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ONSOZz

Son yillarda yonetim ve organizasyon alaninda yasanan gelismeler ve bu gelismelere
bagli olarak alanda kaydedilen ilerlemeler, bilgi toplumu siirecinin en Onemli
degerinin beseri sermaye oldugunu, beseri sermayenin bilgiyi elinde tutan bir gic
olarak ele alindigin1 gostermektedir. Gegmiste hizmet sektoriinde Onemi Uretim
sektérine gore daha fazla olan beseri sermaye, bilginin Uretim sireclerindeki
Oneminin artmasiyla birlikte hemen her alanda daha degerli ve daha ¢ok bilimsel
arastirma, alan uygulamalar1 gibi ¢alismalara konu olmaktadir.

Yine son yillarda artan bir diger deger ise “yeni kamu isletmeciligi” olup, kamu
kurumlarmin da 6zel kurumlar gibi yonetilmesinin gerekliligi vurgulanmaktadir. Bu
yaklasima gore kamu kurumlari, kr amaci giiden kurumlara benzer sekilde, ancak
kar yerine performans kavrami getirilerek yonetilmeye baslanmistir. Bu noktada
kamu ya da ozel sektér ayrimindan ziyade, Orgiit yapisi ve orgiitsel degerler
arasindaki benzerligin, kamu kaynaklariin etkili ve verimli kullanilmas1 bakimindan
etkili birer araca donistiigi goriilmektedir. Bu yaklasimdan sonra artan bir bigimde
kamu kurumlarinda da orgiitsel degiskenler ve yonetsel degerlerin analizi ve alana
taginmasi s6z konusu olmustur.

Isletme yonetimi her seyden once, orgiitsel bir yapmin ydnetimi iizerine odaklanan
stireci ifade etmektedir. Bu silirecte gorev yaptigim Esenyurt Belediyesi
ornekleminden yola cikarak, orgiitsel baglamda bilissel temel degerlerin ¢alisan
performanslar tizerindeki etkisinin ortaya koyulmasi bu arastirmanin temel konusu,
bu sayede gerek kamusal literatiire gerckse oOrgiit yonetimi ve isletme yoOnetimi
literatiiriine olumlu katkilarin saglanmasi ise arastirmanin temel amacidir. Bu siirecte
arastirmanin her asamasinda desteklerini esirgemeyen basta danisman hocam
Prof.Dr. Salih GUNEY olmak iizere, emedi gecen tiim enstitii ¢alisanlari ve
arastirmaya katilmada goniillii olan Esenyurt Belediyesi ¢alisanlarina siikranlarimi
borg bilirim.

Eylul, 2018 Yasemin SARICI AYTAN
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ORGUTSEL ADALET, GUVEN, BAGLILIK VE VATANDASLIGIN
CALISANLARIN PERFORMANSINA ETKiSi VE BUNA YONELIK BiR
UYGULAMA: ESENYURT BELEDIYESI ORNEGI

OZET

Bilgi toplumuna gecis siireci ile birlikte onemi giderek artan ve giiniimiizde bir
isletme ya da oOrgiitin en 6nemli bileseni haline gelen beseri sermaye, yOnetim
stirecinde pek ¢ok bilissel 6zellikleri de biinyesinde barindirmasi agisindan kapsamli
bir alan teskil etmektedir. Orgiitsel anlamda isletme ydnetiminde deginilen orgiitsel
adalet, oOrgiitsel giiven, baglilik ve vatandaslik gibi kavramlarin giinlimiizde
calisanlarin performanslari {izerinde etkili oldugu iizerine pek c¢ok arastirma
mevcuttur. Ote yandan giiniimiizde isletme ydnetimine benzer sekilde drgiitlenmeye
baslayan kamu kurumlarinda bu degiskenleri bir arada ve kiimiilatif bir bicimde
degerlendiren yeterli calisma mevcut degildir. Bu nedenle arastirmada, ¢alisanlarin
performanslar1 iizerinde orgiitsel adalet, giiven, baglilik ve vatandashgin etkisinin
incelenmesi ve ampirik olarak ortaya koyulmasi amaglanmistir.

Arastirmada bu baglamda, Istanbul ili Esenyurt ilgesinde 2017-2018 yilinda
Belediyenin cesitli kadrolarinda gorevli (n=446) calisan iizerinde anket uygulamasi
yapilmustir.

Aragtirmada elde edilen bulgulara gore orgiitsel adalet ve Orgiitsel giiven isgoren
performansi iizerinde dogrudan etkili olmayip, orgiitsel adalet ve orgiitsel giiven
arasinda, orglitsel baglilik ve Orgiitsel vatandaslik arasinda ise istatistiksel olarak
anlaml ilisgki bulunmustur. Orgiitsel baghlik ve orgiitsel vatandashk ile isgdren
performansi arasinda da istatistiksel olarak anlamli iligskiler bulunmustur. Buradan
hareketle yapisal esitlik modellemesi sonuglarina gore orgiitsel adalet giiveni,
orgiitsel giiven baghligt ve vatandashg getirmekte, bu durum ise isgdren
performansini olumlu yonde etkilemektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel adalet, érgiitsel baghlik, érgiitsel giiven, érgiitsel
vatandaslik, ¢alisan performansi, belediye, kamu kurumu.
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A CASE STUDY ON EFFECTS OF ORGANIZATIONAL JUSTICE, TRUST,
COMMITMENT AND CITIZENSHIP ON WORKER’ PERFORMANCE:
ESENYURT MUNICIPALITY SAMPLE

ABSTRACT

The human capital which has become increasingly important with the transition
period to the information society and has become the most important component of
today's enterprise or organization constitutes a comprehensive field in terms of
hosting many cognitive features in the management process. There are many
researches on the concepts that organizational justice, organizational trust,
organizational commitment and organizational citizenship have influence on the
performances of the employees today in organizational sense. On the other hand,
there is not enough work to evaluate these variables together and in a cumulative
manner in public institutions, which are starting to organize similar to business
management today. For this reason, it is aimed to investigate the empirical effects of
organizational justice, trust, commitment and citizenship on the performance of the
employees.

In this context, a questionnaire was applied to the various degree of municipality
employees (n = 446) in the province of Esenyurt in Istanbul between 2017 - 2018.
According to the findings obtained in the research, organizational justice and
organizational trust did not have a direct effect on occupational performance, but
statistically significant relationship was found between organizational justice,
organizational trust, organizational commitment and organizational citizenship.
Statistically significant relationships were also found between organizational
commitment and organizational citizenship and occupational performance. From this
point of view, structural equilibrium modeling results in organizational justice,
organizational trust, organizational commitment and organizational citizenship,
which in turn affects occupational performance positively.

Keywords: Organizational justice, organizational commitment, organizational trust,
organizational citizenship, employee performance, municipality, public institution.
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1. GIRIS

Temel olarak isletmeler, bir {iriin ya da hizmet iiretmeye dayali, bilgi ve insan gicu
ile belirli bir stre¢ dahilinde yer alan girdilerin kara ya da degere doniistigii
organizasyonel yapilardir. Bu bakimdan isletmeleri Urin ya da girdileri Gretim
slirecinde (lirin ya da hizmet alaninda) bir degere doniistiiren fonksiyona sahip
finansal yapilar olarak gormek miimkiindiir. Bu siirecte isletmelerin basari ve
performanslari, piyasa igerisinde rekabette iistiinliik kurma ya da en azindan rekabet
ortaminda ayakta kalabilme diizeyleri lizerine dogrudan etki eden bir yapiya sahiptir.
Bu nedenle isletmelerin basarilarinin o6l¢iilmesi sadece isletme faaliyetlerinin
basarilarinin ortaya koyulmasinda degil, ayn1 zamanda isletmelerin omiirlerinin ve

dayanikliliklarinin da ortaya koyulmasinda biiyiik 6nem arz etmektedir.

Orgiitsel adaleti en genel tanimiyla, bir drgiit igerisinde bireylerin arasindaki is yiikii-
is yikiine karsilik aliman deger ile ifade etmek miimkiindiir. Burada adalet
kavraminin herkese esit olma degil, herkese hakkaniyetli olma anlamimi tasidigini
ozellikle vurgulamak gerekir. Yapisi itibariyle hemen her orgiit, icerisinde belli bir
hiyerarsik olusumu barindirmaktadir. Biitiin ¢alisan is yiikii ve diizeyleri ile gerekli
beceriler ayn olsa dahi, kidem farki gibi baz1 konularda, isletmelerde ya da 6rgut

igerisinde esitligin teoride miimkiin olmadig ifade edilebilir.

Orgiitsel giiven kavrami ise Orgiitsel adalet kavrammin calisanlar iizerindeki
sonuglar olarak degerlendirilebilir. Giiven, Maslow’un ihtiyag¢lar hiyerarsisinde de
yer alan zorunlu gereksinimler arasindadir. Guven sayesinde bireyler rahat hareket
edebilir, yeni seyler iiretebilir ya da kendilerini oldugu gibi sergileyerek, sahte
davraniglardan, sinizm ya da benzeri davranislardan kacabilirler. Buradan hareketle
Orgutsel guven kavramini genel manada bir Orgiit igerisinde calisan personelin,
gorevlerini yerine getirirken hissettikleri giiven duygusu bigiminde tanimlamak

mUmkuindur.

Orgiit icerisindeki bireylerin orgiite olan bagliliklarinin siireklilik kazanmas: ve belli

bir dizeyin (zerinde olmasi durumunda, g¢alisanlar artik kendilerini o oOrgiit ile



Ozdeslestirecektir. Bu siirecte ise orgiit ¢alisanlar1 adeta kendilerini o orgiitiin birer
vatandasi1 gibi gorecektir. Orgutsel vatandaslik kavrammi bu baglamda, bir drgiit
igerisinde ¢alisan personelin kendilerini o orgiitiin bir vatandas1 gibi gérmelerini

saglayan yonetsel kavram olarak degerlendirmek miimkiindjir.

Tipki orgiitsel adalet ve orgiitsel baglilik kavrami gibi, orgiitsel vatandaslik kavrami
da oOrgiit icerisinde basar1 ve performans belirleyen kavramlarla pozitif iligki
igerisindedir. Yiksek orgilitsel vatandaslik duygusu, calisanlarin kendilerini orgiitle
Ozdeslestirmeleri ve bunun yaninda, orgiitsel bagliliga ilave olarak, orgiit kiiltiirti ve
orgiitsel iklimi gelistirici bir tavir takinmalarini saglamaktadir. Bu bakimdan orgiitsel
vatandaslik kavramini da isletme yonetimi ve organizasyonunda onemli bir yonetsel

ara¢ olarak géormek ve degerlendirmek miimkiindiir.

Bu arastirmada orgiitsel adalet, gliven, baglilik ve vatandaslik kavramlarinin ¢alisan
performansina iligkisinin bir kamu kurumu iizerinden incelenmesi ve ampirik

sonuglarin degerlendirilmesi amaglanmaktadir.

Arastirmanin  giris béliminde konu ile ilgili genel bilgiler yer alirken takip eden
ikinci bolimde ise performans kavrami incelenmis ve performans kavraminin
tanimindan amaci ve dnemine, yararlarindan yonetimine, performans degerlendirme
stireci ve yontemleri ile performans yonetimi siirecinde yapilan hatalara yer
verilmektedir. Uglincii boliimde adalet kavramindan genel olarak bahsedilmis ve
ardindan oOrgiitsel adaletin tanimi, tiirleri, yaklasimlar, 6nemi basliklar1 altinda
orgiitsel adalet kavrami incelenmektedir. DOrdincu bolumde given konusuna
deginilmis ve ardindan orgiitsel giiven kavrami1 yine amag, dnem, yonetimde orgiitsel
giiven ile ilgili alt bagliklarla incelenmistir. Besinci b6limde benzer bir metodoloji
ile orgilitsel baghlik, altinc1 boliimde ise Orgiitsel vatandaslik kavramlar
incelenmistir. Yedinci boliimde ampirik uygulama ile ilgili bilgi ve bulgulara yer
verilirken, daha sonra arastirma sonuglarindan elde edilen bulgular

degerlendirilmektedir.



2. PERFORMANS KAVRAMININ TANIMI, ONEMi, PERFORMANS
DEGERLENDIRMENIN TARIHSEL GELISiMi, AMACI, YARARLARI,
PERFORMANS DEGERLENDIRME SURECIH, KRITERLERI,
YONTEMLERI, YAPILAN HATALAR VE KARSILASILAN SORUNLAR

Son yillarda 6zellikle kamu kurumlarinda degisen diisiince yapisi ve yeni kamu
yonetimi ile “yeni kamu isletmeciligi” yaklasimlari, performans kavraminin
Oneminin artmasina neden olmustur. Aslinda kavramsal olarak en genel sekilde
herhangi bir is icin verilen girdi ile aliman ¢ikti arasindaki farka isaret eden
performans, daha detayli incelendiginde bundan ¢ok daha fazlasini ifade etmektedir.
Verimlilik kavramima gore daha kapsamli olan performans, bir durumu degil, bir
suireci ve bu stireg icerisindeki olctimleri ifade etmektedir. Ote yandan en az siireg
kadar, sonucun da 6n planda oldugunu, performansi sirece yayilmis bir kavram

biciminde nitelendirmenin daha dogru oldugunu ifade etmek miimkiindiir.

Kar amaci giiden isletmelerde ve bu isletmelerin yonetiminde, performans
kavramimin temel gostergeleri cogunlukla kar iizerine odaklanan ve bu nedenle
olcimi daha kolay olan niteliktedir. Ote yandan kir amaci giitmeyen kurumlarda ya
da kamu kurumlarinda ise performans olgusu Olciulmesi daha glg, fakat kamu
kaynaklarinin etkili ve verimli kullanimi agisindan da bir o kadar 6nemli bir kavram
olarak gorulmektedir. Bu nedenle 6zellikle isletme yonetimi ile kamu kurumlarinin
yonetiminin ortak alani olan performans, bir érgiitiin basarisinin ve bu basariy1 elde
ederken hangi asamalarda, hangi diizeyde basar1 gosterdiginin de ortaya koyulmasi

stirecini icermektedir.

Performans bir sirecin ve bu stirece yonelik ¢iktilarin bilesimi oldugundan, él¢tiimii
ve degerlendirilmesi de biiyiik 6l¢iide bu planlanmis ilerlemeye baglidir. Bundan
Oturd gundmdizde literatirde modern ve geleneksel yontemlerle birlikte, oldukca
fazla performans degerlendirme ydntemi mevcuttur. Arastirmada performansi
etkiledigi diisliniilen ve incelenen oOrglitsel degiskenler ile performans arasindaki

iliskinin daha iyi anlasilmasi ve arastirma sonuclarinin daha etkili bir sekilde



degerlendirilmesi i¢in, ¢alismanin bu bdliimiinde Oncelikle performans kavramina

deginilmis ve genel olarak performans Sl¢iim yontemleri {izerinde durulmustur.

2.1 Performans Kavram ve Tanim

Performans kavramiyla ilgili literatiirde c¢esitli tanimlar olmakla birlikte, farkli
alanlara gore performansin taniminin da degisiklik gosterdigi ifade edilebilir. Bir
yandan bir gosterim ya da bir uygulamay: ifade eden performans, diger yandan bir
isin nasil ve ne sekilde yerine getirildigini ortaya koymaktadir. Bunun yaninda
performans, giiniimiiz modern yonetim biliminde ayn1 zamanda isletmeler igin

basariy1 gosteren dnemli bir kriter haline gelmistir.

Fransizca kokeninden gelen ve bir yandan yapilan isi veya gorevi, diger taraftan bir
bireyin yapabilecegi en iist diizey basariy1 ifade eden performans; yonetim biliminde
bir orgiit icerisinde herhangi bir isin ya da gorevin en iyi sekilde yerine getirilmesi
icin gosterilen ¢aba olarak nitelendirilmektedir (Abubakar, Elrehail, Alatailat ve Elci,
2017:2). Bunun yaninda performans, calisanlarin ozgiivenleri ile de iliskili bir
kavramdir (Ghosh, Sekiguchi ve Gurunathan, 2017:131). Dolayisiyla performansin
bu tanimi, basarinin elde edilmesinden ziyade, basar1 i¢in gosterilen c¢abayi
nitelendirdiginden, zayif bir tanim olarak kalmis ve zaman igerisinde yeni tanimlar

gelistirilmistir.

Bir diger yaklasima gore performans, belli amaglar ger¢evesinde yapilan planli
etkinlikler neticesinde elde edilen Kkalitatif ve/veya kantitatif c¢iktilar1 ifade
etmektedir. Isletme baglaminda ise performans, isletmelerin amaglarmi ve
hedeflerini yerine getirme derecesini, personelin bu amagla gosterdigi ¢aba ve gayreti
nitelendirmektedir. Yine isletme bazinda performans, ayn1 zamanda bir
degerlendirme siirecine de karsilik gelmektedir (Eraslan ve Algin, 2005:95). Buna
ilave olarak isletme ya da orgiitsel performansi, dogal kaynaklar gibi Olgiilebilir
degerler ve bilgi gibi dl¢iilemeyen degerler ile ifade edilen bagar1 gostergesi seklinde
tanimlamak miimkiindiir (Alaarj, Abidin-Mohamed ve Bustamam, 2016:729). Bu

nedenle performansi igsletme ve birey bazinda ayr1 bir bi¢imde ele almak gerekir.

Performans ile ilgili gegmisten giintimiize pek ¢ok farkli tanim ve yaklasim yapilmis
olmakla birlikte, kavramin daha ¢ok ilgilenilen alan ile sinirli ve o ¢ergevede ele

alinmas1 gereken bir anlama sahip oldugunu ifade etmek miimkiindiir. Bir sanat ya da



eser icrasi bir performans olabilecegi gibi bir miisabakadaki bagar1 diizeyi de
performans olarak nitelendirilmektedir. Ote yandan isletme yonetiminde ise isletme
ile c¢alisanin gosterdikleri caba ve bunun elde edilen neticesini genel manada

performans olarak tanimlamak miimkiindiir.

Sonug olarak performans kavrami calisanlarin ve isletmelerin basarisini 6lgmede
kullanilan bir olgu, isletme ya da orgiitsel yapida kaynaklarin kullaniminda etkinligin
gostergesi, calisanlar tarafindan ortaya koyulan caba ve gayret gibi ¢cok boyutlu bir
bicimde ele alinan bir kavram seklinde karsimiza ¢ikmaktadir. Devam eden
basliklarda, performans kavraminin genel ¢ercevede, isletme yonetimi ve personel

performansi baglaminda ele alinmasina yer verilmistir.

Performans kavraminin ¢ok farkli alanlarda ve ¢ok farkli bigimlerde kullanilmasi,
literatiirde kesin kabul gérmiis bir performans taniminin yapilmasimin gii¢liiginii de
beraberinde getirmektedir. Ote yandan yapilan tamimlarda dogrudan performansin
tanimindan ziyade, performansin 6nemi ve degerleme konularinin daha fazla 6n

plana ¢iktig1 goriilmektedir.

En genel manada performans, galisanlarin yaptiklar1 gérevlerde ne derecede caba
gosterdiklerinin bir gostergesi olup, varilmasi planlanan hedefe ulasmada, personel
davranisi bi¢ciminde ele alinmaktadir. Temelde ayni1 6zeliklere sahip, ayni egitimi ve
mesleki deneyimi edinmis olan bireyler arasindaki statii farklarimin en O6nemli
sebeplerinin basinda performans gelmektedir. Ote yandan performans bireylerden
baska, orgiit, isletme gibi bir fonksiyon iistlenmis olan birimler i¢in de gecerli olan
bir olgudur (Uysal, 2015:33). Bu nedenle performansi yatayda birbiri ile yakin
Ozelliklere sahip birimler arasinda, dikeyde farklilasmaya neden olan bir basar

gostergesi seklinde nitelendirmek miimkiindiir.

Bir diger tanima gore performans, orgiitlerin sahip olduklart manevi 6gelerden
yararlanma derecelerinin gostergesidir. Isletme s6z konusu oldugunda performans,
belirlenen amag ve hedeflere varmada, teknik ve maddi olanaklarin yaninda, manevi
unsurlarin da kullanilma derecesinin bir gostergesidir (Cakmak ve Ocakli, 2006:214).
Isletme baglaminda performans bu nedenle, manevi unsurlarla da yakindan iliskilidir.
Motivasyon, baglilik, inanma gibi 0gelerin performans Uzerinde ©6nemli

fonksiyonlariin oldugu ifade edilebilir.



Bagka bir tanimda ise performans, yapilan goreve bagli bir bicimde Onceden tespit
edilen kriterlere gore gorevin yerine getirilmesi ve bu sirecte elde edilen kriterlere
uygunluk derecesine isaret etmektedir (Helvaci, 2002:156). Bu kriterlerin en basinda
ise basar1 kriteri ya da amag gelmektedir. Isletmelerde genellikle basar1 kriteri olarak
kar amaci belirlendiginden, literatiirde uzunca yillar basar1 kriteri olarak elde edilen

kar performans gostergesi olarak degerlendirilmistir.

Bir diger tanimda ise performans, kisi ya da orgiitlerin basartya ulasma ya da
hedeflerini yakalama derecesi ve gostergesidir. Bu siiregte yapilan performans
degerlendirme ise birey ya da kurumlarin hedeflerini elde etme derecelerini ortaya
koymaktadir (Slmer, 2000:59). Buradan hareketle, performans kavrami kadar,

performans degerleme siirecinin de 6nem arz eden bir konu oldugu ifade edilebilir.

Genel manada performans degerleme, beseri sermayenin yonetilmesinde oldukca
Oonemli bir konuya isaret etmekte olup, bir bireyin etkinlik ve basariya ulasma
diizeyini Olgme calismalarim1 ifade etmektedir. Etkinlik ve performans kisiye,
zamana, insana bagli bir yapida olmas1 sebebiyle, 6lcimi glc bir kavram biciminde
giinliik uygulamalarda yer almasina neden olmaktadir (Gavcar, Bulut ve Engin,
2006:32). Performans degerleme siirecinde yasanan bu giigliikler ve zorluklar, bu
kavramin tam olarak kesin ve kabul gérmiis bir taniminin yapilmasinda da giicliiklere

neden olmustur.

Performansin kesin bir taniminin olmamasinin ya da taniminin yapilmasinin giic
olmasmin (Hussein, Omar, Noordin ve lhsak, 2016:514) en 6nemli sebeplerinin
basinda, duruma gore degisebilir bir kavram olmasi gelmektedir. Bunun yaninda gok
boyutlu olan performans kavrami, yapilan tanimlarin igerik ya da kapsaminin ¢ok
daha genis ¢erceveye yayilmasina sebep olmustur (Cakmak ve Ocakli, 2006:214).
Dolayisiyla performansin gii¢ ve karmasik yapisi, beraberinde ortak kabul gérmiis bir
tanimi1 ortaya koymada da giicliikleri getirmektedir. Performans ile ilgili tanimlar1 su

sekilde 6zetlemek miimkiindiir:

e Onceden belirlenmis olan calisma siirecine ve yapilmasi gereken islerin
niceligine gore calisanlar tarafindan gosterilen basarinin derecesidir (Giliney,
2015:182).



Bireylerin rekabet lstiinliigi saglamak ve hedeflerini gergeklestirmek icin
yaptiklar1 hizmet ya da iirettikleri iirlinlerin gostergesidir (Sonnentag ve

Frese, 2001:4).

Sosyal anlamda ilerleme, siirekli gelisim, bir seyleri yapma, ortaya koyma

gibi terimlerle tanimlanan bir kavramdir (Camelia ve Luminata, 2013:1146).

Yonetim siirecinde siirekli tanimlama, 6lglim ve gelistirmeler ile takip edilen
bireyler ve orgiitlerin hedefleri ile amaglarin1 yerine getirmelerinin

derecesidir (Aguinis, 2013:1).

Bir yandan yapilan isi veya gorevi, diger taraftan bir bireyin yapabilecegi en

iist diizey basariy1 ifade etmektedir (Abubakar vd., 2017:2).
Calisanlarin 6zgiivenlerini gosteren bir kavramdir (Ghosh vd, 2017:131).

Hayatin bir gercegi olup, daha c¢ok etkileri ile birlikte tanimlanan bir
kavramdir. Diger bir ifadeyle performans, ¢iktilar1 iizerinden var olan bir

kavrami ifade etmektedir (Folan, Bropwne, ve Jagdev, 2007:3-4).

Isletmelerin amaglarin1 ve hedeflerini yerine getirme derecesini, personelin
bu amagcla gosterdigi caba ve gayreti nitelendirmektedir (Eraslan ve Algiin,

2005:95).

Isletme ya da orgiitsel bazda, dogal kaynaklar gibi &lgiilebilir degerler ve
bilgi gibi ol¢iilemeyen degerler ile ifade edilen basar1 gostergesidir (Alaarj
vd, 2016:729).

Calisanlarin  yaptiklar1 gorevlerde ne derecede ¢aba gosterdiklerinin bir

gostergesidir (Uysal, 2015:33).

Belirlenen amag ve hedeflere varmada, teknik ve maddi olanaklarin yaninda,
manevi unsurlarin da kullanilma derecesinin bir gostergesidir (Cakmak ve

Ocakli, 2006:214).

Yapilan goreve bagli bir bicimde 6nceden tespit edilen kriterlere gore gorevin
yerine getirilmesi ve bu slrecte elde edilen kriterlere uygunluk derecesinin
gostergesidir (Helvaci, 2002:156).

Birey ya da kurumlarin hedeflerini elde etme derecelerinin gostergesidir
(Stmer, 2000:59).



e Kesin bir tanim birliginin yapilmas1 giic olan kavramdir (Hussein vd,

2016:514).

Yukaridaki tanimlar1 dikkate alarak performansi sdyle tanimlayabiliriz; performans,
bir birey ya da isletmenin, isini yerine getirirken gosterdigi gayret ve ¢aba olarak
tanimlanmaktadir. Bunun yaninda performans, isletmelerin basar1 diizeylerini
gosteren bir kriter seklinde de tamimlanmistir. Performans degerleme ise bu sireg
icerisinde hedef ve amaclarin ne derece tutturuldugunu ortaya koymak i¢in yapilan
dlgme ve degerlendirme siireclerini ifade etmektedir. Ozetlemek istersek performans
ister kisisel ister Orgutsel ister Gretim ister hizmet sektor, ister ast ister Ust igin
olsun, planlanan isi yapacak olanin varabildigi, 6l¢iimlenebilen en (st seviyedir

diyebiliriz.

2.2 Performansin Onemi

Bir seyi yonetmek i¢in oncelikle, o seyi 6lgmek gerekir. Endiistrilesmeyle birlikte
Fayol’un tohumlarini attig1 verimlilik ¢alismalar1 hiz kazanmis ve isletmelerin bagari
Olciimlemeleri i¢in gesitli kriterler gelistirmelerine sebep olmustur. Daha sonralar ve
giiniimiizde de Onemini kaybetmeyen stratejik yonetim anlayisi performansin

Olclimiiniin gerekliligini bir kere daha ispat etmistir.

Glnimiiz zor ve yikict rekabet sartlarinda isletmenin hedefe dogru gidip
gitmediginin belirlenebilmesi i¢in performans en énemli veri analizi yontemlerinden
biri olmustur. Uretim biriminin performansi, cagr1 merkezi icin telefonda bekleme
stiresi, miisteri memnuniyet anketleri gibi ¢esitli kriterlerle belirlenen performans,
Olclilmesi planlanan her birimde etkin ve etkili bir sekilde kullanilmaktadir. Bir
organizasyonun performansini belirleyen bir¢ok faktdr bulunmaktadir. Bunlar vizyon
ve misyondan baslayarak, tabana dogru yayilan, organizasyonun is koluna,
bulundugu lokasyona gore dahi degisiklik gosteren unsurlardir. Giiniimiizde diger
biitliin unsurlarin yaninda ¢alisan insan faktoriiniin 6nemi artmis, organizasyonlarin

fark getiren etmeni olarak hakli yerini almistir.

Performans degerlendirme kavramsal ve tanimsal olarak cok farkli degiskenleri
blinyesinde barindirdigindan, isletmeden isletmeye farklilik gostermektedir.
Performans degerlendirme siirecine yonelik arastirmalar daha ¢ok degerlendiriciler,

performans Ol¢limiiniin objektif ve dogru Olgiilmesi, bu siiregte kullanilan



yontemlerin giivenilirlik ve gecerlilikleri iizerinde odaklanmistir (Tan ve Cetin,
2011:1). Ancak isletmeler objektif kriterleri her zaman belirlemede ve hayata
gecirmede yeterince basarili  olmadigindan, kimi zaman siibjektif kriterlere
yonelebilmektedir (Frederiksen, Lange ve Kriechel, 2017:409). Ote yandan
performans yonetimi, degerlendirmeye bagli olan fakat farkli bir siire¢ bigciminde
karsimiza ¢ikmaktadir. Performans degerlendirme ile performans yonetimi

arasindaki s6z konusu olan farklar Cizelge 2.1°de verilmistir.

Cizelge 2.1: Performans degerlendirme ile performans yonetimi arasindaki fark

Performans Degerlendirme Performans Yonetimi
Yukaridan asagiya Kargilikli goriismelerle degerlendirme
Yilda bir kez Bir ya da daha ¢ok resmi degerlendirme

yaninda devamli goriisme

Degerlendirme notu kullanma Degerlendirme notu daha az yaygin
Tek parca sistem Esnek silire¢
Sayisal hedeflere odaklanma Hedeflerin yaninda degerlere ve

davraniglara odaklanma
Ucretlendirme ile baglantili Ucretlendirme ile direkt iliskisi olmamasi
Biirokratik ve karmasik dokiimantasyon Az dokimantasyon

Insan kaynaklar1 sorumlulugunda Yoneticilerin sorumlulugu daha belirgin

Kaynak: Uysal, 2015:34.

Cizelgeden de goriilecegi gibi, performans yonetim sureci daha esnek, daha ¢ok
boyutlu ve cevre ile daha fazla iligki icerisinde olan bir yapiya sahiptir. Performans
degerlendirme sonuglarina gore elde edilen verilerin degerlendirilmesi, bu veriler
cercevesinde gerek orgit ici gerckse orgiit disi sonuglarin alinmasi yine performans
yonetiminin temel konusu olarak gorilmektedir. Bu sebeple performans yonetimi

calisanlar, yoneticiler ve isletmeler agisindan farkli 6neme sahiptir.



2.2.1 Performansin ¢calisanlar acisindan 6nemi

Performans kavrami calisanlar agisindan olduk¢a 6nemli bir yere sahiptir. Calisan
i¢in igin ne diizeyde basariyla tamamladiginin belirtisidir performans (Bing6l, 1996).
Daha da 6tesi performans seviyesi, ¢oklukla bir insanin kisisel 6zelliklerine, zihinsel
yeteneklerine, inang ve degerlerine bagli bulunmaktadir (Barutgugil, 2002:40). Bir
insanin kisiligi ve kisiliginden dogan davranislar is hayatinda da sergileyecegi
tutumlarin temelidir denilebilir.

Performans denilince akillara basar1 kelimesinin geldigi, basar1 ile performansin da
Ozdeslestigi diisiiniildiiglinde, kisinin veya ¢alisanin kisisel basarisi ya da gelisimi
icin performansini takip etmesinin gerekliligi kagmilmazdir. Bir bagka ifadeyle
basari, bireyin kendi diinyasinda anlamlandirdigi hedeflerin, planlanmis rutinlerle
asama asama gerceklesmesidir (Bingol, 1996:368). Bu da c¢alisanlar1 kendi kisisel
performanslarin1 takip etmeye yonlendirmektedir. Daha da Onemlisi performans
calisanin kendini ise hazirlamasi, ne durumda oldugunu Slgiimlemesi ve gelistirmesi

acisindan 6nemli bir yere sahiptir.

Bir meslegin yiiksek performansi, 6z yoOnetim, giicli duygular ve iyi bir
motivasyondan kaynaklanir. Bu, performans yonetiminin ana hedeflerinden biri olup
performans yonetimi, elde edilecek hedeflerin ve c¢alisanlarin organizasyonda
gergeklestirmesi beklenen performanslarin ve bu hedeflere ulagsmak igin ¢alisanlarin
katkisinin ortak bir anlayisinin yonetilmesi, degerlendirilmesi, ticretlendirilmesi,
odiillendirilmesi ve gelistirilmesi siirecidir (Calis Duman ve Akdemir, 2016:30). Bu

nedenle performans, bireylerin motivasyonlari ile yakindan iliskilidir.

