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OZET

ISLETME CALISANLARINDA POZITIF VE NEGATIF DUSUNCELER ILE
ORGUTSEL OZDESLESMENIN iSGUCU VERIMLILIGINE ETKISi

Emel Cakir
Isletme Yé&netimi Yiiksek Lisans Programi

Tez Danismani: Prof. Dr. Serpil Ergin Bulbul

Temmuz 2019, 77 Sayfa

Gunimuz rekabet ortaminda istiinliik saglayabilmek adina isletmeler insan kaynagina
etkin yatirnmlar yapmakta, isgilicii verimliligini artiric1 stratejiler iiretmektedir. Bu
arastirmada isgorenlerin pozitif ve negatif diislinceleri ile oOrgiitsel 0zdeslesme
diizeylerinin isgilicii verimliligi tiizerindeki etkisinin belirlenmesi amaglanmistir.
Arastirmaya Istanbul’da faaliyet gdsteren bir ¢agri merkezinde calisan 322 kisi dahil
edilmistir. Katilimcilara sosyo-demografik bilgi formu ile birlikte Gelistirilmis Otomatik
Diisiinceler Olgegi, Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi ve Verimlilik Olgegi uygulanmustir.
Arastirma bulgular1 SPSS 23.00 kullanilarak betimleyici istatistikler, korelasyon analizi,
regresyon analizi, t-test ve ANOVA ile degerlendirilmistir. Elde edilen bulgular %95
giiven araliginda ve %S5 anlamlilik diizeyinde yorumlanmastir.

Aragtirmadan elde edilen bulgulara gore negatif diisiinceler isgiicii verimliligini
azaltirken, Orgiitsel 6zdeslesme artirmaktadir. Sosyo-demografik 6zellikler agisindan
yapilan degerlendirmeye gore kiiclik yas grubundaki isgorenlerin negatif diisiinceleri
yiiksek iken, isgiicii verimlilikleri diger yas gruplarindan daha diisiiktiir. Bununla birlikte
lisans egitimine sahip bireylerin Orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri lise mezunlarindan
yiiksektir. Katilimcilarin sektér ve isletmedeki deneyim yillarmin artmasi isgiicii
verimliligini de artirmaktadir. Yoneticilerin orgiitsel 6zdeslesme diizeyleri daha ytiksek,
negatif diisiinceleri ise daha diisiiktiir. Isgdrenlerin isletmeden ve meslekten memnuniyet
duzeyleri agisindan yapilan incelemede ise memnun olmayan kisilerde yiiksek negatif
diisiinceler ile birlikte diisiik pozitif diislinceler, diisiikk orgiitsel 6zdeslesme ve diisiik
isgiicli verimliligi belirlenmistir. Elde edilen sonuglar isletmelerin isgiicii verimliligini
artirmak icin orgiitsel 6zdeslesme caligmalar1 yapmalar1 ve negatif diisiinceleri 6nlemek
i¢in stratejiler iiretmeleri gerektigini gostermektedir.

Anahtar Kelimeler: Pozitif Diisiinceler, Negatif Diisiinceler, Orgiitsel Ozdeslesme
Isgiicii Verimliligi, Telekomiinikasyon Sektord.



ABSTRACT

THE EFFECT OF POSITIVE - NEGATIVE THOUGHTS AND ORGANIZATIONAL
IDENTIFICATION ON LABOR PRODUCTIVITY IN BUSINESS EMPLOYEES

Emel Cakir
Masters in Business Administration

Thesis Advisor: Prof. Dr. Serpil Erglin Bulbul

July 2019, 77 Pages

In order to achieve superiority in today's competitive environment, enterprises make
effective investments in human resources and produce strategies to increase labor
productivity. In this study, it is aimed to determine the effect of positive and negative
thoughts of employees and organizational identification levels on labor productivity. 322
people working in a call center operating in Istanbul were included in the study. In
addition to the sociodemographic data form, the participants developed the Advanced
Automated Thoughts Scale, the Organizational Identification Scale and the Productivity
Scale. Datas were analyzed on SPSS 23.00 with descriptive statistics, correlation analysis,
regression analysis, t-test and ANOVA. The findings were interpreted at 95% confidence
interval and 5% significance level.

According to the findings obtained from the study, negative thoughts decrease labor
productivity and increase organizational identification. According to the evaluation made
in terms of sociodemographic characteristics, the negative thoughts of the employees in
the small age group are high while the labor productivity is lower than the other age
groups. However, the levels of organizational identification of individuals with
undergraduate education are higher than high school graduates. Increasing the number of
years of experience of the participants in the sector and the business also increases labor
productivity. The level of organizational identification of managers is higher and their
negative opinion is lower. In the examination of the employees in terms of their level of
satisfaction with the company and the profession, low positive thoughts, low
organizational considerations, low organizational productivity and low labor productivity
were determined in people who were not satisfied. The results show that enterprises need
to carry out organizational identification studies in order to increase labor productivity
and produce strategies to prevent negative thoughts.

Keywords: Positive Thoughts, Negative Thoughts, Organizational Identification, Labor
Productivity, Telecommunication Sector.
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1. GIRIS

Sanayi devrimiyle birlikte verimlilik, is yasaminin bir boliimii olmus, zamanla merkezi
haline gelmistir. Son 200 senede hem isletmeler hem de ulus devletler kapsaminda
verimlilik, isletmelerin ve devletlerin giindemlerinde ilk siradadir. Siirekli olmasina
ragmen verimlilige, farkl1 kosul ve donemlerde, cesitli yaklasimlar ile bakilmstir. ilk
baslarda bu konuya mekanik bir diizlem iizerinde yaklasilmis, insan unsurunu bile bir
makine gibi gorerek hareket edilmistir. Ozellikle Japonya’da elde edilen ulusal
verimlilikle beraber, insanlarin ne kadar verimli olabilecegi goriilmiistiir. Giiniimiiz
kosullarinda verimlilik basta olmak iizere isletmeler, problemlerini ¢ézerken din, kiiltiir,
tarih, toplum gibi degerleri goz ardi etmemelidir. insanlar1 yalnizca mekanik bir faktor

seklinde degerlendiren yaklasimlar uzun zamanh olarak ilerleyememektedir.

Is hayat1 agisindan bakildiginda verimlilik, calisanlarin hem calisma kosullarin1 hem de
performanslarini gelistiren tekniklerdir. Calisanlar1 daha iyi ve daha fazla ¢calismaya sevk
eden verimlilik, Orgiitlerin hayatta kalmalari ve biiylimeleri agisindan biiyiik éneme
sahiptir. Ayrica orgiitiin devamliligi ve basarisi da insan faktoriine bagli olmaktadir ¢linkii

orgiitlerde insanlar, yetenek ve bilgileriyle orgiit ayakta tutmaktadir.

Gunumuzdeki rekabet sartlarinda insan faktoriiniin 6nemini anlama sonucunda orgiitler,
verimliligin artmasi icin pek ¢ok strateji Uretmektedir. Orgiitler, verimliligin oniinde
bulunan engelleri ortadan kaldirmak i¢in ¢alismalar yapmakta, kisi de caligma sartlarini
iyilestirmeye calismaktadir. Calisanin isiyle alakali negatif diisiinceleri olmasi,
verimliligi engelleyen en 6nemli unsurlardan bir tanesidir. Calisan hem is ortaminda hem
de gilinliik hayatinda sahip oldugu Onyargilar yiliziinden negatif diisiincelere sahip
oldugunda sorumluluk ve gorevlerinde basarisiz olacagini, bunlarin {istesinden
gelemeyecegini diisiinebilmekte, bunun sonucunda da verim diisebilmektedir. Kisi pozitif

diistincelere sahip oldugunda da verim artmaktadir.

Orgiitsel 6zdeslesme, verimlilik iizerinde etkin bir rolii olan bir baska unsurdur. Calisanin
oOrgiitii  sahiplenerek sorumluluk ve gorevlerini ictenlikle yaptiginda, Orgltlyle

0zdeslesmis demektir. Bu ¢alisanlar, orgiitiin menfaat ve ¢ikarlarini kendi menfaat ve



cikarlartyla beraber degerlendirmekte, orgilit adina dogru olan seyleri yapmak i¢in
cabalamaktadir. Yiiksek bir Orgiitsel 6zdeslesme seviyesine sahip olan c¢alisanlarin

verimlilikleri de yiliksek olmaktadir.

Bu diisiinceden hareketle hazirlanan arastirmamizda Istanbul’da bulunan bir cagr
merkezinde ¢alisanlarin pozitif ve negatif diisiinceleri ile 6rgiitsel 6zdeslesmenin is gilicii
verimliligi iizerindeki etkisini aragtirmak amag¢lanmistir. Genel bilgiler boliimiinde ilk
olarak negatif ve pozitif diislince kavramlari, otomatik diisiinceler literatiiriiniin
kapsaminda agiklanmistir. Daha sonra oOrgiitsel Ozdeslesmeyle alakali kuramsal
cerceveden bahsedilmis, Ozdeslesmenin Onciil ve ardillar1 tartisilmis, ardindan da
verimlilik ve iggiicii verimliliginden bahsedilerek, isgiicli verimliliginin 6nemi lizerinde

durulmustur.

Arastirmanin iiclincli boliimiinde yapilan anket analiziyle alakali yontem sunulmus,
aragtirmanin amaci, modeli, hipotezleri, anakdtlesi, 6rneklemi, veri toplama araglari,
varsayimlari ve sinirliliklari, veri analiz teknikleri konusunda bilgi verilmistir. Belirtilen
yontem kapsaminda yapilan analizlerin sonuclar1 bulgular boliimiinde sunulmus; bu

bulgular tartisma ve sonug¢ boliimiinde degerlendirilmistir.



2. GENEL BILGILER

2.1 POZITIiF VE NEGATIF DUSUNCELER

Pozitif ve negatif disiinceler insanin diinyasi, kendisi ve gelecegiyle alakali ig
diyaloglarindan meydana gelen otomatik diistincelerdir. Kisinin zihninde kendiliginden
beliren, kolaylikla fark edilemeyen, dogrulugu analiz edilmeden kabul edilen diistinceler,
daha Onceli olumsuz degerlendirme ve olaylardan etkilenmekte, simdiki olaylari
yorumlamay1 etkilemektedir (Beck 2001). Gegmiste yaganmig herhangi bir durum ile
alakal1 olarak aniden beliren, kontrol edilemeyen nitelikte olan otomatik diisiinceleri kisi,
mantik slizgecinden gecirmeden, sorgulamadan, dogruymus gibi kabul etmektedir.
Zaman zaman baska insanlara mantikli ve inandiric1 gelmeyen bu diislinceler, bireyin
kendisi icin akla yatkin ve inandiricidir (Beck 2008). Bilissel temelli yaklasimlara gore
otomatik diislinceler, kisinin dis diinyayla alakali algisin1 ve kendisini bigimlendirmekte,
davranig ve duygular {izerinde bu sekilde etkili olmaktadir (Gladding 2013). Bu

diislinceler neredeyse her zaman olumsuz olmaktadir (Beck 2014).

Biligsel modelde otomatik diisiincelerin kizginlik, umutsuzluk, kaygi gibi olumsuz
duygularin temel nedeni oldugu savunulmaktadir. Insanlarm sergiledigi duygusal
sonuclarin ana sebebi olaylarin kendisi degil, bu olaylar ile alakali yorum ve beklentilerdir.
Bireydeki abartili algilamalar kaygiyr otomatik olarak etkinlestirmektedir (Savasir, ve
Batur 2003). Verileri yanlis bir sekilde segme ve isleme dolayisiyla birey abartma, asiri
genelleme ve yanlis yorumlama gibi kavramsal hatalar yapmaktadir (Beck ve Emery
2011). Bir olay gerceklestigi zaman otomatik diisiinceler harekete gegmekte, olaylar

yanlig yorumlamaya yol agmaktadir (Corey 2008).

Sosyal 6grenme siireglerinde gelisen otomatik diislincelerin igeriklerine bakildiginda,
farkli kuramcilarin bu diisiinceleri ¢esitli sekillerde isimlendirdigi goriilmektedir. Akilct
Duygusal-Davranisgt Terapi’nin 6ncist Albert Ellis (Corey 2008) tarafindan ortaya
atilan irrasyonel inanglar, otomatik diisiincelerle benzesen bir kavramdir. Ellis’e gore de
davraniglar biiyiik 6l¢iide biligsel yapilar kontrol etmektedir. Ona gore kisi olay ve sonug

arasinda bir iligki kurmakta, buna gore davranislarin1 degerlendirmektedir. Ancak



tizerinde asil durulmasi gereken konu, bu iligkiye aracilik yapan diisiince yapilaridir. Bu
diisiince yapilari ¢arpik varsayimlarin ve hatalarin etkisine agik olmaktadir. Adler,
insanlarin davraniglarin1 otomatik diisiince kavramina benzer kavramlar ile agiklamaya
caligmistir. Cocukluktan itibaren olusumuna baglayan inang, deger ve tutumlarin bilissel
yanini vurgulayan Adler, problemli davranislarin kaynaklarina ve gelisimine dikkat

cekmektedir (Corey 2008).

Otomatik diisiincelerin gelisimini biligsel gelisimden ayr1 ele almak miimkiin degildir.
Davraniglar1 yonlendiren yapilarla ilgili sistematik ve derin yaklasimlar gelistirilmisti
ancak psikoterapinin oncilerinden Ellis ve Beck, bir evre modeli igerisinde agiklama
getirmemistir. Piaget, bu konuda en kapsamli incelemeleri yapan isimdir (Ozbay 2008).
Gelisimi 4 evreyle agiklayan Piaget, her evrenin gelisimsel gorevlerinden bahsetmistir.
Piaget tarafindan ortaya atilan kuram, temel inanglarin olusmasinda yasamin ilk yillarinin
Oonemini vurgulamaktadir. Kisi, uyumsama ve 6ziimleme yolu ile disaridan bilgi almakta,
dis diinya ve kendisi ile alakali temel semalar olusturmaktadir. Semalar, ileride edinilecek
bilgilere rehberlik yapmaktadir. Bireyin karsisina ¢ikan her yeni bilginin semalara uygun
olup olmadig test edilmektedir. Semanin igerigi olumsuzsa, yeni ve her olumlu bilgi
kazanilirken problem yasanmaktadir. Bu durumda kisi ya semalarini degistirmekte ya da

bilgiyi inkar etmektedir. Semalarin igerikleri, otomatik diisiinceler gibidir.

Otomatik diislincelerin gelisimi lizerinde aile iliskileri biiyiik etkiye sahiptir. Civitci
(2006), olumsuz diisiincelere ve kati disipline sahip ebeveynlerin ¢ocukluk dénemlerinde
mantik dis1 inanglarin daha fazla goriildiigiinii, bu nedenle kaygi diizeylerinin yiliksek
oldugunu belirtmistir. Bu durum, kisinin is hayatindaki basarisina da olumsuz yonde etki
etmektedir. Ayrica ebeveynlerin egitim diizeyi de otomatik diisiinceleri etkilemektedir.
Anne ve babanin egitim diizeyinde diisiis oldukca otomatik diislincelerde de artig

yasanmaktadir (Bulut-Serin ve Aydinoglu 2011; Civitgi 2006).

Otomatik diisiinceleri anlik degerlendirmeler seklinde tanimlamak miimkiindiir. Hizli ve
kisa olan bu diisiinceleri dikkat etmedikce fark etmek miimkiin degildir fakat degisime
acik olmaktadirlar. Bu tarz diislinceler stresli bir olaydan sonra uykudan uyanmakta ve
aktiflesmektedirler. Imgesel veya sozel olarak gdzlemlenebilmekte ve bazen de

varsayimsal bir karaktere biirlinebilmektedirler. Kisi ders calisirken “anlamiyorum”



biciminde s6zel bir formda ya da daha 6nceden yasanan olumsuz bir tecriibenin zihin
icerisinde olusmasi ile imgesel olarak gozlenebilmektedirler (TUrkgapar 2011). Otomatik
diisiinceler, kisiye gore gerceklesmesi yakin olan felaketler ile alakali vahim sebeplerdir.
Bu tarz bir durumda kisi gergeklesme olasiligi diisiik olan veya heniiz gergeklesmeyen
durumlar ile alakali olarak hi¢bir seyi dogru yapamadigini veya basarisiz oldugunu
diisiinebilmektedir. Bu diisiincelerin bir¢ogu umutsuzluk ve kendini asagilama ile
sekillenmektedir. Oz tahrip nitelikleri olan bu diisiinceler, “derslerinde geri kalryorum”
veya “hayatim iizerinde kontrolim yok™ gibi carpik varsayimmlar ile kendisini

gostermektedir (Leahy 2007).

Birey, bu diislinceler lizerinde yogunlagana kadar, genelde bu diisiinceleri atlamaktadir.
Problem diizeyinde artis olmasi, bu tarz disiinceleri kesfetme konusunda ipucu
vermektedir. Bu diisiince yapilari, kendi icerisinde sistematik ve belirgin bir yapiya
sahiptir. Yapilan kisiye 6zgii oldugu icin bir nevi refleks seklinde ortaya ¢ikmaktadir.
Belirli bir muhakemenin iriinii seklinde tanimlanamayan bu diisiinceler, kisiyi
hedefinden alikoymaktadir. Bu diisiincelerin gegerlilikleri neredeyse sorgulanmadan
kabul edilmekte, bunun aksini belirten kanitlar olmasina ragmen varligini siirdiirmektedir.
Belirli bir duygunun uyanmasindan 6nce ortaya ¢ikan bu diisiincelerin akiskanligi, biling

dis1 bir materyalmis gibi hizli oldugu igin, fark edilememektedirler (Beck 2008).

Ruh saghig alaninda otomatik diislincelerin ne tarz davraniglari etkiledigi ve hangi
diizeylerde gozlendigi tartisilmaktadir. Kavramsallagtirma siirecine bakildigi zaman bu
diistinceler sorun, sendrom ve olgu diizeyinde gdzlenmektedir. Beck tarafindan ortaya
atilan model, psikopatolojik problemlerin belirli formasyonlar ile incelenmesine ortam
hazirlamistir.  Depresyonu aciklarken Beck kayi, kaygiyr agiklarken ise tehdit
kavramlarin1 tetikleyici unsurlarin en Onemlisi olarak gormistiir. Psikopatolojik
durumlarin aciklanmasi ic¢in ortaya atilan bu diisiinceler, farkli problem alanlarinin
tanimlanmasi icin bir referanstir. Bu kapsamda bakildigr zaman giinliik bir basarisizlik
veya uyumsuzluk probleminin arka planinda bir nedensellik aranmalidir. Calisanlarin
basarisizligr ve durum ile bir kisir dongii igerisinde gozlenen kaygi, biligsel temel
dahilinde incelenebilecek giinliik sorun alanlar1 arasindadir. Bu kaygi basarisizliga yol

acmakta, basarisizlik yeniden kaygiya neden olmakta ve bir kisir dongiiye girilmektedir.



Gokdag (2014) tarafindan yapilan bir ¢alismaya gore olumsuz otomatik diisiinceler,
gorevlerini basartyla yerine getirme konusunda kaygi yaratmakta ve 6grencilerin icsel
giidiilenmesini azaltmaktadir. Bu bulgudan hareketle calisanlarin otomatik olumsuz
diisiincelerinin i yasamini olumsuz yonde etkileyecegi sOylenebilir. Calisma hayatinda
kisinin tistlendigi sorumluluk ve gorevler gerginlik yaratmakta ve bilingte “yapamayacagi”
konusunda diislinceler olusturmaktadir. Bu da c¢alisanlarda kaygi yasanmasina yol
acmaktadir. Kaygili oldugu i¢in c¢alisan, isten ayrilmaya dahi yol acabilecek,
basarisizliklarla dolu bir siirece girebilmektedir. Birey, yasadig kii¢iik olaylar gelecekte
olast biiyiik olaylarmis gibi degerlendirmekte ve kendini kotli sonuglarla karsilasacagina
inandirmaktadir. Bu durum sonucunda ortaya ¢ikan basarisiz olacagi yoniindeki otomatik
diistinceler, kisinin harekete gecmesini engellemektedir (Beck 2008). Kisinin islevsiz
diisiinceleri, benlik saygisi lizerinde olumsuz etki gdstermekte, giidiilenmeyi azaltmakta
ve sinav kaygisina neden olmaktadir (Coriis 2001). Bu tarz bir durumda gorevlerini
basariyla gerceklestirme konusunda zorlanan kisinin i¢sel motivasyonunda da azalma

gorulmektedir (Akin 2012).

