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OZET

TEZ BASLIGI: ENFORMASYON PAYLASIMI, BUTCESEL
KATILIM VE iS MEMNUNIYETININ CALISAN PERFORMANSI
UZERINE ETKISI

YAZAR ADI: Doruk TURKER

Calismamizin amaci, enformasyon paylasimi, biitgesel katim ve is
memnuniyetinin  ¢alisan performans1 iizerindeki etkilerini incelemektir. Bu
incelemeyi gergeklestirmek i¢in ihtiya¢ duyulan veri, olusturulan bir anketin farklh
sektorlerden 107 orta ve iist diizey yOneticiye uygulanmasiyla elde edilmistir. Elde
edilen verilerin analizi sonucunda enformasyon paylasimi ve is memnuniyetinin
performanst olumlu etkiledigi, buna karsin biitgesel katilimin performans tizerinde

istatistiki olarak anlamli bir etkisinin bulunmadagi sonuglarina ulasilmistir.

Anahtar kelimeler: Enformasyon paylasimi, biitgesel katilim, is memnuniyeti,

performans



1

SUMMARY

TITLE OF THE THESIS: INFLUENCE OF INFORMATION
SHARING, BUDGETARY  PARTICIPATION  AND JOB
SATISFACTION ON WORKER PERFORMANCE

AUTHOR: Doruk TURKER

The aim of our study is to research the effects of information sharing, budgetary
participation and job satisfaction on worker performance. The data needed to achieve
this study was obtained by applying a questionnaire to 107 mid-level and senior
managers from various sectors. In the consequence of the analysis of the datas
gathered it was observed that information sharing and job satisfaction affect
performance positively, but on the other hand budgetary participation does not have a

significant effect on performance statistically.

Key words: Information sharing, budgetary participation, job satisfaction,

performance
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Tez ¢alismam sirasinda bilimsel katkilarimi  esirgemeyen, gerek SPSS
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1. GIRIS

Rekabetin 6nemli oldugu is diinyasinda ge¢misten giinlimiize kadar performans
kavrami her zaman giincelligini koruyan bir arastirma konusu olmustur. Ayni

zamanda performans artirict faktorler siirekli ve artan bir sekilde incelenmistir.

Bilginin ve bilgi akisinin etkin kullanimi glinimiiz rekabet¢i ortaminda
isletmelerin proaktif davranabilmeleri icin ¢cok 6nemlidir. Cilinkii rekabet olaylara
cok hizli tepki gerektirmektedir. Bunun yaninda isletmelerde ¢alisanlarin kendilerini
degerli bir birey hissedebilmeleri i¢in miimkiin oldugunca karar asamalarina
katilimlar1 ve tiim diger etkenler neticesinde islerinden memnuniyet duymalari ayrica

onemlidir.

Degisim ve olaylara hizli cevap verme ve adapte olmanin en Onemli
gereklerinden enformasyon paylasimi, firmalar ve kisiler arasindaki en yaygin
isbirligi bigimleri arasindadir. Bazi durumlarda ise, bir is gerekliligidir. Enformasyon
paylasiminin organizasyonlar i¢in oldugu kadar ¢alisan-tiiketiciler i¢in de dnemi ve
avantajlart vardir. Misteriler ve c¢alisanlar enformasyon paylasimi sayesinde

zamandan ve paradan tasarruf ederler.

Biitgeler, yonetim tarafindan hazirlanan ve kullanilan en Onemli finansal
planlama araglarindandir. Biitgeleme, yoneticinin kaynak ayirma kararlarina, ¢esitli
stratejiler gelistirmesine, kaynak ve kullanim yerlerinin tanimlamasina biiyiik katkida
bulunmaktadir. Bu siirece dahil olma biit¢esel katilimdir ve hiyerarsik yapidaki giic

mesafesini azaltarak astlarin da s6z sahibi olmasini saglar.

Biitcesel katilim bireylerin direkt olarak kendilerini etkileyen biit¢e yapilarina

dahil olmalar1 ve bu biitgeler iizerinde etki sahibi olmalari siirecidir. Yiiksek katilim,



astlar ve iistler arasinda biitge hazirlama konulari ile ilgili sik ve yaygin tartigmalari

icermektedir (Parker and Kyj, 2004).

Is memnuniyeti bir kisinin isini veya is deneyimini degerlendirmesi sonucu
olusan memnun edici veya pozitif duygusal durumdur. Yiiksek is memnuniyeti,
yiiksek performans, daha fazla aidiyet duygusu ve bagllik getirir. Is memnuniyetinin
maas, isin kendisi, ortam, is arkadaslari, yiikselme olanaklari gibi bir¢ok maddi ve

manevi belirleyicisi vardir.

Calismanin amaci, enformasyon paylagimi, biitcesel katilim ve i memnuniyeti
kavramlarinin performans tizerindeki etkilerini analiz etmektir. Anket g¢aligmasi
sonucunda enformasyon paylasimi ve is memnuniyetinin performansi olumlu yénde

etkiledigi, fakat biitcesel katilimin ayni etkiye sahip olmadig1 goriilmiistiir.

2. LITERATUR

2.1. Enformasyon Paylasimi

Enformasyon, modern bilimin temel kavramudir. Iletimle aktarilan seydir. Tiim
duyu organlarimiz1 kullanarak elde eder, digerlerine aktaririz. Kisisel hayatimiz ve

toplumun isleyisi iletisime dayalidir (Weizsacker, s. 213).

Sézliik tanimlar1 “(istenen) bilginin ¢esididir” seklindedir. Ornegin, bir tahta
parg¢asinin uzunlugunu bilmek isteyelim. Baktigimizda 1 ayaktan daha kisa
goziktiigiinii varsayalim. Cetvelle dlgtiigiimiizde “alt1 ile yedi inch arasi” olsun. Bu
sonug, acikca istenen bir bilgi g¢esididir, dolayisiyla enformasyondur. Diger bir
tanima gore, gerceklerin ilgili oldugu tanimli nesneyi isaret ederek “birseyler

hakkinda ogrenilen gercek(ler)” dir. Baska bir tanim ise “6zel dizilisli seyler



tarafindan aktarilan veya sunulan”dir; nokta vuruslu bir yazicinin kafasindaki
noktalar bir harf olusturur, ticari bir malin barkodu, o mal hakkindaki mense, mamul

ve fiyat bilgilerini verir.

Cogu enformasyon sadece evet ya da hayir cevabiyla yanita veya yanit dizisine,
soruya veya soru dizisine indirgenebilir. Bunlar evet/hayir ya da ikili sorular olarak
adlandirilir. Tipik olarak, yorum igerige baglidir. Bir yolcunun hizli bir sekilde tren
istasyonuna yetismeye calistigini diisiinelim. Kendine sordugu “tren gitti mi?”” sorusu
“evet” veya “hayir” olarak cevaplandirilabilir veya iglincii bir alternatif
“bilmiyorum” cevabi olabilir. Kiiciik bir ara istasyonda, gelecek bir saat icerisindeki
tek trene yetismesine bes dakika kala, cevap (evet veya hayir) asagidaki gibi kesin

olabilir.

Eger “istenen” nitelikte 1srar edersek, istasyon sefinin istenmeyen “tren gitti”
sOzii umutlu yolcuya aktarilabilir veya aktarilamaz. Eger ki yolcu trenin ayrildigin
kendi gozleriyle gormiis olsaydi, istasyon sefinin sozii higbir enformasyon

aktarmayacakti.

Enformasyon kavrami kendisiyle benzesen diger bazi kavramlarla ayni anda
veya birbirlerinin yerine kullanilmaktadir. Bu durum kavram kargasasina yol agarken

stirecin anlagilmasini zorlagtiran 6nemli faktorlerden biri olmaktadir.

Enformasyon kavraminin 6ziinde verinin veya daha once elde edilmis bir
enformasyonun islenerek amaca yonelik kullanilmasi1 bulunmaktadir. Enformasyon,
yoneticilerin karar alma, yiiriitme, planlama ve kontrol gorevlerinde 6énemli bir yer
tutmaktadir. Enformasyon bu yiizden agik, formal ve dogru olmak zorundadir, aksi

takdirde enformasyon kullanicisina yeterli katkiyr yapamamaktadir (Ramsden, s. 9-

10).
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Mevcut c¢alismalardan higbiri biitgesel katilim ve enformasyon paylagimini
iligkisini dogrudan incelememistir. Parker ve Kyj (2004) biitceleme siirecinde bu
iligkiye yonelik bir arastirma yapmuglardir. Bazi c¢alismalar biitgeleme siireci
boyunca, astlarin {isterinden ve digerlerinden ek enformasyon elde ettiklerini bunun
da astlarin etkinliklerini artirdigin1 6ne siirmiislerdir. Biitcesel katilimin astin rol
belirsizligini azalttigin1 ve dolayisiyla is performansini artirdigini belirtmislerdir

(Parker ve Kyj, 2004).

Parker ve Kyj (2004) ¢alismalarinin sonucunda biit¢esel katilim ve enformasyon
paylasimi arasinda anlamli bir iliski oldugu sonucuna varmislardir. Ayrica
analizlerinden enformasyon paylasiminin biitgesel katilim ve is performansi arasinda

onemli bir ara degisken oldugubu bulmuslardir.

2.1.1. Veri, Enformasyon ve Bilgi Kavramlan

Veri, baglam dis1 gozlemleri veya gercekleri temsil eder ve dolayisiyla
dogrudan anlamli degildir. Enformasyon, bazi anlamli igerik dahilinde, ¢ogunlukla
mesaj bi¢ciminde, verileri yerlestirme sonucunda olusur. Bilgi ise inandigimiz ve
deneyim, iletisim veya ¢ikarim vasitasiyla anlamli bir sekilde organize edilmis
enformasyon birikimindeki deger tabali seydir. Bilgi hem depolanan ve yonlendirilen

bir ey ve ayn1 anda bilme ve harekete gegme siireci olarak goriilebilir (Zack, 1999).

Leidner’ a (2001) gore enformasyon ve bilgiyi ayiran faktor, enformasyon veya
bilginin icerik, yapi, dogruluk ya da yararliliginda yer almaz. Aksine, bilgi basit
olarak bireyin aklinda yer alan enformasyondur. Gergekler, prosediirler, kavramlar,
yorumlamalar, fikirler, gozlemler ve yargilarla ilgili  kisisellestirilmis

enformasyondur.



Aragtirmacilar enformasyonun bireyler tarafindan islendiginde bilgi oldugunu ve
bilginin de acik¢a ifade edildiginde ve metinler, grafikler, kelimeler ile diger
sembolik bigimlerde yapilandirildiginda enformasyon oldugunu iddia etmislerdir

(Chennamaneni, 2006).

Veri, enformasyon ve bilgi kavramlar1 birbirleriyle baglantili, ancak birbirlerinin
yerine kullanilmamasi gereken kavramlardir. Bu ii¢ kavram teori ve pratikte farkl

anlamlarda ve ¢ogu zaman birbirleri ile karistirilarak kullanilmaktadir.

Tanimlanamayan ses, gorlintli, yazi ve objeye veya gerceklerin sembolik
ifadesine veri denir. Veri, olaylar hakkindaki birbirinden ayri, nesnel gercekleri ifade
eder. Isletmeler agisindan verinin tanimi, yapilan islemlerin tutulan kayitlar: seklinde
yapilabilir. Verilerin tek baslarina baska olaylarla iliskileri kurulamaz ve kendi
iclerinde bir amaclar1 yoktur, kisacasi veriler tek baslarina bir sey ifade etmezler.
Verilerin gereginden fazla toplanmast da bunlarin kullanilabilir olanlarinin
belirlenmesini zorlastiracaktir. Veri iginde bir degerlendirme, yorum yoktur ve karar
vermek acisindan gilivenilir bir temel olusturmaz. Veri enformasyon yaratmak ig¢in
vazgecilmez bir hammadde olarak diisiinilmelidir. Veriler bir isleme siirecinden
gecirilerek enformasyona doniistiiriiliir. Bu kapsamda veri enformasyonun tiretilmesi

i¢in bir sarttir.

Tiirkge’de kullanilan sik¢a birbirinin yerine kullanilan enformasyon, bilgi ve
bilisim kelimelerinin birden fazla karsilig1 bulunmaktadir. Ingilizce’de “information”
ve “knowledge”, Almanca’da da “Information” ve “Wissen” kelimeleri bu
kavramlara karsilik olarak verilmektedir. Bu kelimeler farkli anlamlar tasimaktadir

ve de bu durum Tiirk¢e’de bir kavram kargasasina yol agmaktadir.

Tiirkce’de  “knowledge” kelimesine tam karsilik olarak “bilgi” kelimesi
oturmaktadir. Bilgi (Knowledge) belli bir diizen i¢indeki deneyimlerin; degerler,

amaca yonelik “enformasyonlar” (information) ve uzmanlik gorisleri ile yeni



deneyimlerin bir araya getirilip degerlendirilmesi icin bir ¢ergeve olusturan esnek bir
bilesimidir. Bilgi, bilenlerin beyinlerinde ortaya ¢ikar ve orada uygulamaya gegirilir.
Bilgi kullanicisina kendini kullandirir ve bu sayede kullaniciya bir katki saglar. Bilgi
isletmeler i¢in ¢ok degerli bir {iriin olarak degerlendirilmelidir, bu nedendendir ki

isletmelerin en 6nemli rekabet unsurlarindan birini olusturmaktadir.

Enformasyon (information) kelimesi ise bilgi (knowledge) kelimesine gore daha
genel bir nitelik tasimaktadir. Enformasyon, iizerinde kesin bir yargiya varilmus,
anlam kazanmis her tiirlii ses, goriintii ve yazilara verilen ad olarak tanimlanabilir.
Kroenke ve Hatch, enformasyonu kaydedilen gercekler veya verilerden iiretilen 6zet
bir ¢ikt1 seklinde tanimlamistir. Kenneth ve Jane Laudon ise enformasyonu
tanimlarken  verinin  dOniisiimiinden  yararlanmiglardir.  Verinin  insanin
kullanabilecegi anlamli ve kullanilabilir hale dontistiiriilmiis seklini enformasyon
olarak degerlendirmisler ve bu doniistimii bir siire¢ kapsaminda ele almiglardir.”

(Edin, 2004, 5.6,7,8).

2.1.2. Kosullu ve Kosulsuz Enformasyon

Olmus olan ger¢ek olaylar hakkinda veya var olan seyler hakkinda olan

enformasyon aslinda kosulsuzdur; yani herhangi bir seye bagl degildir.

Bilimsel ¢alismalarin iki asamasi vardir:

1. Dogadan kosulsuz enformasyon alma (sahada gézlem yaparak, laboratuarda
deney yaparak)

2. Aksiyom sistemleri kullanarak birbirleriyle gozlemlenen gerceklerle iligkili
hipotez ve teori bigiminde kosullu enformasyon olusturma. Herhangi bir
teorinin basaris1 biiyiik oranda seg¢ilen oranlara ve teorinin elemanlarin
yonlendirmek i¢in kullanilan matematiksel vasitaya baglidir; yani igerilen

giiclii bir sosyal bakis agis1 vardir.



Kosullu enformasyon birlestirilme egilimi gdsterir; 6rnegin, bir grup dagilmis
kabile veya benzesmeyen disiplinlerin uygulayicilar1 ortak bir dil konusmay1
birakabilir (o zaman, alip verdikleri enformasyonu kosulsuz olarak algilayabilirler ve
baska bir dil olamayacagina olan inaniglarint sonlandirabilirler). Sifrelenen
enformasyon sifreyle ilgili olrak alicilar ve vericiler arasindaki anlagma {izerinde

kosulludur (Ramsden, s. 9-10).

2.1.3. Enformasyon Siirecinin Yapisi

Enformasyon siirecinde bir verinin veya daha once elde edilmis bir
enformasyonun isleme sokularak yeni bir enformasyonun elde edilmesi esastir. Bu
siire¢ bir girdinin (veri/enformasyon) bir isleme siirecinden gegirilerek anlamli,
kullanilabilir ve amaca yonelik yeni bir enformasyonun elde edilmesini saglar. Yeni
bir enformasyonun elde edilmesi i¢in belirli asamalardan geg¢ilmesi gerekmektedir,

bu asamalar Sekil 1’ de gortilmektedir (Edin, s. 11).

Veri/ Transformasyon Enformasyon
Enformasyon siireci

\4
\ 4

Sekil 1.1 Enformasyon Siirecinin Temel Yapisi

Takimlar igerisinde enformasyon paylasiminin teorik ve operasyonel tanimlarini
ayirmak enformasyon paylasiminin performanstaki roliiyle ilgili mevcut literatiirde
belirtilen farkli bulgular1 kismen aciklayabilir. Enformasyon paylasimi iizerine ilk
caligmalar, gruplarin paylasilmamis enformasyondan daha ¢ok paylasiimis

enformasyonu tartigtigini gosteren Stasser ve Titus (1985, 1987)’ un ¢apraz



enformasyon oOrnekleme modelinden gelir. Capraz enformasyon Orneklemeyi
arastiran ampirik c¢alismalar aslinda Hinsz, Tindale ve Vollrath (1997) ‘in
enformasyon paylasiminin  ortaklik-benzersizlik  boyutu veya “bir parca
enformasyona kacg tane grup liyesinin ulasabildigindeki cesitlilik” olarak tanimladigi

seyi arastirmistir (Mesmer-Magnus, Dechurch, 2009).

