine
doniislinti, Y2 noktast da bilgiye dayali giivenden 6zdeslesmeye dayali giivene
doniisiini gostermektedir. Sekilde de goriildiigii gibi, giiven gelisip ayn1 zamanda
degisime ugramaktadir. Hesaplanmis giivenin olusumu, bilgiye dayali giivenin
gelisimini saglar. Yani bir 6nceki bir sonrakini takip eder.'®® Birbirlerini etkileyen ve

stirekli etkilesim halinde olmalar1 sebebiyle; degisimlerin olmasi s6z konusudur.
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Aysegiil Uzbilek, “Orgiitlerde Olusan Sosyal iligkilerin Orgiitsel Giivenin Alt
Boyutlarina Etkileri: Bagkent Universitesi Ornegi”’, Baskent Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitlisi, isletme Anabilim Dali, Yayinlanmamis Yiksek Lisans Tezi, Ankara, 2006, s. 13.
1% | ewick, Bunker, a.g.e., s. 122.

37 Uzbilek, a.g.e., s. 13.

138 Charles Glisson, R. James Lawrence, “The Cross-Level Effects of Culture and Climate in
Human Service Teams”, Journal Of Organizational Behavior, Vol. 23, 2002, s. 781.
Aktaran Toprak, a.g.e., s. 18.

39 | ewick, Bunker, a.g.e., s. 124.
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Sekil 3: Giiven Olusum Asamalari

ODG Gelisir

Ozdeslesmeye Dayali Giiven
BDG, Gelisir

HDG Gelisir \4

Bilgiye Dayali Giiven

Y1

Hesaplanmig Giiven

v

ZAMAN

Kaynak: Lewick, Bunker, a.g.e., s. 124.

3.2. ORGUTSEL GUVEN KAVRAMININ TANIMI VE TARIHI

Kiictik isletmelerde giiven; isletme sahibinin kisilik 6zelliklerinden, biiyiik
isletmelerde ise yoneticilere olan giivenden ve orgiitiin kiiltirinden kaynaklanir.**
Ancak ¢alisanin orgiitiine duydugu giiven ile ig yerine duydugu giiven ya da lideri ile
yoneticisine duydugu giiven ayni olmamakla beraber ¢alismalarda bir biitiin olarak
hepsine Orgiitsel giiven olarak ifade edilir.*** Orgiitsel giiven bir biitiin olarak
algilanir ve irdelenir. Biitiinii olusturan yap: taslarinin her birinin etkisi farkl
oranlarda olusmaktadir. Giiven kisi veya orgiit diizeyinde olusabilmektedir. Orgiitsel

giiven, orgiitin tamamim kapsadigi icin, kisiye duyulan givenden farkhidir.'*?

Dolayisiyla kisiye duyulan giiven kavrami daha spesifik smirlar igerisinde

10 'N. G. Noorderhaven, “Trust and interfirm Relations”, Paper For The 1992 EAEPE
Conference, 1992. Aktaran Metin Aktuna, “insan Kaynaklari Yoénetimi Egitim
Fonksiyonunun Orgiitsel Giivene Etkileri ve Bir Uygulama”, Dumlupinar Universitesi,
Sosyal Bilimler Enstitiisi, isletme Anabilim Dal, Yayinlanmamis Yiksek Lisans Tezi,
Kitahya, 2007, s. 58

14! Ronald C. Nyhan, Herbert A. Marlowe, “Development and Psychometric Properties of the
Organizational Trust inventory”, Evolution Review, Vol. 21, 1997, s. 614—635. Aktaran a.e.
2 Demirel, a.g.e., s. 181.
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kalmaktadir. Orgiitsel giiveni; yoneticiye, lidere ve isyerine olan giiven ile aym

olarak diisiinebiliriz.

Orgiitsel basariy1 gerceklestirmede, giiven duygusu olduk¢a énemli bir unsur
olmustur. Giiven, gerek olumlu bir iligki sisteminin sonucundaki isbirliginin
artmasinda, gerekse yonetici ile ¢alisan arasindaki iligkiyi Orgiitsel basariya
doniistirmede giinlimiiz i¢in O6nemli hale gelmis‘[ir.143 Orgiitlerin gelecegi igin,

orgiitsel gliven diizeyinin 6nemi biiytiktiir.

Orgiitsel giiven, orgiit ici iliskilerin etkilesimini sekillendiren &nemli bir
unsurdur. Bunlarin  sonucunda, oOrgiitsel performansin  artmasi beklenir.'**
Performansin artmasi ile birlikte kisinin motivasyonu da artis gostermektedir.
Glivenin, kisiler arasi iliskilerin gelisiminde, grubun biitiinlesmesinde, igbirliginin ve
dayanigmanin gelismesindeki olumlu etkisi; oOrgiit yapisin1  sekillendirerek,

organizasyonlardaki is yapmayi kolaylastirir.'*

Orgiit galisanlarmin, yoneticilerine karsi giiven duygulan arttikga, orgiit igi
verimliliginin artacagl beklenmektedir. Bu verimlilik ve basarinin artmasi daha ¢ok
orgilit i¢indeki giiven duygusuna baghdlr.146 Giiven duygusal anlamda yakinlig: ifade
eden bir kavramdir. Dolayisiyla giiven arttikca oOrgiit icerisindeki catigmalarda

azalmalar da gézlemlenecektir.

4% John Brehm, Scott Gates, “Rules, Trust and the Allocation of Time”, Paper Presented At
The Annual Meeting of The Midwest Political Science Association, Chicago, IL, April
2002, 25-28. Aktaran Yilmaz, Ercan, “Okullardaki Orgiitsel Giiven Diizeyinin Okul
Yéneticilerinin Etik Liderlik Ozellikleri ve Bazi Degiskenler Agisindan incelenmesi”,
Selguk Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitist, Egitim Bilimleri Ana Bilim Dali, Egitim
Yoénetimi Teftisi Planlamasi ve Ekonomisi Bilim Dali, Yayinlanmamis Doktora tezi, Konya,
2006. s. 53.
1% Ferda Erdem, “Orgiitsel Yasamda Giiven”, Sosyal Bilimlerde Giiven, Ankara, Vadi
Yayinlari, Ed. Ferda Erdem, 2003, s. 176.
5B, Sitkin, D. Stickel, “The Dynamics Of Distrust in An Era Of Quality”, E.d., R. M.
Kramer, T. R. Tyler, Trust in Organizations: Frontiers of Theory And Research.
Thousand Oaks, Ca: Sage. 1996, s. 196-197. Aktaran Ozlem Yasar, “Orgiitsel Giivenin
Orgiitsel iklime Etkisi: Gaziantep Sanayi isletmelerinde Bir Uygulama”, Gaziantep
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi, isletme Anabilim Dali, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans
Tezi, Gaziantep, 2005. s. 37.

Tuncer Asunakutlu, “Orgiitsel Givenin Olusturulmasina iligkin Unsurlar ve Bir
Degerlendirme”, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Gliz, No. 9,
2002, s. 1.
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Orgiitlerin  giiniimiiz kosullarindaki karmasik, aym zamanda dinamik
degisimler karsisinda saglam durabilmeleri icin; gliveni hukuki ve etik kurumsal
temel ile iliskilendirmeleri gerekmektedir. Cagimizin birey ve orgiit agisindan imaji
ise gl'ivenirliktir.147 Giiven duygusunun imaj olarak benimsenmesi ve algilanmasi

kurumlarin gelecegi agisindan dnemli bir faktor olmustur.

Eger bir isletmedeki c¢alisanlarin, ortak ahlaki normlar ve davraniglarla
birbirlerine giiveniyorlarsa, o isletmenin maliyetleri daha diistiktiir. Yiksek giiven
duygusunun bir organizasyonda gergeklesmesi, farkli sosyal iliskilerin olugsmasina
zemin saglamasi acisindan igletmeler i¢in ¢ok Onemlidir. Dolayisiyla toplumda
olusan giivensizlik, biitin ekonomik faaliyetlere bir tiir ek vergi olarak eklenir.**®
Giiven duygusu sadece kisileri, orgiitleri etkilemekle kalmamakta ayni zamanda

ekonomik ve sosyal tiim siire¢lerin gelisiminde etkin rol oynamaktadir.

Giiven duygusunun, tarihsel siire¢ igerindeki gelisimini kisa da olsa
incelemek, giiniimiizdeki orgiitsel giivene bakisimiza 1sik tutacaktir. Ilk olarak
yonetim bilimi anlayisinin  ortaya c¢ikmasiyla Dbirlikte klasik ve neo-klasik
donemlerdeki oOrgiitsel giiveni degerlendirmek, bizlere yonetici ve calisanlar

acisindan karsilastirma imkanini verecektir.

Taylor’un, bilimsel yonetim donemini baglatmasina Fayol ve Weber’in de
katki saglamasi, yonetim siirecinin klasik yonetim donemi adi altinda ilk orgiitsel
yonetim anlayisiyla olusmustur.**® Klasik yonetim diisiincesi Avrupa’da dogup
gelismesine ragmen Amerika’da ortaya c¢ikmistir. Amerika’daki  demiryolu
isletmeciligi iizerinde baslayip diger sanayi dallarina yayllmlstlr.150 Bir sektorde
dogarak diger sektorleri de etkisi altma almustir. Iscilerin sadece maddi unsurlarla

motive edildigi ve insiyatif ve karar alma giiciiniin verilmedigi bir sistemdir. Bu

Y7 Erdem, a.g.e., s. 155.

148 Fukuyama, a.g.e., s. 43.

9 N. P. Mouzelis, Orgiit ve Biirokrasi Modern Teorilerin Analizi. Cev. H. Bahadir Akin.
Konya, Cizgi Kitabevi, 2001, s.105. Aktaran Yilmaz, a.g.e., s. 47.

150 Atilla Baransel, Cagdas Yonetim Dusiincesinin Evrimi: Klasik ve Neo Klasik Yonetim
ve Orgiit Teorileri, C. |, 3. bs., istanbul, Avciol Basim Yayim, t.y., s. 116.
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sebeplerden dolay: iscinin giiven diizeyi diisiik olmustur.™®® Giiven diizeyinin ¢ok
fazla 6nemsenmedigi ve irdelenmedigi donemsel bir siirectir. Weber’in olusturdugu
Biirokrasi Kurami’na gore; esnek olmayan kati denetim, ast-list arasindaki
giivensizlik duygusunu artirarak, ¢alisanlar arasinda tedirginlik olusturmustur. Sonug
olarak, klasik yonetim diislincesinin; c¢alisanlarin insiyatif kullanma ve karar alma
yetilerini engellemis ve kati biirokratik kurallar gelistirmistir. Bu anlayisin en biiyiik

Ozelligi; giiven diizeyinin zayif olmasidir.*

Neo-klasik doneme zemin olusturan calismalar; Hawthorne ve Harwood
aragtirmalaridir. Orgiitlerin en 6nemli unsurunun insan oldugunu, orgiitiin iligki
sistemi oldugunu ve bu iligki sisteminin verimlilik {izerine kuruldugu ifade edilmistir.
Bu goristeki orgiitlerde, c¢alisanlarin  yonetime daha yiiksek diizeyde giiven
duymalar1 beklentilerini dogurmustur.™®® Bu gelismeler orgiitsel giivenin dnem

kazanmasina yol agan gelismelerdir.

Neo-klasik dénemin bir baska arastirmacisi olan Mc Grogor’un X ve Y
Kurami’na gore; orgiitsel giivenin saglanilmasinda 6nemli veriler sunmaktadir. Y
kuraminin varsayimlari; orgiit c¢alisanlarinin, iglerini gerceklestirirken onlara
giivenmeyi kolaylastiran goriisler sunmaktadir. >4 Giiven duygular ile pekistirilen

calisanin motive edilmesi ile performans diizeyine erisim de kolaylasacaktir.

Neo-Klasik Kuram’a gore, c¢aliganin oOrgiitte yalnizca maddi beklentileri
olmadigi, ayni zamanda psikolojik ihtiyaglarinin oldugunu ve tatmin edilmesi
gerektigini ortaya koymustur. Dolayisiyla Orgiit icindeki psikolojik iklimin
rahatlatilmas1 gerekmektedir. Bunun igin de yonetici ile ¢alisanlarin birbirlerine karsi

5

giiven duygusunun olusturulmasi saglanilmahdir.’® Béylece karsilikli giivenin

1ot Fukuyama, a.g.e., s. 240.

152 Yilmaz, a.g.e., s. 48.

153 Kurthan Fisek, Yonetim, Ankara Universitesi Siyasal Bilgiler Fakiiltesi Yayinlari No. 437,
Ankara, 1979, s. 40. Aktaran Asunakutlu, "Klasik ve Neo-Klasik Dénemde Orgiitsel
Giivenin Karsilagtirilmasi Uzerine Bir Deneme”, s. 11-12.

> Tamer Kogel, igletme Yoneticiligi: Yonetici Gelistirme, Organizasyon ve Davranis, 5.
bs., istanbul, Beta Basim Yayim, 1995, s. 350.

1% Ae.
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olusturuldugu ortamlarda caliganin psikolojik ihtiyaglarinin tatmin edilmesi de

kolaylagmaktadir.

Neo-klasik bakis acisindan sonra ise Orgiit yonetimine, sistem ve durumsallik

yaklasimi egemen olmusgtur.*®

Sistem yaklasimi, biitiinin birbiriyle iligkili
parcalardan olustugunu ve insan unsurunu daha 6n planda olmasi gerektigini dile
getirmistir.lS7 Sistem yaklagiminin gilivenle iligkisi; hem ¢alisanlarin bu sorumlulugu
hissetmesi ve giivenmesi, hem de ¢alisanin diger ¢alisanlara giivenmesi gerektigini
vurgular. Durumsal yaklasim ise, orgiitii bir sistem olarak gormiis ve Orgiitteki
yonetsel davraniglar1 gosterecek hicbir kuralin bir biitiinii ve durumu agiklamaya
yeterli olamayacagini savunmustur. Dolayisiyla giiveni de bu sistemde bir yere
yerlestirmek zordur.™® Sistem yaklasiminda giiven konusu vurgulanirken, durumsal

yaklagimda orgilit bir sistem olarak gorildiigiinden giiven kavrami yeterince

irdelenmemistir.

Giiven ile ilgili giiniimiizde Bromiley ve Cummings’in bazi c¢aligmalar
olmustur. Bu ¢alismalarda, bireysel ve orgiitsel giiven ayrimi olarak giiveni ikiye
ayrmustir. Bireysel giiveni, kisinin diger kisilerle davranis ve beklentileri olarak
tanimlarken, orgiitsel giiveni de, kisinin orgiitii ile ilgili davranis ve beklentileri
tizerine tamimlamistir. Bromiley ve Cummings, ¢alisan davranislarini agiklarken
giiveni;  “duygusal, bilissel ve niyetsel”  parcalardan olusan olgu olarak

tanlmlamlstlr.159

Bromiley ve Cummings giiveni, kisinin veya kisi grubunun diger kisi veya
kisi gruplar iizerindeki ortak inanclar1 olarak degerlendirmistir. Yukarida bahsedilen
bu iic boyuta gore giliven; bireyin itimat edilir olmasini, tutarli davranmasini ve

bireyin ¢ikarct davraniglar gostermemesini kapsamaktadir. Giivenilir davranas,

156

Yilmaz, a.g.e., s. 49.
157

ilhan Erdogan, igletmelerde Davranig, istanbul, i.U isletme Fakiiltesi Yayinlari, 1991, s.
54-55.
158 Yilmaz, a.g.e., s. 50.

° P. Bromiley, L. L. Cummings, “The Organizational Trust Inventory (OTI)” Trust in
Organizations, Ed. Roderick M. Kramer, Tom R. Tyler, s. 302-319. Thousand Oaks: Sage,
1996. Aktaran Tizin, “Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Kimlik ve Orgiitsel Ozdeglesme
iligkisi; Uygulamal Bir Galigsma’, s. 40.
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180 Brgiit

bahsedilen bu ii¢ boyuta gore hareket eden davranis olarak tanimlanmaistir.
icerisinde istenilen ve ideal olarak goriilen davranis tarzlarindan birini olusturur.
Calismamizda orgiitsel giiven ol¢iimii igin kullanilacak olan 6lgek, Bromiley ve

Cummings’in gelistirdigi kisa formu olacaktir.
3.3. ORGUTSEL GUVENIN BOYUTLARI VE ONEMIi

Orgiitsel ortamda giiven, farkli bigimlerde agiklanmaktadir. Orgiitsel giivenin
kuramsal ¢ercevesini ¢izerken; duygusal nitelikler, bilissel nitelikler ve olusum
sekline gore olmak iizere ii¢ boyutu karsimiza ¢ikmaktadir.'®! Her bir giiven boyutu

orgiit igerisinde uygulamalarda ayr1 bir 6neme sahiptir.

Giivenin duygusal nitelikteki boyutu, kendisi disindaki kisilerin uzmanligina,
davraniglarina, niyetlerine ve genel kisiliklerine iligskin giiven duygularini ifade eder.
Giiven, kisinin beraber ¢alistig1 insanlarla olumlu iligkiler i¢ginde olmasi ve onlardan
korkup ¢ekinmemesi demektir. Dolayisiyla giivenin duygusal boyutu, c¢alisanin
birbirleri ile ilgili olumlu disiinceleridir.’®* Olumlu diisiinceler beraberinde olumlu
davranig ve tutumlar1 getirir. Ozdeslesme temelli giiven olarak da ifade edilen bu
giiven boyutu, karsi tarafin istek ve arzular {izerine empatiye dayanrnak‘[adlr.163
Karsilikli anlayis ve karsilikli giiven duygular ile calisan kisilerarasindaki olumlu

davraniglar, orgiitlerin gelecegi acisindan da 6nem tasimaktadir.

Giiven iizerine kurulu iligkilerde kisiler, duygusal diisiincelere girerek,
duygularin  karsilikli  olacagmma inanirlar. Taraflarin  birbirlerinin  olumsuz

davraniglarinin tolere edilebildigi dolayisiyla giiven iliskisinin kolay sarsilmadig: bir

164

iligki sistemi kurulmustur. Bu giiven duygusunda, ¢alisanlar birbirlerinden

160

1ot I\./Iu.rray C. Clarke, Roy L. Payne “The Nature and Structure of Workers Trust in

Management”, Journal of Organizational Behvior, Vol. 18, 1997, s. 205.

%2 E R., Rigsbee, “Bes Temel Deger’. Personal Excellence Dergisi. 2001 Temmuz. s. 28.
Aktaran Yilmaz, a.g.e., s. 53-54.

163 Erdem, isbasi, a.g.e., s. 634. Aktaran Asunakutlu, “Orgiitsel Giivenin Olusturulmasina
iliikin Unsurlar ve Bir Degerlendirme”, s. 4.

16% Janset Ozen, “Orgiite Duyulan Glivenin Anahtar Unsuru Olarak Orglitsel Adalet”, Sosyal
Bilimlerde Giiven, Vadi Yayinlari, Ed. Ferda Erdem, 2003, s. 186-187.
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seffaflik ve diirtistliik beklerler. Yani duygusal giiven, orgiitte ¢alisanlarin giivene

olan tutumudur.

Giivenin bilissel nitelikteki boyutu; bireylerin, birlikte calistiklar1 kisilere
kars1 gilivenilecek yeterlilikte olup olmama durumunun algisidir. Bu yeterlilik,
kisilerin diirtistliik, sadakat, olgunluk ve iletisim yeteneklerini kapsamaktadlr.165
Giiven, biligsel olarak akilct bir tercih sonucunda geliserek, bilingli ve tutarli bir
bilissel siirecin iriiniidiir.'*® Bu giiven boyutu, bireylerin birbirleri ile ilgili ge¢mis
tecriibelerine dayanir. Cilinkii taraflarin birbirleri ile gilivenirlik {izerine yaptiklar
kararlar, karsi tarafla ilgili topladiklar1 bilgileri bilissel siizgecten gegmesi ile ortaya
cikmaktadir.’®” Gegmis ile baslayarak siiregelen calisma boyutunu da kapsayan bir
siireci ifade eder. Dolayisiyla bilissel nitelikteki gliven, yapilari hesaplanmis ve
bilgiye dalyathdur.168 Her bir faktoriin etkilesimi kurumsal 6zdesimin oranini olumlu
yonde etkilemektedir. Giiniimiizdeki ekonomik iligkiler biligsel gilivene

dayanmaktadir.

Olusum siirecine gore giiven boyutunda ise, giiven siireci etkileyen nedenler
ve iligkiyi yasayan taraflara gore farklilik gosterir. Bu farklilik sonucunda kisilerin
calisanlara, yoneticilere ve Orgiitiin kendisine gliven duyma diizeyleri olusur.
Yoneticiye duyulan giiven ile orgiite duyulan giiven birbirleriyle iliskili yapilar olsa
da sonuglar farklidir. Ancak yoneticiler, ¢alisanlar tarafindan Orgiitiin temsilcisi
olarak gortldiiklerinden, yoneticiye duyduklari giiveni orgiite duyduklar1 giiven

olarak da genellestirirler."®

Nitekim oOrgiitsel ortamda giiven iliskisi yonetici
davranig1 tarafindan baglatilir. Bu durumda giivenilir yoneticiden beklenilen, adil

davranmasi1 ve ahlakli davraniglar gostermesidir. Dolayisiyla Orgiitsel ortamda

185 Edward W. Marshal, “Gliven iceri Korku Disar”, Executive Excellence Dergisi, Kasim,
2000, s. 6. Aktaran Yilmaz, a.g.e., s. 53.

%8 T R. Tyler, R. M. Kramer, “Whither Trust”, Trust in Organizations:Frontiers of Theory
and Research, Ed. T. R. Tyler, R. M. Kramer, Sage Publicacations, London, 1996, s. 1-16.
Aktaran Erdem, a.g.e. s. 186.

7 Mc Allister a.g.e., s. 28.

168 Erdem, isbasi, a.g.e., s. 634. Aktaran Asunakutlu, “Orgiitsel Giivenin Olusturulmasina
iligkin Unsurlar ve Bir Degerlendirme”, s. 4.

% Hwee Hoon Tan, Christy Tan, "Toward The Differentiation of Trust in Supervisor and
Trust in Organizatios”, Genetic, Socicial and General Psychology Monographs, Vol. 126,
2, 2000, s. 241-260, Aktaran Erdem, a.g.e., s. 188.
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giivenin nasil algilandigini tespit etmek i¢in yoneticilerin gilivenirligi anlamak

gerekir.!"

Yoneticiler bu anlamda orgiitii temsil ettiklerinden, orgiitsel giivenin
olusumuna katki saglarken, oOrgiitsel bagliligin artmasi ve ya azalmasi yoniinde

etkileri yadsinamaz.

Orgiitsel giiven olusturabilmesi igin; oOrgiitsel yapmin giiven ortamini
destekleyici, ayni zamanda oOrgiitsel Ogeler arasinda yatay ve dikey iligkinin

171

gerceklesebildigi sekilde esnek olmalidir. Esnekliligin, kurumun hiyerarsik

yapisina yayildigi 6lciide glivenin 6rglit igerisindeki yayilimi da artacaktir.

3.4. ORGUTSEL GUVEN OLUSTURULMASINA iLISKIN
UNSURLAR VE SONUCLARI

Orgiitsel ortamdaki giiven, orgiitsel basar1 icin gerekli ancak yeterli degildir.
Bu konuda orgiit ¢alisanlarinin, orgiitiin isleyis sistemini, prosediirlerini ve bunlarin
isleyislerinden emin olmaya ihtiyaglar1 vardir. Buna karsin Orgiitsel sistem
yetersizlikler ile belirsizlikler iceriyorsa uygunsuzluklar ve kayirmalarin olugsmasina,
ayn1 zamanda c¢alisanlarin orgiitlerine yabancilasmasma neden olabilir. Oncelikle
orgiitte yiikksek giiven ortaminin olusturulmasi, Orgiit {iyelerinin isbirligine,
iletisimine ve takim halinde calismaya goniilli olmalariyla birlikte, ortak enerji

yaratmalarina baglidir.*?

Orgiitsel giiven ortammin &rgiitin tiim g¢alisanlarinin ortak katilimiyla
olusturulmasi gerekir. Bu ortamin olusmasindaki en biiyiik etken ydnetimin
yaklasimidir. Olumlu iliski aginin kurulmasinda, gérev ve sorumluluklarin anlasilir
olmasi ve ¢alisanlarin yaptiklari is konusundaki yeterlilikleri ve orgiitiin giivenilir bir

173

kiiltiire sahip olmas1 6nemli etkendir.”"” Giiven olusumuna fayda saglayan unsurlar;

170
171

Hosmer, a.g.e., s. 379-403. Aktaran Erdem, a.g.e., s. 168.

Russell Hardin, Trustworthiness Ethics, Russell Saga Faundation, 1996, s. 26-42.
Aktaran Yilmaz, a.g.e., s. 55.