Olumsuz otomatik diisiinceler olan insanlar, kendilerini basarisiz olarak goérme egilimine
sahiptir (Schniering ve Rapee 2004). Kisinin kendisiyle ilgili sahip oldugu olumsuz bakis
acis1 ve otomatik diisiinceler, kayginin artmasina neden olmaktadir (Tumkaya, Celik ve
Aybek 2008). Otomatik diislinceler ayrica umutsuzluk, bellekte zayiflama ve dikkatini
toplayamama gibi problemlere de yol acabilmektedir (Aysan ve Bozkurt 2004,
Schniering ve Rapee 2004). Kisacas1 olumsuz otomatik diisiinceler, kisinin hem is

hayatinda hem de giinliik hayatinda basarisini diisiirmektedir (Kapkiran 2013).

Bireylerin duygusal agidan nasil hissettigi ve davrandigi, bir durumu yorumlama sekilleri
ve o durumla ilgili ne diistindiigliyle alakalidir. Durumun kendisi, bireyin ne yaptigini ya
da nasil hissettigini direk olarak belirlememektedir. Bireyin durumu nasil algiladigi,
duygusal sonuglara aracilik etmektedir. Yetersiz oldugu inancina sahip kisiler, 6grenme
konusunda zorluk yasadiklari zaman anlamadigi ve yapamadigi yoniindeki otomatik
diistinceler aktive olmaktadir. Bu diislinceler yiiziinden bireyin cesareti kirilmakta ve
gdrevden kagmaktadir. Insanlar1 bu sekilde 6grenmeyi ertelemekte, benzer diisiince ve

duygular igerisine girerek basarisiz olmaktadir (Beck 2014).



Bu degerlendirmeler, kisinin is yasamindaki basar1 ya da basarisizligi kapsaminda bir
cergeve olusturmaktadir. Kisinin calisma hayatindaki kaygi ve basarisiyla otomatik
diisiinceler arasindaki iliskiyi etkileyen ara degiskenlerden s6z etmek miimkiindiir.
Yetkinlik beklentisi, bunlardan bir tanesidir. Yetkinlik, kisinin kendisini degerlendirirken
kullandig1 bilissel kistaslar arasindadir (Karahan, Sardogan, Ozkamali, Mentes 2006).
Motivasyon ve benlik saygist da bu degiskenlerdendir (Toland ve Boyle 2008).
Yiiklemeler, bir baska degiskendir. Insanlar, davranislarinin yo a¢tif1 sonuglari kontrol
edemediklerini gordiigiinde karsilikli etkilesimle degismez, i¢sel ve nedensel yiiklemeler
getirmekte ve dersten uzaklasmaktadirlar (Cananoglu ve Timkaya 2011). Toplumda
deger kaybetme ve zayiflik gdsterme korkusu, performans kaygisina yol agmaktadir. Bu
durum sonucunda kisi, olaylarin {istiine gitmemekte ve yetersizliginin ortaya ¢ikmasini
engellemek i¢in kaginma davranisinda bulunmaktadir (Beck ve Emery 2011: 149). Birey
olaylar1 degerlendirirken yeteneginin eksik olduguna inanmakta, kendinden siliphe
etmekte, zayif oldugunu diisiinmekte ve 6zgiiveni de bu durumdan olumsuz etkilenerek,

basaris1 diismektedir (Beck ve Emery 2011).

Biitlin bu degerlendirmeler aslinda kaygiya veya basarisizliga neden olan problemlerin
kontrol edilemez ve gizli olmadigimi gostermektedir. Kisinin olumsuz disiinceleri,
olumsuz tecriibeler sonucunda ortaya ¢ikan yanlis egilim ve kanilardan
kaynaklanmaktadir. Insanlar, davramslarmmn altinda bulunan mantik dis1 tavirlarin
farkinda olmamaktadir. Bu yiizden i¢sel uyaranlarin ve ¢arpik diisiincelerin mesajlarina
duyarsiz kalmaktadirlar. Isleyen bu siireci kisi anlayrp degistirebilirse, kaygi ve

basarisizlik durumu da degisebilmektedir.
2.2 ORGUTSEL OZDESLESME

Orgiitsel 6zdeslesme kavram, orgiitsel yapilanmayla alakali literatiirde en fazla arastirma
ve ¢alisma yapilan kavramlar arasindadir. Bu yonii ile kavram, 6zdeslesme temelinde,
gecen yiizyll kavramsallasmaya baslamistir. Freud (1922), 6zdeslesme kavramin ilk
kullanan isimdir. Bu kavrami Freud, kisinin baskalariyla kurdugu duygusal baglant1 veya
bagi anlatmak igin kullanmigtir (Gautam, VVan Dick ve Wagner 2004).



Frederick Taylor (1991), yonetim bilimi alaninda ilk ¢alisma yapanlardan bir tanesidir.
Orgiitiin ¢alisanlariyla ydnetim kadrosu arasinda bulunan yakin ve samimi iliskilerin
cercevesinde kurulan bireysel iliskiler yolu ile 6rgiitsel ve bireysel ¢ikarlarin ayni yonde
olmasi1 gerektigiyle alakali belirlemeler yapmis; 6zel anlamda orgiitsel 6zdeslesme, genel
anlamdaysa 6zdeslesmeyle alakali bir belirleme seklinde degerlendirmistir (Ashforth,
Harrison ve Corley 2008).

Harrold Laswell (1935) 6zdeslesme ile alakali kuramsal ¢er¢eve konusunda ilk ayrintili
degerlendirmeleri yapan siyaset bilimcidir. Laswell, 6zdeslesmeyi dilbilim, sosyolojik ve
psikolojik agilardan incelemis, kisinin baskalartyla kurdugu duygusal bagi saglamak i¢in

benzerlik algisi olusturan ve rehberlik eden bir siirectir (Kalemei, Tiizlin ve Caglar 2012).

Edward Tolman (1943), orgiitsel baglamda 6zdeslesmeyle alakali ilk tanimlamay1 yapan
isimdir. Tulman’a goére O6zdeslesme, insanlarin kendisini bir grubun pargasi olarak
hissettikleri bagdir ve 6zdeslesen insanlar, kendisini o grup ile bir hissetmektedir. Bu
dogrultuda grubun bagari ve hatalar1 kisinin basar1 ve hatalari, grubun amaglari kisinin
amaglari, prestiji kisinin prestiji, grubun gelecegi kisinin gelecegi olmaktadir (Aktaran:

Kdse 2009).

Fote (1951), kisilerin Orgiit ile 6zdeslesmeleri anlayisina dayanan Motivasyon Teorisi’ni
gelistirmis, kisilerin tiyesi olduklar1 gruplarda baskalariyla 6zdeslesme egilimi oldugunu
belirtmis, sosyal diinyayla ilgili bu sekilde siniflandirma yapilabilecegini belirtmistir
(Van Knippenberg ve Van Schie 2000). Patchen (1970) ise Orgiitsel Ozdeslesme
Teorisini gelistirmis, bu konuyla alakali ¢aligmalarin1 “Participation, Achievement and
Involvement in the Job” isimli eserinde paylasmistir. Patchen’in 6zdeslesme teorisi
benzerlik, tiyelik ve sadakat olmak iizere ii¢ ana bilesen temelinde gelistirilmistir. Patchen
(1970)’e gore 6zdeslesme, dayanisma i¢inde olmak anlaminda tiyelikten; orgiite destek
vermek anlaminda bagliliktan ve Orgiit iiyeleriyle paylasilan ayirt edici 6zellikleri
algilama anlaminda benzerlikten meydana gelmekte ve birbirleri ile iliski icerisinde olan
bu 3 faktorl icermektedir. Cheney (1983) “Orgiitsel Ozdeslesme Anketi’ni gelistirdikten
sonra ise konuyla alakali calismalar daha da dikkat ¢ekici olmaya baslamistir (Gautam,

Van Dick ve Wagner 2004).



Lee (1971), orgiitsel 6zdeslesmeyi, kisinin orgiit ile kisisel anlamda 6zdeslesme derecesi
seklinde tanimlamaktadir. Bu kapsamda Lee, 6zdeslesme kavraminda baglilik, paylagilan
unsurlar veya ait olma duygusu olarak 3 farkli sekilde meydana gelebilecegini belirtmistir.

Bunun yaninda Lee, 6zdeslesmenin su 4 temel diizeyde de gergeklestigini belirtmistir:

i.  Orgiitiin bizzat kendisi,
ii.  Dus gruplar,
iii.  Orgutiin bunyesindeki alt gruplar,

iv.  Birisi ger¢eklestirme konusunda bahsi gecen ¢alisma unsurlaridir.

Schneider, Hall ve Nygren (1971) orgiitsel 6zdeslesmeyi farkli bir temel kapsaminda
incelemis, insanlarin deger ve amaglarinin, zamanla orgiitiin deger ve amaclariyla daha
fazla uyumlu hale gelmesi ve biitiinlesmesi seklinde tanimlamistir. Ayrica Orgiitsel
6zdeslesmeyi insanlarin 6z kimliklerinde bulunan 6rgiitsel amaglar ve degerler seklinde
ele almis, orgiit ile biitiinlesen benligi vurgulamuslardir. Uglii tarafindan yapilan
calismalarda calisanlar agisindan oOrgilitsel 6zdeslesmenin giiglii bir is tatmini faktorii
oldugu belirlenmis; orgiitsel 6zdeslesme diizeyiyle ise sarilma, is tatmini, baglanma
thtiyact, kisinin 6z imaji, isle ilgili zorluklar ve kidem arasinda pozitif bir iliskinin oldugu

bulunmustur.

Rotondi (1975) orgiitsel 6zdeslesmeyi, calisanlarin galistiklar: orgiitle biitiinlestikleri bir
sire¢c seklinde degerlendirmistir. Bu siireci is ile Ozdeslesme, calisma grubu ile
Ozdeslesme ve oOrglit dis1 ile 6zdeslesme seklinde tlige ayirmistir. Bu {i¢ unsur temelinde
orgiitsel 6zdeslesme, Orgiit amacglarina baghlik ve amaglar1 gerceklestirme konusunda

caba gosterme gibi pek ¢ok fayda saglamaktadir.

Orgiitsel 6zdeslesmeyle ilgili bahsi gecen bu ¢esitli yaklasimlara karsin genel olarak bu
kavram, Orgiitsel benlikle kisinin benligi arasindaki benzerligin temelinde
degerlendirilmektedir (Bartels ve digerleri 2006). Seksenli yillardan itibaren orgiitsel
O0zdeslesme, oOrgiitsel davranis, iletisim ve psikoloji kapsamindaki c¢alismalarda da
tanimlanmaya baslamistir. Cheney (1982), bu kavrami hem bir ¢ikti hem de siireg
seklinde degerlendirmis, kavrama farkli bir bakis agis1 katmistir (Ashforth ve Mael 1989).
Daha sonra bu kapsamda Cheney (1983) orgiitsel 6zdeslesmeyi, kisi ve sosyal



ortamlardaki unsurlar arasinda yasanan baglanma siireci seklinde tanimlamustir. Orgiitsel

Ozdeslesme Anketi kullanarak bu siireci su 3 alt boyut kapsaminda degerlendirmistir;

a. Birinci Alt Boyut: Orgiitsel iiyeligin dogal bir sonucu seklinde ortaya ¢ikan gurur
duyma, baglanma ve ait olma unsurlarini igerir.

b. Ikinci Alt Boyut: Orgiitsel amaglar1 destekleme ve &rgiite duyulan sadakati icerir.

c. Uclinci Alt Boyut: Paylasilan deger ve amaglar kapsaminda orgiit ile birey

arasindaki algilanan benzerligi igerir.
2.2.1 Orgiitsel Ozdeslesme Kavraminin Tanimi ve Onemi

Orgiitsel 6zdeslesmenin tanmimiyla alakali literatiirde bir goriis birligi yoktur. Kavram
daha cok bireyin, Orgiitiin degerlerini icsellestirmesi ve Orgiit iiyeligini benligiyle
hissetmesi temelinde ele alinmaktadir (Karabey, 2005). Ayrica bazi arastirmacilar
orgiitsel 6zdeslesmeyi kisinin sosyal kimliginin bir pargasi seklinde nitelendirmis, bu
kavramin orgiitsel kimligin ¢iktist seklinde goriilmesinin gerekliligini vurgulamislardir

(Cakinberk, Derin ve Demirel 2011).

Ashforth ve Mael’in (1989) yaptig1 tanim, literatiirde bu kavramla ilgili en fazla kabul
goren tanmimdir. Bu ikiliye gore orgiitsel 6zdeslesme, sosyal 6zdeslesmenin bir tiiriidiir ve
kisinin kendisini orgiitiin bir pargasi seklinde diisiinmesi veya orgiitiin bir pargasi
oldugunu hissetmesidir. Onlara gore orgiitsel 6zdeslesme, bireyin kendini 6rgiitiin parcast
seklinde algilamasina yardimci olmasi agisindan, bir biitiine yonelik caba gosterdigi
duygusunu da beraberinde getirmekte ve kisi, isinde gosterdigi performansi ve potansiyeli

maksimuma ¢ikarmaktadir.

Dukerich, Golden ve Shortell (2002) 6rgiit ile 6zdeslesen bireyin, orgiitteki diger kisilerle
ayni tarafta yer almaya basladigini, destekleyici davraniglar gosterdigini, onlar ile uyum
icerisinde olmaya ¢alistigini belirtmektedir. Bu durum, orgiitsel 6zdeslesmenin temelinde
kisinin, orgiitiin kabul gordiigli davraniglar1 benimsemesini saglamakta ve orgiite bagh
oldugunu hissettirmektedir (Cakinberk, Derin ve Demirel 2011). Baska bir deyisle

orglitsel 6zdeslesme gerceklestiginde kisinin istekleriyle orgiitii destekleyen davraniglar
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ortiismekte, kisi bu temelde Orgiit faydasina davramislar gostermeyi daha fazla

onemsemeye baslamaktadir (Boen, Vanbeselaere ve Cool 2006).

Yiiksek bir orgiitsel 6zdeslesme diizeyi, kisinin benliginde orgiit tiyeligini daha merkezi
bir hale getirmekte, kisinin diger sosyal iiyeliklerinden daha anlamli olmasim
saglamaktadir. Bunun yaninda 6zdeslesmeyle kisi, orgiitsel kimligini kabul etmekte ve
bu kimligi olumlu bir sekilde algilamaya baslamaktadir (Karabey ve Iscan 2007).
Cakinberk, Derin ve Demirel’e (2011) gore orgiitsel 6zdeslesme, ¢alisanlarin orgiitle ilgili
bireysel bakis acisini ifade etmektedir ve kisinin iiye oldugu orgiitle ilgili distinceleri,
orgiitsel ozdeslesme tizerinde etkilidir. Kisi, kendini orgiitiin bir pargasi seklinde
algilamaya basladiginda, orgiitiin basarisin1 ve basarisizliklarini kendininmis gibi kabul
ettiginde, orgiitsel 6zdeslesme gergeklesmis, kisinin 6z imajiyla orgiitiin imaj1 ortiismiis

demektir (Ceri ve Booms 2009).

Bu belirlemelerin kapsaminda orgiitsel 6zdeslesme, orgiitiin isleyisini ve tiyelerini direk
olarak etkiledigi igin, drgiitiin kendisi ve bireyler acisindan biiyiik 6neme sahiptir (Iscan
2006). Orgiitsel 6zdeslesme, kisi agisindan bir ait olma ihtiyacini karsilamakta ve kisinin
yasadig1 belirsizlik duygusunu azaltmaktadir (Cakinberk, Derin ve Demirel 2011).
Carmeli, Gilat ve Waldman (2007) kisinin orgiit ile 6zdeslesmesinin, hem kisinin orgiit
ile alakali 6z degeri ve 6z saygisinin arttirdigin1 hem de c¢alisanlarin 6rgiit adina daha
fazla ¢aba gostermesine, isbirlik¢i ¢aligma seklinin benimsenmesine ve gucli bir insan
sermayesine sahip olmaya katkida bulundugunu belirtmistir. Kisinin orgiit ile 6zdeslesme
diizeyi ne kadar yiiksek olursa, orgiitsel bakis acisinda gore o kadar fazla bakabilmekte
ve hareket edebilmektedir (Dukerich, Golden ve Shortell 2002). Kisi ancak bu sekilde
orgiitlin deger ve amaglarina siki bir bigimde inanmakta, kabullenmekte ve isini isteyerek

ve severek yapmaktadir (Meydan ve Polat 2013).

Orgiitsel hedeflerin bireysel hedefler seklinde kabul edilmesini saglayan orgiitsel
0zdeslesme siirecinde kisi, Orgiitiin ¢ikarlarim1 kendi cikarlar1 gibi kabul etmeye
baslamaktadir. Yonetim de bu dogrultuda, calisanlarin davraniglarini koordine etme ve
yonetme siirecinde daha basarili olabilmektedir (Karabey ve Iscan 2007). Orgitleriyle
Ozdeslesebilen kisiler, orgiit adina gosterdikleri ¢abayr daha anlamli olarak gérmekte,

bunun sonucunda da is tatmini, verimlilik ve motivasyonlar1 da daha yiiksek bir seviyede
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olmaktadir (Cakinberk, Derin ve Demirel 2011). Orgiitii veya isiyle 6zdeslesen insanlar
mutluluk ve huzur elde etmekte, is yerlerinde de kendilerini evlerindeymis gibi
hissetmektedirler (Yetim ve Erel 2010). Timer’e (2010) gore ise orgiitsel 6zdeslesme
yonetim agisindan degerlendirildigi zaman; orgilitsel sadakat, orgiitsel baglilik, orgiitsel
vatandaslik, isbirligi ve is tatmini diizeylerini arttirmakta, kisinin orgiitle ilgili olumlu

tutum gelistirmesine yardimc1 olmaktadir.

Ozetle giiniimiizdeki orgiitler, degisen rekabet ve gevre sartlarma uyum saglamak ve
dinamik bir yapiya sahip olmak i¢in, orgiitiiyle 6zdeslesen calisanlara sahip olmay1
onemsemelidir. Boyle bir orgiitte ¢alisanlar daha fazla ¢aba gostermekte, ise devamsizlik

ve calisan devir hizi ancak bu sekilde minimuma indirilebilecektir.
2.2.2 Orgiitsel Ozdeslesme ve Orgiitsel Baghhk Kavram Arasindaki Farklihklar

Orgiitsel 6zdeslesmeyi tanimlarken &rgiitsel baglilikla drtiisen cesitli belirlemeler vardir
ancak sonug¢ olarak bu iki kavram birbirinden farklidir. Orgiitsel baglilik, kisinin
orgiitiiyle 6zdeslesmesi ve orgiit biinyesinde bulunmasim saglayan bir giigtiir. Orgitsel
baglilik, su 3 temel faktor ¢ercevesinde sekillenmektedir (Cakinberk, Derin ve Demirel
2011);

a. Orgiitsel baghlik, orgiit {iyeligini siirdiirme istegine baghdur.

b. Orgiitiin deger ve amaglarma olan gii¢lii bir inan¢ ve bu inanc1 kabul etmeye
baghdir.

c. Orgiitiin faydasi adina, biiyiik 6lgiide caba gdsterme istegine baghdir.

Bu belirlemelerin kapsaminda orgiitsel bagliligin, kigi ve orgilit arasinda bulunan
psikolojik bagi isaret ettigini ve bu bagin ortaya ¢ikmasinda 6zdeslesme, itaat ve
igsellestirme olarak 3 sekillenme goriildiigiinii sdylemek miimkiindiir. Orgiitsel
0zdeslesme kavrami, kisinin oOrgiitiiyle iliski kurmaya yonelik bir sekilde oOrgiit
degerlerini 6nemsemesidir ve bu yonii ile orgiitsel 6zdeslesme, orgiitsel bagliligin ve bu

stirecin temelinde bulunan faktorlerden bir tanesidir (Boros 2008).
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Meyer ve Allen (1997) orgiitsel bagliligi ¢calisma grubu, departman, farkli diizeylerdeki
yonetim ve Orgiit anlaminda, ¢ok boyutlu bir model kapsaminda degerlendirmistir. Ayrica
orglitsel bagliligin dogasinda normatif baglilik, devamlilik baglilig1 ve duygusal baglilik
olmak tizere ii¢ boyut oldugunu belirtmis, orgiit ve kisiyi baglayan iliski kapsaminda her
boyutun birbirinden ayrildigin1 vurgulamislardir (Meyer, Becker ve Van Dick 2006).