Her iki alanda da ytiriitiillen ampirik ¢aligmalar, etkili enformasyon paylagiminin
takim performansi i¢in Onemini gostermistir. Kavramsal olarak enformasyon
paylasiminin bu iki bakis agis1 (ortaklik ve benzersizlik) takim ¢alismasinin iki temel
bakis acisina paraleldir: gorev islevselligi ve sosyo-duygusal islevsellik (Hackman,
1987). Benzersizligi artirma, takimlarin islemek ic¢in uygun bilgi havuzunu
geniglettigi ve dolayistyla gorev performansini artirmasi gerektigi anlamima gelir

(Mesmer-Magnus, Dechurch, 2009).

Daha ¢ok acikligin, takimin uygun bilgi stogunda bir artigi mutlaka
gerektirmemesine ragmen, agikligin performansi dolayli olarak artirabilecegi c¢esitli
yollar vardir. Agik bir sekilde, takim arkadaslariyla enformasyon paylasimi, takimin
sosyo-duygusal sonuglarini ve sira ile takimin gorev performansini gelistirmesini
gerektiren pozitif can alict durumlar1 (6r. gliven, baglilik) tesvik eder (Mesmer-

Magnus, Dechurch, 2009).

2.1.4. Takimlarin Enformasyon Paylasimi

Takimlar 6zellikle, (a) tiim iiyeler enformasyonu biliyorsa (¢apraz enformasyon
paylasimi), (b) iiyeler birbirlerinden bagimsiz olarak dogru karari alma yetisine
sahipse (enformasyonel bagimsizlik) ve (c) liyeler birbirine benzerse (iiye benzerligi)
enformasyon paylasirlar. Bu bulgular, bilgi kalabaligi daha az olan takimlarin tam
olarak enformasyon paylagimindan en fazla kazanmak i¢in direnen gruplar oldugunu

ileri stirmiiglerdir (Mesmer-Magnus, Dechurch, 2009).



Mesmer-Magnus ve Dechurch (2009) c¢alismalarinda, (a) takim enformasyon
paylasiminin iligkilerini ve sonuglarini daha iyi anlamak ve (b) enformasyon
paylasimi-performans iligkisinin moderatdrlerini aragtirmak i¢in 22 yillik ampirik
calismalar1 incelemiglerdir. Bulgular, enformasyon paylasiminin, enformasyon
islenmesini tesvik eden ve liye kalabaliginin ¢esitli bakis agilarin1 yansitan faktorler
tarafindan ytikseltildigini gostermektedir. Dahasi, bulunan sonuglar enformasyon

paylasiminin takim performansinin agik bir giiclendiricisi oldugunu teyit etmistir.

2.1.5. Enformasyon Paylasim ve Performans Iliskisi

Onemli bigimde, enformasyon paylasiminin teorik ve operasyonel olarak
tanimlandig1 yontem pozitif enformasyon paylasimi-performans iligkisinin gii¢iinii
itlmhilagtirir. Teklik 6zelligi agisindan tanimlanan enformasyon paylasimi, agiklik
0zelligi agisindan tanimlanan enformasyon paylasimina gore takim performansinda
daha ongoriilebilirdir. Ilgi cekici bir sekilde, bulunan sonuclar takim dayanigmasini
ongoriirken; oOzellikle enformasyon paylasimi acikliginin takim dayanigsmasiyla
enformasyon paylasimi tekligine gore daha giiclii iligkili oldugunda tersinin de dogru
oldugunu ileri siirmiistiir. Bu bulgu kaliplari, enformasyon paylasiminin teklik ve
aciklik bakis agilarimin takimin gorev ve sosyo-duygusal fonksiyonlartyla paralel
oldugu fikriyle tutarlidir. Tek enformasyonu paylasma, takimin goérev sonuglarini
dogrudan gelistirerek uygun bilgi stogunu olusturur. Agiklik ayrica performansla
iliskilidir, ger¢i teklige gore bu iliski daha az kuvvetlidir. Bu farkl: iligki i¢in makul
bir aciklama, agikligin performansi yiiksek kaliteli iliskileri tesvik ederek ve iiyelerin
birinin digerinin enformasyonel girdisine daha fazla giivenmesine imkan vererek
dolayli yoldan etkiledigidir. Diger olast bir aciklama ise daha fazla arz ile
enformasyonu tartismanin daha fazla derinlemesine enformasyon islemeye izin
verece§i, yani takim kararlarmin kalitesini yiikseltecegi seklindedir. Ugiinciisii,
mevcut literatiiriin agikligi ve tekligi birlikte incelemeye miisaade etmemesine

ragmen, belki de takimlar tartigmalar esnasinda daha acgik oldugunda, tek
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enformasyonun su yiiziine ¢iktig1 potansiyel artislarda, kalite performansini tesvik

etmedir (Mesmer-Magnus, Dechurch, 2009).

Mesmer-Magnus ve Dechurch (2009)’mn ¢alismasinin  takim performansi
literatlirline O6nemli bir katki yapmasina ragmen, sadece kisitlamalariyla sinirh
degildir. Yapilan ilk calismalar korelasyonel bir iliski ortaya cikarmustir. Isbirligi
icerisindeki gruplarin daha fazla enformasyon paylastigi ve/veya enformasyon

paylasiminin takim isbirligini gelistirdigi akla yatkin bir agiklamadir.

Takimlar hastane operasyon odalari, yonetim kurulu toplant1 odas1 gibi gesitli
ortamlarda ortaya koyulan biiylik kararlar1 almada artan bir gsekilde
gorevlendirilmistir. Zengin bir enformasyon havuzu meydana getirmek igin ¢esitli
kisisel deneyimlere, kiiltiirel bakis acilarina, uzmanlasma alanlarmma ve egitim
altyapilara imkan veren takimlar tipik olarak bireyler iizerinde enformasyonel
avantaja sahiptirler. Bununla birlikte, mevcut bulgular, enformasyon paylasiminin
takim ¢iktilar1 i¢cin 6nemli olmasina ragmen, en ihtiya¢ duyduklari anda takimlarin
enformasyon paylasiminda basarisiz oldugunu teyit etmektedir (Mesmer-Magnus,

Dechurch, 2009).

Bilgi paylasimi, tiiketicilerin mal ve hizmet i¢in 6dedikleri fiyatlar1 azaltmada
onemli bir rol oynamaktadir. Ciinkii genis capli uygun tiiketici enformasyonu,
imalatgilara, toptancilara ve perakendecilere, ne iiretmeleri, ne ve stoklamalari
gerektigini bilmelerini saglar. Ayrica, giivenilir, merkezi ve stardart tiiketici
enformasyonu paylasma, tiiketicilerin istedikleri iirlin ve hizmetleri ddedigi cesitli
varliklart saglamanin maliyetini azaltmay1 olanakli kilar. Enformasyon paylagimi
ayrica tliketicilere, organizasyonlarin bircok is operasyonlarini tligiincii partilere
outsource etmelerinin ekonomik etkinliginden faydalanma imkan1 saglar (Cate, State,

2000)
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Enformasyon paylasimi, “toplam kalite yonetimi” ve “yeni organizasyon’un
anahtar unsurudur. Artmis enformasyon paylasimi organizasyonel etkinligi,
O0grenmeyi, inovasyonu, esnekligi ve organizasyonel hedefleri anlamay1 gelistirebilir.
Enformasyon paylagimi i¢in yeni teknolojinin basarisi insanlarin onu nasil
kullandigina baghdir. Arastirmalar zaten kisiler arasi iletisim ve degisimlerin,
kisilerin arkadasliklar1 ve digerleriyle olan kisisel irtibatlari ile organizasyona olan

bagliliklarindan yogun sekilde etkilendigini gostermistir (Cate, State, 2000).

Insanlarm toplum yanlis1 doniisiimlerde bulunmaya yatkin hissettiklerinde, yani,
sadece kendileri i¢in degil diger calisanlar veya organizasyon i¢in de iyi sonuglar
istediklerinde daha fazla enformasyon paylagsmalari daha muhtemeldir. Eger durum
bdyleyse, kisilerin is arkadaglar1 ve organizasyonlar1 ile daha mutlu oldugunda
enformasyon paylasimimi daha fazla istedigi ortaya ¢ikarilmalidir. Isteki mutluluk ile
enformasyon paylasimi arasindaki iliskinin 6zel olarak incelenmemesine ragmen,
aragtirmacilar iyi vatandaslifin organizasyonel baglilik ve is arkadaslarina yakinlik

ile pozitif iligkili oldugunu bulmuslardir (Cate, State, 2000).

Enformasyon paylagiminin olagan, dogru ve sosyal olarak beklenen isyeri
davranist olduguna inanma enformasyon paylasimini, enformasyon sahibinin is
arkadaglar1 veya organizasyonel baglilikla ilgili kisisel duygularini artirmalidir

(Constant, Kiesler ve Sproull, 1994).

Enformasyon paylasimi firmalar arasindaki en yaygin isbirligi bigimleri
arasindadir. Baz1 durumlarda ise bir is gerekliligidir. Ornegin, birkag trenin ayn1 yolu
kullandig1, birka¢ jeneratoriin aymi elektrik sebekesini kullandigi veya birkag
firmanin aymi bilgisayar agin1 kullandigi yerlerde bu firmalar, bir firmanin genel
tesisten trettigi kullanim hakkindaki enformasyonu degistirmeden isleyemez. Diger
durumlarda, enformasyon degisimi yardimci, fakat sart olmayan, ortak mallar
tiretmenin maliyetlerini kismak i¢in bir aractir. Ac¢iklamak gerekirse, firmalar isle
ilgili karar vermede faydali olan enformasyonu degisebilir, bdylece her firma

kendisini, diger firmalarin yer almadigi sektorleri, vs. kesfetmede en etkili
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enformasyonu elde etmede wuzmanlasabilir. Bununla birlikte, enformasyon
degisiminin karanlik bir tarafi da vardir. Kesin piyasa kosullar1 altinda, anti-rekabet¢i
ihtilaf veya tek tarafli oligopolistik davranis1 kolaylastirabilir (Constant, Kiesler ve

Sproull, 1994).

Enformasyon paylasimi kosullara bagli olarak bir liituf veya bir dert olabilir.
Fakat iyi veya kotii olsun, enformasyon paylasiminin olabilirliginin degerlendirmesi
sayisiz hukuk ve politika alanlar1 i¢in Onemlidir. Mevcut teorik cergeve birgok
durumda enformasyon paylasiminin olabilirligini abartmaktadir, ¢linkii enformasyon

paylagimina olan bazi engelleri gézardi eder (Aviram, Tor, 2004).

Constant, Kiesler ve Sproull (1994)° un teknolojik olarak ileri
organizasyonlarda enformasyon paylasimini destekleyecek veya kisitlayacak tutum
veya normlart daha iyi anlama iizerine yaptiklar1 ¢alismada enformasyon paylasimi

ile ilgili tutumlarin enformasyonun bigimi ile ilgili oldugunu belirtmislerdir.

Enformasyon paylasiminin organizasyonlar i¢in oldugu kadar tiiketiciler icin de
onemi ve avantajlari vardir. Ernst&Young LLP (2000), konuyla ilgili olarak bir rapor

yayinlamstir.

Miisteriler enformasyon paylasimi sayesinde zamandan ve paradan tasarruf
ederler. Finansal hizmet sirketlerinin miisterileri enformasyon paylasimi dolayisiyla,
artirllmis uygunluk, kisisellestirilmis hizmet ve gercek para ve zaman tasarrufunu
iceren birtakim 6nemli kazanclar elde ederler. Ernst&Young, Finansal Hizmetler
Yuvarlak Masasi (The Financial Services Roundtable, FSR)’ nin iiyesi olan 90 adet
bliyiik banka, sigorta ve giivenlik sirketi miisterilerine olan kazanglar1 tahmin
etmistir. Kamuya acik endiistri verisi ve FSR iiyeligi anketlerine dayanarak, bulgular

su sekildedir:
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Giiven ve Enformasyon Kullanimi Amerikan miisterileri finansal kurumlarina
enformasyon saglarlar, c¢iinkii bu enformasyonu koruyacaklar1 ve akillica
kullanacaklar1 konusunda onlara giivenirler. Bu sirketlerin miisteri enformasyonunu
subelerle ve/veya l¢iincii partilerle paylastiklar1 kadariyla, enformasyon paylagimi
misterilere diisiik fiyatta daha fazla hizmet saglar ve sirketlere etkinligi artirma,

maliyetleri azaltma ve tasarruflar1 miisterilere verme imkani saglar.

Evhalki Basina Tasarruflar. Enformasyon paylagimi FSR {yeleri miisterilerinin
evhalkina senede ortalama $195 tasarruf ettirmektedir. Ek olarak, ortalama FSR
evhalki, enformasyon paylasimi nedeniyle saglanan uygunluktan dolay1 sene basina

ortalama 4 saat tasarruf eder.

Para Tasarrufu. FSR fyelerinin tiim miisterileri i¢in,enformayon paylagimindan
dolay1 gergeklesen mevcut dolar tasarruflart yillik yaklasik $17 milyardir. Bu
paranin $9 milyar tigiincii partilerle olan enformasyon paylagimindan, $8 milyar ise
subelerle olan enformasyon paylagimindan gelmektedir. Bu tahminler tiim finansal

hizmet sektorii i¢in daha genis olabilir.

Zaman Tasarrufu. Ek olarak, enformasyon paylasimi1 FSR iiyelerinin miisterilerinin
yillik yaklagik 320 milyon saatini tasarruf eder. Subelerle olan enformasyon
paylasimi sayesinde yaklasik 115 milyon saat, iiclincli partilerle olan enformasyon

paylasimi sayesinde 205 milyon saat tasarruf edilmistir.

Finansal kurumlar, etkinligi artirmak, dolandiriciligi azaltmak, miisterilerine
gelistirilmis iirlin, hizmet ve fiyatlandirma saglamak gibi ¢esitli nedenlerden dolay1
enformasyon paylasirlar. Ernst&Young(2000)’un bu caligmasinda iiglincii neden
tizerinde durulmustur. Bulgular 6nemlidir. Enformasyon paylagimi miisterilere
gercek kazanglar saglamaktadir. Eger ek siirlamalar, subelerle ve iigiincii partilerle
boyle enformasyon paylasimina yerlestirilirse, miisterilere olan bu kazanglar ($17
milyara kadar maliyet tasarrufu ve yillik 320 milyon saat zaman tasarrufu) riske

girecektir (Ernst&Young, 2000).
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Zhao, Xie ve Leung (2001) enformasyon paylasimi ve tedarik zinciri
performansi iligkisi ile ilgili yaptiklar1 ¢aligmada enformasyon paylasiminin tedarik
zinciri performanst lizerinde onemli etkisi oldugunu belirtmiglerdir. Tedarik¢iyle
gelecek siparis enformasyonunu paylagmanin sadece gelecek talep enformasyonunu
paylasmadan daha faydali oldugunu O6ne siirmiislerdir. Perakendeciler trendlerle
ve/veya orta kapasite yetmezligiyle 6zdes taleplerle karsilagtiginda, enformasyon
paylagimi tedarik zinciri performansinda daha biiylik gelismeler saglayabilir. Tiim
tedarik zinciri i¢in toplam maliyetlerdeki iyilestirme bazi kosullarda %60 kadar
yiiksek olabilir. Tedarik zincirindeki farkli partilere olan faydalar farkli kosullar
altinda oldukga farkli olabilir. Tedarikgi tiim kosullar altinda enformasyon paylagimi
vasitastyla toplam maliyet ve hizmet seviyesini iyilestirebilir. Bununla birlikte,
perakendeciler icin toplam maliyet ve hizmet kalitesi, kapasite yetersizligi diisiik
oldugu takdirde bazi talep kosullar1 altinda tedarik¢iyle enformasyon paylasiminda
daha da kotiilesebilir. Bu nedenle, tedarik¢i bu durumlarda perakendecilere
tesviklerde bulunmali veya perakendeciler enformasyon paylasimi projesinde yer

almaktan vazge¢cmelidirler.

Arastirmanin  bulgulari, tedarik zincirindeki enformasyon paylasiminin
faydalarint anlamayr saglamistir. Maliyet tasarruflarmin  biiyiikliigli firmalara
tedarikgilerle olan enformasyon paylagiminin faydalar1 karsisinda enformasyon
paylasiminin maliyetini tartma firsati verebilir. Calismanin bulgular1 ayrica tedarik
zinciri yoneticilerine, enformasyon paylasimi ile kombinasyon modelinde uygun
tahmin yontemini kullanarak hata tahmininin negatif etkilerini azaltmarinda yardimci

olabilir. (Lee ve digerleri, 2000).

Bir tedarik zincirinin performansini artirmak i¢in tedarik zincirindeki firmalarin
enformasyon paylagiminda bulunmalar1 ve siparisleri koordine etmeleri tavsiye

edilmektedir (Lee ve digerleri, 2000).
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2.2. Biitc¢esel Katilim

Biitgesel katilim, bir yoneticinin dahil oldugu ve iizerinde etkisinin bulundugu,

biit¢esini belirleme siireci olarak tanimlanmaktadir (Shields & Shields, 1998).