172 Jeffrey Cufaude, “Creating Organizational Trust”, Assocation Management, Vol. 51, No.
7, s. 26-34. Aktaran Erdem, a.g.e., s. 178

7% Asunakutlu, “Orgiitsel Giivenin Olusturulmasina iliskin Unsurlar ve Bir Degerlendirme”, s.
5.
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calisma ortamindaki prosediir ve uygunluklarin herkes tarafindan uyum
saglanabilecek diizeyde olusturulmasi, Orgiitte olumlu bir iletisim sisteminin
olusturulmasi, orgiit yonetimi g¢alisanlarin kararlara katilimini saglamasi ve yetki
devrinin olusturulmasi, son olarak da ¢alisanlara siirekli egitimlerle, kazandirilacak
yetenekler ve beraberinde ahlaki degerlerin énem verilmesinin saglanilmasidir.*™
Ust yonetimin destegi de orgiitsel giivenin saglanmasinda en fayda saglayan

unsurlardan biridir.

Gliven, calisanlarin islerini ve oOrgiitlin kurallarin1 gergeklestirmesi ile
giivenirliliklerinin yavas yavas ortaya ¢ikmasiyla baslar. Karsilikli iligkilerin devam
etmesiyle karsilikli giiven de hizlamir.'™ Orgiitsel giivenin olusmasinda kisilik
ozelliklerinin de etkisi vardir. Gliven olusumu i¢in gerekli bazi ¢aligmalar gerekir. 176
Bunlar; orgiitte giiven kiiltiiriinlin olugturulmasi, liderlik ve ¢alisanlar arasinda bagin
artirtlmas1 gerekir. Giivenin orgiitte olusturulup ayni zamanda belirli bir seviyede
tutulmast gerekir. Yonetici ve calisanlar arasindaki iligkiler, saygiya dayali bir
sekilde devam etmelidir. Bireyler arasindaki glivenin devam ettirilmesi ve artirilmasi
icin diriistliikk, glivenirlilik, yetenek ve aciklik ozelliklerinin, c¢alisanlar arasinda

177

artirilmas1 gerekmektedir.”"" Calisanlarin davraniglart orgiitiin kiiltiirel normlarina

gore sekillenir. Dolayisiyla Orgiit icindeki davraniglar ve tecriibeler de kiiltiirel

normlar1 etkileyeceginden giiven seviyelerini de etkileyecektir.'

Calisanlar ilgili
faktorleri Orgiit icerisinde yasadigi ve hissettigi siirece giiven duygusunu
pekistirecek, kendisi de bu duygu ile giidiilenecektir. Dolayisiyla giiveni etkileyen en

onemi unsur orgit kiiltiirii oldugunu, yoneticilerin unutmamasi gerekecektir.

Giiven birden olusturulup, sonsuza kadar devam etme gibi bir 6zelligi yoktur.

Glivenin olusturulabilmesi i¢in iki tarafin ortak ¢abasi ve belli bir zamanin gegmesi

4 pe. s. 6.

5 Randall P. Settoon, Nathan Bennett, Robert Liden, “Social Exchange in Organizations:
Perceived Organizational Support, Leader-Member Exchange, and Employee Reciprocity”,
\1]7cgurnal of Applied Psychology, Vol. 81, 1996, s. 219-227. Aktaran Polat, a.g.e., s. 47

Y7 A. Baird, R. St-Amand, “La confiance au Sein des Organisation”, 1995, http://www.psc-
cfg).gc.ca/pubIications/monogra/monoZ_f.htm 2 Mayis 2006. Aktaran a.e. s. 48.

' George F. Farris, Eldon E. Senner, D. Anthony Butterfield, “Trust, Culture And
Organizational Behavior”, Industrial Relations, Vol. 12, No. 2, 1973, s. 145.
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gerekir. Bununla beraber giliven bir kez zedelenirse, telafi edilmesi ¢ok zordur.
Giiven bir kez olustugunda, bilingli olmadan aliskanlik halinde devam eder. Giivenin
en ¢ok yoklugu hissedilir.}”®  Giiven yoklugu da orgiitte yabancilasma gibi

istenmeyen tutum ve davranislara yol acabilir.

Giivenilir davraniglar sergilemek her seyden once kisisel bir sorumluluk ve
kisisel egilimler ile iligkilidir. Aymi zamanda kisilerarast iliskilerin
coziimlenmesinde, iligkilerin gelistigi kiiltiirel ortamin o6zelliklerinin anlasilmasi
gerekir. Ancak Kkiiltiiriin, insan hayatinda genel bir davranis diizlemi vardir.
Dolayisiyla giivenin olugma siiregleri ve sonuglart agisindan toplumlararasi farklarin
oldugu ve bunu da kisilerin, davramigma yansidigi goriilmektedir.’® Kisi bagh
bulundugu orgiit kiltiirtinden, sosyal g¢evreden ve iletisim halinde oldugu diger

kisilerden etkilenmektedir.

Giivensiz Orgiitlerde calisanlar ve yoneticiler tiim dikkatlerini birbirlerini
kontrol etmeye verdiklerinden verimlilik ve yaratici diisiinceler gelistirmede yetersiz
kalirlar. Siirekli kontrol etmek ve kontrol edilmek oOrgiitte ¢alisanlarda ve
yoneticilerde strese yol agar. Giiven diizeyinin yiiksek oldugu orgiitlerde, ¢alisanlar
ve yoneticiler stressiz bir ortamda olduklarini hissedecek ve tiim enerjilerini islerine
vereceklerdir. Giiven olmayan ortamlarda c¢alisanlar, genellikle kendi ¢ikarlarini
gozetmek zorunda olduklarindan takim caligmasinin olugsmasi da zorlasacaktir.
Ancak giivenin yliksek oldugu orgiitlerde farkli tecriibeler, bilgiler ve yetenekleri
olan caligsanlar bir araya gelip ortak sinerji olusturabilirler. Dolayisiyla boyle bir
takim calismasi, sorunlarin belirlenmesinde farkli ¢5ziim énerileri getirebilir.®* Bilgi
paylasimi arttik¢a, bireyin aidiyet duygusu da artacaktir. Orgiitteki giiven ortamu,
calisanlarin basarilarini ve orgiitiin rekabet ortamindaki basarilarini gostermesinde
onemli bir unsurdur. Tiim bu sebeplerden dolayr olumlu Grgiitsel giiven ortamlar

olusturmak, yoneticiler i¢in 6nemli olmaktadir.

' Robert C. Solomon, Fernando Floreres, Giiven Yaratmak, istanbul, BZD Yayin ve

iletisim Hizmetleri, MESS Yayin No : 369, 2001. Aktaran a.e., S. 46.

% Erdem, a.g.e., s. 168-169-170.

8L Victor S.L. Tan, “Power of Vision To Motivate People (part 1)” 2004, (cevrimigi)
http://www .klscc.com/articles06.html, 18 Kasim 2005. Aktaran Yucel, a.g.e., s. 89.
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4. CALISAN PERFORMANSI VE PERFORMANS
DEGERLEME

Performans yonetim sistemiyle c¢alisanlar ve yoneticiler, orgiitiin amag ve
hedefleri baglaminda kendilerinden beklenenleri 6grenmis ve bu hedeflere ulasilmasi
icin istenen ¢abanin Onemini goérmislerdir. Bu boliimde c¢alisanin performans
yonetim sistemi ile Balanced Scorecard yonteminin kuramsal ¢ergevesi

incelenecektir.

4.1. PERFORMANS KAVRAMI

Orgiit calisani, fiziksel ve diisiinsel olarak fayda olustururken, ayn1 zamanda
orgiitiin stirekliligi i¢in gerekli olan baska kaynaklarin koordinasyonunu da yapar.
Orgiitler igin insan kaynagmin etkili kullanilabilmesi ancak etkili bir insan
kaynaklar1 politikasiyla gergeklesebilmektedir. Bu politikalardan en 6nemlilerinden
birisi ise performans ile ilgili politikalardir. Dolayisiyla, performans bir isletme
acisindan iizerinde durulmasi gereken énemli bir konudur.®** Orgiitler bireysel ve
kurumsal hedeflerini  gerceklestirirken, siirekliligini dolayisiyla gelecekteki
etkinligini korumak zorundadir. Bunu saglayabilmek icin de calisanlarin

performanslarini takip etmeleri gerekmektedir.

Geleneksel performansin gostergesi verimliliktir. Verimlilik {iretim olayinin
sayisal degerini gosterir ve her bir girdi igin bilgi verir. Verimlilik gdstergesinin
eksiklikleri verim oranlar1 ile ifade edilir. Etkinlik ise isletme amaglarmin

gerceklesme diizeyini belirler.*® Rakamsal verilerin degerlendirilmesi 6n plandadir.

Etkinlik kavrami ile performans kavramini bazi kaynaklarda ayni anlamda

kullanilmigtir. Ancak etkinligi, performans sonuglarmin biitiinii olarak ifade etmek

' Burgin Ozgor, “Toplam Kalite Yénetimi Felsefesinin isgéren Performansi Uzerine

Etkisi”, Gazi Universitesi, Sosyal Bilimler Akademisi, isletme Anabilim Dal, Insan
Kaynaklari ve Yonetim Bilim Dali, Yayinlanmamis Ylksek Lisan Tezi, Ankara, 2008, s. 63.
183" Z{ihal Akal, “Performans Kavramlari ve Performans Yonetimi”, Milli Prodiktivite
Merkezi Yayinlari, Ankara, Ocak 2003, s. 10-11.
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daha dogru olacaktir.'® Performans siireci, birgok farkli faktériin birlesimi sonucu

elde edilen bulgularin degerlendirilmesini kapsamaktadir.

Performans ile ilgili bircok tanim yapilmistir. Bu tamimlardan birisi;
“belirlenen amaglari elde etmenin etkinlik diizeyi ve verimliligi>***® dir. Bagka bir
tanima gore, kiginin kendi gereksinimlerini karsilamak icin bir isletmede gorev ve
sorumluluklar istlenmesi sonucunda zaman ve emek harcamasidir. Bu emegin

186 Baska bir tanimda, performans, verilen hedeflere

187

sonucu kiginin performansidir.
ne kadar yaklasildiginin miktar ve kalite olarak ifadesidir.”" Performansin Tiirk Dil
Kurumu sozliiglindeki tanimi, “’basarim, takat siniri, bir seyi ya da isi yapma veya
uygulama hareketi’’ olarak ifade edilmistir. Oxford sozliiglindeki performans,
“verilen bir isi basariyla sonu¢landirmak, uygulamak’® olarak tatmmlalnmlstlr.188

Performans verilerin degerlendirilmesi ve 6l¢limlenmesi sistemidir.

Isletme performanst, belli bir donem sonundaki verilere gore isletme hedef ve
amacimin yerine getirilme derecesidir. Bu diizey; 6lgme, karsilastirma ya da
degerlendirme 1ile yapllmaktadlr.189 Bu degerlendirmeler sonucunda, Orgiit ve

calisanlar1 i¢in daha etkin verilerin elde edilmesi saglanabilmektedir.

4.2. PERFORMANS YONETIM SISTEMI

Performans degerlendirme, giiniimiizde Performans Yonetim Sistemi olarak

adlandirilmaktadir.*® Performans yonetimi; yonetimin fonksiyonlarindan *’kontrol’’

18 Abubakr M. T. Suliman, “Work Performance: Is It One Thing or Mnay Things? The
Multidimensionality of Performance in Middle Eastern Context”, The International Journal
of Human Resource Managment, Vol. 6, 2001, s. 1049. Aktaran Akyay Uygur, “Orgiitsel
Baglilik ile isgéren Performansi iligkisini incelemeye Yénelik Bir Alan Arastirmasi”, Gazi
Universitesi Ticaret ve Turizm Egitim Dergisi, No. 1, 2007, s. 74.

185 Zafer Erkog, insan Kaynaklari Yonetimi ve Kalite Yonetim Sistemleri: Terimler
Sézliigii, istanbul, Alfa Yayinlari, 2006, s. 360.

180 ismet Barutgugil, Performans Yénetimi, istanbul, Kariyer Yayincilik, 2002, s. 40.

¥ Pinar Tinaz, Galisma Yasamindan Ornek Olaylar, istanbul, Beta Yayincilik, 2005, s. 77.
% Omit Oztiirk, Organizasyonlarda Performans Yonetimi, istanbul, Sistem Yayincilik,
2006, s. 12.

189 Mustafa Oguz, “Egitimde Performans Degerlendirme Uygulamalari”, (Cevrimigi),
http://www.yeniasya.com.tr/2006/12/05/egitim/default.htm, 22 Ocak 2010.

199" cavide Uyargil, isletmelerde Performans Yénetimi Sistemi, Istanbul, Istanbul
Universitesi isletme Fakiiltesi Yayinlari, 1994, s. 1.
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iin bir geregi olup 6nemli gorevlerinden biridir.**

Performans degerleme,
Performans YoOnetimi’nin bir asamasidir. Performans Ydnetim Sistemi daha genis
alan1 kapsamakla beraber, performans degerlemeyi de i¢ine almaktadir. Dolayisiyla
bu ¢alismada performans degerlendirme sistemini, Performans Yonetim Sistemi
konusunun bir alt boliimii olarak incelemenin daha faydali olacagi konusundan

hareketle ¢alismalarimizi gergeklestirdik.

Performans Yonetim Sistemi, ¢alisan performanslarinin periyodik ve diizenli
olarak oOlgiilmesi, degerlendirilmesi ve is tatmini, motivasyon, Kkariyer beklenti
caligmalarini kapsar. Bir sonraki agsama ise basarinin devam ettirilmesi igin yapilacak
olan ¢alismalardir.’® Performans yonetiminin genel amaci, orgiitiin etkinliklerini,
calisanin becerilerini ve katkilarin1 devamli gelistirmeleri igin, c¢alisanlarin ve

gruplarin sorumluluk iistlendikleri bir kiiltiir olusturmaktir."*®

Her isletme, amaglarina gore performans degerleme yapmak zorundadir. Bu
baglamda orglit, kendi kiiltiiriine en ¢cok benzesen yontemi secer. Performansin dogru
yonetimi, basarili sonuglar olusturur. Ancak basarili sonuclara ulasilabilmesi icin is
bilgisi ve beceriler iliskilendirilmeli, ¢alisanlarin ve takimin siirece katilimi
saglanmalidir. Performans yonetimi; sonuglarin 6l¢iilmesi, belirlenen hedeflerle
gerceklestirilen hedeflerin = kiyaslanmasi  ve gelismenin  gozden gecirilmesi
asamalariyla gergeklesir. Ayn1 zamanda bireysel 6grenme ve gelistirme ile siirekli

gelisim kiiltiirliniin olusturulmasini saglaur.194

Performans yonetiminin iki ana amaci vardir. Bu amaglardan ilki; ¢calisanin is

performans1 hakkinda bilgi edinmektir. Ikincisi ise; calisanlarin is analizlerinde,

¥y g Donelly, J. Gibson, J. lvancevich, Fundamentals of Management, California, USA,
10th Edition, Mc.Graw Hill, 1998. Aktaran Azmi Yalgin, Tamer Kili¢, “Farkh Performans
Degerleme Sistemlerine iligkin isgéren Tercihlerinin Belirlenmesi Uzerine Bir Arastirma”, 10.
Ulusal Yénetim Organizasyon Kongresi, Antalya, 23-25 Mayis 2002, s. 642.

192 Can Safak, “Performans Degerlendirmesi Neyi Amachyor”, (Cevrimigi),
http://www.sendika.org/yazi.php?yazi_no=4205, 14.Eylil 2009.

% Trevor Bolton, Human Resource Management, An introduction. Massachusetts,
Blackwell Publishers, 1997, s. 248. Aktaran M. Akif Helvaci, “Performans Yonetimi
Siirecinde Performans Degerlendirmenin Onemi”, Ankara Universitesi Egitim Bilimleri
Fakiltesi Dergisi, 2002, C. XXXV, No.1-2. s. 156

%% Levon Alsemur, “Performans Yénetiminde Temel Stratejiler”, (Gevrimigi),
http://www.ias.com.tr/enterprise/articles/20061012-perf-man.htmi
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belirlenen standartlara ne sekilde uygun olduklar1 hakkinda geri besleme
yapmaktir."®® Geri beslemeler ile bilgi paylasimi yapildig: siirece yapilan analizlerin

i¢sellestirilmesi miimkiin olacaktir.

Etkili ve basarili bir performans yonetiminin gelistirilmesi i¢in iist yonetimin
bu sistemi ciddiye alip desteklemesi gerekmektedir. Ayrintilariyla ele alinan politika
ve prosediirler olusturularak agik ve kesin ifadeler kullanilmalidir. Egitim ve gelisim
programlar1 uygulanarak ¢alisanin kendini gelistirme imkan1 saglanilmalidir. Ancak
tiim bu ¢alismalar acik iletisimle saglam bir temele ulagabilir.** Orgiitiin etkinliginin
artmasinda, Performans Yonetim Sistemi’nin tiim birim ve bdliimlerde uygulamaya

gecilmesi yardimcei bir unsur olacaktir.

4.3. PERFORMANS DEGERLENDIRMENIN TANIMI VE
OZELLIKLERI

Performans degerleme arastirmalari, yillardir oOrgiitsel davranis, endiistri
psikolojisi ve insan kaynaklari yonetimi alanlarinda incelenmekle birlikte, farkli
yonleri de belirlenmeye g:ahsﬂmlstlr.lg7 Kurumlarin ve ¢alisanlarin degerlendirilmesi
adina uygulanan etkin bir yontemdir. Performans degerlendirme; orgiitiin misyonuna,
stratejik amag ve hedeflerine ulagabilmesi i¢in gerekli performans gostergelerinden
faydalanarak, orgiitiin maddi ve manevi biitiin degerleri hakkinda bilgi toplamasi ve
degerlendirmesidir.'*® Kurumlara kaynak saglayabilecek nitelikte Snem tasiyan bir

yontemdir.

Sonuglar ve davraniglar olmak iizere, performans degerlemede iki Olgiit

kullanilir. Sonuglar, ¢alisanin isini yaparken, yaptigi ¢iktilardir. Satis miktari, miisteri

195 Margaret J. Palmer, Performans Degerlendirmeleri, Cev. Dogan Sahiner, istanbul, Rota

Yayin Yapim, 1993, s. 9-10.

Cengiz Coban, “Performans Degerlendirme ve TSK Ornegi”’, Yildiz Teknik
Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme Anabilim Dali, isletme Yénetim Programi,
Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, istanbul, 2001, s. 24-25.

97 Robert L. Holbrook, “Managing Reactions to Performance Appraisal: The Influence of
Multiple Justice Mechanisms”, Social Justice Research, Vol. 12, No. 3, 1999, s. 205.

19 Nermin Cakmak, Emre Ocakli, “Performans Degerlendirmesi Gerekli midir? Neden?”, s.
214, (Cevrimigi), http://kaynak.unak.org.tr/bildiri/unak06/u06-18.pdf, 11.09.2009.
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ziyareti sayisi gibi faktorler bireysel performansin degerlendirilmesinde kullanilir.
Sonuglarin performans degerleme Olciitii olarak kullanilmasi, sadece c¢alisanlarin
yapmakla yiikiimli oldugu isten somut sonuglar elde edilebilmesiyle miimkiindiir.
Davranislarin 6lgiit olarak kullanilmasi ise; ¢alisanlarin isi gerceklestirirken ¢esitli
davraniglarin  performans Olgiitii  olarak kullanilmasidir.™  Bu  iki  6lgiitiin

degerlendirilmesi, belirli kriterlerin olusturulmasinda etkin rol oynar.

Bir isletmenin yoneticisi, performans degerlendirmesinden elde ettigi
bilgilerle énemli yonetsel kararlar verebilirler.”® flgili bilgiler karar asamasinda
kaynak niteliginde onemli verilerden olusmaktadir. Ancak bu yonetsel kararlart
verebilmesi igin, ¢alisanlarin belirli bir zaman dilimindeki performans durumlarini ve
gelecege iliskin gelisme kapasitelerinin bilinmesi gerekmektedir.”* Bir isletmede
karar almak ve bu kararlart hayata gecirmek, koordine etmek amaciyla bilgi
toplamak, dolayisiyla rekabet ortamina hazir hale getirilmesinde performans
degerleme 6nemli bir ara¢ haline gelmistir.202 Performans degerlendirme, her isletme
icin 6nemli bir unsur, her yonetici igin de vazgecilmez biiyiik faydalar saglayan bir

aragtir.”® Performans degerleme ile kurumun siirekli olarak analiz edilmesi saglanir.

Isletmelerde performans yonetim sistemi, kendi icinde tutarli temellere

dayandig1 olgiide saglikli bir uygulama gergeklesebilir.204 Performans Olg¢iitlerini

199 | event Oncel, “Ogretmenlerin isleriyle Biitiinlesme Diizeylerinin Performanslar ve
is Yerlerinden Ayrilma Niyetleri ile iligkisi’, istanbul Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitisi, isletme Anabilim Dali, Davranis Bilimleri Dali, Yayinlanmamis Yiiksek Lisans Tezi,
istanbul, 2007, s. 23.

° Serhat Cengiz, “Otel isletmelerinde Galisanlarin Orgiitsel Baghhgin isgéren
Performansi Uzerindeki Etkileri’, Adnan Menderes Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,
Yayinlanmamis Yuksek Lisans Tezi, Aydin, 2008, s. 75.

1" Erkan Isigigok, “Performans Olciimii, Yonetimi ve Istatistiksel Analizi’, Istanbul
Universitesi iktisat Fakiiltesi Ekonometri ve istatistik Dergisi, No. 7, 2008, s. 3.

292 Muhittin Simsek, Mustafa Nursoy, Toplam Kalite Yénetiminde Performans Olgme, Ed.
Rahime Demir, istanbul, Hayat Yayincilik, 2002, s. 43-44.

293 Ulkii Baykal, “Hastanelerde Hemsirelik Hizmetlerinde Performans Degerlendirme ve
Turkiye’deki hastanelerde Hemsirelik Hizmetlerinin Performans Degerlendirme
Sistemlerine iligkin Bir Aragtirma”, istanbul Universitesi, Sosyal Bilim Enstitiisii, isletme
Fakiiltesi, Hastane ve Saglik Kuruluslari Yénetimi, Yayinlanmamis Doktora Tezi, istanbul,
1994, s. 7.

204 Mijgan Sagir Ozdemir, “Bir isletmede Analitik Hiyerarsi Streci Kullanilarak Performans
Degerleme Sistemi Tasarimi”, s. 20-21. (Cevrimigi),
http://www.mmo.org.tr/resimler/ekler/e0928de075538c5_ek.pdf?dergi=113, 1 Ekim 2009.
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saglam kriterlere dayandirabilirsek, degerlendirmenin sonucunda basarili veriler elde
edebiliriz. Kriterlerin gesitlendirilmesi ve farklilagtiritlmasi orgiit ihtiyaglaria gore

yapilandirilabilmektedir.

Performans degerlendirme, genellikle isletmelerde kisi odakli yapilmaktadir.
Kisi odakli yapilan performans degerlendirmenin temelinde yatan varsayim ise; kisi
performansinin, takim ve sirket performansindan ayr1 olarak Olgiilmek
istendigindendir.205 Kisinin performansi1 o6lgiilerek minér bir analiz yapilmasi
saglanir. Performansin hedeflere ulasip ulasmadigini belirlemenin yollarindan
bazilar1 ise; dogrudan izlemek, yazili evraklarla takip etmek, {igiincii kisilerin
raporlar1 ile ya da kisinin kendi raporlarina bakmakla gerceklesebilmektir.
Performansi izlemenin sikligi, calisanin bilgi diizeyine, konumuna, hedefin 6nemine
gore farklilik gosterebilir. Performans degerlendirme, iletisimi artiran, ayni zamanda
yoneticilik becerilerini de gelistiren sistemdir.”® Ayni1 zamanda ¢alisan1 ve orgiitii

dinamik bir yapida tutmay1 saglar.

Performans yo6netimini uygulamak sadece performans degerlendirme ile
gerceklesmemektir. Performans degerlendirme, performans yonetiminin ancak bir
parcasidir. Sadece performansi degerlendirmekle yetinip diger boyutlar
incelememek, basarisizliga sebebiyet verebilir.?”” Olgiimlemenin eksik sekilde
gerceklesmesine neden olmakla beraber siireglerin etkin sekilde yiiriitiilmesini

engeller.

Performans degerlendirme giinlimiizde karmasik bir yapiya sahiptir. Bunun
nedeni; tretim sistemlerinin teknolojiye ayak uydurmasi sonucunda, performans

degerlemenin de karmasiklagmasidir. Bu karmasik yapilar icerisinde yoneticilerin bir

2% M. Cemal Ozden, “Performans Degerlendirme Sistemi: Bazi Onemli Noktalar”,
(Cevrimigi),
http://www.mcozden.com/joomlal/index.php?option=com_content&task=view&id=109&Itemi
d=32, 14 Eylul 2009.

% Demet Hatipoglu, “Performans Y6netimi ve insan Kaynaklari Uzerine Bir Uygulama”,
istanbul Teknik Universitesi, Fen Bilimleri Enstitiisii, Yayinlanmamis Yiksek Lisans Tezi,
istanbul, 1995. s. 77-78.