Duygusal baglilik, orgiitsel baglilik boyutlar1 arasindadir ve orgiitsel 6zdeslesmeyle
aralarinda bir Ortlisme vardir. Bunun yaninda orgiitsel 6zdeslesmeye yonelik
degerlendirilmesi miimkiin olan duygusal baglilik boyutuyla ilgili belirlemeler de,
orgiitsel bagliligin yalnizca bir yoniinii ifade etmekte ve bu yiizden orgiitsel 6zdeslesme,
orgiitsel bagliligin 6gelerinden sadece bir tanesi seklinde degerlendirilmektedir. Konuyla
ilgili yapilan arastirmalarda orgiitsel 6zdeslesme ile bagliligin farkli kavramlar oldugu

fakat aralarinda bir iliski oldugu belirtilmektedir (Rosete D. 2006).

Orgiitsel baglilik ve 6zdeslesme arasinda bulunan drtiisme, Cheney’nin (1983) gelistirdigi
“Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi’nin 8 maddesinin; Allen ve Meyer’in (1990) gelistirdigi
“Duygusal Bagllik Olgegi’nin bazi maddeleri ve Mowday, Steers ve Porter’in (1979)
gelistirdigi “Orgiitsel Baghlik Olgegi” ile eslesmesi noktasinda da goriilmektedir
(Aktaran: Riketta 2005). Riketta (2005) tarafindan yapilan, 96 arastirmanin incelendigi
bir meta analiz ¢alismasinda duygusal baglilik ve orgiitsel baglilik arastirilmis; iki kavram
arasinda %62 oraninda bir varyans degerinin oldugu goriilmiis ve yukarida bahsi gecen
iki 6lcekle Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi’nin 8 maddesiyle eslestigi belirlenmistir. Riketta
(2005) da bunun sonucunda orgiitsel 6zdeslesmenin, orgiitsel baglhilig: giiglendiren bir

unsur oldugunu belirtmistir.

Orgiit i¢in goniillii bir sekilde calisma ve orgiitte kalma istegini icerdigi igin Orgiitsel
baglilik, anlam olarak orgiitsel 6zdeslesmeyle yakindir (Turung ve Celik 2010). Bunun
yaninda bazi aragtirmacilara gore orgiit adina goniillii ¢alisma ve orgiitte kalma istegi
orgiitsel baghlik seklinde degis, orgiitsel bagimlilik olarak degerlendirilmelidir, bu
yuzden orgiitsel baghilikla orgiitsel 6zdeslesme aynilik degil, yalnizca benzerlik
tasimaktadir (Benkhoff 1997).
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Herrbach (2006), orgiitsel Ozdeslesmenin, orgiitsel bagliligin bir 6gesi seklinde
degerlendirilmesi gerektigini belirtmis; orgiitsel 6zdeslesmenin, orgiitsel bagliliktaki
duygusal bagliligin bir pargasi oldugunu ifade etmistir. Bunun yaninda bazi
arastirmacilara gore orgiitsel baglilik ve orgiitsel 6zdeslesme kavramlarinin arasinda bu

tarz bir iliski yoktur (Karabey ve Iscan 2007).

Pratt ve Foreman (2000), 6rgltsel 6zdeslesme ve baglilik kavramlarinin kuramsal agidan
neden farkli sekilde degerlendirilmesi gerektigiyle ilgili en 6nemli goriisli ortaya atan
arastirmacilardir. Onlara gore oOrglitsel 6zdeslesmenin, Orgiitsel bagliliktan farkl
olmasinin temel sebebi, orgiitsel 6zdeslesmenin kaynaginin biligsel olmasi ve baglilikta
bu durumun bulunmamasidir. Bu temelde Pratt ve Foreman’a (2000) gore Orgutsel
0zdeslesmeyi belirlemek icin “Kendimi bu 6rgiite iiye olma konusunda nasil algiliyorum?”
sorusu; Orgiitsel baglilik i¢in ise “Bu oOrgiitten bulunmaktan ne kadar memnunum ve

orgiitiimde ne kadar mutluyum?” sorusu sorulmalidir.

Van Knippenberg ve Sleebos (2006), orgiitsel bagliligin 6rgiit ve kisinin psikolojik
anlamda birbirinden farkli varliklar seklinde degerlendirilmesini igerdigini; Orgiitsel
6zdeslesmeninse kisinin kendini orgiitle bir gormesini ifade ettigini belirtmis, bu yiizden
iki kavramin birbirinden farklilastirilmasi gerektigini vurgulamiglardir. Yine Mael ve
Ashforth (1995), kisinin orgiitsel baglilik hissedebilmesi igin pargast oldugu Orgiitiin
amac¢ ve degerlerini benimsemesi gerekmedigini, 6zdeslesme olmadan bagliligin
hissedilebilecegini belirtmis; iki kavramin ayr1 ayr1 degerlendirilmesi gerektigini ifade
etmislerdir. Ayrica Orgiitsel baglhilik ve orgiitsel Ozdeslesmeyi farkli kaynaklara
dayandirmig; Orgiitsel Ozdeslesmenin, kisinin Orgiitii  kendiliginden kavramasini

sagladigini ve sadakat duygusunu arttirdigini belirtmislerdir.

Gautam, Van Dick ve Wagner (2004), orgiitsel 6zdeslesmenin temelinde kisinin orgiitle
ortak bir kaderi paylagtiginin bulundugunu, ancak Orgiitsel bagliligin orgiit ve kisi
arasindaki maddi iliskilerden ve ¢ikar iliskisinden kaynaklandigini belirtmis, kavramlarin
bu yonii ile birbirinden farkli oldugunu vurgulamistir. Riketta (2005), 6rgiitsel bagliliktan
bahsetmek icin kisinin bir orgiitte bulunmasi gerektigini ancak drgiitsel 6zdeslesme i¢in
buna gerek olmadigini belirtmistir ¢linkii kisi Orgiitiinden ayrilsa da, 6zdeslesme

sirebilmekte veya kisi kendisini hala eski oOrgiitii ile Ozdeslestirmeye devam
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edebilmektedir. Issan (2006) ise orgiitsel 6zdeslesmenin, kisinin benligine oOrgiit
tiyeliginin ne kadar dahil edildigini gosterdigini ifade etmistir. Ona gore Orgiitsel baglilik

ise, kisinin i¢inde bulundugu orgiitle ilgili davranis ve tutumlaridir.

Ozetle pek c¢ok arastirmaci, bu kavramlar gesitli temeller iizerinden degerlendirmis
ancak sonug olarak bunlarin birbirinden farkli kavramlar oldugunu ¢iinkii niteliklerinin

farkli oldugu sonucuna ulagsmislardir.
2.2.3 Orgiitsel Ozdeslesme ve Sosyal Kimlik Yaklagim

Sosyal Kimlik Yaklasimi, orgiitsel 6zdeslesmenin Benlik Siniflandirma Teorisi veya Oz
Siiflandirma Teorisi ve Sosyal Kimlik Teorisi kapsaminda degerlendirilmesidir. Bu
kapsamda Sosyal Kimlik Yaklagimi’nin temelinde oldugu kabul edilen bu iki teori;
gruplarin arasindaki davraniglar1 ve gruptaki kisilerin nasil, neden ve ne zaman belli
sekillerde davrandiklarini agiklamak icin gelistirilmistir. Sosyal Kimlik Yaklasimi, grup
davraniglarin1 kimlik mekanizmasi yolu ile agiklamay1 igermektedir ve bu yonii ile de

sosyal psikolojiden temel almaktadir (Yesiltas 2012).
2.2.3.1 Sosyal kimlik teorisi

Tajfel ve Turner (1974) teoriyi ortaya atan isimlerdir ancak orgiitsel psikoloji kapsaminda
ve Orguit sureclerini incelemeye yonelik olarak uyarlayan isimler olan Ashforth ve Mael
(1989), teoriyi kisinin kendi benligini nasil algiladig1 konusunda agiklama seklinde daha
kapsamli hale getirmistir. Turner ve arkadaslar1 (1987), Sosyal Kimlik Teorisi’ni kiginin
gruba kars1 yaklagimlarini ve bu temelde grup-kisi iligkisini aciklama g¢ercevesinde

degerlendirmistir (Aktaran: Coskun 2006).

Sosyal Kimlik Teorisi; Muzaffer Serif’in (1966) destekledigi “Gergeke¢i Catisma Modeli”
ve Cartwright’in  (1968) destekledigi “Sosyal Uyum Modeli” kapsaminda
temellendirilmistir (Aktaran: Karabey 2005). Gergeke¢i Catisma Modeli, grubun yapisini
olusturan temel siire¢, kisinin yalniz basimayken gerceklestiremeyecegi hedeflerini
basarmas1 i¢in baskalarina ihtiya¢ duymasi ve grupla bireyin bu acidan birbirine bagimli

olmasimi kapsamaktadir (Arkonag 2005). Sosyal Uyum Modeli’yse grubu olusturan en

15



onemli duygusal ve motivasyonel faktorlerin, grup ve kisi arasinda bahsi gegen ortak
ihtiyaclar ve karsilikli g¢ekicilik oldugunu savunmaktadir. Sosyal Uyum Modeli bu
kapsamda kisinin temel ihtiya¢larinin karsilanmasi ve amacina ulagsmak icin bir grubun

parcasi olmasi anlayisindan temellenmektedir (Coskun 2006).

Sosyal Kimlik Teorisi, gruptaki kisilerin birbirinin tarafinda yer almasi ve gruplarin
arasindaki ayrimcilig1 agiklama konusunda gelistirilen bir teoridir. Tajfel’e (1974) gore
sosyal kimlik; kisinin sosyal bir gruba iiye olmasindan kaynaklanan, bu iiyeligin
sayesinde biling temelinde deger ve duygusal onem algisina gore, kisinin benliginin
olugsmasidir. Kisi, liyesi oldugu grubun sayginligi ve cekiciliginden yola ¢ikarak hem
baskalarinin hem de kendi degerlendirmelerini dikkate alarak, pozitif ve statiisii yiiksek

bir sosyal kimlik gelistirmektedir (Aktaran: Arkonag 2005).

Bu teoriye gore insanlar, ¢evre olusturmak ve ¢evrelerinde kendisine ait bir alan edinmek
icin sosyal karsilagtirmalar ve bu karsilastirmalarin  temelinde bulunan sosyal
smiflandirma siire¢lerinden faydalanmaktadir. Bu kapsamda kisi ¢evresini, karsi oldugu
ve dahil oldugu grup seklinde ayirmakta, iki grubu karsilastirmakta ve bu karsilastirmaya

gore davranis ve tutumlarini belirlemektedir (Turung ve Celik 2010).

Sosyal Kimlik Teorisi’nin temelinde, sosyal siiflandirma sonucunda insanlarin sosyal
karsilastirma siirecine girmeleri diisiincesi vardir. Bu kapsamda insanlar, kendisini belirli
bir grubun igerisine sokmakta ve bagkalariyla karsilastirmaktadir. Bu karsilastirma
stirecinin sonucunda kisinin inang, davranis ve tutumlar1 sekillenmekte, kisinin sosyal
kimligi ve benligi de bu durumdan etkilenmektedir. Ciinkii kisi, inang, davranis ve
tutumlarini, bagkalariin bu yondeki 6zellikleriyle karsilastirmak icin kullanmaktadir

(Arkonag 2008).

Grup iyeligi de, olumlu veya olumsuz fark etmeksizin, kisinin bir sosyal kimlik
gelistirebilmesinin temelindedir. Eger kisi kendisi i¢in degerli olan grubun 6zellikleri
kapsaminda ve kendini bagka bir grubun iiyesi olma agisindan degerlendirdikten sonra,
kendi grubunun lehine bir sonuca ulasirsa, olumlu bir sosyal kimlik kazanmaya baslamis
demektir. Tersi gerceklestigindeyse kisi, olumsuz bir sosyal kimlik edinmeye baslamis

demektir (Arkonag 2005).
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Olumlu bir sosyal kimlik edinmek, kisinin 6zsayg1 diizeyinde de artis saglamaktadir.
Insanlar her zaman yiiksek bir 6z saygiya sahip olmak istedikleri i¢in de, kendisini olumlu
bir bigimde degerlendirecekleri sosyal gruplara dahil olmak istemektedir. Kisinin olumlu
bir sosyal kimlige sahip olmasini saglayan sosyal grupta olumlu ayirt edicilik
yapilabiliyorsa kisinin motivasyonu yiikselmekte, dolayisiyla 0z saygi diizeyi de

artmaktadir (Haslam, Eggins ve Reynolds 2003).

Bu belirlemelerin kapsaminda Sosyal Kimlik Teorisi’nin dayandigi psikolojik temeller

sunlardir;

a. Insanlarm bir grupta bulunmak istemesinin temelinde ilk olarak yiiksek bir 6z
saygtya sahip olmak bulunmaktadir.

b. Kisinin 6zsaygi diizeyi, i¢inde bulunduklari grubun iiyesi olma kapsaminda
sekillenen kimlik algisiyla bigimlenmektedir.

c. Kisinin olumlu bir sosyal kimlik algisina sahip olmasi, kendini o grupta bulunma

acisindan olumlu degerlendirmeleriyle gergeklesmektedir.

Sosyal Kimlik Teorisi’nden sonra Turner, Hogg, Oakes, Reicher & Wetherell (1987),
Benlik Siniflandirma Teorisi veya Oz Siniflandirma Teorisi’ni gelistirmistir. Bu teori de
sosyal kimlik algisinin olugsma ve isleme seklini belirleme adina gelistirilmistir ve bu
konuda ortaya atilan savunu ve varsayimlardan temel almistir. Sosyal Kimlik

Teorisi’nden farkli bir kapsam altinda degerlendirilmistir (Aktaran: Van Dick 2001).
2.2.3.2 Oz simiflandirma teorisi

Turner, Hogg, Oakes, Reicher & Wetherell’in (1987) gelistirdigi Oz Siniflandirma
Teorisi, Sosyal Kimlik Teorisi’nin daha kapsamli bir halidir. Bu teori kapsaminda ilk
olarak grup davraniglarini bilissel bir temelde degerlendiren siniflandirma siirecinden

bahsedilmektedir (Van Dick 2001).

Bu teoriye gore kisinin bagka insanlar1 ve kendisini, grubun i¢indekiler ve disindakiler
olarak siniflandirmasi, kisinin hedeflerinin grubun i¢inde veya disinda olan insanlarla ne

kadar benzestigi kapsaminda belirlenmektedir. Kisi bu sekilde kendisiyle ilgili algisini
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sosyal siniflandirmaya tabi tutmakta, biligsel olarak kendilik kavramini, kendisini ait
olarak gordiigii grupla sekillendirmek i¢in hareket etmektedir. Bu durum, kisinin kendilik
algisin1 siniflandirmasi gergevesinde, grup icinde eritmesini de beraberinde getirmektedir
(Hogg ve Terry 2000). Sosyal Kimlik Teorisi’nde bulunmayan bu kisinin kendilik algisini
veya kimligini grup adina eritme anlayis1, Oz Smiflandirmanin temelindedir. Bu yonii ile
bu teori, grup prototipi paralelinde kisilerin, grubun herkes tarafindan belirlenen ve
tamamlayicisi olan 6zelliklerini tasidigi anlayisindan temel almaktadir. Grup tiyeliginden
dogan bu oOzellikler, gruptaki kisilerin gosterdikleri yazili olmayan veya herhangi bir
yerde kayitli olmayan davraniglari, duygulari, tutumlari, inanglart ve Ozellikleri de

icermektedir (Van Dick, Wagner, Stellmacher ve Christ 2005).

Oz Simiflandirma Teorisi’nde, kisilerin 6z siniflandirmalar gesitli baglamsal seviyeler ve
degiskenlerin temelinde gerceklestirilmekte ve bu seviyeler, insanlarin kendilerini
ozdeslestirdigi odaklara gore belirlenmektedir. Ozdeslesmenin derecesini ve seklini
farklilastirabilen bu odaklarda kisi, kendini orgiitle ne kadar 6zdeslestirirse, kendini o
derecede o Orgiite ait olarak gorecektir. Orgiitte gruplasmalar varsa kisi, kendini o

gruplardan bir tanesiyle 6zdeslestirmektedir (Van Dick ve Wagner 2002).

Oz Siniflandirma Teorisi ve Sosyal Kimlik Teorisi, grup davranislari ve 6z
siniflandirmanin belirlenmesinde sinif belirginligi ve orgiitsel 6zdeslesme anlaminda iki
On sartin bulunmasi gerektigine dayanmaktadir (Van Dick ve Wagner 2002). Hogg ve
Terry (2000) siniflarin, kisinin kendilik algisiyla ilgili pek ¢ok yonii igerdigi i¢in degerli
ve 6nemli oldugunu ve bu sekilde insanlar agisindan da kolay ulagilabilmesi gerektigini

belirtmektedir.

Bunlarin yaninda Oz Smiflandirma Teorisi, simf belirginlifine dayanmaktadir. Sinif
belirginligiyle beraber insanlar, orgiitle ilgili 6zdeslesme diizeylerini durumsal etkiler
kapsaminda belirlemekte, buna gore de biligsel anlamda yaptigi siniflandirma
dogrultusunda hareket etmektedir. Orgiitsel dzdeslesme Oz Smiflandirma Teorisi
kapsaminda, kisinin kendini tiyesi oldugu sinif ile beraber tanimlamaya baglamasidir
(Van Dick 2001) ve bu teori kapsaminda orgiitsel 6zdeslesme, asagida verilen 4 temel

unsur kapsaminda gergeklesmektedir (Van Dick 2001);
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i.  Bilissel Oge: Kisinin kendini kesin olarak bir drgiitiin {iyesi seklinde gormesi
kapsaminda olusan orgiitsel 6zdeslesmedir.
ii.  Duygusal Oge: Kisinin i¢inde bulundugu orgiite kars1 duygusal bir baglilik
duymaya baglamasiyla olusan orgiitsel 6zdeslesmedir.
iii.  Deger Ogesi: Kisinin pargast oldugu &rgiite atfettigi anlam kapsaminda olusan
orgutsel 6zdeslesmedir.
iv.  Davramgsal Oge: Kisinin icinde buldugu orgiit igin gosterdigi davranislar ve

cabalarin sonucunda ortaya ¢ikan orgiitsel 6zdeslesmedir.

Bu belirlemelerin 1s1ginda Oz Smiflandirma Teorisi kapsaminda orgiitsel 6zdeslesme,
kisinin kendisiyle benzer oldugunu diisiindiigii orgiitle beraber siniflandirmasidir. Bu
smiflandirma ve 6zdeslestirmeyi kisinin kendisi de yapabilmekte, baskalari tarafindan da

yapilabilmektedir.

2.2.3.3 Sosyal kimlik teorisinin orgiitsel siireclere uygulanmasi

Ashforth ve Mael (1989) Sosyal Kimlik Yaklagimi’nin orgiitsel siiregler Uzerinde
uygulanmasiyla ilgili ilk sistematik yaklasimlar1 ortaya koyan arastirmacilardir.
Arastirmacilar, bir bireyin, olusumun, grubun veya 6rgiitiin ilk olarak “Biz kimiz?” veya
“Ben kimim?” sorusunu sorduklarini ve bu soruya yanit aradiklarini; 6rgiitsel acida da
bagka oOrgiitler icin “Onlar kim?” sorusunu sorma ve yanit aramaya basladiklarini
belirtmistir. Cevaplar bulundugu zaman ise birey, grup veya orgiitler, yerlerini belirlemis

olmaktadir.

Mael ve Ashforth’a (1992) gore orgilitsel 6zdeslesme, sosyal 6zdeslesmenin baska bir
formudur. Sosyal Kimlik Yaklagimi kisinin, 6z saygisini arttirma amactyla kendini sosyal
siiflar ile 6zdeslestirme egilimine sahip oldugu anlasimi mevcutken, benzer bigimde
sosyal kimlik de, pargasi olunan 6rgiit dogrultusunda belirlenmektedir. Bu kimlik, kisinin
farkli kimliklere de sahip olmasini saglamakta ve baska kimlikler ile olan iligkiyi

belirleyebilmektedir (Ashforth ve Mael 1989).
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Sosyal Kimlik Yaklasimi’na gore, orgiitsel 6zdeslemenin ve orgiitsel siireglerin temelinde
bulunan sosyal 6zdeslesme, su iki sekilde goriilebilmektedir (Albert, Ashforth ve Dutton
2000);

a. Birincisi; orgitsel inang, sosyallesme ve degerlerin kisiler tarafindan
Oziimsenmesiyle Orgiitsel ve sosyal Ozdeslesmeye aracilik etmesi seklinde
gerceklesmektedir. Bu  dogrultuda  6zdeslesmenin  temelinde, kisinin
sosyallesmesi vardir ve kisi, orgiitli 6ziimseme siirecine girmistir.

b. ikincisiyse; 6z sekillendirme ile beraber kisinin, orglt 6zelliklerini kendisine
adapte etmesi seklinde gergeklesmektedir. Boylece kisi, grubun 6zellikleri ile ve

orgiit ile 6zdeslesmeye baslamaktadir.