Biitcesel katilim bireylerin direkt olarak kendilerini etkileyen biitce yapilarina
dahil olmalar1 ve bu biit¢eler lizerinde etki sahibi olmalar siirecidir. Yiiksek katilim,
astlar ve tistler arasinda biitce hazirlama konular ile ilgili sik ve yaygin tartismalari

icermektedir. (Parker and Kyj, 2004)

“Biitcesel katilim, yoneticilerin, biit¢esel planlama, koordinasyon ve denetimi
daha etkili sekilde yapabilmeleri i¢in bilginin ve fikirlerin alis-verisini saglamaktadir.
Yoneticilerin biitce hazirlama siirecine katilmalari, motivasyon, tatmin, koordinasyon

ve performansi arttirmaktadir.

Birgok model, analitik arastirmayla incelenen 6nemli bir biitgeleme uygulamasi
olan biitgesel katilimin, biitceleme degiskenlerini ve is¢inin tesvik sdzlesmesini, esas
iiretim maliyeti, esas talep seviyesi, isgilerin maliyet ve talep konusundaki 6zel
bilgileri ve is¢inin risk tercihleri gibi yerel kosullara bagdastirmaktadir. Bu
modellerde biitgesel katilim, is¢inin yerel kosullar konusundaki 6zel bilgilerini is
sahibine ilettigi ve bu bilgilerin kurumun fiiretim planlarin1 ve is¢inin {icretini
etkiledigi anlamina gelmektedir. Is sahibi, is¢inin iicretini kismen iscinin yerel
kosullar hakkinda ilettigi bilgilere dayandirip dayandirmama segenegine sahiptir. Is
sahibi bu karar1 verirken, is¢inin yerel kosullar hakkinda daha c¢ok bilgiye sahip
oldugunu bilir ama is¢i ayn1 zamanda bir blitce tembelligi yaratmak icin verdigi

bilgileri saptirma imkanina ve giidiisiine sahiptir.



16

Analitik sonuglar, biit¢esel katilimin bazi durumlarda goriiliip bazi durumlarda
neden goriilmedigine dair bir agiklama ortaya koymaktadir. Ornegin, isci higbir dzel
bilgi vermezse, biitcesel katilimin bir degeri yoktur. Ayni sekilde, is¢i 6zel bilgiye
sahip ama iretimi finanse etmek icin gereken yeterli kaynaklarda bir risk
tasimiyorsa, bu durumda is sahibi, faaliyetleri isciye devrederek riski is¢inin
tasimasina imkan vermekle daha iyi edecektir. Bu tiir bir mantik yiiriitmeye dayanan
analitik modeller, is¢i riskten daha ¢ok kacindikca, daha ¢ok 6zel bilgiye ve daha az
kisisel servete sahip oldukga biitgesel katilimin, daha miimkiin hale geldigini 6ne

surmektedir.

Biitcesel katilim, g¢alisanlarin sadece biitge hedefleri ile degil tim Orgiitsel
hedeflerle de dzdeslesmesini arttirmaktadir. Orgiitsel baghilik, 6rgiitsel amaglar ve
degerlere inanmay1 ve kabul etmeyi icerdigi i¢in, biitcesel katilim orgiitsel baglilig

arttirabilir.

Karar almaya katilim arttiginda, ¢alisanin, ¢alisanin mesai arkadaslarmin ve
iistlerinin arasindaki iletisim de artmaktadir. Calisanlar, artan iletisim yoluyla isleri
ile ilgili olarak diger c¢alisanlardan, formal ve informal beklentileri edinme ve
orgiitiin formal ve informal politikalar1 ve prosediirleri hakkinda daha fazla bilgi

sahibi olma sansina sahip olmaktadirlar” (Akpinar, 2007, s. 4-8).

Yonetim  muhasebesi  aragtirmalar1  6nemli  Ol¢lide  biitcelemenin
organizasyonlardaki roliinii lizerinde yogunlasmistir (Shields & Shields, 1998). Bu,
en Oonemli organizasyonel ve biitcesel karakteristiklere olan biitcelerin anlamlilig
arasinda gozlemlenmekte olan belirli dogrudan iliskilerere yol agmaktadir (Chenhall,
2003; Shields & Shields, 1998; Hartmann, 2000; Langfield-Smith, 1997). Bir biitce
arastirmasinin baskin akimlari, katilimci biitgelemedir (Shields & Shields, 1998;
Shields and Young, 1993) ve yonetim muhasebesi aragtirmasindaki en ¢ok incelenen
onciil, organizasyonel karakteristik ¢evresel belirsizliktir (Chenhall, 2003; Luft and
Shields, 2003).
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Cogu katilimc1 biitgeleme ¢alismalari, daha iyi biitceler ve karar verme
tizerindeki etkisi gibi, katilm ve etkileri iizerine yogunlasmistir (Parker and Kyj,

2006; Magner, et al., 1996; Shields and Shields, 1998; Nouri and Parker, 1998).

Lau ve digerleri (1995), katilimci biitceleme ve biitce vurgusu arasindaki
iligkiyle ilgili caligmalarini birbirine bagli olan Brownell (1982), Hirst (1983),
Brownell ve Hirst (1986) ve Brownell ve Dunk’un (1992) calismalar: {izerine insa
etmiglerdir. Belirsizligi, bu iliskiye etki eden olasi bir agiklayici faktor olarak goz
oniinde bulundurarak, belirsizligin diisiik oldugunda ytiksek biitce vurgusuna astlarin
akibeti icin yliksek biitge katilimi eslik etmelidir. Bununla birlikte, belirsizlik
yiiksekse, biitce vurgusu ne olursa olsun, daha yiiksek bir biitge katilim bigimi
gerekmektedir. Lau ve digerleri (1995), daha yiiksek belirsizlik ¢evrelerinde biitce
katiliminin da ytiksek olmasi gerektigini, fakat ayn1 zamanda biitge vurgusu yiiksekse
diisiik belirsizlik cevrelerinde de yiliksek olmasi gerektigini savunmuslardir

(Sivabalan, Booth, Malmi, 2009).

Poon, Pike ve Tjosvold (2001)’ a gore biitcesel katilim, bireylere organizasyonel
konular1 idarecilerle tartisma mesruiyeti verir ve bireylerin sorun ¢dzme ve gelecek
aksiyonlarda mutabik kalmalari icin bilgi ve fikir degisimi yapabilecekleri bir ortam
saglar. Biitce katilimi potansiyel olarak yararliyken, etkinligi organizasyon iiyeleri
arasinda yapisal etkilesim gerektirir. Calismalarinda, biit¢esel sorunlarla ugrasirken
yoneticiler arasindaki etkilesimi ve grup verimliliginde katilimin, is iligkilerinin ve

biitge performansinin sonuglarini incelemislerdir.

Calismada, Hong Kong’ da yilda 1000°den fazla projeye imza atan bir sirketin
64 yoneticisiyle gorliisme yapilmistir. Biitgesel katilimin yoneticilere genel sorunlari
tanimlama ve c¢Ozmede birlikte yaratict calisma firsati verdigi bulunmustur.
Calismanin bulgulari, ki basariyla yinelenebilirse, katilimi olusturma icin biitgesel
planlama ve kontrol adina énemli ¢ikarimlar icermektedir. Calismanin dikkat ¢ceken
ozelligi, etkili biitgesel katilimin kisiler arasi dinamiklere ve ortak hedeflere bagh

oldugu ger¢eginin altin1 ¢izmesi ve ortak bir takim gibi calismanin degerini
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belirtmesidir. Biitce katilimi, bilgi ve fikirleri paylasma, dayanismay1 koordine etme
ve motivasyonu giiclendirme firsat1 verir. Bdyle bir etkilesim tartismasiz anlagsmazlik
igerir ve bunun ortak hedeflerin goriiliir oldugu yerlerde verimli olmas1 muhtemeldir.
Tersine, rekabet¢i hedeflerin de dar goriislii etkilesimlere ve verimli olmayan

anlagsmazliklara yol agmasi muhtemeldir (Poon, Pike ve Tjosvold, 2001).

2.2.1. Biitcesel Katihm-Performans Iliskisi

Biitcesel katilimin astlarin performansi ve is memnuniyetleri iizerindeki etkisi
yonetim muhasebesinde nemli bir arastirma konusu olmustur. Onceki amprik
caligsmalar, biitcesel katilimin performans ve is memnuniyeti {lizerindeki etkisini
arastirmak icin evrensel bir yaklasim kullanmislardir. Bununla birlikte, sonuglar
karismis durumdadir. Daha sonraki calismalar, ¢atisan sonuglar1 bir durumsallik
yaklagimi benimseyerek uzlagtirmaya tesebbiis etmistir. Bu ¢alismalar tarafindan
olusturulan ampirik kanitlar, denetim yeri, algilanan cevresel belirsizligin, liderlik
tarzinin, yetki dagitimi, rol karmasasi ve rol ¢catismasinin ve geri beslemenin biitgesel
katilim-performans ve is memnuniyeti iligkilerinde etkiye sahip oldugunu ileri

stirmektedir (Chonga, Eggleton, Leong, 2004).

Baz1 ¢alismalar biitcesel katilimla performans arasinda giiclii pozitif bir iligki
bulurken, diger ¢alismalar negatif bir iliski bulmustur. Is memnuniyetiyle ilgili
olarak, bazi ¢aligmalar biit¢esel katilimin is memnuniyetini gelistirdigini belirtirken,
diger calismalar biitcesel katilimin i memnuniyetini gelistirmedigini bulmustur.

Bazilar ise, hicbir iliski bulamamistir (Chonga, Eggleton, Leong, 2004).

Baz1 yoneticiler, o©Onemli kararlar vermeden Once yonetim muhasebe
sistemlerinden ilave ve farkli bilgi gereksinimi duyarlar. Bu bakis agis1, Khandwalla
(1972, Libby ve Waterhouse, 1996)’ nin “Pazar rekabeti ne kadar ¢coksa, maliyetleri

kontrol etme ve pazarlamanin, finansin, vs. beklentilere gore isleyip islemedigini
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degerlendirme ihtiyact da o kadar biiylik olur.” goriisiiyle benzerdir. Yani,
yoneticilerin yogun pazar rekabetinden gelen tehdit ve meydan okumalarla
basedebilmeleri icin etkili stratejik yanitlar gelistirmeleri 6nemlidir. Astlarin biitge
olusturma siirecine katilmalarina izin vererek, yoneticilerin etkili stratejik
alternatifler bulmalan icin is ile ilgili bilgiyi toplamalar1 ve kullanmalari, Pazar
rekabeti siddetlenirken isle alakali kararlarinin kalitesini yiikseltmeleri i¢in firsat
saglanmis olur. Bu goriis Onceki birgok caligmayla tutarlidir (Chonga, Eggleton,
Leong, 2004).

Onceki astlara biitce hazirlama siirecine dahil olma ve etkili olma firsati
verilmesi sayesinde psikometrik tanimi kullanma ve biitgesel katilimi bir siire¢ olarak
islemlestirme egilimi gostermistir (Brownell, 1982b). Bu ¢alismalar yoneticilerin
biitcesel katiliminin derecesini 6lgmek i¢in Milani (1975)’ nin altili 6lgeginin
kullanimina dayalidir. Milani (1975), bununla birlikte, iki farkli boyutun, 6r. etki ve
baglilik, olasiligini ileri stirmiistiir (Chonga, Eggleton, Leong, 2004).

Biitgesel katilimin davranigsal yonetim muhasebesi arastirmalarinda énemli alan
olmasina ragmen, sasirtici bir sekilde biit¢sesel katilim ve yonetimsel performansla
konusunda sadece birka¢ degisken incelenmistir. Bu alanda ilk c¢alismalardan biri
olan Hopwood’un (1972) calismasinda, yoneticilerin, yonetimsel performansin
degerlendirilmesinde biitce maliyeti ve gergek maliyetin ii¢ farkli bigimini
kullandiklart  bulunmustur. Otley (1978), bununla birlikte, bu sonuglari
yineleyememistir. Bu iki ¢alisma arasindaki farklar arastirmacilari gesitli
degiskenleri arastirmaya itmistir. Maliyet yonetimi bilgisinin bi¢iminin roliinii
anlama, astlarin performans degerlemede biitcesel bilginin kullanimini anlamalarinda

onemli bir rol oynayabilir (Agbejule ve Saarikoski, 2006).

Agbejule ve Saarikoski (2006), yaptiklari ¢aligmada, yonetimsel performans
lizerinde yoneticilerin maliyet yOnetimi bilgisi ve biitcelemede katilim arasinda
etkilesim oldugu sonucunu bulmuslardir. Bulduklar1 sonuglara gore, yoneticilerin

maliyet yonetimi bilgi seviyesi arttikca yoneticilerin performansi iizerinde biit¢esel
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katitlmin etkisi o kadar pozitif olmaktadir. Diisiik maliyet yonetimi bilgisi
seviyesinde biitcesel katilimin algilanan yonetimsel performans iizerinde negatif bit

etkisi vardir.

Birgok arastirma biitcesel katilim ile performans arasindaki iliskinin diger
moderatdr etkenlerin varligina gore rastlantisal olabilecegini iddia etmislerdir. Test
edilen moderator etkenler (1) makro seviyedeki degiskenler, (2) mikro seviyedeki
degiskenler olarak iki gruba ayrilabilir. Kiiltiirden kiiltiire, bu tip degiskenlerin
sektor, boyut ve piyasa faktorleri tarafindan oldugu kadar kiiltiirel farkliliklar
tarafindan etkilenmemesinden dolay1 yakinlasma makro seviyede olmasi yiiksek

daha muhtemeldir (Frucot, Shearon, 1991).

Biitgesel katilimin, yiikselmis motivasyon, daha fazla baghlik, daha fazla is
memnuniyeti ve daha iyi performans gibi pozitif sonuglari olup olmadigi sorusu
muhasebe literatliriinde olduk¢a c¢ok dikkat c¢ekmistir. Bu soruyu yanitlamaya
odaklanmis ¢alismalar karisik sonuglara ulasmistir. Kerr karisik sonuglarin, bir idare
ve karar verme metodu olarak katilmin tiim organizasyonel kurulumlara
uygulanabilecegi varsayiminin bir parcast olmasi beklenebilir oldugunu iddia
etmistir. Bu sistemin, diisiik seviyedeki ¢alisanlarin karar verme siirecine anlamli
olarak katilmak icin bilgi, deneyim, anlayis ve perspektif sahibi olmadiklarindan
dolay1 bazen bir organizasyon i¢in elverisli olmadigini belirtmistir. Dahasi, katilim,
diisiik seviyedeki calisanlarin dikkatini verimlerini maksimize etmelerinden
alikoyabilir ve bilgiye olan smirli erisimleri dikkate alindiginda belirli bir kararin
organizasyon dahilindeki icerimini tamamiyla anlamayabilirler. Kerr’ e gore
performansi pozitif yonde etkilemek i¢in karar vermenin kontrol sistemleri tipleriyle
ve hiyerarsi seviyeleriyle eslesmesi gerektigini belirtmistir (Jermias ve Setiawan,

2008).

Jermias ve Setiawan (2008), yaptiklar1 ¢aligmada yiiksek hiyerarsi seviyesinde
biitgesel katilimin performansla pozitif bir iligki igerisinde oldugunu ve bu iliskinin

davranigsal kontrol yerine ¢ikti kontrolii kullanan organizasyonel birimler i¢in daha
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gliclii oldugunu bulmuslardir. Bununla birlikte, diisiik hiyerarsi seviyesinde biit¢cesel
katilim performansla negatif bir iligki igerisindedir ve bu iliski, davranigsal kontrol

yerine ¢ikt1 kontrolii kullanan organizasyonel birimler i¢in daha giigliidiir.

“Biitcesel katilim, tepe yoneticilerinin ve astlarin operasyonlarinda kullandiklari
kaynaklarin karar siirecine katilimi, 6nemli bir konu olarak uzun bir siiredir
muhasebe ile ilgili olmustur. Aslinda, konunun esas 6nemi, sirketler i¢in gliniimiiz
rekabetci sartlarinda biitcesel katilimin astlarin performansi {izerindeki etkilerinin

boyutlarini belirlemenin 6nemini artirmadan ileri geldigi sdylenebilir.

Biitge olusturulmasinda astlarin katilimimin iki temel faydasi vardir. Birincisi,
performansla ilgilidir ve bu yiizden yiikselen performansa ve sorumluluga gotiirtir.
Ikinci olaraksa, iistlerle astlar arasindaki bilgi akisinin gelismesinden dolayi, biitcesel
katilim daha yiiksek karar kalitesini ortaya ¢ikartir. Bu acgidan, katilim daha yiiksek
motivasyona, daha yiiksek sorumluluk bilincine, daha yiiksek kalite kararlarina ve

dolayisiyla daha yiiksek performansa sebep olur.

Biitcesel katilim ve performans arasinda dogrusal olmayan ve pozitif olmayan
iliski olasilig1 farkedildikten sonra, bu iliskinin sekline etki eden bir¢ok farkl
faktoriin olabilecegi hipotezine dayali pek cok analitik ¢alisma yapilmistir. Diger

caligsmalara gore en kapsamli ve etkili calisma Brownell’inkidir.

Brownell, katilim ve peformans arasindaki iligskide etkili bazi1 degiskenler
tanimlamig, moderator degiskenler olarak adlandirilan bu degiskenleri de
beklenmedik durum yaklasimi kullanarak dort gruba ayirmistir. Bu moderatorler: 1)
bir ulusun, kanun koyucu sistemlerin, irkin ve dinin kiiltiirel degiskenleri; 2) cevresel
durgunluk, teknoloji, gorev belirsizligi ve organizasyonel yapinin degiskenleri; 3)
gorev stresi, grup blylkligii, intrinsik goérev memnuniyeti ve gorevle birey

arasindaki uyumun cesitli kisileraras1 degiskenleri; ve 4) kontrol odagi, otoritarizm,
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harici referans noktalar1 ve muhasebe bilgileri {izerindeki farkedilen vurgunun

bireysel degiskenleri.