Performans kavrami amaglara ulasmayla dogrudan iligkilidir. Hedeflenen sonuglara
ulagsma derecesi ile performans seviyesi arasinda siki bir iliski vardir (Basaran,
2000:424). Performans, isgorenin gorevinde ne yapmast gerektigine iliskin
beklentilerle, gercekte ne yaptigi arasindaki iliskinin bir fonksiyonu olarak
tanimlanmaktadir (Kesen, 2016:540). Diger bir ifadeyle, performans c¢alisanin
kendisini ise hazirlamasi, ne durumda oldugunu ol¢timlemesi ve kendini gelistirmesi

acisindan biiyiik Gneme sahiptir.
Calisanlar acisindan performans:
e Bireyin kendi benligini, temel kisilik 6zelliklerini bilmesi,

e Davranis ve tutumlarini tarafsiz olarak degerlendirmesi,
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o Kisisel gelisimini destekleyici hedefler dogrultusunda adimlar atabilmesi,
e Tanimlanmis olan, sinirlar1 ve ylikiimliiliikleri belirlenmis ise hazirlanmast,
e Kat ettigi gelisimi 6l¢limlemesi,

e Son kertede yeniden sekillenebilmesi icin cesaretlendirici ve gelistirici bir

O6neme sahiptir.

2.2.2 Performansin yoneticiler agisindan 6nemi

Performans kavraminin ¢alisan agisindan oldugu kadar yonetici agisindan da ¢ok
Oonemli bir yeri vardir. Yonetici acisindan performans yoOnetimi c¢alisanlarinin
basarilar1 hakkinda degerlendirme yapabilmesine olanak saglayan bir 6l¢iit olarak
karsimiza g¢ikmaktadir (Bing6l, 1996:695). Aym1 zamanda da yoneticilerin iginde
bulunduklar1 boliim ve organizasyonun hazirladigi her stratejik amag i¢in Olgiiler
tanimlamalarina ve bu belirlenen yolu takip ederek hedeflere ulasilip ulasilmadigini
kontrol etmeye olanak saglar (Kaplan, 2009:33). Organizasyonun genel durumu
hakkinda bliyiik resmi gérmek icin yoneticinin kullanabilecegi araglarin basinda,

performans yonetimi gelir.

Her ne kadar Taylorizmin is hayatinda artik gegersiz oldugu sdylense de insanlar
degisen ve gelisen yasam standartlar1 ve olasiliklart nedeniyle is diinyasinin en
degerli wvarliklart olduklarinin  farkindadirlar.  Yoneticiler, insan kaynaklar
departmanlar1 ve oOrgiitsel psikoloji alaninda calisanlar, ¢alisanlarin performansini
artiran ve azaltan her faktorii inceleyerek insan kaynaklarinin Onemine de
odaklanmistir (Calis Duman ve Akdemir, 2016:30). Dolayisiyla giiniimiizde insan

kaynaklar1 daha fazla deger kazanmistir.

Performans yoOnetimi, organizasyonlarda hem bireysel performansi hem de takim
performansini iyilestirmeyi amacglamaktadir. Bireysel performans, kisinin kendi is
tanimina uygun olarak yapilan isin kabul edilebilir sinirlar1 dahilinde yapilir. Bireysel
performans yonetiminin amaci, meslegi kabul edilebilir sinirlar iginde yiirtitmektir.
Aymni sekilde, performans yonetimi ile ekip performansi iyilestirilmekte ve kurumsal
sinerji ortaya c¢ikmaktadir. Bu iyilestirme faaliyetine devamlilik saglanmasi,
performans yonetiminin temel amacidir. Bu anlamda performans yonetimi bir sonug

degil, bir siirectir (Tutar ve Altindz, 2010:203). Diger bir deyisle bireysel performans
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kisinin kendini kabul ettigi is tanim1 dahilinde gelistirme siirecidir. Bu stire¢ en son

noktada kurumun toplam performansi hakkinda bilgi verebilecektir.

Bir kurulusun, personelinin performanst kadar hedeflerine ulasabilecegi 6ne
sirilmektedir. Bununla birlikte, ekonomik motivasyonlarin yani sira, sosyal
motivasyonlarin ¢alisan performansini artirmanin  6nemli bir pargast oldugu
bilinmektedir. Baz1 sosyal faktorler, orgiitsel demokrasi uygulamalariin algilanis1 ve
calisanlarin orgiitleriyle 6zdeslesmesi performansin artmasina sebep olabilmektedir
(Kesen, 2016:540). Buradan hareketle, kurumsal performans (zerinde bireysel
performansin énemli bir roliiniin oldugu ifade edilebilir. Bireylerin tek tek ulastig
artan performans seviyesi toplamda organizasyonun performansi iizerinde de etkili
olabilmektedir. Bu da rekabet ile glclenmektedir. Kisiler arasi rekabetin artmasi ile
performansin da dogru oranda artacagi beklenilmektedir. Bu durumun en genis
cercevede ulke kalturi ve en dar g¢ercevede kurum kiiltiiri agisindan
organizasyondan  organizasyona  degisiklik  gOsterebilecegi géz  Oniinde

bulundurulmalidir.

Rekabetin yiiksek olmasi, misteri beklentilerinde yasanan degisimler, teknolojik
yeniliklerin  ¢ok  hizli  yasanmasi  organizasyonlarin  verimliliklerini  ve
performanslarini yiikseltmelerine ve 6l¢tim sikliklarini arttirmalarina neden olmustur.
Bu baglamda organizasyonlar i¢in ydneticilerinin sahip olduklar1 yetkinlikler ile
yoneticilerin dogru performans degerlendirmeleri stratejik acgidan GSnemlidir
(Getinkaya, 2009:209). Performans sadece ¢alisani degil ayn1 zamanda ydneticiyi de
aktor olarak kullanacak sekilde tasarlanmalidir.
Diger bir nokta da yoneticileri yasal agidan rahatlattig1 konusudur. Is giivencesi ile
ilgili yapilan yasal diizenlemeler, isten ¢ikarilmalarda gecerli sebep, kayith bilgi gibi
veriler gerektirmektedir. Tutulan performans belgeleri mahkemelerde, ¢alisanin ve
yonetimin denetlenmesine ve objektif kararlara ulagilabilmesine imkan saglamaktadir
(Akgeyik, 2012:167). Boylece belgelere dayali islemler araciligiyla firmalar,
yoneticiler ve caligsanlar i¢in kolaylik olmaktadir.
Sonug olarak, yoneticiler agisindan performansin 6nemini:

e Stratejik hedeflere ulasmak igin belirlenen kriterler dogrultusunda hangi

asamada olundugunu gostermesi,

e Yasal olarak alinan kararlarda dayanak olabilecegi,
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e Daha da oOtesinde, i¢ ve dis rakiplerine goére nasil konumlandigini

kiyaslamanin etkin yontemlerinden biri seklinde sdyleyebiliriz.

2.2.3 Performansin isletmeler a¢isindan 6nemi

Isletmelerin ydnetiminde de tipki diger bilim dallarinda oldugu gibi, her etkeni ya da
bileseni takip etmek, giris, gelisim ve ¢ikti evrelerinin istenilen hedeflerde olup
olmadigin1 dlgmek gerekmektedir. Orgitiin var olan kaynaklarmi etkin, verimli ve
kar getirecek sekilde kullanabilmesine yardimci olan performans anlayisi isletmenin
ya da organizasyonun performansi tek bir hedefle degil de biitiinciil olarak
degerlendirmesine, bir¢ok faktorii izlemesine olanak saglamaktadir. GUnimizde
organizasyonlarda karsilasilan en Onemli sorunlardan biri, ¢alisanlara verilen
gorevlerin ne Olclide yerine getirildiginin veya ¢alisabilme kabiliyetlerinin
belirlenmesidir. Bu sorun, organizasyonlarin var olan durumu nasil analiz ettiklerine,
dolayisiyla da performans kavraminin oneminin artmasina yol agmistir (iraz ve
Akgiin, 2011:228). Uretim, satis, finans, pazarlama, miisteri hizmetleri, satin alma,
kalite ve insan kaynaklar1 gibi temel faaliyet alanlarinda performansin dl¢timlenmesi

ve takibi vazgegilmez bir yontem olmustur.

Baska bir deyisle organizasyonlarin yasam egrilerinin optimum seviyede kalmasi
sergiledikleri performans diizeyiyle dogrudan ve stratejik olarak iliskilidir (Yilmaz,
2005:5). Yiiksek performansli bir orgiit haline gelindikg¢e, klasik insan kaynaklar
yonetimi uygulamalar1 yerini performans degerlendirme gibi sonug¢ odakl
uygulamalara birakmaktadir. Bu sebeple, isletmeler vizyon ve misyon kriterleri
dogrultusunda yeni bir yonetim ve performans hedefi anlayisina ge¢mektedir
(Akgeyik, 2012:166). Diger bir ifadeyle, performans diizeyi ve isletmenin yonetim

anlayis1 birbirini tamamlayan sonsuz bir halkadir.

Giliniimiiz isletmeleri icin, ¢alisanlarin performansinin istenilen seviyelerde olmasini
saglamak, isin etkinligi ve siirekliligi i¢in bir gereklilik haline gelmistir. Calisanlarin
performansinin saglanmasinda birgok faktor rol oynamaktadir. Calisanin yiiksek
morali bu faktorler arasinda ilk siradadir. Bunu, iicretlerin istenen seviyelerde olmast,
promosyon sisteminin tanitiminin zamaninda yapilmasi, gerekli 6diiliin ve prim
mekanizmalarinin dogru sekilde isletilmesi, sosyal haklar ve firsatlarin verilmesi,
calisanlarin ¢ikarlarinin gozetilmesi, igtenlik ve samimiyet ve calisanin fikir ve

diistincelerine saygi gibi faktorler takip etmektedir. Calisan performansi ne kadar
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yiiksek olursa, kazanimlarin daha yiiksek olacag fikri o kadar yaygmdir (iraz ve
Akgln, 2011:228). Sertlesen rekabet kosullari igletmeleri insan sermayesi {istiinde

daha dikkatli diisiinmeye ve davranmaya zorunlu kilmaktadir.

Adaptasyon yetenegi, innovatif fikirler, proaktif tepki verebilme ginimizde
organizasyondan beklenen en 6nemli 6zelliklerdir. Bir organizasyon bu seviyeye
ancak calisanlar1 sayesinde gelebilir. Sorumluluk alabilen, yaratici diiglinen, takima
uyum saglayabilen, becerilerini besleyip gelistirebilen ¢alisanlar farki yaratir. Bunun
olabilmesi i¢inde saglikli is ¢evreleri gerekmektedir. Calisanin1 diisiinen, ¢alisanin
yaraticiligini en iist seviyede ortaya koyabilecegi ortami hazirlayan ve bu yonde
calisanin1 destekleyen organizasyonlar saglikli is ortami ve saglikli ¢alisana sahip
olur (Newell, 1995:115). Dolayisiyla yiiksek performans ancak saglikli orgiit
yapilariyla elde edilebilir. Aksi durumlarda orgiitler dinamik ve rekabetci ortamda

karsilastiklar1 zorluklarla hayatlarini slirdiiremez duruma gelebilirler.
Performansin isletmeler agisindan 6nemi:

o Siirdiiriilebilirlik, devamlilik, karlilik gibi isletmelerin kurulus asamasindan
itibaren yiiz yiize geldigi konularda bagar1 saglayabilmesi i¢in verimlilik ve
stratejik planlarla ayn1 derecede 6neme sahip olan performans kavraminin

hem finansal hem insan kaynaklar1 bakimindan nasil ele aldig1 ¢cok 6nemlidir.

e Teknolojik gelismelerin kolay erisilebilirligi, degisken finansal yapidaki
isletmeleri yenilik¢i diistinmeye iterken kendilerinin farkli ydnlerini

kesfetmeyi de zorunlu hale getirmistir.

e Isletmelerin farklilasabilmesindeki en onemli etken entelektiiel sermayesi
yani isgiiciidiir. Isgiiciiniin nasil yonetildigi, yonetimin basarili olup olmadig

yine performans sayesinde anlasilabilecek konulardir.

e Fark yaratan, farki yasatan ve farki kullandiran igletmeler i¢in performans

6lcimi ve yonetimi vazgecilmez bir etkendir.

2.3 Performans Degerlendirmenin Tarihsel Gelisimi

Bati’da sanayi devrimiyle birlikte ¢calisma yasaminda performansin planlanmasi i¢in
ilk adim sayilabilecek yeni bir kavram ortaya konmustur. 1776 yilinda Adam Smith;
is bolimii ile ayn1 sayida calisanin, is miktarinda saglayabildigi biiyiik artisi ti¢
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nedene baglar. Birincisi, el yatkinliginin gelismesi, is¢inin basarabilecegi is miktarini
siiphesiz artirir. Is boliimii, her calisanin gorevini ¢ok basit tek isleme indirir.
Ornegin, yalmzca isi civi yapmak olan birisi, siki calistig1 takdirde bir giinde
2.300°den fazla civi Uretebiliyordu. Is béliimiiniin ikinci yarar1 bir isten digerine
gecerken yitirilen zamanin tasarruf edilmesindendir. Is béliimiiniin Ggiincii yarar
saglayan sonucu; isi kisaltip kolaylastiran ¢ogu makinenin icadi, i boliimiinden ileri
gelir. Sanayide kullanilan makinelerin ¢ogu, aslinda sira is¢ilerinin tiiretmesidir
(Uysal, 2015:36). Is boliimiinden dolay1 ¢alisanin dikkati dogal olarak bir tek basit
amaca cevrilir ve ¢alisan daha kolay ve cabuk yontemlerle isini bagarmaya yonelir.
Bu diisiince performans kavramina temel olacak prensiplerin dogmasina sebep

olmustur denilebilir.

Daha sonralart Amerikan Tren Yollar1 Isletmelerinin yapisi, yonetilis sekli ve
yoneticileri modern anlamda yapilan  idarecilige Ornek olarak  gdsterilmistir.
Yerinden yonetim anlayisiyla karar verici kisiler igin igerigine, miktarina, yerel
calisanlara tamisik kisilerden segilirdi. Kisisel temas yetenegini yerellikle beraber
percinleyen yoneticiler galisan bireylerin performanslarindan da sorumluydular.
(Kaufman, 2009:26) Amerikan Tren Yollar: Isletmeleri ydneticileri isin geregine,
performansa ve dinamiklerine gore sekillenen, hizli karar alabilen yonetim ve

yOnetici anlayisina gosterilebilecek drnekler arasinda yer almaktadirlar.

Birinci Diinya Savasi'ndan sonraki yillarda, kisilik oOzelliklerine dayanan farkh
performans degerlendirme teknikleri belirlenmistir. 1950'lerden sonra, kisi tarafindan
tiretilen is ya da sonug Olgiitlerine dayanan teknikler ABD orgiitlerinde kullanilmaya
baslandi. Beyaz yakali is¢ilerin performansinin 6l¢lilmesi, mavi yakali iscilere gore
bir 6ncelik haline gelmistir. Ozetle, ilk yapisal performans degerlendirme sistemi,
Birinci Diinya Savasi 6ncesinde Taylor ve yardimcilari tarafindan kurulmustur. Daha
sonralart  1920'de, ilk resmi uygulama ABD ordusunun biirokratlarinin
degerlendirilmesinde gerceklestirildi ve onu takip eden yillarda Ingiltere'deki bazi
fabrikalarda da performans 6l¢cimlemesi denenmeye baslandi. 1950'den 1960'a kadar
basit insaatta performans degerlendirmesi ilk olarak Birlesik Devletler de ve daha
sonra Ingiltere'de uygulandi. 1960-1970 yillarinda yénetim ve eszamanl kritik olay
teknigi ve davranig degerlendirme Slgiimleri hedeflere gore baslatilmistir. 1970'lerde
sonug¢ odakl1 bir performans degerlendirme sistemi ortaya ¢iktr ve bu sistem bugiin

hala kullaniliyor. Performans yonetimi kavrami ilk olarak 1970 yilinda kullanilmistir
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ve bu sistem 1980'den beri uygulanmaktadir (Uysal, 2015:36). Ulkemizde ise
performans ile ilgili ¢aligmalarin gectigimiz yirmi yilda 6n plana ¢iktig1, ancak gerek
deneysel verilerin gerekse literatiir ¢alismalarinin heniiz yeterli diizeyde olmadigi
ifade edilebilir.

2.4 Performans Degerlendirmenin Amaci

Performans degerlendirmenin pek ¢ok amaci olmakla birlikte, en temel amacini
islemlerde elde edilen basariy1 ortaya koyma biciminde nitelendirmek mimkundr.
Son yillarda rekabet iistiinliigii saglamada isletmeler i¢in beseri sermayenin 6neminin
giderek arttigi goriilmektedir. Bu nedenle dzellikle insan kaynaklari bakimindan
tilkemizde ve diinyada performans degerlendirme olduk¢a 6nemli bir konu haline
gelmistir (Gogan, Artene, Sarca ve Draghici, 2016:194; Camgodz ve Alperten,
2006:192). insan kaynaklar1 birimlerinin elde ettigi verilerin ve bilgilerin ydnetim ve
organizasyon agisindan énemi diistintildiigiinde (Lin ve Liu, 2016:118), performansin

ayni zamanda yonetimin de 6nemli bir fonksiyon ve iglevi oldugu ifade edilebilir.

Performans degerlendirme siirecinde, kurulusun veya bireylerin basarilarin1 6nceden
belirlenmis gostergeler ve kriterler cercevesinde analiz etmek, karsilastirmak ve
sonuglandirma amaglanmaktadir. Bu siirecte asil amag, sadece gorev ve faaliyetlerini
yerine getiren kurum veya kisilerin basar1 notlar1 degil, ayn1 zamanda elde edilen geri
bildirimlerdir ki alinan adimlarin yol haritasin1 ¢ikarmayr mumkin kilar (Altun ve
Memisoglu, 2008:10). Dolayisiyla performans degerleme sadece mevcut durumu ve
gecmise gore elde edilen kazanimlar1 degil, ayn1 zamanda gelecekte de isletmenin

nasil ve ne sekilde hareket edeceginin bir gostergesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Performans, degerleme siirecinin iki temel amaci vardir ve bunlarin temelini, is
performansi hakkinda bilgi almak olusturmaktadir. Yonetimsel kararlar vermek icin
gerekli ve vazgecilmez olan bu bilgi, personel egitiminden iicret dagilimina, hizmet
ici egitimden personel ihtiyacina kadar pek ¢ok alanda Onemli gostergeler
vermektedir. Performans degerlendirme siirecinin bir diger amaci, gorevlerin veya
gorevlerin yerine getirilmesinde bilinen ve belirlenmis standartlara uyum diizeyini
belirlemektir (Bakan, Dogan, Ersahan ve Eyitmis, 2012:3). Diger bir ifadeyle
performans degerleme, bugiinkii eylem planlart ve gelecek ile gecmisi
degerlendirmek suretiyle, isletme icerisinde siirekliligin saglanmasi ve basarinin bu

streklilik icerisinde devam etmesini hedeflemektedir.
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2.5 Performans Degerlendirmenin Yararlar

Performans degerlendirmesinin faydalarindan biri, insan sermayesinin etkili ve
verimli kullanilmasidir. Giliniimiizde artan kiiresellesme, teknolojik gelismeler ve
yogun rekabet, insan sermayesinin isletmeler i¢in daha etkin ve verimli
kullanilmasini gerekli kilmistir. Organizasyonlar belirledikleri hedeflere ulasmak igin
caba sarfederken varolan beseri sermaye Once i¢inde bulundugu kurumun daha
sonrasinda ise ¢evresel faktorlerin ilerlemesinde ve degisiminde blyuk Onem
tagimaktadir. Performans degerleme sistemi, insan sermayesinin kullanim basarisinin
o6nemli bir gostergesidir (Tan ve Cetin, 2011:1). Bu nedenle etkin bir beseri sermaye
kullaniminda, etkili ve basarili, interaktif ve dinamik bir performans degerlendirme

sisteminin hayati roliiniin oldugu ifade edilebilir.

Performans degerlendirme hem ¢alisanlar hem de isletmeler agisindan oldukca
onemli bir konudur. Isletmeler yiiksek performans ile varliklarin siirdiirdiiklerinden
bu konunun siirekli 6l¢iilmesi ve kontrol edilmesi isletmenin bir bakima sigortasi
sayllmaktadir. Performans c¢alisanlarin maaslarindaki pazarliklarindan, moral ve
motivasyonlarina kadar etki eder (Glney, 2015:184). Bu da kurumlarin ya da
isletmelerin basarilarini arttirmaktadir.

Performans degerlendirme organizasyon hayatinin onemli bir glindemidir. Bu
gindemin icinde performans hedeflerinin belirlenmesi, &duller ve disiplin
yaptirimlarinin uygulanmasi, performans ile ilgili sorunlar, sorunlarin ¢éziimlenmesi
ve isten atilmalar ana bagliklart olusturmaktadir (Holbrook, 2002:101). Bu sayede
isletmeler ya da kurumlar, ama¢ ve hedeflerine daha etkili bir bigimde
erisebilmektedir.

Performans degerlendirme, isletmenin ¢alisanlardan istedikleri ile ¢alisanlarin
gerceklestirdikleri arasindaki iligskiyi ifade eden bir siiregtir. Performans
degerlendirmenin temel amaci, calisanlarin islerini yapmalar1 sonucu elde ettiklerinin
isletmenin belirlenen amag ve hedeflerine gore degerini tespit etmektir. Diger bir
amaci da calisanlarin yaptiklarinm1 objektif olarak degerlendirmek ve buna bagh
olarak hak ettiklerinin verilmesini saglamaktadir (Palmer, 2013:9-10). Bunun
saglanmasi halinde isletmeler, tiim faaliyetlerinde dnemli bir kar ve avantaj saglamis
olacaktir.

Performans degerlendirme sisteminin temelinde iki temel amag¢ yatmaktadir.

Amaglardan biri ¢calisanlarin is performanslar1 hakkinda bilgi edinmektir. Bu edinilen
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bilgiler sayesinde bazi kararlar alinmakta ve kararlardan bazilar1 isgdrene saglanacak
0zel ¢ikarlar ile ilgili olacaktir. Performans degerlendirme sistemi sayesinde orgiitiin
gelecegine doniik temelleri de olusturulacaktir. Performans degerlendirmelerinden
elde edilen sonuglara gore iicret artiglarina, ikramiyelere, egitime, disipline, terfilere
ve bagka yonetsel etkinliklere iliskin kararlar alinmaktadir (Guney, 2015:184). Bu
nedenle performans degerlendirmenin birinci amacinin, isletmelere yonetsel kararlar
almada yarar sagladigi ifade edilebilir.

Performans degerlendirmenin ikinci ana amaci ise galisan kisilerin yaptiklari islerin
tamimlarinda ve is gerekliliklerinde tespit edilmis olan standartlara ne kadar
yaklastiklarina dair geribildirim saglamaktir. Bu geri bildirim ¢alisanlara egitimle
desteklenmesi durumunda biiyuk fayda saglamaktadir. Ayni1 zamanda bu geribildirim
isgorenlerin  organizasyon i¢indeki kariyerlerinin ne yonde ilerledigini
gorebilmelerini saglar (Glney, 2015:184). Dolayisiyla bu amag¢ g¢ercevesinde
isletmeler ya da kurumlar, mevcut durumlarin1 ve basarilarint gorebilmektedir.

Ancak bunun i¢in iyi bir performans planlamaya ihtiya¢ vardir.

Iyi bir sekilde planlanan ve uygulamaya gecirilen performans degerlendirme sistemi,
sadece isletmelerin ve yonetimin degil, ayn1 zamanda personelin de 6nemli olmasini
saglamaktadir. Performans degerlendirme yoluyla, is ve o kisinin yonetimi hakkinda
onemli bilgiler verilir. Bunlar sadece c¢alisanlarin gorevlerini yerine getirmedeki
basarilar1 degil ayn1 zamanda personelin istek ve diisiinceleridir (Bakan vd, 2012:4).
Yine bunun yaninda kurumsal performans ile tiretimde verimlilik artis1 elde edilmesi
arasinda pozitif iliski vardir (Chavez, Yu, Jakobs ve Feng, 2017:33). Dolayisiyla
performans degerlendirme isletmeler ve oOrgiit yonetimi acisindan sadece mevcut
durumun analizini degil, ayn1 zamanda ge¢misteki yapilan ¢alismalardan elde edilen
basarilar1 da inceleme imkani1 verebilmektedir. Bu sayede, elde edilen basar diizeyi
ile yapilan ¢aligsmalarin icerigi kiyaslanarak, isletme yoneticileri gelecek donemlerde
yapacaklar1 islemler ve siirecler ile ilgili daha verimli kararlar alabilmektedir. Bir
anlamda performans degerlendirme, isletmeler i¢in analitik yonetim diisiincesinin
temelini teskil etmektedir. Performans degerlendirmenin yararlarimi su sekilde

siralayabiliriz (Gliney, 2015:191-192):
e (alisanlar kendi performanslar1 hakkinda bilgi sahibi olur,

e (alisanlar yoneticilerinin kendilerinden beklentilerini ve bunlar1 nasil yerine

getireceklerini 6grenebilir,
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e Sonuglarin olumlu ¢ikmasi durumunda galiganlarin motivasyonlar artar,

o Isletmedeki geligmeler, eski ve yeni performans diizeyleri hakkinda bilgi
edinilir,
e (alisanlar rol ve sorumluluklarini 6grenerek, bunlar1 gelistirme imkani

bulabilirler,

e Yoneticiler ¢alisanlarin mevcut durumunu 6grenir, bu sayede daha saglikli

iliskiler kurulmasina yardim eder,

e Yoneticiler isletmenin egitim ve hizmet ihtiyaglarin1 daha yakindan takip

edebilme imkan1 bulabilir,

e Basar1 ve verimlilik 6l¢limii, olumlu motivasyon, objektif degerlendirme gibi

konularda yoneticilere destek verir.

Sonug olarak performans degerlendirme en genel anlamda bir 6rgiit i¢in ¢ok boyutlu

kazanimlar getiren 6nemli bir etkendir denilebilir.

2.5.1 Performans degerlendirmenin ¢alisanlar agisindan yararlari

Bireysel performans yonetimi, bireyi merkeze alan bireyin performansini
lyilestirmeyi amaglayan yonetim tarzidir. Bireysel etkinligi ve iiretkenligi artirma
hedefi bireysel performans yonetimi olarak adlandirilir. Bireysel performans
yonetimindeki hedef, calisanin basarisin1 diizenli olarak aciklama yapmakla
kalmamali, ayn1 zamanda ¢alisan performansini iyilestirerek kurumsal performansi
da gelistirmelidir (Uysal, 2015:35). Gelisen bireyler gelisen oOrgiitlerle el ele

ilerlemelidir.

Eger calisanlar performans degerlendirme sonucunda daha 1iyi performans
gostermeye motive edildiyse, performans degerlendirme sonucunun calisanlar
tarafindan adil bir sekilde algilanmasi s6z konusudur denilebilir. Yapilan isten elde
edilen en Onemli sonug, performans degerlendirme sistemi tiim katilimcilar
tarafindan adil bir sekilde degerlendirilmedikge etkili olmamasinin goriilebilmesidir.
Ozellikler ne olursa olsun, ¢alisanlar tarafindan kabul edilmeyen ve basarili olmasi
icin desteklenmeyen bir degerlendirme sisteminin hedefe ulasmas1 miimkiin degildir.
Calisanlar sistemi kabul eder ise basarilari sistemi ne sekilde algiladiklart ile

dogrudan iliskilidir (Tan ve Cetin, 2011:2). Calisan agisindan performans
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degerlendirme kisinin kendisini birey olarak calistig1 orgiitte nasil konumlandirdigi,

motivasyonu, etkinligi ve verimliligi ile dogrudan iligkilidir denilebilmektedir.

Performans  degerlendirmenin  ¢alisanlar  agisindan  yararlari1  6zetlemek
istedigimizde bunlar s0yle siralayabiliriz:
e Yapilan organizasyonun verimligi atar,
e Verilen hizmetin ve iiretimin kalite ¢itas1 ytikselir,
e Organizasyon i¢in gerekli olan egitim programlarmin diizenlenmesine
Ozellikle egitim ihtiyacinin belirlenmesine yardime1 olur,
e C(Calisanlarin kendilerini gelistirme potansiyelleri daha saglikli sekilde
belirlenir,
e Kisilerin tekil amaclar1 orgiit ve takimin amaci ile kaynasip entegrasyonu
saglanir,
e (alisanlara Odenen iicretlerin saptanmasi ve basarilarin  Olglimi  ve
sonrasindaki ddiillendirme daha kolay ve nesnel olur,
e Bu degerlendirme sistemi calisanlarin daha yakindan taninmasina olanak
hazirladigindan kariyer yonetimine fayda saglar,
e (alisanlarin orgiit boliimleri arasinda rotasyon ve isten ise aktarilmasinda bir
Olcii olarak kullanilir,
Performans degerlendirme c¢alisanin  kendini kurumun hedeflerine gore
konumlandirmasina, bireysel gelisimini takip etmesine ve mutlu bir ¢alisan olmasina

imkan saglamaktadir.

2.5.2 Performans degerlendirmenin yoneticiler acisindan yararlari

Performans yonetimi, kararlastirilan hedeflerle ilgili olarak performansin ve
geribildirimin belirlenmesinin 6nemini vurgulayan belirli bir yonetim bilimi alanidir.
Iscilerin calisma davranislarini ve {iriinlerini tanimlamak, degerlendirmek ve
giiclendirmek noktasinda entegre bir siirectir. Iyi gelistirilmis bir performans
yOnetimi  siireci, organizasyonlarin bu unsurlar olmaksizin tasarlamalarini
Onlemektedir (Helvaci, 2002:157). YOnetim siireci agisindan performans kendi
sinirlarin1 ve hedeflerini belirlerken ayni zamanda da kurumlarin biiyiik resmi

sekillendirmesine de olanak saglamaktadir.

Takim performans yonetimi, ekibin olusturdugu bireylerin performansindan ayri

olarak, takim performansinin bir biitiin olarak yonetilmesidir. Bir amact ve bir
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projeyi hayata gecirmek Uzere kurulan ekibin performans yoOnetimi, butcenin
faaliyetlerini ve amaglarin gergeklestirilmesini, proje hedefleri gergevesinde saglayan
unsurlardan olusur (Uysal, 2015:35). Kisileri hem tek tek hem de bir ekibin tiyesi
olarak da degerlendirmek proje yonetimi agisindan da hakli 6neme sahiptir.
Performans degerlendirmenin yoneticiler agisindan faydalarina baktigimizda

asagidaki gibi 6zetleyebiliriz (Atalay, 2002; Uyargil, 2008):

e Yoneticiler, yapilan organizasyonun boyutu ve amaci, c¢alisanin kapasitesi
hakkinda bilgi edinir,

e Yoneticiler yapilan isin planlama ve kontrol evresine daha hakim olurlar,
boylece astlarin ve birimlerinin performansi gelisir,

e Performans degerlendirmeleri sayesinde yoneticilerle ¢alisanlar kaynagmis
olup, yoneticilerin astlar1 ile aralarindaki iletisim ve iligkiler daha pozitif
yonde ilerler,

e Yoneticiler performans degerlendirmeleri sayesinde astlarin giiglii ve
gelismesi gereken yonlerini daha hizli belirler ve bu geribildirimlere gore
onlara yol gosterirler,

e Astlarini daha yakindan taninmasi, yoneticinin yetki devrini kolaylastirir,

e Performans degerlendirmeleri yoneticilerin ¢alisanlar ve kurum i¢in dengeli
ve tutarli karar vermelerini saglar,

e Yoneticilerin aslarin1 hakkinda yeterli bilgi edinmeleri onlarin 6zendirilmesi
i¢in iist yonetime cesaretle onerilerde bulunabilmelerini saglar.

Ozetle performans degerlendirme, ydneticinin yonetme isini daha verimli ve etkin

olarak yapmasina, yazili kaynakcalar ve istatistikler dogrultusunda olanak saglar.