Orgtler; iiyelerin arasinda merkezi, uzun vadeli ve ayiric1 bir ortak anlayisi olan
kimliklere sahiptir. Bu kimlikler ortak deger ve inanglar, siiregler, yapi ve gorevlerin
temelinde, orgiitsel iklimi sekillendirmekte ve orgiitle alakali diger 6zellikler ile beraber,
aslinda orgiitli yansitmaktadir. BOyle bir temele sahip olan 6rguttin 6zellikleri ne derecede
tutarl ve belirginse, kisilerin de orgiitii 6ziimsemeleri ve orgiit ile 6zdeslesme saglamalari

o derecede gucli olmaktadir (Ashforth ve Mael 1989).

Sosyal 6zdeslestirme silireci ve kavramin kendisi, orgiitsel Ozdeslestirmenin temel
belirleyicisi ve Sosyal Kimlik Yaklasimi1’nin temelinde bulunan bir kavramdir ve orgiitsel
stirecleri somutlagtirma seklinde de agiklanmaktadir. Sosyal Kimlik Yaklasimi bu
cercevede; birey ve orgiit iliskilerinin kisileraras: iligkilerin genellenmesiyle ortaya
¢iktig1 anlayisindan temel almakta ve bu iligkilerin yaninda, kisinin biligsel temellerinden
yola ¢ikarak sosyal bir siniflandirma yapmasi sonucunda orgiitsel 6zdeslesme yasadigini
belirtmektedir. Bu yaklasima gore oOrgiitsel 6zdeslesme, orgltteki yonetimsel hatalar
karsisinda kisinin, orgiitiin biitiinliikk ve dogruluguna inanmay1 siirdiirmesini saglayacak

bir mekanizma yaratilmasiyla olusmaktadir (Ashforth ve Mael 1989).

Dutton, Dukerich ve Harquail (1994), kisinin belli bir orgiit iiyeligiyle ilgili kimligi, diger
kimliklerinden daha belirgin bir sekle geldiginde ve kisi, bu grubun 6zellikleri ile ayni
ozellikleri gostermeye basladiginda, oOrglitsel 6zdeslesme giiclii bir bigimde ortaya

cikmaktadir. Kisinin olumlu davranislarda bulunmasi ve kendini iyi hissetmesinin
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temelinde, bireyin kendine atfettigi 6zellikler ve baska insanlarla beraber bulundugu
orgiitle ilgili olumlu degerlendirmeler bulunmaktadir. Orgiit iiyeleri bu sekilde, sosyal
cevrelerinin kabul ettigi 6zelliklere sahip oldugunu diisiinmekte ve bu sekilde orgiitleriyle
gurur duymaya baslamaktadirlar. Bunun yaninda bir orgiit liyesi olma veya kisinin
kendini bir Orglite ait hissetmesi, Orgiitle alakali olumsuz degerlendirmeleri de
icsellestirmeye yol agmaktadir. Bu da Orgiit {liyelerinin kaginilmaz bir sekilde stres

yasamalarina ya da depresif duygular igerisine girmesine yol agmaktadir (Dutton vd.
1994).

Kisi, orglitiiyle ortak cikarlart oldugunu diisiindiigli zaman, orgiitle arasinda bulunan
farklar1 az da olsa algillamaya baslamakta, kendisini “ben” degil “biz” olarak
nitelendirmeye yonelmektedir. Rousseau (1998) bu durumu yerlesik 6zdeslesme seklinde
ifade etmektedir. Yerlesik 6zdeslesmeden sonra gelen derin yapt 6zdeslesmesi, orgiitle
kisi arasindaki is iliskisinin, kisinin kendine ve Orgiite yonelin algisin1 veya zihinsel
modelini degistirdigi zaman baslamaktadir. Derin yap1 6zdeslesmesi, kisinin is ortaminda
sekillenen ve isiyle ilgili kendilik kavramina iliskin kullandig1r kendilik kavraminin
birlesimiyle olusan =zihinsel model veya bilissel sema dogrultusunda meydana

gelmektedir.
2.2.4 Orgiitsel Ozdeslesmenin Temeli

Orgitt icindeki degerlendirmeler ve isleyisler kapsaminda diisiiniildiigii zaman orgiitsel

ozdeslesme, su 4 ana odak noktasina sahiptir (Van Dick ve Wagner 2002);

Kisinin kendi kariyeriyle 6zdeslesmesi kapsaminda olusan;

T @

Kisinin orgiitteki departmani, birimi veya ¢alisma grubu dogrultusunda olusan;

134

Kisinin, orgiitiin biitliniiyle ilgili olumlu degerlendirmeleri dogrultusuna olusan;

d. Kisinin meslegiyle 6zdeslesmesi dogrultusunda olusan orgiitsel 6zdeslesmedir.

Orgiitsel 6zdeslestirme kapsaminda kariyer 6zdeslestirmesi seklinde de nitelendirilebilen
bu 4 nokta, Sosyal Siniflandirma Teorisi’ndeki asamalarla baglantili bir sekilde
olusmakta ve herkesin kisisel seviyesine gore sekillenmektedir (Van Dick ve Wagner

2002). Van Dick (2001), bireyin orgitsel 6zdeslesme odak noktasinin, orgiitiin basarisini
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etkiledigini ve sekillendirdigini belirtmektedir. Kisi kendi kariyeriyle 6zdeslesmisse,
bireysel yetkinliklerini 6rgiitsel isleyislere de yansitabilmektedir. Fakat kisi departmani,
birimi veya caligma grubuyla 6zdeslesmediginde, kisi daha ¢ok kendisini bu yonde

degerlendirmekte ve davranislar1 da buna gore olmaktadir.

Birden fazla orgiite {iye olabilen insanlar, ayn1 orgiitte farkli departmanlarin, birimlerin
veya gruplarin da iiyesi olabilmektedir. Kisinin boyle bir durumda orgiitsel 6zdeslesme
konusunda yalnizca bir odak noktasi olmamakta, bu departman, birim veya gruplar i¢in
farkl1 odak noktas1 belirleyebilmektedir. Kisi, orgilit i¢in kariyer Ozdeslesmesi
hissedebilmekte; gruplar i¢in de, her bir grup ile ayr1 ayri 6zdeslesme seklinde

belirlemeler yapabilmektedir (Van Knippenberg ve Van Schie 2000).

Brewer (1991), kisinin departmani, birimi ya da ¢alisma grubuyla 6zdeslesmesinin,
Orgiitiin tamamiyla 6zdeslesmesinden daha kuvvetli olabilecegini belirtmektedir. Bu
durumun nedeni departmanin, birimin veya grubun, Orgiitiin daha kiigiikk bir pargasi
olmasidir ¢linkii insanlar daha ¢ok kiigiik gruplar ile 6zdeslesme egilimi gostermektedir.
Calisanlar, departmanlari, birimleri ve ¢aligma gruplariyla daha fazla vakit gecirdikleri
ve benzer 6zelliklere sahip olduklar i¢in, bir nevi kader birligi yapmakta ve Orgiitiin
timline yonelik hissedilen orgiitsel 6zdeslesmeden daha biiylik bir 6zdeslesme
yasanmaktadir (Van Knippenberg ve Van Schie 2000). Ancak kisinin bu kii¢iik gruplara
veya Orgutln bitiiniine yonelik hissettigi orgiitsel 6zdeslesmenin farkli diizeylerde olmasi,
performansi diigiiren bir unsur olabilmektedir. Clinkii kisi ayni anda hem kariyeriyle hem
de departman, birim veya grubuyla 6zdeslesmeye calismakta, enerjisi boliinmektedir
(Van Dick 2001).

Hall, Schneider ve Nygren (1970), kisinin meslegiyle 6zdeslestigi zaman besledigi
cikarlar ve orgiitiin tiimiiyle 6zdeslestiginde sahip olacagi ¢ikarlar catismaya basladiginda,
kisinin genel anlamda bir ¢atigma yasayacagini belirtmektedir. Kisinin meslegiyle ilgili
0zdeslesme diizeyi daha yiiksek oldugunda, Orgiitiin tiimiine olan 6zdeslesmesi daha
diisiik bir diizeyde gerceklesmektedir veya bunun tam tersi durum yasandiginda, orgiitiin
biitiiniine yonelik 6zdeslesme yiiksek oldugunda, meslekle 6zdeslesme daha diisiik

olmaktadr.
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Ozetle Sosyal Kimlik Yaklasimi’nda belirtildigi iizere orgiitsel 6zdeslesmedeki odak
nokta, aynit zamanda kisinin davranislarinin da nasil gerceklesecegini belirlemektedir.
Kisinin gorevlerinin niteligi ve Orgiitiin yapis1 kendi ¢ikarlariyla ortiisiiyorsa, Orgutin
biitiiniine 6zdeslesme gerceklesecektir. Orgiit yapisi kisinin ¢ikarlarma ters diisiiyorsa ve
kisinin gorevi de bu yondeyse, bu durumda kisinin mesleki veya kariyer 6zdeslesme

diizeyleri daha yiiksek olmaktadir.
2.2.5 Orgiitsel Ozdeslesmenin Boyutlar

Pratt ve Foreman (2000) orgiitsel 6zdeslesmenin, kisinin ihtiyaglarinin karsilanma diizeyi
dogrultusunda belirlendigini ifade etmektedir. Orgiit, kisinin aidiyet veya giivenlik
ihtiyacini ne kadar karsilarsa, kisi de orgiitiiyle o kadar 6zdeslesmekte ve orgiit, kisinin
yasaminda o denli anlam ifade edecektir. Ciinkii kisi zaten, belli ihtiyaglarinin
karsilanmasi beklentisiyle o Orgiitlin bir parcast olmustur ve bu ihtiyaglarin karsilanma
diizeyini, orgiit tarafindan kendisine verilen 6nem ile esdeger olarak gormektedir (Van

Dick ve ark., 2005).

Ellemers, Kortekaas ve Ouwerkerk (1999) 6rgiitsel 6zdeslesmenin, kisinin sosyal kimligi
tizerinde duygusal, degerlendirici ve biligsel 6geler olmak tizere 3 temel katkist oldugunu
belirtmektedir. Bunlara ilave olarak Van Dick ve Wagner (2002), davranigsal 6ge

boyutunu da eklemistir. Bu 4 6geyi su sekilde agiklamak miimkiindiir (Gautam vd. 2004):

a. Bilisgsel Oge: kisinin kendisini belli bir 6rgiit {iyesi seklinde diisiinmeye baslamasi
ve o0 Orgute ait hissetmesidir.

b. Degerlendirici Oge: Kisinin belli bir 6rgiit hakkindaki degerlendirmeleridir.

. Duygusal Oge: Kisinin belli bir orgiitteki iiyeligini degerlendirmesi, orgiit
degerlerini anlaml1 bularak, orgiite duygusal bir baglilik hissetmesidir.

d. Davramssal Oge: Kisinin orgiit isleyisini yerine getirme konusunda gosterdigi

davraniglardir.
Van Dick’ (2001) e gore bilissel 6ge, kisinin belli bir orgiitle 6zdeslesmesi i¢in gereken

ilk adimdir. Fakat bu durumun, duygusal 6genin daha 6nemsiz oldugu veya duygularin

daha degersiz oldugu seklinde algilanmamasi gerekir. Ancak yine de kisi ilk olarak
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orgiitiin farkina varabilmek i¢in bilissel 6gelere ihtiya¢ duymaktadir. Bu farkindaliktan
sonra duygusal 6ge glindeme gelmektedir. Bu duygusalligin derecesi, kisinin orgiitle ilgili
degerlendirmelerinin nasil olacagini belirlemekte ve kisi ona gore davranacaktir. Bu
Ogeler arasinda bulunan iligski her zaman bu sekilde ortaya ¢ikmamakta, farkli sekillerde

de olabilmektedir ancak aralarinda her zaman etkilesim yasanmaktadir (Van Dick 2001).

Ozetle, orgiitsel 5zdeslesmeyi arastirmacilar gesitli boyutlar kapsaminda degerlendirse de,

genel anlamda 3 veya 4 6ge temelli degerlendirilen bir kavramdir.
2.2.6 Orgiitsel Ozdeslesmenin Onciilleri

Orgiitsel 6zdeslesmenin éncillerini olumlu ve olumsuz olarak 2 alt gruba ayirmak
mumkindur (O’Reilly ve Chatman 1986);

a. Olumlu Onciil: Benimseme, memnuniyet, isbirligi, motivasyon, pozitif ortam ve
destekleyici bir duyussal yapi, orgiite yonelik sadakat ve baglilig1 arttirmakta,
dolayistyla orgiitsel 6zdeslesmenin gergeklesme ihtimali de artmaktadir.

b. Olumsuz Onciil: Asir1 is yiikii ve is stresi gibi kisi iizerinde olumsuz etkileri
olabilecek faktorler, orgiitsel 6zdeslesmenin gerceklesme miktarini ve thtimalini

diistirmektedir.

Van Knippenberg ve Van Schie (2000), kisinin orgiitteki departman, birim veya ¢aligma
grubuyla benzer yonlere sahip olmasiin, orgiitsel 6zdeslesmenin temelindeki Onciil
oldugunu belirtmistir. Ciinkii kisi departmani, birimi veya calisma grubuyla ne kadar
birlik oldugunu diisiiniirse, orgiitsel 6zdeslesmenin diizeyi de o kadar yiiksek olmaktadir.
Webber (2011) da kisinin orgiitsel 6zdeslesme diizeyinin, kisiyle Orgiit arasindaki
iliskinin diizeyine ve orgiitiin kisiye kazandirdig: benligin olumlu olup olmadigina bagl
bir sekilde degistigini ifade etmistir. Iscan’a (2006) gore ise orgiitte ¢alisma siiresi ve
kidem gibi ¢esitli demografik ve kisisel degiskenler, orgiitsel 6zdeslesmenin temelindeki

oncullerdir.

Orgiitsel 6zdeslesme diizeyinin onciilleriyle ilgili arastirmacilar tarafindan yapilan gesitli

belirlemeler sunlardir:
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a. Orgiitiin dis prestiji, kisinin drgiitsel 6zdeslesme diizeyi iistiinde olumlu bir etkiye
sahiptir (Lipponen vd. 2005; Carmeli vd. 2007).

b. Orgiitiin dis imaj1, kisinin drgiitsel 6zdeslesme diizeyi iistiinde olumlu bir etkiye
sahiptir (Dukerich vd. 2002; Karabey 2005).

c. Orgiitiin kar amaci giitmemesi, kisinin orgiitsel 6zdeslesme diizeyi iistiinde
olumlu bir etkiye sahiptir (Smitds vd. 2001).

d. Orgiitiin ¢ekiciligi, kisinin orgiitsel dzdeslesme diizeyi iistiinde olumlu bir etkiye
sahiptir (Lipponen vd. 2005; Carmeli vd. 2007).

e. Orgiitte doniistiiriicii liderlik stilinin bulunmasi, kisinin orgiitsel dzdeslesme
duizeyi ustunde olumlu bir etkiye sahiptir (Turgut, Tokmak ve Gicel 2012).

f.  Orgiitiin kimligin ¢ekiciligi, kisinin orgiitsel 6zdeslesme diizeyi iistiinde olumlu
bir etkiye sahiptir (Tiiziin 2006; Tiiziin ve Caglar 2008; Tiiziin ve Caglar 2009).

g. Orgiitte psikolojik sézlesmenin ihlal edilmesi, kisinin rgiitsel 6zdeslesme diizeyi

ustiinde olumsuz bir etkiye sahiptir (Zagenczyk, Gibney, Few ve Scott 2011).
2.2.7 Orgiitsel Ozdeslesmenin Ardillar

Pek cok pozitif ¢iktiyr beraberinde getiren oOrgiitsel 6zdeslesmeyi yiiksek diizeyde
yasayan kisiler, kendilerini 6rgiite daha fazla ait hissetmekte ve Orgiitiin yararina olacak
kararlar alma ve orgiitiin 6nem verdigi deger ve inanglara uygun hareket etme konusunda
caba gostermektedir. Bu durum, orgiitsel sadakat ve bagliligi arttirmakta ve kisinin

Ozsaygi diizeyini yiikseltmektedir (Liberman 2011).

Cakinberk, Derin ve Demirel (2011) orgiitsel 6zdeslesmenin, kisinin orgiit lehinde
kararlar almasin1 ve bu kararlara goére davranmasini sagladigini belirtmektedir. Yiiksek
diizeyde orgiitsel 6zdeslesme hisseden kisiler ayrica orgiiti amaclarina ulastirma
konusunda daha fazla ¢abalamakta, daha yiiksek is tatmini hissetmekte, orgiitlin faydasi
icin gorev disindaki isleri de yapmakta, orgiit performansi artmakta ve sadakat diizeyi

yukselmektedir.

Van Knippenberg, Van Dick ve Tavares (2007), diisiik diizeyde orgiitsel 6zdeslesmeye
sahip kisilerin isten ayrilma niyetlerinin yiiksek oldugunu belirtmektedir. Kisinin

orgiitteki iliskileri ne kadar tatmin ediciyse, isten ayrilma diisiincesi o derecede diisiik,
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orgiitsel 6zdeslesme diizeyi de o derece yiiksek olmaktadir. Benzer sekilde, psikolojik
iligkiler ne derecede yetersizse 6zdeslesme diizeyi de o derecede diisiik; ise gec gelme,

ise devamsizlik ve isten ayrilma niyeti o kadar fazla olmaktadir.

Van Dick, Wagner, Stellmacher ve Christ (2004), yiiksek diizeyde orgiitsel 6zdeslesme
hisseden kisilerin, kendi kimliklerini oOrgiite bagli bir sekilde diisiindiiklerini
belirtmektedir. Bu kisiler, isten ayrilma davraniginin orgiite zarar verecegini diislinerek,
iste kalmaya devam etmektedir. Knight ve Haslam (2010) buna benzer sekilde, diisiik
0zdeslesme diizeyinin, isten ayrilma diistincesini arttirdigini ifade etmektedir. Olkkonen
ve Lipponen (2006) tarafindan yapilan bir arastirmaya goére yonetici odakli etkilesim,
diiriist yonetici yaklasimlar1 ve adaletli bir dagitimin bulundugu orgiitlerde 6zdeslesme
yiiksek seviyede gerceklesmekte, bu orgiitte calisanlarin isten ayrilma niyeti diisiik

olmaktadir.

Sluss, Klimchak ve Holmes (2008) tarafindan yapilan bir arastirmaya gore Orgiitsel
0zdeslesmenin yliksek diizeyde gergeklesmesi kararlara katilim, verimlilik, motivasyon,
orgiitsel baglilik ve is tatmini gibi degiskenleri yiiksek diizeyde gerceklestirmektedir.
Ancak Mael ve Ashforth (2001) tarafindan yapilan arastirmaya gore Orgiitsel
0zdeslesmenin yliksek diizeyde olmasi, kisinin orgiit ve diger calisanlar i¢in devaml
feragat etmesini beraberinde getirmekte, bu da psikolojik ¢okiintiiye yol agmaktadir. Ayni
sekilde Kreiner ve Ashforth (2004), 6zdeslesme diizeyinin asir1 yasandigi ¢alisanlarda
kisisel kimlik kaybinin yasanabildigini belirtmistir. Boyle bir durumda kisi, 6rgiitiin eksik
yanlarin1 tamamlamak ic¢in kendi cikarlarindan tamamen vazge¢gme davranisinda
bulunabilmektedir. Orgiitsel 6zdeslesmenin asir1 olmasi, kiside yetenek kaybi, bagnaz
yaklasimlarda bulunma, yaraticiligin diismesi, sosyal olmayan davraniglar sergileme gibi

eylemlere yol acabilmektedir (Mael ve Ashforth 1992).

Ozetle, dzdeslesmenin asir1 olmasi durumunda bazi olumsuz ¢iktilar yasanabilmektedir
ancak oOrgiitsel 6zdeslesme, hem orgiit hem de kisi agisindan pek ¢ok olumlu ardil ortaya

cikarmaktadir.
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2.3 VERIMLILIK VE iSGUCU VERIMLILIiGi
2.3.1 Verimlilik Kavrami

Verimlilik kelimesinin Ingilizcesi olan “productivity”, Latince “producere” kelimesinden
gelmektedir. Pek cok bilim alaninda verimlilik kavrami ile ilgili ¢esitli tanimlar
yapilmistir. Isgiicii ve verimlilik arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Isgiicii
faktoriinii iyi kullanmak, verimliligin artmasini saglayan unsurlar arasindadir (Ulubeyli

2004).