Brownell tarafindan ilk kategoride siniflandirilan ulusal degiskeni arastiran iki
onemli calisma vardir. Lau ve Buckland (2000:54)’ in Norveg kiiltiiriine dayali
calismasi, bu kiiltiirii bir yonetimsel performans i¢in dogal bir sans olarak kabul eder
ve Norveg kiiltiirii dahilindeki diisiik cesitliligin Norvegli yoneticilerin katiliminin
diisiikten yiiksege nispeten, orta seviyeden yiiksege dagilmasinin beklendigi onerir
hipotezinden yola ¢ikarak ve Norveg¢’ te yiiksek katilimlarin yaygin olmasindan
dolay1 onceki caligmalarin bulgularinin Norveg’te desteklenmesi beklenmektedir.
Tsui (2001: 125-146)’ nin Cin ve Katkas kiiltiirlerine dayali ¢aligmasi, yonetimsel
performans {izerindeki yonetim muhasebesi sistemleri ve BK’ nin etkilesimsel
etkilerinin yoneticilerin kiiltiirel altyapilarindan dolay1 farkli oldugunu isaret eder.
Daha belirgin olarak, Cinli ydneticilerin yonetim muhasebesi sistem bilgisi ile
yonetimsel performansi arasindaki iliskinin yiliksek seviye katilim igin negatif

oldugunu, fakat Kafkas yoneticiler i¢in pozitif oldugu belirtir.

[k ¢alismalar, organizasyonel kiiltiirii Brownell’ in terminolojisinde oldugu gibi
organizasyonel yapinin bir unsuru olarak dikkate almiglardir. Bu baglamda, Goddard
(1997:111), organizasyonel kiiltiir ile biitge iliskili davranis arasinda, 6zellikle de BK
ve yonetimsel rolii desteklemek icin biit¢elerin faydasina iliskin bir korelasyon
bulmustur. Ayni sekilde, O’Connor (1995: 383-404) giic mesafesinin biitce
olusturulmasinda katilimin faydasini ve gelismis iist/ast iligkileri ve azaltilmis rol
belirsizligi yoniinden organizasyonel kiiltiir seviyesinde performans degerlemeyi
azalttigini savunmustur. Diger yandan, Subramaniam ve Ashkanasy (2001: 35-54),
BK ve yonetimsel performans arasindaki pozitif iliskinin y0neticilerin

organizasyonel kiiltiir algilamalari tarafindan etilenmedigini bulmustur.

Diger bir ¢alismada, Lau ve Buckland (2001:369-386) baska bir bakis agisindan
katilim ve performans arasindaki iliskiyi aragtirmayr miimkiin kilmistir. Calisanlarin

giiven hisleri iizerinde biitgenin etkisini arastirmayi tercih ettikleri bu ¢aligmalarinda,
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yuksek biitce vurgusunun, yiliksek biitcesel katilim ve yiiksek giivenle iliskili
oldugunu, sirastyla yliksek giivenin de astlarin isle ilgili gerilimlerini azalttigini isaret

etmislerdir.” (Eker, s.118-121)

Biit¢esel katilim1 tanimlamak i¢in Milani (1975) tarafindan onerilen ve Parker ile
Kyj (2006) tarafindan benimsenen katilimin alti unsuru ile ilgili yanitlar
kullanilmaktadir. Biitcesel katilim i¢in Milani (1975) cergevesi, biitgesel katilimi
tanimlamak i¢in en ¢ok kullanilan tekniklerden biri oldugu i¢in se¢ilmistir (Parker ve
Kyj,2006; Kren, 1992; Brownell ve Dunk, 1991). Asagidaki alti Milani (1975)

katilim unsuruyla ilgili cevap niteligindeki yorumlar yer almaktadir:

1. Ast tarafindan olusturulan biitge bolimii

Biitge gozden gecirmelerde iist tarafindan nedenlendirme hazirligi
Ustle astin biitce tartisma siklig1

Son biit¢ede ast etkisi

A

Son biitceye ast katkisi
6. Biitceler olusturuldugunda {ist tarafindan baslatilan biitge tartisma sikligi

(Sivabalan, Booth, Malmi, 2009)

Lau ve Lim (2002) “Biitcesel katilm ve performans arasindaki iligkide
prosediirel adalet ve degerlendirici tarzlar” konulu calismalari i¢in Kompass,
Avustralya’ da herbirinin 100°den fazla calisan1 olan 70 imalat¢n firmaya anket
uygulamiglardir. Anketler 200 fonksiyonel yoneticiye gonderilmis, bunlardan 17
tanesi firmalarinin arttk imalat sektoriine olmadigmi bildirmis, dolayisiyla
orneklemden ¢ikarilmiglardir. Geri kalan 183 anketten de 85° 1 geri doniis yapmustir.
Lau ve Lim (2002) bu caligmalarinda, astlarin prosediirel adalet algilarinin
etkinliklerine ve dolayisiyla da biitge olusturma siirecine katilma ihtiyaglarina etki
edebilecegini ileri siirmiislerdir. Ozellikle, prosediirel adaleti yiiksek olarak algilayan
astlar i¢in yiiksek biitgesel katilim performanslarini artirmak i¢in 6nemli bir faktor
olmayabilir. Tersine, prosediirel adaleti diisiik olarak algilayan astlar igin yiiksek

biitgesel katilim performanslarini artirmak igin elzem bir faktor olabilir.
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Pratik bakis acisindan, elde edilen sonuclar, daha etkili ve verimli kontrol
sistemleri tasarlamada ve uygulamada tepe yonetimine yardimci olabilir. Astlarin
biitge hazirlama siirecine dahil olmalar1 maliyetli ve vakit alan biir siire¢ oldugundan,
sadece astlarin dahil olmalar1 organizasyona fayda saglayacaksa izin verilmeli ve

tesvik edilmelidir (Lau ve Lim, 2002).

Nouri ve Parker (1998) calismalarinda, biitgesel katilim ve is performansi
arasinda karmagsik bir iliski olduguna dikkat ¢ekmislerdir. Biit¢esel katilim ve is
performansi arasindaki dogrusal bag, daha onceki caligmalar tarafindan Onerilen
dogrudan bir iliskli veya hari¢ tutulan ara degiskenler vasitasiyla dogrusal olmayan
bir iligki yansitabilen anlamli bir katsayiya sahiptir. Bu sonuglar, ayrica biit¢esel
katilimin, biitge yeterliligi ve organizasyonel baglilik yoluyla dolayli olarak is
performansina etki ettiini belirtmektedir. Calismalarinda, gelisiglizel hazirlanmis
biitcelerde katilimin sonug¢ verebilirken, katilim eksikliginin de astlarin yeterli
olmayan kaynaklarla iyi performans ortaya koyabilmelerini saglayan biit¢elerde iyi
sonug verebildigini iddia etmislerdir. Organizasyonel baglilik ve is performansiyla
ilgili olarak su olasiliklar vardir: (1) organizasyonel baglilik performansa; (2)
performans organizasyonel bagliliga neden olur ve (3) is performansi ve
organizasyonel baglilik ¢ift tarafli iliski i¢indedir. Biitce yeterliligi ve is performansi

da benzer olasiliklara sahiptir.

Biitgesel katilimin organizasyonlar i¢in Onemli pozitif sonuglart oldugu
belirtilmistir. Biit¢esel katilim yeterli biitge destegi saglayan ve dolayisiyla ¢alisan
performansina olanak saglayan biitcelere neden olur. Biitcesel katilim ayrica daha
yiiksek is performansi gibi pozitif is sonug¢larina neden olabilecek organizasyonel

baglilig1 atrirabilir (Nouri ve Parker, 1998).

Tsui (2001), Cinli ve Batili yoneticilerin biitgsel katilima olan tutumlarinin
kiiltiirel farkliliklardan dolayr farklilik gosterecegini iddia eden bir c¢aligma

gerceklestirmistir. Cinli yoneticiler ¢ok kollektivist, yliksek giic mesafeli ve uzun
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donemli oryantasyon kiltliriinii temsil ederken, baska iilkede yasayan Batili
yoneticiler az kollektivist, diisiik glic mesafeli ve kisa donemli oryantasyon kiiltiiriinii
temsil etmektedir. YOnetim muhasebe sistemleri, biitcesel katilim ve yoOnetsel
performanslariyla ilgili olarak anket yontemiyle Cin Xian bdlgesinden 51 Cinli
altbirim yoneticisinden ve Hong Kong’da calisan 38 Batili yoneticiden veri
toplanmistir. Yiiksek seviyeli katilimda yonetim muhasebe sistemleri bilgisi ile
yonetsel performanslar1 arasindaki iliskinin Cinli yoneticiler i¢in negatif, batili

yoneticiler i¢in pozitif oldugu bulunmustur.

Calisma bulgularina gore yonetim muhasebe sistemleri ile yonetsel performans
arasinda yliksek biit¢esel katilim seviyesinde negatif bir iliski vardir, ki bu da Cin
toplumunun kiiltiirel karakteristikleri ve Hofstede(1991)’ nin kiiltiirel teorisiyle
tutarlidir. Cin gibi yiiksek gilic mesafeli, c¢ok kollektivist ve uzun donem
oryantasyona Onem veren bir toplumda, mevcut yonetim muhasebe bilgisinin
varliginda yiiksek seviyeli biitcesel katilim yiiksek yoOnetimsel performans olarak
sonu¢ vermeyecektir. Bununla birlikte, katilimin motivasyonel etkilerinin altini ¢izen
Batil1 teorilerle tutarli olarak, Batili yoneticiler icin yiiksek biitgesel katilim
seviyeleri i¢in yonetim muhasebe sistemleri ve performans arasinda pozitif bir iliski

oldugu bulunmustur (Tsui, 2001).

Calisma, ozellikle, Cinli yoneticilerin kiiltiirel altyapilarindan dolay1 biitcesel
katilima pozitif olarak tepki vermeyecekleri hipotezini test etmistir. Cinli yoneticiler
icin yOnetimsel performans iizerinde yonetim muhasebe sistemlerinin pozitif etkisi
daha yiiksek biitcesel katilim seviyelerinde dereceli olarak azalmistir. Diger yandan,
Batili yoneticiler icin diisiik biitcesel katilim seviyelerinde yonetim muhasebe bilgi
sistemleri ve yonetimsel performans arasinda negatif bir iligki vardir, fakat dereceli
olarak daha yiiksek biitcesel katilim seviyeleri yonetim muhasebe sistemleri ve

yonetimsel katilim arasindaki pozitif bir iligkiyle ilgilidir (Tsui, 2001).

Kren (1992) calismasinda, biitcesel katilim ve bireysel performans arasindaki

iliskiyi aciklamada isle ilgili bilgiyi ara degisken olarak incelemistir. Sonuglar,
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biitcesel katilim yoneticiler tarafindan isle ilgili bilgi kazanimi olanagi saglar ve isle
ilgili bilginin artirilmis performansla iligkili oldugu Onermeleriyle tutarlidir. Bu
calisma ve son zamanlardaki diger calismalar katilimci biitgelemenin kavramsal
etkileri motivasyonel etkilerden daha tutarli performans belirleyicisi olabilir. Bu
motivasyonel etkilerin 6nemli bir bileseni isle ilgili bilgi kazanimi ve kullanimi ile

ilgili olmaktadir.

Genel olarak biitgesel katilimin performans Ttzerindeki etkisi ¢evresel
degiskenlik seviyeleri boyunca 1srarcidir ve degiskenlik etkileri hakkindaki
tahminleri teyit etmek i¢in daha kesin kanitlar gerekmesine ragmen c¢evresel

degiskenlik yiiksek oldugunda bir sekilde daha telaffuz edilir (Kren, 1992).

2.3. Is Memnuniyeti

“ Is memnuniyeti ile ilgili ilk yogun ¢alisma 1953 yilinda Hoppock tarafindan
yaymlanmigtir. Farkli topluluklardan 500 okul &gretmeni ve kiiciik bir kasabadan
cogu calisan yetiskini igeren Orneklem kullanmistir. Hoppock’un ¢aligsmasi,
yorgunluk, monotonluk, calisma kosullari, denetim ve basar1 gibi is memnuniyetine
etki eden cesitli faktorler icermektedir. Howthorne ¢alismalart Hoppock’inkilere
nazaran, sonraki iki on yil icin olan alandaki arastirmalari sekillendirmistir. Ikinci
Diinya Savas’ ndaki bu calismanin gelisimi “Insan Iliskileri” hareketiyle
sonu¢lanmistir. Bu goriinlis, ¢alisan memnuniyeti ve tiretkenligini belirlemede
denetmen ve c¢aligma grubunun Snemini vurgulamistir. “Insan iliskileri” hareketi,

1950 ve 1960’ larin sonlarinda etkili olmustur.

Herzberg, Mayner ve Snyderman 1959’da bir monograf yayiladi ve bu yayin,
isin kendisine yeniden odaklanan yeni bir akim baglatti. Bu yeni akim, bireylere
zihinsel olarak gelismelerine olanak saglayacak yeteri kadar sorumluluk vermenin

isle ilgili gergek tatmin saglayacagini onermistir.
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Is memnuniyetiyle ilgili is karakteristiklerini belitlemeye odaklanmis bir¢ok

arastirma olmustur.” (Bayram, s.40,41)

Maghrabi ve Hayajneh (1993) 120 kisilik iki grup yonetici 6rnekleminin oldugu,
erkek ve kadin Suudi yoneticiler arasinda is motivasyonu, is memnuniyeti ve hayat
memnuniyetinde fark olup olmadiginu belirlemek i¢in bir calisma yiirlitmiistiir.
Erkek olan grubun daha fazla is motivasyonu ve iy memnuniyetine sahip oldugu
bulunmustur. Fakat hayat memnuniyetinde erkek ve kadin katilimcilar arasinda fark

olmadig1 gozlemlenmistir.

Castaneda and Nahawandi (1991) patronlarin performans oranlarina ve astlarin
memnuniyetine yonetimsel davramiglarin iliskisiyle i3 memnuniyeti {izerine 94
yoneticiden olusan drneklem kullanarak bir ¢alisma yiiriitmiislerdir. Calisma astlarin
memnuniyetine daha net iligkinin dnemli oldugunu ortaya koymustur. Patronlarin

yiiksek performans oranlar1 yapisal davranisla iligkilidir (Maghrabi, 1999).

Viga (1981) sik is degistirenlerin, sik is degistirmeyenlerden daha fazla para
kazanip daha tatmin olup olmadiklarini belirlemek i¢in 1.911 yoneticinin katilimiyla
bir calisma yiirtitmiistiir. Her iki gruptaki yoneticinin de memnun olduklarii fakat
ticret konusunda farklilik gosterdiklerini ve iicretin en biiylikk yOnetimsel
memnuniyetsizlik kaynagi oldugunu bulmustur. ilk grup yoneticilerin iicretleriyle

ilgili daha az memnundur (Maghrabi, 1999).

Gurin, Veroff ve Feld (1960) Amerikan niifusundan belirlenen bir 6rnekleme
dayali bir c¢alisma yapmuslardir. Is memnuniyetinin biiyiik bir boliimiiniin
profesyonel, teknik ve yonetici kademesindeki personel arasinda olustugunu ve en az
Olimiinlin de vasifsiz is¢iler arasinda olustugunu bulmuslardir. Profesyonel-teknik
mesleklerde calisan calisanlarin yilizde kirkikisi islerinden memnun olduklarini
belirtirken sadece vasifsiz islerin yiizde oniigli islerinden memnun olduklarini

belirtmislerdir.
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Porter (1963), 2000 yoneticiyle bir caligma yiriitmiis ve onlara hangi
ihtiyaglarinin (psikolojik, gilivenlik, sosyal, itibar, kendini kanitlama) kendilerini
memnun edecegini sormustur. Yasi sabit tutarak, katilimcilar bes ydnetimsel
seviyeye ayrilmistir: (1) baskanlar, (2) baskan yardimeilari, (3) {ist orta yoneticiler,

(4) alt orta yoneticiler, (5) alt yoneticiler.

“Buluglar kendini gerceklestirmenin memnuniyetinin artmast i¢in yoOnetim
seviyesinin artmasi gerektigini gostermektedir. Davis Weiss, England ve Lofquist
(1966)’in yapmis oldugu bagka bir calismada, 1430 calisanla goriisiilmistiir.
Buluslar, yiiksek meslek seviyelerinde sorumluluk ve basar1 gibi “intrinsik (igsel)” is
faktorlerinin daha degerli olmasinin aksine maas ve ¢alisma kosullart gibi “ekstrinsik
(digsal)” faktorlerin daha diisik meslek seviyelerinde daha degerli oldugunu

gostermistir.

Centers ve Bugental (1966), mevcut islerinde ¢aligmanin 6nemi agisindan altt
faktorii derecelendirmek i¢in konularin soruldugu kentsel bir bolgedeki g¢alisan
yetigkinlerle bir ¢alisma yiirlitmiislerdir. Beyaz yakali c¢alisanlar i¢in ilgi ¢ekici is,
becerilerin kullanim1 ve i¢gsel memnuniyetin ilk ii¢ faktor oalrak derecelendirilirken
mavi yakali calisanlar i¢in maas, is arkadaglar1 ve giivenligin ilk ti¢ faktor olarak

derecelendirildigini ortaya ¢ikarmislardir.