2.5.3 Performans degerlendirmenin isletmeler agisindan yararlari

Organizasyonel  (birim) performans yOnetimi, organizasyonun  yonetimi,
organizasyonel etkinlik ve verimlilik iyilestirmesi olarak tanimlanmaktadir. Birimin
onceliklerini belirleme siirecinin, stratejik planlarini1 yaparak, onu en {ist seviyeden
en diisilk seviyeye yayma ve belirlenen hedeflere ulasma siirecinin yonetimidir.
Birim performans yonetimi, kalite, verimlilik, maliyet, zaman, isgiicli, giivenlik,
yasallik, satin alinabilirlik, seffaflik ve hesap verilebilirlik gibi kriterlere
dayandirildiginda performansta siirecin  dogal bir bileseni olarak yerine

gelebilmektedir. Organizasyonel performansi etkileyen faktorler arasinda oOrgiit
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kiiltiirli, insan kaynaklar1 politikalari, dis ¢evre kosullari, politikalar, teknoloji ve
diger is uygulamalar1 yer almaktadir. Bireysel performansa ise kisisel ozellikleri,
gorev siresi, onceki is deneyimi, yas, ¢alisma iliskileri ve bireysel iliskiler bu
faktorlere eklenmektedir (Uysal, 2015:35). Performans degerlemesinin isletmeler

acisindan yararlari sdyle sayilabilir:

e Bir yerde ayr1 ayr1 c¢alisanlarin performanslarinin 6l¢iilmesinde belirleyici
olacak bu sistem biitiin olarak orgiitiin etkinliginin belirlenmesini de saglar,

e Kurumlarin kisa siireli insan kaynagi ihtiyac1 oldugunda bu ihtiyacin
kargilanmasinda esneklik saglar,

e Performans  degerlendirmesi  sonucunda elde  edilen  verilerin
degerlendirilmesi  ile  organizasyonlarin  ¢esitli  insan  kaynaklar
uygulamalarinin istenilen sonucu verip vermedigini degerlendirilmesine
olanak saglar,

e Insan kaynaklarmin veri tabaninda toplanan verilerin giivenli bir bigimde elde
edilmesi saglanir,

e Orgiit gerek calisanlar gerekse ¢evresine karsi “basariya dnem veren, giivenli

bir kurulus” imajin1 saglamis olur.

2.5.4 Performans degerlendirme yonetimi

Kurulusun sahibi veya yoneticisi, hedeflere ulasmak ve personeli katki diizeyi
hakkinda bilgilendirmek ve organizasyonu gelistirmek icin gerekli kararlar1 vermek
zorundadir. Bu kararlar personelin kapsamli bir degerlendirmesiyle yapilacaktir.
Boylece insan kaynaklarimin gelistirilmesi, ddiillendirilmesi, cezalandirilmast vb.
diizeltici, yonlendirici ve iyilestirici onlemler seklinde karar almak miimkiindiir.
Yonetici, organizasyonun daha verimli ¢alismasini, ¢alisanlarin gelisim firsatlarini
saglamasini ve basarili personelin gérevlerini daha fazla yetki ve sorumlulukla yerine
getirmesini saglayacak gerekli niteliklere sahip olmak ister. Bu baglamda, tim
personelin yeterliliginin degerlendirme siireci ile ortaya konmasi son derece
onemlidir (Canman, 2000:4). Orgiit icindeki en temel faktor olan adalet duygusunu
gercekten adil olarak yapabilmek icin kullanilabilecek etmendir performans

degerleme yonetimi.

Bir performans degerlendirme sistemi kurmak ve oOzellikle kurulu bir sistemi

isletmek kolay degildir. Sirket ve kiiltiir i¢in en uygun sistemi se¢gmek, kurmak ve
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isletmek bir uzmanlik alanidir. Rastgele bir performans degerlendirme sistemi
kurmamak daha dogrudur. Performans degerlendirme sistemini kurmak i¢in belli bir
dénemin baglamasi ve ©On g¢alismalarin yapilmasi gerekmektedir. Burada
degerlendirmeyi ~ kimin  uygulayacagi, kime uygulanacagi, ne zaman
gerceklestirilecegi ve hangi degerlendirme yonteminin segilecegi gibi konularin agik
ve net bir sekilde tanimlanmasi gerekmektedir (Sabuncuoglu, 2000:162). Dolayistyla
performans degerlendirmenin yararlar1 diisliniildiigiinde, performans degerlendirme
siirecinin de isletme yOnetiminin O6nemli bir parcasini teskil ettigini ifade etmek

mUmkundr.

2.6 Performans Degerlendirme Siireci, Kriterleri, Yontemleri, Yapilan Hatalar

ve Karsilasilan Sorunlar

Performans degerlendirme, basli basmna bir islemden ziyade, bir siireci ifade
etmektedir. Performans kavramimin taniminda da deginildigi iizere, performans bir
stirectir ve isletme ya da orgiit icerisinde ¢alisanlarin belirli zaman dilimi igerisinde,
verilen goérev ve Odevleri yerine getirmedeki basarilarinin bir ifadesidir. Buradan
hareketle performans degerlendirme de bir siirece yonelik yapilan analiz, niteliksel

ve niceliksel ¢ikarimlar igermektedir.

Performans degerlendirme siireci ile ilgili deginilmesi gereken bir diger husus ise
performans degerlendirmede, analizden daha fazlasinin ifade ediliyor olmasidir.
Analiz siireci bir islem ya da girdinin, belirli kriterler ¢er¢evesinde incelenmesi
Uzerine kurulan yontemler toplamidir. Analiz siirecinde performansi oOl¢lilmek
istenen personel, belirlenen kriterler ¢ercevesinde, bu kriterlere uygunluk agisindan
degerlendirilmektedir. Ancak performans degerlendirme ya da degerleme siirecinde
ise analiz 6ncesi planlama, analizin asamalari, analiz sonuglarinin degerlendirilmesi,
sonuglara gore ve sonuclara uygun olarak ¢esitli ¢ikarimlar yapma gibi pek ¢ok

etkenin s6z konusu oldugu ifade edilebilir.

Performans degerlendirme siireci yonetim, isveren, sendikalar ve isletmeciler
acisindan degerlendirildiginde son derece Onemli bir siiregtir. Degerlendirme
stirecinin biri digerinden 6nemsiz degil, her asamas1 6nemlidir. Her firmanin ya da
isletmenin kendine has performans degerlendirme sistemi mevcut olup bu
degerlendirme sistemi gelisi glizel yapilmamaktadir. Bu degerlendirme sisteminin

alelade yapilmamasi i¢in uzmanlar yardimi ile bilimsel yontemler kullanilarak
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planlanmalidir. Elde edilen sonuglar isletmeyi ilgilendiren tiim kisi ve birimlere
duyurulmalidir (Giiney, 2015:195). Performans degerlendirme siirecindeki 6ncelik
on calismadir. Bu 6n c¢alisma yapilirken bazi bashklar olmazsa olmazlarin

arasindadir (Sabuncuoglu, 2012:186-193):

e Isin 6zellikleri,

e Uretimle ilgili temel kriterler,

e Uygulamanin nasil, kimlere, ne zaman, yilda ka¢ kez uygulanacagi,
e Uygulamada hangi degerlendirme yontemlerinin kullanilacag,

e Degerlendirmenin kimler tarafindan yapilacag,

yer almas1 gerekir ve bunun yani sira bu konularin herkes tarafindan anlasilabilecek

aciklikta olmas1 gerekmektedir.

Performans degerlendirmenin bazi asamalar1 bulunmaktadir. Bu asamalar asagidaki

gibidir (Glney, 2015187-189):

e Bir performans degerlendirme planinin yapilmasi,

e (alisanlarin yaptiklar1 isler ile alakali performans standartlarinin
belirlenmesi,

e Calisan ve yoneticilerin Olgiilebilir hedefler belirlemeleri,

e (alisanlarin mevcut olan performanslarinin 6l¢iilmesi,

e Olgiilmiis olan performans ile standartlarin karsilastiriimas,

e Yapilmis olan degerlendirme sonuglarinin her bir kisiye duyurulmasi,

e Performans degerlendirme sonuglarina gore diizeltici faaliyetlerin

baslatilmasi,

Yapilan bir performans degerlendirmesinde istenilen sonuglarin elde edilmesi i¢in
yukaridaki bilgilerin eksiksiz gerceklestirilmesi gerekmektedir. Bu asamalar

sonucunda elde edilmeyen verilerin gegerliligi tartisiimaktadir.

Bir performans degerlendirme siireci planl bir siire¢ olup, ¢esitli basamaklardan ve
asamalardan meydana gelmektedir. Bu siire¢ igerisinde baz1 yontemler kullanilirken,
baz1 hatalarin da goriilmesi s6z konusu olabilir. Performans degerlendirme siirecinde
yapilan hatalar ise isletmeler icin ¢ok ciddi ve yasamsal éneme sahip sorunlari da
beraberinde getirebilir. Bu bakimdan performans degerlendirme siirecinin iyi bir

sekilde planlanmasi ve yiiriitiilmesi gerekir.
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2.6.1 Performans degerlendirme siireci

Sireg olarak performans degerlendirmesi, organizasyon igindeki herhangi bir ¢alisan
veya grup icin performans 6l¢iimiine konu olan bir 6l¢iim birimi hakkinda bir kurum
icinde bilgi toplanmasini igeren bir sliregtir. Bu siirecte, calisanlarin performanslari
Onceden belirlenmis ¢esitli kriterlere gore degerlendirilmektedir. Bu siiregte,
calisanlarin belirledigi gorevlerini yerine getirirken, calisanlarin basar1 diizeylerini
Olcerken, olasi diisiik performans durumunda, zamaninda ve daha az zararl1 vakalara
midahale etmek mimkindir (Uysal, 2015:33). Bu nedenle performans
degerlendirme bir siire¢ olarak siireklilik arz eden, elde edilen sonuglar1 bakimindan

isletme yonetimine dnemli getiriler sunan yapiya sahiptir.

Basarili bir performans degerlendirmesi i¢in, siirecin iyi planlanmasi gerekir. Bu
asamada, kurulusa hangi hizmetlerin verilecegi ve nasil degerlendirilecegi gibi
konular iizerinde durulur. Basarili bir performans degerlendirme siireci esas olarak

asagidaki adimlardan olusur (Cakmak ve Ocakli, 2006:214):
e Mevcut durumun belirlenmesi,
e Misyonun olusturulmasi,
e Amacin ve hedeflerin belirlenmesi,
e Performans kriterlerinin ve gostergelerinin belirlenmesi,
e Performansin dl¢iilmesi ve elde edilen sonuglarin degerlendirilmesi.

Mevcut durumun belirlenmesi asamasinda, isletmeye ya da orgiit yapisina iligkin
degerlendirmelerin nasil ve ne sekilde yapilacagi, performans degerlendirme
stirecinin temel araglari, yontemleri, sonuglara nasil ve ne sekilde ulasilacagi gibi
yontemlerin belirlenmesi s6z konusudur. Buna ilave olarak bu asamada, siirece

iliskin temel degerlendirmeler yapilmaktadir.

Misyonun olusturulmasi, bir performans degerlendirme siirecinde 6nemli
asamalardan birisidir. Bu asamada performans degerlendirmede amaglar ve misyon
ortaya koyulmaktadir. Amacin ve hedeflerin belirlenmesi asamasinda ise misyona
uygun amaclar gelistirilerek, siirecin genel c¢ercevesi ¢izilmektedir. Daha sonra
performans kriterlerinin ve gostergelerinin belirlenmesi asamasi gelmekte olup, bu
asamada objektif, Olgiilebilir ve kapsayici kriterlerin secilmesi gerekir. Kriterlerin

secimindeki bagari, performans degerlendirme siirecinin de basarisin1 dogrudan
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etkilemektedir. Son asamada ise performansin Glgiilmesi ve elde edilen sonuglarin
degerlendirilmesi gelmektedir. Bu siirecte, elde edilen sonuglara gore ge¢mis ve
gunimuzin kiyaslanmasi, ayni zamanda gelecege iliskin performans hedeflerinin

ortaya koyulmasi s6z konusudur.

Bu ana basamak ya da agamalarin diginda da performans degerlendirme siirecinde ara
islemler, ara basamaklar ya da islem paketleri olabilir. Bu noktada 6nemli olan,
performans degerlendirme siirecinin iyi bir sekilde belirlenmesi ve daha 6nemlisi,
amaca uygun bir siirecin ortaya koyulmasidir. Kisaca Ozetlemek gerekirse bir
uygulama olarak performans degerlendirme, planlama asamasi basta olmak iizere,
denetlenmesi ve analitik bir sekilde yapilandirilmasi gereken bir slreci ifade

etmektedir.

2.6.1.1 Cahsanlar ile performans standartlarinin belirlenmesi

Bir organizasyonda ¢alisanlara yapilacak performans degerlendirmesi ile alakali ilk
asamada yapilacak islerin baginda kriter belirlenmesi gelir. Belirlenen kriterler ayni
zamanda c¢alisanlar arasinda performans incelemesinde birinin digerleri ile
karsilagtirilmasini saglar. Performans degerlendirmesini gerceklestirecek olan kisiler
belirlenen standartlar1 dikkate alarak degerlendirme yaparlar. Bir baska deyisle,
belirlenen temel standartlar sayesinde ¢aligmanin performansi objektif olarak
degerlendirilir. Bu kisimda dikkat edilmesi gereken belirlenen standartlarin
isletmenin temel amag¢ ve hedeflerine uygun olmasidir. Degerlendirme esnasinda
sliphe uyandiracak herhangi bir seye mahal verilmemesi gerekmektedir (Giiney,
2015:197). Bu belirlemenin galisan ile beraber yapilandirilmasi gereksiz siipheleri de
ortadan kaldirabilecektir.

Performans standartlari hem Ustler hem de astlar1 igin iki tiir bilgiyi igerir. Ilki "ne
yapmali" olup, bir kisinin bir sey yapmaktan sorumlu oldugu gorevleri, yani is
tanimlarini igerir. ikincisi "nasil yapilir" olup, performans standartlar1 ikinci soruya
cevap vermeyi amaglamaktadir. Cogu zaman, performans standartlari hem nicel hem
de nitel olarak isin iki yoniinii icerir. Kantitatif standartlar belirli bir isin yapilmasi
icin gereken siireyi, yapilan hata sayisini ve ziyaret edilen miisteri sayisini igerir.
Niteliksel standartlar igin, isin kalitesi, verilerin analiz edilebilmesi igin kriterler
olarak tanimlanabilir (Uyargil, 1994:27-28). Boylelikle hem sayilabilen hem de

degerlendirilebilen bir sistem olusturulabilir.
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Performans degerlendirme siirecinde, en temel fonksiyonlardan biri olan performans
standartlarin1 olusturmak i¢in is analizi ve is tanimlar1 yapilmalidir. Bu nedenle,
performans degerlendirme standartlari, temel is standartlarindan hareket edilerek
olusturulabilir. Ayrica, isletmeye uygun olarak belirlenen performans degerlendirme
yontemine gore, is ile ilgili beyanlar ve uygulamaya iliskin politika ve prosediirler
isletmede belirlenmelidir (Baykal, 1994:31). Performans degerlendirme standartlari
i¢in ig, igveren ve is goren agisindan yakalanmasi gereken uyumun temelini olusturur

diyebilmekteyiz.

2.6.1.2 Calisanlar ve yoneticilerle karsilikh 6l¢iilebilir hedeflerin belirlenmesi

Performans degerlendirme isleminin dogru yapilabilmesi i¢in belirlenmis olan
performans standartlar1 hakkinda ¢alisanlarin dogru bilgilendirilmesi gerekmektedir.
Burada bilgilendirilmenin esas amaci ¢alisanlarin degerlendirme i¢in kendilerinden
istenilenden haberdar olmasini saglamaktir. Su an bulunan isletmelerin bir¢ogunun
performans degerlendirme kistaslar1 net degildir. Performans degerlendirme
standartlar1 degerlendirirken ¢alisanlarin da goriisiine basvurulmadigi i¢in sonuglarda
sapmalar meydana gelmektedir. Bu sebeple degerlendirme kistaslar1 belirlenirken
hem calisanlarin hem de yoneticilerin goriislerine basvurulmalidir. Boylece ¢alisanlar
ve yoneticiler arasinda dogru ve etkili iletisim kurulmus olur. Performans standartlar
gercekei olmali, calisanlara gergeklestirebilecekleri hedefler konulmalidir (Yelboga,
2006:202). Calisan ve yoneticilerin beraberce hedefleri belirlemeleri sonrasinda

yasanabilecek olumsuzluklarin 6nlenmesi agisindan da énemlidir.

Performans degerlendirmesinin yapilabilmesi i¢in yapilacak ilk sey, basari olarak
nelere dikkat edilmesi gerektigini ve neyin Olc¢lilmesi gerektigini belirlemektir.
Degerlendirme i¢in farkli kriterler gereklidir. Meslegin statiisii ve diger karakteristik
Ozellikleri 6nceden belirlenen kriterlerle karsilastirildigi i¢in basarili olup olmadigina
karar verilir. Degerlendirme sonucunda, lizerinde ¢alistig1 is i¢in belirlenen standart
veya standarda ulasmissa meslek basarili olur; degilse, basarisiz olarak kabul edilir.
Eger kriterler ve standartlar belirlenmemisse, performans degerlendirmesi miimkiin
degildir (Bing6l, 1996:219). Bu nedenle uygun kriterlerin is analizleri yardimiyla

belirlenmesi gerekir.

Is analizi ve is tamimi, ozellikle performans degerlendirmelerinde énemli bir rol

oynamaktadir. Is analitigi, her c¢alisanin benzer isleri yaptig1 seyin resmen
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tanimlamas1 gereken kesin standartlar1 belirler. Isin gerektirdigi beceri, ¢aba, calisma
kosullart1 ve sorumluluk bilinmedigi silirece, ¢alisanin yetenegi ve basarisi
belirlenemez. Calisanlarin esitlik ilkesine uyma arzusu ve kurulusun yaptigi isin
niteligini  hakli bir degerlendirme yapma arzusu, is analizinin Onemini
vurgulamaktadir (Barutgugil, 2004:430). Sonug¢ olarak karsilikli mutabakatla
saglanan performans kriterleri siire¢ boyunca ve sonrasinda dogabilecek

olumsuzluklar1 6nleme agisindan en etkili adimlardan birisidir diyebilmekteyiz.

2.6.1.3 Cahisanlarin mevcut performansinin belirlenmesi

Performans degerlendirmesinde her kurulug tarafindan benimsenen ve uygulanan tek
bir degerlendirme yonteminden séz etmek miimkiin degildir. Organizasyonlar, ¢ok
cesitli degerlendirme yontemlerinden, ¢alisanlarin niteligine, hedeflerine ve konuya
verdikleri 6nem derecesine gore ve bazen de cesitli yontemlerin bir arada
kullanilmasini saglayarak performans degerlendirme yapar. Her kurulus kendi
yapisina uyan bir degerlendirme yontemi kullanir. Kisinin yapisina uygun goriilen
degerlendirme yontemi digerine uygun degildir. Performans degerleme yonteminin
belirlenmesi, performans standartlar1 ve kriterler olusturulduktan sonra yapilmalidir.
Performans degerleme i¢in kullanilan yontemler, ayni kuruluslar i¢in ayni gelisme ve
degisimdedir. Orgiitlerde performans degerlendirme yontemleri, farkl1 bilim adamlar
tarafindan birgok farkli sekilde siniflandirilmistir (Akgakanat, 2009:18). Bu nedenle
uygun kriterlerin ve performans degerlendirme yonteminin belirlenmesi igin, iyi bir

performans degerlendirme planinin yapilmasi gerekir.

Performans degerlendirme plan1 yapilip, performansin kriterleri belirlendikten sonra
calisanlarin performansinin dSlgiilmesi ve bu Olgiimlerden sonra belirlenmesi
asamasina gegcilir. Calisanlarin mevcut performansi 6l¢iilmek i¢in yoneticiler gereken
bilgileri birgok farkli kaynaktan toplarlar. Bu kaynaklar; kisisel gozlem, istatistiki
rapor, s0zli ve yazl rapor olarak bilinmektedir (Bakan ve Kelleroglu, 2003:106). Bu

kaynaklar aracilig1 ile performans degerlendirme siireci yiiriitiiliir.

Yukarida yer alan bilgi kaynaklarinin her birinin giiglii ve zayif yonleri vardir. Fakat
bu yontemler sistemli bir sekilde uygulanir ise elde edilen bilgiler cok daha giivenilir
olur. Boylece c¢alisanlarin mevcut performanslarinin dogru sekilde belirlenmesi
saglanir. Burada esas olan nasil 6l¢iildiigii degil neyin Ol¢iildiigiidiir. Calisanlar

lizerinde yapilan Ol¢limlerin standartlar1 igsveren ve calisanlarin standartlarina gore
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yaptlmamissa Olglimlerin giivenilirligi sarsilir ve Olgiilebilirligi gecersiz olur.
Guvenilir olmayan sonuclar itibari ile de hareket edilmesi durumunda g¢alisanlarin
pozisyonlar1 yanlis belirlenmis olur. Baska bir deyisle yanlis 6l¢timler nedeni ile
yanlis degerlendirme yapilir ve yiiksek performansli bir ¢alisanin terfisi gecikmis
olur bu da motive kaybi ve is giiciinde azalma demektir (Budak ve Budak,
2004:130). Calisan kisinin Oncelikli olarak ise uygun olmast ve sinirlarin

belirlenmesi olusabilecek hatalarin oniine gegilmesinde etken olacaktir.

2.6.1.4 Cahisanlarin dl¢iilen performanslarimin standartlarla karsilastirilmasi

Performans degerlendirme siirecinin bir diger agamasi, ¢aligsanlar iizerinde saglanan
6l¢limin standartca uygun olup olmadigr ya da standartlarin 6lgiilen performansa
uygun olup olmadigmin belirlenmesidir. Bu asamada standartlarin disinda kalan
performans degerlendirmesi mevcut ise sonuglar kaydedilir ve ¢alisanlar ile beraber
ele alinip tartisilir. Elde edilen sonuglara gbre calisanlarin gelisimi ya da egitim
ihtiyaglart belirlenir (Giiney, 2015:197-198). Daha onceden belirlenmis standartlar
ve yapilan Ol¢iimlerin karsilagtirilmasi bireysel ve ekip olarak hedeflere ne kadar
yaklasildigimi 6lgmek, kisisel gelisim ve is yapis yeteneklerinin yiikseltilmesi i¢in ne

yonde ilerlenmesi gerektigine yardimer olabilecektir.

Calisanlarin  birbirleriyle karsilastirilmasina dayanan performans degerlendirme
yaklasimlarina kisilerarasi karsilastirmali yaklasim denir. Bu amagla, en ¢ok siralama
ve zorunlu dagitim yontemleri kullamilmaktadir (Guriiz ve Ozdemir, 2007:228).
Bunun disinda da uygulamada pek ¢ok yontem gelistirilmis olup, ilerleyen

basliklarda incelenmistir.

Uygulamada, ge¢misten giinlimiize ¢alisanlarin performanslarini degerlendirmek igin
bircok farkli degerlendirme yontemi kullanilmistir. Bu Onyargilart  kisisel
Onyargilardan daha nesnel ve daha giivenilir bir duruma getirmek i¢in siirekli ¢aba
sarf edilmistir ve hala devam etmektedir. Bu ¢abalar sonucunda yeni yontemler
stirekli olarak ortaya ¢ikmaktadir (Canman, 2000:18). Degisen sartlar performans

konusunda da yoneticileri yeni arayislara dogru tesvik etmektedir.

2.6.1.5 Calisanlara o6l¢iim sonuglar1 hakkinda bilgi vermek

Calisanlara ol¢lim sonuglar1 hakkinda bilgi vermek performans degerlendirmesinin

cok dnemli asamasidir. Bu asama hem calisan hem de isletme agisindan performans
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konusunda hangi asamada olduklar1 hakkinda biling saglar. Bunun yam sira
performans degerlendirme sonuglarina erigen ¢alisanlar ig¢in bu sonuglar, kendilerine
olan saygilar1 ve gelecekteki performanslari i¢in son derece onemlidir. Bu ¢alismanin
zor olan kismi ise diisiik performans sahibi kisilerin performanslarindan haberdar
edilmesidir. Ciinkii diisiik performans sahibi calisanlarin degerlendirme sonrasi
moral ve motivasyonlari diisiip bu durum is giicline yansiyabilir. Burada ince detay
bu olumsuz sonuglar1 ¢alisanlara iletirken ¢ok sakin nazik ve seviyeli olunmasidir
(Altan, 2005:27). Dogru iletisim yontemleriyle desteklenip, asilmasi gercken bir

strectir.

Performans degerlendirmesi ¢ok hassas bir konudur. Ciinkii sistemin
uygulanmasindan etkilenen insanlar her tiirlii yorumu yapabilirler. Bu konuda
calisanlara yeterince bilgi verilmemesi halinde, 6rnegin, bazi1 primler kaldirilabilir
veya belirli sayida meslek elemani isten cikarilabilir. Sistemin basarili olmasinin
baslica nedeni ise, 6ncelikle gerekli bilgilerin ¢alisanlara verilmesi ve onlarla isbirligi
yapilmasidir. Calistaylar, mesleki degerlendirmenin amaglari, yontemleri ve
sorunlar1 hakkinda is gazeteleri, brostirler, genelgeler ve bazi notlar yazili olarak
veya tartismasiz veya tartigmali bir toplantida bilgilendirilmelidir. Bu yonde yapilan
herhangi bir girisim, performans degerlendirmesinin performansini olumlu yonde
etkileyecek ve personelin destegini saglayacaktir (Sabuncuoglu, 2000:166). Bu
asamada Ol¢lim sonuglarmin personele nasil aktarilacagi sorusu ©On plana
cikmaktadir. Ilerleyen basliklarda, personele performans degerlendirme sonuglarmin

aktarilmasinda her yontemin farkli yaklasimlari oldugu goriilecektir.

2.6.1.6 Diizeltmelere bagh olarak faaliyetlerin yeniden baslatilmasi

Degerlendirme zaman ve sikligina iliskin farkli goriisler ve uygulamalar, kuruluslarin
performans  degerlendirmesine nasil  baktiklart  ile ilgilidir.  Performans
degerlendirmesini hukuki zorunlulugundan kaynaklanan bir islem olarak gdren
kurumlar bunu sadece yasa tarafindan 6ngoriilen siirede yaparlar. Bununla birlikte,
performans degerlendirmesini bir gereklilik olarak goren kuruluslar, daha 6nemli bir
uygulama olarak degerlendirmektedir. Burada 6nemli olan, stirece rehberlik edecek
en uygun c¢alisan1 belirlemektir (Altan, 2005:27). Sektorden sektore ve orgiit yapisina
gore degisiklik gdsterebilecektir.
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Performans degerlendirme sonuglarinda elde edilen verilere gore diisiik performansl
kisilerin durumlarinda diizeltme saglamak igin tedbir almak gerekmektedir. Bu
alinan tedbirlerin uygulamaya gegirilmesi gerekmektedir (Yildiz vd. 2014:244-245).
Bu asamada sadece tedbirler calisan i¢in alinmaz ayn1 zamanda yapilan performans
degerlendirmesinin uygunlugu da o6l¢iiliir ve bu alanda da tedbirler alinir. Bu
lyilestirme siralamasi en acil olandan baslayarak yapilmalidir. Tersi durumda
olumsuz performans degerlendirme sonuglarmin isletmeye olan maliyetinin daha
fazla artma ihtimali olusur. Bu c¢alisma sonucu c¢alisanlarda ve degerlendirme

sisteminde olusan eksiklikler kisa siirede giderilir.

2.6.2 Performans degerlendirme Kriterleri

Performans degerlendirme siirecinde degerlendirmenin kisisel yargilardan uzak ve
tarafsiz bir bi¢imde yapilmasi i¢in, kriterlerin se¢imi oldukca biiylik Oonem arz
etmektedir. Bu asamada segilen kriterlerin sadece objektiflik bakimindan degil,

kapsayicilik bakimindan da ele alinmasi gerekir.

Performans kismen nesnel olmayan ya da subjektif kriterleri de bunyesinde
barindirdigindan (Frederiksen vd, 2017:409), basarili bir performans degerlendirme
stireci i¢in performans kriterlerinin iyi bir sekilde tasarlanmasi ve ortaya koyulmasi
gerekir (Castro, 2017:532). GO0stergenin basarisi, performans degerlendirme
stirecinin basarisin1 gosterse de her bir performans degerlendirme siirecindeki basari
bir garanti degildir. Bu noktada, degerlendiricilerin kisisel degerlendirmelerinin ve
sonuglarinin etkileri biiyilk 6nem tagimaktadir (Tan ve Cetin, 2011:2). Buradan
hareketle, performans degerlendirme silirecinde en oOnemli kriterlerin basinda,

degerlendiricilerin geldigi ifade edilebilir.

Performans yonetimi ve degerlendirme siirecinde, kurulus hakkinda bilgi, dncelikle
degerlendirilecek kurulusun amag¢ ve hedefleri, bu hedeflere ve hedeflere ulagsmak
icin gerceklestirilecek faaliyetler ve isin boliimleri toplanmalidir. Bu asamada, alan
ve degerlendirilecek boliimler hakkinda bilgi edinilir. Daha sonraki asamada hangi
performans degerlendirme yonteminin uygulanacagi, hangi birim ve hangi alanda
kullanilacag belirlenir. Performans degerlendirme kriterleri ve gostergeleri (Isigicok,

2008:2-4):
Kriterler

e Vizyon ve stratejik hedef,

31



e Degerler ve yetkinlikler,

e Rol tanimlar,

e Becklenen davranislar,

e s ciktilari,

e Performans hedefleri.
Gostergeler

o Karlilik

e Verimlilik

e (alisan memnuniyeti

e Miisteri memnuniyeti

e Gelisim ve yenilik

e Maliyet

o Kalite

e Organizasyon vizyon ve stratejileri

Performans degerlendirme kriterleri ve goOstergeleri sematik olarak soyle yer

almaktadir:

Gostergeler Kriterler

| Vizyon / Stratejik hedef |

. .
Hedefleri r Degerler ve Yetkintikler | is

Beklenen is 4__|
Davraniglar Ciktilan

Orgamnizas-
yonun
Vizyon ve

Swratejileri Performans

Hedefleri

Gelisim
Plam

Musten

— | Kisisel Performans |
Menmmu-

| Sirket Performansi |

niyef1 [ Talkam Performansi

Sekil 2.1:Yaygin olarak kullanilan performans degerlendirme kriterleri ve
gostergeleri

Kaynak: Isigigok, 2008:4.
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Performans degerleme siirecinde, degerleme kriterlerindeki secilen gostergelerdeki
islemler somut, gézlemlenebilir, degerlendirilebilir ve kisisel yargiya tabi olmayacak
sekilde tasarlanmalidir. Bu sayede degerlendiriciler arasindaki farklarin, performans
degerlendirme siireci Uzerindeki olumsuz etkilerinin en aza indirgenmesi
mumkunddr (Ferecov, 2010:6). Degerlendirme kriterleri bireysel 6zellikler ve kisisel
yargilara ne kadar acik olursa, degerlendirme sonucunda elde edilecek bulgularda da
0 derece sapma olacaktir. Bu nedenle o6zellikle biiyiik oOrgiitsel yapilarda
degerlendirme silireci i¢in  gelistirilmis profesyonel ve etkili performans

standartlarinin olmasi gerekir.

Performans degerlendirmesinde kullanilacak performans standartlari, astlar1 ve
ustleri icin, diger bir deyisle organizasyon igindeki tiim seviyeler igin bir dizi temel
bilgiyi i¢ermektedir. Bu bilgi neyin yapilacagidir ve ikincisi nasil yapilacagini
inceleyen ve bunun hakkinda bilgi veren bir yapidir. Performans degerlendirmesi
sadece caligmanin nasil yapildigini degil, ayn1 zamanda hangi niceliksel ve/veya nitel
analizlerin ¢alismanin hangi boliimiinde kullanilabilecegini de belirlemistir (Uyargil,
1994:27-28). Bu nedenle performans degerlendirme kriterlerinde ve bu kriterlerin
tayininde igin tiirli, nasil ve ne sekilde yapilacagi, hangi is boliimiiniin hangi
kriterlere ve veri analiz tlirline gore analiz edilecegi, hangi analiz yontemlerinin

kullanilacag gibi pek ¢cok degiskeni de biinyesinde barindirmaktadir.