" Handan Dedehayir, “Performans Yénetimi Ne ise Yarar?”, Kaynak Dergisi, Ekim—Aralik
2002, s. 12.

56



performans degerlendirme sistemini olusturmalar1 zorlagsmaktadir. Birgok mevcut
performans degerleme yontemi bulunmakla birlikte bunlarin biiyiik bir ¢ogunlugu,
belli basl sistemler i¢in olusturulmustur. Isletmenin yapisindaki birtakim degismeler
sonucunda mevcut formlar yetersiz kalmis ve istenen O&zelliklerin birgogunu
kapsayamamustir.’”® Bu sebeple, 6rgiit kendi yapisina en uygun olan degerlendirme

sistemini kullanmalidir.

4.4. GELENEKSEL PERFORMANS DEGERLEME
YONTEMLERINE GENEL BiR BAKIS VE
YETERSIZLIKLERIi

Isletmelerdeki performans degerleme ydntemleri, giiniimiize belli siireglerden
degisimlere ugrayarak gelmistir. Geleneksel performans Olgiitleri tek boyutlu
oldugundan genelde finansal olgiitler kullanmistir. Dolayisiyla miisteriler dikkate
alinmamigtir. Ancak zamanla isletmeler, artan rekabet ve degisen ¢evre kosullarina

uygun performans degerleme yontemlerini arastirmak zorunda kalmislardir.

Tek boyut kistas alinarak yapilan degerlendirmeler, eksik verilerin elde
edilmesine neden olabilmektedir. Ornegin tedarik zamanindaki azalma, iiretim
cizelgesine uygunluk gibi biitlinsel basar1 lizerinde etkili bir¢ok gelisim cabasinin,

sadece para cinsi ile ifade edilmesi zordur.?®°

Cagdas performans degerlendirme yontemlerinde, calisanlarin
degerlendirilmesinde kullanilacak olan veriler sadece amirlerinden degil ayni

zamanda astlarindan, akranlarindan hatta miisterilerden olmak iizere ¢ok boyutlu ve

208 Ergiin Eraslan, Onur Algun, “ideal Performans Degerlendirme Formu Tasariminda

Analitik Hiyerarsi Yonetimi Yaklasimi”, Gazi Universitesi Miihendislik ve Mimarhk
Fakiiltesi Dergisi, C. XX, No. 1, 2005, s. 103.

29 Alaa M. Ghalayini, James S. Noble, Thomas J. Crowe, "An Integrated Dynamic
Performance Measurement System for Improving Manufacturing Competitiveness”,
International Journal of Production Economics, 1997, Vol. 48, s. 207-208.
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¢ok kaynakli bir yapidan elde edilir.?*? Boylece farkl agilardan degerlendirme yapma

sans1 taninarak, bircok boyut ile ilgili verilerin elde edilmesi saglanmaktadir.

Performans degerlemede en sik yasanilan sorun, degerlendirmeyi yapan
kisinin objektifligini tam yansitamamasindan kaynaklanan o6n yargilardir.
Degerlendirmede 6nemli olan objektif kriterlerin iyi belirlenmis olmasidir. Bu agidan
bakildiginda, yapilan degerlendirmenin objektif olabilmesi i¢in degerlendiricinin 6n

yargi ve duygularindan arindirmis olmasi gerekmektedir.

Calisanlarin is tatmini ve performanslari, yoneticilerinin
degerlendirmelerinden etkilenecektir. Yanlhs degerlendirildigini diisiinen ve
yoneticisinin  kendisine olumsuz tutum gosterdigini hisseden bir ¢alisanin,
performansinin diisecegi aciktir. Yonetici, ¢alisan ve performans arasindaki pozitif

ve negatif etkilesim Sekil 4’te gosterilmektedir.

Sekil 4: Yonetici, Calisan ve Performans Arasinda Algilanabilir Iliskiler.

Calisan + Y Onetici

+

Kendi degerlendirmesi Performans Yoneticinin degerlendirmesi

Kaynak: Shahid L. Ansari, “Behavioral Factors in Variance Control : Report on a Laboratory
Experiment”, Journal of Accounting Research, 1976, Vol. 14, No.2, s. 192.

Geleneksel performans degerleme yontemlerinde, orgiitlerin performanslarini
degerlemek igin karlilikk ve biiyime gibi daha c¢ok sayisal gostergeler
kullanilmaktadir. Bu anlayislara gore; isletme kar ediyor ve satislar da 1yi ise, sorun
yok demektir. Performans 6l¢limii sadece firmanin bugiinkii durumunu gostermekle

kalmamalidir. Gelecegi hakkinda da bilgi vermelidir. Bundan dolay1 finansal

210 3ait Kingir, Erkan Tagkinar, “Performans Degerlendirme Calismalarina iliskin isgéren

Goruslerinin Belilenmesine Yonelik Bir Arastirma”, Afyon Kocatepe Universitesi iktisadi
Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, C. VIII, No. 1, 2006, s. 201.
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performans gostergeleri kadar finansal olmayan performans gostergeleri de
belirlenerek igletmenin performansinin degerlendirilmesi, hedeflerle ortaya cikan
sonuglarin bu gostergelere gore degerlendirilmesi gerekmektedir. Aksi durumda
ulagilan her nokta ya da elde edilen her sonug basari gibi degerlendirilebilir.”** Bu
degerlendirme de eksik taraflarin olmasi, orgiitlerin gelecegini olumsuz ydnde
etkileyebilir. Tablo 2’de geleneksel ve geleneksel olmayan performans olgiitleri

gosterilmektedir.

Geleneksel yontemler, orgiitlerin gegmis faaliyetlerine odaklanmis olmalarina
ragmen, Orgiitsel performansi degerlemede kullanilan yeni yontemler sayesinde
orgiitler, gelecekleri ile ilgili 6ngoriiler yapilabilmekte dolayisiyla gelecekle ilgili
daha saglikli kararlar alip uygulayabilmekteydiler. Bunun sonucunda cesitli

arastirmalarla yeni performans degerleme ydntemleri ortaya ¢ikmustir.**2

Tablo 2: Geleneksel ve Geleneksel Olmayan Performans Olgiitleri

Karakteristik Geleneksel Performans | Geleneksel Olmayan Performans
Olgiitleri Olgiitleri
Sistemin temeli Muhasebe standartlari Isletme stratejisi
Olgiit tipi Finansal Operasyonel ve finansal
Kime yonelik Orta ve {ist yonetim Tiim caliganlar
Frekans Geri (haftalik veya aylik) Gergek zamanli(saat, giin vb.)
“Gergeklik” ile baglantisi Dolayli, yaniltici Basit, dogru, dogrudan
Uretim diizeyi ile ilgisi Tlgili degil Kullanihr
Format Sabit Esnek-degisken
Lokal-global ilgisi Statik, degisken degil Dinamik, yapiya bagh
Istikrari Statik, degisken degil Dinamik, yapiya bagl
Amag Izleme Gelisme
Yeni gelisim yaklagimlarina
(JIT, TQM, CIM vb.) Uyum saglamasi zor Uygulanabilir
destegi
Siirekli geligime etkisi Engelleyici Destekleyici

Kaynak: Ghalayini, Noble, Crowe, a.g.e., s. 210.

2 Veysel Agca, Ender Tuncer, “Cok Boyutlu Performans Degerleme Modelleri ve Bir

Balanced Scorecard Uygulamasi”, Afyon Kocatepe Universitesi iktisadi idari Bilimler
Fakiiltesi Dergisi, 2006, C. VIII, No:1, s.176.

12 M. Fatih Giiner, M. Unsal Memis, “Kurumsal Performans Degerlendirme Ydntemlerinin
Gelisim Sireci: 1850’'lerden 2000’lere Bir inceleme”, Gukurova Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Dergisi, C. XVI, No. 2, 2007, s. 307.
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45. PERFORMANS DEGERLEME YONTEMLERINDEN
BALANCED SCORECARD YONTEMI

Endiistriyel ¢agin rekabet ortami, artik yerini bilgi ¢aginin rekabet ortamina
birakmistir. Yirminci ylizyilin sonlarina dogru ortaya ¢ikan bilgi ¢ag ile rekabetin
varsayimlarindan bir¢ogu gegerliligini yitirmistir. Bu donemde artik sirketlerin, yeni
yetenek ve giiglere sahip olmalar1 gerekmektedir. Bu nedenle, sirketler miisterilerine,
tedarikgilerine, calisanlarina, sirketin igleyisine, teknoloji ve yeniliklere yatirimlar
yaparak, gelecekteki varliklarini siirdiirebilmeleri igin deger yaratmak zorunda

213

kalmislardir. Yapilan  c¢aligmalarda,  sirketler = ge¢miste  kaybettikleri

performanslarinin mali boyutlarini, gelecekteki performanslarini saglayacak degerleri

ile bitiinlesmesini gerceklestirerek, yeni bir senteze ulagmislardir.*

Boylece
isletmeler, rekabet ortamindaki yerlerini almalari, gelisimlere hizli adapte

olmalariyla saglamislardir.

Balanced Scorecard kavraminin Tiirk¢e’ye terclime edilmesinde, farkliliklar
goriilmistir. Calismalarda; Dengeli Sonug Karti, Dengeli Kontrol Paneli, Strateji
Karnesi, Dengeli Puan Karti, Ol¢iim Kart: Teknigi, Dengeli Degerleme Karti, Bagari
Karnesi, Kurumsal Performans Karnesi, Dengeli Performans Degerleme Tablosu gibi
kavramlar kullanmistir. Dolayisiyla ortak bir kavram birligine varilamamaistir. 215

Ancak yaptigimiz bu calismada, Balanced Scorecard kavramini, yabanci literatiirde

ilk ¢ikt1g1 sekilde kullanacagiz.

45.1. BALANCED SCORECARD YONTEMININ
OZELLIKLERI

Sirketlerdeki performans gostergelerinin ¢oklugu karmasikligi artirmakta,

degerlendirmeyi giiclestirmekte ve sirkete mali olarak yiik getirmektedir. Balanced

13 Robert S. Kaplan, David P. Norton, Balanced Scorecard: Sirket Stratejisini Eyleme

g?nﬁgtﬁrmek, Cev. Serra Egeli, 4. bs, istanbul, Sistem Yayincilik, 2007, s. 3-4.

A.e.s. 9.
25 Ali Coskun, Stratejik Performans Yénetimi ve Performans Karnesi, istanbul, Literatir
Yayincilik, 2006, s. 92.
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Scorecard bu anlamda, stratejik olarak odaklanilmasi gereken asil kritik gostergelere
yogunlasarak, veriyi daha ekonomik kullanmamizi saglayan bir yaklaslrndlr.216
Balanced Scorecard yontemi; literatiire 1992 yilinda Harvard Busines Review’de
yayinlanan Robert S. Kaplan ve David P. Norton’un, Balanced Scorecard: Measures
That Drive Performans (Balanced Scorecard: Basariya Yén Veren Olgiitler) adlh
makaleyle girmistir.?’’ Literatiir cercevesinde kalmamus, orgiitlerce kisa siire
igerisinde etkin olarak kullanilmaya baglanmistir. Son yillarda uluslararasi diizeyde
yapilan aragtirmalarda goriilmiistiir ki 1990’11 yillarin sonundan itibaren Balanced
Scorecard kullamimi artarak yaygmlasmaktadir.*® Giiniimiiz teknolojik yapilanma

stireci igerisinde kullanimi1 gilin gegtikce artmistir.

Balanced Scorecard yontemi, geleneksel yontemin sorunlarindan kaynaklanan

nedenlerden dolay1 gelistirilmis bir yontemdir.?

Farkli 6lgtim ¢esitleriyle, sirketin
temel amaglar1 arasinda baglantilar kurarak, firmadaki calisanlara suanda ve
gelecekte basariyr yakalamasi i¢in saglanacak unsurlar hakkinda bilgi vermesi,
Balanced Scorecard yonteminin en Onemli noktasidir. Dolayisiyla st diizey
yoneticilerin, isletmenin ulagmak istedigi hedefler ve bu hedeflere ulagmak igin
faktorlerin belirlenmesiyle; tim calisanlarin enerji, bilgi ve becerilerini, uzun

donemli yonlendirme imkanini verir.?? Ayrica yapilan degerlendirmelerin farklh

boyutlar ile analiz edilmesini saglamaktadir.

Balanced Scorecard, isletme stratejisini organizasyonun biitiin iyelerine

iletilmesine arag olmasi sebebiyle isletme stratejisini 6l¢ebilir ve anlasilabilir faaliyet

?® Yasemin Claire Erensal, "Egitim Yatirimlarinin Performansi: Egitim Yatirimlarinin Geri

Doénls Oranin Hesaplanmasindan Yoéntemsel Bir Yaklasim”, Yoéneylem Arastirmasi
Endiistri Miihendisligi 24. Ulusal Kongresi, Gaziantep-Adana, 15-18 Haziran 2004, s. 2.
(Cevrimici), http://yaem2004.cukurova.edu.tr/bildiriler/162%20-%20TamMetin.pdf, 9 Ekim
20009.

" Ali Sahin Ornek, “Balanced Scorecard: Bilgiden Stratejiye Ulasmada Kullanilabilecek
Yeni Bir Ara¢”, Dokuz Eylil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitisii Dergisi, C. I, No. 3,
2000, s. 2.

218 Alj Coskun, “Bankalarin Stratejik Performans Yoénetiminde Performans Karnesi
Kullanimi”, Bankacilik Dergisi, No. 56, 2006, s. 31. )

219 Mehmet_ Ozbireci_l_di, Ferit Ol_ger, “Strateji Odakli Performans Olgimu: Balanced
Scorecard”, Istanbul Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi, C. XXXI, No. 2, Kasim 2002,
s. 2.

220 Kaplan, Norton, Balanced Scorecard: Sirket Stratejisini Eyleme Doniistiirmek, s. 32-
33.
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hedeflerine doniistiirmiistiir. Dolayisiyla Balanced Scorecard orgiitler agisindan

kaynak kitap olma niteligini kazanmistir.

4.5.2. BALANCED SCORECARD YONTEMININ PERFORMANS
BOYUTLARI VE ILKELERI

Balanced Scorecard Sistemi, bir biitiin olarak isletmenin performans takibinde
kullanilan bir model olarak tasarlanmistir. Balanced Scorecard’in dort boyutu su

Ogelerden olusmaktadir: 221

1.  Finansal boyut; hissedarlarin igletmeyi nasil gordiikleri ve yatirnmcilarin
goriisleri,

2. Miisteri boyutu; isletmenin miisteriler tarafindan degerlendirilmesi,

3. Igsel isletme boyutu; miikemmellige nasil ulagilabilinirligi,

4.  Ogrenme ve gelisme boyutu; deger olusturma ve gelismenin nasil
saglanilabilecegi gibi boyutlara verilecek cevap isletmenin sistemli, siirekli ve

uzun donemli bilgi birikimine sahip olmast ile ilgilidir.

Bu dort boyut, isletmelerin performanslarini kontrol etmek, gelistirmek ve

neler yapmalar1 gerektigi konularinda yol gostericidir.??

Olusturulmus bu dort boyut
icinde, belirlenen hedeflere ulasilmaya c¢alisilir. Orgiitler agisindan ayni zamanda
diizenleyici ve oOnleyici faaliyetler niteliginde olmasi, kullaniminin etkinligini
arttirmaktadir. Balanced Scorecard’mm bu o6zelligiyle daha c¢ok hatalart ve

verimsizlikleri 6nlemeye yonelik oldugunu gostermektedir.

Balanced Scorecard; yoneticilere farkli agilardan isletmeye bakmalarini
saglayarak isletmelerini yonetmelerinde farkindalik kazandirir. Bu durum bir
anlamda Orgiitlerin degisimlere olan direnglerini Glgmelerini, adapte omlarint ve

stireclerini de tahlil imkan1 saglamaktadir.

2L Robert Kaplan, David Norton, “The Balanced Scorecard-Measures That Drive

I;ztzeformance”, Harvard Business Review, January-Ferbruary, 1992, s. 72.
A.e.
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Bu dort boyut, “’dikilmis ve giyilmeye hazir bir ceket olarak degil, bir kalip
veya sablon olarak degerlendirilmesi daha uygundur.”” Dort boyutun tiimiiniin
gerekli ve yeterli olacagi ile ilgili teori yoktur. Bu dort boyut iginden sadece iki veya
ti¢ tanesini kullanacak isletmeler oldugu gibi, isletmenin stratejisine gore bunlara bir
veya daha fazla boyut ekleyecek isletmeler de bulunabilir.??® Orgiitler ihtiyac

duyduklart boyutlari uygulayarak, sistemi orgiit i¢erisinde i¢sellestirebilirler.

Balanced Scorecard yonteminde her isletmenin kendi strateji, bilgi ve
becerilerine uygun 6l¢iim ve yonetim araglari kullanilmalidir. Dolayisiyla finansal
Olciimlere ek olarak miisteri, i¢ siirecler ile gelisme ve 6grenme boyutlar1 vasitasiyla

uzun dénemli basartya giden yolda biitiinciil bir bakis agis1 saglar.

Bu sistem, oOrglit i¢ci unsurlarin performanslarim1 ve bilgi datalarinin
olusmasima katki saglar. Isletme icerisindeki olumsuz cekismelerin ve olumsuz
gruplagsmalarin ~ Onlenebilmesi  i¢in, dikey kademe sayisinin  azaltilmasi
gerekmektedir.  Organizasyon yapisinin  stratejilerinin - dogru  anlasilmast,
sahiplenilmesi, ortak hedeflerin olusturulmasi, iletisim kanallarinin etkinligi, yetki
devri, insiyatif kullanabilme, birimsel ve bireysel performans sonuclart gibi
calismalar, c¢alisanlarin  olumsuz  ¢ekismelerinin  etkisini  olumlu  ydne

4

¢evirmektedir.”?* Bu durum orgit ikliminin olumlu ydénde etkilenmesini

saglamaktadir.

Balanced Scorecard’in her bir boyutu, isletmenin maliyeti, yonetim
sistemleri, tiretim sistemleri, yonetim anlayisi yani isletmenin her fonksiyonu ile
iliskili olmalidir. Bir anlamda Balanced Scorecard c¢alisanin ve Orgiitiin karnesi

niteligindedir. Tablo 3’de Balanced Scorecard’in 6nerilen dl¢iileri gosterilmektedir.

223 Kaplan, Norton, Balanced Scorecard: Sirket Stratejisini Eyleme Doniistiirmek, s. 44.

24 Robert S. Kaplan, David P. Norton, “Building a Strategy-Focused Organization”,
Improving the Practice of Management, Ivey Business Journal, Toronto, May/June 2001, s.
17.
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Tablo 3: Onerilen Blanced Scorecard Olgiileri

Perspektif Olgii

Finansal Gelir Artisi

Yatirim

Verimlilik

Varlik Kullanimt
Birim Maliyeti
Miisteri Miisteri Verimliligi
Miisteri Kazanma
Miisteriyi Elde Tutma
Miisteri Memnuniyeti
Pazar Pay1

Igsel siireg Uriin-Hizmet Gelistirme
Pazar Belirleme
Miisteri Y onetimi
Operasyon Siireci,

Cevre
Ogrenme ve Beceri
gelisme Bilgi Paylagim

Bilgi Paylagimi Alt Yapisi
Bilgi Paylagimi Uygulamalari
Orgiit Kiiltiirii

Kaynak: Myung Ho Sohn, v.d., “Corporate Strategies, Environmenal Forces and
Performance Measuers: a Weighting Decision Support System Using The K-Nearest
Neihgbor Technique”, Expert Systems with Applications, 2003, s. 4. (Cevrimigi),
http://ilovecisers.kaist.ac.kr/Research/file/132.pdf, 22 Ocak 2010.

Kaplan ve Norton tarafindan stratejik odakli isletmelerin izlemesi gereken bes
ilkesi oldugunu ifade etmislerdir. Bu ilkeler takip edilirse, yonetimin Balanced

5

Scorecard’1 uygulamasi daha kolay olacaktir. Bu ilkeler 51ras1y1a22 su sekilde

Ozetlenebilir.

Yonetim takimi liderliginde, degisimin baglatilmasi,

Stratejinin, operasyonel kavramlara dontistiiriilmesi,

1

2

3. Organizasyonu strateji ¢ergevesinde olusturulmas,

4 Stratejinin her calisan tarafindan benimsenmesi ve bunun {izerine ¢alismasi,
5

Stratejinin siirekliliginin saglanilmasi i¢in siirecin etkili yonetilmesidir.

% Robert S. Kaplan, David P. Nortan, The Strategy-Focused Organization, How

Balanced Scorecard Companies Thrive In The New Business Environment, Harvard
Business School Press. Boston, 2001, s. 8-9. Aktaran Handenur Goneng, “Strateji Odakh
Performans Yonetim Sistemi ve Stratejilerinin Uygulanmasinda Yeni Bir Yaklagim:
Balanced Scorecard ve Bir Uygulama Ornegi”’, Kocaeli Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii, igletme Anabilim Dali, Yénetim ve Organizasyon Programi, Yayinlanmamig
Yuksek Lisans Tezi, Kocaeli, 2008, s. 59.
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4.5.3. BALANCED SCORECARD YONTEMININ YARARLARI

Balanced Scorecard; orgiitiin kiiltiiriine, 06zelliklerine uygun stratejinin
uygulanmasina, orgiitte iletisimin saglanmasina ve diizenli izlenecek gostergelerle
performans yonetiminin etkinligini artiran bir aragtir.

Balanced Scorecard Yonteminin faydalarini su sekilde siralayabiliriz:

1. Ust diizey tarafindan alinan stratejik Kararlar, isletmenin her béliimiinde
olgiilebilir degerlere doniistiiriilmesiyle siirekli ve standart bir takip sisteminin
olusmasin1 saglar,

2. En yiiksek performans i¢in, hangi degerlerin olgiilecegi belirlenir. Boylece
sirketin Oncelikli hedefleri Gl¢iilebilir hale getirilir,

3. Balanced Scorecard, isletmedeki tiim g¢alisanlarin ama¢ ve performanslarini
uyumlu bir noktaya getirir,

4.  Ust yonetime, kaynaklarin dogru kullanilmasimin yoniinii gosterir,

5. Olgiim sisteminin sagladigi netlik, biitge kararlarinda ve diger yonetimsel
kararlarin belirlenmesinde hizlilik ve rahatlik saglalr,226

6. Balanced Scorecard, igerdigi kilit performans kriterleri, iist ydnetimin
detaylarin i¢inde kaybolmasini engeller ve stratejik kararlarin alinmasinda
hizl ve etkin bir ara¢ gorevi goriir.?’

7. Kisa donem finansal sonuglarla uzun donem imkanlarini1 dengeler,

8.  Finans, siirecler, miisteri ile pazar ve c¢alisanlarin motivasyonu
onemsendiginden, performansi genis bir ¢erceveden degerlendirir,

9. Isletme siireclerinin performansinin siirekli izlendigi ve bu sonuglara gore
stratejilerinin yeniden degerlendirildigi dinamik bir siiregtir.??

10. isletmenin degerinin artmasim saglar,

226 Y|Imaz Argliden v.d., “Balanced Scorecard: Mukemmellik Modeli ve Balanced

Scorecard”, ARGE Danigmanlik Yayinlari, No. 1, 2000. s. 14

2" Berker Serbetgi, "igletmelerde Performans Yonetim Sistemleri ve Bir Uygulama”,
Uludag Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi, isletme Anabilim Dali, Muhasebe Finansman
Bilim Dali, Yayinlanmamis Yiksek Lisans Tezi, Bursa, 2007, s. 44-45.

*8 Habib- Uz- Zaman Khan, Abdel Karim Halabi, “Management Approach with Linkage to
Balanced Scorecard (BSC): Evidence from a Multinational Corporation Bangladesh”,
International Journal of Business and Management, Vol. 4, No. 9, 2009. s. 269.

65



11. Stratejiden faydalanarak, girisimlerin ve yatirimlarin koordine edilip

biitiinlestirilmesini saglar,

12. Isletmenin tiim faaliyetlerini ydnetme ve biitiin kaynaklarin1 planlanan
stratejik hedeflere gore kullanilmasini saglar,229
13. Orgiit icinde iletisiminin saglanmasiyla yiiriitiilen projelerle, stratejiler

arasindaki sebep-sonug iligkilerine ait alternatiflerin paylasilmasini saglar,

14, Orgiitsel dgrenme siireglerinin ve stratejinin gelistirilmesi igin, bilgi
toplama sistemlerinin gelistirilmesini saglar. 230

15. Takim ve kisi hedeflerinin stratejiyle tutarli ve biitlin olarak kapsayici
olmasini saglar,

16. Performans yonetimi ile  Odiillendirme  sistemlerinin,  stratejiyle

iliskilendirilmesini saglar.?*!