1971’de Armstrong miihendislerle ve montaj hatt1 c¢alisanlariyla benzer bir
calismay1 heniiz yapmisti. Miihendislerin intrinsik faktorleri ekstrinsik faktorlerden
daha yiiksek derecelendirdigini ve montaj hatt1 ¢alisanlarinin da ekstrinsik faktorleri

daha yiiksek derecelendirdigini gérmiistir.

Carrell ve Elbert (1974) posta memurlari ile yiiriittiikleri ¢alismada daha yiiksek
meslek seviyelerindeki ¢alisanlarin daha alttakilerden daha tatminkar oldugu ortaya

cikmigtir.” (Bayram, s.40-43).
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Harris ve Locke (1974) tarafindan yapilan diger bir ¢calismada beyaz yakali ve
mavi yakali ¢alisanlardan iglerinde memnuniyete ve memnuniyete yol acan faktorleri
tanimlamalar istenmistir. Beyaz yakali ¢alisanlarin daha biiyiik oranda basaridan

tatmin olduklari, beyaz yakalilarin ise maastan tatmin olduklar1 ortaya ¢ikmustir.

2.3.1. is Memnuniyetinin Anlami Ve Tanimi

“Analistler, i memnuniyetini bireylerin ihtiya¢ ve degerleri ile bu ihtiya¢ ve
degerlerin is alaninda tatmin olup olmamasina referans olarak tanimlarlar. Bu tip
tanimlamalar bireylerin ihtiyaglarim1 ve islerin karakteristiklerini oldukca sabit
varsaymaktadir. Bununla birlikte, ihtiyac-tatmin modelini ve dayandig1 varsayimlari

sorgulayanlar olmustur.

Locke (1976, s.1300) i3 memnuniyetini “bir kiginin igini veya is deneyimini
degerlendirmesi sonucu olusan memnun edici veya pozitif duygusal durumdur”

olarak tanimlamaktadir.

Smith, Kendall ve Hulin (1969, s. 6)’ e gore “is memnuniyeti durumun

goriiniislerine olan duygular veya duygusal yanitlardir”.

Smirth, Kendall ve Hulin (1969)’ in gelistirdigi Is Tammu Indeksi is

memnuniyetin genel 6l¢limiinii tatmine asagidaki kriterlerle kirilimini yapar:

(1) Odeme: Alman finansal istihkakin miktar1

(2) Isin kendisi: Isin sagladig: bireysel ilgi cekici gorevler, 6grenme firsatlar1 ve
sorumluluk kabul etme sans1 kapsami

(3) Terfi: Hiyerarsideki yiikselmeler. s memnuniyetinde makul derecede etkisi

vardir.
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(4) Is arkadaslar1: Arkadas olan calisanlarin teknik olarak etkin ve sosyal olarak
destek¢i oldugunun derecesidir.

(5) Denetim: Ustiin teknik yardim ve davranissal destek saglama kabiliyetleri.

Diger bir ¢alismaya gore, asagidaki tanimlar ortaya konumustur:

e Islerine kars1 insanlarmn tutumu.
(Is memnuniyeti bir tutumdur. )
e Iinsanlarin isleri hakkinda ne diisiindiikleri.
(Is memnuniyeti yapilan is hakkinda hisleri igerir.)

e Islerimiz hakkinda tasidigimiz pozitif ve negatif hisler.

(Tatmin oldugu soylenen hisler pozitiften negatife kadar uzanir)

e Is memnuniyeti insanlarin islerini sevip sevmediklerinin 6lgiisiidiir.
(Memnuniyetin pozitif yani insanlarin islerini nasil sevdiklerini yansitirken,
negatif yani insanlarin islerini ne kadar sevmedigini yansitir.)

e Bir bireyin is deneyimine duygusal reaksiyonudur.

(Is memnuniyeti gegmis deneyimlerin bir sonucu olarak evrilir.)
Yani is memnuniyeti, insanlarin islerini sevip sevmediginin Ol¢imiini

yansitir. Bir kisinin isiyle ilgili ge¢mis hislerinin ve diisiincelerinin

sonucudur.” (Kemaloglu , s.23,24)

2.3.2. Is Memnuniyeti Belirleyicileri

“Asagidaki Sekil-1’ de genellikle personelin memnuniyetinde rol oynayan is

memnuniyetinin belirleyicileri goriilmektedir.
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Sekil 2.1.: Is Memnuniyeti Modeli

Sekil 2.1° de goriilen is memnuniyeti modelinde, {icret, isin kendisi, yiikselme,
calisma grubu, calisma kosullar1 ve yonetim bicimi gibi etkenler i memnuniyetinin
belirleyicileri olarak ele alinmistir. Is memnuniyeti, bu etkenlerin isletmedeki
durumu ile personelin olmasimi istedigi diizey arasinda bir uyum oldugunda
olusmaktadir. Baska deyisle, is memnuniyeti isten beklentiler ile isin bu beklentilere
uyma derecesi arasindaki farktir. Isin sagladiklar1 personelin beklentilerinden daha az
oranda gergeklestiginde is memnuniyeti s6z konusu olamayacaktir. Ornegin, alti
hafta i¢inde yiikselecegini bekleyen biri bu beklentisi gerceklesmediginde, isinden
tatmin duymayabilecektir. Beklentileriyle isin bunlar1 saglama derecesi arasinda bir
fark yoksa, is memnuniyeti gergeklesebilecektir. Personel bazi is etkenlerinde
beklentilerinden daha fazlasini elde ettiginde, 6rnegin, beklediginden daha yiiksek
ticret aldiginda veya beklediginden daha ¢ok yiikselme olanagiyla karsilastiginda is
tatmin diizeyi de ylkselebilecektir. Yoneticiler, isin astlar1 i¢in anlamin
belirleyebileceklerini ve isin anlaminin herbiri i¢in ayni oldugunu sanmamalidir.
Beklentiler arasinda birtakim farkliliklar bulunabilir. Farkli beklentiler ve arzularin
neler oldugu is sirasinda belirlenebilir. Is memnuniyetinin belirleyicileriyle ilgili
analitik bir yaklagim uzmanlar ve yoneticileri ele alip, bu gruplarin sahip olup da
diger gruplarin sahip olamadiklar1 ayricaliklar: belirlemektir. ilk olarak, en tatminli
gruplar olan uzmanlar ve yoneticiler diger meslek gruplarindan daha yiiksek ticreti
almaktadirlar. Ikinci olarak, uzmanlar ve yoneticiler diger gruplara (6rnegin isciler)

gore kendi kendilerini yonetme 6zgiirliigiine daha ¢ok sahiptirler. Cogu zaman yakin
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denetimden uzaktirlar ve yapacaklari is hakkinda aldiklar1 kararlarin ¢ogunu tek
baslarma alabilmektedirler. Ugiinciisii ve belki de en 6nemlisi, uzmanlarin isten
saglayabilecek manevi ddiillerin biiyiik bir boliimiine sahip olabilmeleridir. Uzman
olduklar1 konuda bilgilerini ve yeteneklerini kullanma olanaklar1 bulunmaktadir.
Gorevleri  sayesinde  kendilerini  siirekli  olarak  gelistirerek  bilgilerini
arttirabilmektedirler. Yapilan bir¢ok calisma uzmanlarin ve yoneticilerin diger
meslek gruplarina gore basarma gereksinmesini biiyiik Ol¢iide tatmin ettiklerini

gdstermistir.

2.3.2.1. Ucret

Ucret bir ¢ok gereksinmenin karsilanmasinda bir ara¢ oldugundan is
memnuniyetinin ~ saglanmasinda da Onemli bir role sahiptir. Gliniimiiz
ekonomilerinde iicretler para seklinde oOdenmekte, paranin degisim giiciiyle
gereksinmeler karsilanmaktadir. Insanlarin maddi gereksinmelerinin sonsuz oldugu
ve higbir zaman tam anlamiyla tatmin edilemeyecegi de gdz Oniine alindiginda,
licretin veya paranin bir diger goriiniimii toplumda sayginlik, statii kazanma, toplum
tarafindan kabul edilme, basari, taninma gibi sosyal gereksinimlere aracilik
etmesidir. Paraya duyulan gereksinme genellikle basariya duyulan gereksinmeden
kaynaklanmaktadir. Insanlar daha ¢ok kazandiklarinda daha basarili olduklarim
hissetmektedirler. Paranin sagladigi basariyla toplumda taninmakta ve statii elde

etmektedirler.

Ucretin is memnuniyetindeki belirleyici roliiniin 6nemini ortaya ¢ikaran bir¢ok
arastirma yapilmistir. Yapilan bir arastirmada “sayet isveren iicretleirn artisi, haftalik
calisma siiresinin azaltilmasi ve senelik izin siiresinin uzatilmasi seklinde size ii¢
Oneri getirseydi hangisini yeglerdiniz?” sorusunu yanitlayan her ii¢ kisiden ikisi

se¢imini licret artigl igin yapmuistir.
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2.3.2.2. Isin Kendisi

Genellikle i gorenler her giin aynmi sekilde tekrarlanan monoton bir is
istememektedir. Isin kendisinin is memnuniyetinde etkili olan iki etkeni
bulunmaktadir. Bunlardan biri benzersizlik, digeri is yoOntemlerini ya da isin
yiiriitiimiinii kontrol edebilmektir. Isin benzersizligi arttikca, isin yapimindaki
tekrarlar azaldik¢a genellikle is tatmin diizeyi de artmaktadir. iste ¢ok az
benzersizligin olmasi, personelin sikilmasina ve isi angarya olarak gérmesine neden
olabilmektedir. Isin ¢ok farkli olmas1 durumunda da personel psikolojik olarak stres
altinda kalabilmektedir. Personel benlik duygusunu tatmin etmek ya da kisisel
gelisme giiciinii arttirabilmek amaciyla bagimsiz caligmaya 6nem veriyor olabilir.
Personele isin yiirlitiimiinii kontrol etmede, is yoOnetmlerini olusturmada bazi
ozgirliikler verildiginde is tatmin diizeyi de ylikselebilecektir. Ayni sekilde, isletme
yonetimi ¢alisma yontemlerini asir1 kontrol altinda tuttugunda is tatminsizligi biiytiik
boyutlara ulasabilecektir. Personele taninacak 6zgiirliiglin sinir1 da dnemlidir. Bagka
deyisle, personele isin yliriitimiinde bazi1 6zgiirliikklerin verilmesi, sinirsiz 6zgiirliikler
taninmas1 anlamina gelmemelidir. Zira, bdyle bir durumda Oorgiitsel yapinin

varligindan ve otoriteden s6z edilemez.

Isin kendisinin is memnuniyetindeki etkisini ortaya ¢ikarmak iizere bir otomobil
montaj fabrikasinda yapilan arastirmada, bes veya daha fazla islemden olusan iglerde
calisan iscilerin %69’u isleri hakkinda olumlu duygulara sahipken, tek islem yapan

is¢ilerin sadece %33’ {iniin islerini sevdikleri saptanmustir.

2.3.2.3. Yiikselme Olanaklari

Isin yiiriitimiinii iyice dgrenip, deneyim kazanan personele bir siire sonra is
monoton gelebilecek ve gorevin getirdigi yetki ve sorumluluklar yetersiz
kalabilecektir. Bunun sonucunda personel daha yiiksek yetki ve sorumluluklar alma

beklentisine girebilecektir. Yiikselme, personelin bulundugu kademeden daha yiiksek
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yetki ve sorumluluk yasiyan bir kademeye ge¢mesidir. Bdylece, hem personel
monotonluktan kurtulacak hem de yoneticiler artan sorumluluk ve denetim yiikiinii
hafifletebileceklerdir. Yiikselme, parasal ve psikolojik odiilleri birlikte iceren bir
belirleyici niteligindedir. Yiikselme, herseyden Once, personelin gosterdigi basarinin
odiiliidiir. Yiikseldik¢e kendini gelistirme olanagini elde eden personelin kendine
olan giiveni de artmaktadir. Ayrica, yiikkselme hem kuvvetli bir prestij hem de
kendilerini ilgilendiren konularda daha ¢ok s6z sahibi olmak isteyenlere bu olanagi
sagladigindan, psikolojik bir 6diil niteligi tasimaktadir. Daha 6nemli bir is, daha ¢ok
sorumluluk ve daha yiiksek sosyal sayginlik anlamina gelen yilikselme personelin is
memnuniyeti diizeyini de arttirmaktadir. Ayni zamanda, {icret artiglarini da icermesi
yiikselmeye parasal bir 6diil niteligi kazandirmaktadir. Bu durumda, yiikselmenin
personelin takdir edilme, saygi géorme ve kendini gerceklestirme gereksinmesinin
memnuniyetinde etkili olabilecegini sdylemek olanakli olabilir. Bu gereksinmelerin
tatmin edilmesi isletme acgisindan da bircok yararli sonuglar1 beraberinde
getirebilmektedir. Ornegin, personeli isteklendirme ve bdylece personeli isletme
amaglar1 dogrultusunda harekete gegirme, personel is giicii devir oranini diigiirme,

kilit noktalar i¢in personel saglamak gibi.

Kidem, aile veya dost iligkileri, siyasal tercihler gibi etkenler de yiikselmede
onemli 6nemli rol oynamaktadir. Ancak, yiikselme dogrudan is basarimma bagl
oldugunda, is memnuniyeti iizerinde daha etkili olmaktadir. Bunun nedeni,
yiikselmenin ~ gosterilen  basarimin  bir  6diilii  olarak  algilanmasindan
kaynaklanmaktadir. Ayrica, yiikselmeyi is basarimina bagh kilan bir 6rgiit genellikle

yiikselmeyi kidem v.b. etkenlere bagl kilan bir 6rgiitten daha iiretken olabilecektir.

2.3.2.4. Calisma Grubu

Bazilar1 igin sosyal etkilesim bir 0diil niteligini tasiyabilir veya bir ¢aligma
arkadasiyla olan sosyal etkilesim deneyimi is memnuniyetinin ana kaynagi olabilir.
Bu yaklasim ne tam olarak dogrudur ne de varlig1 yadsinabilir. Nitekim, Hawthorne

arastirmalarinda iiretim artiglarinin nedeni, ¢alisma grubunun tatminli olmasina, grup
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tiyelerinin beklentilerine uygun calisma grubunda bulunmalarina ve c¢alisma
grubundaki isbirligi ve etkilesimin artmasina baglanmistir. Bireysel olarak, tatmin ya
da tatminsizlige yol agan sosyal etkilesim egiliminin anlasilmasi onemlidir. Bu
konuda endiistriyel psikologlarin ¢ozmeleri gereken problem, iste ¢esitli

durumlardaki sosyal etkilesim sekillerinin etkisini tanimlamaktir.

Bir goriise gore, iki veya daha fazla ¢alisan arasinda etkilesimin artmasi is
memnuniyetini arttirmaktadir. Ayrica, i$ memnuniyetinin ¢aligma arkadaslari
arasindaki etkilesimle iligkili olduguna dair baz1 veriler bulunmaktadir. Arastirmalar
sonucunda, birbirinden uzak c¢alisan gruplarin islerinden tatmin olmadiklari,
calisanlar arasinda iletisimin kurulamadigi boliimlerde personel devir oraninin
yiikseldigi ve sosyal etkilesim olanaklarinin sinirlandirilmasiyla ¢alisma grubunun
moralinin distiigii bulgulanmistir.  Ayni sekilde, birbirine yakin ¢alisan endiistriyel
calisma gruplarinin birbirinden uzak c¢alisan gruplara gore iiretimin olumsuz

baskisindan daha az etkilendigi belirlenmistir.

Bu konudaki ikinci bir gorilis, calisma grubunun biiyiikligiintiin etkilesimde
onemli bir etken olarak ortaya ¢ikmasidir. Biiyiik ¢alisma gruplarinin birbirine daha
az baglilik ver her bir iiyenin kii¢iik gruplara gore daha sik gerekcesiz devamsizliklar
gosterdigi  bulgulanmigtir. Kiiclik c¢alisma gruplarinda ise, is tatminsizliginin
olustugunu gosteren sonuglara daha az rastlandigi arastirmalarla kanitlanmistir. Bu
durumda, kiicik c¢alisma gruplarinin  biliylikk calisma gruplarina gore s

memnuniyetinde daha etkili oldugu sonucuna varmak olanaklidir.

Calisma grubu, is memnuniyeti {izerinde etkili olmakla beraber, ¢alisma grubu is
memnuniyetinin diger belirleyicileri yaninda her zaman biiylik 6nem tagimayabilir.
Personel ¢alisma arkadaslarindan hoslanmak istemektedir. Ancak ¢alisma grubundan
hosnut olunmayan bir ortam dogdugunda calisma arkadaslariyla iyi iliskiler kurma
onemli hale gelmektedir. Her bireyin isten beklentisinin is egilimini belirleyen esas

degisken oldugu soylenebilir. Ornegin, iicret diizeyi, dzgiirliik, isin ilging olmasi
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veya sosyal tatmin gibi beklentilerini isinde bulamayan personel isinden tatmin

duymamaktadir.” (Pusat, 1992).