Toplumsal ya da orgiitsel bir amag olabilen verimlilik, benimsenen amaca gore farkli
anlamlar tastyabilmektedir. Ayrica bu kavram kiiltiirel anlamda ya da endiistriyel alanda
farkli 6zellikleri olan bolgelerde farkli anlamlara sahip olabilmektedir (Yapar 2005).
Verim kavrami genelde {retim sonunda wulagilan {riiniin biytlkligi olarak
kullanilmaktadir. Verim, metre, ton, kg gibi fiziksel 6l¢lim birimleriyle beraber, parasal
birim seklinde de ifade edilebilmektedir. Eldeki biitiin kaynaklardan faydalanmanin
sonucunda ortaya ¢ikan “verim”, bu sonucun matematiksel ol¢climiiyse “verim orani”

seklinde isimlendirilmektedir (Akcay 2011).

Verimlilik, Cikti/ Girdi oramidir. Bu formiile bakarak verimliligi bir 6l¢tim siireci seklinde
kabul etmek miimkiindiir. Ancak bu tanim tretim siire¢lerini de ifade edecek bir olgu
oldugu i¢in, verimliligi tamamiyla kapsayamamaktadir. Son donemlerde 6zellikle kalite
ve verimlilik arasindaki iliski dikkat ¢ekmektedir. Kalitenin 6nemi hem toplumsa

degisimlerle hem de hizmet sektoriiniin ekonomide biiyiik bir paya sahip olmasiyla yakin

bir iliskiye sahiptir (Akgay 2011).
2.3.2 Verimlilik Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Verimliligin gegtigimiz ylizyilldaki anlamsal ve islevsel yonden gelisimi sdyle

gerceklesmistir:

a. 20. Yiizyilin basinda verimlilik, eldeki kaynaklarla daha fazla {iretimin yapilmasi

seklinde tanimlanmistir. Buradaki vurgu, tiretimdedir.
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b. II. Diinya Savasi’ndan sonra verimliligin amaci iiretim yapmak degil, kaliteli bir
tiretimin yapilmasi olmustur. Bu sebeple ayn1 kaynaklarla hem daha kaliteli hem
de daha fazla iiretim yapabilmek amaglanmistir.

C. Yetmisli yillarda verimlilik, hem ¢alisanlar1 daha iyi sartlarda ¢alistirmak hem de
iyl iiretim yapmak gibi amagclar tasimaya baslamistir. Bu sekilde verimlilik daha
genis bir boyuta sahip olmus; ayni girdilerle, ¢calisma ortaminin daha insancil
olmasi1 saglanarak, daha iyi bir iiretim yapmak 6nem kazanmustir.

d. Yakin donemdeyse biitiin diinyada, ¢evre duyarliliginda artis yasanmistir. Cevre
bakimindan pek cok tehdit ve risk, insanlarin {iretime bakisi iizerinde etki
yapmuistir. Bu sebeple verimlilik giintimiizde, dogal dengeyi ve ¢evreyi bozmadan,
daha kaliteli hizmet ve mal iiretmek seklinde goriilmeye baslanmigtir (Suigmez
2002).

2.3.3 Verimlilik Kavramimin Onemi

Bir tlkede verimlilik diizeyinin yiiksek olmasi ya da farkli diizeylerde goriilmesi, genel
ekonomi, is yeri ve is kolu alanlarinda pek ¢ok fayda saglamaktadir. Yiiksek bir verimlilik
duzeyi hem ulkenin dinamizm derecesini gostermekte hem de Uretim faktorlerini etkin
bir sekilde kullandig1 anlamina gelmektedir. Bunun yaninda, {ilke tarafindan izlenecek
olan tcret politikalarini belirlemede, yatirimlarin planlamasinda, rasyonel isletmecilikte,
milli gelirin paylasilmasinda, enflasyon diizeyinin azaltilmasinda, kalkinmanin
hizlandirilmasinda, diger tilkelerle rekabet giiclinii karsilastirma konularinda vazgegilmez
ve ¢cok 6nemli bir gostergedir (Istanbul Ticaret Odasi 1997). Verimin artmasinin yasam
standartlar1 lizerindeki olumlu etkileri ise sunlardir; Ar-ge faaliyetlerinde, Uretkenlik
diizeyinde, talepte ve iiretimde artig, fiyat ve maliyette diisiis, yeni ara¢ ve yontemlerin

gelistirilmesi (Kayar 2012).

Bu bilgiler 1s18inda bakildigi zaman verimlilik, uzun vadede hayat standartlarinin
artmasini saglayan bir faktdrdiir (EKin 1997). Orgutlerin rakipleriyle rekabet edebilmesi
icin kullanabilecegi giiglii silahlar arasinda verimli calisma, basi ¢ekmektedir. Genel
anlamda bakildiginda verimli ¢aligma rakiplere kars1 avantaj saglasa da, rakip olmayan
bir ortamda da verimlilik 6nemlidir. Verimliligin bu denli nemli olmasinin sebepleri ise

sunlardir;
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Savastan sonraki donemde, gelismis iilkelerdeki niifus artisinda yavaslama olmast,
altmigh yillarin basindan itibaren bu iilkelerde isgiiciiniin yetersiz kalmasi gibi
problemlere neden olmus ve verimlilik artigi, 6nemli bir faktor haline gelmistir.

. Altmigh yillardan giinlimiize degin sendikalarin, verimlilik artis orani iizerinde
hizli bir artis yapmalar1 enflasyon yasanmasina yol agmis, bu sebeple toplu
pazarlik yapilirken verimliligin yiikselmesi, ticreti belirleyen 6nemli unsurlardan
bir tanesi haline gelmistir.

Olgek iktisadi yapilar1 yogun bir sekilde kullanan iilkelerde verimlilik artis1 hizli
bir sekilde saglanarak uluslararasi piyasada rekabet etme diizeylerini arttirma
ihtimali, dis ticarette de verimlilik kavramini 6nemli hale getirmistir.

Tarim sektoriiyle alakali yiliksek paya sahip olan gelismekte olan iilkeler,
verimliligi arttiramadiginda sinai iiriinlere olan talepleri azalmistir. Niifusun
biiyiik bir boliimiiniin gelirden aldig1 pay diisiik oldugu i¢in, gelir dagiliminda
adaletsizlik yasanacaktir.

Verimliligin artmasi, bireylerin hayat standartlarini yilikseltme konusunda énemli
bir faktor oldugu i¢in emek verimliligiyle kisi basina diisen gayrisafi milli hasila
arasinda yakin ve anlamli bir iligki vardir.

Ekonominin alt dallar1 olan gelisme ekonomisi ve biiyiime ekonomisi arasinda bir
koprii gorevi oldugu icin verimlilik, gittikce daha da 6nemli bir hale gelmistir

(Kayar 2012).

2.3.4 Verimliligin Ozellikleri

Degisen ¢evre kosullarina uymak zorunda olan isletmeler, esnek planlama ve esnek

organizasyon Yyapisina ihtiya¢ duymaktadir. Organizasyonlarin tiimiinde asil hedef,

biinyesindeki biitiin birimlerde verimliligi arttirmaktir. Bu faktorler, 6nemli yonetim

hedeflerini meydana getirmektedir.

Verimlilik ve verimliligin artmasi kelimelerini herkes kullanmaktadir ancak bu kavramlar,

kullanan tarafin amacina gore farkli anlamlara sahip olabilmektedir. Bir miihendisin veya

Ogretmenin verimli olmast ile bir makinede c¢alisan is¢inin verimli olmasi, igerik

acisindan farkliliklar barindirmaktadir. Verimlilik, girdiyle ¢ikti arasindaki iligkidir ve

iiretmen olmayla direk bir iligkiye sahiptir. Uretken olabilme, farkl1 sekillerde de ifade
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edilebilmektedir ve standart bir 6l¢iim sekli yoktur (Filiz 2008). Etkinlik, verimlilik
oranindaki payda boliimiinii meydana getiren girdiler ile yakindan iligkilidir ve {iretimi
yapilan iiriin miktar1 sabit bir oranken, kullanilmasi miimkiin en az {iriinle gergekle

kullanilan girdinin miktar1 arasindaki iliskidir (Tekstil Sanayi Isverenleri 2011: 26).

2.3.5 Verimlilik Cesitleri

Verimlilik tiirleriyle ilgili literatiire bakildigi zaman, farkli tiirlerde degerlendirmeler
yapildigr goriilmektedir. literatiire gore verimlilik toplam verimlilik, c¢oklu faktor

verimliligi ve kismi verimlilik olmak {izere tice ayrilmistir (Yiikcii ve Atagan 2009).

Verimliligi igcerdigi farkli anlamlar, kapitalist sistem igerisinde énemli bir yere sahiptir
bu yiizden tanimi, g¢esitlendirilerek yapilmaktadir. Verimlilik, temelde salt teknik bir
mesele degildir, algilama stireci/zihinsel yaklasimin bir parcasi seklindedir ve bir yasam
tarzidir. Verimlilik zihniyetindeki iktisadi izdiisiimler sonucunda Avrupa’daki pek ¢ok
tilkede ekonomik anlamda sigramalar yasanmig, ayn1 sekilde Japonya da zihniyet ve
toplumsal anlamda bir transformasyon gecirmis ve iktisadi anlamda verimlilik
yakalamistir. Fakat her seye care olmayan verimlilik, gayri ahlaki ve gayri insani
yontemler ile de elde edilebilmektedir. Kapitalizmin erken dénemlerinde Ingiltere’deki

calisanlarin hayat ve is kosullari, bu gayri insani duruma érnektir.

Mekanik evren tasarimi, ilerleme felsefesinin temel noktalarindan bir tanesidir ve Newton
tarafindan ortaya atilan saat¢i tanri paradigmasi, Protestan teolojisinin temelini
olusturdugu icin, iktisadi sistemlerde de miihendislik/mekanik yaklagim daha 6n plana
cikmaya baglamistir. Verimlilik ¢esitleri, disiplin tiirline ve uygulama alanina gore farkli

sekillerde incelenebilir (Akcay 2011).

2.3.5.1 Kismi verimlilik

Uretilen {iriiniin, girdilerden yalmzca bir tanesine oranlanmasiyla bulunan verimlilik
hesab, kismi verimliliktir (Filiz 2008). Orglitler agisindan verimlilik diizeyi yalniz basina
bir anlam ifade etmese de kismi verimlilik orani, orgiitteki girdilerin verimlilik

uistiindekini etkisini agik¢a ortaya koydugundan dolayi, daha fazla tercih edilmektedir.
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Kismi verimlilik diizeyi malzeme ve isgiicii verimlilik orani, sermaye ve makine
verimlilik orani, enerji verimlilik oran1 seklinde, ayr1 ayr1 hesaplanabilmektedir. Isgiicii
verimlilik orani, firmalarin en fazla miidahale edebildikleri, 6nemli bir maliyet faktorii
olmasi, isgiiciiniin deger olusturan tek girdi olmasi, iyilestirilmenin yapilmadigi ve takip
edilmedigi zaman en fazla degiskenlik gosteren unsur olmasi, organizasyonun énemli bir

faktdrii olmasi gibi sebeplerle, bu oranlarin basinda gelmektedir (Ozsever vd. 2009).

Kismi verimlilik endeksleri, hizmet sektoriinde, emegin yogun oldugu sektorlerde biiytlik
bir etkiye sahiptir. Bu nedenle kismi verimlilik denildigi zaman ilk akla gelen, isgiicii
verimliligidir. Kismi verimlilik dlgiileriyle alakali faktoriin adiyla isimlendirilmektedir.

Formiil olarak gosterimi ise soyledir (Akgay 2011):
Isgiicii icin=V: Cikti/ Isgiicii - Sermaye icin V: Cikti/ Sermaye

Her bir basamakta kismi verimlilik endeksini verilen 6rnege gore arttirmak miimkiindiir.
Ancak kismi verimlilik endeksi, diger kosulun ayni kalmasi varsayimi ve sarti ile, anlaml
olabilmektedir. Birbirlerine benzemeyen, farkli ¢iktilar iireten firmalar agisindan kismi

verimlilik endeksinin anlamli olmasi konusunda, ¢iktilarin homojen degerler ile ifadesi

zaruridir (Akcay 2011).

Kismi verimlilik gostergesinin zarariysa, tretimdeki faktor ikamelerinin ¢iktilar
iistiindeki etkisini gosterememesidir. Oysa ki bir liretim faktoriinde yasanan artis, bagka
bir liretim unsurunda azalma yasanmasina yol agmaktadir. Bagka bir deyisle bir kismi
verimlilik gostergesi, digerinin azalmasiyla paralel olarak, artis gosterebilmektedir.
Isgiicii kullaniminin azalmasm saglayan gesitli arag ve makinelerin kullanilmaya
baslanmasiyla daha az iggiiciiniin kullanilmasi, bir yandan isgiicii verimliligini arttirmakta,
Ote yandan da sermayeyi arttirdigi i¢in, sermaye verimliligini azaltabilmektedir (Tekstil

Sanayi Isverenleri 2011).
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2.3.5.2 Coklu faktor verimliligi

Ciktilarin birden fazla girdi toplamina boliinmesiyle bulunan verimlilik hesabi, ¢oklu
faktor verimliligidir (Filiz 2008). Pek kullanilmayan bir yontem olan c¢oklu faktor

verimliligini sdyle formiilize etmek miimkiindiir (Tekstil Sanayi Isverenleri 2011);

Coklu faktor verimliligi= Cikti/ Birden ¢esit girdi (isgiicii + sermaye)

Tek bir liretim unsurunun degil, birden fazla unsurun ele alindigr ¢oklu faktor
verimliliginde gostergeler, kismi unsur ¢esidinde goriilen zararlarin daha aza indirgenmis
sekilde tasinan halidir. Hesaplama dahilinde olan girdilerin sayisinda artis oldukga, bu

zarar orani da azalmaktadir (Tekstil Sanayi Isverenleri 2011).

2.3.5.3 Toplam faktor verimliligi

Toplam ¢iktiy1 girdilere bdlerek hesaplanan olgu, toplam faktor verimliligidir (Filiz 2008).
Uretim unsurlarmm girdi olarak dlgerken ayni fiziksel birime ¢evirme zorunlulugu, 6lgiim
yaparken karsilasilan en 6nemli sorunlar arasindadir. Bu zorunluluk yiiziinden iiretim
unsurlarini tanimlama ve tiretim miktarini parasal degerlendirme yaparak hesaplama, en
fazla kullanilan yontemler arasindadir. Buna karsin pek ¢ok faktor girdi ve ¢ikti fiyatlarini
etkiledigi ve bu etkiyi yansitmak her zaman miimkiin olmadig: i¢in, pek ¢ok sektor
kapsaminda bu 6l¢lim, yetersiz olarak goriilmektedir ¢iinkii verimlilik oraninda fark
olmamasina ragmen pek cok sebep yiiziinden fiyatlar degisebilmektedir. Buna ragmen
parasal degerler ile ¢evrili olan unsur, verimlilik ile alakali yaniltici sonuglara ulasmaya

neden olabilmektedir. Toplam verimliligin formiilize edilmis hali ise su sekildedir:

Toplam verimlilik= Toplam Cikti/ Toplam Girdi

Toplam verimlilik= Toplam Satislar/ Toplam Girdi

Toplam verimlilik= Toplam Uretim/ Toplam Girdi (Akcay 2011: 39-40).
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2.3.6 Verimliligin Benzer Kavramlarla iligkisi

Literatlire bakildigi zaman verimlilik kavramiyla alakali olan ve zaman zaman bu
kavramla anlam karmasasi igerisinde olan ¢esitli kavramlarin oldugu gorulmektedir. bu

boliimde verimlilikle alakali olan ve sikca karistirilan bu kavramlardan bahsedilmektedir.
2.3.6.1 Verimlilik etkinlik iliskisi

Etkinlik kavramini, glinlimiizde iktisat bilimleri ve isletmenin disindaki pek ¢ok alanda
duymak mumkinddr. Etkinlik, temel olarak az cabayla ¢ok verim elde edilmesidir
(Suigmez 2002). Verimlilik ve etkinlik kelimeleri sik sik Dbirbirlerinin yerine
kullanilmaktadir. Genelde teknik bir durumu vurgulayan verimlilik, ¢ikti/girdi seklinde
tanimlanmaktadir. Verimlilikte 6n planda olan, en az kaynakla en fazla ¢iktinin elde
edilmesidir. Verimlilik islerin dogru yapilmasiyken etkinlik, dogru isleri yapmaktir
(Yiik¢ii ve Atagan 2009). Bunun yaninda mevcut kaynaklari en iyi sekilde kullanarak
hem verimliligi hem de etkinligi arttirmak mumkindr (Isik ve Demir 2012: 165).

Orgiitler, etkin bir yapiya sahip olup verimli bir yapiya sahip olmayabilirler. Bunun
yaninda oOrgiit, etkin bir sekilde ¢aligmasina ragmen amacina ulasamayabilir. Burada
etkinlik, amaglara ulasma derecesidir. Orgiitler, verimli galisma hedefi koyarken kaynak
kithgma dikkat etmezlerse, biiylime etkin bir sekilde gergceklesemez. Bu kapsamda

orgilitler acisindan etkinligin 6nemi sunlardir;

a. Orgitlerin ortaklar1 ya da sahipleri agisindan bakildigi zaman, etkin bir sekilde
calismayan orgiitler amacma ulasamadigindan dolayi, basarili olamamaktadir.
Ayrica etkin bir sekilde ¢alismayan orgiitlerde karlilik oran1 da diismektedir.

b. lIsgérenler acisindan bakildig1r zaman etkin ¢alismayan orgiitler, isgdrenlerinin
haklarin yeterince savunmamaktadir.

C. Yoneticiler, etkin olmayan oOrgiitlerde mutsuz olmaktadir. Bu yiizden bu tarz
orgiitlerde yoneticilerin basarisiz olmasi sik karsilagilan bir durumdur.

d. Kamuoyu agisindan bakildigi zaman etkin olmayan oOrgiitler, halkin

gereksinimlerine 6nem vermeyen orgiitler seklinde goriilmektedir.
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e. Devlet acisindan bakildigindaysa etkin olmayan Orgiitler vergi 6demeyen,
kaynaklarmi iyi bir sekilde kullanmayan, sorumluluklarini gerceklestirmeyen

orgutlerdir (Ozdevecioglu 1999).

Ulkelerdeki is verimliligi agisindan bakildigi zaman iiretimde etkinligin saglanmasi,
tilkenin kisith kaynaklarinin etkin bir sekilde kullanilmasiyla miimkiin olmaktadir. Bir
ilkede bozuk/verimsiz bir iiretim mekanizmasi varsa ya da isgiicii verimliligi disiikse,

uretimde etkinlik saglanmamis demektir (Suigmez 2002).

Bu bilgilerin 1s181nda bakildig1 zaman etkinlik ve verimlilik kavramlarinin arasinda temel
farklarin bulundugu goriilmektedir. Etkinlikte dogru amaclarin secilmesi 6nemliyken,
verimlilikte amag¢ Onemsizdir. Verimliligin, etkinlik istiindeki etkisi olumludur ve
etkinlik oranini arttirmaktadir. Ornegin iiniversite mezunu 8grencilerin sayis1, okula giren
ogrenci sayisindan yiiksek oldugu zaman, verimlilik orani1 yiiksektir demektir. Etkinligin
de yiiksek olmasi i¢in bir béliim mezunu 6grencilerin, o boliim ile alakali islere girmesi

ve bu alanda ilerlemesi gerekmektedir (Akcay 2011).
2.3.6.2 Verimlilik etkililik iliskisi

Etkililik, kaynaklarin hangi etkinlikte harcandigiyla kiyaslanarak, hangi c¢iktinin
iiretileceginin Olciistidiir. Uygulama asamasindaysa farkli kaynak harcamalarinda farkl
etkililik diizeyleri vardir. Etkin olan orgiitler etkili olmayabilir ya da tam tersi gecerli

olabilir. Bunun yaninda orgiitler ne etkili ne de etkin olabilir.