4.5.4. BALANCED SCORECARD YONTEMININ
OLUSTURULMA SURECI

Bir igletmede Balanced Scorecard tasarlanirken dikkat edilmesi gereken bazi
unsurlar sunlardir: Dort farkli boyutta gruplanmig 15-25 adet finansal ve finansal
olmayan 0l¢ii yer almalidir. Balanced Scorecard, bir isletme biriminin stratejisini iyi
ifade etmelidir. ifade edilen bu stratejiyi olgiileri; bir dizi neden-sonug iliskisi
aracihig1 ile birbirine baglanmis performans ve sonug gostergeleridir. Olgiimler,
stratejinin  kisa doneminde gergeklesmis olmali ve hedeflerin sonug verip
vermedigini gostermelidir. Performans gostergeleri, sonugta c¢ikan Olclimlerle
baglantili olmalidir. lyi tasarlanmis bir Balanced Scorecard’i inceledigimizde,

232

sirketin stratejisini goriiriiz.”™ Balanced Scorecard’in dlgiilerini, ayni1 zamanda orgiit

calisanlarinin da yeterli diizeyde bilmesi gereklidir. Performans gostergeleri oncii

29 . Michalska, “The Usage of the Balanced Scorecard for the Estimation of the

Enterprise’s Effectiveness”, 13 th., International Scientific Conference, Gliwice-Wista
Poland, 16-19 May 2005, s. 425.

230 Serbetci, a.g.e., s. 45.

%1 Kaplan, Norton, Balanced Scorecard: Sirket Stratejisini Eyleme Doniistiirmek, s.
258-264.

282 Nezahat Giiclii, “Stratejik Yonetim”, Gazi Egitim Fakiiltesi Dergisi, C. XXIIl, No. 2, 2003,
S. 84-85.
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gostergelerdir. Bu Olgiiler, tiim sirket c¢alisanlarina gelecek donemde basariy1
yakalamak icin bugiin ne yapmasi gerektigini gosterir.”®® Bir yandan calisanin
gelecegini planlamasi imkanii verirken diger yandan da Orgiitiin geleceginin

belirlenmesi adina 6nemli bir anahtardir.

Stratejilerin etkin olarak kullanilmasinda dort engel bulunmaktadir: Birincisi
vizyon engeli; kurum hedefini ve stratejisini uygulamakla sorumlu c¢alisanlar
tarafindan yeterince algilanmamis olmasidir. Ikincisi operasyonel engel; biit¢eleme,
yatirim planlamasi gibi yonetim sistemlerinin uzun vadeli stratejik yaklasimlar ve
ogrenme odakli olmamasidir. Ugiinciisii, yonetim engeli; {ist yonetimin zamanim
giinliik sorunlar1 ¢ozmek igin kullanip, stratejik diisiinceye yeterince egilmemesidir.
Son olarak da insan engeli; insan kaynaklar1 yonetim ve tesvik sistemlerinin strateji

ile baglantisinin kurulmamis olmasidir.”*

Balanced Scorecard uygulamasinda dort siire¢ vardir. Bunlar: Isletmenin
vizyon ve stratejisinin agiklanmasi, stratejik amacglarin tiim g¢alisanlara iletilmesi,
Balanced Scorecard uygulamasinin planlanmasi ve hedef belirlenmesi ve stratejik

geri bildirim siireclerinin izlenmesidir.*®

Sekil 5°de gosterilmektedir. Siirecin her
adimi etkin sekilde planlandig: siirece, kurumda verimli ¢aligmalarin elde edilmesi

mumkindiir.

233

) Kaplan, Norton, Balanced Scorecard: Sirket Stratejisini Eyleme Doniistiirmek, s. 201.

Nilsen Altintag, “Butlnsel Performans Yénetiminin On Kosulu: Stratejik Planlama ve Yillik
is Planlari”, insan Kaynaklarinda Yeni Egilimler, Ed. Deniz Yalim, istanbul, Hayat
Yayinlari, 2005, s. 110.

2% Kaplan, Norton, Balanced Scorecard: Sirket Stratejisini Eyleme Doniistiirmek, s. 12.
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Amaciyla Kullanilmasi.

ViZYON VE
STRATEJININ
BELIRLENMESI VE
TANIMLANMASI
Vizyonun tanimlanmast,
Fikir birliginin saglanmasi

Sekil 5: Balanced Scorecard’mn Eylem I¢in Stratejik Cercevenin Belirlenmesi

ILETiSiM STRATEJiK
VE _ GERI
BAGLANTI B})L(];)I?EIND;I ;E

Tletisim
kurmak ve Ortak vizyon
egitmek, | BA ANCED ifade etmek,
Hedeflerin SCO ECARD ’ Stra_tej_lk_ geri
belirlenmesi, [3I1|dll’lm
Performans saglanmasi,
Ol¢iilerinin Stratejinin
uygun denetlenmesi ve
odiillerle Ogrenmeyi
bagdastiriimasi kolaylastirma

PLANLAMA VE HEDEF
BELIRLEME
Hedeflerin belirlenmesi

Stratejik uygulamalar arasinda uyum
saglanmasi,

Kaynaklarin tahsisi,

En oOnemli kilometre taglarinin
saptanmasi

Kaynak: Kaplan, Norton, Balanced Scorecard: Sirket Stratejisini Eyleme Doniistiirmek,
s.13.

Balanced Scorecard uygulamasmin ilk asamasi; isletmenin misyon ve
stratejisinin aciklanmasi ve isletmenin stratejilerini stratejik amaclar olarak
olusturulmasidir.”®® Bu asamada iist diizey yoneticiler, Balanced Scorecard kavrami
ile ilgili materyalleri, isletmenin vizyonu ve stratejisi konusunda bilgilendirici
isletme ic¢i belgeleri alir. Daha sonra bu yontemi uygulayacak kisi, isletmenin
amaglar1 ve Balanced Scorecard’in da olmasi diisiiniilenler konusunda, bilgi

alabilmek i¢in de iist diizey yoneticilerle goriismeler yapar. Genellikle ufak bir grup

*pe.
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miisteri ve hissedarin beklentileri konusunda fikir aligverisi yapilir.”®” Fikir
paylagimlart sonucunda ortak paydada, birlesim amacglanir. Caligmalar daha sonra
finansla ilgili amaglari, misterilerle ve siireclerle ilgili stratejik amaclar1 ve son
olarak 6grenme ve gelisme ile ilgi stratejik amaglar {izerinde galisilarak ortak bir fikir
birligine varilir.*® Bu siireg, yoneticilere firmanm strateji ve vizyon gerevesinde
yeni bir anlayis olusturmalari konusunda etkili olup, stratejinin operasyonel
ifadelerle agiklanmasini saglamaktadir.”®® Bu asamada; i¢ ve dis analizler yapilarak,
temel varsayimlar olusturulur. Ayni zamanda hedeflere ulasilmasini saglayacak kritik
etkenlerin bulunmastyla stratejiler belirlenir.?*® Elde edilen veriler, drgiitiin yapisi

hakkinda bilgi verirken ¢aligmalarinin etkinligi adina da bilgi verilmesini saglar.

Balanced Scorecard uygulamasimin ikinci asamasi; Stratejinin  tiim
organizasyona duyurulmasidir.?** Duyurulmasindaki amag; bilgilendirmenin yani
sira paylasimlar yapildikc¢a, ¢alisanlarin sistemi i¢sellestirmeleri daha kolay olacaktir.
Bu siire¢ de Balanced Scorecard, firmadaki farkli birimler ile iist yoneticiler ve
yonetim kurulu tiyeleri arasinda kisa ve uzun donemli finansal hedeflerin, formiile
edilip uygulanmasi iizerine iletisimin tesvik edilmesidir. Bu siirecin sonunda tiim
calisanlar tarafindan stratejik hedef ve amaclarin 1yi anlasilmis olmasi
gerekmektedir.?*? Ayrica bu asamada Balanced Scorecard ile odiil sistemleri

23 Sistemin gelisimini saglayacak ¢esitli yontemler

arasindaki bag kurulur.
kullanilarak, ¢alisan motivasyonunu arttirabilecek diizeyde c¢alismalar yapmak

mumkindiir.

27 Mustafa Bekmezci, “Tiirk isletmelerinin Balance Scorecard Yontemi Acisindan Alt

Yapi Uygunlugunun Degerlendirilmesi”, Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi,
isletme Anabilim Dali, Yénetim ve Organizasyon Programi, Yayinlanmamis Doktora Tezi,
Kocaeli, 2008, s. 135.

238 Kaplan, Norton, “Strategic Learning and the Balanced Scorecad”, Aktaran Coskun,
Stratejik Performans Yonetimi ve Performans Karnesi, s. 144.

2% Kaplan, Norton, Balanced Scorecard: Sirket Stratejisini Eyleme Doniistiirmek, s. 16.
0 pe.,s. 14.

» Ae., s. 354.

*2 pe., s. 16.

3 Kaplan, Norton, “Strategic Learning and the Balanced Scorecad”, Aktaran Coskun,
Stratejik Performans Yoénetimi ve Performans Karnesi, s. 144.
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Balanced Scorecard’in {iglinci asamasinda, uygulamada izlenecek yol

belirlenir.?**

Bu asamada, planlama ve hedeflerin belirlenmesi ile stratejik
uygulamalar arasinda uyum saglanilir. Isletme ve finansal planlar bu siirecte
birlestirilir. Isletmelerin uzun dénemli ulasmak istedikleri sonuclari, miktarsal olarak

saptanip, kaynak saglanilmasi i¢in imkanlar gozden gecirilmesi gereklidir.?*

Balanced Scorecard’in son asamasi, stratejik geri bildirim ve 6grenmenin
artirnlmas1 siirecidir. Bu slireg; isletmelerin stratejik 6grenme yeteneklerini,
belirlemeyi amaclar.?*® Geri bildirimden elde edilen siirecler, yonetime sunularak
daha sonraki uygulamalara Srnek olmasi acisindan gozden gecirilir.?*” Ayrica

Balanced Scorecard yonetim takvimi icine dahil edilir.?*

Dolayisiyla orgiit
stratejilerinin belirlenmesinde bir sekilde kaynak olusturulmus olur. Sekil 6’da
Balanced Scorecard’in stratejik yonetim sistemi olarak kullanilmasinin 6zet sekli

goriilmektedir.

Olve, Roy ve Wetter, Balanced Scorecard uygulamasinda asagida belirtilen

siranin takip edilmesini dnermektedir.*°

1. Isletmenin var oldugu sektdriin tanimlanmasi, bu sektdrdeki yerinin ne
oldugunun agiklanmasi,

2. Sirketin vizyonunun onaylanmasi veya yeniden belirlenmesi,
Performans 6l¢iimii i¢in gerekli olan boyutlarin yapilandirilmast,

4.  Isletme vizyonunun, performans boyutlarina gére alt konulara ayrilmasi ve
stratejik amaclarin olusturulmasi,

5. Kritik bagar1 unsurlarinin belirlenmesi,

244
245 Kaplan, Norton, Balanced Scorecard: Sirket Stratejisini Eyleme Doniistiirmek, s. 18.
247 Kaplan, Norton, “Strategic Learning and the Balanced Scorecad”, Aktaran Coskun,
Stratejik Performans Yonetimi ve Performans Karnesi, a.g.e., s. 144,

248 Kaplan, Norton, Balanced Scorecard: Sirket Stratejisini Eyleme Doniistiirmek, s. 354.
2% Nils-Goéran Olve, Jan Roy, Magnus Wetter, Performance Drivers: A Pratical Guide to
Using The Balanced Scorecard, Wiley, New York, 1999, s. 48-83. Aktaran Coskun,
Stratejik Performans Yoénetimi ve Performans Karnesi, s. 144-145.
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6. Performans Olciitlerinin olusturulmasi ve bunlar arasindaki neden sonug
iligkilerinin a¢iklanmasiyla bu oOlgiitler arasinda denge olusturulmast,

7.  Enist seviyedeki Balanced Scorecard’in olusturulmasi,

8.  Her bir organizasyon birimi i¢in Balanced Scorecard’larin olusturulmasi ve
performans oSlgiitlerinin belirlenmesi,

9. Performans hedeflerinin belirlenmesi,

10. Balanced Scorecard’in uygulanmasi i¢in uygulama planlarinin olusturulmasi,

11. Balanced Scorecard uygulamasina baglatilir.

455 BALANCED SCORECARD YONTEMINE KARSI
ELESTIRILER

Balanced Scorecard ilk ¢iktigi yillarda, sisteme birgok insan kuskuyla
yaklagmis ve elestiri getirmislerdi. Bu elestirilerin bir kism1 Balanced Scorecard’in
yapisiyla ilgili iken bir kismi da uygulama ile teori arasindaki farkliliklarla ilgiliydi.

Bu elestirilere asagida kisaca deginilmis,tir.250

1. Yoneticiler, kendi sonuglarini tam olarak yansitmadigini ifade ederek, hem

finansal verileri hem de finansal olmayan verileri kabul etmeyebilirler.”>*

2.  Balanced Scorecard’t kullanan bazi isletmelerin, finansal Olgiitlere hala ¢ok
fazla onem verdigi ve performans boyutlarina dengeli bir agirlik vermedigi

gériilmektedir.252

3. Balanced Scorecard’t kullanilan bazi isletmelerde, kullanilan performans
Olgiitleri belirlenirken, gercekten odaklanilmasi gereken hedefler yerine,

olclilmesi kolay olan hedefler tercih edilmektedir.

0 Coskun, Stratejik Performans Yoénetimi ve Performans Karnesi, s. 83.

1 The Buttunwood Group, “What Eactly Is a Best Practice”, Business Credit, Vol. 106,
No. 1, 2004, s. 43.

252 Chirstopher D. Ittner, David F. Larcker, “Innovations in Performance Measurement;
Trends and Research Implications”, Journal of Management Accounting Research, No.
10, 1998, s. 227-228.
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4.  Her bir performans 6l¢iitli i¢in gergek verileri, makul bir sekilde izlemek zor
olmaktadir. Ayrica elde edilen performans verileri bazen yeterli olmadig1 i¢in

reddedilmektedir.

5. Balanced Scorecard’1 uygulamasinda karsilan en 6nemli sorunlar, performans
Ol¢iitlerinin strateji ile bagi iyi kurulamamasi, performans boyutlar1 arasinda
neden-sonug iligkisinin yeterince olusturulamamasi, dogru performans

hedeflerinin se¢ilememesi ve Ol¢limlerinin yanlis sekilde yapllmamdlr.zs3

6. Isletmenin i¢ ve dis cevresi durgun olmadifindan, isletmenin stratejik
onceliklerini ortaya koymak ve performans ol¢limiinii bu stratejilere gore

yapmak zor olmaktadir.

7.  Balanced Scorecard, statik bir yontem oldugundan dinamik bir ortamda
hareket etmekte olan isletmelerin geleneksel performans sistemlerinde

karsilastiklar tiim sorunlara ¢are olamamaktadir. 2>

8.  Balanced Scorecard modeli, rakipler ve teknolojik gelismeler gibi unsurlari
izlemede yetersiz kaldigindan dolayr riskleri gbz Oniine almadan sadece

mevcut stratejiye gore hareket ettigi belirtilmistir.”®

Blanced Scorecard’in farklihik yaratmadan sadece rekabet etmek igin
kullaniliyorsa s6z konusu ¢aligmalar taktik seviyesinde kalir. Ciinkii strateji: “” farkli
bir i yapmayr ya da ayni isi farkli yollarla yapmay1”’ gerektirir.256 Balanced
Scorecard genel itibariyle biiyiik sirketlerde uygulanabilirligi daha yiiksektir. Orta
Olgekli sirketler, nakit akisini ¢dzmekteki problemlerinden dolayr uygulanabilirligi

daha az gé')ziikmektedir.z‘r’7

253 Chirstopher D. Ittner, David F. Larcker, “Coming up Short on Nonfinancial Performance
Measurement”, Harvard Business Review, Vol. 81, No. 11, 2003. s. 90.

>4 Ornek, a.g.e., s. 11.

%5 Hanne Norreklit, “The Balance on The Balanced Scorecard: What is The Score? A
Rhetorical Analysis of The Balanced Scorecard”, Accounting Organizations and Society,
Vol. 28, No. 6, 2003, s. 617.

6 pe.s. 3.

27 Yildinm, Kadir, “Balanced Score Card Araciligiyla Hastanelerde Performans Analizi
ve Uygulamasi”’, Dumlupinar Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisi, isletme Anabilim Dali,
Yayinlanmamig Yuksek Lisans Tezi, Kutahya, 2006, s. 78.
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4.6. ORGUTSEL OZDESELESME VE ORGUTSEL GUVENIN
CALISAN PERFORMANSI iLE ILiSKiSI

Orgiitsel giiven, orgiitsel dzdeslesme ve performans yapilarinin tiimiinii
birlestiren ¢alismalara literatiirde rastlanmamistir. Ancak oOrgiitsel giiven ve
0zdeslesme arasinda, orgiitsel 6zdeslesme ve performans arasinda orgiitsel giiven ve
performans arasindaki iligkiye dikkat ¢eken caligmalar bulunmaktadir. Bu fig¢
kavrami biitiinlestirebilmek ve kuramsal gergeveyi saglamlastirmak igin ¢alismanin
bu kisminda, kavramlarin birbirleriyle iligkisini anlatan caligmalardan ornekler

verilmistir.

Baglilik siirecinin boliimlerinden biri olan orgiitsel 6zdeslesme seviyesi, orgiitii
ile biitiinlesmis ¢alisanlar hakkinda fikir verir. Calisanin Orgiitsel 6zdeslesmesi
sonucunda hem orgiitiin kisiligine uyum saglar, hem de kendi kisiligi sekillenmis
olur. Dolaysiyla orgiitsel 6zdeslesme, calisan iizerinde olumlu ayni zamanda
olumsuz etki giiciine sahibidir.*® Sosyal bir varlik olan insan, gesitli gruplara girerek
etkilesim halinde bulunur. Bu etkilesimler olumlu oldugu miiddetge insanlarla
iligkiler devam eder. Grup igindeki bireylerin birbirlerine karsi tutumlari, davraniglar

ve diisiinceleri de bu etkilesimlere gore sekil alir.

Orgiitsel 6zdeslesmenin performans, is doyumu, motivasyon, orgiitsel

vatandashk davransi, orgiite sadakat ve isbirligi davranisi ile iligki icindedir®®

Orgiitsel 6zdeslesme, hem ¢alisanlarin is doyumuna, hem de 6rgiitsel basariya olan

etkisi itibariyle kritik bir yapi olarak kendini gostermektedir®®

2%8 putton, Jane E., Dukerich, Janet M., Harquail, Celia V., a.g.e., s. 242.

° Boas Shamir, Ronit Kark, “A Single-ltem Graphic Scale for The Measurement of
Organizational Identification”, Journal of Occupational and Organizational Psychology,
Vol. 77, 2004, s. 115
280 Blake E., Ashforth, Fred Mael, “Social Identity Theory and The Organization”, Academy
of Management Review, Vol. 14, No. 1, 1989, s. 20.
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Kreiner ve Ashforth yaptigi ¢calismalarda, 6rgiitsel 6zdeslesmenin performansla
iligkili oldugunu ifade etmislerdir.”®* Orgiitii ile 6zdeslesme saglayan ¢alisanlarin,
orgiit adina daha fazla ¢alisma davranisi gosterecekleri, bunun sonucunda da orgiitiin

basarisini artiracaklari diistiniilmektedir.

Yiiksek Ozdeslesme sonucunda Orgiitin amaglarint kendi amaglar1 gibi
algilayan ¢alisanlarin isyeri ile daha az 6zdeslesmis ¢alisanlara oranla daha uzun ve
yogun olumlu iliskiler yasarlar. Dolayisiyla ¢alisanlarin orgiitleri ile 6zdeslesmeleri
sonucunda orgiitsel giivenin olugsma ortami da hazirlamig olur. Giiven, bireylerin
isbirliginde olumlu etki sahibi olmasina ragmen siirekli iyilestirme icin yeterli
degildir. Calisma siirecinde 6zdeslesme ile giivenin birlikte saglanilmasi orgiitiin
siirekli gelisim ve iyilestirilmesinde pozitif etkiye sahiptir.® Cook ve Wall ‘da
orgiitsel giiven, orgiitsel 6zdeslesme ve orgiitsel baglilik arasinda olumlu bir iliski

oldugunu ifade etmislerdir.?®

Orgiitlerine ve yoneticilerine bagl olan aym zamanda defer ve amaglarim
Ozlimseyen ¢alisanlarin, az baglilik gosteren calisanlardan daha fazla performans
gostermesi  beklenmektedir. Dolayisiyla baglihlk  6ziimsemeye dayanirken

264 Abraham Carmeli ve

0zdeslesme, performans ile ortaya c¢ikmaktadir.
arkadaslarmin yaptig1 bir ¢alismada; orgiitsel performansin iki formu olan sosyal
sorumluluk - gelisim ve pazar - mali performans, orgiitsel 6zdeslesme ile iligkili olup
tizerinde genis bir etkisi oldugunu ayrica doniisiim olarak ¢alisanin ise uyumu ve is

performansi olarak sonuclandigini ifade etmislerdir.”®® Sonug olarak orgiitsel

261

Kreiner, Ashforth, a.g.e., s. 2.
262

Hyun-Jung Lee, “The Role of Competence-Based Trust and Organizational Identification
in Continuous Improvement”, Journal of Managerial Psychology, Vol. 19, No. 6, 2004, s.
627.

253 John Cook, Toby Wall, "New Work Attitude Measures of Trust, Organizational
Commitment And Personal Need Non-Fulfilment”, Journal Occupational Psychology, Vol.
53, No. 1, 1980, s. 40.

%54 Thomas E. Becker, v.d., “Foci And Bases of Employee Commitment: Implications for Job
Performance”, Academy of Management Journal, Vol. 39, No. 2, 1996, s. 307.

255 Abraham Carmeli, v.d., “The Role of Perceived Organizational Performance in
Organizational Identification, Adjustment And Job Performance”, Journal of Management
Studies, Vol. 44, No. 6, 2007, s. 972.
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0zdeslesme; sirkette bir biitiinlik duygusu saglamasi ile ¢aliganlarin performansini ve

¢alisanlarm mutlulugunu artirabilecek etkinlige sahiptir.?®°

David Efraty ve Donald M. Wolfe, calisanlarda orgiitsel 6zdeslemenin
gerceklestirilmesi ile Orgiitiin 6neminin daha anlagilir hale gelebilecegini ifade
etmislerdir. Orgiitsel 6zdeslesme ile is tatmini arasinda dogru bir orant: oldugu, tersi
olarak da orgiitsel 6zdeslesme ile isten soguma arasinda ters oranti oldugu ifade
edilmistir. Uglincii olarak da orgiitsel 6zdeslesme ile emek yatirimi, gérev
sorumluluklart ve performans verimliligi arasinda dogru oranti oldugu ifade
edilmistir.?®” Orgiitsel 6zdeslesme tam anlamuyla gergeklestigi taktirde calisan isine

daha verimli ve istekli olacaktir.?®

Gliven, calisanin isine karsi odaklanmasinda olumlu etkiye sahiptir.
Dolayisiyla bu olumlu etki de ¢alisanin performansina yansiyacaktir. Eger yonetici,
calisanina olumlu davranirsa calisan bu olumlu iligskiyi devam ettirmek i¢in daha
verici olacaktir. Isine karsi daha ¢ok odaklanacagindan calisanin performansi da

olumlu olarak artacaktir.?®°

Insan kaynaklar1 yonetim galismalart ile érgiitsel giiven ortamimi saglamaya
yonelik caligmalarin, oOrgiitsel performansin {izerinde olumlu etkisi oldugu
goriilmiistiir. Insan kaynaklar1 béliimiiniin ¢alisanlara daha fazla egitim ve terfi
sunabilmis firmalarda, orgiitsel giivenin daha yiiksek oldugu dolayisiyla ¢alisanlarin

da daha yiiksek performans sergiledikleri gérﬁlmﬁstﬁr.zm

2% Rousseau, 'Why Workers Still identify With Organizations”, s. 217.

%" David Efraty, Donald M. Wolfe, “The Effect of Organizational Identification On Employee
Affective And Performance Responses”, Journal of Business And Psychology, Vol. 3, No.
1, 1998, s. 105.

% Sang M. Lee, “An Empirical Analysis of Organizational Identification” Academy of
Management Journal, Vol. 14. No. 2, 1971, s. 225.

269 Roger C. Mayer, Mark B. Gavin, “Trust In Management And Peformance: Who Minds The
Shop While The Employess Watch The Boss?”, Academy of Management Journal, Vol.
48, No. 5, 2005, s. 876-877.

270 Shay S. Tzafrir, “The Relation Between Trust, HRM Practices And Firm Performance”,
The International Journal of Human Resource Management, Vol. 16, N9. 9, 2005, s.
1600.
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Eger calisanlar, is arkadaslarina giivenirlerse kendilerini korumaya ¢alismakla
zaman kaybetmez ve enerjilerini performanslarmma yonlendirirler. Calisma
arkadaslar1 arasindaki giiven, iliskilerdeki acikligi kolaylastirir. Ayni1 zamanda
bilginin dogrulugunun ortaya ¢ikmasini saglar. Calisma siirecindeki bu durum
performansin artmasina neden olur. Benzer olarak orgiitlerine giivenen calisanlar
adaletsizlikten ve destek eksiksizliginden endise etmezler. Bu da c¢alisanin

performansi tlizerindeki motivasyonunu artirir. >

Sonug olarak literatiirde oOrgiitsel 6zdeslesme ile oOrgiitsel giliven arasinda,
orgiitsel 6zdeslesme ile performans arasinda ve Orgiitsel giiven ile performans
arasinda olumlu iligkiler oldugu ¢esitli arastirmacilar tarafindan ifade edilmistir. Bu
calismalar dogrultusunda; Orgiitsel O6zdeslesme ve Orgiitsel giivenin calisanin

performanst ile iligkili olabilecegi diisliniilmektedir.