2.3.2.5. Calisma Kosullar:

“Is1, nem, havalandirma, 1s1k, giiriltii, esnek calisma saatleri, sikistirilmis
calisma saatleri gibi 6zellikler, ¢aligma yerinin temizligi ve yeterli ara¢ geregler is
memnuniyetinde etkili olmaktadir. Calisma kosullarinin i memnuniyetinde etkili
olmasinin nedeni personelin fiziksel rahatt i¢in 1iyi ¢alisma kosullarin
arzulamasindan kaynaklanmaktadir. Ornegin, cok sicak veya az 1sik fiziksel
rahatsizlia neden olur, kirli veya yetersiz hava fiziksel bir tehlike yaratabilir.
Ayrica, ¢alisma kosullar1 personelin is disindaki yasaminda da etkili oldugundan
onem tagimaktadir. Caligma saatleri uzun oldugunda, personelin ailesiyle,
arkadasiyla gegirecegi is disindaki yasami i¢in az zamani kalir. Calisma saatlerinde
baz1 esneklikler oldugunda veya calisilmasi gereken siireler kisa tutuldugunda is

disindaki yasami daha tatmin edici olabilecektir.” (Pusat, 1992)

“Ayrica ¢ogu calisanlarin is yerinin yakinligi, yeni binalari, isin temiz olusunu
ve uygun arag-gere¢ donanimini yegledikleri ve bunlari 6nemli bulduklar
saptanmistir. Bireylerin bu tiir ¢alisma kosullarini istemelerinin temelinde, fiziksel
ihtiyaclarimi doyurarak rahatlik saglanmasinin ve ¢alisma amacglarii gergeklestirme

imkan1 bulmalarimin yattig1 sdylenebilir.

Is yerlerinde ortaya cikan zararli maddelerin ve gazlarin hastaliklara neden
olduklari, hatta bu yiizden zehirlenmeler ve dliimlerin meydana geldigi her zaman
gbzlemlenmektedir. Bu nedenlerle, personel ¢alisma yerinde tedirgin ve korku i¢inde

bulunabilir.” (Ince, 5.29,30).
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Calisma sartlar, personelin is dis1 yasamini1 da etkilemektedir. Ornegin, fazla
mesailer veya uzun calisma saatleri, insanlarin aile veya arkadaslarina fazla zaman
ayrramamasina ve kendilerini yenileyememelerine yol acabilmektedir. Goreli olarak,
calisma saatleri veya calisma giiniindeki azlik, calisanlarin kendilerine daha fazla

zaman ayirmalarini saglayacaktir (Ceylan, s.140).

2.3.3. is Memnuniyetinin Onemi

“Is memnuniyeti ¢esitli sonuclar1 agisindan énemlidir, fakat herseyden dnce “is
memnuniyeti 6ziinde arzulanan bir sonu¢ (Luthans, 1992, p.122)” oldugundan
onemlidir. Mitchell (1982)’e gére memnun olan ve memnun olmayan c¢alisanlar
ayitan dort temel konu vardir. Bunlar; isgiicii devir orani, ise devamsizlik, saglik ve
verimliliktir. Hellrieger ve digerleri (1995) bu dort davramigsal sonucun isteki

sorunlar hakkinda yonetime fikir verecegini eklemistir.

Bir¢ok arastirmaci i memnuniyetiyle is giicii devir orani arasinda bir bag
oldugunu analiz etmisler ve ¢ogunda iligkinin diisiikk oldugunu bulmuslardir (Mc
Afee ve Champagne, 1987). Pek ¢ok arastirma is memnuniyeti ve isgiicli devir orani
ile ise devamsizlik arasindaki iliski hakkinda yiiriitiilmiis ve memnuniyet ile isgiicii
devir oran1 ve ayrica ise devamsizlik arasinda negatif korelasyon oldugu sonucuna
varilmistir. Memnuniyet ne kadar artarsa is giicii devir oran1 ve ise devamsizlik da o
kadar azalir (Mitchell, 1982). Is memnuniyeti, yiiksek is giicii devir oraninmn yeni
personel se¢imi, onlarin egitimi ve organizasyona oryantasyonunu gerektirdiginden
organizasyona yuksek maliyetli oldugu yerde isgiici devir oranlariyla iliskilidir.
Yukarida bahsedildigi gibi, diisiik is tatmin orani calisanlarin isten ayrilmalarina
neden olur. Arnold ve Feldman (1986), organizasyona direk ve endirek maliyete
neden oldugu icin ¢alisanlar1 degistirmenin zor ve maliyetli oldugunu belirtmislerdir.
Geri kalan ¢alisanlar bu kayiplarla demoralize olabilirler (Davis ve Newstorm,
1989). Elbette, is memnuniyeti is giici devrinin tek etkeni olarak goriilmemelidir.
Aslinda, i memnuniyeti ve isgilicii devri arasindaki iligkiyi su sekilde tanimlamak

daha iyi olacaktir: Yiiksek is memnuniyeti diigiik isgiicli devrini garanti etmez fakat
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diisiik is memnuniyeti (veya is memnuniyetsizligi) isgiici devrine niyet/egilim
olusturur. Dahasi, memnuniyetsizlik organizasyon dahilinde sorunlar1 dile getirmede

yoneticiler i¢in bir gosterge vazifesi goriir.

Is memnuniyeti, calisanlarmn fiziksel ve zihinsel saglik sorunlaryla da oldukca
iligkilidir. Bu nedenle, calisanlarin sagligi iizerinde etkili olabilir (Hellrieger ve
digerleri, 1995; Davis ve Newstorm, 1987). Daha iyi zihinsel ve bedensel sagliga
sahip olmaya egilim gosteren yiiksek tatminli ¢aliganlar yeni gdrevleri 6grenmede
daha hizlidirlar ve islerinde daha az kazaya maruz kalirlar. Bu insanlar daha pozitif,

yardimei ve isbirlik¢i olmaya egilim gosterirler.

Gliniimiizde, organizasyonlarin basarist ve etkinligi, sadece verimlilikleriyle
ve/veya karliliklartyla evrilmemis, moral faktorleri de dikkate alinmistir. Bu nedenle,
bir organizasyonun iiyelerinin i memnuniyet oram1 giin gectikce daha da 6nem

kazanmaktadir.

Is performansi organizasyonun hayatta kalmasi icin kritiktir. “Is memnuniyeti ve
is performanst arasindaki iligki zayiftir” (Arnold ve Feldman, 19869, s.92). Arnold
ve Feldman, yonetimin istedigi yiiksek kaliteli isin ve verimli ¢alisanlarin,
calisanlarin is hakkindaki duygulariyla ilgili olmadigini, calisanin kendi kabiliyetleri
ve deneyimleriyle ilgili oldugunu eklemislerdir.” (Ozbenli, s.15,16).

“Modern yoneticiler, bir organizasyonun performansinin yatirim, pazar payi,
vergi sonrasi kar1 vb. anlaminda 6l¢iildiigii kadar insan boyutlariyla da 6l¢iilmelidir.
Is memnuniyeti bir sirketin vasifli ¢alisanlari ¢ekme ve elde tutma kabiliyetinde
onemli bir rol oynamaktadir. Bir organizasyonun hayatta kalmasi biiyiik dl¢iide bu
yetenege dayandirilir ve personeline kotii muamale ettigi bilinen bir sirket en 1yi

kisileri pozisyonlarina yerlestirirken zorluklar yasayacaktir.” (Cici, 1997).
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2.3.4. Is Memnuniyetinin Performans Uzerindeki Etkisi

Is memnuniyeti-performans iliskisi organizasyonel bilimlerde en gok arastirilan
ve simdiye kadar en az basariyla sonuglandirilan konulardan biri olmustur. On yargih
olarak, en iyi performans gosterenlerin islerinden en ¢ok memnun olanlar oldugu, en
¢ok memnun olanlarin da en iyi performans gosterenler oldugu diisiiniilmektedir. Bu
degiskenler arasindaki iliski ¢cok sayida arastirmanin konusu olmustur. Sasirtict bir
sekilde, bu literatiir aragtirmalarindan bazilari memnuniyetin performansa neden
oldugu ve diger baz1 calismalar ise performansin memnuniyeti etkiledigi seklinde
birbirleriyle tutarsiz sonuglar vermistir (Hochwarter, Perrewe, Ferris ve Brymer,

1999).

Memnuniyet ve performans arasindaki iki degiskenli iliskiyi belirleyen
aragtirmanin hayalkirikligina ugratan sonuglar vermesine ragmen arastirmanin bu
yilizii hem uygulamacilart hem de akademisyenleri cezbetmeye devam etmektedir.
Yillar i¢cinde, uygulamacilar bu anlagilmasi zor iligkiyi anlama olasiligi ile hasir nesir
olmuslardir (Organ, 1988; Staw, 1986). Diger yandan akademisyenler, memnuniyet
ve performans arasindaki basit iki degiskenli korelasyonlarin akla yatkinligini nasihat
etmektedirler. 20 seneden daha fazla siire 6nce, Locke (1976), gelecek arastirmalarin
degerler, inaniglar ve duygular gibi potansiyel “nedensel mekanizmalar” in da
incelenerek is memnuniyetinin daha iyi anlasilmasi sarfedilen gayretlerde basit
korelasyon analizinden daha Otesine gitmesinin gerekli oldugunu iddia etmistir.
Gergekte, memnuniyet ve performanst onceden bildiren bir siirii diger degisken

vardir (Hochwarter, Perrewe, Ferris ve Brymer, 1999).

Su sorunun tizerinde diislintilmesi gerekir: Acaba is memnuniyeti yiiksek olan
kisiler daha mu ¢ok iiretiyorlar? Is memnuniyeti ne kadar yiiksek ise o kadar ¢ok ¢ikti
ve kaliteli is yapilmasi diisiiniilmesine ragmen yapilan ampirik arastirmalarda is
memnuniyeti ile verimlilik arasinda olumlu, fakat kii¢lik bir korelasyon bulunmustur.

(Ceylan, s.141)
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Ampirik arastirmalar, ilk olarak is memnuniyeti ile performans arasinda zayif bir
iliski oldugunu teyit etmektedir. Performans {izerinde is memnuniyetinden baska
faktorler, 6rnegin personelin yetenegi ve kullanilan teknoloji diizeyi vb. daha etkili
olmaktadir. Ikinci olarak performansin, is memnuniyetine yol agtigini gdstermektedir

(Ceylan, s.141).

Is memnuniyeti-is performans: iliskisi yiizlerce ¢alismanin konusu olmustur.
[affaldano ve Muchinsky (1985)’ nin bulgular1 ¢ok etkili olmus ve memnuniyet ve
performansin gorsel olarak iliskisi olmadigi ifadesi sik¢a alintilanmistir. Judge ve
digerleri (2001), diger yandan, kendi bulgularini i memnuniyeti ve performansin
anlamli bir sekilde iliskili oldugunu ve memnuniyet-performans iliskisiyle ilgili
olarak, memnuniyet performansa neden olur, performans memnuniyete neden olur ve
nedensel iliski ¢ift yonliidiir 6nermeleri gibi birtakim olasiliklar belirtmislerdir.
Tanimladiklari, ¢ok simirli sayida arastirmanin konusu olmus diger bir olasilik,
memnuniyet-performans iliskisinin sahte oldugudur. Yani, memnuniyet ve
performans arasindaki birliktelik nedensel bir iliski olmayabilir, fakat daha ziyade
benzer nedenleri paylasan hem memnuniyetin hem de performansin bir sonucu

olabilir (Bowling, 2007).

Sy, Tram ve O’ Hara (2005) yapmis olduklar ¢alismada duygusal zekanin is
memnuniyeti ve is performansi iizerindeki etkisini aragtirmiglardir. Ayni restaurant
zincirinin dokuz farkli bolgedeki subelerinde 187 calisan {izerinde yapilan ¢alismada
duygusal zekanin iy memnuniyeti ve is performansiyla pozitif iligskili oldugu
bulunmustur. Duygusal zekasi yiliksek olan g¢alisanlarin daha yiliksek seviyede is
memnuniyetine sahip olmalar1 daha muhtemeldir ¢linkii daha diisiik duygusal zekaya
sahip calisanlara gore kendi duygularim1 degerlendirmede ve diizene sokmada daha
yeteneklidirler. Ornegin, duygusal zekas: yiiksek calisanlar hayal kiriklig1 ve stres
gibi duygular1 tanimlamada ve akabinde bu duygular1 stresi azaltmak igin
diizenlemede daha iyi olabilirler. Yiiksek duygusal zekali ¢alisanlar daha direnglidir,
clinkii stresin nedenlerini anlayabilirler ve stresin negatif sonuglariyla basa ¢ikmak
icin strateji gelistirebilirler. Diger taraftan, diisiik duygusal zekali calisanlar

duygularinin daha az farkindadirlar ve zor durumlarla karsilastiklarinda duygulariyla
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basa ¢ikmada daha az beceriye sahiptirler, dolayisiyla bu durum stres seviyelerini
artirir ve i$ memnuniyetlerini azaltir. Dahasi, daha yliksek duygusal zekaya sahip
calisanlarin daha yiliksek i memnuniyeti tecrilbe etmeleri daha olasidir. Bu tip
calisanlar kendi motivasyonlarini yiiksek tutarak iginde olduklart ¢aligma grubunun
da motivasyonlarii ylikseltecek, grup i¢inde pozitif etkilesime neden olacak, bu
durum da tiim grubun is memnuniyetini olumlu olarak etkileyecektir (Shimazu,

Shimazu, & Odahara, 2004).

Steers ve Porter (1983) performansin ddiile ve 6diiliin de memnuniyete neden
oldugunu iddia etmistir. Onlara gore calisanlar degerli sonuglar elde edince ve adil

olarak davranildiklarini hissettiklerinde memnun olmaktadirlar.

Podsakoff ve MacKenzie (1997)’ ye gore isin igerigini daha zevkli ve

destekleyici hale getirerek ¢alisanlarin is memnuniyeti artirilabilir.

Borman ve Motowidlo (1993)’ a gore ise igeriksel performansi organizasyonlar
icin degerli olan bir davramis kategorisi olarak tanimlamaktadirlar, c¢ilinki
faaliyetlerin icra edildigi psikolojik ve sosyal igerigin desteklenmesi ve devam
ettirilmesine yardimci olmaktadir. Her iki c¢alisma da daha etkili igeriksel
performansa sahip c¢alisanlarin muhtemelen islerinden daha memnun oldugu

konusunda hemfikirdirler (Scotter, 2000).

“Is memnuniyeti ile performans arasindaki iliskiyi agiklamaya yonelik yapilan
Oncli aragtirmalarda {i¢ farkli sonuca ulasilmigtir. Bunlardan ilki, Hawthorne
arastirmalaria dayanan ve klasik goriis olarak da adlandirilan, iginden tatmin duyan
kisinin daha ¢ok iiretecegi ve performansinin da yiiksek olacagi seklindedir. Ancak
1955 yilinda Brayfield ve Crockett’in yaptiklar: arastrmalar, iki degisken arasinda
giicstliz bir iliski oldugu ya da hicbir iliski olmadigini ortaya ¢ikarmistir. Buna gore
isinden tatmin duyan bir g¢alisanin daha verimli g¢alisacagini varsaymak dogru

olmamaktadir.”(Ince, s. 36).
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Brayfield ve Crockett is memnuniyeti ve performans arasinda pek iliski

bulamamislardir (Brayfield ve Crockett, 1955).

Memnuniyet-performans 1iligkisinin belirtildigi en az yedi yol vardir. Farkl

fonksiyonel bi¢cimlerin yer aldig: grafiksel tasvir Sekil 2.2” de yer almaktadir.

Model 2 Is Memnuniveti is Performansi

Model 4

Model 5

is Performans

Sekil 2.2. Is memnuniyeti ve is performansi arasindaki iliski modelleri

(Judge, Thoresen, Bono, Patton,2001)

Model 1: Is Memnuniyeti Is Performansina Neden Olur

Bu model is memnuniyetinin ig performansi iizerinde nedensel bir etkisi

oldugunu onermektedir. Sadece iki aragtirma i memnuniyetinin i performansi
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tizerinde dolayl1 da olsa nedensel bir etkisi oldugunu belirtmistir. Bu iki ¢alismadan
ilkinde, Keaveney and Nelson (1993) intrinsik motivasyon oryantasyonu, rol
catigmast, rol belirsizligi, psikolojik uzaklagma gibi birka¢ tutum arasindaki karsilikli
iligkinin karmagik modelini incelerken iy memnuniyetinin is performansini etkiledigi
seklinde bir sonuca varmiglardir. Ikinci ¢aligmada ise Shore ve Martin (1989) ise is
performansinin is memnuniyeti ve organizasyonel baglilik iizerindeki denetleyici
oranlar1 incelerken, is memnuniyeti profesyonellerin performansinda daha fazla artan

varyans gostermistir (Judge, Thoresen, Bono, Patton,2001).

Model 2: Is Performansi Is Memnuniyetine Neden Olur

Incelenen 10 ¢alismanin 4 tanesinde (S. P. Brown, Cron, & Leigh, 1993; Darden,
Hampton, & Howell, 1989; MacKenzie, Podsakoff, & Ahearne, 1998; Stumpf &
Hartman, 1984) is performansinin i memnuniyeti iizerinde dnemli nedensel bir
etkisi oldugu bulunmus, geri kalan 6 c¢alismada (Behrman & Perreault, 1984;
Birnbaum & Somers, 1993; S. P. Brown & Peterson, 1994; Dubinsky & Hartley,
1986; Dubinsky & Skinner, 1984; Hampton, Dubinsky, & Skinner, 1986) 6nemli bir
etki bulunamamustir (Judge, Thoresen, Bono, Patton, 2001).