Orgiitler acisindan etkililik, basarinin  bir temelidir ve etkinlik, bu basariy1
saglamlastirmaktadir. Orgiitlerdeki temel amag biitiin faaliyetlerin etkili olmasim
saglamak ve etkili olmayanlari elemek ya da azaltmaktir (Yiik¢ii ve Atagan 2009). Ayrica
verimlilik oranin paydasiyla ilgili, etkililikse pay ile yani iirtinler ile alakalidir. Drucker
tarafindan yapilan sade tanima gore etkililik, dogru islerin yapilmasidir. Genis kapsamli
olan etkililikse, daha dnceden belirlenen amaglara ulasabilme becerisidir (Tekstil Sanayi

Isverenleri 2011).
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2.3.6.3 Verimlilik ekonomiklik iliskisi

Uretimdeki maliyet gelirleri sabit bir haldeyken, satistan elde edilen gelirin yiikseltilmesi
veya satistan gelen maliyet sabitken, {iiretimdeki maliyetlerin disiiriilmesiyle
ekonomiklik oranini arttirmak miimkiindiir. Isletmeler, {irettikleri biitiin {iriinleri
pazarladiklar1 zaman ekonomiklik, verimliligin bir parasal ifadesi haline gelmektedir.
Ekonomiklikle verimlilik artiginin ayni anlama sahip olabilmesi i¢in iiretilen iiriinlerin

satis fiyatinda azalma olmamasi ve bu {irlinlerin pazarlanmasi gerekmektedir (Akcay
2011).

2.3.6.4 Verimlilik karhhk iliskisi

Verimlilik ve karlilik kavramlari birbirleriyle sik¢a karistirildigindan dolayi, iki kavrami

su sekilde formiilize etmek miimkiindiir;
Karhilik= Kar / Sermaye x 100= (Uretim Miktar: x Satis Miktari)- Maliyetler / Sermaye

Bu formiiliin yaninda her verimlilik artig1 karlilik; her kar artis1 da verimlilik anlamina
gelmemektedir. Verimliligin diismesine ragmen fiyatlar artarsa karlilik da artabilmekte;
verimliligin artmasina ragmen, talep yetersizligi gibi dis unsurlar yiiziinden karlilik
gerceklesmeyebilmektedir. Niteligi dolayisiyla verimlilik, iiretilen iirliniin maliyetini
diisiirme konusunda bir etkiye sahiptir. Bu yiizden verimliligin artmasi karliligi olumlu
etkilese de, kar olugmasi igin verimlilik her zaman tek basina yeterli olmayabilir (Akgay

2011)
2.3.7 isgiicii Verimliligi Kavram

Orgiitlerin hedeflerine ulagmasi agisindan isgiicii verimliligi, dnemli bir unsurdur. Orgiit
verimliligi acisindan isgiicii belirlemenin yeri onemlidir (Kocabas 2008). Isgiicii,
isgorenlerin yapilan ise sagladigt maksimum faydadir. Saglanan bu isgiici verimi,
calisanlarin tecriibe, egitim, gorgii ve bilgileriyle yakin bir iliskiye sahiptir. Isgiicii
faktoriiniin olusmasi i¢in 2 6nemli unsur vardir. Bunlarin ilki, hedefe uygun performans

gbsterme potansiyeline sahip olmayan insanlarmn ¢alistirilmamasidir. Ise alian kisinin
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potansiyeli 6nceden bilinmiyorsa, gosterilen performans incelenmeli, gereken karar
alinmali, duruma gore terfi olanagi sunulmalidir. Ikinci unsursa, isin gerektirdigi

Ozellikleri olan ¢alisanlarin bulunmasidir (Koksal 2008).

Isgiiciinde verimlilik, hem iilkenin hem de 6rgiitiin kalkinmasinda énemli bir role sahiptir
ve hedeflenen amaclar arasindadir. Globallesen diinyada rekabet eden biiyiik sirket ve
giiclerin ekonomik yapilarinin gii¢lii olmasinin temelinde, iggiicii verimliligi vardir.
Diisiik isgiicti verimliligine sahip tilkeleri kiiresel ortamda rekabet etme giiciine sahip
degildir. Giinlimiizde, ¢alisanlarin sosyal hareketliligi yukariya dogru gergeklesmektedir.
Isgiicii verimliliginin hem nitelik hem de say1 bakimindan gelismislik derecesi, sosyal
gelismenin bir gostergesi olmustur. Gelismis lilkelerde teknik bilgi seviyesindeki artigla
beraber, isgiicli verimliliginde de artis yasandigi gérlilmektedir (Akgul 2008). Bu yiizden
isgliciiniin verimlilik iistiindeki etkileri arastirilmali, emek faktoriintin de dahil oldugu

tiim sektorlerde analizi iyi bir sekilde yapilmalidir (Ulubeyli 2004).

Avrupa’daki diger iilkelere kiyasla isgiici verimliligi oran1 Tiirkiye’de ¢ok diistliktiir.
Taichi Ohno adli bir miithendisin Japonya’da yaptig1 arastirmalarda da ayni tespitlerin
yapildig1 goriilmektedir. Ohno’ya gore Alman isgiler, bireysel lretkenlik konusunda
Japonlardan 3 kat daha fazla iiretim yapmaktadir. Bu da aradaki isgiicii farkinin 1°e 9
oldugu anlamina gelmektedir. Bu farkin miimkiin olmadigin1 diisiinen Ohno, Japonlarin
bir seyleri bosa harcadigini, israfi ortadan kaldirdiklar1 zaman tiretkenligin de hedeflenen
ve istenen diizeylere ¢ikabilecegini belirtmistir. Daha sonra Japonlar, bu tespit izerine
calismaya baslamis, vakit kaybmi sifira indirmis, verimliligi arttirmis, otomotiv
sektdriinde diinya c¢apinda sdz sahibi olmuslardir. Ozellikle insan giiciiniin yogun bir
sekilde kullanildig1 sanayi sektorlerinde is giiclinii daha 1yi kullanabilmek i¢in isletmeler

yOnetim, organizasyon ve liretim alanlarinda daha fazla ¢aba gostermelidir (Filiz 2008).
2.3.8 Isgiicii Verimliligini Etkileyen Faktorler

Pek ¢ok unsur, isgiicii verimliligi {izerinde etkiye sahiptir (Ozkog¢ 2005). Bu bélimde
isgiicli verimliligine etki eden sistem, {icret, insan giicii, insan ve yonetim faktorlerinden

bahsedilmistir.
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2.3.8.1 Yonetim faktoru

Yonetim, bir orgiitteki isgiliciinii hem verimli hem de dogru bir sekilde kullanabilecek
birimdir. Yoneticiler, isgorenler {istiinde basarili bir yonetim gosterdiklerinde bu durum,

isgiicii tizerinde olumlu bir etkiye sahip olacaktir (Kurt 2012).

Orgiitlerin yalnizca bir boyutunda dikkat edilmesi gereken bir kavram olmaya verimlilik
kavramiyla alakali dikkat edilmesi gereken en 6nemli nokta, bitun orgitsel dzelliklerin
verimliligi etkilemesidir. Orgiitiin varhgmi siirdiirmesi ve biitiin alanlarda basariya
ulagsmast i¢in, pek ¢ok alanda hedefledigi verimlilige ulasmasi gerekmektedir. Bu
cergevede verimlilik; kullanilan isgiicii, liretim materyalleri ve maddi unsurlarin diginda,

orgiitiin yapisiyla da alakalhidir (Koksal 2008).
2.3.8.2 Insan faktori

Uretimin ve verimliligin hem aract hem de amaci insan faktoriidiir (Ozkog 2005).
Insanlarin motivasyon diizeyi, tutum ve degerleri, duygulari, kisiligi, 5grenme kapasitesi,
yetenegi, kidem diizeyi, medeni durumu, cinsiyet ve yasi gibi unsurlar, is verimliligi
tizerinde etkisi olan en Onemli faktorlerdir. Ayrica ¢alisanlarin davraniglar1 da Orgiit
kultiriini etkilemektedir. Dolayzst ile biitiin ¢alisanlarin benimsedigi ve algiladigr 6rgiit

kiiltiirii, hem isletmenin hem de ¢alisanlarin verimliligini arttirmaktadir (Oztiirk 2010).

Isgiici verimliligi, ¢alisanlarin sahip oldugu aile ortami O6zelliklerinden de
etkilenmektedir. Konuyla ilgili yapilan bazi arastirmalarda gore evli isgorenlerin gocuk
sahibi olmalarinin is verimliligi tistiindeki etkileri incelenmistir. Bu calismalara gore
cocugu olan calisanlarin ¢aligma saatleri uzamakta, ¢ocuk sayisina paralel olarak,
cocuklara ayrilan zaman artmaktadir. Bu durum hem is verimliligini hem de isi birakma

sikligin arttirmaktadir (Kahraman 2009).

Orgiitiin verimliliginin ¢alisanlara bagl olmasi, insa faktdriiniin is verimliligi iizerindeki
etkisinin nedenidir. Arastirmalara gore is verimliligini arttirmak igin, c¢alisanlarin
motivasyonlari da arttirilmalidir (Yumusak 2008). Ayrica insanlarin kisisel 6zellikleri de

is verimi iizerinde etkiye sahiptir. Is verimi iizerinde etkisi olan faktorler sunlardir;
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Yas: Is verimliligiyle yas faktorii arasinda bulunan iliskinin incelendigi arastirmalara gore,

yas ilerledik¢e is veriminde diislis yasanmaktadir.

Mesleki kidem: Yiiksek kideme sahip calisanlar, ¢esitli agilardan is verimliligini olumlu
bir sekilde etkilemektedir. Karar verme yetenegi ve uzmanlik gerektiren isler, bunlarin

basinda gelmektedir.

Yetenek: Calisan tarafindan yapilan is, kisinin yetenek ve ilgilerine uygunsa, verimlilik

de artmaktadir.

Tutumlar: Calisanin isine kars1 gosterdigi tutum, is verimliligi tizerinde etkiye sahiptir.
Ozellikle isiyle ilgili olumlu tutuma sahip olan calisanlar, yiiksek is verimliligi

gostermektedir (Ozkog 2005).

2.3.8.3 Insan giici faktori

Insan giicii, insanin ruhsa, zihinsel, kiiltiirel ve bedensel yetenek ve &zelliklerinden
olusmaktadir. Insan giiciinii verimli bir sekilde saglamak i¢in biitiin bu elemanlar dogru
yonde ve dogru zamanda kullanilmalidir. Yoksa birey, yeteneklerine uygun bir iste

caligsa dahi, yeterli verim alinamayabilir (Kurt 2012).

Insan giiciinii tasarruflu ve verimli bir sekilde kullanma arasinda Snemli bir iligki
bulunmaktadir. Kisi, yaptigi iste fiziksel olarak yoruluyorsa, isi yapma hevesi kagmakta
ve 1s kazasi riski artmaktadir. Bu yiizden is diizeyiyle is verimi arasinda bulunan ince
cizgi 1yl belirlenmelidir. Ayrica isgiicii verimi psikolojik baskilar yiliziinden de
azalabilmektedir. Fiziksel anlamda yorulan g¢alisan, kendisini psikolojik anlamda da
bezgin ve yorgun hissedebilmektedir. Bunun sonucunda da is verimliliginde diisiis

yasanmaktadir (Ozkog 2005).

2.3.8.4 Ucret faktoru

Is verimliligini arttirmak icin uygulanan iicret sisteminde su unsurlara dikkat edilmelidir;
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Egsitlik Ilkesi: Genelde calisanlara esit iicretin 6dendigi bir ekonomik yap1 mevcuttur. Bu
yiizden sorumluluk, isin zorluk derecesi ve 6nemi gibi 6zelliklere bakilarak, verilen ticret

arasinda bir denge saglanmalidir.

Dengeli Ucret Ilkesi: Verilen iicret, ¢calisanin hayat standardimi yiikseltecek kadar ¢ok;

isletmenin maliyetlerini zorlamayacak kadar dengeli ve 6l¢iilii olmalidir.

Cari Ucrete Uygunluk Ilkesi: Bir is veya pozisyon icin verilecek olan iicret, benzer
isletmelerde ayni nitelikte olan is i¢in yapilan 6demelere denk olmalidir. Yoksa calisanlar,

o isi birakip baska bir firmaya ge¢cmek isteyebilmektedir.

Terfi Ile Orantili Ucret Ilkesi: Normal sartlarda ¢alisan bir kisi daha (st bir pozisyona
gececekse, yeni gorevinde alacagi licretin, eskisinden daha yiiksek olmasi gerekir. Yoksa

ticret, terfiye degecek diizeyde tesvik ve tatmin edici olmamaktadir.

Biitiinliik Ilkesi: Beyaz yakalilar ve mavi yakalilar arasinda, iicret bakimindan bir siif
farki olugturmadan, igsletmedeki biitiin elemanlar1 kapsayacak sekilde bir ticret politikasi

uygulanmalidir.

Nesnellik Ilkesi: Isletmedeki calisanlarin {icretlerinin azaltilmasi ve arttirilmasi duygusal
sebeplere bagli olmamalidir. Herkese objektif olarak, hak ettigi kadar, herhangi bir

huzursuzluga ve kayirmaya neden olmadan ticret verilmelidir.

Aciklik ITkesi: 1s yerinde uygulanan iicret diizeni, tiim ¢alisanlarin anlasabilecegi sekilde
ve acgik olmalidir. Bu kapsamda tiim calisanlar, ise girdigi zamandan baslayacak sekilde
ticretlendirme konusunda ayrintili bir sekilde bilgilendirilmeli, bu konudaki oneri ve

gortslerine agik bir politika izlenmelidir (Kurt 2012).

2.3.8.5 Sistem faktoru

Orglitlerde sistem, organizasyonun formellik boyutunu, merkezilesme diizeyini, kontrol
alanini, emir komuta zincirini, is boliimiinii ve yapiyr icermektedir (Ozkog 2005).

Verimlilik diizeyinin arttirilmasi i¢in orgiitler, belli donemlerde kendisini yenilemelidir.
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Orgiitiin kat1 bir tutuma ve yonetime sahip olmasi, is verimliligini diistiren nedenler
arasindadir. Bu tarz bir orgiitte saglikli bir yatay iletisim ger¢eklesememektedir. Bu
durum karar mekanizmasini yavaglatmakta, yetki devrini kisitlamakta ve dolayisiyla
isgiicti verimliligini azaltmaktadir (Kahraman 2009). Calisanlarin 6rgit sisteminden

kaynaklanan ve is diizeyine etki eden diger unsurlar sunlardir;

Is béliimii ve uzmanlasma: Is bdlimii, belli isleri bir araya getirerek gruplandirmaktir. Bu
gruplandirma sekilleri siirece, miisteriye, cografi 6zelliklere ve iirtine gore degismektedir.
Uzmanlagmaysa bir igin belli bir boliimiinlin ya da tamaminin belli kisi ya da kisiler

tarafindan yapilmasidir.

Emir komuta zinciri: Emir komuta zinciri, yoneticiler ve alt tabakada ¢alisanlar arasinda,

yukaridan asagiya seklinde gerceklesmektedir.

Merkezilesme derecesi: Karar verme mekanizmasi, bu karar1 alan kisilerin statiisiine gore
belirlenmektedir. Eger karar1 iist diizey yoneticiler almigsa, bu orgiitte merkezi bir yapi

vardir demektir. Fakat merkezi olmayan yapilarda is verimliligi daha ytiksektir.

Organizasyonun  formellik  yapisi:  Bir  Organizasyonda formellik, islerin
standartlastirilmasidir. Bu kapsamda yiiksek bir formellik diizeyi olan orgiitlerde
yapilacak isler, tim ayrintilariyla belirlenmis sekildedir. Dolayisi ile bu orgiitlerde
verimlilik yiiksek olmaktadir (Ozkog 2005).
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3. YONTEM

3.1 ARASTIRMANIN AMACI

Aragtirmada isgorenlerin pozitif ve negatif diisiinceleri ile oOrgiitsel Ozdeslesme
diizeylerinin algiladiklar1 isgiicii verimlilikleri T{izerindeki etkisinin arastirilmasi
amaglanmistir. Bununla birlikte isgérenlerin pozitif ve negatif diistinceleri, orgiitsel
O0zdeslesme diizeyleri ve isgiicii verimliliklerinin sosyo-demografik 6zellikler
cercevesinde olusturulan gruplar (cinsiyet, yas, Ogrenim durumu, medeni durum,
sektordeki deneyim yili, isletmedeki deneyim yili, unvan, mesaiye kalma durumu,
calisilan kurumdan memnun olma durumu ve meslekten memnun olma durumu) arasinda

farklilagsmasinin degerlendirilmesi aragtirmanin bir diger hedefidir.

3.2 ARASTIRMANIN MODELI VE HIPOTEZLERI

Bu arastirmada mevcut durumu tespit etme amaclandigindan iligkisel tarama modeline
basvurulmustur. Tarama modelleri, gegmiste ya da halen var olan bir durumu var oldugu
sekliyle betimlemeyi amaglayan arastirma yaklagimlaridir. Tarama modelinin bir tirl
olan iligkisel tarama modeli ise, iki ve daha ¢ok sayidaki degisken arasinda birlikte
degisim varligini1 ve/veya derecesini belirlemeyi amaglayan arastirma modelidir (Karasar,
2016). Arastirma kapsaminda pozitif ve negatif diislinceler ile Orgiitsel 6zdeslesme
bagimsiz degiskenler olarak alinirken, isgiicii verimliligi bagimli degisken olarak kabul

edilmistir. Arastirmanin modeli Sekil 3.1’de sunulmustur.
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Sekil 3.1: Arastirmanin Modeli

POZITIiF VE NEGATIF
DUSUNCELER

iISGUCU VERIMLILIiGI

ORGUTSEL
OZDESLESME

Arastirma modeli kapsaminda asagidaki hipotezler kurulmustur:

Hi: Pozitif diisiincelerin igglicii verimliligi lizerinde istatistiksel olarak anlamli etkisi

vardir.

H2: Negatif diislincelerin isgiicii verimliligi iizerinde istatistiksel olarak anlamli etkisi

vardir.

Ha: Orgltsel 6zdeslesmenin isgiicii verimliligi {izerinde istatistiksel olarak anlamli etkisi

vardir.

3.3 ANAKUTLE VE ORNEKLEM

Arastirmanin anakitlesini bir cagri merkezinin Istanbul subesinde calisan isgdrenler
olusturmaktadir. Isletmeden alinan bilgiye gére Istanbul’da calisan toplam kisi sayist
2114 olup bu say1 arastirmanin anakditlesini gostermektedir. Arastirmanin genis alani
kapsamasi ve alanin tiimiine ulagsmada maliyet ve zaman sorununu ortaya ¢ikarmasi

nedeniyle aragtirmada bu anakitle {izerinden orneklem alim yoluna gidilmistir. Bu
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orneklem seciminde kolayda 6rnekleme yontemi kullanilmistir. S6z konusu ana kitleyi

temsil edecek 6rneklem biiyiikligiiniin belirlenmesinde;

n=Nt’pqgld*(N-1)+t*pg
(3.1)

N: Hedef kitledeki birey sayisi, (2114 ¢alisan)
n: Ornekleme alimacak birey say1si

p: incelenen olayin goriiliis siklig1 (0,9)

q: Incelenen olayin gériilmeyis siklig1 (0,1)

t: Belirli bir anlamlilik diizeyinde, t tablosuna gore bulunan teorik degeri, (Ornekleme

hatas1 %5 ve giiven diizeyi %95 i¢in tablodan 1,96 okunmustur)

d: Olayin goriilis sikligina gore kabul edilen +/- drnekleme hatasini gosterir. (0,05)
(Karasar, 2016).