2.6.3 Performans degerlendirme yontemleri

Performans degerlendirme yontemleri, performans kavraminin dneminin artmasi ve
giiniimiizde performans tiirlerinin ¢esitlenmesi ile birlikte dnem kazanan bir konudur.
Temelde bir performans degerlendirilirken, degerlendirilecek olan performans
konusunun niteligi, tiirii, performans gostergeleri, c¢iktilar1 gibi pek ¢ok degisken
onem kazanmaktadir. Bununla birlikte, literatiirde bazi performans belirleme
yontemleri giderek daha yaygin bigimde yer almaya baslamis ve uygulamada da

Oonem kazanmuistir.

Bir isletme ya da oOrgiit igerisinde yapilacak olan performans degerlendirme
siirecinde, bu yontemlerden bir ya da birkag1 segilerek, birden fazla performans
Olciim yontemi kullanilabilir. Bunun yaninda bir 6rgiit icerisinde alt boliimlere ve is
tiirline gére bu yontemlerin kismi olarak kullanimi da s6z konusu olabilir. Yine isin

yapisina bagl olarak, performans yontemleri gelistirilebilir ve degistirilebilir. Hem
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geleneksel hem de modern performans degerlendirme yontemleri streg, yontem ve
uygulama agisindan ihtiyaglar dogrultusunda zamanin kosullarina gore sekillenerek
var olmuslardir. leriki boliimlerde geleneksel ve modern performans degerlendirme
yontemlerine iligkin kavramsal bilgiler verilmistir.

2.6.3.1 Geleneksel performans degerlendirme yontemleri

Geleneksel performans degerlendirme yontemleri, isminden de anlasilacag: iizere,
gecmisten giiniimiize kadar gegerliligini siirdiiren, esasta ol¢iim ve kiyaslama gibi
temel degerlendirme kriterlerine dayali yontemlerdir. Bu yontemlerin nasil ve ne
sekilde ortaya c¢iktigindan ziyade ne sekilde bir gelisim gosterdigi 6nemlidir. Bu
baglamda degerlendirildiginde geleneksel yontemleri gegerliligi en fazla ve en eski
olan, kismen ‘“analog degerlendirme yontemi” gibi de nitelendirilebilecek sekilde
tanimlamak miimkiindiir. Literatiirde en fazla kabul goéren ve kullanilan geleneksel

performans yontemleri asagida verilmistir:
e Grafik Siralama Yontemi
e Siralama Yontemi
e Puanlama Yontemi
e Karsilagtirma Yontemi
e Kontrol Listesi Yontemi
e Zorunlu Secim Yontemi
o Agirlikli Se¢im Yontemi
e Mecburi Dagitim Yontemi
e Kritik Olay Yontemi
e Derecelendirme Yontemi
e Deneme Yontemi
e Anlatim-Metin Tipi Degerlendirme Y 6ntemi

Geleneksel manada degerlendirilebilecek, farkli orgiit ve is tiiriine gore farkl
siireglere sahip yontemleri cesitlendirmek miimkiindiir. Ote yandan ydnetim bilimi

ve siire¢ olarak performans degerlendirme kendi basina pragmatik bir yapiya sahip
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oldugundan, bu ayrimin iizerinde yeterince durulmadig: ifade edilebilir. Geleneksel

performans degerlendirme yontemlerine iliskin detayl bilgi asagida verilmistir.
e Grafik siralama

Geleneksel veya geleneksel performans degerlendirme yontemlerinden biri olan bu
yontem, bir grafik {izerindeki herhangi bir gorevin basarili performans gostermesi
acisindan onemli goriilen performans gostergelerini biiyiikten kiiciige veya kiiciikten
biiyiige gostermeye dayanmaktadir (Bingdl, 1996:225). Bu yonteme gore, en temel
kabul edilen gostergeler bakimindan siralama ve siniflama yapilmaktadir. Asagida,

grafik degerleme yontemine iliskin 6rnek verilmistir.

Cizelge 2.2: Grafik Degerleme Cizelgesi

Bolum:
Degerlendirici: Degerleme zamani:

Cahisanin ad1 soyadi Olgek

Cok Basarili Normal Basarisiz Cok

Basaril Basarisiz
1. ¢alisan
2. calisan
3. calisan
4. ¢alisan
5. ¢alisan

6. ¢alisan

Kaynak: Giiney, 2015:205.

Grafik degerlendirme, geleneksel yontemlerden sadece biri degil, ayn1 zamanda en
eski  degerlendirme  yontemidir. Bu siliregte  degerlendirilecek  uzman,

degerlendirilecek isin yapist ve niteligi, is ile ilgili teknik bilgiler, 6rgiitsel yapidaki
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davraniglar gibi birgok boyutu degerlendirir (Gavcar vd, 2006:34). Gunumuzde de
etkili bir bicimde ve yaygin olarak kullanilan bu yontem, tip alaninda agr
Olclimiinden isletme yoOnetimi alaninda memnuniyet Olgmeye kadar cok genis

cercevede ve perspektifte etkili degerlendirmelerin yapilmasina olanak vermektedir.

Ote yandan, yontemin yayginhg ve kullanishhigma ragmen, performans
degerlendirme siirecinde Onemli eksiklikler bulunmaktadir. Ancak uygulama
kolaylig1 ile sapmalarin Ongoriilebilirlik diizeyleri arasindaki iliski nedeniyle,
yaygmlik diizeyi yiksektir (Tahiroglu, 2003:182). Ozellikle daha az degerlendirme
kriterine ihtiya¢ duyan, daha basit uygulamalarin performanslarinin &l¢iimiinde,

grafik degerlendirme yontemi etkili sonuglar verebilmektedir.
e Siralama yontemi

Adindan da anlagilacagi gibi, bu yontem, basar1 veya performans kriterlerine gore
personel veya performans Olgecek birimlerin siralamasina dayanmaktadir. Bu
siralama basit bir sekilde veya ikili karsilastirma bigiminde yapilabilir. Basit siralama
yonteminde siralama, basar1 Olgiitlerine gore pespese sirali  bir sekilde
yapilabilmektedir. Ikili karsilastirma yonteminde, performansinin dlgiilmesi gereken
bireylerin kisisel siralamalarinin yani sira ikili karsilastirmalar yapilir. Karsilagtirma
yontemine gore, her ardisik parite pozitif puan ve basarisiz olana negatif puan verilir
(Ferecov, 2010:3). Aslinda burada bir tiirlii referans degistirerek degerlendirmenin

yapildigini ifade etmek miimkiindiir.

Temel olarak kisileraras1 karsilastirmalara dayanan ikili siralama yoOnteminde,
isimleri karsilastirarak ve ortadaki personeli bir araya getirerek degerlendiricilerin tist
iiste yerlestirilmesiyle yeni bir basari dizisi elde edilir (Helvaci, 2002:162). Bu
yontemde basari kriterlerinin etkili ve tam olarak dikkate yeterince alinmadigi, daha
cok degerlendiricinin iki ¢alisandan birisini digerine gore tercih ettigi bir kiyaslama
s0z konusudur. Bu nedenle sapma ya da yanilma paymnin yiiksek oldugu, ancak yine

de kolaylik bakimindan uygulamada yer buldugu ifade edilebilir.
e Basit siralama yontemi

Bu en basit yontem olup, personel genel olarak belirli niteliklerine goére siralanir.
Ornegin; Liyakat ya da cinsiyet cizelgesi sirasina gore, her degerleyici sadece kendi
islerini yapanlar tek tek ve niteliklerine gore siralar. Alt kadrolarin denetgi

tarafindan basariya gore siralanma yontemi, aslinda kendi i¢inde uygulanan siralama
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teknigine gore farklilik gosterir. Ornegin; Basit siralama ydnteminde, degerlendirici
astlar1 en iyi / en kotliden en kotii / basarisiz olanlara dogru siralanir. Bazen, grubu
iyi, kotii, orta ve siniflandirma gibi alt gruplara ayirmak da uygun olabilir (Sakarya
Universitesi, 2017:2-3). Bu yontem hem uygulamada hem de sonuglar1 takip etmede
oldukca etkili ve basit sonuglar vereceginden, tercih ve uygulama alaninin genis
oldugu ifade edilebilir. Ancak genellikle kiiciik orgiitlerde ya da basit isleve sahip

orglitlerde 6n plana ¢ikmaktadir.
e Segenekli siralama yontemi

Bu yontemde, bir kagidin sol tarafinda degerlendirilecek kisilerin isimlerini yazmak
gerekir. Siralama, iicret tespiti gibi bir amag i¢in yapilirsa, degerlendiriciden, kagida
yazilan isimlerden kendi diisiincesine gore en degerli olduguna inandig1 iiyenin adini
yazmast istenir. Ayni degerlendirici, ikinci is olarak, en az degerli 6geyi isaretler ve
kagidin sag tarafina da yazar. Bundan sonra, soldaki kalan isimlerden en degerli Uye
secilir ve isaretlenir ve bu isimde, sag taraf iist ismin altina yazilir. Bu, sol taraftaki
isimler tamamen c¢izilinceye kadar devam eder ve sag taraf degerlendiricisinin
kararina dayanan yeni bir adlandirma diizeni kurulur (Canman, 2000:178). Bu

sayede, personelin se¢enekli olarak siralanmasi s6z konusudur.

Siralama, basit kiyas yonteminden daha gelismis bir yontemdir. Bu yontem ilk olarak
askeri organizasyonlarda kullanilmistir. Katilimeilarin performansini 6lgmek igin
ozel onlemler olusturulmustur. Ornegin, girisimcilik yetenegi, liderlik, ise baglilik,
kararlarda tutarlillk gibi degerler bu yontemle olgiilmistir. Genel olarak,
uygulamada en fazla 30 meslegin oldugu organizasyonlarda kullanilan bir yontemdir
(Ozyorik, 2009:78). Yapilis zorlugu sebebiyle sayr ¢oklugu olan isletmelerde

uygulanmasi zor olabilmektedir.
e Puanlama yontemi

Bu degerlendirme yonteminde, siralama yontemine benzer sekilde, personelin veya
calisanlarin basarisina gore en yiiksekten en diislige dogru siralanma sirasi, basarinin
sirasidir. Bu yontemde siralama, degerlendiriciler tarafindan calisanlara verilen
puanlara dayanmaktadir. Uygulanmasi kolay ve basit olan bu yontem, elestirmenlere
acik olabilir ¢iinkii degerlendirme hatalarina agiktir (Eraslan ve Algiin, 2005:97). Ote
yandan daha ilkel ve kiiclik orgiit yapilarinda, puanlama yontemi daha sik bir sekilde

kullanilmaktadir. Standart puanlama cetveli 6rnegi Cizelge 2.3’te verilmistir.
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Cizelge 2.3: Standart Puanlandirma Cetveli

Calisanin

adi1 soyadi

Bolimu:

Degerlendirmeyi yapan
Isin kisaca tanimi

Basari kriterleri

1. Is Bilgisi: Sahip oldugu
teorik ve pratik bilgilerin
yeterliligi

2. Karar Verme: Kararlarin
zamaninda ve etkin verilmesi

3.  Planlama  Yapabilme:
Kendi isini planlamasi ve
diizenlemesi

4. Kaynak Kullanim: Is giicii
ve kaynaklarin dogru
kullanimi

5. Sozli lletisim Kurma
Becerisi: Ikna edici olma,
kendisini dinletebilme

6. Yazili Iletisim Kurma
Becerisi: Acik ve anlasilir
yazi yazma

7. Mesleki Nitelikler: Giyim,
tutum, igbirligi anlayis

8. Sosyal iliskiler: Cevresi ile
uyum saglama ve saygili
davranma

Dereceler

1 2 3 4

Degerlendirme Tarihi:

Degerlendirmeyi Yapanin Notu

5 Birinci Amir

Ikinci Amir

Kaynak: Giney, 2015:206.
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Puanlama yonteminin etkinliginin, performans degerlendirilmesi yapilacak isin
degerlendirme kriterlerinin ¢oklugu ile ters orantili oldugunu ifade etmek
miimkiindiir. Performans degerlendirme kriterleri ne kadar fazla olursa, puanlama
yontemi de o kadar giivenilirligi diisiik olacaktir. Ote yandan diger performans
degerlendirme yontemlerinde oldugu gibi bu yontemde de kisisel ya da siibjektif

degerlendirmelerin sonuglar lizerinde olumsuz etkileri vardir.
e Karsilagtirma yontemi

Bagka bir geleneksel performans degerlendirme yontemi, belirli bir grupta veya bir
kurumdaki  departmanlarda c¢alisan bireylerin  birbirleriyle karsilastirildig
karsilastirma metodudur. Bu yonteme gore, personel yan yana ve alt satir yazilarak
bir matris olusturulmaktadir. Daha sonra, bu matrise gore, art1 ve eksi karsilastirmali
olarak verilir, maksimum art1 alandan minimum art1 alana kadar sira verilir (Eraslan
ve Algiln, 2005:97). Bu yontem aslinda, siralama yontemine benzerdir. Aradaki fark
ise hem yatayda hem de diiseyde kiyaslamalarin yapilmasidir. Ikili karsilastirma

Ornek cizelgesi asagida verilmistir.

Cizelge 2.4: ikili Karsilastirma Cizelgesi

1 2 3 4 5 6 7 8
1 + - - - - + +
3 + + + + - - +
4 + + - + + + +
5 + + - - - - -
6 + + + - + + +
7 - + + - + - +
8 - + - - + - -

Kaynak: Giiney, 2015:208.

Kargilagtirma yonteminde, belirli bir amag¢ dahilinde hareket ettirilerek bir
degerlendirme yapilirsa, bu durumda yetkili degerlendirici, en az deger bigilen ilk ve
daha sonra en deger verilen en degerli calisanlarin yazilmasi yoluyla da
karsilastirilabilir (Canman, 2000:178). Ote yandan art1 ve eksi vererek yapilan matris
yontemi daha yaygindir.
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Diger geleneksel degerlendirme yontemlerinde oldugu gibi karsilastirma yonteminde
de temel kiyaslama kriteri diger eleman ve kiyaslama degeri ise degerlendiricinin
sahsi deneyimleridir. Bu nedenle diger geleneksel yontemlere getirilen elestiriler
burada da gegerli olup, siibjektif degerlendirmelere agik bir yontemdir. Ancak kiigiik
orgiitlerde ya da alt orgiit yapilarinda kullanimi1 kolay bir yontem olmasi bakimindan

tercih edilmektedir.
e Kontrol listesi yontemi

Belirli bir kontrol kriteri listesi iizerinden degerlendirilen bu yontemde, sorulan
sorular kendi agirhiina gore degerlendirilir. Degerlendirici, bu agirliklan
bilingdisinda degerlendirir, ardindan agirlikli ortalamalar alinir ve degerlendirilen
birimlerin puanlari alimir (Barutcugil, 2004:435- 436). Tek tarafli korlenmis bir
bicimde gelistirilmis olan bu yontemde, diger geleneksel yontemlere gore daha fazla

giivenilirligin oldugu ifade edilebilir. Standart kontrol listesi asagida verilmistir.

Cizelge 2.5: Standart Kontrol Listesi

Isin Kkalitesi (miktar 6nemsenmeden)

Cok diizenli ve yanligsiz ¢alisan

Bazi hatalar yapabilir ama ¢ok iyi bir ¢alisan

Yeterli bir ¢alisan ama gelismeye ihtiyaci var

Temel sartlar1 ancak karsiliyor ama sikca hatalar yapiyor

Temel standartlarin altinda ve siki bir denetlemeyi gerektiriyor
Isin miktar1 (kaliteyi dnemsemeden)

Ustiin derecede

Ortalamanin iistiinde

Ortalama miktarda

Temel standartlar1 ancak karsiliyor

Temel standartlarin altinda daha ¢ok gelismeye ihtiyaci var
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Cizelge 2.5: (devami): Standart Kontrol Listesi

Is bilgisi ve tecriibesi (teknik olarak)

Uzman, fazlasiyla bilgili ve tecriibeli
Iyi derecede bilgisi var, destege cok az ihtiya¢ duyuyor
Kabul edilebilir bir seviyede bilgiye sahip
Bilgi standartlar1 karsilayacak kadar
Kisith bilgi ve tecriibeye sahip, daha fazla destege ihtiyaci var
Sorumluluk (planlama yetenegi ve isi yonetmesi)
Kendi isini basarili bir bigimde planlayip yonetebiliyor. Kendi kendine yetebiliyor.
Plan yapmasi ve yaptig1 planlari uygulamasi iyi ama bazen destege ihtiyaci var
Bazen yonlendirme ihtiyaci olabiliyor

Her zaman yonlendirilmeye ihtiyaci var

Kaynak: Giiney, 2015:209.

Giivenilirligin daha fazla olmasi ile yeterli olmasi1 ayn1 sey degildir. Zira kiyaslama
yontemleri, basit siralama ya da grafik yontemine gore daha fazla objektif olsa da bu
yontemde, degerlendirme kriterlerinin etkili bir bicimde ortaya koyulmas1 gereklidir.
Zira bu kriterler lizerinden degerlendirme yapilacagindan, kriterlerin olabildigince

somut yapiya sahip olmasi gerekir.
e Zorunlu secim yontemi

Alternatif siralama yontemine benzer olan bu yaklagimda, degerlendirici alt
dagilimlar belirli dagitimlar i¢inde degerlendirmek zorunda kalmaktadir. Zorunlu
dagitim sartinin kullanilmasinin nedeni, degerlendiricinin personelinin gruplara gore
siralanmasidir. Bu sayede olumlu ya da ortalama puan verme egilimi ortadan
kalkacaktir. Bu yaklasim genellikle {istler tarafindan kullanilir. Ancak, meslektaslari
ve astlart da bu yontemi kullanabilir. Bu yontem diger yontemlerden tamamen farkli

bir yontemdir ciinkii calisganin performans degerlendirmesi diger ¢alisanlarin
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performansiin bir islevidir (Barutcugil, 2004:439). Burada ©6nemli olan husus,

se¢imde kullanilacak kriterlerin belirlenmesidir.

Zorunlu secim yoOnteminin basit ve kullanimi kolay oldugu ve degerleyicilerin
gereksiz personel korumasini ve kayirmaciligi 6nledigi basar1 faktorleri agisindan
onemlidir. Buna ek olarak, personelin ¢ok yonlii degerlendirilmesine izin vermek
gibi olumlu y6nleri vardir, ancak ¢aligma grubu gergekten basarili olsa bile yontem
kiglk gruplara uygulanmaz, yonetici grubun en az %10'unu siiflandirmaya zorlanir
(Helvact 2002;163). Ancak yine de tercih edilebilir bir yontem olarak karsimiza
cikmaktadir.

o Agirlikli segim yontemi

Agirlikli Kontrol Listesi teknigi kullaniliyorsa, tanimlara agirlik verilmelidir.
Degerleme, ¢alisanin statiisiiyle eslesen tanimi igaretler ve basari orani isaretleyicileri
toplayarak belirlenir. Ancak, tanmimlarda bir puan verilirse, Ol¢eklerin puanlarla
carpilmasiyla agirlikli degerler de belirlenir (Ferecov, 2010:14). Bu noktada,
yOntemin kullanilmasinda agirliklarin ve secim kriterlerinin iyi bir sekilde

belirlenerek ortaya koyulmasi, yontemin basarisini arttirmaktadir.
e Mecburi dagitim yontemi

Zorunlu dagitim yontemi olarak da bilinen bu yontemde, degerlendiricilerin
kimdalatif hata yapmalarin1 onlemek igin degerlendirme siireci uygulanmaktadir.
Performans degerlendirme yontemlerinden elde edilen sonuglar standart normal
dagilima uygun olmakla birlikte, degerlendirme sonuclar1 belirli bir alana ayrilarak
inisiyatif gibi degerlendiricilerin insani duygulart nedeniyle normal dagilima
uymayan bir yapiya donistiiriilebilir (Ferecov, 2010:3-4). Bu siregte mecburi
dagilim yontemi kullanilarak, dagilimin daha homojen ve daha objektif bir bigcimde

yerine getirilmesi amac¢lanmaktadir.

Bu yOntem ayni zamanda alternatif siralama yOntemine benzer. Yontemde,
performans degerlendirme siirecinde yer alan degerlendirici, astlari belirli dagitimlar
ve sinirlamalar kapsaminda degerlendirir. Bu siirecte, degerlendirici zorunlu veya
zorunlu dagitim olarak adlandirilir, ¢linkii personel bunlar1 belirli kisitlar dahilinde
degerlendirecektir (Aldemir, Ataol ve Budak, 2004:310). Bu ybnteme goére bir
calisanin degerlendirilmesinde, kontrol kartlarinda ya da listesinde oldugu gibi,

belirli kriterler yerine belirli sinirlar ¢izilmistir.
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Bu benzerlik nedeniyle, kontrol listesi yontemine getirilen tim elestiriler, bu
yonteme de getirilebilir. Yine burada da degerlendirme siirecinde degerlendiricinin
siibjektif yaklasimlar1 her ne kadar elimine edilse de degerlendirme simirlarinin
belirlenmesi ayr1 bir uzmanlik alanina girmekte ve bu konuda degerlendiriciyi zora

sokan bazi kisitlar gelisebilmektedir.
e Kiritik olay yontemi

Kritik olay yontemindeki performans degerlendiricileri, degerlendirilecek personel
veya birim gibi olaylarin normal seyri disinda meydana gelen olaylar1 gozlemler ve
raporlar. Kritik olay isimleri olarak adlandirilan bu olaylar1 degerlendirmeden 6nce
hazirlik agsamas1 zahmetli ve oldukga zordur ¢iinkii isyerinde yapilan igin basarisini
etkiler. Diger taraftan, sonuglar incelendiginde hem degerlendirme sonuglari
acisindan hem de degerlendiriciler acisindan ve kritik olaylardan kaginmada 6nemli
katkilar saglamaktadirlar (Gavcar vd, 2006:34). Bu degerlendirme yontemi sayesinde
calisanlar, basariy1 olumlu etkileyen kritik olaylar1 arttirma ve basariyr olumsuz
etkileyen kritik olaylar1 azaltma egilimine gitmektedir. Dolayisiyla degerlendirme
yontemi sadece performanst Olgme ve degerlendirmeyi degil, ayni zamanda

yiikseltmeyi de getiri olarak barindirdigi igin, tercih edilen yontemlerden birisidir.
e Derecelendirme yontemi

Performans degerleme sonuglarinin en yaygin kullanimi; cgalisanlarin basarilarinin
derecelendirilmesi, i tanimlarimin hazirlanmasi, adil iicret, isten c¢ikarilma gibi
yonetimsel kararlarda etkilidir. Ayrica tamamlanmamis yonlerin ortadan
kaldirilmasina ve gelistirilecek unsurlarin  belirlenmesine de yardimer olur.
Personelin tiim calisanlarinin yoneticileri, tutumlar1 ve geri bildirimleri araciligiyla
personelin iletisiminin giigclendirilmesini saglar (Yildiz, 2017:3). Bu nedenle yaygin

ve geegmisi eskilere dayanan yontemdir.

Bu yontemle bireylerin Olculecek niteliklerinin  her biri bir degere g0re
derecelendirilecek ve kisinin bu dereceye sahip olup olmadigi degerlendirilecektir.
Bu yontemde, alt alta 6znitelikler yazilir ve dereceler yanlarda bulunur. Bu nitelikler
belirli bir aralikta, 6rnegin 1 ile 10 arasinda bir puan alir. Daha sonra, yoneticilerin
veya degerlendirmeye katilacak olanlarin belirli bir ¢alisganin grafigine gore bu
nitelikleri puanlamalar istenir. Bu puan kartlari, ortaya ¢ikan degerleri dikkate alir

(Unal, 2017:42). Yine bu yontemde de degerleyicinin kisisel etkisinden bahsetmek
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mimkiindiir. Tarafsiz bir sekilde karar verebilmek tamamen degerleyicinin

inisiyatifine birakilmigtir.
e Deneme yontemi

Bu yOntemde, nitelikleri degerlendirilmekte olan calisan i¢in uygun bir olgek
sunulmamakta, bunun yerine yoneticilerin kisiyle ilgili fikirlerini birkag¢ ciimlede
aciklamalar istenmektedir. Bu uygulamaya 6nem veren herkesin egitilmesi gerekir.
Bu egitimin degerlendiricisi, calisanin giiclii ve zayif yanlarin1 tanimlar ve ayni
zamanda ilerlemesini de degerlendirir. Bu yontem tek basina degil, diger
derecelendirme yontemleri ile kullanilmalhidir. Deneme metodunun objektif
derecelendirme yontemi ile ifade edilemeyen 6zellik ve durumlari, degerlendirme
sonuclarini olumsuz etkilemektedir (Unal, 2017:46). Kantitatif yontemlerle beraber
kullanim1 degerlendirilenler hakkinda daha fazla bilgiye sahip olunmasima imkan

sunmaktadir.
e Anlatim-Metin tipi degerlendirme yontemi

Performans degerlendirmesini yapan kisi, ¢alisanin durumunu agiklayan ifadelerden
calisanin durumuna gore birkac ciimleyi belirler. Bu sec¢ilmis ifadeler, en azindan
calisanin agiklamalarinin ¢oguna uyan bir anlati olabilir. Bu durumda; formda iki
pozitif "," iki negatif "ve bir" notr "ciimle, degerlendiren kisinin bu ipuglarindan
birden fazlasina sahip oldugu degerlenmeye karar verilir, degerlendirmenin sonuglari
toplanir ve c¢alisanin basart notu alinir. Ortalamalar alinarak, yontem igin secilen
isaretlerin tiimii, degerlendirici tarafindan bilinmeyen puanlara sahiptir ve bu ipuglari
onceden belirlenir, ama¢ degerlendiriciyi dnyargidan uzak tutmaktir. Sonuglarindan
dolayr puanlar1 bilmediginden, 6zellikleri agisindan ¢ok kullanighh bir yontemdir
(Altan, 2005:51-52). Puanlamanin bilinmemesi dogabilecek kayirmacilik, yanlilik,

acima vb kisisel diistincelerden kaynakli sorunlari bertaraf edecektir.

2.6.3.2 Modern performans degerlendirme yontemleri

Geleneksel performans degerlendirme yoOntemlerinden farkli olarak modern
performans degerlendirme yontemleri analitik ve bilimsel diisiinceye daha fazla
hakim, geleneksel yontemlerin eksikliklerini ve performans degerlendirmedeki
yetersizliklerini gorerek bunlara ¢6ziim Onerisi sunma asamasinda ortaya koyulan
yontemler seklinde nitelendirilebilir. Modern yodntemlerde de diger performans

degerlendirme yontemlerinde oldugu gibi, 1isin yapisi ve performansi

44



degerlendirilecek olan konunun 6ziine uygun sekilde performans degerlendirme
stireci ele alinmaktadir. Giiniimiizde geleneksel yontemlere gOre yeni olan, ancak
literatiirde en fazla kabul gormiis belli basli modern performans degerlendirme

yontemlerini agsagidaki gibi siralamak miimkiindjir:
e Basar1 Kayit Yontemi
e Alan Inceleme Yontemi
e Davranissal Degerlendirme Yontemi
e Kendini Degerlendirme Yontemi
e Amaglara Gore Yo6netim Yontemi
e Degerlendirme Merkezi Yontemi
e 360 Derece Performans Degerlendirme Y ontemi
e Elektronik Performans Degerlendirme Y ontemi
e Standartlar Performans Degerlendirme Y dntemi

Modern performans degerlendirme yontemlerinde bilimsel ve analitik diisiincenin
daha fazla hakim olmasi neticesinde, mevcut modellerde de dinamik ve siirekli
olarak kendisini gelistiren bir yapmin baskin oldugu ifade edilebilir. Bu nedenle
yukarida verilen modern performans degerlendirme yontemlerinin disinda da, yeni
ve ilerlemis ya da gelismis performans degerlendirme modellerinden s6z etmek
miimkiindiir. Devam eden bagliklarda, literatiirde en fazla 6n plana ¢ikan bu

yontemlere iligkin bilgilere yer verilmistir.
e Basarn kayit yontemi

Basar1 kayit yontemi, kontrol listeleri, grafik derecelendirme yontemi ve diger
geleneksel yontemlerden bir ya da birkaginin bir arada degerlendirildigi, basarilarin
kayit altina alinarak, kazanimlarin takip edilmesi yontemidir. Bu yonteme gore isin
yapilis seklinden is ile ilgili prosediirlere kadar pek cok etken icerisinden, personelin

basarisi lizerine odaklanilmaktadir.
e Alan inceleme yontemi

Alan incelemeye dayali performans 6lgme yonteminde, personelin gorev yaptigi alan

ve bu alanda meydana gelen degisimler incelenmektedir. Ozellikle hizmet
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sektoriinde daha yaygin bir bicimde kullanilan alan inceleme ydnteminde,
performans gostergesi olarak alanda yasanan degisimlerin gelisimleri {izerine bir

inceleme ve degerlendirme yapilmaktadir.

Bu yontemde, yonetim grubu once ilk olarak genel durum hakkinda bilgi ile
degerleme siirecini igerir. Saha inceleme yonteminde, degerlendiricinin faaliyet alani
hakkinda bilgi toplamasi ve topladigi bilgilerin sonuglarma goére degerlendirmesi
onemlidir. Bu siirecte herhangi bir kisitlama yoktur. Degerlendiricinin, ¢alisanin
calismasi, olumsuz davraniglari, iletisim diizeyi vb. bakimindan basari
degerlendirmesi, basliklarda bilgi toplayarak c¢alisan1 degerlendirir. Genellikle,
calisan ve degerlendirici arasinda veya kisisel bir sorun oldugunda kullanilir. Bu
yontemin en biiyiik dezavantaji, uzun bir siire gerektirmesidir. ikinci bir olumsuzluk,
ilk bakista calisanin gercek bilgisine ulagsmanin zorlugudur. Bu yontem tutarh
sonuclar dogursa da uygulanmasi hizli olmamakla birlikte masrafli ve
organizasyonlar tarafindan tercih edilmemektedir (Vergili, 2008:58-59). Ancak ¢ok
az kisinin calistigi oOrgiitlerde kullanilabilir. Bunun yaninda kapsamli bir

degerlendirme siirecini igerdigi ifade edilebilir.
e Davranigsal degerlendirme yontemi

Davranigsal degerlendirme, personelin kendilerini gelistirmesine izin veren davranis
ilkelerine dayanan bir yontemdir. Bu yontemin bir sonucu olarak, yoneticiler
sonuglar1 daha kolay bulabilirler. Kritik olay yontemi ile toplanan ve analiz edilen
veriler ilgili personele verilir. Bu siirecte degerlendirmeye tabi tutulan her boyut
degerlendirme kriteri olarak yer almaktadir. Davranis temelli degerlendirme
yontemleri daha sonra bu kritik olaylar1 ve bunlardan elde edilen sonuglari
toplayarak gelistirilir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi, 2001:182). Bu yontemin gerek
hazirlanis1 gerekse uygulama alani diger yontemlere gore daha zor ve uzun sureg
isteyen bir yapidadir. Ancak elde edilen sonuglar bakimindan degerlendirildiginde
davranig temelli performans degerlendirme, diger yontemlere gore onemli getiriler

saglamaktadir.
e Davranigsal beklenti skalalar1 yontemi

Bu yontemin uygulanmasi, halo etkisi, merkezi olmayan egilimler ve asirt olumluluk
veya asirt olumsuzluk gibi degerleme ile ilgili hatalar1 azaltabilir. Bu degerleme

yontemi daha guvenilir ve gecerli sonuclar verecektir. Bunlarin yani sira, davranis
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tanimi c¢alisanlarin deneyimlerine dayanmaktadir. Bu tekrar giiven ve dogrulugu
artirtr.  Ayrica, standartlarin - agikhifi, kisisel yargillar yerine gozlemlerin
kullanilmasinin, sonuglarin isgiiciine aktarilmasinin ve calisanlarin is performansi
tizerinde daha etkili geri bildirim saglamanin faydalarindan biridir. Yontemin
dezavantajlar1; zaman ve ¢aba, farkli bicimlerin gerekliligi, maliyetlerin artmasi igin
biiyiik ihtiya¢ bi¢iminde siralanabilir (Altan, 2005:51-52). Ote yandan pek ¢ok orgit
i¢in uygulanmasi zorunlu olan, ya da performans degerlendirme sonuglarini en etkili

bicimde veren yontemdir.