Model 3: Is Memnuniyeti ve Is Performansi Cift Tarafli Iliskilidir

Iki calisma (Bagozzi, 1980; Siegel & Bowen, 1971) is performaninin is
memnuniyetine neden oldugunu fakat tersinin gecerli olmadigini iddia etmistir.
Sheridan ve Slocum (1975)’ un calismasi ¢ift tarafli bir iligki i¢in kismi destek
saglamigtir. Wanous (1974), cift tarafl iliskiyi bulmus fakat memnuniyet tipine gore
degisiklik gosterecegini ileri slirmiistiir; ekstrinsik memnuniyet i¢in memnuniyet
performansa, intrinsik memnuniyet i¢in performans memnuniyete neden olur. Sonug
olarak, Prestwich (1980) her iki yonde de 6nemli bir nedensel etki bulamamustir.
Bazi calismalar kesitsel, bazilar1 ise uzun vadelidir. Tiim bu ¢alismalarin sonuclari
birbiriyle tutarsiz olmasina ragmen, dort tanesi is memnuniyeti tiizerinde is
performnansinin nedensel etkisini belirtmis, iki tanesi ise is performansi lizerinde is
memnuniyetinin nedensel bir etkisini belirtmistir (Judge, Thoresen, Bono,

Patton,2001).
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Model 4: Is Memnuniyeti ve Is Performansi Arasindaki Iliski Sahtedir

Iki degisken arasindaki iliski, bu degiskenlerin &lciilemeyen {igiincii bir
degiskene olan iligkileri nedeniyle oldugu zaman sahte bir korelasyon
gozlemlenmektedir (Cohen&Cohen, 1983). Az sayida ¢alismanin is memnuniyeti-is
performansi iliskisinin sahte oldugu hipotezini test etmesine ragmen birtakim
calismalar bdyle bir sonucu desteklemektedir. S.P. Brown ve Peterson (1993) is
memnuniyeti ile is performanst arasindaki sifir olmayan bir iligskinin, rol
belirsizliginin her ikisi de etkilemesine izin verildiginde dnemsiz oldugu sonucuna
varmiglardir. Gardner ve Pierce (1998), is memnuniyeti ve is performansinin énemli
derecede iligkili oldugunu bulmuslardir, fakat organizasyona dayali 6zsayginin her
ikisini de etkilemesine izin verildiginde, memnuniyet ve performans arasinda anlamli
bir iliski kalmamaktadir. Keller (1997) anlamli bir memnuniyet-performans
korelasyonunun isi benimseme ve organizasyonel baglilik kontrol edildiginde
anlamsiz oldugunu bulmustur. Memnuniyet- performans iligkisinin sahte olma
olasiligimin 6nemli teorik ve pratik ¢ikarimlar1 vardir. Belirli meslekten olmayan
insanlarin ¢ogunlugu is memnuniyetinden is performansina nedensel bir iligkinin
olduguna inanmaktadir. Cogu organizasyonel lider de muhtemelen memnuniyetin
performansa neden olduguna inanmaktadir ve ¢alisgan memnuniyetini gelistirmeye
odakli organizasyonel ¢abalarin, performans artist olarak sonu¢ vermesini
beklemektedirler. Sonu¢ olarak, is memnuniyeti ve is performansi arasindaki
anlamsal olmayan dogrudan bir iliski i3 memnuniyeti ve is performansi arasinda
anlaml bir iliski olmadigr anlamima gelmez; basitce iligkiye diger degiskenlerin

arabuluculuk ettigi anlamina gelir (Judge, Thoresen, Bono, Patton, 2001).

Eger memnuniyet-performans iligkisi sahteyse, is memnuniyetini hedef alarak
performani artirmaya yonelik tesebbiisler kaybetmeye mahkiimdur (Bowling, 2007).
Model 5: Is Memnuniyeti ve Is Performansi Arasindaki Iliski Diger Degiskenlerle

Dengelenir

Bu zamana kadar is memnuniyeti-is performansi iligkisini inceleme moderator

degiskenlerin kullanimin1 da icermektedir. Cok sayida ¢alisma, insanlarin sadece
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performanslarina goére dengelenmesi halinde is performansinin i memnuniyetini
etkiledigi hipotezini One siirmiistiir. Bu tartismanin mantigi, {cretin calisanlar
tarafindan degerlendigi varsayilarak, {icretin performansa bagli olmasi halinde

yiiksek performansin tatmin edici olmasi gerektigidir.

Locke (1970), deger kazanmanin performans-memnuniyet iligkisini
dengeleyebilecegini iddia etmistir, Oyle ki performans 6nemli is degerlerine neden
olmasi halinde memnun edici olmaktadir. Yani, giiclii bir {icret-performans ihtimali
ticreti yliksek olanlart memnun etmektedir, ¢linkii performans degerli ddiillere neden

olmaktadir.

Is memnuniyeti-is performans: iliskisinin diger bir potansiyel moderatorii is
karmasikli§1 veya intrinsik is karakteristikleridir. Bu moderator iicret-performans
durumsallik moderatoriiyle benzerdir, ¢linkii her ikisi de is Odiilleriyle ilgilidir.
Ucretin ektrinsik iken is karmasiklig1 intrinsiktir, bununla birlikte etkinin ydnii ayni
olmalidir. Ucret-performans durumsalliinin = dtesine, memnuniyet-performans
iliskisinin en genel olarak arastirilan moderatorii 6zsaygidir. Yani, memnuniyet ve
performans arasindaki iliski 6zsaygiya bagli olmalidir, 6yle ki yiiksek 6zsaygili bir

birey i¢in performans tatmin edicidir.

Model 6: Is Memnuniyeti ve Is Performansi Arasinda Bir Iliski Yoktur

Is memnuniyeti ve is performansi arasinda bir korelasyon oldugunu bildiren
caligmalarin sadece kiigiik bir kismi yukaridaki bes modele girmektedir. Yani, is
memnuniyeti ve i performansini iceren bir¢ok ¢alisma bu iki kavrama birbiriyle
iliskisi olmayan ayr1 degiskenler gibi muamele etmistir. Ornegin, Greenberger,
Strasser, Cummings ve Dunham (1989) kisisel kontrol ve is memnuniyeti arasindaki
iliski ile kisisel kontrol ve is performansi arasindaki iliskiyi incelemisler, fakat is
memnuniyeti ve is performansi arasindaki iligskiyi incelememislerdir (Judge,

Thoresen, Bono, Patton, 2001).
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Model 7: Is  Memnuniyeti  ve/veya Is  Performansiun  Alternatif

Kavramsallastirmalar

Is memnuniyeti ve is performansi arasindaki iliskinin sonraki ii¢ modeli, is
memnuniyetini geleneksel bir sekilde is performansiyla iliskili olarak ele almanin
cok fazla mantikli olmadigimni savunmalar1 konusunda benzerlik gostermektedir.

(Judge, Thoresen, Bono, Patton, 2001).

Tutumlarin yeniden kavramsallastirilmasi

Gorilintigte  diisik memnuniyet-performans iliskisine cevap olarak, bazi
arastirmacilar, duygular ve performans arasindaki iliski agisindan memnuniyet-
performans hipotezini degistirmislerdir. Ornegin, Staw ve digerleri isteki pozitif
duygularin olumlu is sonuglarina neden oldugunu gostermistir. (Judge, Thoresen,

Bono, Patton, 2001).

Birtakim arastirmacilar i memnuniyetinin is performansini déngérmede basarisiz
oldugunu iddia edecek kadar ileri gitmislerdir. Brief ve Roberson, en yaygin {i¢ is
memnnuniyeti Ol¢iisiiniin etki géorme dereceleri bakimindan farklilik gosterdikleri

sonucuna varmislardir. (Judge, Thoresen, Bono, Patton, 2001).

Performansi yeniden kavramsallagtirma

Organ (1998) is memnuniyeti ve is performansi arasinda bir iligki bulmak i¢in
yapilan hatanin is performansini tanimlamada kullanilan dar anlamlardan dolay1
oldugunu iddia etmistir. Tipik olarak, is performansini belirli is gorevlerinin
performansi ile esit tutmuslardir. Bununla birlikte, baz1 arastirmacilar vatandaslhk
davraniglarint igerecek sekilde performans alanimi genisletmislerdir. Borman,
Motowidlo, Organ ve arkadaslari, digerlerinin islerine yardimci olmayi, ek is i¢in
goniillii olmay1 ve organizasyonel hedefleri desteklemeyi igeren bu davraniglarin
gorev performansinin yer aldigi sosyal ve psikolojik igerigi bigimlendirdigini 6ne

stirmiiglerdir. (Judge, Thoresen, Bono, Patton, 2001).
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Ozet olarak, burada incelenmis olan is memnuniyeti-is performansi iliskisinin
yedi genel modeli arasinda sonuglar tutarsizdir. Is memnuniyeti ve is performansi
arasinda kiigiikk bir iligki varsa, memnuniyetin performans {izerinde veya
performansin memnuniyet tizerinde ne dogrudan nedensel bir etkisi, ne ¢ift tarafli bir
iliski, ne de sahte olabilecek bir korelasyon olabilir. Yani, memnuniyet ve

performans arasinda 6nemsiz bir iligki vardir. (Judge, Thoresen, Bono, Patton, 2001).

3. METODOLOJI VE UYGULAMA

3.1. Kapsam ve Model

Calismamizda enformasyon paylasimi, biit¢esel katilim ve is memnuniyetinin
performans lizerindeki etkileri arastirilmistir. Genel literatiir taramasi sonucunda
enformasyon paylagimi, biit¢esel katilim ve is memnuniyeti konular1 kendi i¢lerinde
detayli olarak incelenmis, bu kavramlarin performansi nasil etkiledigi ortaya

koyulmaya ¢aligilmistir.

Calismada enformasyon paylasimi, biit¢esel katilim is memnuniyeti degiskenleri
ele almarak sekil 3.1°de goriildiigii gibi bir model gelistirilmis ve bu degiskenlerin
birbirleri arasindaki ve degiskenlerin birbirleri iizerindeki etkisini incelenmistir.

Modelde performans bagimsiz degisken olarak kabul edilmistir.
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Biitcesel
katilm

Performans

Enformasyon
paylasim

Sekil 3.1- Arastirmanin Modeli

3.2. Arastirmanin Hipotezleri

Bu aragtirma, yoneticilerin performans arkasinda yatan temel nedenleri
belirlemeyi amacglamaktadir. Calisma ayn1 zamanda enformasyon paylasimi, biitgesel
katillm ve 1is memnuniyetinin performans iizierndeki etkisini belirlemeyi
hedeflemektedir. Bu nedenleri ortaya koymak amaciyla olusturulan arastirma

modelinde dort degisken lizerinde hipotezler gelistirilmistir.

Aragtirmanin gelistirilen 5 hipotezi asagidaki gibidir:

H1: Biitgesel katilim, is memnuniyetini olumlu etkiler.

H2: Biitcesel katilim, enformasyon paylasimini olumlu etkiler.
H3: Is memnuniyeti, performans: olumlu etkiler.

H4: Enformasyon paylagimi, performansi olumlu etkiler.

HS: Biitgesel katilim, performansi olumlu etkiler.
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3.3. Arastirmanin Evreni

Aragtirmada verilerin toplanmasi amactyla anket yontemi kullanilmigtir. Yapilan
anket caligmasinda Orneklem olarak Marmara Bolgesi’'nde iiretim ve hizmet
sektoriinde faaliyet gosteren isletmeler sec¢ilmistir. Anketlere bu isletmelerde ¢alisan
orta ve iist diizey yoneticiler katilmislardir. Toplanan 121 anketten gesitli sebeplerle

14 adedi elenerek 107 adedi degerlendirmeye dahil edilmistir.

Aragtirmada isletmelerde enformasyon paylasimi, biitcesel katilm ve 1is
memnuniyetinin performans lizerindeki etkileri {izerine sorulardan olusan bir anket
kullanilmistir (Ek-1). Ankette 26 adet soru sorulmus, fakat analiz asamasinda
anlamli sonuglar elde edilebilmesi agisindan 21 soru iizerinden degerlendirme
yapilmistir. Anket sorularmin puanlamasinda “Besli Likert Olgegi” kullanilmustir. Bu
puanlamada; “1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-
Katiliyorum,5-Kesinlikle Katiliyorum” segenekleri sunulmustur. Ayrica anketlerde
katilimcilara yaglari, cinsiyetleri, egitim diizeyleri, ¢aligtiklar1 firmalardaki unvanlari,

pozisyonlarinda kaginci senelerinde olduklar1 ve firmalarinin faaliyet gosterdikleri

sektorler sorulmustur.

Analiz agsamasinda SPSS 16.0 istatistik program kullanilmistir. Arastirma
modelinde yer alan degiskenler arasindaki iliskiyi analiz etmek i¢in faktor analizi,
korelasyon, giivenilirlik testleri, degiskenlerin ortalamalar1 ve regresyon analizi

teknikleri kullanilmugtr.
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3.4. VERILERIN ANALIZI

3.4.1. Demografik Bulgular

Bu boliimde ankete katilan kisilerin yas, cinsiyet, egitim diizeyi, firmalardaki
pozisyonlari, poziyonlarindaki kaginci yillart oldugu ve firmalarinin faaliyet

gosterdikleri sektorlere ait demografik 6zellikler incelenmistir.

Tablo 3.1° de ankete katilanlarin yas araliklarina gore dagilimlart verilmistir.
Buna gore katilimcilarin %30,84°1 18-30 yas arasi, %54,21°1 31-40 yas arast ve
%14,95°1 de 41 ve ustiidir.

Tablo 3.1 - Yas Dagilimi

Yas Arahgi Kisi Sayis1 Yiizde

31-40 yas 58 %54,21

Toplam 107 %100,00

Tablo 3.2° de ankete katilanlarin cinsiyete gore dagilimi verilmistir. Buna gore

ankete katilanlarin %48,60’1 kadin, %51,40°1 ise erkektir.

Tablo 3.2 - Cinsiyet Dagilima

Cinsiyet Kisi Sayis1 Yiizde
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Tablo 3.3’ te ankete katilanlarin egitim durumlarina gore dagilimi verilmistir. Buna
gore katilimeilarin %0,93’1 lise mezunu, %69,16°s1 iiniversite mezunu, %29,91°1

yiiksek lisans mezunudur.

Tablo 3.3 - Egitim Diizeyi

Egitim Diizeyi Kisi Sayis1 Yiizde

Ortaokul 0 %0,00

Universite 74 %69,16

Doktora 0 200,00

Tablo 3.4’te ankete katilanlarin calistiklar1 firmalardaki unvanlarina gére dagilimlari
verilmigtir. Dagilimlar incelenirken “yetkili”, “sorumlu” ve “sef” unvanlari orta
diizey yonetici, diger unvanlar ise {ist diizey yoOnetici olarak degerlendirilmistir. Buna
gore katilimcilarin %52,34°1 ist diizey yonetici, geri kalan %47,66°s1 orta diizey

yoneticidir.

Tablo 3.4 - Firmadaki Unvanlari

Isletmedeki Pozisyonu Kisi Sayis1 Yiizde

Orta diizey yonetici %47,66

Tablo 3.5’te ankete katilanlarin pozisyonlarinda gegirdikleri yillarin dagilimlari

verilmigtir.
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Tablo 3.5 - Pozisyonlarindaki Y1l Dagilimi

Pozisyonlardaki Yil Kisi Sayis1 Yiizde

6-10 Y1l 6 %S5,61

Toplam 107 %100,00

Tablo 3.6> da  ankete katilanlarin c¢alistiklar1 sektorlere gore dagilimlari
gosterilmistir. Buna gore katilimcilarin %29,91°1 lojistik, %13,08°1 hizli-dayananikli
tiketim, temizlik-kozmetik ve magazacilik sektoriinde, %10,28’1 yap1 ingaat
sektoriinde, %6,54’1 1si1-enerji ve finans-bankacilik sektoriinde, %7,48°1 de diger

sektorlerde caligmaktadirlar.

Tablo 3.6 - Sektor Dagilim

Sektor Kisi Sayis1 Yiizde

Hizh-Dayanikh Tiiketim 14 %13,08

Yapi Insaat 11 %10,28

Lojistik 32 %29,91

Diger 8 %7,48
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3.4.2. Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizi

Alfa katsayisinin bulunabilecegi araliklar ve buna bagh olarak da 6l¢egin

giivenilirlik durumu asagida verilmistir.

0,00<0<0,40 ise dlgek giivenilir degildir.
0,40<0<0,60 ise 6lcek diisiik giivenilirliktedir.
0,60<0<0,80 ise 6lcek oldukea giivenilirdir.

0,80<0<1,00 ise 6lcek yiiksek derecede gilivenilirdir.

Anket 0lgegimizin giivenirliligini gdsteren cronbach alfa degerleri Tablo.3.7’de

gosterilmistir.

Tablo 3.7: Degiskenlere Ait Soru Dagilimlar: ve Faktorlerin Giivenilirlik

Degerleri

FAKTORLER Soru Sayisi Cronbach Alfa ()
Degerleri

Biitcesel Katilim

Calisan Performansi 3 ,694

Tablo 3.7°ye gore tiim faktorlerin Cronbach Alfa degerleri 0,60 ve distii
degerlerde bulunmusg ve 0,60 {istli degerler giivenilir kabul edildiginden anketimizin

i¢ giivenirliliginin yeterli oldugu goriilmektedir.