Formili kullanilarak ¢alismanin anakutlesi igin % 95 giiven araliginda, + % 5 ornekleme
hatast ile gerekli 6rneklem biiytikligi n = 281 kisi olarak hesaplanmistir. Gerekli olan
minimum Orneklem sayisina ulagsmak i¢in 400 calisana anket formunun online dagitim
linki iletilmistir. %83,8’lik bir geri doniis oraniyla toplam 335 kisiden anket alinmustir.
Toplanan anketlerden 13 tanesinin analizler i¢in uygun olmadigina karar verilmis ve
kalan 322 anket iizerinden analizler yapilmistir. 322 kisiden olusan arastirma 6rneklemine

iligkin bilgiler Tablo 3.1°de verilmistir.
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Tablo 3.1: Katihmeilarin Sosyo-Demografik Ozellikleri

n %
Cinsiyet
Kadmn 226 70,2
Erkek 96 29,8
Yas
25 yas ve alt1 119 37,0
26-29 yas 102 31,7
30 yas ve iizeri 101 31,4
Ogrenim durumu
Lise 59 18,3
On lisans 104 32,3
Lisans 126 39,1
Lisanustu 33 10,2
Medeni durum
Evli 122 37,9
Bekar 200 62,1
Sektordeki deneyim yili
1 yil ve alt1 109 33,9
2-5 yil 112 34,8
6 yil ve iizeri 101 31,4
Isletmedeki deneyim yih
1 y1l ve alt1 125 38,8
2-5 yil 113 35,1
6 yil ve lizeri 84 26,1
Unvan
Yonetici 56 17,4
Personel 266 82,6
Mesaiye kalma durumu
Evet 212 65,8
Hayir 110 34,2
Calisilan kurumdan memnun olma durumu
Evet 230 71,4
Hayir 92 28,6
Meslekten memnun olma durumu
Evet 207 64,3
Hayir 115 35,7

Katilimcilarin  sosyo-demografik 6zelliklerinin dagilimi Tablo 1’de gosterilmistir.
Katilimeilarin %70,2°si kadin %29,8’1 erkektir. Yas bakimindan, %37°1 25 yas altinda,
%31,7’s1 26-29 yas arasinda, %31,4’1 30 yas lizerindedir. En kiigiik katilimer 19, en
bilylik katilimc1 54 yasindadir. Yasin ortalamasi 28,09+4,92. Ogrenim durumunda ise,
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katilimcilarin %18,3’1 lise, %32,3’1 6n lisans, %39,1°1 lisans, %10,2’si lisansiisti
mezunudur. Katilimecilarin %37,9°u evli, %62,1°1 bekardir. Katilimcilarin %33,9’u 1
yildan az, %34,8’1 2-5 yil, %31,4’ii 6 yildan fazla sektorel deneyime sahiptir. En az
sektorel deneyime sahip katilimer 1, en ¢ok 25 yil deneyimlidir. Sektérdeki deneyim
yilinin ortalamasi 4,59+3,52. Ayrica katilimeilarin %38,8’1 1 yildan azdir, %35,1°1 2-5
yildir, %26,1°’1 6 yildan fazladir isletmelerinde calismaktadirlar. En kisa siiredir ayni
isletmede ¢alisan katilime1 1, en ¢ok 15 yildir galismaktadir. Isletmedeki deneyim yilinin
ortalamas1 3,934+2,90. Katilimcilarin %17,4°1 yoOnetici, %82,6’s1 personel iinvanina
sahiptir. Mesaiye kalma durumunda, katilimcilarin %65,8’1 mesaiye kalirken, %34,2’si
kalmamaktadir. Katilimcilarin %71,4’i c¢alisilan kurumdan memnunken, %28,6’s1
calistlan kurumdan memnun degildir. Ayrica, katilimecilarin %64,3°i  meslekten

memnunken, %35,7’si meslekten memnun degildir.
3.4 VERI TOPLAMA ARACLARI

Arastirma verilerinin toplanmasinda kullanilan ara¢ dort boliimden olugmaktadir. Bu
boliimler siras1 ile sosyo-demografik bilgi formu, Gelistirilmis Otomatik Diisiinceler
Olgegi, Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi ve Verimlilik Olgegi olup, boliimlere iliskin bilgiler

alt bagliklar halinde sunulmustur.
3.4.1 Sosyo-Demografik Bilgi Formu

Aragtirmaci tarafindan hazirlanan formda 10 madde yer almaktadir. Bu maddeler ile
katilimcilarin cinsiyet, yas, 6grenim durumu, medeni durum, sektdrdeki deneyim yili,
isletmedeki deneyim yili, unvan, mesaiye kalma durumu, c¢alisilan kurumdan memnun

olma durumu ve meslekten memnun olma durumu bilgilerine ulasilmistir.
3.4.2 Gelistirilmis Otomatik Diisiinceler Ol¢egi

Olgek Bozkurt (1998) tarafindan gelistirilmistir. Olgekte 40 madde yer almakta olup
maddeler, 1-hicbir zaman ve 5-her zaman araliginda puanlanmaktadir. Bozkurt (2008)
Olcekte negatif diisiinceleri yansitan olumsuz benlik kavrami, yalnmizlik ve umutsuzluk,

uyumsuzluk ve pismanlik ile birlikte pozitif diisiinceleri yansitan olumlu benlik kavrami
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olmak iizere toplam dort faktor bulundugunu ve faktorlerin Cronbach Alfa degerlerinin
0,70 ile 0,90 arasinda degistigini belirtmistir. Mevcut arastirma kapsaminda Ol¢egin
negatif diistinceler faktorleri birlikte degerlendirilerek negatif ve pozitif diisiinceler olmak
tizere iki boyutlu hali kullanilmistir. Yapilan giivenirlik analizinde 6lgek geneline iliskin
Cronbach Alfa katsayist 0,94 olarak hesaplanirken; negatif diisiincelerin Cronbach Alfa
katsayist 0,96 ve pozitif diisiincelerin Cronbach Alfa katsayisi da 0,91 olarak

hesaplanmustir.
3.4.3 Orgiitsel Ozdeslesme Olcegi

Mael ve Asforth tarafindan 1992 yilinda gelistirilen 6lgek Mete (2018) tarafindan
Tiirk¢eye uyarlanmistir. Olgekte 6 madde yer almaktadir. 5°li likert tipte olan Slgegin
yanitlar1 1-kesinlikle katilmiyorum ile 5-kesinlikle katiliyorum arasinda degismektedir.
Olgekten alinan ortalamanin artig1 drgiitsel dzdeslesme diizeyinin arttigim gostermektedir.
Mete (2018) odlgegin Cronbach Alfa katsayisini 0,86 olarak hesaplamistir. Mevcut
aragtirma kapsaminda yapilan giivenirlik analizinde 6l¢egin Cronbach Alfa katsayis1 0,89

olarak hesaplanmustir.
3.4.4 Verimlilik Olcegi

Olgek Giiloglu (2014) tarafindan gelistirilmistir. Olcekte 6 madde yer almaktadir. 5°li
likert tipte olan 6l¢egin yanitlar1 1-kesinlikle katilmiyorum ile 5-kesinlikle katiliyorum
arasinda degismektedir. Olgek ortalamasmin yiikselmesi verimlilik algismin arttigini
gostermektedir. Giiloglu (2014) oOlg¢egin Cronbach Alfa katsayisin1 0,92 olarak
hesaplamistir. Mevcut arastirma kapsaminda yapilan giivenirlik analizinde Olgegin

Cronbach Alfa katsayist 0,91 olarak hesaplanmistir.
3.5 ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI VE SINIRLILIKLARI

Arastirmada katilimcilarin - dlgekleri doldururken Olgekleri objektif bir sekilde
yanitladiklart ve segilen 6rneklemin anakitleyi temsil edecek 6zelliklere sahip oldugu

varsayllmistir. Segilen drneklem Istanbul’da bir cagri merkezinde calisan 322 yetiskin ile
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siirlandirilmigtir. Bununla birlikte arastirma kullanilan 6l¢iim araglarinin  olgtigi

nitelikler ile smirlidir.

3.6 VERILERIN ANALIZi

Arastirma verilerinin analizinde SPSS 23.00 kullanilmistir. Orneklemi olusturan
bireylerin kisisel ozelliklerini belirlemek amaciyla frekans dagilimlari incelenmistir.
Katilimcilarin pozitif ve negatif diisiinceler, orgilitsel 6zdeslesme ve isgilicii verimliligi
diizeylerini belirlemek {izere betimsel istatistikler kullanilmistir. Kullanilacak diger
analiz tekniklerinin belirlenmesi i¢in verilerin dagilim durumu incelenmis ve buna iliskin

normallik test sonuglar1 Tablo 3.2’de sunulmustur.

Tablo 3.2: Normallik Test Sonuglari

Skewness Kurtosis

(Carpikhk) (Basikhk)
Pozitif diisiinceler -0,21 -0,85
Negatif diisiinceler 1,24 2,22
Isgiicii verimliligi -0,48 -0,08
Orgiitsel 6zdeslesme -0,24 -0,45

Degiskenlerde kayip deger bulunmadig1 halde normal dagilim 6l¢iitii anlaminda ¢arpiklik
ve basiklik esik degeri olarak 3 kabul edilmektedir (Sposito ve ark. 1983). Tablo 3.2°de
yer alan arastirma degiskenlerine ait carpiklik ve basiklik degerleri incelenmis ve
normallestirme miidahalesi gerektiren ¢arpiklik ve basiklik sorunu goériilmemistir. Bu
dogrultuda korelasyon analizi olarak Pearson Korelasyon Testi kullanilmigtir. Fark
analizleri olarak ise ikili guruplarin karsilagtirilmasinda t-test, ii¢ ve daha fazla bagimsiz
gruplarin  karsilagtirllmasinda ise ANOVA ve Post Hoc testlerinden LSD Test
kullanilmistir. Pozitif ve negatif diislinceler ile orgiitsel 6zdeslesmenin isgiicii verimliligi
Uzerindeki etkisini degerlendirmek igin ise basit dogrusal regresyon yapilmistir. Elde

edilen bulgular %95 giiven araliginda, %35 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.
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4. BULGULAR

4.1 BETIMLEYICI ISTATISTIKLER

Tablo 4.1°de arastirma 6lgeklerinin minimum, maksimum, ortalama ve standart sapma

degerleri yer almaktadir.

Tablo 4.1: Olgeklere Iliskin Betimleyici Istatistikler

N Min Maks X ss
Pozitif diisiinceler 322 100 500 3,39 0,97
Negatif diisiinceler 322 100 403 185 0,52
isgijcij verimliligi 322 150 500 3,73 0,78
(")rgiitsel o0zdeslesme 322 1,00 5,00 3,05 0,98

Tablo 2’de Oolgeklerin Ozellikleri gosterilmistir. Pozitif diisilincelerin ortalamasi
3,3940,97, negatif diislincelerin ortalamasi 1,85+0,52, isgiicii verimliliginin ortalamasi

3,73£0,78, orgilitsel 6zdeslesmenin ortalamasi 3,05+0,98dir.

4.2 HIPOTEZLERIN SINANMASI

Arastirma hipotezlerinin smnanmasinda Oncelikli olarak degiskenler arasi iligkiler
korelasyon analizi ile degerlendirilmistir. Ardindan basit dogrusal regresyon analizi

yapilarak hipotezler test edilmistir.

Tablo 4.2: Pozitif-Negatif Diisiinceler, isgiicii Verimliligi ve Orgiitsel Ozdeslesme
Diizeyleri Arasindaki Iliski

1 2 3 4
1. Pozitif diisiinceler - - 421" 217 224"
2. Negatif diisiinceler - -,460™ -,044
3. Isgiicii verimliligi - 1117
4. Orgiitsel 6zdeslesme -
**p<0,01 ve *p<0,05
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Pozitif diisiinceler diizeyiyle; isgiicii verimliligi ve orgiitsel 6zdeslesme arasinda pozitif
yonde ve zayif diizeyde (p<0,01; r3=0,217, r4=0,224) anlamli bir iliski vardir. Buna gore

isgiicli verimliligi ve orgiitsel 6zdeslesme arttikca, pozitif diisiinceler artmaktadir.

Negatif diistinceler diizeyiyle; isgiicii verimliligi arasinda negatif yonde ve orta diizeyde
(p<0,01; r3=-0,460) anlaml bir iligki vardir. Buna gore isgiicii verimliligi arttik¢a, negatif

diisiinceler azalmaktadir.

Isgiicii verimliligi diizeyiyle; orgiitsel dzdeslesme arasinda pozitif ydnde ve zayif diizeyde
(p<0,01; rs=0,111) anlaml bir iligki vardir. Buna gore orgiitsel 6zdeslesme arttikca,

isglicii verimliligi artmaktadir.

Tablo 4.3: Pozitif ve Negatif Diisiinceler ile Orgiitsel Ozdeslesmenin Isgiicii
Verimliligi Uzerindeki EtKisi

Bagimsiz Degisken B t p E Model(p) R?
Sabit 17,64 0,000
Pozitif diisiinceler 0,01 0,11 0,910

29,84 0,000 0,21
Negatif diisiinceler -0,45 -8,28 0,000
(")rgiitsel ozdeslesme 0,09 1,76 0,040

Tablo 4.3’te pozitif ve negatif diisiinceler ile orgiitsel 6zdeslesmenin varyansa katkisinin
anlamli oldugu goriilmektedir (F=29,84; p<0,05). Pozitif ve negatif diisiinceler ile
orglitsel 6zdeslesme, iggiicli verimliligine ait varyansin %21’ini agiklamaktadir. Diger bir
ifade ile isgiicii verimliliginin %21°1 pozitif ve negatif diigiinceler ile Orgutsel

0zdeslesmeye baglidir.

Bagimsiz degiskenlerin her biri ayr1 ayr1 degerlendirilecek olursa; orgiitsel 6zdeslesme
duzeyi, isgiicti verimliligi diizeyini arttirmaktadir (=0,09; p<0,05). Negatif diisiinceler
duzeyi, isgiicii verimliligi diizeyini azaltmaktadir ($=-0,45; p<0,05). Bu sonuglar

dogrultusunda H> ve Hz hipotezleri kabul edilirken; Hi hipotezi reddedilmistir.
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4.3 FARK ANALIiZLERI

Bu boliimde isgorenlerin pozitif ve negatif diisiinceleri, orgiitsel 6zdeslesme dlizeyleri ve

isgiicli verimliliklerinin sosyo-demografik o6zellikler c¢er¢evesinde olusturulan gruplar

(cinsiyet, yas, 0grenim durumu, medeni durum, sektérdeki deneyim yili, isletmedeki

deneyim yil1, unvan, mesaiye kalma durumu, ¢alisilan kurumdan memnun olma durumu

ve meslekten memnun olma durumu) arasinda farklilagsmasinin degerlendirilmesi

amaciyla yapilan analizlere yer verilmistir.

Tablo 4.4: Degiskenlerin Cinsiyet ile Karsilastirilmasi

n X sS t p
Pozitif diisiinceler
Kadmn 226 3,40 0,96
Erkek 9% 336 09g 028 0778
Negatif diisiinceler
Kadin 226 182 0,50
Erkek 96 1,92 0,54 -160 0,111
Isgiicii verimliligi
Kadmn 226 3,77 0,77
Erkek 9% 364 o0go 187 0172
Orgiitsel 6zdeslesme
Kadmn 226 3,09 0,95
Erkek 96 294 103 128 0201

Degiskenler cinsiyete gore farklilasmamaktadir (p<0,05).
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Tablo 4.5: Degiskenlerin Yas ile Karsilastirilmasi

n X ss F p  Fark
Pozitif diisiinceler
25 yag ve alti 119 3,45 0,97
26-29 yas? 102 3,37 1,00 0,48 0,622
30 yas ve lizeri® 101 3,33 0,92
Negatif diisiinceler
25 yas ve alti? 119 1,94 0,57
26-29 yas? 102 1,77 0,47 354 0,030 1>2
30 yas ve iizeri® 101 1,82 0,49
Isgiicii verimliligi
25 yas ve alti! 119 3,58 0,80 951
26-29 yas? 102 3,83 0,78 3,67 0,026 351
30 yas ve iizeri® 101 3,81 0,74
Orgiitsel 6zdeslesme
25 yas ve alti! 119 298 1,03
26-29 yas? 102 3,05 1,04 063 0,535
30 yas ve lizeri® 101 3,12 0,84

Negatif diislinceler ve iggiicii verimliligi, yasa gore farklilagmaktadir (p<0,05). Negatif
diisiincelerde, 25 yas ve alti katilimcilarin ortalamasi, 26-29 yas aras1 katilimecilarin
ortalamasindan anlamli sekilde yiiksektir. Isgiicii verimliliginde, 26-29 yas arasi ile 30
yas ve lizeri katilimcilarin ortalamalari, 25 yas ve alti katilimcilarin ortalamasindan

anlamli sekilde yiiksektir

Tablo 4.6: Degiskenlerin Medeni Durum ile Karsilastirnmasi

n X ss t P
Pozitif diisiinceler
Evli 122 331 101
Bekar 200 344 o094 L1z 0263
Negatif diisiinceler
Evli 122 178 053
Bekar 200 189 050 L78 0077
Isgiicii verimliligi
Evli 122 382 080
Bekar 200 368 077 03 0.1
Orgiitsel 6zdeslesme
Evli 122 306 093
Bekar 200 304 100 022 082
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Degiskenler medeni duruma gore farklilagmamaktadir (p<0,05).

Tablo 4.7: Degiskenlerin Ogrenim Durumu ile Karsilastiriimasi

n X ss F p Fark
Pozitif diisiinceler
Lise! 59 3,42 1,08
On lisans? 104 3,43 0,91
Lisans® 126 3,30 0,93 0,76 0518
Lisanist(* 33 355 1,07
Negatif diisiinceler
Lise! 59 1,78 0,49
On lisans® 104 1,95 0,56
Lisans® 126 1,82 0,49 2,25 0,082
Lisanisti® 33 1,75 0,47
Isgiicii verimliligi
Lisel 59 381 0,78
On lisans® 104 3,62 0,78
Lisans® 126 3,76 0,75 1,13 0339
Lisanusti® 33 3,84 0,89
Orgiitsel 6zdeslesme
Lisel 59 2,78 1,02
On lisans® 104 3,03 0,96
Lisans® 126 322 o091 20 0024 3>1
Lisanusti* 33 2,89 1,09

Orgiitsel 6zdeslesme, dgrenim durumuna gére farklilasmaktadir (p<0,05). Lisans mezunu
katilimcilarin ortalamasi, lise mezunu katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde

yuksektir.
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Tablo 4.8: Degiskenlerin Sektordeki Deneyim Yih ile Karsilastirilmasi

n X ss F p  Fark
Pozitif diisiinceler
1 y1l ve alti* 109 3,38 1,02
2-5 y1l? 112 3,36 0,99 0,09 0,916
6 yil ve iizeri® 101 3,42 0,90
Negatif diisiinceler
1 yil ve alti 109 1,88 0,51
2-5 y1l? 112 1,89 057 1,59 0,205
6 yil ve iizeri® 101 1,77 0,46
Isgiicii verimliligi
1 yil ve alti 109 3,54 0,85 251
2-5 y1l? 112 3,78 0,71 554 0,004 351
6 yil ve tizeri® 101 3,88 0,75
Orgiitsel 6zdeslesme
1 yil ve alti! 109 2,98 1,06
2-5 y1l? 112 3,02 095 0,88 0,415
6 yil ve tizeri® 101 3,15 0,90

Isgiicii verimliligi, sektordeki deneyim yilina gére farklilasmaktadir (p<0,05). 2-5 yil ile

6 ve lizeri yil sektdrel deneyime sahip katilimcilarin ortalamalari, 1 ve alt1 y1l sektorel

deneyime sahip katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde ytiksektir.

53



Tablo 4.9: Degiskenlerin Isletmedeki Deneyim Yih ile Karsilastirilmasi

n X ss F p  Fark

Pozitif diisiinceler

1 y1l ve alti* 125 3,41 1,00

2-5 y1l? 113 3,32 0,98 0,44 0,646

6 yil ve lizeri® 84 3,44 0,90

Negatif diisiinceler

1 yil ve alti 125 1,89 0,54

2-5 y1l? 113 1,87 053 2,02 0,134

6 yil ve iizeri® 84 1,75 045

Isgiicii verimliligi

1 yil ve alti 125 3,56 0,84 251
2-5 y1l? 113 3,76 0,71 6,79 0,001 351
6 yil ve iizeri® 84 3,95 0,73

Orgiitsel 6zdeslesme

1 yil ve alti! 125 2,99 1,05

2-5 y11? 113 3,03 098 0,75 0,472

6 yil ve tizeri® 84 3,15 0,85

Isgiicii verimliligi, isletmedeki deneyim yilina gore farklilasmaktadir (p<0,05). 2-5 yil ile
6 ve lizeri yil isletme deneyimine sahip katilimcilarin ortalamalari, 1 ve alt1 yil isletme

deneyimine sahip katilimcilarin ortalamasindan anlaml sekilde yiiksektir.

Tablo 4.10: Degiskenlerin Unvan ile Karsilastiriimasi

n X ss t P
Pozitif diisiinceler
Yonetici 56 360 0,84
Personel 266 334 099 /8 0075
Negatif diisiinceler
Yonetici 56 167 033
Personel 266 188 o054 >80 0,000
Isgiicii verimliligi
Yonetici 56 3,88 0,81
Personel 266 370 o077 61 0109
Orgiitsel 6zdeslesme
Yonetici 56 334 072
Personel 266 298 101 >08 0003
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Negatif diisiinceler ve oOrglitsel 6zdeslesme, tinvana gore farklilasmaktadir (p<0,05).
Negatif diisiincelerde, personel katilimcilarin ortalamasi, yonetici katilimcilarin
ortalamasindan anlamli sekilde yiiksektir. Orgiitsel zdeslesmede, yonetici katilimcilarin

ortalamasi, personel katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde ytiksektir.