Davranigsal beklenti dlgekleri, davranislari, farkli kisilik 6zelliklerine sahip olup
olmadiklara bagli olmaktan ziyade belirli is ihtiyaclarini etkin bir sekilde yerine
getirecek davranislari nasil sergileyebileceklerine gore degerlendirir. Belirli kriterler
icin gelistirilen alternatif cevap ifadeleri, Ol¢ek iizerindeki c¢esitli performans
diizeylerini de temsil etmektedir. Davranigsal degerlendirme 6lgeklerinin grafiksel
degerlendirme olgeklerinden iistiin oldugu savunuculari olmasina ragmen, bazi
yazarlara gore, bu yontemin gegerliligini ve giivenilirligini bilimsel olarak kanitlayan
arastirmalarin varligindan bahsetmek miimkiin degildir. Ayrica, her isletme veya is
ailesi i¢in ayr Olcekler gelistirmenin gerekliligi bu yontemi zaman alict ve maliyetli
hale getirmektedir (Vergili, 2008:57). Performans 6l¢lim kriterlerinin hazirlanmasi
yine zaman alici, uzmanlik gerektiren ve fiyat/fayda bakimindan zorlayici

olabilecektir.
e Davranigsal gozlem skalalar1 yontemi

Davranigsal goézlem Olgekleri, davranigsal beklenti 6lg¢eklerinin gii¢lii yonlerinden
yararlanmak i¢in gelistirilmis bir degerlendirme yontemidir. Davranigsal beklenti
Ol¢eklerinde, farkli performans boyutlarinda beklenen kritik olaylar1 iceren alternatif
davraniglar belirlenmekte ve bu davranislar Olgege gore degerlendirilmektedir
(Vergili, 2008:58-59). Bu yontemde kullanilan skalalardan bir 6rnek, Cizelge 1.6°da

verilmigtir.
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Cizelge 2.6: Davranissal Gozlem Olgekleri

Is iliskileri

Calisma grubu ve diger

personel ile iligkileri son 1

derece mikemmeldir.

Calisma grubu ve diger
personel ile iligkileri

2 fazlaca tatmin edici
duzeydedir.
Calisma grubu ve diger
personel ile isin 3
gerektirdigi derecede
isbirligi yapmaktadir.
4 Diger kisilerle iliskileri
ortalama diizeydedir.
Calisma grubu ve diger
bolim personel ile 5
iliskilerinde ¢esitli
sorunlar bulunmaktadir.
Diger kisilerle iligki
6 kurma ve surdirmede
basarili degildirler.

Diger kisilerle iligki
kurma ve surdurmede 7
oldukga basarisizdir.

Kaynak: Uysal, 2012, s.67.

Davranigsal gozlem Olcekleri, is davraniglariyla ilgili cesitli kritik olaylart kullansalar
bile, davraniglarini degerlendirmek i¢in bu kritik davraniglar1 kullanirlar. Genellikle
"asla" den "her zaman" a giden bir 6lgek kullanilir ve bes biiyiikliik derecesinden
olusur. Bir iiretim igletmesinde ilk asama yoneticisinin performansinin bu yontemle
degerlendirildigi bir Ornekte, ifadeler denet¢i tarafindan gozlemlenmekte ve
Olceklendirilmekte, daha sonra her bir kisinin biriktirdigi puanlar ¢aliganin toplam
performans puanma eklenmektedir (Vergili, 2008:58-59). Yine bu ydntemde de
degerlendiricinin degerlendirme vasiflarina haiz olup olmamasi biiyiik sorunlar

dogurabilecektir.
e Kendini degerlendirme yontemi

Kendini degerlendirme yonteminde, personelin belirli kriterler ve yapilan igin temel
niteligi cercevesinde, kendi basarisim degerlendirmesi amaglanmaktadir. Bu

cercevede personelin kendi gelisimini incelemesi, performans degerlendirme
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yontemine olan giiveninin artmasi ve performans kriterlerine gore daha fazla basariy1

elde etmek i¢in, kendi performansini yiikseltmesi hedeflenmektedir.

Performansin, belirlenen donemsel hedeflere gore degerlendirildigi sistemlerde,
hedefler hem alt bagliklar hem de iistler tarafindan belirlendiginden, bu hedeflerin ne
zaman sonuna kadar ulasilacaginin belirlenmesi ve personelin degerlendirilmesi
O6nem arz etmektedir. Periyodik performansin hedeflere ulagsma derecesine gore
degerlendirildigi bu goériismelerde, bireylerin kendi kendilerini degerlendirmesi s6z
konusudur. Bununla birlikte, bu yaklasimda kisinin degerlendirmesi kisilik
Ozellikleri ya da is davraniglari hakkinda degil, is ¢iktilar1 hakkindadir. Aymi
zamanda, bu gibi degerlendirmelerdeki kisi performansini, sayisal degerlerle degil,
sayisal olmayan ifadelerin ayrintili tanimlariyla ve standartlardan sapma nedenlerini
aciklayarak degerlendirmek mimkiindir. insanlarm ortak kriterler ve standartlarla
degerlendirildigi sistemlerde, astlarin 6z degerlendirmesi kritik bir konudur.
Uygulamada, sadece kendi 6z degerlendirmesine dayanan sistemler yaygin degildir.
Bununla birlikte, bir¢ok yoneticinin atif yaptig1 yollardan biri oldugu gibi, ilk
denetim otoritesi/slipervizorii tarafindan yapilan degerlendirmeler de kisinin kendi
kendini degerlendirmesi anlamina gelmektedir. Sistem bdyle bir degerlendirmeyi
resmi olarak gerektirmemekle birlikte, cogu yonetici, astlarinin kendilerini nasil
algiladiklarin1 ve kendi astlarininki ile olan goriislerini karsilastirmak i¢in bu yolu
kullanirlar ve bu yolun sistemin isleyisine faydali oldugunu gosterir (Vergili,
2008:41). Kagit dstiinde kisisel olarak insanlar kendileri hakkinda yanli
degerlendirme yapsa da bu yontemle ¢alisanin kendi hakkinda diisiinmesi, i¢sel bir

hesaplagsma yapmasi i¢in firsat verilmis olmasi 6nemli bir etkendir.
e Amagclara gore yonetim yontemi

Bu yontemde, adindan da anlasilacagi gibi, idarenin ¢iktilar1 belli bir amag
cercevesinde ele alinmakta ve sonuglar raporlanmaktadir. Bu yontemle, organizasyon
icindeki hiyerarsik yapi, degisken hedefleri daha alt seviyelere yaymak ve bunlari
degerlendirme stirecinde kullanmak i¢in kullanilabilir. Bu siirecte, performans
degerlendirmesine tabi olan hedefleri iyi bir sekilde hazirlamak ve diizenli olarak
kontrol etmek ve gerektiginde revize etmek gereckmektedir (Bingdl, 1996:236).
Aslinda bu yontem, stratejik planlama yontemine benzer sekilde, kisa vadeli amaglar
ve uzun vadeli amaclar olmak iizere, amaglarin yerine getirilmesi felsefesine

dayanmaktadir.
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e Degerlendirme merkezi yontemi

Degerleme merkezi yontemi, basarili degerlendirme ve iyilestirme i¢in daha uygun
bulunabilmektedir. Bu yontemde, ¢alisanin potansiyeli gelecekte incelenir. Basarinin
bu yonteme gore degerlendirilmesi 6zel birimler tarafindan gergeklestirilmelidir. Bu
yontemde gbz Oniinde bulundurulmasi gerekenler, 6zel goriismelerden elde edilen
sonuclar, uygulamali bilgi ve yetenck testleri, bireysel Ozelliklerin benzerlikleri,
bagvuru formlarina gore yapilan gruplarm ayrilmasidir. Grup iiyeleri, degerleme
merkezinde ilk kez birbirlerini goreceklerdir. Calisma gruplar1 yonetici olmadan ve
lider olmadan hazirlanir. Organizasyonla ilgili bazi1 problemler gruptaki iiyelerin
Oniinde aciklanacaktir. Bu sorunlara ¢oziim ve bazi Oonemli kararlarin alinmasi
gerekli olacaktir. Bu sayede calisanlar is ortami kosullariyla karsilasmaktadir.
Gruplar birlikte kaldiklar1 zaman zarfi igerisinde kendilerini gelistirmelidir. Bu
yontemle, insan kaynaklarinin daha verimli kullanilmasi ve daha etkili iletisim
saglanirken, bir yandan da ¢alisanlarin egitim ihtiyaclarmin belirlenmesi daha kolay
hale gelebilmektedir. Bu yontem, bir tiir prospektif basari degerlendirme teknigi
olarak diisliniilebilir. Degerleme merkezi metodu genel olarak operatoriin 6zel
amacina gore uyarlandigindan, uzun bir zaman sireci gerektirir ve yiksek
maliyetlere yol agmaktadir (Tarlig, 2006:75). Kurumsallagsmasini tamamlamis, sektor
hizi ve degiskenligi bakimindan uygun organizasyonlarca tercih edilebilecek bir

yontem olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
e 360 derece performans degerlendirme yontemi

Gilinimiizde popiiler olan ve geleneksel isleyise dayanmayan bu yontem, bircok
performans yontemini ve degerlendirmeyi igerdigi i¢in bu ismi almstir. 360 derece,
bir nokta etrafindaki tiim bolgeyi ifade eder. Bu nedenle, bu yontemde, tiim ¢evresel
bilesenler performans degerlendirme siirecine dahil edilir (Gavcar vd, 2006:35). Bu
yonteme gore performans lizerinde etkisinin oldugu diistiniilen Kritik olaylar, gcevre
faktorleri, i¢ ve dis paydaglardan ileri gelen tiim etkenler bir biitiin halde
degerlendirilmekte ve buna gore performans sonuglar1 elde edilmektedir. Geleneksel
ve diger modern performans Ol¢liim yontemlerine gore daha zahmetli ve uzun siireg
istese de 360 derece performans degerlendirme yontemi, diger yontemlere gore daha

objektif sonuclar vermektedir.

e Elektronik performans degerlendirme yontemi
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Isyerlerinde elektronik gozetim konusu teorik olarak goz ardi edilen konulardan
biriyken yeni iletisim teknolojileri gdzetim oranini ve goOzetim alanini
genisletebilmektedir. Boylece glnimdizin iletisim teknolojileri, isyerinde bir kez
daha dikkat odag1 olmaktadir. Tarihte herhangi bir zamanda, ¢alisanlar boyle yogun
bir incelemeye ve gozleme maruz kalmamaktadirlar. Modern isyerleri i¢in gézetim
sozlerinin kullanilmasi, siiphe, giiven eksikligi ve itaatsizlik gibi olumsuz diisiinceleri
akla getirebilmektedir. Bu bir ironi olarak gorulebilir. Bunun nedeni, modern
isletmelerin giiclendirilmesi, giiven ve ekip calismasi gibi olumlu davranislar
artirmaya calisirken, siirveyansin bu kavramlarla gelismesidir (Yilmaz, 2005:2).
Calisanlar  kendilerini  baski  altinda  hissedeceginden takim igerisinde

anlasmazliklarin ¢ikmasina zemin hazirlayabilmektedir.

Elektronik Performans izleme Sistemlerinde (EPIS) veya diger kaynaklarda
bilgisayar tabanli izleme bi¢iminde isimlendirilen olay su sekilde tanimlanabilir:
Bilgisayarlara bagl sistemler, calisanlarin iglerini nasil gergeklestirdikleri hakkinda
otomatik olarak bilgi toplayan sistemlerdir. Kisacasi, ¢alisanlarin {iretim
faaliyetlerini bilgisayar araciligiyla toplamak, depolamak, analiz etmek ve
raporlamaktir. Elektronik performans izleme sistemlerinin tanimlanmasi konusunda
akademik yazilarda herhangi bir uzlasma yoktur. Cesitli sistemleri tanimlamak igin
"calisan gozetimi", "elektronik gozetleme", "performans izleme" gibi kavramlar
kullanilmistir (Y1lmaz, 2005:5). Ancak her gecen gln artan bilgisayar ve elektronik

sistemlerin glinliik yasamdaki rolii yontemi giderek daha yaygin hale getirmektedir.
e Standartlar performans degerlendirme yontemi

Standart, bir degerleme hedefinin belirlenmesini ifade eder. Cogu zaman, performans
standartlar1 hem nicel hem de nitel olarak isin iki yoniinii icerir. Kantitatif standartlar
belirli bir isin yapilmasi i¢in gereken siireyi, yapilan hata sayisin1 ve ziyaret edilen
miisteri sayisini igerir. Niteliksel standartlar icin, isin kalitesi, verilerin analiz
edilebilmesi i¢in kriterler olarak tanimlanabilir. Performans standartlar1 hem Gstler
hem de astlar i¢in iki tiir bilgiyi icerir (Vergili, 2008:37). Boylece birbirini
tamamlayan anlamli sonuglar clde etmek mimkin olabilmektedir. Bu yontem
sayesinde, performans belirli kriterler ~ ve  standartlar Uzerinden

degerlendirilebilmektedir.
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2.6.3.3 Performans degerlemede yapilan hatalar

Bir performansin dl¢iilmesi ve tayin edilmesi kadar, performans 6lgiim siirecinde
yapilan hatalar ve performansin dogru 6l¢lilmesi de 6nem arz etmektedir. Bu surecte
yapilacak olan hatalar bir yandan isletme ya da 6rgiitiin mevcut konumunu yanlis bir
sekilde yorumlamaya neden olabilmekte ve daha ciddi durumlarda, isletmenin temel

faaliyetlerini yerine getirmesini dahi engelleyebilmektedir.

Performans degerlendirme bir siire¢ oldugundan, bu siire¢ igerisinde ortaya
cikabilecek olan hatalar1 genel olarak sistemik ve sistemik olmayan hatalar seklinde
iki baghk altinda incelemek miimkiindiir. Ote yandan bu gibi bir ayrim ve alt
basliklar1 ile inceleme bagka aragtirmanin konusu oldugundan, devam eden
basliklarda kisaca literatiirde en fazla kabul goren hata tiirleri hakkinda kisaca bilgi

verilmektedir.

Performans degerleme kendi iginde iki Onemli sureci icerir: gozlemleme ve
yargilama. Bilgi toplama siireci gozlemleme ile yapilirken degerlendirme siireci
yargilama ile sonlandirilir. Yani kisisel hata yapma oran1 yiiksektir. Bu sebeple kimin
Olctimleme yaptigr onemlidir. Kurumsal ve egitimli olmanin yaninda ilk elden
Olgtimlenecek kisi ile iletisimde olunmasi da 6nemlidir (Aguinis ve Cascio, 2014:79).
Bu nedenle performans degerlendirme siirecinde, hatalar ve etkilerinin iyi bir sekilde

bilinmesi gerekir.
e Halo etkisi

Halo etkileri olarak da bilinen hatalar, bir yonetici veya degerlendiricinin, personelin
olumlu bir yoniinii degerlendirmek ve bu sayede personelin diger yonlerini olumlu
yonde yorumlamasiyla ortaya c¢ikar. Calisanlarin bu tiir kusurlardaki herhangi bir
olumlu yonii diger olumsuz yonleri golgeler. Bu nedenle, degerlendirme siirecindeki
yoneticiler veya uzmanlar olumsuz 6zellikleri yeterince degerlendiremezler (Helvaci,
2002:161). Aslinda halo etkisi, halk arasinda taraf tutma, hemserilik, inisiyatif gibi
kavramlara benzer bir yapida cereyan etmektedir. S6z gelimi ise hep vaktinden 6nce
gelen bir personelin yavas calismasi, bu 6zelligi nedeniyle gérmezden gelinebilir.
Bunun yaninda personelin esas degerlendirme kriterleri i¢erisinde olmayan, ancak is
ahlaki, is etigi ya da genel ahlak kurallar1 ¢ergevesinde sahip oldugu bazi olumlu
yonler, siirekli olarak glindeme gelmek suretiyle, bir anlamda diger olumsuz

yanlarinin  “gbérmezden gelinmesi” ya da “hos goriilmesi” gibi bir kavramsal
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catismanin da s6z konusu oldugunu ifade etmek gerekir. Tarafsiz ve kisisel
degerlendirmelerden uzak sekilde, sadece degerlendirilen konuya iliskin bir

envanterin ¢ikarilmasiyla bu olumsuz etkiden kurtulmak miimkiindiir.
e Belirli puan/derecelere yonelme

Bir performans 6l¢iim siirecinde, degerlendirici stirekli olarak belirli bir noktaya veya
dereceye yonlendirilebilir. Bu durum tarafli bir 6l¢iim yapmak meselesidir. Yan yana
Ol¢lim durumunda, genel olarak degerlendiricilerin ve degerlendiricilerin sosyal
iligkilerin ve insan degerlendirmelerinin etkisi oldugu disiiniilmektedir (Helvaci,
2002:161). Bunun yaninda ayni personeli ayni degerlendiricinin birden fazla alanda
ya da boyutta degerlendirmesi neticesinde de belirli puan egilimi s6z konusu
olabilmektedir. Bu gibi hatalardan kac¢inmak ig¢in, degerlendirici ve
degerlendirilenlerin birbirleri hakkinda bilgi sahibi olmamasi, kisisel 6zelliklerini
bilmemesi gereklidir. Degerlendirme siirecinde degerlendirici sadece ve dogrudan

degerlendirme konusu iizerine odaklanmalidir.
e Yeni ger¢eklesen olaylardan etkilenme

Genel olarak, insan dogasi en yakin zamanda meydana gelen olaylar1 hatirlama
egilimindedir. Bu nedenle, bir calisan performans agisindan degerlendirildiginde,
genel performans: dikkate alinir. Bu siiregte, gegen yil gosterilen performans, yil
boyunca gosterilen performanstan ziyade 6n plana ¢ikmistir. Bu nedenle, genel
performansin belirlenmesinde bazi ciddi ve 6nemli engeller bulunmaktadir (Helvaci,
2002:161). Aslinda bu hatalar, bir anlamda yarigin son asamasinda ataga gecen bir
atletin yaptig1 gibi bir atak ile kolaylikla yoneticinin ya da degerlendiricinin
yaniltilmasina neden olabilir. Ote yandan diizenli kayitlar ve yil boyunca yapilan
kayitlar sayesinde, bu hatalardan kurtulmak ya da etkisini en aza indirmek

mUmkundr.

Yeni gerceklesen olaylarin etkisinden kurtulmak ve daha basarili bir performans
degerlendirmesi yapmak icin kayit tutmak ayn1 zamanda, ¢alisanlardaki ilerlemeyi de
gbrme imkan1 vermektedir. Zira zaman igerisinde performansi artan bir ¢alisanda da

benzer durum sz konusu olabilmektedir.
e Kontrast hatalar
Degerlendiricilerin degerlendirmeleri daha Once yaptiklar1 seylerin sonuglarina

dayali olarak yapacag: kiyaslar, insanlarin performanslarini birbirleriyle karistirarak
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yaniltict sonuglar dogurur. Bu durumda, degerlendirilen her bir is, ilk degerlendirilen
kisi tarafindan alinan puanlardan etkilenir. Bdyle bir hata degerlendiricinin
degerlendirirken objektif standartlardan uzaklagsmasina neden olur. Bu tiir hatalar
onlemek i¢in, degerlendiriciye herhangi bir ayrim yapmadan bir is degerlendirmesi
saglanabilir. Ayrica, ¢alisanlar1 ayn1 donemde degerlendirmek yerine, biiylik capta
bir inceleme yaparak degerlendirmek, bu hatalarin azaltilmasina yardimci olacaktir
(Vergili, 2008:76). Performans tek bir nokta ile agiklanabilen bir konu olmadig: gibi,
iginde birgok degiskeni iceren hem i¢ hem de dis sebeplerden etkilenen hayat boyu

var olabilecek bir kavramdir.
e Bireysel onyargilar

Hem geleneksel performans olgim yontemlerinde hem de modern performans 6lgiim
yontemlerinde en yaygin hata alanlarindan veya kaynaklarindan biri bireysel
onyargilardir. Ozellikle degerlendiriciler degerlendirdikleri bireyler hakkinda bilgi
sahibi oldugunda, bireysel dnyarginin hata yapma konusunda daha biiyiik bir etkisi
vardir. Bu noktada, bireysel Onyargi sadece olumsuz performans degerlendirme
sonuclarina degil, ayn1 zamanda asir1 derecede olumlu veya abartili sonuglara da yol
acabilir. Bu nedenle bireysel Onyargilardan uzak bir performans degerlendirme
sistemi gelistirilmelidir. Tek tarafli veya ¢ift tarafli kor performans degerlendirme
slireci sayesinde, bireysel onyargilarin hata egilimli etkileri en aza indirgenebilir
(Helvaci, 2002:161). Bireysel on yargilar bu sebeple, performans degerlendirme

siirecinde karsilasilan en 6nemli hata sebeplerinden birisi olarak nitelendirilebilir.

2.6.3.4 Performans degerlendirme asamasinda karsilasilan sorunlar

Sirketin performansin1 takip etmeyi ve gelistirmeyi amaglayan performans
degerlendirme sisteminin uygulanmasi sirasinda sirket i¢inde sorunlara ya da
direnglere rastlanabilir. Degerleme sirasinda yagsanan sorunlardan bazilari, degerleme
sistemine yapilan olumsuz tepkiler ve degerleme sirasinda yapilan bazi hatalardan
kaynaklanmaktadir. Bu tiir sorunlarin 6nlenmesi i¢in finansal oOlgiitlerle birlikte
finansal olmayan o6lgutlerinde kullanilmas1 gerektigi vurgulanmaktadir. Kriterlerin,
isletmecinin stratejik planlar ile ilgili olduguna dikkat edilmelidir. Stratejik plan
veya 1is seklindeki degisiklikler de performans degerlendirme kriterlerini
etkileyecektir. Performans oOlgiileri zaman i¢inde Onemini yitirecegi i¢in kriterler

sartlara gore degismelidir. Performans kriterlerinin yeniden belirlendigi bu noktada,
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misterilerin, c¢alisanlarin ve yoneticilerin  kriterlerin  belirlenmesine katkida
bulunmasi beklenilebilmektedir (Vergili, 2008:72). Tim bilesenler arasinda
uygulanabilecek bir sosyal kontrat gibi kurgulanan bir performans sisteminin

taraflarca kabul edilebilir ve uygulanabilir olmasi basar1 i¢in elzem bir konudur.
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3. ADALET KAVRAMI, TANIMI, ONEMIi, ADALET DUSUNCESININ
GELiSIM VE TEMELINi OLUSTURAN CALISMALAR, ETKi EDEN
FAKTORLER VE KURAMLAR, ORGUTSEL ADALET KAVRAMI,
TANIMI, ONEMI, ETKILEYEN FAKTORLER VE KURAMLAR

Adalet kavrami sadece bireylerin degil, toplumlarin da ortak degeridir. Adalet hemen
her toplumda en az inanislar kadar 6nemli goriilen, kiiltiirel yapidan dini yapiya,
devlet yapisindan sosyal yapiya kadar hemen her alanda gegerli olan bir kavramdir.
Adalet ile hak arasindaki yakin iliski ve adaletin haklarin gilivencesi olarak
tanimlanmis olmasi, her alanda oldugu gibi orgiitsel alanda da adalet kavraminin
incelenmesine neden olmustur. Klasik yonetim yaklasimi ya da orgiitsel yaklasimda
yeterince deger gormeyen ya da daha dogru ifadeyle yonetsel bir ara¢ haline
getirilmemis olan orgiitsel adalet, modern 6rgiit yonetiminde dnemli bir yonetsel arag

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Klasik isletme taniminda, k&r amaci giiden ve kar elde etmek i¢in bir araya gelmis
olan miitesebbisler tanimlanirken, karin sifirdan ortaya koyulamayacagi, bir degerin
baska bir degere doniistiigii diisiiniildiigiinde, isletme yonetiminde de haklarin el

degistirme stirecinde adalet kavrami 6n plana ¢ikmaktadir.

Adalet ile siklikla bir arada kullanilan, ancak ¢ogunlukla birbirinin yerine kullanimi
yanlis anlasilmalara neden olan bir diger kavram ise hukuk kavramidir. Adalet ile
hukuk birbirini tamamlasa da birbiri yerine kesinlikle gegmeyen iki kavramdir.
Adalette adil olma, hukukta ise adil olan diizen i¢in haklarin korunmasi ve
savunulmas: miicadelesi 6n plandadir. Buradan hareketle, adalet ile hukuk
kavramlarinin da farklilastigini, adaletin daha kapsamli ve daha genis bir ¢ercevede
ele alindigini ifade etmek miimkiindiir. Orgiitsel hukuk yerine &rgiitsel adalet
kavraminin literatiirde kabul gérmiis olmasi da bu argiimanimizi destekler

niteliktedir.

Orgiitsel yonetim baglaminda ele alindiginda, adalet kavrami orgiit igerisinde
bireylerin ya da g¢alisanlarin hak ve hukuklarinin dogru bir bigimde belirlenerek,

uygulamaya gectigi bir terim bi¢ciminde karsimiza ¢ikmaktadir. Bu noktada adaletin
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kesinlikle esitlik ile ayni anlama gelmediginin en gilizel gostergesi, uygulamada
isletme yonetiminde gorilmektedir. Her calisanin esit islerde ve esit is yiikiine sahip
bir bigimde ¢alistig1, esit maaslar aldig1 bir 6rgiit sistemi teorik olarak siirdiiriilebilir
degildir. Bu tiirlii bir orgiitte her seyden Once, Orgiit igerisinde olumlu sekilde
yonetildiginde pozitif katkilar saglayacak olan rekabet, catisma yoOnetimi gibi

kavramlarin getirilerinden mahrum kalma durumu séz konusu olabilir.

Orgiitsel adaleti buradan hareketle en genel sekliyle, drgiit igerisinde yapilan islere
gore calisanlarin  karsiliklarini aldigi, isletme ve Orgiit yapisi cergevesinde
caliganlarin hak ve Ozgiirlikleri ile yasal kazanimlar1 ya da hukuklarinin is
arkadaglar1 ile yonetime karsi korundugu formel bir yap1 olarak tanimlamak
miimkiindiir. Burada formel yap1 denilince sadece yazili birtakim kurallardan ibaret
bir sistem kast edilmemektedir. Bu yapinin igerisine orgiit igerisindeki teamiiller de

girmektedir.

Arastirmanin bu béliimiinde, her Orgiitte olmas1 gereken, basta drgiitsel giiven olmak
lizere Orgiitsel baghlik ve orgiitsel vatandaghigin kavramsal c¢ercevesini hazirlayan
orglitsel adalet kavrami hakkinda genel bir literatiir bilgisine yer verilmistir. Bu
sayede arasgtirmanin uygulama boliimiine de teorik altyapinin hazirlanmasi

amaglanmaistir.

3.1 Adalet Kavram ve Tanim

Son yillarda 6zellikle bilgi toplumuna gegis ile birlikte, sivil toplum yapisi ve sosyal
yagsamin en Onemli kavramlarindan birisinin adalet oldugu ve adaletin toplum
igerisindeki herkesin ortak degeri olarak, her bir birey icin elzem bir kavram oldugu
gorilmektedir. Gegmiste feodal yap1 ya da monarsi donemlerinde dahi ilkel yapisi ile
mevcut olan adalet, ayn1 zamanda tiim inang sistemleri, diisiince sistemleri gibi

kuramsal ve kurumsal yapilarin da zeminini hazirlayan 6nemli bir kavramdir.

Adalet kavraminda Onem arz eden en Onemli nokta, adaletin herkes tarafindan
erigilebilir olmasidir. Sadece bir toplum ya da 6rgiit icerisindeki belli bir ziimre ya da
kesimin hak ve Ozgiirliikklerini savunan adalet, adalet olmaktan c¢ikmaktadir. Bu
durumda evrensel adaletten s6z etmek miimkiin olmamaktadir. Dolayisiyla adaleti,

s6z konusu toplum ya da Orgiit icerisindeki her bireyin ortak ve miisterek degeri
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olarak nitelendirmek muimkindlr. Adalet ile ilgili tamimlar asagidaki gibi

Ozetlenebilir:

e Platon’un devletinde tanrisal bir formdur. Bu form diinyadan uzak baska bir
diinyaya ait, bu diinyada gergeklestirilmesi en iyi ihtimalle ¢ok yetersiz olan
bir idealdir (Cakir, 2017:562).

e Her seyin yerli yerinde olmasi ve haklarin esit paylasilmasidir (Demir ve

Acar 1992:16).

e Tanmimu iizerinde fikir birligi olmayan, her giin tanim ve kapsami genisleyen

bir kavramdir (Hurlbert ve Mulvale, 2017:14).

e Adalet baslangi¢c durumunu ifade etmekte olup, dogal kaynak ve yeteneklerin
toplum igerisinde olmasi gerektigi gibi dagitilmasini ifade etmektedir (Rawls,

2017:208).

e Adaletin tanim1 kisiden kisiye degismekte olup 6zgiirliik, 1yilik, hosgorii gibi
kavramlara benzer sekilde, tanimi kisilerin onu nasil algiladigmma gore

degismektedir (Cabral ve Guaranha, 2014:20).

e Diizenleyici ve paylastirici roliine gore iki tiirlii adalet kavrami olup, islevleri

tanimini ortaya koymaktadir (Topakkaya, 2009:630).

e Maddi ve sekli adalet olmak iizere tanimi ve tiirli ayrilmaktadir (Uygur,

2004:29).

Adalet ayn1 zamanda tesis edilen bir olgu olup, pek cok siyasi ya da ekonomik
gelismenin ardindan adalet sisteminin tesis edilmesi gelmektedir. Bunun yaninda
adalet bir siireci ifade etmekte olup, adalet mekanizmalari literatiirde yerini alan,

adaletin bir siireci ifade ettigini gosterir kavramlardir.

Arastirmanin devam eden basliklarinda oncelikle genel manada adalet konusuna
deginilmis olup, ardindan oOrgiitsel baglamda adalet kavraminin kuramsal ve

kavramsal analizine yer verilmistir.
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3.2 Adaletin Onemi

Sozllkte adalet terimi, haklilik ve dogrulugu temsil etmek iizere kullanilmaktadir.
Terimin kokiinde “adl” sézciigii olup, bu sozcilk ingilizcedeki “justice” sdzciigiine
karsilik gelmektedir. Justice kelimesinin koki olan “just” sézciigii, herhangi bir
sistem igerisinde iyilestirme caligmalari icin gerekli eylemleri ifade etmektedir.
Giinliik yasamda ise adalet terimi dogruluk ve dirustlik cercevesinde, eylemler ve
iliskileri nitelendirmek i¢in kullanilmaktadir (igerli, 2010:68-69). Dolayisiyla adalet,
bir durumu iyilestirme ve daha iyi duruma getirmek icin, dogruluk ve diirtistliigiin

gosterilmesi halini ifade etmektedir.

Haklar kavramini korumak ve tanimlamak igin giinliik dilde adalet kullanilir.
Dolayisiyla adalet, yetki veya idari iktidar, 6zellikle hak sahibinin haklarina saygi
gostermelidir. Bu baglamda adalet, bireylerin hak ve yasalarim1 gézeterek gerekli
eylemlerin yerine getirilmesini ifade eder (lyigiin, 2012:50). Genel manada
degerlendirildiginde adalet, hak ve 6zgiirliikklerin korunarak, daha iyi bir ortamin elde
edilmesi icin gerekli olan degerler dizisi ya da paradigmalar ifade etmektedir. Ote
yandan kesin sinirlari ile ¢izilmis olan bir adalet tanimin1 yapmak miimkiin olmayip,

sonuglari iizerinden daha ¢ok degerlendirmeler yapilmaktadir.

3.2.1 Adaletin gruplar agisindan 6nemi

Grup kavrami s6z konusu oldugunda, yonetim ve liderlik kavramlari glindeme
gelmektedir. Liderlik, organizasyonlarda hem bireysel hem de grup bazh
etkilesimlerin elde edilmesinde en énemli faktorlerden biridir. Etkili bir lider varsa,
kazanci ve gelismeyi olumlu yonde etkileyebilecek bir durumdan séz etmek
mimkunddr. Ancak, her lider her 6rgiite basar1 getiremez. Liderlerin sahip olmasi
beklenen bazi nitelikler vardir. Bunlarin en Onemlisi, Orgiitsel ortamda adaletin
saglanmasi ve ahlaki degerlere bagliliktir. insan iliskilerinde yasanan anlasmazliklar,
sosyal ve ekonomik yasamdaki degisimler, liderlige bakigin penceresini degistirir ve
liderlere yeni gorevler ve sorumluluklar getirir. Bu yeni sorumluluklarin bir sonucu
olarak, organizasyonel gevrede liderler tarafindan bazi etik ilkelerin uygulanmasi
beklenmektedir. Her seyden once, bireylerin, gruplarin ve orgiitlerin seviyesinde
ahlaki degerlerin dikkate alinmasi beklenmektedir. Bu dogrultuda, lider hem i¢ hem

de dis kuruluslarla ilgili farkli yaklasimlar benimsemelidir (Yiicel ve Palabiyik,
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2016:211). Bu nedenle orgut icerisinde ya da grup icerisinde adalet, daha cok

yoneten ya da liderlik eden kisi ile iliskili bir durumdur.