Bu calismalar 1s1ginda orgiitsel giiven olustugunda orgiitsel 6zdeslesmenin,
calisanin performansini artirmasinda ve ortaminin hazirlanmasinda olumlu etkisi

oldugunu ¢alismamda ifade etmeye ¢alisacagim.

"1 Hwee Hoon Tan, Augustine K. H. Lim, “Trust In Coworkers And Trust In Organizations”,

The Journal of Psychology, Vol. 143, No. 1, 2009, s. 52.
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5.  YONTEM

Bu bdliimde arastirmanin tasarimi, hipotezleri ve aragtirma ile ilgili 6n
kabuller incelenmistir. Ayrica arastirmada kullanilan veri toplama araglar1 ve
arastirma uygulamasiin yani sira uygulanan istatistiksel analizler de bu boéliimde

incelenmistir.

5.1. ARASTIRMANIN TASARIMI

Bu arastirma, yapi sektoriiniin oncii kuruluslarindan biri olan firmanin;
Istanbul, Kocaeli, Mersin ve Eskisehir illerindeki ¢alisanlar1 ile gergeklestirilmistir.
Calismanin kuramsal ¢ercevesi iginde, Orgiitsel ozdeslesme ve oOrgiitsel giivenin
calisgan performans: {izerindeki etkisi belirlenmeye c¢alisilmistir. Performans
degerleme yontemlerinden Balanced Scorecard yontemini Tiirkiye’de nadir kullanan
firmalardan birisi olmasi1 agisindan bu firma tercih sebeplerinden olmustur. Bu

dogrultuda 6rneklem tesadiifii se¢ilmemistir.

Arastirmada iki Olgekten yararlanilmistir. Bu Olgekler orgiitsel 6zdeslesme
Olgegi ve orgiitsel giiven Olgegidir. Arastirmanin bagimli degiskeni olan calisan
performansi i¢in arastirmanin gergeklestigi sirketten alinan fiili performans puanlari
kullanilmistir. Her calisanin orglitsel 6zdeslesme degerleri ve orgiitsel giliven

degerlerinin performans puanlarina etkisi belirlenmeye ¢aligiimistir.

5.2. HIPOTEZLER VE ON KABULLER

Bu boliimde aragtirmanin konusu dahilinde dogrulugu test edilen temel

hipotezler ile alt hipotezler ve arastirma ile ilgili 6n kabuller incelenecektir.
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5.2.1. HIPOTEZLER

Aragtirmanin tasarimi ¢er¢evesinde istatistiksel olarak test edilmek iizere, bes

temel hipotez ve yedi alt hipotez olusturulmustur.

Arastirmanin bes temel hipotezleri asagida gosterilmistir:

(Ho)1: Orgiitsel 6zdeslesme ile performans arasinda anlaml bir iliski yoktur.

(Ho)2: Orgiite biligsel giiven algilamasi ile orgiitle 6zdeslesme arasinda
anlamli bir iligki yoktur.

(Ho)3: Orgiite duyussal giiven algilamasi ile orgiitle 6zdeslesme arasinda
anlamli bir iligki yoktur.

(Ho)4: Orgiite bilissel giiven algilamasi ile performans arasinda anlamli bir
iligki yoktur.

(Ho)5: Orgiite duyussal giiven algilamasi ile performans degerleri arasinda

anlaml bir iligki yoktur.

Aragtirmanin yirmi alt hipotezleri sunlardir:

(Ho)6: Calisanlarin galisma yili agisindan orgiite duyussal giiven algilamalar
arasinda anlamli bir fark yoktur.

(Ho)7: Calisanlarin ¢aligma yili agisindan orgiite bilissel giiven algilamalar
arasinda anlamli bir fark yoktur,

(Ho)8: Calisanlarin ¢alisma yili agisindan Orgiitle 6zdeslesme algilar
arasinda anlamli fark yoktur,

(Ho)9: Calisanlarin ¢alisma yili agisindan performans degerleri arasinda
anlamli fark yoktur,

(Ho)10: Yas gruplart agisindan orgiite duyussal giiven algilamalar1 arasinda
anlaml bir fark yoktur,

(Ho)11: Yas gruplan agisindan Orgiite biligsel gliven algilamalar1 arasinda

anlamli bir fark yoktur,
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(Ho)12: Yas gruplan agisindan orgiitle 6zdeslesme algilari arasinda anlamli
fark yoktur,

(Ho)13: Yas gruplar agisindan performans degerleri arasinda anlamli fark
yoktur,

(Ho)14: Egitim diizeyleri agisindan oOrgiite duyussal giiven algilamalari
arasinda anlaml bir fark yoktur,

(Ho)15: Egitim diizeyleri agisindan orgiite bilissel gliven algilamalar: arasinda
anlamli bir fark yoktur,

(Ho)16: Egitim diizeyleri agisindan orgiitle 6zdeslesme algilar1 arasinda
anlamli fark yoktur,

(Ho)17: Egitim diizeyleri agisindan performans degerleri arasinda anlamli
fark yoktur,

(Ho)18: Bu is yerinde ¢alisma yili agisindan oOrgiite duyussal giiven
algilamalar1 arasinda anlamli bir fark yoktur,

(Ho)19: Bu is yerinde ¢alisma y1l1 agisindan oOrgiite bilissel giiven algilamalari
arasinda anlamli bir fark yoktur,

(Ho)20: Bu is yerinde ¢alisma yili agisindan orgiitle 6zdeslesme algilart
arasinda anlamli fark yoktur,

(Ho)21: Bu is yerinde ¢alisma yili agisindan performans degerleri arasinda
anlaml fark yoktur,

(Ho)22: Statii agisindan orgiite duyussal gliven algilamalar1 arasinda anlaml
bir fark yoktur,

(Ho)23: Statii agisindan orgiite biligsel giiven algilamalari arasinda anlamli bir
fark yoktur,

(Ho)24: Statii agisindan orgiitle 6zdeslesme algilamalari arasinda anlamli fark
yoktur,

(Ho)25: Statii agisindan performans degerleri arasinda anlamli fark yoktur.
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5.2.2. ON KABULLER

1.  Toplanan verilerin, arastirmaya katilan yoneticiler ve diger bilgi kaynaklari
tarafindan dogru sekilde verilmis bilgilerden elde edildigi kabul edilmistir.

2.  Arastirmada kullanilan oOlgeklerden elde edilen verilerden sadece akademik
amaclar icin faydalanilacagi ve bu verilerin higbir kisi veya kuruma
verilmeyecegi kabul edilecektir.

3. Arastirmada konusu ile ilgili ulagilabilen kaynaklardan edinilen bilgilerin
objektifligi yansittig1 kabul edilmistir.

4.  Anketleri doldurma talimatlarinin dogru sekilde verildigi ve tiim deneklerin
talimatlart dogru anlayacaklari, sorulari dogru cevaplamalarinin saglanacagi
kabul edilmistir.

5. Buarastirmaya, tiim katilimcilarin goniillii olarak katildiklar1 kabul edilmistir.

6. Katilimcilarin, anket sorularina samimi ve gercegi yansitan cevaplar verdikleri
kabul edilmistir.

7. Anket sonuglariin kayitlarmin titizlikle tam ve dogru olarak alinacaklar1 kabul

edilmistir.

8.  Arastirmanin 6lgegi, degiskenleri belirlemek i¢in gerekli yapiya sahiptir.

5.3. VERI TOPLAMA ARACLARI VE UYGULAMANIN
GERCEKLESTIGI FIRMADA PERFORMANS
YONTEMININ ISLEYISi

Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket uygulamasi yapilmistir.
Anket formunun ilk 7 sorusu demografik 6zellikleri belirlemek igin hazirlanmistir.
Anket formunun ikinci boliimiiniin 1-6 sorusu orgiitsel 6zdeslesme ve 7-18 sorusu da
orgiitsel gliven diizeylerinin belirlenmesi i¢in hazirlanmistir. Bu arastirmada
kullanilacak degiskenleri o6lgmek igin daha once kullanilmis olan Ol¢eklerden

yararlanilmigtir.
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Orgiitsel 6zdeslesme diizeyinin belirlenmesinde, Mael ve Ashforth 1992
yilinda gelistirdikleri 6 sorudan olusan orgiitsel 6zdeslesme olgegi uygulanmistir.
Likert tipi 6 sorudan olusan anket igin alfa katsayis1 degerlerinin 0,80 iizerinde

oldugunu diger arastirmalarda da tespit etmistir.?’?

Orgiitsel giiven dl¢iimii icin 1996 yilinda Bromiley ve Cummings tarafindan
gelistirilen Likert tipi 12 sorudan olusan oOrgiitsel giiven envanterinin kisa formu
kullanilmistir. Anket formunun bu bdliimiinde, calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel
giiven diizeylerinin belirlenmesi hedeflenmektedir. Orgiitsel giiven dlgeginin kisa
formu, orgiitsel giiveni duygusal ve biligsel alt boyutlariyla inceleme durumunu
gosterecektir. Kisa formun secilme sebebi ise uzun forma gore gegerlilik diizeyinin
daha yiiksek olmasidir.”® Bu ¢alisma orgiitsel giiveni, biligsel ve duygusal boyutta
inceleyerek yapilandiran bir ¢alismadir. Bu boyutlar; diisiince ve duygudur. Orgiitsel
giivenin inang boyutlarindan biri olan bilissel (diisiince) boyutu kisilerin kafasinda
yer alan diisilinceleri icermektedir. Bu boyutta kisilerin orgiitsel giiven algilamalar
diisiince olarak ifade edilir. Duygu boyutunda ise orgiitsel giiven algilamalari, hisler

olarak tanimlanir.

Olgek, gecerlilik testi i¢in Bentler’s Comparative Fit Index iizerinden, 0,98
skor almigtir. Bromiley ve Cummings, dlgekteki duygusal ve biligsel diizeyde giiveni
Olcen unsurlar arasinda yiiksek korelasyon gerceklestigini  belirtmistir.
Ozdeslesmenin bilissel diizeyde gerceklestigi diisiiniiliirse, Orgiitsel giiven

envanterinin kisa formu c¢alisma i¢in daha etkili olabilecektir.?”

Bu c¢alismamizin uygulamast karsilikli miilakat seklinde degil, Olgek
formlarinin firma ¢alisanlarina dagitilmasi seklinde gergeklesmistir. Calisanlar ile
dogrudan baglant1 kurmanin zorlastig1 noktalarda, elektronik posta ile dlcek iletilerek

cevaplandirilmasi istenmistir.

212 Mael, Ashforth, “Alumni and Their Alma Mater: A Partial Test of The Reformulated Model
of Organizational identification”, s. 110.
"% Bromiley, Cummings, a.g.e., Aktaran Tiiziin, "Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Kimlik ve
Qz'gi]tsel Ozdeslesme iliskisi; Uygulamal Bir Galisma”, s. 111,

A.e.
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Uygulama yapilan firmada Balanced Scorecard, 2004 yili itibariyle
performans degerleme sistemi olarak kullanilmaya baglamistir. Degerlendirme 1 ile 5
arasinda derecelendirilmistir. Degerlendirme calisanin kendisi, bir iist amiri ve ayni

statiideki bagka bir ¢alisan tarafindan yapilmaktadir

Uygulamanin yapildig1 firmada asagida belirtilen 6 ana siiregten olusan bir

personel yonetim sistemi mevcuttur.

1. Hedef belirleme ve yayilimi, (Ocak ve Subat aylarinda yapilmaktadir.)
2. Yetkinlik degerlendirme, (Kasim ve Aralik aylarinda yapilmaktadir.)
3. Performans degerlendirme (Aralik ve Ocak aylarinda yapilmaktadir.)
4. Gelisim planlama,

5. Potansiyel degerlendirme,

6. Ucretlendirme.

Hedef belirleme asamasinda isletme hedeflerinin firmanin yonetim kurulu
hedefleriyle uyumlu olacak sekilde belirlenerek, fikir birliginin saglanmasina 6zen
gosterilmektedir. Isletme hedeflerinin uzun dénemli ve yillik biitgeyle baglantil
olmas: ve rakipleri karsisinda avantajli olmasina dikkat edilir. Isletmenin tiim
hedefleri, organizasyonda miimkiin olan en asagi seviyeye ve tim ilgili birimlere
uygun olan agirlikta dagitilir. Hedef yayiliminda ¢ok boyutlu hedefler yaklagimi
kullanilir. Bu yaklasim Balanced Scorecard modelinin bu firmaya uyarlanmasi
seklindedir. Ancak kullanilan boyutlarin isimleri ve gostergeleri isletme bazinda

farklilik gosterebilmektedir.

Isletme strateji ve hedeflerinin yayiliminin katiliml bir sekilde yapilmasi ile
hedeflerin ¢alisanlar tarafindan sahiplenilmesi saglanilir. Isletme hedefleri ve kisisel
hedefler arasinda iligkiler kurulur. Bunun sonucunda, kurum performansi ile birey
performans: entegre edilmeye ¢aligilacaktir. Balanced Scorecard’in diger bir ismi de
hedef kart1 oldugunu kuramsal kisimda ifade etmistik. Uygulamanin yapildigi firma
da hedef karti olarak isimlendirmistir. Hedef ve yetkinlik bazli bu kart {istiinde, astlar

ve lustler ortak goriis birligine varirlar. Cok boyutlu bu hedef tablosunda; finans,

82



miigteri, siire¢, 6grenme gelisme, teknoloji ve kurumsal yetenekler ve calisan

boyutlar1 kullanilmaktadir.

Hedefler konduktan sonra yapilacak islem hesaplama metodunun ortaya
konmasidir, yani skorlamanin yapilmasidir. Bunun igin mevcut deger ve hedefler
arasinda bir gosterge cizelgesi belirlenerek belli mihenk taslar hesaplanabilir. Ornek
olarak onluk bir yelpaze diizenleyerek mevcut degere 2 puan, hedefe de 10 puan
verilebilir. Arada da alt ve tist alarm degerleri olarak degerler hesaplanabilir. Boylece
oOlgiilen performans degeri, belirlenen siire sonunda bu puanlama sistemine goére
skorlanarak basari Olgiilebilir. Bu bahsedilen 6rnek tamamen bir ¢ercevedir. Her
isletme kendine gore bir hesaplama metodu belirleyerek performansini o6lgebilir.
Onemli olan elde edilen sonucun gecmis deger ve hedef degere gore nasil bir sonug
aldigidir. Bu sekilde hem hedefler hem de gosterilen emek gozden gegirilerek gerekli

miidahalelerin yapilmasina imkan saglanir.

Mevcut yapr itibariyle kurum biinyesindeki tiim c¢alisanlar, kendi
performanslarini ifade edebilecek performans gostergelerini, kendileri belirlemekte
ve kendi performans kartlarini olusturmaktadirlar. Bir departmana ait alt ve iist alarm

degerleri islenmig olan bir kart 6rnegi Tablo 4’de gosterilmistir.
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Tablo 4: Kisisel Hedefler

2008 Hedef Alt Ust Gerceklesen | Performans | Agirhkh
Gosterge Mevcut Performans
Is hedefi tanim Adi Birim Deger Deger Limit Limit  Deger Puani
Finans 18
Yeni Yangin Yonetmeligi ile Tlgili Metin
Incelemesi Yapmak ve Tanitim Amacli Makale Makale yazim - ADE 1 0 2 1 100 2 2
sayist T(+)
Hazirlamak
Yeni yangin yonetmeligi revizyonu ile ilgili goriis bildirilmis ve ézellikle yiiks...
Talep Edilen Yatirimlar I¢in Miinferit Olarak T:rleskle tirm YUZDE 100 100 85 115 115 150 12 8
Ekonomik Karlilik Analizi yapmak gereekies )
e orani
Tasyiinii 2007 Toplam Kapasite, Camyiinii 2007 Toplam Kapasite ve Kaucuk 2007 igin t... (UMIT DEMIRCI, 11.01.2009)
_.Sab_lt Kiymet Yatlrlmlar3n1n Ekonomik Kar Puanm1 = Ekonomik YUZDE ) 12 10 14 14 150 12 8
Uzerinde Yapilmasini Saglamak kar puant (+)
inil, Camytinii
Miisteri 0
Siire¢ 0
Teknoloji ve kurumsal yetenekler 50
Tagylinii ve Camyiinii Kapasite Artirimi Villik tasarruf BIN
Yatirimlarinda Yerlilestirme Yolu ile Tasarruf tutart YTL 0 1,000 850 1,150 2366 150 45 3
Yapilmasi Y (+)
Gebze Levha Paketleme, Elyaf makinasi, Enlem Kesme Testeresi, Serit Testere, Alu... (UMIT DEMIRCI, 09.01.2009)
Camyiinii 2007 Yatirmmu {le ilgili Ana Makine ve Devreve alma
Ekipmanlarin Yatirim Zaman Planma Uygun y TARIH (-) - 2007-12-29 2008-01-26 2007-12-01 2007-12-01 150 30 20

Olarak Siparis Edilmesi tarihi
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Norm firmasina yanma havasi sistemi siparisi

verilerek tamamlannustir. Tamamlama ... (UMIT
DEMIRCI.) 10.01.2009)

Tagyiinii 2007 Yatiriminda, Yatirim Zaman Planina
Uygun Olarak Y1l Sonu itibariyla Durus Asamasina
Gelinmesi

Insaatin 28 giin durdurulmasi ve 45 giin olan start-up revizyon siiresinin 30 giine ... (UMIT DEMIRCI 10.01.2009)

Devreye alma  TARIH

tarihi ) - 2007-12-29  2008-01-12 2007-12-15 2007-12-19 135.71 27.14 20

Rusya EPS Kalip Tesisi Yatirrmmin Zaman Planma  Devreye alma  TARIH

Uygun Olarak Devreye Alinmast tarihi ) - 2007-06-01 2007-06-16 2007-05-15 2007-05-15 150 105 7

Giimriikte yasanan 5 haftalik gecikmeye ragmen Acelik'in iiretime baslama tarihind... (UMIT DEMIRCI, 09.01.2009)

Calisan 0
Bireysel hedefler 17
Elektronik
Yatirim Takip Formlarmin Izobis ortamina ortama ADET 0 3 2 4 5 150 225 15
aktarilmasi aktarilan konu  (+)
sayi1s1

Yatirim Takip Tablosu, Envanter Odemeleri, Envanter Gruplari, Envanter Odeme Pla... (UMIT DEMIRCI, 09.01.2009)

Promena katalogunda Yer Alan Uriinlerin Taranmasi ADET
ve Uygun Oldugunda TKOF Kapsaminda Alim Uriin adedi +)
Yapilmast

Mersin igin Festo malzemeler, Pendik icin muhtelif kirtasiye alimi yapilmistir. (UMIT DEMIRCI, 09.01.2009)

0 1 0 2 2 150 3 2

Takdir

100 15 15

Performans Puani 138.64 100

Genel Yorum: Oldukea yogun gecen 2008 yilinda, isinize olan saygimiz, gorevinize olan baglil... (UMIT DEMIRCI, 11.01.2009)
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Firmada Performans Yo6netim Sistemi tiim calisanlar1 kapsam igine almistir.
Kisisel hedef kartinin yan1 sira, ayn1 departman igerisinde gorev yapan ¢alisanlarin
ortak hedeflerini temsil eden departman veya bdliim hedef karti da mevcuttur.
Yonlendirilmis hedef kart1 da departmani olusturan bireyler arasinda ortak goriise
varilarak, hedeflerin belirlenmesi seklinde olusturulur. Bu isletmenin departmana
ait yonlendirilmis hedef kart1 6rnegi Tablo 5’de gosterilmistir. Burada amaglanan
isletme igin belirlenen gostergelere ait hedeflerin departmana ozgii olarak
saptanmasidir. Donem sonunda, kisisel ve departmanlardan elde edilen sonuglar

birlestirilerek, isletme hedefine ulasilip ulasilmadig: gortilecektir.

Performans kartlar1 sistemi ile birlikte, kurumun ve ¢aliganlarin performans
Olciimii gerceklestirilirken bir yandan da hedef kartlarinin 1s18inda; yetkinlik
degerlendirme siirecinin de islerlik kazanmasi s6z konusudur. Bir¢cok kurum
icerisinde ilgili siire¢ eksik yapilmakta veya hi¢ yapilmamaktadir. Bu eksikligin
giderilebilmesi i¢in her bir performans gostergesi bes Onem seviyesi altinda
degerlendirilerek katilimeilarin verdigi degerlerin ortalamasinin alinip, performans
gostergesine ait ortalama 6nem degerinin bulunmasi ve bu degerin etkili anlamina

gelen 3 degerine esit ya da 3 degerinden fazla olmasi1 gerekmektedir.
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Tablo 5: Yonlendirilmis Hedefler

Hedefi

Is Hedefi Taninm Gosterge Adi Birim P Yonlendiren

Toplam fiili
Sabit Kiymet yatirim
Yatirimlarini harcamasinin
Ekonomik Kar biitceye uygunluk
Anlayisiyla Yonetmek = orani % |100 115 85 SABRI DOGAN
Sabit Krymet L
Yatirimlarini SABRIDOGAN
Ekonomik Kar Ekonomik kar
Anlayisiyla Yonetmek = puant % 12 10 14
Yatirim .
Maliyetlerinin SABRIDOGAN
Yerlilestirme Yoluyla
Azaltilmasi ve Yillik tasarruf
Tasarruf Yapilmasi tutari BiN TL 1,000 850 1,150
Promena Katalogunda L
Yer Alan Uriinlerin SABRIDOGAN
Taranmasi ve Uygun
Oldugunda TKOF
Kapsamina Alinmas:  Uriin adedi ADET 1 0 2
Teknik, Pazarlama ve L
Mali Boliimler ile SABRI DOGAN
ortak kullanilan

bilgilerin hizl erisim

amaciyla bilgisayar

ortamina aktarilarak, = Elektronik ortama

verimliligin aktarilan konu

arttirilmast sayist ADET 3 2 4

Rusya EPS Kalip

Tesisi Yatiriminin

Yatirim Zaman

Planina Uygun Olarak = Devreye alma

Devreye Alinmasi tarihi TARIH = 2007-06-01 2007-06-16 = 2007-05-15
Tagytinii 2008 o
Yatiriminda, Yatirim SABRIDOGAN
Zaman Planina Uygun

Olarak, Y1l Sonu

itibarryla Durus Devreye alma

Asamasina Gelinmesi  tarihi TARIH  2007-12-29 2008-01-12 2007-12-15

Camyiinii 2008 S
Yatirmmu ile flgili Ana SABRIDOGAN
Makine ve

Ekipmanlarin, Yatirim

Zaman Planina Uygun

Olarak Y1l Sonuna

Kadar Siparis Devreye alma

Edilmesi tarihi TARIH  2007-12-29 2008-01-26 2007-12-01

SABRi DOGAN

Yetkinlik degerlendirme; kriter bazli bir degerleme sistemi olup; 100 puan
tizerinden degerlendirme yapilmaktadir. %90 yetkinlik degerlendirme ve %10
oraninda da takdir esas1 uyanmaktadir. Yetkinlik degerlendirme 6lgiimii yapilirken,

ilk degerleme; genel hedefi, ikinci degerleme; kisisel hedef kartina ve iiglincii
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degerleme de c¢alisanin departman igerisindeki performansini gosteren departman
bazli dengelenmis performans kartini temsil etmekte ve %90 oraninda bir etkisi
bulunmaktadir. Geriye kalan %10 oran1 da yonetici takdiri ile 6l¢iimlenmektedir. Ek
3’de gosterilen yetkinlik detay raporu gosterilmektedir. Hesaplanmasi bilgisayar

programi tarafindan yapilmaktadir.

Bu firmada performans sonuglart iicretlendirme, odiillendirme, Kkariyer
yonetimi, ticret artiglari, prim sistemi, egitim ve gelistirme faaliyetleri, gorev
degisiklikleri-rotasyon ve stratejik yonetim ve performans degerleme konusunda
etkin olarak kullanilmaktadir. Degerlenme sonuglari personel ile paylasilir. Hedefler
degerlendirilerek, siirekli geri bildirimler yapilir. Ayrica ¢alisanlarin isten
cikartilmasi  kararlarinda, performans degerleme sonuglart g6z Onilinde

bulundurulmaktadir.