Tablo 4.11: Degiskenlerin Mesaiye Kalma Durumu ile Karsilagtirilmasi

n X ss t P
Pozitif diisiinceler
Evet 212 343 0,97
Hayir 110 331 o095 o0 027l
Negatif diisiinceler
Evet 212 1,81 0,45
Hayir 110 192 o0g2 b70 0091
Isgiicii verimliligi
Evet 212 373 080
Hayir 110 374 o075 007 0941
Orgiitsel 6zdeslesme
Evet 212 3,02 1,00
Hayir 110 309 093 %7 0567

Degiskenler mesaiye kalma durumuna gore farklilasmamaktadir (p<0,05).

Tablo 4.12: Degiskenlerin Calisilan Kurumdan Memnun Olma ile

Karsilastirilmasi

n X ss t P
Pozitif diisiinceler
Evet 230 3,52 0,94
Hayr 92 305 096 07 0000
Negatif diisiinceler
Evet 230 1,77 045
Hayir 92 204 0p2 77 0000
Isgiicii verimliligi
Evet 230 3,84 0,74
Hayir 92 347 082 3,93 0,000
Orgiitsel 6zdeslesme
Evet 230 3,16 0,93
Hayr 92 275 104 46 0001
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Pozitif diisiinceler, negatif diislinceler, isgiicii verimliligi ve orgiitsel 6zdeslesme calisilan
kurumdan memnun olma durumuna gore farklilasmaktadir (p<0,05). Pozitif diisiinceler,
isgiicti verimliligi ve orgiitsel 6zdeslesmede, ¢alisilan kurumdan memnun katilimcilarin

ortalamasi, memnun olmayan katilimcilarin ortalamasindan anlamli sekilde ytiksektir.

Tablo 4.13: Degiskenlerin Meslekten Memnun Olma ile Karsilastirilmasi

n X ss t P
Pozitif diisiinceler
Evet 207 3,57 0,94
Hayir 115 306 093 /0 0000
Negatif diisiinceler
Evet 207 1,74 045
Hayir 115 204 o057 87 0000
Isgiicii verimliligi
Evet 207 386 0,73
Hayir 115 3,50 0,82 412 0,000
Orgiitsel 6zdeslesme
Evet 207 3,21 0,95
Hayir 115 276 095 07 0000

Pozitif diisiinceler, negatif diisiinceler, isgiici verimliligi ve Orgiitsel 6zdeslesme
meslekten memnun olma durumuna gore farklilagsmaktadir (p<0,05). Pozitif diisiinceler,
isglici verimliligi ve orgiitsel 0Ozdeslesmede, meslekten memnun katilimcilarin

ortalamasi, memnun olmayan katilimcilarin ortalamasindan anlaml sekilde ytiksektir.
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5. TARTISMA VE SONUC

Arastirmada iggorenlerin pozitif ve negatif diislinceleri ile oOrgiitsel 0zdeslesme
diizeylerinin iggiici verimliligi tiizerindeki etkisinin belirlenmesi amaclanmstir.
Arastirmaya Istanbul’da faaliyet gosteren bir ¢agr1 merkezinde ¢alisan 322 kisi dahil
edilmistir. Katilimcilara sosyo-demografik bilgi formu ile birlikte Gelistirilmis Otomatik

Diisiinceler Olgegi, Orgiitsel Ozdeslesme Olgegi ve Verimlilik Olgegi uygulanmistir.

Arastirmadan elde edilen bulgulara gore negatif diisiinceler isgiicii verimliligini
azaltmaktadir. Orgiit icerisinde yasanan deneyimler gergevesinde isgdrenin sahip oldugu
negatif diigiincelerin, orgiite iliskin tiim unsurlarda hem birey hem de o6rgiit a¢isindan
olumsuzluklar yaratmasi beklenmektedir. Bu baglamda eger isgéren orgiite ve isine karsi
olumsuz diisiinceler besliyorsa, verimlilikte diislis olmas1 kaginilmazdir. Konu hakkinda
yapilan arastirmalardan Gokdag (2014) tarafindan yapilan bir ¢alismaya gore olumsuz
otomatik diisiinceler, gorevlerini basariyla yerine getirme konusunda kaygi yaratmakta
ve Ogrencilerin ig¢sel glidiilenmesini azaltmaktadir. Bu bulgudan hareketle ¢alisanlarin
otomatik olumsuz diisiincelerinin is yasamini olumsuz yonde etkileyecegi sdylenebilir.
Calisma hayatinda kisinin istlendigi sorumluluk ve gorevler gerginlik yaratmakta ve
bilingte “yapamayacagi” konusunda diisiinceler olusturmaktadir. Bu da calisanlarda
kayg1 yasanmasina yol agmaktadir. Kaygili oldugu i¢in calisan, isten ayrilmaya dahi yol
acabilecek, basarisizliklarla dolu bir siirece girebilmektedir. Birey, yasadigi kiiciik
olaylar1 gelecekte olas1 biiyiik olaylarmis gibi degerlendirmekte ve kendini koti
sonugclarla karsilasacagina inandirmaktadir. Bu durum sonucunda ortaya ¢ikan basarisiz
olacag1 yoOniindeki otomatik diislinceler, kisinin harekete ge¢mesini engellemektedir
(Beck 2008). Kisinin islevsiz diisiinceleri, benlik saygisi iizerinde olumsuz etki
gostermekte, glidlilenmeyi azaltmakta ve sinav kaygisina neden olmaktadir (Coriis 2001).
Bu tarz bir durumda gorevlerini basariyla gergeklestirme konusunda zorlanan kisinin i¢sel
motivasyonunda da azalma gorilmektedir (Akin 2012). Olumsuz otomatik diisiinceler
olan insanlar, kendilerini basarisiz olarak gorme egilimine sahiptir (Schniering ve Rapee
2004). Kisinin kendisiyle ilgili sahip oldugu olumsuz bakis a¢is1 ve otomatik diisiinceler,
kaygmin artmasma neden olmaktadir (Tiimkaya, Celik ve Aybek 2008). Otomatik

diisiinceler ayrica umutsuzluk, bellekte zayiflama ve dikkatini toplayamama gibi
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problemlere de yol acabilmektedir (Aysan ve Bozkurt 2004; Schniering ve Rapee 2004).
Kisacas1 olumsuz otomatik diigiinceler, kisinin hem is hayatinda hem de giinliik hayatinda
basarisim1 diisiirmektedir (Kapkiran 2013). Bununla birlikte Kocacal (2016) tarafindan
Istanbul’da faaliyet gosteren isletmelerde calisan 389 kisi ile yapilan arastirmada da
olumsuz otomatik diislincelerin iggiicii verimliligini azalttig1 sonucuna ulagilmigtir. Bu

baglamda arastirma bulgusunun literatiir ile paralel oldugu sdylenebilir.

Aragtirmanin bir diger bulgusuna gore Orgiitsel Ozdeslesme isgiicii verimliligini
artirmaktadir. Ashforth ve Mael (1989)’e gore Orgiitsel 6zdeslesme, sosyal 6zdeslesmenin
bir tiirtidiir ve kisinin kendisini orgiitiin bir parcasi seklinde diigiinmesi veya orgiitiin bir
pargasi oldugunu hissetmesidir. Onlara gore orgiitsel 6zdeslesme, bireyin kendini 6rgiitiin
pargast seklinde algilamasina yardimci olmasi agisindan, bir biitline yonelik c¢aba
gosterdigi duygusunu da beraberinde getirmekte ve kisi, isinde gosterdigi performansi ve
potansiyeli maksimuma ¢ikarmaktadir. Bu baglamda orgiitsel 6zdeslesme diizeyi yliksek
olan isgdrenlerde isgiicii verimliliginde artis olmasi beklentiler dahilindedir. Konu
hakkinda yapilan aragtirmalardan Cakinberk, Derin ve Demirel (2011) yiiksek diizeyde
orgiitsel 6zdeslesme hisseden kisilerin rgiitii amaglarina ulastirma konusunda daha fazla
cabaladig1, daha yiiksek i1s tatmini hissettigi, 6rgiitiin faydasi i¢cin gorev disindaki isleri de
yaptigini; tim bunlara bagl olarak da orgiitsel bagliligin arttigini ortaya koymustur. Sluss,
Klimchak ve Holmes (2008) tarafindan yapilan bir diger arastirmaya gore orgiitsel
6zdeslesmenin yliksek diizeyde gergeklesmesi kararlara katilim, verimlilik, motivasyon,
orgiitsel baglilik ve is tatmini gibi degiskenleri yiiksek diizeyde gerceklestirmektedir.
Abba, Anumaka ve Mugizi (2017) tarafindan Nijeryali 285 akademisyen ile yapilan
arastirmada da benzer sekilde orgilitsel 6zdeslesmenin grup 6zdeslesmesi faktoriiniin
verimliligi artirdi@1 bulunmustur. Tiim bu sonuglar arastirma bulgusunun literatiir ile

paralellik tasidigini ortaya koymaktadir.

Sosyo-demografik oOzellikler gercevesinde yapilan degerlendirmelerde 25 yas ve alti
isgorenlerde negatif diisiincelerin yiiksek, isgiicii verimliliginin ise diisiik oldugu
belirlenmistir. ilgili yas grubunda genel olarak meslek hayatinin basinda olan ve
tiniversiteden yeni mezun olmus bireylerin bulundugu dikkate alindiginda, bu yas
grubundaki kisilerin kariyer hedefleri dogrultusunda orgiitsel beklentilerinin yiiksek

oldugu ve orgiitsel problemler karsisinda diger yas grubundaki kisilere oranla daha
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takintili tavirlar sergiledigi sOylenebilir. Bu baglamda ilgili yas grubunun sorunlara
odaklanmasmin onlart negatif disiincelere ittigi ve verimliliklerini distirdiiga
diistiniilmektedir. Bu goriise paralel sekilde sektordeki ve isletmedeki deneyim yil sayilari
diisiik olan isgdrenlerde de isgiicli verimliligi diisiik bulunmustur. Literatiirde yer alan
arastirmalardan Gobel ve Zwick (2009) isgiicii verimliliginin 50-55 yas araligina kadar
artis trendinde oldugunu ve bu yas araligindan sonra diismeye basladigini ortaya
koymustur. Flabbi ve Ichino (2001) ise arastirmalarinda isgiicii verimliliginin kidem ile
birlikte arttigin1 belirlemistir. Tiim bu arastirmalar bulgularin literatiir ile paralel

oldugunu ortaya koymaktadir.

Egitim diizeyi agisindan yapilan degerlendirmede lisansiistii mezunlarinin 6zdeslesme
diizeylerinin lise mezunlarindan daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu bulgunun ortaya
cikmasinda, lisansiistii kademesindeki ¢alisanlarin genel olarak daha iist pozisyonlarda
gorev almasi ve buna bagl olarak da hem maddi hem de manevi tatmin duygusunun
artmasinin beraberinde Orgiitsel O6zdeslesme artigini  getirmesinin  etkili oldugu
diisiiniilmektedir. Benzer sekilde isletmelerde yonetici pozisyonunda goérev alan
isgorenlerin oOrglitsel 6zdeslesme diizeyleri personellerden daha yiiksek bulunmustur.
Bununla birlikte personellerin negatif diislinceleri yoneticilerden daha fazladir. Bu
bulguya paralel sekilde Lee (1971) tarafindan yapilan arastirmada egitim diizeyi ile
orgilitsel 6zdeslesme arasinda pozitif ve istatistiksel olarak anlamli bir iligki belirlenmistir.
Yine Parker ve Haridakis (2008) tarafindan yapilan ¢alismada da egitim ile 6zdeslesme

arasinda pozitif yonlu iliski oldugu belirlenmistir.

Aragtirmanin bir diger bulgusuna gore ¢alistigr kurumdan ve mesleginden memnun olan
isgorenlerde pozitif diisiinceler, verimlilik ve Orgiitsel Ozdeslesme diizeyi yiiksek
bulunurken, negatif diisiinceler diisiik bulunmustur. Isgdrenin kurumundan ve
mesleginden memnun olmasina bagli olarak, onun hem isine hem de orgiitiine kars1
pozitif olmasi beklenmektedir. Isgorenlerin meslekten ve 6rgiitten memnun olmalarinda
bireysel ve oOrgiitsel bircok degiskenin etkisi dikkate alindiginda, bu degiskenlerde
saglanan memnuniyetin beraberinde olumlu diisiincelerde, verimlilikte ve 6zdeslesmede
artis1 getirmesi de kaginilmazdir. Isgdrenin memnuniyetinin is tatmini ile yakindan iliskili

oldugu dikkate alindiginda Cekmecelioglu (2006), van Dick ve arkadaslar1 (2004) ile
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Karanika-Murray ve arkadaslari (2015) tarafindan yapilan arastirma sonuglarinin bu

bulguyu destekledigi soylenebilir.

Aragtirmadan elde edilen bulgular genel olarak degerlendirildiginde isgiicii verimliligi
tizerinde negatif diisiincelerin olumsuz ve orgiitsel 6zdeslesmenin olumlu etkileri dikkat
¢cekmektedir. Bu baglamda orgiitlerin ¢alisanlart 6rgiit hakkinda olumsuz diisiinmeye
itecek unsurlari tespit etmesi ve bu dogrultuda stratejiler gelistirerek ilgili problemleri
ortadan kaldirmaya caligmasi Onerilmektedir. Bununla birlikte yiiksek 6zdeslesmeye
sahip isgorenlerin verimlilikleri de yiiksek olacagindan orgiitlerin 6zdeslesmeyi artirici
uygulamalar gelistirmesi nerilmektedir. Ozellikle kurum icerisinde yapilacak egitim ve
gelistirme faaliyetlerinin islevsel oldugu diisiiniilmektedir. Diger taraftan isgorenlerin
verimlilikleri ile pozitif-negatif diistinceleri ve 6zdesleme diizeylerinin periyodik olarak
anketler ile Ol¢iilmesi ve elde edilecek c¢iktilar dogrultusunda politikalar Uretilmesi

onerilmektedir.

Diisiik yas ve kideme sahip isgorenlerde verimliligin diisiik olmasi1 bulgusu dikkate
alinarak, orgiitlerin 6zellikle yeni ise alinan isgdrenlerin 6rgiit ile yakin bag kurabilmesini
saglamak icin siirekli gelistirme faaliyetleri diizenlemesi onerilmektedir. Bu cercevede
insan kaynaklar1 departmanlarinin yeni igse alinan personeller ile siirekli temas halinde

olmasi ve onlar1 orgiite adapte edebilmek i¢in faaliyetler yliriitmesi onerilmektedir.

Mevcut arastirma bir c¢agri merkezinin Istanbul subesinde calisan 322 isgdren ile
siirlandirilmistir. Bu simirlilik dikkate alinarak sonraki arastirmalarda telekominikasyon
sektorli ile birlikte diger sektor calisanlarini da igceren daha biiylik orneklemler ile
arastirmanin tekrarlanmasi1 Onerilmektedir. Bu sayede sektorler arasindaki farkliliklar
etkin bir sekilde ortaya koyulabilecek ve daha genellenebilir sonuglara ulasilmis olacaktir.

Bununla birlikte kamu ve 6zel sektdr arasinda karsilastirmalar da yapilabilir.

Arastirmanin bir diger sinirliligi isgorenlerin pozitif-negatif diisiincelerinin ve orgiitsel
0zdeslesmelerinin verimlilikleri tizerindeki etkisinin arastirilmis olmasidir. Sonraki
arastirmalarda model Orgiitsel baglilik, is tatmini, motivasyon, isten ayrilma niyeti,
orgiitsel vatandaslik, orgiitsel sessizlik, orgut kaltard, orgut iklimi ve liderlik gibi

faktorlerin de eklenmesi Onerilmektedir.
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. BOLUM: DEMOGRAFIK OZELLIiKLER

1 Cinsiyetiniz:
O Erkek O Kadin
2 | YaSmiz: ...cooevinniinnnnnnnn
3 Medeni durumunuz:
U Evli U Bekar
Ogrenim durumunuz: )
4 | O Ilkogretim O Lise O On Lisans
U Lisans O Yiksek Lisans U Doktora
5 | Sektordeki deneyim yihmz: ..................
6 | Buisletmedeki deneyim yilimiz: .....................
7 Unvanimz:
U Yonetici U Personel
8 Mesaiye kaliyor musunuz?
U Evet U Hayir
9 Calistiginiz kurumdan memnun musunuz?
QO Evet O Hayir
10 Mesleginizden memnun musunuz?
QO Evet U Hayir
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II. BOLUM: GELIiSTIiRiLMiS OTOMATIK DUSUNCELER OLCEGI

Asagida, Kkisilerin akillarina gelen degisik diisiinceler
listelenmistir. Liitfen her bir diisiinceyi tek tek okuyarak son
bir hafta icinde bu diisiincelere ne siklikta sahip oldugunuzu
isaretleyiniz. Liitfen her maddeyi dikkatlice okuyunuz ve size

uygun olan cevabi daire icine alimiz.

Tiim diinya bana karsiymig gibi geliyor.

Ben higbir ige yaramam.

Kendimle gurur duyuyorum.

Neden hi¢ basarili olamiyorum.

Beni hi¢ kimse anlamiyor.

Baskalarini diis kirikligina ugrattigim oldu.

Kendimi iyi hissediyorum

VN0 WIN|F

Devam edebilecegimi sanmiyorum.

©

Keske daha iyi bir insan olsaydim.

[EEN
o

Her ne olursa olsun iistesinden gelebilecegimi biliyorum.

=
(B

Oyle gigsiiziim Ki...

=
N

Hayatim istedigim gibi gitmiyor.

=
w

Her seyi bagarabilirim.

H
o

Kendimi diis kirildigina ugrattim

=
()]

Artik hicbir seyin tadi kalmadi.

=
(o]

Su anda iyiyim.

(=Y
-~

Artik dayanamayacagim

=
00]

Bir tlrl( harekete gecmiyorum.

=
©

Neyim var benim.

N
o

Rahatim yerinde.

N
=

Keske bagka bir yerde olsaydim.

N
N

Higbir seye yetisemiyorum.

N
w

Kendimden nefret ediyorum.

()
=

Aklima koydugum her seyi yapabilecegime giiveniyorum.

N
ol

Degersiz bir insanim.

N
»

Keske birden yok olabilseydim.

N
~

Ne zorum var benim.

N
(e}

Kendimi cok mutlu hissediyorum.

N
(o]

Hayatta hep kaybetmeye mahkumum.

w
o

Hayatim karmakarigik.

w
—

Basarisizim.

w
N

Iste bu harika...

w
w

Higbir zaman bagaramayacagim...!

w
g

Kendimi ¢ok garesiz hissediyorum.

w
o1

Bir seylerin degismesi gerek.

w
(e}

Bende mutlaka bir bozukluk olmali.

w
~

Birgok insandan daha sansliyim.

w
(e}

Gelecegim kasvetli.

w
©

Hig¢ degmez.

N
o

Higbir seyi bitiremiyorum.
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I11. BOLUM: ORGUTSEL OZDESLESME OLCEGI

Asagidaki ifadeler, su anda cahstig@imiz orgiitle kendinizi
ozdeslestirme diizeyinizle ilgilidir. Su anda cahstigimiz
orgatle ilgili olarak, her bir ifadeye katilma veya katilmama
derecenizi belirtiniz

Kesinlikle katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle katiliyorum

Biri orgiitii elestirdigi zaman, bu bana kisisel bir saldir1 gibi
gelir

Digerlerinin 6rgiit hakkinda ne diisiindiigiiyle ¢ok ilgiliyim

Bu orgutten bahsederken, genellikle "onlar" yerine "biz"
derim

Bu orgiitiin basarilar1 benim basarilarimdir

o1 [R] W [N B~

Biri bu orgiitii 6vdiigli zaman, bu bana kisisel bir iltifat gibi
gelir

B (= = [P P

N (N DN NN

W W] W [W] W

B [ & [ &

o1 [o1] o1 [O1] O

Basindaki bir sdylem orgiitii elestirecek olsa, bundan utang

—

duyarim

w
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IV. BOLUM: VERIMLILIK OLCEGI

Asagidaki  sorular1 mevcut durumunuza @ gore
yanitlayimz.

Kesinlikle katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Kesinlikle katiliyorum

Glin icerisinde yapmam gereken isleri erteliyorum.

Mesai saati basladiginda hemen 1sime
odaklanamiyorum.

Islerimi yapacak enerji / motivasyon bulamiyorum.

Isim ile dogrudan ilgisi olmayan seylerle ugrastyorum.

Isimi yaparken yapabilecegimin altinda bir performans
sergiliyorum.

o O1 | W N |

Y Oneticimin emirlerine uymadim / uymuyorum.

A S I I

N N I NN

W W wWww w w

sl Rl el B J>Kat111y0rum
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