Grup i¢indeki bireyler, tiim grup iiyelerine fayda saglayacak davranislar1 gosterme,
ait olduklar1 grubun kimligi veya ait olduklar1 grubun kimliginden biiyiik Slgiide
etkilendikleri icin, ¢ikarlarim1 kenara birakirlar. Grup Deger Teorisinin temel
varsayimi, grup iiyeliginin sosyal hukukun giiclii bir yonii oldugu ger¢egine dayanir;
Bireyin ait oldugu grubun dayanigsmay1 gelistirecegi, grup pozisyonlari ve saygisi ve
sosyal statii gibi ddullendirme potansiyeli hakkinda bilgi sahibi olacagi prosediirlere
onem vermeleridir (Taskiran, 2010:136-137). Kisaca adalet grup ic¢i iletisim,

devamlilik, vb konularda grubu birbirine baglayan en 6nemli etmenlerden biridir.

3.2.2 Adaletin toplumlar acisindan 6nemi

19. ve 20. yiizyillarda ideal toplumsal diizeni ararken 6zglirliik ve esitlik yaklasimi
heniiz tam olarak ihtiyaclara cevap vermemis, yeni bir ideal diizen arayigina girmis
ve adalet temelli bir devlet sistemi diisiincesi ortaya ¢ikmistir. Bu baglamda adalet;
Insan onurunu korumak, insan haklarin1 saglamak, bireylerin haklarini, diisiincelerini
ve c¢ikarlari korumak anlamina gelmektedir. Siyasal sistemlerin siirekliligi,
toplumlarin refahi olmadan adalet ve adalet beklentisine yol agmistir. YOnetim
literatiirli incelendiginde, adalet kavraminin Aristoteles, Platon, Sokrates, Nozick ve
Rawls gibi filozoflarca arastirildigi ve insan haklarinin énemini vurgulayarak iyi bir
yasamin yasanabilecegini  ongordukleri  gorulmektedir (Yavuz, 2010:303).
Insanoglunun var olusuyla beraber bir toplumlasma siireci baslamis bu da
beraberinde adil olma, adalet ve adaletin temsili ve dagitimi gibi temel kavramlarin

tartisitlmasini beraberinde getirmistir.

3.3 Adalet Diisiincesinin Gelisimi

Adalet kavraminin tarihi, 6zellikle yonetim bilimlerinde ¢ok eskilere dayanmaktadir.
Sokrates, Plato, Aristoteles, Nozick ve Rawls adalet {izerine aragtirma yaparak felsefi
diistinceleri hakkinda goriis bildirmistir. Bunlar arasinda Rawls, sosyal kurumlarin
ilk erdemi bi¢iminde adalet kavramimi ifade ederken, bu kavram Uzerindeki
caligmalar c¢ogunlukla sosyal alanlara dayandirilmistir. Genel olarak, adalet
kavraminin orgiitsel adaletten ziyade toplumsal yasam icindeki iliskiler baglaminda

ele alindig1 sdylenebilir (Igerli, 2010:68). Dolayisiyla adalet diisiincesi, bireyler
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tizerinden sosyal ve giinlik yagamin onemli bir pargast olarak ele alinmis, sadece
isletme ya da orgiit yonetiminde degil, giindelik yasamin hemen her alaninda 6nemli

bir kavram olarak goriilmiistiir.

Platon, esitligi adil bir toplumda adaleti elde etmek icin 6énemli bir ara¢ olarak
tamimlamigtir. Adaleti saglamak i¢in, toplumda veya toplumsal yapidaki mutlak
esitlik kavrami 6nemlidir. Ote yandan Aristoteles adaleti, Platon'dan daha cok
ekonomi temelli bir kavram olarak gormektedir. Aristoteles'e gore, mutlak esitlik
adalet degildir ve adil bir sistemin, bir ekonomik sistemin ingas1 veya kurulmasi igin
odiillendirme veya derecelendirme gibi idari araglar gerektirdigini ileri siirer
(Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010:196). Buradan hareketle kokenleri Antik Cag kadar
eskiye dayanan adalet kavraminin ilk olarak sosyal iliskiler ve yasam ile ortaya
cikarak gelistigini, daha sonra Orgiitsel yonetim alanmna girdigini ifade etmek

mUmkundr.

3.3.1 Aristo’nun adalet diisiincesi

Sadece niceliginin degil, ayn1 zamanda ¢alismasinin niteliginin de dikkate alinmasi
gerektigini belirleyen Aristoteles, degistirilen nesneler arasinda “ortak bir Ol¢li”
bulmaya odaklanmistir. Bu diisiinceden yola ¢ikarak dagitict adalet kavramu tizerinde
yogunlagmis, herkese hak ettikleri seyi vermek; yani, servet ve miulklerin
yeteneklerine gore dagilimini 6ngoren adalet tanimin1 yapmistir. Esit derecede, esit
olarak katkida bulunan ve esit olmayan esit katilimcilar, esit olmayan bir zenginlik
ve konum olmalidir seklinde agiklamistir (Yilmaz, 2005:24). Bu durumda esitlik

yerine adaletin 6ne ¢ikacagi ifade edilebilir.

Adalet bir ara¢ olarak degerlendirilmis ve Antik¢ag diistincesindeki toplumsal
diizenin saglanmasinda erdemin bir 6l¢iisii olarak degerlendirildiginde Platon, ayni
seyin adaletin gerceklesmesi i¢in tim bireylere (mutlak esitlik) verilmesi fikrini
benimsemistir. Aristotales, toplumdaki adaletin temelinin ekonomik bir dizeyde
oldugunu ve “adalet dagitim1” ile “telafi edici” veya “6diillendirici adalet” arasinda
ayrim yapilmasi gerektigini ileri siirmiistiir. Bu diisiinceye gore, dagitici adalet ilkesi
"esitlik" tir. Fakat bu esitlik Platon'un kabul ettigi “mutlak esitlik” degil, “orantili”
esitliktir. "Esitleyici" veya "Odiil", karsilikli degisim iliskilerinde (takas)
benimsenen, verilen ve alinanlarin esit oldugu, daha yiiksek veya daha diisiik degerin

verilmedigi kuralidir. Aristoteles, islem yapilan nesneler arasinda "ortak bir ol¢ii"
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olmasi gerektigini savunmustur (Demir, 1987:41). Dolayisiyla Aristoteles, adaletin
hak edene hak edenin verilmesi, yani esitligin degil, hak kavramimnin 6n plana

¢ikmasini 6ne stirmiistiir.

3.3.2 Rawls’in adalet diisiincesi ve faydacihk

Rawls (1971), sosyal adalet kavramini gelistirdi ve adaletin sosyal kurumlarca bir
erdem olarak degerlendirilmesi gerektigini savundu. Rawls, iki adalet ilkesinden s6z
eder. Bunlar; esit ozgiirlik ve esit firsattir (Rawls, 1999:53). Toplumda yasayan
bireylerin tamamen esit hak ve ozgilrliiklere sahip oldugu ve bunu ortak diisiince
olarak paylastiklar1 varsayildiginda toplumun olusturdugu kurumlarinda bu anlayisla

hareket ediyor olasiligindan bahsetmek miimkiin olabilir.

Genel olarak kabul gorilen adalet kavraminin aksine, “sosyal ger¢ekgilik” faktorii 6n
plana ¢ikar. Literatiirde sosyal adalet esit haklar ve esit bdoliinme olarak
tanimlanmaktadir. Daha sonra, sosyal adalet kavrami orgiitlere uyarland1 ve orgiit
icindeki basarilarin ve odiillerin adil dagitimmi ifade ederek oOrgilitsel adalet
kavrammi gelistirmistir (Isbasi, 2001:54). Dolayisiyla Rawls, adalet kavraminin
sosyal yapi ile birlikte yeniden anlam kazandigin1 ve farkli bir yapiya biiriindiigiinti

One stirmektedir.

3.4 Adaletin Temelini Olusturan Calismalar

Bir kavram olarak adalet bireysel davramislara daha fazla odaklanir ve bireysel
davraniglarda objektiflik adalet elestirisinin 6nemli bir alamidir. Bu yaklasima gore,
mutlak adalet, yalnizca bireysel degerlendirmelerle nétralize ve etkisizlestirildigi
takdirde ortaya ¢ikabilen bir kavramdir (Kdkalan ve Sisman, 2017:129). Ote yandan
bireylerin bir araya gelerek ortaya koydugu ve toplumsal yasamin temel
dinamiklerinden beslenen bu terimin, bireysel yargilardan uzaklastirilmasi teorik
olarak miimkiin degildir. Zira kavrami koyan ve normlar1 belirleyen, yine siibjenin

kendisidir.

Gectigimiz son iki yiizyilda, sosyal anlamda ideal ve daha modern toplum arayisi
hizlanmistir. Bu sUregte 6zgiirliigii ve esitligi inceleyerek ¢oziimler iireten sistemler,
adaletin ihtiyaclarina yeterince cevap vermemistir. Sonug olarak, devlet en {ist giic
olarak ortaya ¢iktikga, siyasete baglilik konusundaki vurgu da artmaktadir (lyigiin,

2012:50). Bu surecte adalet, o6zellikle kamu yonetimi ve siyaset alaninda daha fazla
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On plana ¢ikan bir kavram olarak kendisini gostermistir. Yonetim biliminin isletme
ve Orgiit yonetimine iligskin bolimiinde deginilen adalet kavraminin ise ¢ok daha
sonralar1 ortaya ¢iktig1l, modern yonetim anlayisi ile birlikte geliserek giintimiizdeki

orgilitsel adalet halini aldig1 goriilmektedir.

3.4.1 Thibaut ve Walker’in adalet cahismalari

Thibaut ve Walker (1975) tarafindan yapilan ¢aligmalar, 6rgiit i¢inde alinan kararlara
itiraz edenlerin, alinacak Kkararlarin siire¢ yoOnetiminde kendilerini kontrolde
gordukleri slrece alinan kararlara katilimda istekli olduklarimi ortaya koymustur.
Diger bir deyisle, duruma itiraz edenler siire¢ kontroliine sahip olduklarini
algilarlarsa siirecleri adil bir sekilde gorebilirler. Bu sire¢ kontrol etkisi genellikle
"adil siire¢ etkisi" olarak adlandirilir (Igerli, 2010:81). Buna gore adalet, aym

zamanda sosyal yap1 i¢erisindeki bir hak miicadelesi siirecini ifade etmektedir.

3.4.2 Adaleti yargilama ¢alismalar:

Leventhal (1976), esitlik kuralinin ihlal edilmesinin uygun kosullar altinda hakli bir
sekilde meydana gelebilecegini kabul ederek, “Adalet Yargi Modeli’ni formile
etmistir. Alinan o6dil kararlar1 6rgutsel etkinlik ve ¢alisan davraniglar tizerindeki
olumlu etkilerinden dolay1 organizasyonlarda ¢ok Onemli bir rol oynamaktadir.
Birgok arastirmacinin  6diil dagilimlarinin ¢alisan motivasyonu ve davranig
tizerindeki etkilerini aragtirmasi ger¢egine ragmen, son zamanlarda 6diil dagitimini
etkileyen degiskenlere dikkat gekilmistir. Adalet Yargi Modeli'nde, ¢alisanlarin
karsilagtigt durumlara farkli dagitim kurallar1 uygulanmakta ve dagitim kararlar
alinmaya calisiimaktadir (Igerli, 2010:74). Bu kurallar ve kararlar toplum ya da
sosyal yapi igerisinde sekillenerek, bir taraftan toplumsal normlardan etkilenmekte,

bir taraftan da toplumsal normlar etkilemektedir.

3.4.3 Grup degeri konusundaki adalet calismalar:

Grup Cesitlilik Modelinde bireyler gruplar ile uzun vadeli iliskilere deger vermekte
ve buna bagli olarak grup dayanigmasinin devam etmesini saglayacak kurallar 6n
plana ¢ikmaktadir. Bireyler organizasyonun esit karar verme siireclerini kullanmasini
ister. Boylece tum grup Uyeleri bu sireclerden adil bir sekilde faydalanabilir (Irak,

2004:30). Bu nedenle grup igerisinde firsat adaletinin 6n plana ¢iktig1 ifade edilebilir.
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Orgit kavrami, "Grup Deger Modeli" ne gére calisanlarinin sadece ekonomik degil
ayni zamanda sosyal ve psikolojik beklentilerini de goz dniinde bulundurmaktadir.
Bu modele gore ¢alisanlar; Calisma gruplari, yoneticiler ve orgutleri ile uzun vadeli
iliskilere odaklanirlar. Calisanlar ayrica yoneticiler tarafindan tarafsiz karar verme
yontemlerinin kullanilmasina, degerlerine Onem verildigine ve hak ettikleri gibi
muamele gorecegine de inanmaktadir (Greenberg, 1990:408). Bu nedenle grup

degeri basli basina adalet temelli bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

3.4.4 Kestirme adaleti konusundaki calismalar

Robert Folger ve Russell Cropazano adalet konusunda, Biligssel Temel Kurami'nin
yeterli olmadiginmi diisiindiiler. Lind (1993) daha sonra oOrgiitsel adalet algilarini
arastirmak i¢in Kisa Yol Teorisi Kurami'ni gelistirmistir. Lind'a gére, bu teori, yeterli
ve oldukca giiglii bir teoridir ve dagitim adaleti ile prosedur adaletinin etkilerinin
ayrilmaz bir pargasidir (Atalay, 2002:10). Ancak bu modelde yetki, isgorenlerin
rollerini kotiiye kullanmasina olanak tanimaktadir (Poyraz vd, 2009:74). Bunun

yaninda teoriye gore kisilerin algilar1 da 6nemlidir.

Bu teoriye gore Kisinin algis1, bilgi alma sirasina baglidir. Ornegin, bir kisi, edinme
bilgisinden 6nce prosediirel bilgi aldiysa, prosediirler hakkindaki bu bilgiler, bireyin
basarilar1 hakkindaki diisiincelerini etkiler. Ayn1 zamanda, nesnel dogruluk ve 6znel
dogruluk arasindaki iliskiye odaklanir. Ciinkii bireylerin sahip oldugu kazanimlara
ulasmak zordur. Ornegin, bir calisan baska bir ¢alisanin iicret seviyesini bilmez. Bu
nedenle prosediirlerin dogrulugu konusunda kararlara ulasmak ¢ok daha kolaydir
(Konovosky, 2000:495). Buradan hareketle kestirme adaleti, kisilerin sahip oldugu

adalet algilar1 tizerinden incelemek ve degerlendirmek miimkiindiir.

3.5 Adalet Konusunda ileri Siiriilen Kuramlar

Bir¢ok adalet teorisi One siiriilmiis olup, temel olarak teorilerde hakli goriilen
bireysel kazanimlarin parcalanmasi, degerlendirilmesi ve yonetilmesi Surecini
icermektedir (Ozer ve Urtekin, 2007:109). Dolayisiyla adalet bir durumu degil,
gelisen ve degisen, degisirken de yeni norm ve paradigmalar1 da beraberinde getiren

bir stireci ifade etmektedir.

Literatlirde adaletin kesin ve tam ¢ercevede bir tanimini yapmak miimkiin olmayip,

benzer sekilde adalet ile ilgili kuramlar1 da belli bagliklar altinda sinirlayarak, tim
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kuramlarin bu siniflardan ibaret oldugunu ifade etmek miimkiin degildir. Adalet
algis1 ve adalet uygulamalar1 toplumdan topluma, toplum igerisinde siniftan sinifa,
farkli yapilardan benzer yapilara gore cesitlilik arz etmektedir. Her ne kadar
kokeninde herkesin haklarinin tanimlanmasi ve korunmasi yatsa da uygulamada hak
ve Ozgiirliik tanimlarinin gesitlilik arz etmesinden 6tiirii, adalet kuramlar1 da ¢esitlilik
gostermektedir. Ote yandan adaletin kuramsal temelli derinlemesine analizi baska
arastirmanin konusu olup, bu arastirmada literatiirde kabul goérmiis olan belli bagh
adalet kuramlarma kisaca deginilmistir. Bunlar1 asagidaki gibi siralamak

mumkadndur:
e Dagitim adaleti
e Prosedir adaleti
e Etkilesim adaleti

Goriildiigi gibi en fazla kabul goren ve {izerinde durulan bu siniflama, adaleti esastan
degil de usulden incelemektedir. Diger bir ifadeyle kapsamdan c¢ok, yapisal
degerlendirme bu noktada 6n plana ¢ikmaktadir. Devam eden basliklarda, kisaca bu

adalet kuramlar1 hakkinda bilgilere yer verilmistir.

3.5.1 Dagitim adaleti

Adalet dagitim1 yaklasimi, iligskide olan bireylerin bu iligkinin yararina oldugu ya da
yatirimlariin bir siire sonra taraflar arasinda adil bir sekilde paylasilacagi inancini
ifade eder. Bu yaklasima gore, bir birey ilgili yatinmlarindan az ya da ¢ok deger
aldig1 zaman, sucluluk veya 6fke hisseder ve iliskiyi bitirir (Iyigiin, 2012:55). Bu
nedenle dagitim adaletini bir anlamda dereceli ya da sinif igerisinde esitlik adaleti

gibi de degerlendirmek miimkiindiir.

Bu yaklasim temel olarak bireyleri simiflandirmak ve benzer sekildekilere benzer
muamele etmek icgin gerekli olan bir diisiincedir. Dagitim adaletinin verilmesinin
nedeni, herkesin yaptiklar1 is kadar degerli oldugu gercegine dayanir ve degerler,
yapilan isin g¢ercevesi icinde ya da hakli goriilenler c¢ergevesinde boliiniir
(Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010:201). Bu noktada dagitimsal adaletin bir anlamda
liberal yapiya referans verdigi elestirisi getirilebilir. Ote yandan dagitimsal adalet
genel adalet kavramindan farkli olarak, kazanimlar ve bunlarin bireyler ya da

kurumlar arasindaki dagitilma big¢imi {izerine odaklanmaktadir.
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3.5.2 Prosediir adaleti

Usul adaleti olarak da bilinen sure¢ adaleti, adalet karinesinin hakimiyetine,
islemlerin ve sonuglarin adaletinin bir 6rgiit veya yapidaki adaleti agiklamak igin
yeterli oldugu gercegine egemen olmustur. Bu yaklasima gore, bir sistemdeki
iliskiler ve bu iligkilerin sonuglarinin adaleti, adalet tesis edilmesinde gerekli ve
yeterlidir (Akduman vd, 2014:4; Bagci, 2013:166). Ote yandan prosedir adaleti
sosyal alanlar ve genel adalet yaklagimlarini izah etmede yetersiz kalmakta olup, alt

boyutlarina ayrilmistir.

Prosedur adaletinin iki boyutu olup, karar verme surecine ve eylemlerine dahil olan
stireclerin resmi yapisini ifade eder. Bu boyut ayrica resmi bir prosediir olarak
tanimlanmaktadir. Diger boyutta ise, resmi usul asamasinda alinan kararlar veya
adalet normlarinin uygulanma sekli tizerinde durulur (Cihangiroglu ve Yilmaz,
2010:202-203). Dolayisiyla prosediir adaletinin daha ¢ok ortaya koyulan belli
prosediirler ¢ercevesinde sekillenen, bunlarin tespiti ve uygulamasi {izerine

odaklanan adalet yaklasimi bi¢iminde ifade etmek miimkiindiir.

3.5.3 Etkilesim adaleti

Baska bir adalet yaklagimi, prosediir adaletinin agiklayamadigi durumlardan yola
cikarak, etkilesim adaleti olarak siniflandirilmis, temel olarak insanlarin nasil ve ne
sekilde bilgilendirildigi diistincesi Uizerine kurulmustur. Bu slrecte, bir toplum ya da
organizasyon icinde, alinan kararlarin uygulanmasi sirasinda, kararlarin nasil
verildigi ve nasil iletildigi Onemlidir. Bu siirecte yasanan olumlu etkilesim,
bireylerde olumlu ve yiiksek isbirligine dayali bir tutum getirmektedir (Bagci,
2013:166). Bu nedenle etkilesim adaletini, daha ¢ok igerik degil, sekli anlamda ele

alinan bir yaklagim gibi degerlendirmek miimkiindjir.

Etkilesim adaleti insanlar arasinda saygi, kurallara uyma, diristlik ve dogruluk
temeline dayanan dort etmen gercevesinde gergeklesir. Bu kurallar, daha etkili, daha
kibar, daha 6zverili ve daha yiiksek etkilesim sonuglari doguran bir Orgit veya
toplumdaki adalet anlayisina hiikmetmektedir (Pelit ve Bozdogan, 2014:40).
Etkilesimsel adalet bu yoniiyle, toplum ya da orgiit igerisindeki adalete iligskin yargi
ve kavramlarin daha etkili bir bi¢cimde uygulama alani bulmasina olanak

vermektedir. Bu bakimdan etkilesim adaleti ya da etkilesimsel adalet, prosediir
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adaletinin cevap veremedigi ve eksik kaldigi noktalar1 da gidermek gibi bir gorevi

listlenmistir.

3.6 Orgiitsel Adalet Kavrami, Tamimi, Onemi, Algisi, Etki Eden Faktorler ve

Kuramlar

Adalet kavrami bireyler icin ve bireyler arasindaki iliskilerde, kamusal ve kuramsal
yapilar arasindaki silirecte 6n plana ¢ikarken, Orgilitsel adalet ise oOrgiit ile caligani
arasindaki iligki tizerine kurulmus olan, kapsami nispeten daha dar bir alani ifade
etmektedir. En genel tanimiyla orgilitsel adaleti bir orgiit igerisinde tiim i¢ ve dis
paydaslar, ancak daha ¢ok i¢ paydaslar lizerine odaklanmig olan, bireyler ve birey-

oOrgiit arasindaki kurallarin algilanigi bigiminde tanimlamak miimkiindiir.

Orgiitsel adaletin kapsami ve igerigi, genel anlamda adalet kavramindan daha kisith
ve yonetilmesi daha kolay bir bi¢imdedir. Genel adalet kavraminin igerisine giren ve
bireylerin gerek ginlik yasantilarin1 gerekse gelecekte bir arada yasama arzularini
ortaya koyan miisterek iliskilerini i¢eren bir yap1 s6z konusuyken, orgiitsel adalet bu
kavramlarin higbirisi ile genel adalet kavrami kadar ilgilenmemektedir. Bilimsel ve
analitik bir diislince yapisiyla smirlanan kapsam, oOrgiit icerisinde daha cok is

yasamindaki adalet ve ¢alisma adaleti kavramlar iizerinden ilerlemektedir.

Orgiitsel adalet kavramimin kapsaminin daha sinirli tutulmasi ve etki alaninin daha az
olmasi nedeniyle, adalet kavramina gore yonetilmesi daha kolay olan ve yonetsel
anlamda 6nemli getirileri olan etkili bir ara¢ olarak gérilmektedir. Arastirmanin
devam eden basliklarinda, kisaca orgiitsel adalet, tanimi, kapsami ve kuramlari,

Oonemi ve yonetilmesi gibi temel bilgilere yer verilmistir.

3.6.1 Orgiitsel adalet kavraminin tanim ve kapsam

Bir kavram olarak orgutsel adalet, herhangi bir 6rgit icerisindeki 6dul, tcret, ceza,
terfi gibi degerlerin dagitilmasi, bu siiregteki kararlarin alinmasi ve bunlarin
uygulanmas1 asamasinda personelin siirece iliskin algisin1 ifade etmektedir (Igerli,
2010:69). Goriildigi gibi orgiitsel adalet, genel olarak adalet kavramina gore daha
dar bir kapsamda, daha c¢ok igyerindeki degerlerin dagilimiyla iliskilendirilmektedir.

Bir baska yaklasima gore oOrgiitsel adalet hem orgiitlenme hem de calisanlar

acisindan organizasyon igindeki psikoloji ve Orglitsel davranig siiregleriyle ilgili
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Oonemli bir kavram olarak ortaya ¢ikmaktadir. Diisiik adalet algisi olumsuz sonuglara
yol acarken, yliksek adalet algisinin olumlu katkilar1 vardir (Cihangiroglu ve Yilmaz,
2010:199). Buradan hareketle orgiitsel adaleti orgiitiin isleyisini etkileyen temel ve

onemli bir yonetsel arag olarak nitelendirmek mumkindur.

Orgiitsel adalet ayn1 zamanda bir siirectir. Bir kurumda var olan uygulamalarin tiim
calisanlara esit oldugu anlayisi, ¢alisanlarin sosyal degisim fikirlerini arttirmaktadir.
Ote yandan, calisanlarin motivasyonlar1 esitlikten ziyade dengeye dayanan orgiitsel
adalet sisteminde daha yiiksek olacaktir (Pelit ve Bozdogan, 2014:40). Dolayisiyla
Orgiitsel adalet bir esitlik konusu olmaktan ziyade, bir hak dagiliminda dogruluk

biciminde ortaya ¢ikan siire¢ seklinde nitelendirilebilir.

Orgiitsel adalet, ¢alisanlarin, gorev siireleri ile iicretler, terfi veya o6diil sistemleri
arasinda genis bir rol yelpazesinde, bir siire¢ olarak, organizasyon i¢indeki haklarin
dagitimma iligkin algilarinin toplamidir. Bu baglamda orgiitsel adalet, yonetim
tarafindan alinan kararlarin ve nasil uygulandiklarmmin calisanlar tarafindan nasil
goriildiigiine odaklanmaktadir (Ince ve Gul, 2005:76). Bundan 6tirii 6rgutsel adaleti
bir diizen ve uygulama siirecinden ziyade, algi iizerinden ilerleyen bir siire¢
bigiminde degerlendirmek miimkiindiir. Orgiitsel adalet tamimlarimi su sekilde

O0zetlemek mimkindur:

e (alisanlarin isyerindeki prosediirler, etkilesimler ve ¢iktilarin ne derece adil

olduguna iligkin goriisleridir (Baldwin, 2006:1).

e Temel olarak farklilik, fark etme ve digsallik ile sekillenmis olan bir

kavramdir (Colquitt, 2015:2).

e Bir igyerinde, calisanlar arasindaki etkilesim yoluyla bireylerin is ve saglik

ciktilarini etkileyen bir kavramdir (Eib, 2015:4).

e Herhangi bir orgut igerisindeki odul, Ucret, ceza, terfi gibi degerlerin
dagitilmasi, bu siiregteki kararlarin alinmasi ve bunlarin uygulanmasi

asamasinda personelin siirece iliskin algisin1 ifade etmektedir (Igerli,

2010:69).

e Orgit igerisindeki psikoloji ve orgiitsel davranis siirecleri ile ilgili olan hem
orgiit acisindan, hem de c¢alisanlar acisindan Onemli bir kavramdir

(Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010:199).
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e Orgit icerisinde mevcut olan uygulamalarin tiim c¢alisanlara yonelik esit

olmasi algisidir (Pelit ve Bozdogan, 2014:40).

e Yonetimce alinan kararlarin ve bunlarin uygulama big¢imlerinin, ¢alisanlar

tarafindan nasil goriildiigiiniin gostergesidir (Ince ve Giil, 2005:76).

e Bir diger yaklasima gore orgutsel adalet, orgiit igerisinde kaynaklarin
dagilimi ve bu kaynaklarin dagilim siirecindeki uygulamalar1 icermektedir

(Ar1 vd, 2017:43).

Ote yandan orgiit kaynaklari da aym zamanda orgiit degerleri oldugundan, genel
olarak orgiit igerisindeki deger dagiliminin nispi 6lgllerde ve hakkaniyetli olarak
yapildigina iliskin personel degerlendirmelerinin orgiitsel adaleti nitelendirdigini
ifade etmek mimkindir. Bu noktada orgiitsel adaletin sekli, igerigi, yapisi gibi
degiskenler ne olursa olsun, Orgiitsel adaletin algi lizerinden degerlendirildigini de

vurgulamak gerekir.

3.6.2 Orgiitsel adalete iliskin kuramlar

Orgiitsel adalet teorilerinin pek ¢ogu gelistirilmis ve "reaktif-proaktif boyut" ve
"sireg-icerik boyutu" baglamindan tiiretilmistir. ilk boyut, adaletsiz veya haksiz
olduguna inanilmayan uygulamalardan kaginmaya ve bunlara yanit vermeye
odaklanir. ikinci kategori bir organizasyon igindeki kazanimlara ve dagitimlara
odaklanir (Iyigiin, 2012:54). Dolayisiyla drgiitsel adalete iliskin kuramlar1 stire¢ ve
sonu¢ olmak Uzere, iki temel baslik altinda incelemek miimkiindiir. Ancak bu genel
ayrimin, daha spesifik bir bigimde genisletilmesi gereklidir. Orgiitsel adaletin

bilesenleri Sekil 3.1°de verilmistir.
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Orgiitsel Adaletin Bilesenleri

Tutumlar ve
- - 4"
Orgiitsel Davranislar

Adalet

— .

Dagriimsal - .
Adalet Bilgilendirme
Adaleti
Prosedur Kisilerarasi
Adaleti Adalet

Sekil 3.1: Orgiitsel adaletin bilesenleri

Kaynak: Colquitt, 2015.

Orgiitsel adalet kavrammin taniminin genel anlamda adalet kavramina gore daha
kesin c¢izgilerle olmasi, orgiitsel adalet ile ilgili kuramlarin da genel manada adalete
iliskin kuramlara gore daha fazla olmasini beraberinde getirmistir. Ote yandan her ne
kadar genel adalet kavramina gore daha spesifik ve daha alt alan olsa da orgutsel
adalet ile ilgili de igerik kuramlarinin c¢ok c¢esitlilik gosterdigini ifade etmek
miimkiindiir. Yapisal baglamda ise bu cesitlilik daha azalmakta olup, kisaca
literatiirde en fazla kabul goérmiis olan orgiitsel adalet kuramlarin1 asagidaki gibi

Ozetlemek mimkundur:
e Aragsal Orgiitsel Adalet Kurami
e Iliskisel Orgiitsel Adalet Kurami
e Erdem Orgiitsel Adalet Kurami
e Coklu ihtiyaglar Adalet Kurami
e Greenberg’in Orgiitsel Adalet Siniflandirmasi

Yukarida da goriildiigii gibi, genel anlamda adalet kuramlarindaki siniflamaya benzer
sekilde, orgiitsel adaletin yapisal kuramlar iizerinde daha ¢ok fikir birliginin oldugu
ifade edilebilir. Devam eden basliklarda, orgiitsel adalete iligkin literatiirde en fazla

kabul gérmiis olan bu kuramlar hakkinda kisaca bilgilere yer verilmistir.
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3.6.2.1 Aragsal orgiitsel adalet kurami

Bu model, temelde personelin Orgutlerini denetleme ve bunun neticesinde de
sonuglarin olumlu olmas1 felsefesine dayanmaktadir (Poyraz vd, 2009:74). Bu
yaklasima gore Orgiitsel adalet bir amag¢ degil, bir ara¢ olarak yonetsel gorev

Ustlenmektedir.

Calisanlarin, kontrole neden o©nem verdikleri sorusuna cevap aradiklari bu
yaklasimda bireylerin kazandig1 ekonomik faydalar 6n plandadir. 1987 yilinda Tyler
tarafindan gelistirilen bu modele gbre, personelin organizasyon i¢indeki
operasyonlart kontrol etme yetenegi, adaletin pozitif ve yiiksek algis1 ile
sonuglanmaktadir. Bu sekilde c¢aligma boyunca, olasi bir ¢atisma durumunda
calisanlar konuya ¢oziim amagl odaklanmaktadir (Uysal, 2002:11). Aslinda seffaflik
kavraminin ilkel formu olan bu yaklasima gore adaletin igsellesmesi igin, oncelikle
personelin de Orgiit icerisindeki bu adalet {izerinde, kontrol vasitalar1 aracilig ile s6z

sahibi olmalar1 gerekmektedir.