Terfi, transfer, riitbe diisiirme gibi konularda kararlar alinirken, kidem yerine
performans sonuglar1 kullamlmaktadir. Is rotasyonu, is zenginlestirmesi gibi
faaliyetlerin uygulanmasinda performans diizeyleri ile birlikte calisan kidemi baz
alinmaktadir. Bu bilgiler 1s18inda, calisanlarin is sézlesmeleri yenilenirken sahip
olduklar1 performans diizeyleri dikkate alinmaktadir. Bu c¢aligmalar bir sekilde
calisanlarin  Balanced Scorecard sonuglarmin  ddiillendirme  sistemi ile
iliskilendirilmesini saglamistir. Personel, yonetici ve insan kaynaklari arasinda
koordineli bilgilendirme ve geri besleme olusturulmaktadir. Balanced Scorecard
stratejik bir performans degerleme teknigi oldugundan stratejilerin ve hedeflerin

isleyisi agisindan bu ¢alismalarin yapilmasi zorunludur.

Firmadaki ¢alisanlarin, kendilerini gelistirmeleri igin egitim faaliyetleri ve
egitim ihtiyaglarinin saptanabilmesi icin ¢esitli analizler yapilarak diizenlenmektedir.
Personel egitimi konusunda, kurum biinyesinde mevcut insan kaynaklar1 boliimii ile
birlikte bir de mevcut egitim merkezi olmak iizere egitim caligmalar1 yapilmakta ve

egitim imkanlar1 sunulmaktadir. Calisanlarin alacaklar1 egitimler, onlarin eksik ve
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listlin yonlerine uygun olarak belirlenmektedir. Calisanlarin egitim ihtiyaglari

belirlenirken performans degerleme sonuglari goz oniinde bulundurulmaktadir.

Balanced Scorecard’mm bu isletmeye sagladigi faydalarini su sekilde
siralamamiz mimkiindiir; ¢alisanin Kariyer planlamasiin rahatlikla yapabilirligi
artmis, yonetsel glic kazandirmis, basarili insanlarin sisteme katiliminmi saglamas,
calisma barist ve huzurlu bir ¢aligma ortami yaratilmis ve g¢alisanlarin igletmeye
bagliligi saglanmis, Kritik basar1 faktorleri daha bilimsel olarak belirlendiginden

calisanin basarili olmasi saglanmistir.

Yararlar1 ile birlikte birkag noktada sorunlar yasanmaktadir. Hedeflerin
basarili bir sekilde yonetilmesinde eksiklikler yasanmaktadir. Genelde nitelik ve
pozisyon olarak birbirlerine yakin olan ¢alisanlarda, bazi ¢atisma ve Kariyer sorunlari
goriilmistiir. Diger bir sorun ise her ¢alisan, bir {ist pozisyonu performans degerleme
sonuglar1 ile yikseltildiginde alt kademelerde eleman agig1 ortaya cikmustir.
Kuramsal boliimde ifade edildigi gibi Balanced Scorecard uygulamasi kolay

olmadigindan isleyisinde bazi sorunlar da yaganmaktadir.

Firmanin  yaptigi  kendi degerlendirmeleri  sonucunda, c¢alisanlara
yonlendirilen hedef kartlarinin sirket stratejileri Olglimlenmesindeki diizeyinin
yiilksek oldugu anlasilmistir. Yeni hedefler belirlenirken, ge¢cmisteki hedeflere
ulagma diizeyi géz Oniinde bulundurulmaktadir. Bir sonraki dénemde belirlenecek
hedefler igin ilgili kriterler baz alinmaktadir. Sonug olarak isletmedeki Balanced
Scorecard sistemi ile literatiirdeki uygulamasi arasinda benzer yonleri daha agir

basmaktadir.

54. KATILIMCILAR

Uygulamanin yapildigr firmanin merkez ofisinde 56 beyaz yakali caligan
mevcuttur. Satis ofislerinde, 47 beyaz yakali ¢alisan mevcuttur. Satis ofislerinde

merkez ofiste oldugu gibi, mavi yakali ¢calisan yoktur.
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Uygulamanin yapildig1 firmanin Istanbul, Kocaeli, Mersin ve Eskisehir

fabrikalar1 olmak {izere 4 adet liretim tesisi bulunmaktadir.

Istanbul tesisinde; 21 beyaz yakali, 56 mavi yakals,
Kocaeli tesisinde; 33 beyaz yakali, 82 mavi yakali,

Mersin tesisinde; 33 beyaz yakali, 104 mavi yakali,

> W

Eskisehir tesisinde; 7 beyaz yakali, 11 mavi yakali ¢alisan bulunmaktadir.

Tiim tesislerde, 253 mavi yakali ¢alisan mevcuttur. Uretim tesislerinde 94,
merkez ofis ve satis ofislerinde de 103 beyaz yakali ¢alisan ile birlikte toplam 197
beyaz yakali c¢alisan hizmet vermektedir. Calismamizda O6lgegimizi yukarida

bahsedilen ¢aliganlarin igerisinden toplam 150 kisiye uygulanmaistir.

Toplamda isletme igerisinden 185 kisiye, 6l¢ek formu iletilmis ve 185 adet
Olgekten 150 adedi geri donmiis olup 150 adet olgegin hepsi de degerlendirme

i¢erisine dahil edilmistir.

5.5. UYGULANAN iSTATISTIKI ANALIZLER

Bagimhi ve bagimsiz degiskenler arasindaki iligkiyi saptamak amaciyla
Pearson Korelasyon Analizi kullanilmistir. Pearson Korelasyon Analizi sonucunda,
bagimli  degiskenlerin  lizerinde bagimsiz  degiskenlerin  iliskisi  tespit
edilemediginden, regresyon analizinin uygulanmasina gerek kalmamistir. Verilerin
analiz edilebilmesinde kolaylik saglayabilmesi agisindan toplanan ham veriler
kodlandiktan sonra bilgisayar ortaminda sosyal bilimler i¢in gelistirilmis olan SPSS
(Statistical Package for Social Sciences) 15.0 for Windows paket programindan
faydalanilmistir. Veriler tablolara aktarildiktan sonra yorumlanmis, bagimsiz
degiskenlerle bagimli degiskenler arasinda iliskiler kurulup degerlendirilmistir.
Demografik ozelliklerle degiskenlerin fark testleri, Varyans analizi ve t-testi ile
yapilmistir. Analiz yontemleri olarak Faktdr Analizi ve Kkorelasyon analizleri

kullanilmustir.
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Birden fazla degiskene bagli bir degiskeni aciklayarak katki saglayan
bagimsiz degiskenlerin sayisini ve bu bagimsiz degiskenlerin faktor yliklerini
belirlemede kullanilan teknige faktér analizi denir. Bu analizin en Onemli
amaclarindan biri, degiskenler arasindaki bagimliligin kokenini arastirmaktir. Bu
analizde, tim degiskenler arasindaki iligkiler incelenir. Bu iliskilere dayanilarak

verilerin daha anlamli ve dzet olarak sunulmasi saglanir.?”

Faktor analizinin dort agsamasi vardir:

1.  Bartlett Testi (Bartlett Test of Sphericity) hesaplanir. Bu test “korelasyon
matrisi birim matrise esittir” hipotezini test eder. Hipotezin reddedilmesi,
degiskenler arasinda bir korelasyonun oldugu anlamina gelir ve faktor
analizinin degigkenlere uygulanabilirligi s6z konusu olur.

2. KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) degerinin hesaplanmasi gerekir. Clinkii KMO
degerleri faktdr analizinin iyi olup olmadigi hakkinda bilgi verir. Kiigiik
KMO degerleri, faktor analizi uygulamasinin iyi bir fikir olmadig1 sonucunu
verir. Bir baska deyisle, iki degisken cifti arasindaki korelasyon, diger
degiskenlerce aciklanamamaktadir. Bu degerler i¢cin Tablo 6’daki siniflama

getirilmistir.

Tablo 6: Kaiser-Meyer-Olkin Degerleri I¢in Bir Siniflama

3.

KMO Degeri Yorumu
0,80 ve Yukarisi Miikemmel
0,70-0,80 Aras1 Iyi
0,60-0,70 Arasi Orta
0,50-0,60 Arasi Koti

0,50 den asagisi

Kabul Edilemez

Verileri en uygun sekilde temsil edecek faktor sayisi, her faktor tarafindan

aciklanan toplam varyans yiizdesi ile belirlenir. Toplam varyans her

2> M. Fuat Turgut, Yasar Baykul, Olgekleme Teknikleri, Ankara, OSYM Yayinlari, 1992-1,

s.173
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degiskenin varyansimin toplamidir. Her faktor tarafindan agiklanan toplam
varyans 0z degerleridir. Degisken varyanslar1 bire esit oldugundan, varyansi
birden diisiik olan faktorler goz oniine alinmaz. Kisaca modele alinacak faktor
sayis1, 0z degerleri (eigen) birden biiyiik olan faktorlerin sayis1 kadardir.

4.  Faktor analizinin son basamagi, faktdr yiiklerin hesaplamasidir. Faktor
yiikleri en az 30 olmalidir. Olgek gelistirirken faktdr yiikii en az 35 ve iizeri
kabul edilmistir. Olgek gelistirilirken maddelerin  birbiriyle olan

tutarliliklarina da baklh’n1§tlr.276

On caligmalardan sonra dlgek gergek gruba uygulanmustir. Bu uygulama
sonuclarina gore faktor analizi yapilmis ve analiz sonucuna gore yapi gecerligi
saglanmig maddeler son olgekte yer almistir. Faktor analizinde ozellikle KMO

(Kaiser-Meyer-Olkin) degerlerinin yiiksek olmasina 6zen gosterilmistir.

Korelasyon analizi aralik ve rasyo seviyesinde Ol¢iilmiis iki degisken
arasindaki iligkinin veya bagimliligin siddetini belirlemeye yonelik bir analiz
teknigidir. Korelasyon analizinde Ol¢lilmeye calisilan iliski, degiskenler arasindaki
iligkinin dogrusal olan kismu ile ilgilidir. Regresyon analizi ise metrik bir bagimh
degisken ile bir veya daha fazla sayida bagimsiz degisken arasindaki iligkiyi
incelemek amaciyla kullanilan bir istatistiksel yontemdir.””” Ancak bu galigma
kapsaminda, degiskenler arasinda korelasyon bulunamadigindan regresyon analizine

gerek duyulmamustir.

6. BULGULAR VE DEGERLENDIRME

Bu boliimde, uygulanan istatistiksel test ile yapilan analizlerin sonuglari

degerlendirilmistir.

2% Cetin Semerci, “Arastirma Goérevlilerinin Ogretim Uyeligine iliskin Tutum Olgeginin Ucli,

Besli ve Yedili Derecelemede Gegerlik ve Guvenirligi”, Xlll. Ulusal Egitim Bilimleri
Kurultayi, In6ni Universitesi Egitim Fakultesi, Malatya, 6-9 Temmuz 2004.
2" Remzi Altunisik, v.d., Sosyal Bilimlerde Arastirma Yontemleri: SPSS Uygulamal,

Sakarya Kitabevi, Sakarya, 2005, s. 337
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6.1. ORNEKLEMIN DEMOGRAFIK OZELLIKLERI

Anketimize katilanlarin oran1 %39’u kadin, %61°1 erkek olmustur.
Erkeklerin katilim orani kadinlara gore %22 daha fazladir. Anketin uygulamasinda,
kadin—erkek esitligine dikkat edilmis ancak dagitilan anketlerin geri doniisii

erkeklerde daha fazla olmustur diyebiliriz.

2640 yas grubu katilimcilar, Orneklemin yaridan fazla ¢ogunlugunu
olusturmus olup %77 dir. Calisma yas1 aralig1 cogunlukla 2640 yastir. 18-25 yas ve
41-55 yas gruplar yaklasik ayni olup %10 oranda ¢ikmistir. Yas gruplar: arasinda en
az orana sahip 56 ve lizeri yas grubunun sayisi ise yalnizca 4 kisi ve %3’e tekabiil

etmektedir.

Katilimeilarimizin %59,1 gibi yaridan fazla ¢ogunlugunun egitim diizeyi
tiniversitedir. Yiiksek lisans diizeyindekilerin orani yaklasik %25 iken lise mezunu
olanlarin oram1 %12,1°dir. Doktora ve lizeri diizeyde katilimcilarin orani ise %4

cogunluk ile digerlerine gore en az oranda kalmustir.

Tablo 7: Katilimcilarin Calisma Yili Dagilimi

__ Birikimli % |

1 yildan az 15,3 15,3
1-5yi1l 68 45,3 60,7
6-10 yil 29 19,3 80,0
11-15 Y1l 18 12,0 92,0
16 Y1l Ustii 12 8,0 100,0
Toplam 150 100,0

Calisma yil1 frekans tablosu ve grafigine beraber bakildiginda 1-5 yil grubu
yartya yakin oranda ¢ikmistir. 6-10 calisma yilina sahip katilimcilarin orani %19,3
iken %15,3’1 1 yildan az ¢alisma yilina sahiptir. En fazla ¢alisma yili grubu olan 11—
15 yilin orant ise %12’dir. 16 yil ve {izeri ¢alisan grubu ise %8 ¢ikmistir. Buradan
bakildiginda firmada uzun siire kabul edilebilecek, 10 senenin iizerinde ¢alisanlar

azinliktadir diyebiliriz.
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Sekil 6: Katilimcilarin Calisma Y1l Dagilimi

4 ™\
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1-5yil 6-10 yil lylldanaz 11-15Yil 16 Yl Usti
(. S

Tablo 8: Katilimeilarin Is Tecriibesi Dagilimi

F % Birikimli % |
1 yildan az 4 2,7 2,7
1-5yi1l 41 28,1 30,8
6-10 yil 44 30,1 61,0
11-15Y1 30 20,5 81,5
16 Y1l Ustii 27 18,5 100,0
Toplam 146 100,0

Katilimeilarimizin %30,1 ¢ogunlugu 6-10 yillik is tecriibesine sahiptir. 1-5
yillik tecriibeye sahip ¢ogunlugun orami ise 9%28,1°dir. Az tecriibeli olarak
nitelendirebilecegimiz 1 yildan az is tecriibesine sahip grup ise en az ¢ogunluga
sahiptir. Firmalarda ise Dbaglamada is tecriilbesinin Onemi g6z Onilinde
bulunduruldugunda bu sonu¢ ¢ok dogaldir. Calisma yili sonuglar1 ile beraber
degerlendirildiginde ise calisanlarin ¢ogunlugunun baska firmalardan bu firmaya

gelmislerdir yorumunu yapabiliriz.

Sekil 7: Katilimcilarin Is Tecriibesi Dagilimi
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Katilimeilarimizin - is  yerindeki statiilerine baktigimizda, yariya yakin
cogunlugunun memur oldugunu gérmekteyiz. Uzman statiisiinde olanlar ise ikinci
bliyiik ¢ogunlugu olusturmaktadir. Miidiir yardimcisi ve uzman yardimcisi ise 6’sar
kisi olarak anketimize katilmislardir. Sef ve miidiir statiisiinde olanlar 1 kisi farkla

birbirine en yakin sayilarda ¢ikmistir.
6.2. GUVENIRLIK VE GECERLILIiK ANALIZ SONUCLARI

Arastirmada kullanilan gecerlilik ve giivenirlilik, arastirma agisindan
onemlidir. Bir 06lgcek kullanilmadan Once giivenirlilik ve gecerlilik agisindan
smnanmalidir. Bir 6l¢egin gilivenirliligi, o 6lgegin farkli zamanlarda ayni 6rnekleme
uygulandigr durumda ayni sonuglari verme derecesini gostermektedir. Bu anlamda
giivenirlilik, bir degiskeni Olgmek i¢in sorulan sorularin ne derece bilingli

cevaplandirildiginin bir gtistergesidir.278

Bu arastirmada, giivenirlilik analizi yapilirken Cronbach’s Alpha modeli
kullanilmistir. Cronbach’s Alpha sorular arasi korelasyona bagli uyum degeridir.
Cronbach’s Alpha degeri faktor altindaki sorularin toplamdaki giivenirlilik seviyesini
gostermektedir. Cronbach’s Alpha degerinin 0,70 ve tistii oldugu durumlarda dl¢egin
giivenilir oldugu kabul edilir. Ancak, soru sayis1 az oldugunda bu sinir 0,60 degeri ve

{istii olarak kabul edilir.>"

Bir olcegin gegerliligi ise o olgegin Slgmek istedigi degiskeni ne derece
oletiigiine iliskindir. Orgiitsel 6zdeslesmenin gegerlilik testi icin alfa katsayisi
degerinin 0,80 iizerinde oldugu belirtilmistir. Orgiitsel giivenin gecerlilik testi i¢in
Bentler’s Comparative Fit Index iizerinden de daha onceki arastirmalarda 0,98 skor

alrn1§‘[1r.280

"8 B. Feride Ozdogan, ipek K. Tiiziin, “Ogrencilerin Universitelerine Duyduklari Giiven

Uzerine Bir Arastirma”, Kastamonu Egitim Dergisi, C. XV, No. 2, Ekim, 2007, s. 644.

29 Beril Sipahi, Serra Yurtkoru, Murat Cinko, Sosyal Bilimlerde SPSS ile Veri Analizi,
istanbul, Beta Yayinlari, 2008, s. 89.

%0 Tuzun, "Orgiitsel Giiven, Orgiitsel Kimlik ve Orgiitsel Ozdeslesme iligkisi;
Uygulamali Bir Galisma”, s. 111.

95



Tablo 9: Cronbach’s Alpha Degerleri

Olgek AO Ss Madde Sayisi Cronbach’s Alpha
Duygusal Giiven 3,1840 | ,86592 | 5 0,841
Biligsel Giiven 3,4067 | ,75704 | 5 0,784
Orgiitsel Ozdeslesme 3,3922 | 77962 | 6 0,843

iki dlgekte de giivenirlik katsayis1 kuvvetlidir. Sorularin temsil kabiliyeti ve
ayni olguyu Slgmede yeterli diizeyde olduklar1 goriilmektedir. Orgiitsel giivenirlik
Olceginde 17 ve 18 sorularin madde Cronbach’s Alpha degeri diisiik oldugundan

Olgekten cikarilmstir.

6.3. FAKTOR ANALIZI

6.3.1. GUVEN OLCEGIi FAKTOR ANALIZi

KMO testi ile hesaplanan deger 0,797 verilerin faktor analizine uygunlugunun
saglandigin1 gostermektedir. Bartlet’s testinde ise (p) olasilik degeri 0,05 ‘ten kiigiik

oldugundan faktor analizi yapilabilir.

Giiven faktorii 1ki boliimden olugmaktadir. Birinci boliim olan biligsel gliven
maddesi 5 alt maddeden olugmaktadir. Duygusal giiven, giiven faktoriini % 39,5
oraninda agiklamaktadir. Diger faktér olan duygusal giiven yine 5 alt maddeden
olusmaktadir. Biligsel giliven ise tek basma giiven faktoriiniin % 18,8 ‘ini
aciklamaktadir. Toplamda ise bilissel giiven ve duygusal giliven, giiven faktoriiniin %

58,4’ini agiklamaktadir.
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Tablo 10: Giiven Olgegi i¢in Faktdr Analizi Ozet Tablosu

FAKTOR FAKTOR FAKTOR | FAKTOR FAKTOR
MADDELERi | AGIRLIGI | ACIKLAYICILIGI GUVENILIRLIGI
%
Duygusal 11. soru ,812 39,5634
Giiven 16. soru ,791
12. soru 774
15. soru ,765
10. soru 1693 0,841
9. soru , 784 18,878
Biligsel 14. soru ,733
Giiven 7. soru 721
8. soru 678 0,784
13. soru ,673
TOPLAM 58,412

*KMO degeri; 0,797 ve Bartlett’s test i¢in p degeri: 0,00 bulunmustur.

Sekil 8: Giiven Kavrami Faktér Analizi Ozdegerleri Grafigi

Scree Plot

Faktor analizine ait Scree pilot grafigine bakildiginda ilk iki faktoriin yeterli

kirilmay1r sagladigr goriilmektedir. Diger kirilmalar ise ¢ok kiiclik miktarda ve

Oonemsiz oldugu goriilmektedir. Sadece iki faktoriin giiven kavramini agiklamakta

kullanilabilecegi goriilmektedir.
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6.3.2. OZDESLESME OLCEGI FAKTOR ANALIZi

Tablo 11: Orgiisel Ozdeslesme Olgegi I¢in Faktor Analizi Ozet Tablosu

FAKTOR

FAKTOR FAKTOR ACIKLAYICILIGI % FAKTOR
FAKTOR MADDELERI AGIRLIGI GUVENILIRLIGI

2. Soru. 71

1. Soru , 752

4.Soru ,738

5.Soru ,730 51,230

3.Soru. ,693 0,843

6.Soru. ,598
TOPLAM 51,230

*KMO degeri; 0,751 ve Bartlett’s test icin p degeri:0,00 bulunmustur

KMO testi ile hesaplanan deger 0,751 ile wverilerin faktor analizine
uygunlugunun saglandigini gostermektedir. Bartlet’s testinde ise (p) olasilik degeri

0,05 “ten kiigiik oldugundan faktor analizi yapilabilir.

Sekil 9: Orgiitsel Ozdeslesme Kavrami Faktor Analizi Ozdegerleri Grafigi

Scree Plot

Orgiitsel 6zdeslesme tek faktdrden olusmaktadir. 6 alt madde sadece tek bir
faktor olusturmustur. Bu faktorle orgiitsel 6zdeslesme kavrami % 51 oraninda

aciklanabilmistir. Faktor glivenilirligi ise 0,843 ile ¢ok iyi diizeydedir.

Faktor analizine ait Scree Plot grafigine bakildiginda tek faktoriin yeterli
kirilmay1 sagladigi goriilmektedir. Diger kirilmalar ise cok kiigiik miktarda ve

onemsiz oldugu goriilmektedir. Sadece tek faktoriin orgiitsel 6zdeslesme kavramini
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aciklamakta kullanilabilecegi goriilmektedir.
6.4. KORELASYON ANALIiZi

Korelasyon analizi iki degisken arasindaki iligkinin veya bagimliligin
siddetini belirlemeye yonelik bir analiz teknigidir. Anketimizde dort farkli degisken

arasindaki iliskiyi gosteren korelasyon degerleri verilmistir.

Tablo 12: Degiskenler Arasindaki Korelasyon Degerleri

Bagimsiz Degiskenler Performans (:)rgiitsel Duygusal Bilissel
Puam Ozdeslesme Giiven Giiven

Performans Puani = ,091 -,078 ,018

Orgiitsel Ozdeslesme - ,135 ,630(**)

Duygusal Giiven - ,358(**)
Bilissel Giiven -

**anlam diizeyi p <0,05 olan korelasyon degerleri

Bu c¢alisma kapsaminda dort temel hipotezimizle ilgili olarak kullandigimiz
degiskenlerden, c¢alisanlarin performans degerleri ile higbir degisken arasinda
istatistiki olarak anlamli bir korelasyon (iliski) olmadig1 goriilmistiir. Ancak orgiitsel
ozdeslesme ile biligsel giiven ve duygusal giiven ile bilissel giiven arasinda istatistiki
olarak pozitif anlamda bir iliski oldugu goriilmektedir. Bu ¢alisma kapsamda (Ho)1,
(Ho)3, (Ho)4, (Ho)5 kabul edilmis olup, (Ho)2 hipotezi ret edilmistir.

Ipek Kalemci Tiiziin tarafindan Tiirkiye’deki bankacilik sektorii iizerine
yapilmis olan bir calismada, biligsel orgiitsel giiven ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda
.51 oraninda iliski oldugu ortaya c¢ikmistir. Hyun-Jung Lee calismalarinda da
orgiitsel giiven ve orgiitsel 6zdeslesme arasindaki pozitif bir iliskinin oldugu ifade
etmistir. Ayn1 zamanda Cook ve Wall’in yaptig1 ¢alismalarda, orgiitsel giiven ile
0zdeslesme ve orgiitsel baglilik arasinda olumlu bir iligki oldugu ifade edilmistir.
Literatiirdeki bu ¢alismalar bizim ¢alisma kapsamindaki biligsel orgiitsel giiven ile

orgiitsel 6zdeslesme arasindaki iliskiyi destekler niteliktedir. Dolayisiyla bu ¢alisma
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kapsaminda, calisanin orgiitsel 6zdeslesme diizeyi ve giliven gelisimi arasinda bir

iligskinin oldugunu soyleyebiliriz.

Ancak orgiitsel giiven ve performans iligkisi ve oOrgiitsel 6zdeslesme ile

performans iliskisine, bu ¢aligma kapsaminda literatiirli destekler nitelikte degildir.

6.5. FARK TESTLERI

Fark testlerinde iki kategorili olanlarda, bagimsiz 6rneklem t testi kullanilmistir.

t testinde levene testi sonuglarina gore ilgili satir degerleri descriptive (tanimlayici

istatistikler) degerleriyle tabloda verilmistir. Ug¢ ya da daha fazla kategoriye sahip

olanlarda ise varyans analizi

(one way ANOVA) kullanilmistir. Varyans analizi

yapilirken ilgili gruplarin varyanslarinin esit olup olmadigi Homogenity of Variance

testi ile kontrol edilmistir. Fark goriilen gruplarda farkliligin kaynagini gorebilmek

icin ilgili coklu karsilastirma testlerinden Bonferroni ve LSD kullanilmistir. Anova

tablolar1 descriptive degerleri ile birlestirilerek sunulmustur.