Faktor analizinin uygunlugu ve degiskenlerin homojenligini 6lgmek icin KMO

ve Barlett testi kullanilmistir. Bu test, korelasyon katsayilarinin biiyiikliigii ile kismi
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korelasyon katsayilariin  biiylikliigiini  karsilastirmak  suretiyle  O6rneklem

biiytlikliigiiniin faktor analizi i¢in yeterliligini 6l¢gmede kullanilan bir endekstir.

Tablo 3.8: KMO ve Barlett Test Sonuclan

Test Ad1 Test Degerleri
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterlilik Olciitii ,826
Barlett Test Degeri Yaklagik Ki-Kare 1521,484
Serbestlik Derecesi 210
Anlamlilik ,000

Tablo 3.8’e¢ gore, KMO testi 0,826 olarak hesaplanmistir. KMO smir deger
olan 0,60’1n lizerinde ¢ikmistir. Bu sonugsa Olgekte yer alan degiskenlerin faktor
analizine uygun oldugunu gostermektedir. Barlett testinde ise p degeri 0,05’den

kiigiik oldugu icin veri seti Temel Bilesenler Analizine uygundur.

3.4.3. Faktor Analizi

Faktor analizi, birbiriyle iliskili ¢cok sayida degiskeni bir araya getirerek az
sayida kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler (faktorler, boyutlar) bulmayzi,
kesfetmeyi amaclayan ¢ok degiskenli bir istatistik olarak tanimlanabilir. Fakor
analizi, bir grup degiskenin kovaryans yapisini incelemek ve bu degiskenler
arasindaki iligkileri, faktor olarak isimlendirilen ¢ok daha az sayidaki gbzlenemeyen

gizli degiskenler bakimindan agiklamay1 saglamak {izere diizenlenmis bir tekniktir.

Faktor analizlerinin temel iki amacit bulunmaktadir. Bunlar:1-Degisken
sayisini azaltmak ve 2-Degiskenler arasindaki iligkilerden yararlanarak bazi yeni

yapilar ortaya ¢ikarmaktir.
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Aragtirmamizdaki sorular varimax rotasyon yontemiyle faktorlere ytliklenmis

ve faktor analizlerine ait tablolar asagida gosterilmistir.

Tablo 3.9: Degiskenlere Ait Faktor Analizi

1 2 3 4

) 877
Isim kisisel gelisim ve terfi sagliyor.

,855
Su anki igim yeterli maas ve terfi sansi
veriyor.
Isim gelecegimi giivence altia aliyor. ,743
Isimi yaparken takdir edildigimi ,739
hissediyorum.
Is degistirmeyi diisiinmiiyorum. ,737

Yoneticim beni destekler ve bana yol gosterir. | ,717

Isimden gergekten haz alryorum. ,637

Cogu zaman, isim konusunda istekliyimdir. ,576
Aldigim egitimlerden gelen uzmanhgimi is ,869
arkadaslarimla paylasirim.

Isimle ilgili uzmanlik bilgimi is ,862
arkadaslarimla paylagirim.

Is deneyimimi is arkadaslarimla paylasirim. ,836
Teknik bilgimi ve isin piif noktalarini ig ,819
arkadaslarimla paylagirim.

Miisteriler, tirlinler, tedarik¢iler ve rakipler ,698
hakkindaki  bilgileri is arkadaslarimla

paylagirim.

I¢ raporlar1 ve diger resmi dokiimanlari is ,558

arkadaglarimla paylasirim.

Biitce hazirlanmasi sirasinda goriislerim, 911
onemli bir faktor olarak dikkate alinir.
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Biitgenin hazirlanmasina 6nemli oranda ,852
katilirim.

Biitcem, ben ondan memnun olana kadar son ,838
halini almaz.

Biitce ile ilgili konularda iistlerim daima, ,837
goriislerime basvurur ya da dnerilerimi alirlar.

CALISAN PERFORMANSI

Bir sorun ortaya ¢iktiginda hazir ¢oziimlere ,788
ulasabilirim.

Sagladigim hizmetin kalitesine kars1 ,703
standartlarin 6tesine gectigimden eminim.

Isimi zamaninda bitiririm. ,692

Analiz sonucu olusan toplam varyans yliklenen faktorlerin Slgiilmek istenen
olgular1 ne kadar tanimladigini yiizde olarak gostermektedir. Arastirmamizin faktor
analizi i¢in agiklanan toplam varyans % 68,109 olarak bulunmustur. Yani 6l¢tilmek

istenen olguyu % 68,109 oraninda tanimladig1 sdylenebilir.

3.4.4. Temel Istatistikler Ve Korelasyon Analizi

Korelasyon, degiskenler arasinda iligski olup olmadigin1 gésteren ve bdyle bir
iligki tespit edildiginde bunun yoniinii ve giiciinii belirleyen analize denir. Bagka bir
ifadeyle korelasyon, iki degisken arasindaki iliskinin biyiikligiini, yoniini ve

Onemini ortaya koyan yontemdir (Akgiil ve Cevik,2003).

Korelasyon analizinde Pearson Korelasyon Katsayisi kullanilir. Pearson
Korelasyon Katsayisi, iki degisken arasindaki iligkinin derecesini verir. Bu
katsayinin 1’e esit olmasi iki degisken arasinda miikemmel bir iligkinin oldugunu
gosterir. Bu deger sifira yaklastikca iliski zayiflar, sifira esitse iliski yoktur, eger
katsay1 -1’e yakin ise negatif yonde gii¢lii bir iliskinin varlig1 s6z konusudur.(Akgiil

ve Cevik,2003)



57

Tablo 3.10: Temel Istatistikler ve Korelasyon Katsayilari

Is 3.768| 0,708 | 1

Memnuniyeti

Enformasyon 4,391 0,494 | 0,78 1

Paylagimi

Biitcesel 3,707 | 1,00 |0,529(**)|0,21 1
Katihim

Caligan 4,205 0,457 | 0,350(**) | 0,323(**) | 0,188 |1
Performansi

(**) p<0,01 seviyesinde anlamhdir

(134

Tablo 3.10 incelendiginde faktorler arasindaki iliskinin en yiiksek “is
memnuniyeti” ile “performans” arasinda (r=0,780, p<0,01) oldugu goriilmiistiir. Bu
iligkinin ardindan “biitcesel katilim” ile “peformans” arasindaki (r=0,529, p<0,01)

iliski gelmektedir.

3.4.5. Regresyon Analizi

Regresyon Analizi, iki ya da daha fazla degisken arasinda dogrusal bir iligki
olup olmadigimin bulunmasi ve bu dogrusal iliskinin bir dogrusal denklemle nasil
ifade edildiginin gosterilmesidir. Bu asamada SPSS programi ile regresyon analizi

uygulanmistir.

Biitcesel katilim, is memnuniyeti ve enformasyon paylasiminin calisan
performanst tizerindeki etkisini gormek icin biitgesel katilim, is memnuniyeti ve

enformasyon paylasimin1 bagimsiz degiskenler, c¢alisan performansi bagimli
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degisken olarak kabul edilerek regresyon analizi yapilmistir. Sonug¢ olarak; is
memnuniyeti ve biitgesel katilim performansa etki etmezken enformasyon paylasimi

calisan performansi olumlu etkilemektedir.

Tablo 3.11: Biitcesel katim, enformasyon paylasimi, is memnuniyeti,

calisan performansi regresyon analizi

Bagimli Degisken:
Calisan Performansi Igili
Std B Hipotezler
Bagimsiz Degisken Anlamlilik P
Katsayisi
Biitcesel Katilim 0,006 0,901 H5 red
Enf
OTEasyon 0,275 0,001 H4 kabul
Paylasimi
Is Memnuniyeti 0,206 0,003 H3 kabul
R’=0,210 F=9,143

Biitcesel katilimin i memnuniyeti {izerindeki etkisini gérmek igin biitgesel
katilim bagimsiz degisken, i memnuniyeti bagimli degisken olarak kabul edilerek
regresyon analizi yapilmigtir. Sonug olarak; biitcesel katilim is memnuniyetini
olumlu etkilemektedir (p<0,01 ve $=0,529). Kurulan regresyon modeline ait veriler

tablo 3.12’de gosterilmistir.

Tablo 3.12 : Biit¢esel katilim, is memnuniyeti regresyon analizi

Bagimli Degisken: Is
Memnuniyeti Igili
Ba?msu Std B Anlamlilik Hipotezler
Degisken Katsayisi
Biit¢cesel Katilim 0,373 0,000 H1 kabul
R’= 0,280 F= 40,859

Biitcesel katilimin enformasyon paylagimi iizerindeki etkisini gérmek igin

biit¢esel katilim bagimsiz degisken, enformasyon paylasimi bagimli degisken olarak
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kabul edilerek regresyon analizi yapilmistir. Sonug¢ olarak; biitgesel katilim
enformasyon paylasimina etki etmemektedir (p>0,01 ve f=0,021). Kurulan

regresyon modeline ait veriler tablo 3.13 ‘te gosterilmistir.

Tablo 3.13 : Biit¢esel katilim, enformasyon paylasimi regresyon analizi

Bagimli Degisken:
Enformasyon Paylasimi Tgili
Ba?msu Std B Anlamlilik Hipotezler
Degisken Katsayisi
Biit¢cesel Katilim 0,010 0,832 H2 red
R*= 0,000 F= 0,045

Coklu regresyon analizi sonucunda kurmus oldugumuz modelin hipotezlerinin

Kabul/red durumuna gore son hali, sekil 3.2¢ de yer almaktadir.

NG

________________________________________ Performans

HI

Biitcesel

katilim

H2

Enformasyon
paylasimi

Sekil 3.2: Arastirma Bulgularinin Sematik Gosterimi (Gergeklesen Model)

Yapilan analizler sonucunda hipotezlerin kabul veya red durumlar1 Tablo

3.14’te gosterilmistir.
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Tablo 3.14: Hipotezlerin kabul/red durumu

H1: Biitcesel katilim is memnuniyetini KABUL
olumlu etkiler.

H2: Biitcesel katilim enformasyon RED
paylagimini olumlu etkiler.

H3: Is memnuniyeti, performans1 olumlu KABUL
etkiler.

H4: Enformasyon paylasimi, performansi KABUL

olumlu etkiler.

HS5: Biitgesel katilim performansi olumlu RED
etkiler.
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4. SONUC

Calismada, enformasyon paylasimi, biitgesel katilim, is memnuniyeti ve
performans konularina deginilmis olup, bu kavramlarin birbirleri ve tizerindeki
etkileri arastirilmistir. Bu dogrultuda, iiretim ve hizmet sektoriinde faaliyet gdsteren
cesitli firmalarda calisan toplam 121 orta ve iist diizey yoneticilerin katilimlariyla
anket calismasi yapilmis, toplanan anketlerden 107 adedi analiz asamasina dahil

edilmistir.

Calisma sonucunda biit¢esel katilimin sadece i memnuniyeti iizerinde olumlu
etki yaptigi, enformasyon paylasimi ve performansa etki etmedigi goriilmiistiir. Is

memnuniyeti ve enformasyon paylasimi ise, performansa etki etmektedir.

Biitce olusturma siirecine dahil olan calisanlarin islerinden daha memnun
olduklar1 ¢caligma sonucunda ortaya ¢ikmistir. Fakat biitcesel katilim ile enformasyon
paylasimi arasinda anlamli bir bag kurulamamustir. Islerinden memnun olan
calisanlarin performanslar1 daha yiiksek oldugu sonucu ortaya ¢ikmistir. Literatiir
arastirmasi boliimiinde bu yonde ve tam tersi olan goriisler belirtilmisti. Dolayisiyla
bu calismada ortaya ¢ikan sonucun kesinlik tasidig1 sdylenemeyebilir. Enformasyonu
etkin bir sekilde kullanan ve paylasan ¢alisanlarin performanslarinin daha yiiksek

oldugu ortaya ¢ikmistir.

Is memnuniyeti-performans iliskisiyle ilgili olarak pek ¢ok calisma yapilmistir
ve farkli goriisler ortaya atilmistir. Keaveney and Nelson (1993) is memnuniyetinin
is performansimi etkiledigini, Greenberger, Strasser, Cummings ve Dunham (1989)
ise iki degisken arasinda bir iliski olmadigini savunmuslardir (Judge, Thoresen,
Bono, Patton, 2001). Caligmamizda, i memnuniyetinin performans: etkiledigi
sonucu bulunmustur ve bu sonug ilk gruptaki yazarlarin goriisleriyle paraleldir.

Literatiir kisminda arastirilan Judge, Thoresen, Bono, Patton (2001)’1n ¢aligmasinda
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bahsedilen is memnuniyeti-performans iliskisine ait 7 adet modelden biri olan “is

memnuniyeti is performansina neden olur” modeli desteklenmektedir.

Biitgesel katilim ve performans arasindaki iligki lizerine yapilan calismalarda
degisik sonuglara varilmistir. Agbejule ve Saarikoski (2006), yaptiklar1 ¢alismada,
yonetimsel performans {izerinde yoneticilerin maliyet yoOnetimi bilgisi ve
biitcelemede katilim arasinda etkilesim oldugu sonucunu bulmuslardir. Bulduklari
sonucglara gore, yoneticilerin maliyet yonetimi bilgi seviyesi arttikga yoneticilerin
performansi iizerinde biit¢esel katilimin etkisi o kadar pozitif olmaktadir. Jermias ve
Setiawan (2008), yaptiklar1 c¢alismada yiliksek hiyerarsi seviyesinde biitgesel
katilimin performansla pozitif bir iligski igerisinde oldugunu bulmuslardir. Ayrica
Nouri ve Parker (1998) biit¢esel katilimin organizasyonlar i¢in 6nemli pozitif
sonuglart oldugu belirtilmistir. Biitcesel katilim yeterli biitce destegi saglayan ve
dolayistyla calisan performansina olanak saglayan biitcelere neden olur. Biitgesel
katilim ayrica daha yiiksek is performansi gibi pozitif is sonuglarina neden olabilecek

organizasyonel baglilig aturabilir.

Baz1 ¢alismalar biitcesel katilimla performans arasinda giiclii pozitif bir iligki
bulurken, diger calismalar negatif bir iliski bulmustur. Is memnuniyetiyle ilgili
olarak, bazi ¢alismalar biitcesel katilimin is memnuniyetini gelistirdigini belirtirken,
diger calismalar biitcesel katilimin is memnuniyetini gelistirmedigini bulmustur.

Bazilar1 ise higbir iligki bulamamistir (Chonga, Eggleton, Leong, 2004).

Tsui (2001), Cinli ve Batili yoneticilerin biitgsel katilima olan tutumlarinin
kiiltiirel farkliliklardan dolayr farklilik gosterecegini iddia eden bir c¢aligma
gergeklestirmis ve bu c¢aligma sonucunda biitgesel katilim ile performans arasinda
Cinli yoneticiler i¢in negatif, Batili yoneticiler i¢in pozitif bir iligski oldugu sonucuna

ulagmastir.
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Calismamizda ise Agbejule ve Saarikoski (2006) ile Nouri ve Parker (1998)’1n
calismalarindan farkli olarak biitcesel katilim ile c¢alisan performansi arasinda
anlamli bir iliski bulunamamistir. Bu sonucun, Tiirkiye’ nin daha ¢ok Dogu
kiiltiirtine sahip olmas1 nedeniyle Tsui (2001)’nin biit¢esel katilima olan tutumlarin

kilttirel farkliliklarla iligkili oldugu teziyle paralellik gosterdigi sOylenebilir.

Bu sonug, Tiirkiye’deki sirketlerin biitce hazirlama siirecine iist kademedeki
yoneticiler diginda orta seviyedeki yoneticilerin ve diger ¢alisanlarin dahil edilmedigi
ve calisan performansini artirmada biit¢esel katilima onem verilmedigi seklinde
yorumlanabilir. Etkin bir enformasyon paylasimiyla calisanlarin biitge hazirlama
stirecine dahil edilmeleri ¢alisanlarin duygusal olarak motive olmalarmi ve bunun

sonucunda daha yiiksek performans gostermelerini saglar.

Enformasyon paylasimi ve performans arasindaki iliskiyi inceleyen mevcut
calismalar ¢ogunlukla enformasyon paylasimi-tedarik zinciri performansi iligkisini
inceleyen caligmalardir. Calismamizda bu arastirmalara da atifta bulunulmus, bunun
yaninda Mesmer-Magnus ve Dechurch (2009)’ un enformasyon paylasiminin takim

performansini olumlu etkiledigi bulgular1 da desteklenmistir.

Literatiir arastirmas1 asamasinda enformasyon paylasimi tedarik zinciri konusu
icerisinde islenmis ve enformasyon paylasimi-tedarik zinciri iliskisi incelenmistir. Bu
Yiizden enformasyon paylagiminin biitceleme siirecinde ©Onemini ve c¢alisan

performansiyla olan iliskisini inceleyen arastirmalarin yapilmasi gerekmektedir.

Sektorel, rakiplerle ve isle ilgili enformasyonu paylasan organizasyonlar takim
olmanin gereklerini yerine getirebilen organizasyonlardir. Zorlu rekabetin yogun
oldugu giiniimiiz is diinyasinda takim olabilen organizasyonlar rakiplerinden bir

adim 6ndedirler. Unutulmamalidir ki, enformasyon paylasilinca degerli ve yararlidir.
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