3.6.2.2 iliskisel orgiitsel adalet kuram

Iliskisel orgiitsel adalet modeli de grup deger modeli olarak bilinir. Bu modele gore,
personel organizasyonda uzun siire kalmaya istekli ve dolayisiyla iliskiye daha fazla
onem vermektedir. Bunun daha adil, iliskilerde daha agik ve diiriist olmasi igin
iliskinin siiresi ve kalitesi yiiksek olmalidir (Poyraz vd, 2009:74). Iliskisel érgiitsel
adalet yaklagimi bir nevi, biitlinlesme ve igsellestirme siirecini de beraberinde
getiren, oOrgiit ¢alisanlarinin daha uzun vadede ve gelecekte, orgiitleri ile goniil
birliktelerinin devamini saglayacak olan adalet sistemini aramasi, tesis etmesi ve

surdirmesini ifade etmektedir.

3.6.2.3 Erdem orgiitsel adalet kurami

Bu modele gore, adalet, itibarin erdemli olmasindan dolay1 ¢alisanlarin kendilerini
onemli ve degerli gordiikleri gerceginden kaynaklanmaktadir. Bu siirecte adalet,
yalnizca bir ¢alisma ve is siireci olarak degil, ayn1 zamanda bireylerin psikolojik
srecleri ile ilgili bir kavram olarak biitiinsel anlamda ortaya ¢ikmaktadir (Poyraz vd,
2009:74). Ahlaki erdem olarak da bilinen bu kurama go6re, bireyler b{tin

yasantilarinda belli bir erdem diizeyine sahip olmalidir. Bundan &tiirii erdem, aslinda
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sadece oOrgiitsel anlamda degil, tim yasamda Onemli bir adalet degerlendirme ve

uyum mekanizmasi olarak ortaya ¢ikmaktadir.

3.6.2.4 Coklu ihtiyaclar adalet kuramm

Birden fazla ihtiyag¢ veya ihtiyaca dayali adalet yaklasiminda, personelin dort 6nemli
ihtiyact vardir: sadakat, denetim, olumlu 6zguven ve anlam. Bu dort gereklilik
karsilanirsa yiiksek olan orgiitsel adalet algisi, sartlardan bir ya da daha fazlasi
eksikse adalet algis1 diisiiktiir ya da yoktur (Poyraz vd, 2009:74). Bu nedenle 6rgitsel
adaletin sadece hak ve degerler dagitimi konusunda adil olmasi yeterli degildir.
Bunun yaninda orgiitsel adalet, kendisini var eden ve genel adalet algisindan ileri

gelen gereksinimlere de yanit vermelidir.

3.6.2.5 Greenberg’in orgiitsel adalet siniflandirmasi

Greenberg ile tanimlanan bu yaklasima gore, 6rgiitsel adalet herkesin ihtiyaclarindan
bagimsiz olarak ayni sonucu elde edecegini 6ngdrmektedir. ihtiyag yaklasiminda,
daha fazla istegin karsilanacagi, Greenberg modelinde ise esitligin daha oncelikli
oldugu goriilmektedir (Poyraz vd, 2009:74-75). Ote yandan esitlik kavrami her ne
kadar adalet ile bir arada degerlendirilse de teorik olarak herkesin ayni siiregte ayni
sonucu elde etmesi oldukga guctur. Bunun yaninda esitligi sadece gereksinimler

tizerine kurgulamak da 6nemli ve ciddi sorunlar1 beraberinde getirebilmektedir.

3.6.3 Orguitsel adaletin 6nemi

Orglitsel adaletin; isletmeciler, yoneticiler ve sorumlu personel acisindan bir¢ok
onemli faydasi oldugu sdylenebilir. Bugiin, bireylerin kendi iclerinde 6zgiivenli ve
uyumlu bir sekilde c¢alismalari hayati 6nem tasimaktadir. Bunu basarmak igin,
orgilitsel yapidaki her bireyin kendilerini bu yapiya ait hissetmesi ve guven duymasi
gerekir. Orgiitsel adalet, is tatminden orgiitsel baglilik diizeylerine kadar pek ¢ok
konuyla birebir ilgili olan ve bunlarla yakindan ilgilenen énemli bir kavramdir (Pelit
ve Bozdogan, 2014:37-38). Bireylerin bir Orgit icerisinde etkili ve verimli bir
bicimde calisabilmeleri i¢in her seyden once o oOrgiite gliven duyarak, gelecekte de
uzun siireli bir arada olma istegi gereklidir. Orgiitsel adalet bunu saglamasi a¢isindan

biylk énem arz etmektedir.
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3.6.3.1 Calisanlar acisindan 6nemi

Adalet kavrami ve adaletin saglanmasi, kurumdaki c¢alisanlarin uzun vadeli
kazanimlarin1 koruyan ve birikime izin veren bir bicime sahiptir. Ancak, adalet
sembolik bir degerdir ve kurumun personeli veya calisanlart icin itibarinin bir
gostergesidir. Bu siiregte, grup veya grup iliskilerinin psikolojik olarak gelistigi
pozitif bir sire¢ elde etmek mimkindir (igerli, 2010:70). Bu nedenle érgutsel
adaleti sadece ¢alisanlarin mevcut is ve Orgiit i¢i eylemlerindeki kazanimlar ile
haklar1 arasindaki dengeyle degil, ayn1 zamanda c¢alisanlara verilen deger ve itibar ile

de ele almak gerekir.

3.6.3.2 Yoneticiler acisindan 6nemi

Orgiitsel adalet, érgiit i¢inde olumsuz sonuglar dogurabilecek ¢atismalarin dnlenmesi
yararin1 beraberinde getirmektedir. Bir kurumdaki personel genellikle yonetimle
ilgili konular1 bir catisma alan1 olarak goriir ve onu engelleyici bir sekilde
degerlendirir (Cihangiroglu ve Yilmaz, 2010:199). Ote yandan adalet duygusunun
Orgiit icerisinde yeterince oldugunu diistinen calisanlarin daha fazla isbirlikci
davrandiklar1 da goriilmektedir. Bu bakimdan orgiitsel adalet, yonetim ile ¢alisanlar
arasindaki igbirligi dilizeyinin arttirllmasi ve bunun neticesinde Orgiitiin genel

performansinin yiikselmesi bakimindan biiylik 6nem arz etmektedir.

3.6.3.3 Isletmeler acisindan 6nemi

Orgiitsel adalet siirecinde, sadece olumlu katkilarda bulunmak degil, ayn1 zamanda
negatif etkileri degerlendirmek de gereklidir. Diisitk motivasyonlara sahip olma,
saldirganlik ve gorevlerini yerine getirme isteksizligi gibi olumsuz sonuglar orgiitsel
adaletin olmadig1 bir organizasyonda goriilebilir (Babaoglan ve Ertiirk, 2013:87).
Dolayisiyla orgiitsel adaleti sadece olumlu katkilar elde etmek i¢in kullanilan bir
yonetsel arac olarak degerlendirmemek gerekir. Bu gibi bir degerlendirme, olumlu
katkilarin ¢ok da gerekli olmadigi, bu nedenle orgiitsel adaletin saglanmasina gerek
olmadig diisiincesini beraberinde getirebilir. Ancak orgiitsel adaletin tesis edilmedigi
bir ortamda, 6rgit i¢in hayati 6nem tasiyan olumsuzluklarin da meydana gelmesi
miimkiindiir. Bu nedenle orgiitsel adalet, orgiit icerisindeki dengeyi saglayan ve
istenmeyen, olumsuz sonuclar1 dnleyen, dolayisiyla tesis edilmesi, yonetilmesi ve

geribildirimlerine gore diizenlenmesi zorunlu olan bir sure¢ olarak nitelendirilebilir.
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3.6.4 Orguitsel adaleti etkileyen faktérler

Orgiitsel adaleti etkileyen pek ¢ok faktor olup, bunlari pek ¢ok farkli perspektife gore
siniflamak miimkiindiir. Ornegin orgiitsel adaleti etkileyen yonetsel ve yonetsel
olmayan faktorler bigiminde bir ayrimin yapilmasi miimkiin oldugu gibi, beseri ve
iligkisel faktorler, i¢ ve dis paydaslara iliskin faktorler, kazanim ve dengeye iliskin
faktorler, soyut ve somut faktorler gibi ayrimlari genisletmek miimkiindiir. Orgiitsel
adaletin iyi bir sekilde analiz edilerek anlasilmasi, orgiit i¢erisinde tesis edilmesi ve
yonetilmesi icin, bu faktorlerin belirlenmesi ve o6rgit icerisindeki etkinlik

derecelerinin de tespit edilerek ortaya koyulmasi gerekir.

Temelde Orgut igerisindeki adalet sistemi, algisi ve mekanizmalarini etkileyen
faktorlerin etki dereceleri orgiit tiplerine gore gesitlilik gosterse de bu faktorleri en

genel olanlar bigiminde kisaca asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir:
e Yonetsel faktorler (yoneticilerin tutumlari, iliskiler gibi),

e Beseri faktorler (calisanlarin psikolojik durumlari, demografik ozellikleri,

egitim ve entelektiiel birikimleri gibi),

o Cevresel faktorler (cevredeki benzer orgltler icerisindeki adalet sistemi,

benzer isletmelerdeki i¢ ve dis cevre gibi),

e Kailturel faktorler (¢alisanlarin kiiltiirel farkliliklarindan ileri gelen, algilama

ve degerlendirme bi¢imlerini etkileyen faktorler gibi),

e Siyasal faktorler (mevcut iilkedeki siyasi konjonktiir, devlet anlayisi, kamu

yonetimi sistemi gibi),

e Degerler yapis1 (kiiltiirel ve sosyal faktorlerden farkli olarak, bireylerin

icerisinde yasadig1 toplumun deger yapisi gibi).
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4. ORGUTSEL GUVEN KAVRAMI, TANIMI, ONEMIi, ALGISI, AMACI,
BOYUTLARI, DUZEYLERi, ORGUTSEL GUVENi SAGLAYAN
FAKTORLER, SONUCLARI VE ORGUTSEL GUVEN KONUSUNDA
GELISTIRILEN MODELLER

Giliven kelimesinin pek c¢ok anlami olmakla birlikte, en genel sekilde bireyin
kendisini huzur igerisinde hissettigi, herhangi bir tehlikeye karsi temkinli olmasina
gerek olmayan duygu ve bu duygunun hissedilmesi seklinde tanimlamak
miimkiindiir. Insanlar is iliskilerinden sosyal iliskilere, kamusal iliskilerden duygusal
iligkilere kadar yasamin her alaninda giiven duygusunu aramakta ve iliskilerini de bu
cercevede ilerletmektedir. Dolayisiyla giiven kavraminin olugmasi i¢in gerekli olan

kosullarin basinda “iliski” gelmektedir.

Iliski kelimesi iletisimden biraz farkli ve daha kapsaml1 bir kavrami ifade etmektedir.
Iletisim anlik olabilece@i gibi, uzun soluklu da olabilmektedir. Ote yandan iliski,
anlik bir durumu ifade etmemekle birlikte, bir sureci ifade etmektedir. Bu nedenle
iletisimin siireklilik arz ettigi ve belirli bir sablon icerisinde degerlendirildigi siirecte
iliskilerin ortaya ¢iktigini, bu siiregte ise giiven kavraminin énem kazandigini ifade

etmek mUimkundur.

fletisim ve iligki sadece insanlar ya da canlilar igin degil, kurumlar ve kurum-birey
arasinda da gecerlidir. Klasik orgiit yonetimi literatiiriinde orgiitler ya da kurumlar
formel yapilardan oOteye gitmezken, modern yonetim bilimlerinde Orgut ve
kurumlarin ayni1 zamanda yagsayan birer organizma olduklar1 argiimani 6n plana
cikmistir. Buradan hareketle, canli organizmalar arasinda ya da organizmalarin alt
birimleri arasinda bir iletisimin slirekli olarak varligi, bir iliski durumunun séz
konusu oldugu ifade edilebilir. Modern ydnetim bilimi, orgiitsel yapi ile galigsanlar
arasinda da siirekli iletisimin beraberinde getirdigi bir iliskinin oldugunu ve bu

iliskide giivenin 6nem kazandigini ifade etmektedir.

Orgiitsel giiven ile giiven kavramlar1 arasinda her ne kadar fark var gibi goriinse de,
birbirlerine yakin kavramlardir. Giiven ile Orgiitsel giiven arasindaki belki de en

onemli fark, yonlerinden ileri gelmektedir. Orgiitsel giiven daha ¢ok ¢alisan
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tarafindan orgiite yoneltilen tek tarafli giiveni ifade ederken, genel manada giiven
kavrami ise karsilikli ya da cift tarafli bir anlagma ya da psikolojik s6zlesme

bi¢iminde ele alinabilir.

Aragtirmanin bu bdliimiinde, uygulama asamasina temel tegkil etmesi agisindan
oncelikle genel manada giiven kavraminin analizine yer verilmis ve ardindan

orgutsel given kavrami incelenmistir.

4.1 Giiven Kavrami

Hizmet kalitesinin 6lgiimiinde bir boyut olarak karsimiza ¢ikan giiven, Maslow’un
ihtiyaclar hiyerarsisinde fizyolojik ihtiyaglardan sonra ikinci basamakta gelmektedir.
Kisiler arasi iliskilerde evlilik, is kurma, birlikte bir proje ya da herhangi bir
girisimde bulunma, gelecekte miisterek amag¢ ya da hedeflere erisme gibi iliskilerin

tamaminda, giiven kavrami 6n plana ¢ikmaktadir.

Guven kavram olarak bir fiil ve isim kokenli kelime olup, glivenmek ya da giiven
duymak seklinde de kullanilmaktadir. Dolayisiyla giiven biligsel bir kavram olup,
yoklugu bazi fiziksel gostergeler ile kendisini gostermektedir. Esasen giiven,
Maslow’un temel ihtiyaglar hiyerarsisinde de ifade ettigi gibi, olmasi1 gereken bir
durumdur. Giivenin olmadig1 yerde, bireyler bu temel gereksinimi temin etmek igin
ekstra bir ¢aba sarf edeceginden, kisilerin gerek caligma yasamlar1 gerekse gunlik
yasamlart bu durumdan olumsuz etkilenebilmektedir. Bu nedenle giivenin temini

degil, var olmasi ve siirdiiriilebilir olmasinin 6nem arz ettigi ifade edilebilir.

Arastirmanin devam eden bagliklarinda, oOrgiitsel gliven kavraminin daha iyi
anlasilmasi i¢in genel olarak gliven kavraminin tanimi, dnemi ve tiirleri hakkinda
kisa bilgilere yer verilmistir. Ardindan orgiitsel gliven kavrami incelenmis ve

orgiitsel glivene iligskin temel literatiir bilgisi verilmistir.

4.1.1 Giiven kavraminin tanimi

Sosyal bilimlerdeki kavramlarin ¢oguna benzer sekilde, giiven kavrami iizerine
cesitli tamimlar gelistirilmistir ve genel olarak anlasilmasi kolay olmakla birlikte,
ifade edilmesi zor bir kavram olarak ortaya c¢ikmaktadir. Giliven mikro ve makro
diizeylerde bir¢cok konuyla iliskilidir ve bir anlamda disiplinler arasi bir karaktere

sahiptir (Bokeoglu ve Yilmaz, 2008:212). Terimin ya da kavramin igeriginin ve ¢ok
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farkli alanlarda kullaniminin yaygin olmasi nedeniyle, taniminda da tam bir fikir

birliginin olmadig1 ifade edilebilir.

Ihtiyaclarin hiyerarsisi ile akla gelen Davranis¢1 Maslov, giiven kavramini, bu teoriyi
gorsellestiren ihtiyaglarin piramidinde insanlarin temel gereksinimlerinden  biri
olarak nitelendirmistir. Bu yaklagima gore, bireylerin toplum ve sosyal yapiya giiven
duymasi gerekir (Demirkaya ve Kandemir, 2014:267). Dolayisiyla giiven, sadece
giinliik yasamda karsimiza ¢ikan ve c¢ok farkli alanlarda da gecerli olan bir terim

olmanin 6tesinde, bir gereksinim olarak bireylerin yasaminda yer edinmektedir.

Diirtistlik ve dogruluk temelli olan giiven kavrami literatlir tanimlanmasinda
farkliliklar gostermesine ragmen, Orgiit ici iliskilerin ve baglarin kurulmasinda
onemli bir yeri oldugu goérilmektedir. Degerler, normlar ve faaliyet sekliyle ilgili
bilgiler giiven ile paylasilarak benimsenir. Bireyler arasindaki giiven iki yonlii bir
strectir ve guvenmesi gereken taraflara onemli sorumluluklar yikler (Demircan ve
Ceylan, 2003:39-40). Buradan hareketle giiveni, ¢ift tarafli ve iliskilerde olmasi
gereken, hatta bir zorunluluk hali denilebilir. Giiven ile ilgili tanimlar1 su sekilde

O0zetlemek mumkiindur:

e ki taraf arasindaki c¢ikar dengelerinin korundugu durumu ifade etmektedir

(Salmon, 2017:1).

e Mikro ve makro diizeydeki pek ¢ok konuyla iligkili olup, bir anlamda
disiplinler aras1 bir 6zellige sahiptir (Bokeoglu ve Yilmaz, 2008:212).

e Insanlarin énemli ihtiyaglarindan birisi olup, bireyler toplum ve sosyal yap1
icerisinde guven duygusuna gereksinim duymaktadir (Demirkaya ve
Kandemir, 2014:267).

e Cift yonlii bir siire¢ olup, birbirlerine giiven duymasi gereken taraflara dnemli

sorumluluklar yiklemektedir (Demircan ve Ceylan, 2003:39-40).

e Giiven kavraminin olugmast i¢in, bireyler arasinda oncelikle tanimlanmasi ve

benimsenmesinin gerekli oldugu ifade edilebilir (Demirel, 2008:180).

Kisaca 0zetlemek gerekirse giiven anlik degil, siireklilik arz eden bir kavram olarak,
iliskilerin saglanmasinda ve siirdiiriilmesinde 6nemli rol oynamaktadir. Bu nedenle

giivenin tanimini tam olarak kesin ¢izgilerle yapamamakla birlikte, insanlar arasinda
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iligkide temel teskil eden, 6nemli ve ¢ift tarafli bir duygu bi¢iminde genellemek

mUmkundur.

4.1.2 Giiven kavraminin 6nemi

Giliven kavraminin 6nemini anlamak i¢in risk veya giivensizlik kavramlarimin da
tanimlanmas1 gerekmektedir. Daha az giivenli bir iligkide, risklerin katlanma oranlari
da daha yiiksek olacaktir. Buna ek olarak, giiven, sadece giiven gerektirdigi igin
degil, ayn1 zamanda bireylerin ayn1 zamanda giivenilir olmasmi gerektirdigi icin
iliskilerde karsilikli risk azaltici bir role sahiptir (Demirkaya ve Kandemir,
2014:267). Bu nedenle giiven sayesinde toplumsal ya da sosyal yapilardan orgiit
yapilarina, bireysel iliskilerden g¢evreyle iliskilere kadar pek ¢ok konuda onemli

katkilar saglanmaktadir.

Giiven, ayrica, bilimsel alanda uzun zamandir devam eden bir ge¢cmise sahiptir ve
bircok farkli sosyal bilimlerin konusu olmustur. Biitiin bu alanlarda, giiven
konusundaki ortak nokta, giiven kavraminin iliskide 6nemli ve belirleyici bir faktor
olmasidir (Tokgdz ve Aytemiz Seymen, 2013:62). Given ile ilgili ortaya koyulan bu
yaklasim, gilivenin ayn1 zamanda disiplinler arasi ortak bir konu olarak dnemini 6n

plana ¢ikarmaktadir.

Giivenle, bir kurum veya kurulus iginde, personelin liderlik bilgileri, oryantasyon ve
motivasyon puanlari, is tatmini, bilgiye erisim ve duyarlilik gibi bir¢ok
organizasyonel deger olusturuldugu soylenebilir (Demirel, 2008:181). Buradan
hareketle giiveni, sosyal yasant1 ve giinliik iliskilerin disinda, is yasaminda ve orgiit

yonetiminde de énemli bir kavram olarak nitelendirmek mumkuinddir.

4.1.3 Guven turleri

Giivenin tiirlerini ¢ok farkli siniflamalarla, c¢ok sayida alt gruba ayirmak
gerekebilmektedir. Bunlar arasinda soyut ve somut giiven, karsilikli-karsiliksiz
giiven, formel-informal giiven gibi pek cok smiflama yapilmasi miimkiindir.
Smiflamanin bu derece ¢ok c¢esitlilik arz etmesinin nedenlerinin basinda, giiven
kavraminin taniminin iizerinde literatiirde bir fikir birliginin olmamasi, daha dogrusu
given kavraminin oldukga siibjektif ve kisiye bagl bir yapida olmasi gelmektedir.
Ote yandan giivenin tiirii ya da bigimi ne olursa olsun, kaynagina gére temel olarak

li¢ baslik altida incelemek miimkiindiir. Bu basliklar asagidaki gibi siralanabilir:
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e Bilgiye dayali giiven (BDG)
e Ozdeslesmeye dayal giiven (ODG)
e Hesaplanmis giiven (HG)

Giivene iliskin bu temel tiirlerin yaninda, zaman igerisinde gelisen bir kavram
oldugunu da ifade etmek gerekir. Zaman icerisinde giivenin gelisme seyri ve tiirleri

asagidaki sekilde verilmistir.
ODG
geligir

BDG Sabit Gzdeglegmye dayall
geligir glven

HG

Sahit bilgiye dayal given

Sabit hesaplanmis given

>

ZAMAN

Sekil 4.1: Giiven Kavraminin Zamanla Gelisimi ve Tiirleri

Kaynak: Kalemci Tiiziin, 2007:102.

J1: Bu noktada bazi (HG)hesaplanmis giiven iligkileri, (BDG)bilgiye dayali giiven
iliskileri haline gelir. J2: Bu noktada az sayida bilgiye dayali giiven iligkileri, olumlu

etkilerle, (ODG) ézdeslesmeye dayali giiven haline gelir

Bunlarin diginda da giivenin kaynagina gore siniflamalar ve yeni giiven tiirlerini
gelistirmek miimkiindiir. Ancak bunun ilerisi, baska arastirmanin konusudur.
Orglitsel giiven anlaminda literatiir ¢calismalar1 ve alan uygulamalar1 perspektifinde
degerlendirildiginde, arastirmada kisaca bu ii¢ baglik iizerinde genel bilgilere yer

verilmigtir.
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4.1.3.1 Bilgiye dayah giiven

Adindan da anlasilacag iizere bilgiye dayali giiven, orgiit icerisindeki bir bireyin ya
da bir yapmin igerisindeki bir iiyenin, mevcut duruma iliskin yeterli bilgi diizeyinin
olmast durumunda ortaya ¢ikan giliven tiiridiir. Bilgisizlik ya da belirsizlik
beraberinde bir guvensizlik ve korkma duygusunu getirirken, bilgi ise hakim olma ve
etrafindakilerin bilincinde olma bakimindan bireylerde giiven duygusunu olusturan

bir isleve sahip olmaktadir.

4.1.3.2 Ozdeslesmeye dayali giiven

Kimlik temelli giliven, bireylerin bir kurum i¢inde veya bir giiven iligkisi icinde
tammladiklar1 giivenin tiiriidiir. Orgiitsel baglamdaki kimlik, organizasyondaki
bircok psikolojik ve biligsel kavramin igsellestirilmesiyle elde edilir. Bu sayede
personelin organizasyonun ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket etmesi miimkiindiir
(Tokg0Oz ve Aytemiz Seymen, 2013:63). Dolayisiyla 6zdeslesmeye dayali giivende,
bireyler ait olduklar1 Orgiit ya da iliskide kendilerini 6zdeslestirerek, psikolojik

anlamda olumlu bir stireg icerisine girmektedir.

4.1.3.3 Hesaplanmis giiven

Hesaplanan giiven fazinda, birey davraniglarinin bi¢im agisindan belirli bir derecede
tutarlilign vardir, bu asamada bireyler yaptiklari eylemlerin veya sdylemlerin
sonuglarii hesaplarlar ve buna gore giiven verirler. Bu sliregte, gliven iligkisinde
olan taraflar, her hallikdrda bir giiven ihlali durumunda, kendi ¢ikarlar1 ile
catisabilecek durumlarla karsilasabilirler (Kalemci Tuzin, 2007:101). Bu nedenle
hesaplanmis giiven asamasinda ya da tiiriinde, taraflar arasinda ¢ikar iliskisi daha

fazla on plana ¢ikmaktadir.

4.2 Orgiitsel Giiven Kavram

Kisiler, bireyler ya da sosyal iliskiler baglaminda 6nem arz eden giiven, oOrgiitsel
baglamda ise gegtigimiz yiizyilda formel bir yap1 kazanmis olan, yonetim biliminin
geligsmesi ile birlikte bir bilim disiplini haline gelen kavram olarak karsimiza
cikmaktadir. Bundan 6nceki donemlerde de farkli orgiit yapilarinda giivenin 6nemini
vurgulayan pek cok kaynak bulmak mimkundir. Ancak bu kaynaklarda given

onemli ve olmasi gereken bir kavram seklinde goriiliirken, modern literatiirde ya da
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daha spesifik olarak modern 6rgut yonetiminde ise orgutsel glven, daha pragmatik

bir bicimde ele alinmaya baslanmistir.

Modern yaklagimla birlikte oOrgiitsel giiven sadece olmasi gereken ve Onemli bir
kavram olmakla kalmayip, ayn1 zamanda Orgiit yonetimi icerisinde degerlendirilerek
yonetilebilen bir kavram olarak da goriilebilmektedir. Orgitsel giiven bu nedenle,
Orgiit yOnetiminin bir yoOnetim aract olarak kullanilmaktadir. Devam eden
basliklarda, bu etkili ve 6nemli yonetim araci hakkinda kisa ve genel manada temel

bilgilere yer verilmistir.

4.2.1 Orgtsel giiven kavraminin tanimi

Farkli degerlendirmeler yapilsa da kurumun temelini giiven olusturur. Karmasik bir
dogasinin olmasinin yani sira, orgiitsel giiven, dogruluk, diiriistliik, tutarlilik, agiklik
gibi kavramlardan beslenir. Kisinin orgiitsel iliskilerinin zarar gérmeyecegine dair
olumlu beyanlar, zayifliklar1 istismar edilmeyecek, haklar1 ve ¢ikarlariin korunacak
olmasi giiven duygusunu olumlu yonde besleyecektir. Samimi bir yaklagim ve iyi
niyet gordiigiiniiz siirece giiveniniz artmaya devam edecektir. Iyi niyet, samimiyet ve
insan iliskileri agisindan bakildiginda, orgiitsel giiven, meslektaslardan gelen,
meslektaglarla birlikte giliglenme duygusudur. Her kosulda adil bir sekilde ele
alinacagi, hak ve menfaatlerinin korunacag: seklindeki olumlu bir beklentidir. Bu
beklenti ayn1 zamanda adalet algisiyla da ilgilidir. En azindan orgiitsel giiven, adalet
algisinin da pozitif oldugunu ortaya koymaktadir (Demirkaya ve Kandemir,

2014:268). Bu noktada, giiveni arttiran yontem ve faktorleri incelemek gerekir.

Oncelikle, giiveni arttiran, bagkalar1 hakkinda baskalarinin beklentilerini etkileyen ve
giivene dayali iisler olusturan faktorler belirlenmelidir. Bunun nedeni kisilerin
orgilitleri, yoneticileri ve meslektaglari ile etkilesime girdiklerinde sahip olduklar
giiveni yaratmalaridir. Bu faktdrler arasinda manevi giiven ilk sirada gelir. Insanlarin,
diger insanlarla iligkiler de dahil olmak {izere, duygusal birikimi gosteren farkli
zihinsel durumlar1 vardir. Boylelikle insanlar, baskalar1 hakkindaki genel inanglarini
olustururlar. Bu durum, psikolojik kosullari, bir kisilik 6zelligi olarak
adlandirilabilecek bir tiir ruhsal giivene yol agar (Tokgdz ve Aytemiz Seymen,
2013:62). Orgut icerisinde bireyler kendilerini bu sayede, orgit ile

0zdeslestirmektedir.
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Orgiitsel giiven, kurum icindeki karsilikli iliskilere bagl olarak kolektif giivene
neden olur. Glven bireysel olsa da orgitsel guven tlim organizasyonu kapsar.
Orgiitsel giivenin dort temel faktdre bagl olarak gelisebilecegi tartisiimaktadir.
Birincisi, orgiit i¢inde agik iletisim, ikincisi karar verme siirecinde c¢aliganlarin aktif
roliinii, liclinciisii bilgi ve bilgi paylasimini, dordiinciisii ise duygu ve beklentilerin
dogru paylagimidir. Luhmann'in Orgltsel giiveni, calisanlarin kurulusa giicli bir
baglilik arzusu ile baglanma niyetlerini ve kurumun benimseme ve ama¢ olarak
benimsedikleri degerleri tanimlar. Benzer sekilde Greenberg, organizasyonel gliveni
calisanlarin duygusal bagliligi, hedef ve degerlerini paylasma ve organizasyonda
stirekli olarak ¢alismaya istekli olmalari olarak tanimlar (Demirel, 2008:181). Bunun
yaninda Orgiitsel giiven, i¢c hukuk ya da oOrgiit icerisindeki hukuki iliskilerden de

etkilenmektedir.

Orgiitsel giiven, i¢c hukukun saglanmasi, calisanlarin iist yonetimde desteklenmesi,
calisanlarin istek ve ihtiyaclarinin karsilanmasi, kurum i¢i sosyal iligkilerin arzu
edilen diizeyde tesvik edilmesi ve ¢alisanlar arasinda isbirliginin gelistirilmesi ile
yaratilan olumlu bir atmosferdir. Benzer sekilde, orgiitsel giiven, orgiitsel destek ve
dagitim ve Orgutsel adalet ve yoneticinin ¢alisanlara kars1 diirtistllik, yetkinlik, ilgi ve
yararli davraniglar sergiledigi olumlu ortami ifade eder. Calisanlarin orgiitsel cevrede
haklarin1 korumalar1 ve etik davranislarla yiizlesmeleri anlamina gelmektedir
(Cubukeu ve Tarakg¢ioglu, 2010:59). Bu nedenle orgitsel guven, cevre ile de iliskili

olan bir kavramdir.

Orgiitsel giiven, isverende giiven ve destek duygusu anlamma gelir. Giliven, tim
iliskilerin 6ziidiir. Glivenin insanlar1 bir arada tutacagi ve onlara birliktelik duygusu
kazandiracag1 diisiiniilmektedir. Giiven, kazanildiktan sonra yavas yavas
kaybolabilecek kirillgan bir seydir (Taskin ve Dilek, 2010:38). Orgiitsel giivene

iliskin tanimlar1 asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir:

e Bireylerin ve orgut Gyelerinin 6rglt icerisindeki rekabet, glvenilirlik ve
yardimseverlik konusundaki beklentilerini ifade etmektedir (Fard ve Karimi,
2015:219).

o Orgiit ici, orgiitler aras1 ve kisiler arasi olmak iizere ortaya cikan giiven

tlrand ifade etmektedir (Starnes vd, 2017:2).
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e Tanimi duruma gore degisen, belirsizlik ile iliskili olarak tanimi farklilasan

bir kavramdir (Anarson ve Johnsen, 2012:46).

e Siire¢ gelisimi ve etkilerini dinamikleri ile birlikte 6grenmek i¢in deneysel

caligmalarin gerekli oldugu, psikososyal bir kavramdir (Ferreira, 2014:4).

e Dogruluk, dirtstlik, tutarlilik, agiklik gibi kavramlardan beslenir
(Demirkaya ve Kandemir, 2014:268).

e Luhmann's orgilitsel giiveni, calisanlarin orgiite giiclii bir baglilik arzusu ile
baglanmalari, Orgiitin ama¢ ve degerlerini benimsemeleri seklinde

tanimlamaktadir (Demirel, 2008:181).

e Kurumun orgiitsel destek ve dagitim ve islemsel adalet ile yoneticinin
diirtistliik, yetkinlik, calisanlara karsi ilgi ve yardim sever davraniglar ile

olusturduklart olumlu bir atmosferdir (Cubukgu ve Tarak¢ioglu, 2010:59).

e (Greenberg, orglitsel giiveni, c¢alisanlarin orgiite duygusal olarak bagh
olmalar1 ve Orgiitiin ama¢ ve degerlerini paylagsmalar1 ve Orgiitte stirekli

calismaya istekli olmalari seklinde tanimlamaktadir (Demirel, 2008:181).