Tablo 13: Yas Gruplara Goére Degiskenlerin Varyans Analizi (ANOVA) Testi

Olcek  [Yas N X Ss Kaynak | KT SD | OKT | F P
Gruplari
Performans [18-25 16 | 3,0937 | ,59270 |Gruplar | 714 31,238 ,659 | ,579
Puam 26-40 115 | 3,0913 | ,61138 |Arast
41-55 15| 3,0000 | 57694 (Grupici | 52,728 146 | ,361
56 ve Uzeri 4 | 3,4750 | ,25000
Total 150 | 3,0927 | ,59889 [Toplam 53,442 149
Orgiitsel 18-25 16 | 3,0521 | ,63747 (Gruplar | 5,312 311,771 | 3,032 | ,031
()zdeslesme 26-40 115 | 3,4812 | ,75309 (Aras1
Puam 41-55 15| 3,2778 | ,99934 (Grupici | 85,251 146 | 584
56 ve Uzeri 4| 2,6250 | ,41667
Total 150 | 3,3922 | ,77962 [Toplam 90,563 149
Duygusal 18-25 16 | 2,7875 | ,68301 (Gruplar | 3,929 311,310 | 1,774 | ,155
Giiven 26-40 115 | 3,2174 | ,87321 |Aras:
41-55 15| 3,2000 | ,99139 [Grupici | 107,793 146 | ,738
56 ve Uzeri 4 | 3,7500 | ,19149
Toplam 150 | 3,1840 | ,86592 ([Toplam 111,722 149
Bilissel 18-25 16 | 3,2500 | ,56804 (Gruplar | 2,243 3,748 1,313 | ,273
Giiven 26-40 115 | 3,4696 | 72695 [Arast
41-55 15| 3,2133 | 1,0568 |Grupici | 83,151 146 | 570
56 ve Uzeri 4 | 2,9500 | ,90000
[Toplam 150 | 3,4067 | ,75704 ([Toplam | 85,393 149
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Bu calisma kapsaminda Kkatilimcilarimizin  yas gruplari;;  performans
puanlarinda, duygusal giiven ve biligsel giiven degerlerinde herhangi bir farkliliga
yol agcmamustir. Bu degiskenlerde olasilik degeri (p) 0,05 degerinden biiyiiktiir.
Ancak bu ¢alisma kapsaminda, orgiitsel 6zdeslesme degiskeninde yas farkliliga yol
acmustir. Bu degisken i¢in olasilik degerleri (p), 0.05 degerinde kiiciiktiir.

Tablo 14: Yas Gruplarina Gore yapilmis LSD ve Bonferroni Test Sonuglari

Yas Yas Ortalama Farklari S.E P
LSD 18-25 26-40 -,42908(*) | ,20480 ,038
41 ve tizeri -,08827 | ,26043 , 7135
26-40 18-25 ,42908(*) | ,20480 ,038
41 ve tizeri ,34081 | ,19007 ,075
41 ve | 18-25 ,08827 | ,26043 , 7135
tizeri 26-40 -,34081 | ,19007 ,075
Bonferroni 18-25 26-40 -,42908 | ,20480 ,114
41 ve tizeri -,08827 | ,26043 1,000
26-40 18-25 ,42908 | ,20480 114
41 ve tizeri ,34081 | ,19007 ,225
41 ve tizeri | 18-25 ,08827 | ,26043 1,000
26-40 -,34081 | ,19007 ,225

Orgiitsel 6zdeslesme degiskeninde 26-40 yas grubunun ortalama puami (3,4),
56 ve lizeri yas grubunun puan ortalamasindan (2,6) yiiksek bulunmustur. Coklu
karsilastirma testlerinden Bonferroni testinde fark tespit edilememistir. Ancak ¢oklu

karsilagtirma testlerinden LSD ile farkliligin kaynagi bulunmustur.
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Tablo 15: Egitim Diizeyine Gore Degiskenlerin Varyans Analizi (ANOVA) Testi

Olcek | Egitim N X Ss Kaynak | KT SD |OK | F P

Diizeyi T
Performans | Lise 18 | 3,3000 | ,42840 | Gruplar 1,314 3,438 | 1,220 | ,305
Puam Universite 88 | 3,0250 | ,65060 | Arasi

Y. Lisans 37 | 3,1459 | 55005 | Grup I¢i | 52,090 | 145 | ,359

Doktora 6 | 3,1667 | ,50067

ve Uzeri

Toplam 149 | 3,0940 | ,60070 | Toplam 53,405 | 148
Orgiitsel Lise 18 | 3,3426 | ,73536 | Gruplar ,268 31,089 | ,144 ,933
(")zdeslesme Universite 88 | 3,3674 | ,72765 | Aras1
Puani Y. Lisans 37 | 3,4595 | ,92497 | Grupici | 89,692 | 145 | ,619

Doktora 6| 3,3611 | ,85256

ve Uzeri

Toplam 149 | 3,3870 | ,77964 | Toplam 89,959 | 148
Duygusal Lise 18 | 3,0889 | ,79179 | Gruplar 2,633 31,878 | 1,174 | ,322
Giiven Universite 88 | 3,1273 | ,88106 | Aras1

Y. Lisans 37 | 3,2486 | ,90849 | Grup ici 108,41 | 145 | ,748

Doktora 6| 3,7667 | ,32042 8

ve Uzeri

Toplam 149 | 3,1785 | ,86623 | Toplam 111,05 | 148

1

Bilissel Lise 18 | 3,3667 | ,53688 | Gruplar 211 31,070 | ,122 ,947
Giiven Universite 88 | 3,4295 | ,80432 | Aras1

Y. Lisans 37| 3,3514 | ,78089 Grupig:i 83,749 | 145 | 578

Doktora 6| 3,3333 | ,35024

ve lzeri

Toplam 149 | 3,3987 | ,75319 | Toplam 83,960 | 148

Bu ¢aligma kapsaminda Katilimecilarimizin egitim diizeyleri; performans
puanlarinda, duygusal giiven, biligsel giiven ve orgiitsel 6zdeslesme degerlerinde
herhangi bir farkliliga yol agmamistir. Bu degiskenlerde olasilik degeri (p) 0,05
degerinden biiyiiktiir. Bu calisma kapsaminda, degiskenlerde egitim diizeyinin farkl

olmas1 puan ortalamalarin1 degistirmemektedir.
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Tablo 16: Calisma Yilina Gore Degiskenlerin Varyans Analizi (ANOVA) Testi

Olgek  |Cahsma | N X Ss Kaynak | KT SD | OKT |F P
Yih
Performans |1 Yildan 23 | 3,1522 ,63595| Gruplar 430 4 ,107 ,294 | ,882
Puani az Arasi
1-5Yil 68 | 3,0603 ,63836
6-10 Y1l 29 | 3,1517 ,48889| Grup ici | 53,012 | 145 ,366
11-15 Y1l 18 | 3,0056 ,51275
16 Yil 12 | 3,1500 ,71668| Toplam 53,442 | 149
Ustii
Toplam 150 | 3,0927 ,59889
Orgiitsel 1 Yildan 23 | 3,2174 ,77269| Gruplar 3,451 4 ,863 | 1,436 | ,225
Ozdeslesme Az Arasi
Puani 1-5yil 68 | 3,4951 , 71467
6-10 Y1l 29 | 3,2241 ,/7572| Grupici | 87,112 | 145 ,601
11- 15 18 | 3,6111 ,95144
Yil
16 Yil 12 | 3,2222 ,82674| Toplam 90,563 | 149
Ustii
Toplam 150 | 3,3922 , 717962
Duygusal 1 Yildan 23 | 3,3565 ,81566| Gruplar 7,960 4| 1,990 | 2,781 | ,029
Giiven Az Arasi
1-5 Yil 68 | 3,1735 ,80365
6-10 Y1l 29 | 3,0690 ,85235| Grup ici | 103,76 | 145 716
11-15 Y1l 18 | 3,5778 ,92007 2
16 Yil 12 | 2,6000 | 1,00544| Toplam | 111,72 149
Ustii 2
Toplam 150 | 3,1840 ,86592
Bilissel 1 Yildan 23 | 3,3652 ,70492| Gruplar 1,726 4 ,432 ,748 | 561
Giiven Az Arasi
1-5 Yil 68 | 3,4412 ,66518
6-10 Y1l 29 | 3,4345 ,74846| Grup ici | 83,667 | 145 577
11-15 Y1l 18 | 3,5111 | 1,10234
16 Y1l 12 | 3,0667 ,78316| Toplam 85,393 | 149
Ustii
Toplam | 150 | 3,4067 ,75704

Bu ¢alisma kapsaminda katilimcilarimizin ¢alisma yillarina gére performans

puanlarinda ve bilissel gliven degerlerinde herhangi bir farkliliga yol agmamistir. Bu

degiskenlerde olasilik degeri (p) 0,05 degerinden biiyiiktiir. Ancak duygusal giiven

degiskeninde c¢alisma yil1 farklili§a yol agmistir. Bu degisken i¢in olasilik degerleri

(p), 0.05 degerinde kiiciiktiir. Duygusal giiven degiskeninde 11-15 yi1l grubunun

ortalama puani (3,57), 16 yil ve iizeri grubunun puan ortalamasindan (2,6) yiiksek

bulunmustur.

103




Tablo 17: Bu Isyerinde Calisma Yilma Goére Degiskenlerin Varyans Analizi
(ANOVA) Testi

Cahsma | N X Ss Kaynak | KT SD [OKT [F P
(")lc;ek Yih
Performans | 1 Yildan 4 | 3,6500 ,23805 Gruplar 1,867| 4| ,467| 1,286 ,278
Puam Az Arasi

1-5 Y1l 41 | 2,9902 ,65223

6-10 Y1l 44 | 3,1568 ,61395 Grup Ici | 51,194 141 | ,363
11-15 Yl 30 | 3,0767 56732

16 Yl 27| 3,0778 ,57065 Toplam 53,062| 145
Ustii
Toplam 146 | 3,0925 ,60493

Orgﬁtsel 1 Yildan 4 | 3,1250 ,83194| Gruplar 1,280 4 3200 513 ,727
Ozdeslesme | Az Arasi
Puam 1-5 Y1l 41 | 3,3659 71124
6-10 Y1l 44 | 3,4545 ,76111] Grup ici | 88,014 141 ,624
11- 15 30 | 3,4500 ,78559
Yil
16 Yil 27 | 3,2284 ,93843| Toplam 89,294 145
Ustii
Toplam 146 | 3,3779 , 18474

Duygusal 1 Yildan 4 | 2,7000 ,16046| Gruplar 1,118/ 4| ,280 ,358 ,838
Giiven Az Arasi
1-5 Y1l 41 | 3,1512 ,65997
6-10 Yil 44 | 3,2273 ,95537| Grup i¢i |110,122 141 | ,781
11-15 Y1l 30 | 3,2267 ,80126
16 Y| 27| 3,1852 | 1,08830| Toplam (111,241 145

[N

Ustii

Toplam 146 | 3,1836 ,87589
Bilissel 1 Yildan 4| 3,5500 ,25166| Gruplar 4,735 4 | 1,184 2,102 ,084
Giiven Az Arasi

1-5 Y1l 41| 3,3610 ,62485

6-10 Yil 44 | 3,5182 ,80616 Grup ici | 79,425 141 | 563
11- 15 Y1l 30 | 3,5667 ,69696
16 Y1l iisti 27 | 3,0593 ,91115| Toplam 84,160, 145

Toplam 146 | 3,4000 ,76185

Bu ¢alisma kapsaminda Katilimcilarimizin mevcut igsyerinde ¢alisma yillari;
performans puanlarinda, duygusal giiven, bilissel giiven ve oOrgiitsel 6zdeslesme
degerlerinde herhangi bir farkliliga yol agmamistir. Bu degiskenlerde olasilik degeri
(p) 0,05 degerinden biiyiiktiir. Bu degiskenlerde, mevcut isyerinde calisma yilinin

farkli olmasi puan ortalamalarini degistirmemektedir.
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Tablo 18:Statiiye Gore Degiskenlerin Varyans Analizi (ANOVA) Testi

Olcek Statii N X Ss Kaynak | KT SD |OKT F P
Performans [Miidiir 12 13,2333 |,38691 | Gruplar [1,866 5 373 (1,023 |,407
IPuani Miidiir 6 22,6333 |44121 | Aras1

'Yardimcisi
Uzman 34 3,1500 |,67968 48,903 | 134 |365
Uzman 6 [,0167 43551 | Grup ici
'Y ardimcisi
Sef 13 33,2154 | 54137 50,769 | 139
Memur 69 [3,0739 |62512 | Toplam
Toplam 140 |0979 |,60436
Orgiitsel Miidiir 12 4,0278 |68473 | Gruplar 6,304 5 1,261 2,179 |,060
Ozdeslesme Miidiir 6 [3,0278 |69456 | Arasi
IPuani 'Yardimcisi
Uzman 34 3,3725 |,75996 77,536 | 134 | 579
Uzman 6 [3,2500 |,79408 | Grup ici
'Yardimcisi
Sef 13 13,2436 |,52093 83,840 | 139
Memur 69 [3,3285 |,80894 | Toplam
Toplam 140 33,3750 |, 77664
Duygusal  [Midiir 12 13,4000 [1,0198 | Gruplar (3,479 5 ,696 |,945 |,454
Giiven Miidiir 6 13,3000 |, 78740 | Arasi
'Yardimcisi
Uzman 34 2,9765 |,95570 98,719 | 134 |737
Uzman 6 [3,0000 |59330 | Grup ici
'Y ardimcisi
Sef 13 13,0000 |52915 102,199| 139
Memur 69 [3,2870 |,84817 | Toplam
Toplam 140 3,1829 85746
Bilissel Miidiir 12 13,7833 |,61175 | Gruplar 5,820 5 1,164 2,061 (,074
Giiven Midiir 6 13,1000 |1,2312 | Arasi
'Y ardimcisi
Uzman 34 33,3059 |,70364 75,690 | 134 |565
Uzman 6 [2,8667 |70048 | Grup ici
'Yardimcisi
Sef 13 13,1231 |49355 81,510 | 139
Memur 69 [3,4870 |, 78850 | Toplam
Toplam 140 33,3914 |, 76577

Katilimeilarimizin ¢alisma statiileri; ¢alisanlarin performans puanlarinda,
duygusal giiven, bilissel giiven ve oOrgiitsel 6zdeslesme degerlerinde herhangi bir
farkliliga yol agmamustir. Bu degiskenlerde olasilik degeri (p) 0,05 degerinden
biiyiiktiir. Bu degiskenlerde mevcut isyerinde ¢alisma statiilerinin farkli olmasi puan

ortalamalarini degistirmemektedir.
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Bu calisma kapsaminda, performans degerleri ile hi¢bir degisken arasinda
istatistiki olarak anlamli bir iligki olmadig1 tespit edilmistir. Buna goére; (Ho)1, (Ho)3,
(Ho)4, (Ho)5, (Ho)7, (Ho)8, (Ho)9, (Ho)10, (Ho)11, (Ho)13, (Ho)14, (Ho)15, (Ho)16,
(Ho)17, (Ho)18, (Ho)19, (Ho)20, (Ho)21, (Ho)22, (Ho)23, (Ho)24, (Ho)25 hipotezleri
kabul edilmis ve (Ho)2, (Ho)6, (Ho)12, hipotezleri ise red edilmistir.

Driscoll, ¢alisanlarin gliven algilamasinin statiiye, Orgiitte ¢alisma siiresine
Ve cinsiyete gore degisebilecegini ifade etmistir®’. Bizim ¢alismamizda boyle bir
farklilasmaya rastlanmamustir. Ancak c¢alisma kapsaminda, ¢alisanlarin duygusal
giiven algilamasi ile ¢alisma yili farkliliga yol agmustir. Duygusal giiven
algilamasinin, 11-15 yil ¢alisma grubunun ortalama puani 16 yil ve iizeri grubunun

puan ortalamasindan yiiksek bulunmustur.

Yine bu ¢alisma kapsaminda demografik bulgulara gore 26-40 yas araliginda
calisanlarin 56 yas ve lizerine gore Ozdeslesme diizey ortalamalari daha yiiksek
sonucu c¢ikmistir. Diger bir deyisle 26-40 yas araliginda Orgiitsel 0zdeslesme
diizeyleri farklilasmistir. Boylece (Ho)12 hipotezi ret edilmistir. Buradan da bu
caligma kapsaminda calisanlarin yasi ilerledikge orgiitsel 6zdeslesme diizeylerinde

azalma gostermektedir diyebiliriz.

Isinden ve isyerinden memnun olan calisanlarin isletmeleriyle daha fazla
0zdeslesme yasadiklar1 ve bu ¢alisanlarin tiretkenliklerinin arttig1, islerini ve kurumu
sahiplendikleri, sorumluluk duygusu ile hareket ettikleri, orgiitleriyle 6zdeslesen
calisanlarin, igletmenin c¢alisma ortamini daha doyumlu hale getirecegi, boylece
bugiin ve gelecekte isletme maliyetlerini azaltacagi diisiiniilebilir. Aksine diislik
0zdeslesme gosteren calisanlar, islerini yapmada yeteri kadar istekli olmayacaklarini
kuramsal kisimda da ifade etmistik. Ancak uygulama sonuglarinin literatiirden farkli
olmasi, isletmede uygulanan Balanced Scorecard’in 6grenme gelisim boyutundaki
performans Olgiitleri, ¢alisan memnuniyetini kapsamli olarak belirlemedigini

sOyleyebiliriz.

8L James W. Driscoll, “Trust And Participation in Organizational Decision Making as

Predictors of Satisfaction”, Academy of Management Journal, , Vol. 21, No. 1, 1978, s. 55.
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Bulgularimizin  hipotezlerin  birgogunu  desteklememesi,  6rneklemin
degiskenliginden olabilecegi diisiiniilmektedir. Baska sektorlerde de uygulanmasinda

fayda vardir.
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SONUC

1900 yillarin bagindan itibaren teknolojik, ekonomik ve toplumsal gelismeler
insan hayatin1 ve ¢alisma diizenini sekillendirmistir. Bu ¢alisma ortaminda bireyler
giinliik yasamlarmin biiyiik bolimiini orgiitte gegirmeye baslamalar1 sonucunda,
orgilitlerin yapilar1 6n plana ¢ikmis, érgiitsel uyumun saglanabilmesinin ve ¢alisandan
maksimum verimin alinabilmesinin yollar1 aranmaya baslanmustir. Orgiitler
toplumsal yasamin onemli pargasi oldugundan, orgiitsel ortami incelemek sosyal
bilimcilerin énemli konularindan olmustur. Her ne kadar oOrgiitlerde davranis ve
hareketler yazili kurallar haline getirilse de insan iliskilerinin sonuglari, c¢alisan
performansini  etkilemektedir. Dolayisiyla gilinlimiiz kosullarinda ¢alisanlarin
performansi, orgiitlerin devamliligini basarili bigimde siirdiirebilmeleri i¢in {izerinde

durulmasi gereken 6nemli bir konudur.

Calisanlarin huzurlu oldugu ve kendilerini rahat hissettikleri isletmeler, diger
isletmelere gore daha rekabetgidirler. Ciinkii orgiit calisanlari, isletmelerine rekabetin
gerektirdigi degisime ve hiza ayak uydurma ile vyenilik¢ilik gibi 6zellikleri
kazandirabilmektedir. Dolayisiyla gilinlimiizde c¢alisanlar1 elde tutabilmek, memnun

etmek isletmelerin 6nemli konularindan olmustur.

Bugilinkii ekonomik gelismeleri inceledigimizde, asil kriz ve bunalim
nedenlerinin, yasanilan giiven kaygilarindan kaynaklandigini goriiriiz. Giiven,
bireyler arasindaki iliskilerin, isbirligin ve sosyal iligkilerin devamliligin
saglanmasinda 6nemli unsurdur. Ayni zamanda giiven, kisilerarasi iligkilerde ve
orgilit igerinde biitiinlesmeyi ve kaynagsmay1 saglamada itici bir gii¢ unsuru olmustur.
Ancak orgiitsel 6zdeslesme gibi giiven de kendiliginden veya bir talimatla degil,
kisisel o6grenme ile belli bir zaman dilimindeki iligkiler sonucu olusmaktadir.
Dolayisiyla orgiitsel giiven, bir isletmedeki {ist ve orta kademedeki yoOneticilerin
davranig ve tutumlari, giivenin ¢ikis merkezini gosterir. Bu cercevede orgiitsel amag
ve hedeflere ulagmak i¢in orgiitsel giiven ortamin1 hazirlamak bu kiiresel ekonomi ve

rekabet ortaminda ¢ok 6nemli olmaktadir.
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Calisanlarin  orgiitsel 6zdeslesmeleri ile oOrgiitsel giliven ortamlarinin
saglanmasi, Orgiitiin etkin bir siire¢ igerisinde amag ve hedeflerine ulasmasina katki
saglamakta ve Orgitiin gelecekteki basarisint  olumlu yonde etkilemesi
diistiniilmektedir. Bu baglamda orgiitlerin amaglarina ulasabilmesi ve faaliyetlerinde
basarili olabilmesi her seyden dnce orgiitsel giiven otamina sahip olmasina baglidir.

Cilinkii ¢alisanin bireysel performansi sonugta, orgiitsel performansa doniismektedir.

Bu ¢alisma; yap1 sektoriindeki bir firmada faaliyet gosteren ¢alisanlarin,
orgiitsel Ozdeslesmelerinin ve orgiitsel giivenlerinin performanslar1 iizerindeki
etkisini incelemek iizere yapilmistir. Bu kapsamda 150 g¢alisandan alinan veriler ile
calisma tamamlanmistir. Arastirma sonuclari, Ornekleme yontemi ve kisitliklar:
sebebiyle, sirket ve sektdr grubuna genelleme igermemektedir, bulunan sonuglarla

smirlidir.

Yabanci literatlirde Orgiitsel 6zdeslesme ve Orgiitsel giiven kavramlar icin
yeterli kaynaga ulasilmistir. Ancak yerli literatiirde, kaynaklar sinirlidir. Sosyal
Kimlik Kuramimin orgiitsel davranig alanina tatbiki sonucunda, orgiitsel 6zdeslesme
kavrami1 dogmustur. Orgiitsel 6zdeslesme; ¢alisanin orgiitiine aidiyetlik duyusunu
ifade ederken, ¢alisan bireylerin Orgiitlerine aidiyetliklerinin artirilmalar1 sonucunda
performanslarina ve verimliliklerine etkileri {izerinde Onemli perspektifler

sunmaktadir.

Calismanin modelinde; bu c¢alisma kapsamindaki c¢alisanlarda, oOrgiitsel
ozdeslesmenin ve orgiitsel giivenin ¢alisan performansini artirdigi 6ngérmektedir. Bu
cercevede veriler analiz edilmis ve 6rneklem ile ilgili su temel sonuglara ulagilmistir:
Bu kapsam c¢ergevesinde incelenen degiskenlerden elde edilen bulgularda,
calisanlarin orgiitsel 6zdeslesme ve orgiitsel giiven duygularmin performanslarina

etki etmedigi dolayisiyla literatiirii desteklemeyen nitelikte oldugu goriilmiistiir.

Arastirmanin bilimsel bir amac¢ i¢in yapildigt ve ¢ikan sonuglarin gizli
kalacagi calisanlara ifade edilse de, gercek degerlendirmelerin kendileri igin bir

takim olumsuz sonuglar olusturabilecegi diislincesine sahip olabileceklerinden
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performans degerleri ile orgiitsel 6zdeslesme ve oOrgiitsel giiven diizeyleri arasinda
istatistiki olarak anlamli bir iligki tespit edilmemesine neden olmus olabilir. Ancak
bu calisma kapsaminda, 26-40 yas araliginda calisanlarin 56 yas ve iizerine gore
0zdeslesme diizey ortalamalar1 daha yiiksek sonucu ¢ikmistir. Yaptigimiz ¢calismanin
sonuclarina gore, sirkette yas ortalamasini 26-40 yas araliginda se¢cmeye Ozen
gostererek calisanlarin Orgiitsel 6zdeslesmesi saglanabilir. Bu sonug, bu g¢alisma
kapsaminda sadece c¢alisanin Orgiitine O6zdeslesmesini  artirabilir.  Calisan

performansin da bir etki gostermeyebilir.

Sirkette beyaz yakali olup bes yili dolduran calisanlarin, yonetici aday1
olabilme haklar1 doguyor. Bes yildan sonra bu terfileri gergeklesmeyen c¢alisanlarda
zaman daha da ilerlediginde motivasyonlarinda ve performanslarinda bir azalma
oldugu goriilebilmektedir. Bu duruma sebebiyet vermemek icin ara kademe sayilari
artirilabilinir. Yani daha ¢ok uzmanlik alanlart yaratilarak, sorumlu olarak tayin
edilebilinir. Clinkii 15-20 y1l ¢alisip da hala ayn1 odada ayni isi yapanlar calisanlar
mevcuttur.  Bu  durum ¢alisanin  Orgiitiiyle  yabancilagmasina  sebebiyet
verebileceginden, Orgiitiine kars1 Ozdeslesme ve gliven duygusundan da

uzaklasmasina neden olabilir.

Nitekim ¢alisanlarin, Orgiitin performansinin iizerindeki olumlu etkisi,
yiiksek olmastyla birlikte isletme personeline; yeteneklerine ve performansina paralel
olarak artan ticret ddemektedirler. Ancak personelin, yeteneklerine ve performansina
paralel olarak artan {icret o6deme uygulamasinin miktarinin azligma ragmen,
isletmenin yetismis personel devir hiz1 diisiiktiir. Dolayisiyla, yetismis personelin
sadece is bulma olanaklarinin kisith olmasi ve diger isletmelerin de benzer bir {icret
politikas1 izlemesi sebebiyle c¢alistiklart isletmeden ayrilmadiklarini sdylemek

mumkindiir.

Orgiitsel 6zdeslesme ve orgiitsel giivenin bu ¢alisma kapsam igerisinde
calisan performansiyla istatistiki olarak iliski tespit edilememesinin nedeni;
giinlimiizde yasanan ekonomik kriz sebebiyle calisanlarin igsiz kalabilme riski,

dolayisiyla her seye ragmen Orgiitiine giiven ve 6zdeslesme duymadan isyerinde
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caligmalarina devam etmeleri olabilir. Ayn1 zamanda mevcut performanslar, kriz
ortaminda ger¢ek performansi yansitmadigindan da bu calisma kapsaminda iliski

bulunamamasina neden olmus olabilir.

Uygulama siirecinde ulasilan arastirma sonuglari; tiretim performansi,
finansal performans, pazarlama performansi ve ¢alisanlarin performansinin diizenli
olarak Ol¢timiine 6nem verilmesi ancak kurumsal performans 6l¢iim sonuglarinin
odiil ve yiikseltme sisteminin bir pargasi olarak kullanilmamasi agilarindan eksiklik

tasidig1 soylenebilir.

Balanced Scorecard uygulamasinin, hedef belirleme ve neden-sonug
iliskilerinin daha detayli incelenmesinde fayda vardir. Balanced Scorecard
uygulamalarinin basartya ulagmasinda, yoneticilerin desteginin ve ydnetim
sistemlerinin rolii Onemsenmelidir. Performans Olgmenin isletme iletigimi ve
koordinasyonu noktasinda deger yaratip yaratmadigi gibi konularda Siireclerine
yonelik ¢alismalara odaklanmasiyla isletmenin daha basarilir sonuglar alabilecektir.
Bu sayede isletme, g¢alisanini Onemsedigini gosterecek ve gerekli performansi

calisanindan daha rahat alabilecektir.

Performans Ol¢iimii, stratejik degisim siirecine iligkin bir geri bildirim
dongiisiiniin  olusturulmast agisindan biliyiik Onem tasimaktadir. Dolayisiyla
performans Ol¢lim sisteminin eksik veya yanlis bilgi vermesi, orglitsel 6grenme ve
gelisme siirecinin sekteye ugramasina neden olur. Sistemin eksik bilgi vermemesi
icin isletmenin tiim c¢ikar gruplarmin farkli deger sistemlerini dikkate almasi
gerekmektedir. Bununla birlikte, dinamik bir ¢evrede bir performans 6lgiim sistemi
belirlemek ve belirli bir donem sonunda da bunu uygulamak miimkiin degildir. Bu
nedenle performans Olgiilerinin segiminde rekabet kosullari ve bireysel 6grenme
gereksinimleri dikkate almmmalidir. Ayrica performans 6l¢iim sistemlerinin siirekli
gbzden gegcirilmesi ve gelecek Olglim gereksinimleri ile ilgili tahminler yapilmasi

gerekir.
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Nitekim rekabet kosullarinin zorlamasi sonucu igsel siiregler perspektifine
yeni birimler eklemek ve bunlar igin uygun performans Olgiileri gelistirmek
gerekebilir. Ote yandan, 6grenme perspektifi sablon olarak degismese bile 6grenme
faaliyetinin sinirsiz olmasi nedeniyle giiniin degisen kosullarmma uyum saglamak
amaci ile yeni egitim programlari uygulanmasi gerekecektir. Benzer sekilde, galisan
beklentilerinin  ve memnuniyetlerinin  saglanmas: i¢in farkli uygulamalar
gerektirecek, dolayisiyla bunlar i¢in de uygun performans Olgiileri saptanmasi sarttir.
Dolayisiyla performans dl¢iimiinde ve belirlenmesindeki bu ¢aligmalarin, ¢alisanlarin
orgiitleriyle 6zdeslesmelerine ve giiven duymalarina katkisiyla beraber, belki de

performanslarinda art1 bir gii¢ saglayabilir.

Yapilan arastirma sonuglarinin, kuramsal ¢ercevede ifade edilenlerinin aksine
gerceklesmis olmasi, arastirmanin yontemi ile ilgili baz1 6z elestirilerin ve ileride
yapilabilecek aragtirmalar i¢in de bir takim Onerilerin yapilmasi gerekliligini ortaya
cikarmistir. Bunlar1 ifade etmek gerekirse; calisma kapsaminda performans

sonuglarinin gergek performansi ne dl¢lide gostermis oldugudur.

Diger bir konu ise; kisilerin oOrgiitsel Ozdeslesme ve Orgiitsel giiven
diizeylerine verdikleri cevaplarin ne kadar dogru oldugudur. Dolayisiyla calisanlara
uygulanan performans kriterleri objektif belirlemis mi? Ve performansin nasil
Olctilebilecegi hakkinda egitim verilmis mi? Bunlara verilen cevaplar neticesinde
performans degerlerinin, gercek performans degerlerini OSlgiip Olgmedigini
anlayabiliriz. Bunu i¢inde isletmede uygulanan performans degerlendirmeden, dogru
ve tam bir sonug elde edebilmek igin dncelikle Swot analizi yapilmali, bu analizden
elde edilen veriler dogrultusunda isletmenin vizyon ve misyonu olusturulmalidir.
Olusturulan vizyon Ve misyona ulasabilmek ig¢in kisa ve uzun donemli
degerlendirmeleri yapmakta kullanilacak performans gostergeleri olusturulmalidir.
Bu sekilde belirlenecek performans olgiitleri, ¢alisan performansit daha gergekei

degerlendirmis olacaktir.

Glinlimiizde is hayat1 giin gectik¢e daha ¢ok profesyonellesmektedir. Bununla

beraber calisanlarin 6zel hayattaki gereksinim cesitliligi ve ihtiyaglarindan dolay:
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tilketim de hizla artmaktadir. Bu ihtiyaclarin temini i¢in de belli bir parasal gelir
gerekmektedir. Insanlar bu geliri temin etme diisiincelerinden dolay1 performansin
itici giicli, sirketlerine 6zdeslesmeleri ve giiven duymalarindan ziyade daha g¢ok
parasal etmenler etkili olabilmektedir. Dolayisiyla bu ¢alisma kapsami dahilinde;
calisanlarin performansini artirmada pirim sistemine daha ¢ok agirlik vererek
performans artirma caligsmalari sonug¢ verebilir. Ayrica performanst artirmak igin

sosyal faaliyetlere zaman ayrilmali ve motivasyon c¢aligmalar1 yapilmalidir.

Orgiitsel 6zdeslesme ve orgiitsel giivenin performansla istatistiki iliskisi bu
calisma kapsaminda olmamasina ragmen yoneticiler, yine de ¢alisanlarin orgiitsel
0zdeslesmelerini ve oOrglitsel giivenlerini saglamak icin ¢aligmalarini devam
ettirmeleri ve diizenlenen faaliyetlere katilimini tesvik etmelidir. Bu ¢abalar ile
orgiitle biitiinlesmeleri saglanarak bir sekilde c¢alisanlarin giiven ihtiyaglarin1 da
tatmin edilmis olunur. Ayrica oOrgiitiin planlayip yliirlitecegi bu faaliyetlerin de
katkisiyla, Orgiite karsi memnuniyetin arttirilmasi amaglanmalidir. Bunun i¢in de
Balanced Scorecard’in, 6grenme ve gelisme boyutunda g¢alisan memnuniyeti ve
calisan devir orani ile ilgili performans Olgiitleri belirlenerek bu konularda 6nemli
gelismeler saglanabilir ve degisimin izlenmesiyle gerekli durumlarda Onleyici

tedbirler alinabilir.

Sonug olarak bu ¢alisma sonuglarinin sektorden kaynaklanan bir takim
farkliliklar yarattig1 diistiniilebilir. Tiirkiye’de bu ¢alismamizla ilgili arastirmalarin az
olmas: sebebiyle, degerlendirme yapmak zor. Ulkemizde bu uygulamali ¢alismalarin
artmas1 gerekmektedir. Bu calisma sonugclari, ileride yapilacak ¢alismalar icin yol

gOstermesi acisindan yararli olacaktir.
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EKLER

EK 1: FAKTOR ANALIZ DETAYLARI

Faktor analizi 1:

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin  Measure of Sampling

Adequacy. 751

Bartlett's Test of Approx. Chi-Square 277,726

Sphericity df 15
Sig. ,000

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings
Component % of Cumulative
Total | Variance % Total | % of Variance | Cumulative %
1 3,074 51,230 51,230 | 3,074 51,230 51,230
2 ,859 14,311 65,541
3 722 12,039 77,580
4 ,586 9,770 87,350
5 ,480 8,007 95,358
6 279 4,642 100,000
Extraction Method: Principal Component Analysis.
Component Matrix(a)
Component
1
2. Isyerimi &viildiigiinde, bunu kendime yapilmus iltifat 771
olarak algilarim. '
1. Isyerim hakkinda olumsuz konusuldugunda, kendimi
- e . 152
hakarete ugramis gibi hissederim.
4. Calistigim isyeri hakkinda konusurken genelde "onlar"
T o ,738
yerine "biz" kelimesini kullanirim.
5. Calistigim igyeri hakkinda medyada olumsuz elestiriler 730
duydugumda mahcupluk hissederim. '
3. Calistigim isyerinin basaris1 benim basarimdir. ,693
6.Bagka insanlarin  ¢alisigim  isyeri  hakkindaki
o . . o . ,598
diisiinceleri beni ¢ok ilgilendirir.

Extraction Method: Principal Component Analysis. A 1 components extracted.
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Faktor analizi 2 :

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. 797
Bartle.tt.s Test of Approx. Chi-Square 547494
Sphericity
df 45
Sig. ,000
Initial Eigenvalues Rotation Sums of Squared Loadings
Component % of Cumulative
Total | Variance % Total | % of Variance | Cumulative %
1 3,953 39,534 39,534 | 3,107 31,073 31,073
2 1,888 18,878 58,412 | 2,734 27,339 58,412
3 ,929 9,293 67,705
4 ,694 6,944 74,648
5 ,552 5,521 80,170
6 ,513 5,127 85,296
7 ,460 4,603 89,899
8 ,406 4,063 93,962
9 ,342 3,422 97,384
10 ,262 2,616 100,000
Rotated Component Matrix(a)
Component
1 2
11.Calistigim igyerinin, ¢aliganlara kargt hakimiyet kurmak
L e L 812 | 131
istedigini diisliniiyorum.
16.Calistigim igyerinin, ¢alisanlarin zayifliklarindan fayda 791 | 162
sagladigini hissediyorum. ' '
12.Calistigim igyerinin, sorunlarimizdan fayda elde 774 -
edecegini disiiniiyorum. ' ,060
15.Calistigim  igyerinin  verdigi  sozlerden kagtigini 765 | 204
diisiintiyorum. ' '
10.Calistigim isyerindeki insanlar digerlerini ezerek
basariya ulagirlar. 693 | 245
9.Calistigim isyeri giivenilir bir kurumdur. ,164 | 784
14.Calistigim isyeri ¢alisanlarini yanlis yonlendirmez. ,169 | ,733
7.Calisigim igyerindeki insanlar gorlis alig verisinde | 006 | 721
dogruyu soyler. ' '
8.Calistigim igyerindeki insanlar goriisme yaptiklar 060 | 678
konularda yiikiimliiliiklerine uyarlar. : :
13.Calistigim isyerinin, verdigi sozleri yerine getirecegini
I 317 | ,673
diistiniiyorum.

Extraction Method: Principal Component Analysis. Rotation Method: Varimax with
Kaiser Normalization. A Rotation converged in 3 iterations.
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EK.2: ANKET FORMU

Bu anket, Istanbul Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Orgiitsel Davramis Bilim Dali’nda égrenim géren Umit Demirci
‘nin yiiksek lisans tez ¢alismaswmin anket uygulamasi sorularidir. Amag isyerinde ¢alisanlarin, orgiitlerine yonelik
algilamalarini saptamaktir. Bu ¢alismalardan elde edilecek veriler bilimsel aragtirmada kullanilacaktir ve tamamen
gizlidir. Sizden istenilen, bu ifadeleri okuyarak soz konusu diisiincenin sizin goriislerinize ne derece uydugunu
degerlendirmenizdir. Katkilarinizdan dolay: tesekkiir ederiz.

18-25
26-40
41-55
56 ve Uzeri

Evli

iIkégretim

Lise

Universite

Y. Lisans
Doktora ve Uzeri

1 yildan az
1-5y1l
6-10 yil
11-15 Y1l
16 Y1l Ustii

1 yildan az
1-5y1l
6-10 y1l
11- 15 Yl
16 Y1l Ustii

Miidiir

Miidiir Yardimcisi
Uzman

Uzman Yardimcisi
Sef

Memur
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Asagidaki ifadelerde her bir maddeye katihm diizeyinizi, secenegi
onaylayarak isaretleyiniz.

Tamamen

Katiliyorum

Katiliyorum

Kararsizim

Katilmiyorum

Tamamen
Katilmiyorum

1. Isyerim hakkinda olumsuz konusuldugunda, kendimi hakarete ugrams gibi
hissederim.

2.Isyerimi 6viildiigiinde, bunu kendime yapilmus iltifat olarak algilarim.

3.Calistigim igyerinin basarist benim basarimdir.

4.Calistigim igyeri hakkinda konusurken genelde ‘’onlar’® yerine “’biz”’
kelimesini kullanirim.

5.Calistigim igyeri hakkinda medyada olumsuz elestiriler duydugumda
mahcupluk hissederim.

6.Baska insanlarin c¢alistigim isyeri hakkindaki diisiinceleri beni ¢ok
ilgilendirir.

7.Calistigim isyerindeki insanlar goriis alis verisinde dogruyu soyler.

8.Calistigim  igyerindeki  insanlar  goriigme  yaptiklarni  konularda
yiikiimliiliiklerine uyarlar.

9.Calistigim isyeri giivenilir bir kurumdur.

10.Calistigim isyerindeki insanlar digerlerini ezerek basariya ulagirlar.

11.Calhistigim igyerinin, ¢alisanlara karst hakimiyet kurmak istedigini
diisiiniiyorum.

12.Calistigim igyerinin, sorunlarimizdan fayda elde edecegini diistinliyorum.

13.Calistigim isyerinin, verdigi sézleri yerine getirecegini diistintiyorum.

14.Calistigim isyeri ¢alisanlarini yanls yonlendirmez.

15.Calistigim isyerinin verdigi sézlerden kagtigini diigiiniiyorum.

16.Calistigim igyerinin, ¢alisanlarm zayifliklarindan fayda sagladigim
hissediyorum.

17.Calistigim igyerinin, ¢aliganlariyla ortak beklentileri hakkinda adaletli fikir
aligverisi yaptigini diisliniiyorum.

18.Calistigim  igyerinin, calisanlariyla adaletli  gdriisme  yaptigini
diisiiniiyorum.
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EK: 3 PERFORMANS DEGERLENDIRME KRiTERLERI

Degerlendirme Sonucu
Doénem Adr:

Ad1 Soyadr :
Sirket :

Kisinin Yetkinlik Detay Raporu

Genel Durum

1. YON BELIiRLEME

Vizyonerdir, genis bakis agis1 ve 6ngorii yetenegi ile uzun vadeli

diistiniir, onceliklerini belirleyerek planlama yapar ve ekibini
yonlendirerek kaynaklart verimli kullanir.

1.1. is ve Zaman Planlamas1 Yapar

a. Hedeflere gore onceliklerini belirler 1 2 3 4 5

Kendi islerinin 6nemini hedeflere gére dogru bir sekilde

belirler; dnceliklerini uygun sekilde ayarlar.

b. Kendi is planini olusturur

Isi tamamlamak icin etkin bir sekilde zamammni ayirir;

kendisinin ve diger kisilerin programlarimi diigiinerek zaman

cakigmalarini Onler.

2. TAKIM CALISMASI 112131 4]s

Ortak hedefe yoOnlenir, dayanmigsma ile takim

basarisma  katkida  bulunur, takim ig¢inde
motivasyonu yiiksek tutar ve baglilik saglar.
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2.1. Takimin Basarisina Katkida Bulunur

Takim iiyeleriyle bilgi paylasir

Sahip oldugu 6nemli ya da ilgili bilgileri takim arkadaslari
ile paylasir.

b. Takimmmin ortak hedefini gerceklestirilmesini
kolaylastirir

Takimin amaglarinin basariimasi igin dnerilerde bulunur ve
gikan engellerin kaldiriimasi igin gaba sarf eder.

c. Takim iiyelerinin katkilarina 6nem verir

Takim arkadaslarini dinler, herkesin kararlara katilimini
destekler ve basarilan takdir eder.
d. Takima baghhgini gosterir

Takimin beklentilerine ve kurallarina uygun hareket eder,
takiminin sorumluluklarini yerine getirir.

3. ILETIiSiM

Dikkatle dinler, kendini etkili sekilde ifade eder, mizakere
surecinde, anlasmazliklari gozmede ve taraflar ikna etmede
basarilidir, uzun vadeli iligkiler gelistirir.

3.1. lletisim kurar

a. iletisim kurarken kendini etkili bir sekilde ifade eder

Konunun amacini ve dnemini agiklia kavusturur;
6nemli noktalar vurgular.
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b. iletisim tarzim karsisindaki Kisilere gore ayarlar

Karsisindaki kiginin ilgisini korur, mesaji onlarin ilgileri, tecriibeleri
dogrultusunda sekillendirir, anlamay1 temin eder

c. fletisimde bulundugu kisileri dikkatle dinler ve anlar
Kisilerin mesajlarina dikkat eder; mesajlart dogru yorumlar ve
uygun sekilde tepki gosterir.

d. Kisiler arasi etkin iliskiler kurar

Digerleri ile iletisimde bulunurken sézleri ve hareketleri ile kisilerin
kendilerine deger verildigini, takdir gordiiklerini ve dahil edildiklerini
hissetmelerini saglar.

3.2. ikna Eder

a. Karsisindakini ikna eder

Onerilen fikirlerin ve planlarin diger kisiler tarafindan kabul
goérmesini saglamak i¢in uygun etkileme yontemleri kullanir.
5. iSBIiRLiGi GELISTIRME

Kisiler/Gruplar arasi uzun vadeli ve etkin iliskiler kurar,

kazan kazan yaklasimi sergiler, isbirligi firsatlarini arastirir ve takip
eder.

4.1. isbirligi icinde Calisir

a. Organizasyon hedeflerini 6n planda tutarak isbirligi icinde
cahisir

Kendi ¢aligma alanina iliskin hedeflerden ¢ok, takiminin veya
sirketin hedeflerine dncelik tanir.
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b. is iliskilerinde yardim etmeye goniillii olur

fliskide bulundugu kisilerin hedeflerine ulasmast i¢in yardim onerir.

5. SONUC ODAKLILIK

Hesapli risk alarak ve inisiyatif kullanarak hizli bir sekilde etkin
kararlar verir, engeller ve belirsizlikler karsisinda kararlilik
gostererek sonuca ulagir.

5.1. Analiz eder

a. Ise yonelik gerekli verileri toplar

Gerekli bilgi ihtiyacini tanimlar; sorunlari, problemleri ve firsatlari
anlamak i¢in bilgi toplar.

b. Topladig1 verileri analiz eder

Cesitli kaynaklardan toplanan bilgileri inceler, smiflandirir ve
raporlar.

5.2. Azimlidir

a. Sonuca ulasmak i¢in kararhlik gosterir
Zorluklara ve engellere ragmen hedeflere ulasmak
i¢in ¢aligir; engelleri agmak i¢in farklh yaklasimlar kullanir.

6. YARATICILIK VE GiRiSIMCILIK

Yenilikleri takip ederek firsatlar1 goriir, kaliplarin disinda diisiiniir,
farklilik yaratir, yaratic1 fikirleri hizla degerlendirerek analiz eder ve
hizla degerlendirerek harekete geger.
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6.1. Siirekli Iyilestirme Odakhdir

a. lyilestirme firsatlarim goriir
Yenilikleri siirekli takip ederek mevcut is yapis
tarzini sorgular.

b. Yeniliklerin hayata gecirilmesinde aktif rol oynar
Yeni uygulamalari dener; sonuglart hakkinda geribildirim toplar ve
uygulanmasina yonelik destek verir.

¢. Yaratici fikirleri iiretir

Mevcut durumu iyilestirecek yaratici alternatif ¢oziimler Onerir.

7. KENDINI VE CALISMA ARKADASLARINI
GELISTIRME

Ogrenmeye heveslidir, hatalar1 6grenme firsati olarak goriir, gelisim

faaliyetlerini arastirir, 6grendiklerini isine yansitarak
kendini ve gevresini siirekli gelistirir.

7.1. Siirekli Ogrenmeye aciktir

a. Ogrenme ihtiyaclarim belirler

Hatalar1 6grenme firsat1 olarak goriir, geribildirim

alarak ve farkli bilgi kaynaklarimi kullanarak gelisim alanlarini
belirler.

b. Bilgisini paylasir ve ¢evresini gelistirir

Yeni edindigi bilgileri ve deneyimleri paylasarak ¢evresinin
gelisimine katki saglar.
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c. Bireysel gelisim icin 6grenme faaliyetlerini
arastirarak etkin olarak yararlamir

Uygun 6grenme kaynaklarimi belirler (egitimler, kitaplar,
makaleler, bireysel 6grenme faaliyeti, kogluk, is baginda
6grenme, vb.) ve bunlardan 6grenmeyi saglayacak sekilde
faydalanir.

d. Ogrendiklerini hayata gecirir

Yeni bilgi ve becerileri isinde uygular, deneme ve
yanilma yoluyla bilgi ve becerilerini gelistirir.

8. FARKLILIKLARA UYUM VE YONETME

Esnektir, farkl: kiiltiir, beceri ve bakis agilarindan en iyi
sekilde yararlanir, degisime hizla uyum saglar ve liderlik
eder.

8.1. Degisime Yardimeci Olur ve Farkhiliklar: Yonetir

a. Davramislarim degisime uyarlar

Yeni ya da degisen durumlara uygun olarak
davraniglarini hizla ve istekli bir sekilde degistirir.

b. Degisiklikleri anlamaya ¢ahisir

Yeni veya degisen is durumlarini anlamak igin sorular sorar.

C. Degisime ve yeniliklere olumlu bir sekilde yaklasir
Bir degisim yasanirken degisime agiktir, bagkalarina

olumlu bir sekilde s6z eder ve yararli yonleri lizerinde
durur.

d. Farkliliklara a¢ik ve uyumludur

Farkli kiiltiir ve kisiler ile, farkli ig ortamlarinda
calismaya agiktir ve uyum gosterir.
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9. MUSTERiI DUYARLILIGI 1 2 3 4 5

I¢/dis miisterilerin mevcut ve gelecekteki beklentilerini anlar,

sundugu iiriin ve hizmetlerde siirekli miisteri mutlulugu yaratir.

9.1. Miisteri Sadakati Olusturur 1 2 3 4 5

a. Miisteri beklentilerini fazlasiyla karsilar

Alisilmis i¢/dig miisteri taleplerinde aninda beklentiyi karsilar;
beklenmedik durumlarda miisteriye uygun bir yaklagim

sergiler; beklentilerin Gtesine gegebilme firsatlarini

degerlendirir.

b. Miisteri sikayetleriyle ilgilenir 1 2 3 4 5

I¢/dis miisteri sikayetlerini / miisterinin dile getirdigi konular1

¢6zmek konusunda kisisel sorumluluk iistlenir.

¢. Miisterinin beklentilerini acikhiga kavusturur

I¢/d1s miisterinin gereksinimlerini saptamak iizere sorular sorar,

miigterinin gereksinimlerini dogru anlayip anlamadigini kontrol eder.
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GUCLU YONLER 1 2 3 4 5
1. Analiz Eder
2. Siirekli lyilestirme Odaklidir
3. s ve Zaman Planlamas1 Yapar
4. Azimlidir
5. Miisteri Sadakati Olusturur
GELISIME ACIK YONLER 1 2 3 4 5
1. Iletisim Kurar
2. TIkna Eder
3. Degisime Yardimci Olur ve
Farkliliklar1 Y 6netir
4. Takimin Basarisina Katkida
Bulunur

5. Isbirligi icinde Calisir
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