4.2.2 Orglitsel glivenin énemi

Guvenilir algisini tagiyan kuruluslarin genel 6zellikleri arasinda, acik ve katilimer bir
ortama sahip olmasi, ¢alisanlarin gorevlerinden, Uretkenliklerinden ve o6rgltsel
bagliliklarindan sorumlu olmalar1 gelebilmektedir. Buna ek olarak, kurum
kalturinun egemenligi, takim g¢alismasinin, calisanlarin yiliksek is tatmini, aktif
kararlara katilimin olmasi, calisanlar arasinda siirtiismenin azaltilmasi, verimlilik
artisi, motivasyonun artmasi, ¢alisanlarin devamsizlik oraninin azalmasi ve
yaraticiligin ¢ogalmasi giivenin etki ettigi siireglerdir (Bokeoglu ve Yilmaz,

2008:213). Bu bakimdan orgiitsel giiven, yonetim i¢in hayati 6nem tagimaktadir.

Orgiitsel giiven, organizasyonun tiim iiyelerinin katilimiyla érgiit i¢inde yaratilmasi
gereken psikolojik bir ortam olarak degerlendirilebilir. Yonetim seviyesi yaklagimi,
bu ortamin olusturulmasinda ana belirleyici faktor olarak goriilebilir. Iliskilerin
derinligi, rollerin ve sorumluluklarin tam olarak anlasilmasi ve ¢alisanlarda is yapma
yetenegi, organizasyonu giivenilir bir kiiltiir haline getiren temel unsurlar arasindadir
(Asunakutlu, 2002:5). Dolayisiyla orgiitsel giiven, orgiit igerisinde sinerjiyi saglayan

bir aragtir.
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Orgiitsel giiven olusturma ve gelistirme becerilerini iyi organize edebilecek
organizasyonlar, bilgi ve becerilerinden en iyi sekilde yararlanamayacak, aym
zamanda Orgiitsel baglilik yaratmada daha avantajli olacaktir. Yeni nesil kuruluslarin
temel sorunlarindan biri olan orgiitsel bagliligin yaratilmasi, giivene dayali bir yapi
gerektirmektedir. Sonug, Orgiitsel bagliligin, giiven ortaminin varligi ve siirekliliginin
yaratilmasina bagli olacaktir (Ince ve Giil, 2005:1). Bu nedenle orgiitlerde giivenin

olusturulmasi ve gelistirilmesi gereklidir.

Gulven orgiitlerin, gruplarin ve insanlarin iligkilerinin siirekliliginde carpici faktor
olarak ortaya ¢ikar. Bu kavram, taraflar arasinda, bilginin en dogru sekilde iletilmesi,
sorunlarin ¢oziilmesi, yetkilerinin gili¢lendirilmesi, amaclarin ve sorumluluklarin
paylasilmasi gibi pek ¢ok iliskiyi etkileyen bir degisken dogasina sahiptir. Yiiksek
derecede bir giiven, dogrudan orantili olarak daha fazla sadakat ve baglilik saglar.
Uyeler arasindaki iliskilerin gelistirilmesi ve uzun siireli siirekliligin saglanmasi
acisindan karsilikli giiven duygusunun olmasi O6nemlidir (Yilmaz ve Kabadayu,
2002:101). Dolayisiyla orgiitsel giiven, isletmelerin hem Orgiit yapisi hem de

yonetimleri igin hayati nem tasimaktadir.

4.2.3 Orgiitsel giivenin boyutlar

Orgiitsel giiven tek boyutlu bir kavram degildir. Pek ¢ok uzman giiveni asagidaki
gibi agiklamistir (Kalemci Tizin, 2007:105):

e Cok duzeyli- bireyler, takimlar, orgiitler ve orgiitler aras1 birlesme gibi

cok diizeyli degisim iliskilerinin bir sonucu,

e Kulttrel kokleri olan- 6rgiit kiiltiiriiniin inanglar1, degerleri ve normlariyla

bagli,

o lletisim temelli — dogru bilgiyi saglama, kararlara yonelik aciklama

yapma ve agiklik saglama gibi iletisim davranislarinin bir sonucu,
e Dinamik- giiven yapilandirilmasinin siireklilik gerektiren bir olgu olmast,

e Cok boyutlu- kisinin giiven algilamasimi etkileyen biligsel duyussal ve
davranigsal dlizeyde pek ¢ok unsurdan olusan bir olgu olarak

tanimlamastir.
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Cizelge 4.1:Orgiitsel giivenin boyutlari

Gulven

Boyut

Yazar Yil N Boyut ismi
__y6nelimi sayisl
Cook ve Wall 1980 Orgut p  Uzmanlik yoneticilerin
yoneticileri olumlu niyetleri
Johnson - Samimi Duygusallik, Tutarlilik,
George et 1982 e 3 Genel
iliskiler )
Swap guven
Rempel, Samimi Yardimseverlik,
Holmes et 1985 Liskil 3 Guvenirlik,
Zanna HHskdler Tutarlik
Kullanirlik, Uzmanlik,
Tutarlik, Kibarlik, Adalet,
. Dirustluk, Baglilik,
Butler 1991 Kisiler Arasi 11 Aciklik, Genel Gilven,
Vaatlere Sayqi,
Almaya Aciklik
Mayer, Davis Uzmanlik,
ve 1995 Kisiler Arasi 3 Yardimseverlik,
Schoorman Durustlik
Orgiitler Arasi ) y
Ctunmings et ve S0ze sayg, D_pgruluk,
. 1996 r Konumunu koétuye
Bromiley Bolumler
kullanmama
Arasi
Schoorman, Sirket
Mayer ve 1996 Yoneticileri pzmalli@y,
. 4 3 Yardimseverlik,
Davis Mayer 1999 (Tdm Diiriistliik
et Davis Yoneticiler)
- Duristlik, Uzmanlik,
g;arn‘;et 1997 oot 5 Tutarlilik,
Y Yardimseverlik, Aciklik
Whitener,
Brodt, o Tutarlilik, Dirustlik, Bilgi
Korsgaard et 1998 YOnetim S paylasimy, iletisim, Destek
Werner
O Anda Ust
Ellis et Dizeyde g(z)rfl;?lljll{(  Agiklik,
Shockley - 1999 Bulunan 5 o ostuux, o
Igililik, Guvenirlilik,
Zalabak Kadrolu -
o Tanmmuslik (kimlik)
Yoneticiler
) Uzmanlik, lyi istek (Iyi
Blomquvist et 2000 Orgutler Arast niyet ve
Stahle Kisiler Arasi moral destegi), Davranig
(soze sayqgi)
Uzmanlik,
Williams 2001 Kisiler Arast 1 Yardimseverlik,
Durustlik

Kaynak: Altunel, 2015:14.
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Orgiitsel giivenin saglanmasinda her seyden dnce agik bir drgiit yapisi gerekli olup,
bunun yaninda Orgiitiin kendisine yeterli olmasi, iligskinin siirdiiriilebilir ve siirekli
olmasi i¢in ilgili olmasi, itimat ve calisanlar ile orgiitiin 6zdeslesmesi gerekir. Bu
cercevede literatiirde, Orgiitsel giivene iliskin bes temel boyut gelistirilmis olup,

bunlar asagidaki gibi siralanmaktadir:
o Aciklik
o Yeterlilik
o Illgililik
e itimat
e Ozdeslesme

Kuskusuz orgiitsel gliveni, giiven kavraminin ¢ok boyutlu ve karmasik yapisindan da
hareketle, sadece bes boyuta indirgemek miimkiin degildir. Ote yandan her boyutun
da agirhig farkli olacagindan, literatiirde en fazla agirlik kazanmis olan yukaridaki

bes boyut devam eden basliklar altinda incelenmistir.

Ozgiiven; oncelikle kendini ve sinirlarmi kabul etmedigi ve i¢ sesini duydugu
gercegiyle sekillenir. insanin temel ahlaki degerlerini ve bu konuda kararliligini
icerir. Ozgiiven, baskalarina giivenme igin temel olusturur. Bir kimsenin inandiric
olabilmesi igin, s6zinu tutmak, dirdstlik sergilemek, bir gorevi yerine getirebilecek
yetkinlik ve beceriye sahibi olmak, yaptiklarinin sorumlulugunu alabilmek gibi
ozelliklere sahip olmas:1 gerekir. Insanlarin bir baskasina olan giiveni, beklentilere,
kisisel Ozelliklere, diinya goriisiine, risklere ve ilgi alanlarina dayali karmasik bir
stire¢ olarak da ifade edilebilir (Asunakutlu, 2002:2). Dolayisiyla giiven ve orgiitsel

guiven kavrami da ¢ok boyutlu ve yonlii olan bir kavramdir.

4.2.4 Orgutsel giiven modelleri

Orgiitsel giiven kavrammin oOneminin artmasi ile birlikte, bu alanda yapilan
arastirmalarda kuramsal cergeve ve Orgiitsel giiven modelleri de gelistirilmeye
baslanmigtir. Gegmisten giiniimiize literatiirde farkli bakig agilariyla, farkli degisken
ve unsurlar1 kullanan pek ¢ok orgiitsel giiven modeli gelistirilmistir. Ote yandan
bunlardan kimisi 6n plana ¢ikip kabul goriirken, kimisi ise yeterli ilgi gérememistir.
Bu nedenle literatirdeki tim orgultsel giiven modellerinden bahsetmek miimkin

degildir. Arastirmanin bu boliimiinde, en fazla kabul gérmiis olan Orgutsel giiven
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modelleri olarak aciklanan orgiitsel giiven yaklasimlarini asagidaki gibi 6zetlemek

mUmkundur:

e Mishva Given Modeli

Bromiley ve Cummings Giiven Modeli

e Schocley-Zalabak, Ellis ve Winoprad Giiven Modeli
e Zanad’in Giiven Modeli

e Mcknight, Choudhury ve Kacmar’in Giiven Modeli
e Mayer, Davis, Schoorman’in Giiven Modeli

Bunlarin disinda da her gegen giin yeni arastirmalarla orgiitsel giiven konusu
tzerinde gerek ulusal gerekse uluslararasi pek ¢ok galisma yapilmaktadir. Ancak bu
modellerin hepsinin tek bir arastirma c¢er¢evesinde kapsamli olarak incelenmesi hem
teorik acidan miimkiin degildir hem de bu arastirmanin konusunun 6ziiniin digina
cikmak olacaktir. Bu nedenle devam eden basliklarda, kisaca yukarida siralanan

modellere iligskin genel bilgilere yer verilmistir.

4.2.4.1 Mishra guven modeli

Mishra’nin orgiitsel giiven modeli ¢ok genis bir sekilde, ¢esitli literatiirde

desteklenmistir. Mishra Modeli dort farkli giiven boyutunu tanimlar;

Yeterlik (competence),

Aciklik (openness),

Tgililik (concern),

Itimat edilirlik (reliabilitiy).

Mishra modelinin ilk boyutu yeterliliktir. Yeterlilik orgutsel giivene uyarlandiginda,
organizasyonda yasamu siirdiirebilme yetenegi ile birlikte liderlikteki verimlilik algis1
genellestirilir (Shockley-Zalabak vd., 2000:44). Orgiitler ve orgiitler aras1 diizeyde
giivenin yeterlilik boyutu, o6zellikle degisim iliskileri baglaminda tartisilmistir
(Kalemci Tulzin, 2007:110). Daha sonra agiklik; giivenen ve giiven duyulan
arasindaki iletisimi, ilgililik; kendinden baskasinin durumuna olan ilgiyi anlatir.
Itimat edebilirlik ise sdylemsel ve eylemsel tutarhiligi gostererek, Orgitsel gliveni

toplam dort boyutta incelemektedir.
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4.2.4.2 Bromiley ve Cummings guven modeli

Bromiley ve Cummings (1996) bireysel ve Orgiitsel giliven arasinda ayrim
yapmaktadir. Bireysel giiven, kisinin iligki ve davraniglarinin beklentilerini ifade
ederken, orgiitsel giiven, kisilerin oOrgiitsel iliskiler ve davraniglardan beklentilerini
ifade eder. Orgiitsel giiven, calisanlarin deneyimlerine gore farkli diizeylerde
algilanabilir. Bromiley ve Cummings (1996) giiveni “duygusal, biligsel ve niyetsel”
kisimlardan olusan bir fenomen olarak tanimladilar. Bahsedilen {i¢ giiven unsuru,
davranig1 tanimlamak i¢indir. Bromiley ve Cummings (1996), bireylerin ya da birey
gruplarinin ortak inanglart olarak giiveni su sekilde 6zetlemistir (Kalemci Tuzin,
2007:111):

e Acikga veya gizli sekilde birisi i¢in iyi bir inanca sahip olma ¢abasi
e Dirust olmak

e Sartlar uygun olsa dahi digerinden avantaj saglamayi beklememek

4.2.4.3 Schocley-Zalabak, Ellis ve Winograd gtiven modeli

Bu model Mishra (1996) modelinin bir uzantisidir. Yazarlar, Mishra modeline
dayanan bir oOrgiitsel giiven olgegi gelistirdiler. Shockley-Zalabak Ellis ve Winograd
(2000) tarafindan gelistirilen Orgiitsel gliven 6lgegi, 6zdeslesmeyi (identification) de
icererek, oOrgutsel giiveni bes boyutta Olgmeye calismistir (Kalemci Tlzun,
2007:112). Ozdeslesme, bireyin orgiitiin sahip oldugu hedefler, kurallar ve yazili
olmayan kurallar1 ne kadar igsellestirdigini gosterir. Dolayisiyla bu modelde de
Mishra modelinde oOrgiitsel giiven i¢in gecerli olan yaklagimlarin gegerli oldugunu

ifade etmek mUmkundur.

4.2.4.4 Mcknight giiven modeli

McKnight érgutin, orgiitsel basariya ulasabilecek sekilde yapilandirildiginda given
insa etmeye baglayan bir kurum haline gelecegini belirtmis ve kuruma dayali giiveni
yeni bir given tiri olarak tamimlamustir. Terfi, kariyer gelisimi, disiplin, basar1 ve
odiiller gibi temel insan kaynaklari iglevlerinin tatmin edici, adil bir sekilde yerine
getirilmesi, kurumda glvenilir bir ortam yaratmak igin gerekli bir unsur olarak
diistintilebilir (Altunel, 2015:34). Dolayisiyla bu modele gore oOrgiitsel giiven,

orgiitiin kurulusundan itibaren, orgiit ile inga edilen bir kavramdir.
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4.2.4.5 Mayer, Davis, Schoorman’mn giiven modeli

Guvenen ve guvenilen biciminde iki taraf olarak ele alinmis ve orgltsel givenin
olusumunda giivenme egilimi, giiven ve algilanan riskin 06zellikleri 6nemli
degiskenler olarak belirtilmistir. Giivenilir olmanin 6zellikleri yeterlilik, sadakat ve
durustlik olarak belirlenir. Yeterlilik bir kisinin bir alanda son derece gelismis
becerisi ve istegidir. Kisinin herhangi bir konuyla ilgili yapacagi calismalarda
giivenilir olmasini saglar. Sadakat, glvenilir bir insan ve bir 6dil beklemeden giiven
duyan kisiye yardimci olan giivenilir bir kisi arasindaki iligkidir. Diirtistliik, gegmiste
taraflarin davraniglarinin  uygunluk diizeyi, giivenilen kisinin giliglii bir adalet
duygusu oldugu inancit ve taraflarin davranislarinin eylemleri, giivendigi kisi
hakkindaki diisiincelerden meydana gelmektedir (Ertiirk, 2012:16). Bu modele gore
orgutsel guven, bireylerin yetenekleri ve orgt icerisindeki riskler cercevesinde ele

alinmaktadir.

4.2.5 Orglitsel gliveni etkileyen faktorler

Orgiitsel giiveni saglamak igin, Oncelikle giiveni arttiran, baskalar1 hakkinda
baskalarimin beklentilerini etkileyen ve gilivene dayali iisler olusturan faktorler
belirlenmelidir. Bunun nedeni, orgiitleri, yoneticileri ve meslektaglari ile etkilesime
girdiklerinde sahip olduklari giiveni yaratmalaridir. Bu faktorler arasinda manevi
giiven ilk sirada gelir. Insanlarin, diger insanlarla iliskiler de dahil olmak iizere,
duygusal birikimi gosteren farkli zihinsel durumlar1 vardir (Tokg6z ve Aytemiz
Seymen, 2013:62). Bu nedenle giivenin ¢ok boyutlu bir etki mekanizmasinin
oldugunu ifade etmek miimkiindiir. Bu baglamda orgiitsel gilivenin nedenleri

hakkinda yapilan arastirmalar Cizelge 4.2°de 6zetlenmektedir
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Cizelge 4.2: Orglitsel giivenin nedenlerine iliskin arastirmalar

Gulvenin nedenleri

Tlgili arastirmalar

Gecgmis Etkilesimler

Yetenek

Aciklik, Gegmis Sonuglar
Aciklik, Paylagilan Degerler, Otonomi

Inanilirlik

Yeterlilik, Yardimseverlik, Diiriistliik,
Iyi Niyet

[letisim

Guglendirme
Orgiitsel Kuigilme
Orgut Kiltiri

Adalet Algilar

Dontistiirticti Liderlik

Boyle ve Bonacich (1970)

Cook ve Wall (1980); Good (1988); Jones
vd. (1975); Butler (199 1); Hovland vd.
(1993)

Gabarro (1978)

Hart vd. (1986); Mccauleh ve Kuhnert
(1992)

JohllSon, George ve Swap (1982)

Larzelere ve Houston (1980); Lieberman
(1981); Mishra (1996); Ring ve Van De
Ven (1992)

Mccauley ve Kuhnert (1992);Fairholm
(1994),Marlowe (1992), Mishra ve
Morrisey (1990); Butler (1991)

Peters (1994); Sonnenburg (1994)

Mishra ve Mishra (1994)
Doney ve Cannon (1998)

Mayer ve digerleri (1995); Konovsky ve
Pugh (1994); Greenberg (1996); Pillai vd.
(1999); Tyler ve Degoey (1996);
Ruderman

(1987); Korsgaard vd. (1995)

Pillai vd. (1999); Kauzers ve Posner
(1987)

Kaynak: Altunel, 2015:32.

Orglitsel giiveni etkileyen faktorleri agiklamanin bir diger yolu da érgiitsel giiveni

olusturan siireci incelemektir. Sekil 4.1°de orgiitsel giiven siireci tiim boyutlariyla

gosterilmektedir.
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Degerler
-Bireyei
-Ortaklasa davrams

Orgiitsel Kosullar

-Yapu
-Kiiltiir
-Politikalar

Yiineticinin Bireysel
Egilimleri

-Giivene egilim

-Degerler

Kisisel Butiinlik

-Yonetsel Etkililik

Giivenilir Yanetici Davranisi

(Durastlik, Tutarlihik, Yetkinlik, Yardimseverlik)

(Iletisim Kontroliin paylasim, Yetki giiclendirme)

Orgiit Uvesinin Bireysel
Egilimleri

L J

L

F

Orgiit Uveler

Algilanan Giiven

i Tarafindan

Sekil 4.1: Orgiitsel guivenin stireci

Kaynak: Altunel, 2015:39.
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4.2.6 Orgiitsel giivenin sonuclari

Calisanlarin ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi ve c¢alisanlara cesitli firsatlar
sunulmasi, bireyin 6zgiivenini artiracaktir. Calisanlarin is giicii tazminati1 almalari,
yetki ve sorumluluklar1 net, tanittim ve kariyer firsatlar1 agik olmasi, is diinyasina
duyulan giiven diizeyini olumlu yonde etkilemektedir. Kurumlar, ¢alisanlar arasinda
rekabeti tesvik ederek, zafer kazananlara ve kaybedenlere basvurarak c¢ok fazla
zaman, enerji ve kaynak harcarlar. Dahasi, bu ige doniik rekabet calisanlara ve
herhangi bir resmi degere eklenememektedir. Burada bir kazang saglansa bile bu
kazang bireysel bir kazanctir. Bu sebeple orgiit i¢i isbirligini gelistirerek ¢alisanlarin
ortak kazancglar1 saglanmali ve paylasilmalidir (Demirel, 2008:182). Dolayisiyla

orgiitsel glivenin oncelikle personel {izerinde ciddi ve 6énemli sonuglar1 vardir.

Orglitsel gliven, her seyden énce kurum ya da orgiit ile galisan arasidaki iliskiyi
devam ettirmede elzem oldugu i¢in, orgiitsel iklimi saglayan bir giictiir. Bu siirecte
bireylerin baglilig1 artacak, buna paralel olarak bireylerin performanslart ve
dolayisiyla verimlilikleri de artacaktir. Bu siirecin sonunda ise bireyler kendilerini
artik o Orgiitiin bir parcasi, vatandasi gibi gorecektir. Buradan hareketle, orgiitsel

guvenin sonuglarini asagidaki bagliklar altinda incelemek miimkiindiir:
e Orgiitsel Tklim
e Orgiitsel Baglilik
e Orgiitsel Verimlilik
e Orgiitsel Vatandaslhk

Orgiitsel giiven ayn1 zamanda, orgiitsel yapinm siirekliligini ve yasayan organizma

benzeri dokusunu meydana getiren énemli bir yonetsel aragtir.
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5. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI TANIMI, ONEMi, TURLERI,
ETKILEYEN FAKTORLER VE GELISTiRILEN KURAMLAR

Psikolojide baglanma kurami bireyin baska bir kisiden yakinlik bekleme egilimi
olarak agiklanabilirken, oOrgiitsel baglilik noktasinda baglanmanin sadece bireyler
arasinda degil, birey-kurum ya da birey-grup arasinda da olabilecegi anlagilmistir .
Baglilik bagimliliktan farkli olarak, igten gelen, &zgiirce gelisen bir suregtir. Bu
nedenle bagimlilik gibi yikic1 ve yok edici degildir. Orgiitsel anlamda ele alinan ve
modern yoOnetim biliminin Onemli ydnetsel araglarindan birisi olan Orgiitsel

bagliligin, iyi bir sekilde analiz edilmesi ve yonetilmesi gerekmektedir.

Baglilik konusu genel manada olduk¢a genis bir cercevede ele alinmakta olup,
bireyin bir anlamda kendi gelecegi ile baglandig1 seyin gelecegini bir biitiin olarak
gormesi, gelecekte de bu birlikteligi devam ettirme istegi igerisinde olmasini ifade
etmektedir. Bu bakimdan baglilik durumluk ya da anlik bir kavram olmanin 6tesinde,

sureklilik arz eden bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Stireklilik denilince akla ilk gelen, olumlu ve olumsuz gelismelerin bir biitiin halde
yasandig1 bir gelecektir. Baglilik sayesinde personel, igyerinin ya da Orgiitiiniin
sadece 1yi gilinlerinde degil, ayn1 zamanda kot glnlerinde de beraber olan, vefa
diizeyi ve Orgut igin 6zverisi yuksek bir hale gelmektedir. Beseri sermayenin etkili
bir bicimde kullanilmasi ve siirekliligin saglanmasi acisindan baglilik, hayati 6nem

tasimaktadir.

Literatiirde orgtitsel baglilik ile ilgili pek ¢ok calisma yapilmis olup, modern yonetim
biliminin 6nemli konularinin basinda gelmektedir. Orgiitsel baglhlik sayesinde
yoneticilerin elde ettigi gli¢ ve basarilar gerek teorik calismalarda gerekse ampirik
caligmalar ve alan uygulamalarinda basarili bir bigimde ortaya koyulmustur. Bunun
yaninda literatlirde orgiitsel bagliligin orgiite iliskin pek cok degisken iizerinde de
etkili oldugu, ¢alisanlarin i tatmininden orgiitsel kiiltiir ve iklim olusumuna, 6rgutsel
vatandasliktan orgiit i¢i iletisime kadar pek ¢ok alanda belirleyici oldugu rapor
edilmistir. Dolayisiyla orgiitsel baglilik sadece kendi basina dogrudan katkilar
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sunmakla kalmayip, ayn1 zamanda dolayl1 olarak diger yonetsel araclart da olumlu

etkileyen, onemli bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Aragtirmanin bu bdliimiinde, orgiitsel baglilik kavramina iliskin genel cercevede
bilgiler verilmis ve oOrgiitsel bagliligin tanimi, unsurlari, boyutlari, literatiirde kabul
gormiis olan bazi temel oOrgiitsel baglilik yaklagimlari hakkinda genel gergevenin

cizilmesi amaglanmustir.

5.1 Orgiitsel Baghlik Kavraminin Tanim ve Onemi

Orgiitsel baglilik en genel tanimiyla, bir &rgiit igerisindeki ¢alisan orgiit {iyelerinin
kendilerini o Orgiitiin bir pargas1 gibi gérmesi, Orgiit amag¢ ve hedefleri ile temel
misyonlarin1 benimsemelerini ifade etmektedir. Orgiitsel baglilik bu anlamda sadece
iyl giinlerde degil, orgiitiin zor gilinlerinde ve gii¢liik yasadigi donemlerde de
calisanlarin kendilerini orgiit ile 6zdeslestirmelerini ifade etmektedir. Bu nedenle
orgiitsel bagliligi, daha siirdiiriilebilir ve daha giiclii bir Orgiit yapisinin temel

taglarindan birisi bigiminde degerlendirmek miimkiindiir.

Orgiitler somut ya da gozle goriilen varliklar olmayip, bireylerin bir araya gelerek
belli bigimsel sablonlar g¢ercevesinde davranis sergilemesi ile karakterize olan
yapilardir. Bu bakimdan degerlendirildiginde orgiit, bireyler var oldugu siirece
vardir. Ote yandan sadece bireylerin varlig1 tek basina orgiit igin herhangi bir anlam
ifade etmemekte olup, bireylerin ayni zamanda o6rglite sadik kalmalari, 6rgiitiin hedef
ve temel amaglarin1 benimsemeleri, orgiitsel yapinin gerektirdigi sablon igerisinde
hareket etme bilincine de erismeleri gereklidir. Devam eden basliklarda, orgiitsel
bagliligin tanimi, unsulari, boyutlar1 ve bu alanda literatiirde 6n plana ¢ikmis olan

yaklasimlara iligkin temel bilgilere yer verilmistir.

5.1.1 Orgiitsel baghhk kavraminin tanim ve 6nemi

Orgiitsel baglilik ilk olarak 1956 yilinda Whyte ve daha sonra Porter, Mowday,
Steers, Allen, Meyer ve Becker gibi bir¢ok arastirmaci tarafindan ele alindi. 1956'dan
beri devam eden arastirma, sadakat konusunda bir¢ok farkli kavram oldugunu ortaya
koymaktadir. Orgiitsel baglilik, ¢alisanm 6rgiitii kabulii ve isi ile yaptig1 psikolojik
bir s6zlesme ile baslar. Grup Uyesi olarak gelisir, hedefler, amaglar ve yapmalari
gerekenler hakkinda bilgi edinir. Bu agidan, orgiitsel baglilik, bir kisinin belirli bir
orgiitle bir kimlik birligi i¢ine girerek yarattigi iktidarm birligidir (Oriicii ve Sezen

96



Kislali, 2014:46). Dolayisiyla orgiitsel baghlik, bireyden oOrgiite gecisin temel

asamalarindan birisidir.

Orgiitsel bagliligin galisan ve kurum arasindaki dogrudan iliski veya baglant1 oldugu
konusunda bir fikir birligi bulunmasina ragmen, bu iliski veya baglantinin yapis1 ve
olusumuyla ilgili goriis ayriliklart vardir. Bu farklilik, orgiitsel baglilik kavraminin
taniminda yansimakta ve farkli tanimlarin ortaya ¢ikmasina yol agmaktadir (Gl,
2002:38). Kuruluslarin varliklarinin siirekliligi, kurum i¢in sahip olduklar1 bilgi ve
becerilerin kullanimiyla yakindan iligkilidir. Ancak, ¢alisanlarin ¢aligsmalarini
yiiriitme ¢abalar1 ve sahip olduklar1 yetenekler, kurumlarin varliklarini siirdiirmek
i¢in yeterli degildir. Orgiitlerin daha gii¢lii biiyiimesi, calisanlarin duygusal giiciine
baglidir. Bunun i¢in, isin gerektirdigi bilgi ve becerilerin yani sira is ve ¢alisma alani
hakkinda da olumlu tutumlara sahip olmalar1 gerekmektedir. Isgorenlerin orgiite
pozitif bir tutumu varsa, organizasyon daha da gii¢lenir. Bu anlamda orgiitsel baglilik
organizasyonlar icin ¢ok énemli bir kavramdir (Oriicii ve Sezen Kislali, 2014:46).
Diger bir ifadeyle orgiitsel baglilik, orgiit ve kurumlarin varliklarini siirdiirmelerinde

onemli bir rol oynamaktadir.

Orgiitsel baglilik, personelin 6rgite kars: hissettigi bagin giiciinii ifade eder. Orgiitsel
bagliligin kurumsal performansi olumlu yonde etkiledigine inanilmaktadir. Bu da
orglitsel bagliligin, ise ya da hizmet kalitesine olumlu katkida bulundugunu, ise gec
gelme, ise devamsizlik ve is ayrimi gibi istenmeyen sonuglari azalttigini
diistindiirmektedir. Glinlimiizde orgiitsel baglilik kavrami akademisyenler ve
uygulayicilar tarafindan ilgiyle karsilanmakla birlikte, heniiz agik bir sekilde
tanimlanmamistir ve kavramlarm cesitli agilardan karistigi gorilmektedir. Orgutsel
baglilik kisaca, meslegin sadakat Orgiitlenmesinde ve ¢alismakta oldugu
organizasyonda basarili olmasi i¢gin gosterdigi bir ilgidir (Dogan ve Kilig, 2007:38).
Buna ilave olarak oOrgiitsel baglilik, ¢alisanin kabulii ve isiyle yaptigi psikolojik
sozlesme ile baslayan bir slrectir. Grup, iiye olarak gelisir, hedefler, amaglar ve
yapmalar1 gerekenler hakkinda bilgi edinir. Bu ac¢idan, orgiitsel baglilik, bir kisinin
belirli bir 6rgiitle bir kimlik birligi i¢ine girerek yarattigi buttnliktir (Gal, 2002:38).
Dolayisiyla orgiitsel baglilik, orgiit icerisindeki bireyleri ve orgiitli sekillendiren bir

etkiye sahiptir.
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Cizelge 5.1: Orgiitsel bagliliga iliskin tanim ve arastirmalar

Orgiitsel baghhigin
tanimlanmasinda Arastirmalar
kullanilan Kkriterler
Yatirimlar Baglilik o6rgiit tarafindan sunulan 6diil ve maliyetlerin bir

fonksiyonu olup; 6rgitsel hizmet siresi ile paralellik arz
eder. Bu yaklasima dayanan tanimlar; Becker {1960);
Sheldon (1971); Alutto. Hrebiniak ve Alonso (1973);
Farrel ve Rusbult (1931) tarafindan yapilmistir. Allen ve
Meyer (1990)'in devamlilik bagliligi da oOrgiite yapilan
yatirimlari (algilanan maliyet) esas almaktadir

Davraniglar ve 6zellikler Bu  kriterleri  kullananlara gore
calisanlarin isteyerek, agik ve geri doniilemez davranislar

sonrasinda tutumsal baglilikla

sonuglanacak

davranigsal eylemlere bagliligidir seklinde tanimlanmastir.
Bu yaklasima dayanan tanimlar; Kiesler ve Sakumura
(I1960); Salancik (1977) ve O'Reilly ve Caldwell (1930);
Schwenk (1986); O'Reilly ve Chatman (1986), Famhani
ve Pnnlot (1990); Heshizer. Martin ve Wiener (1991)

tarafindan kullanilmistir.

Calisan-0rgut amag Calisanlarla orgiitiin amaglarinin uygunlugunu hedef alan

uygunlugu

ettiginde  gerceklesir  seklinde

calismalarda ise orgiitsel baghlik, bireyin Orgltsel amac,
deger ve hedeflerle 6zdeslesip, onlar adina ¢aba sarf
tanimlanmastir.

tanimlama sekli; Hall. Schneider ve Nygren (1970);
Porter, Steers, Mowday ve Boulian (1974); Stevens,
Beyer ve Trice (1978); Bartol (1979); Morris ve Sherman
(1931); Angle ve Perry (1931); Bateman ve Strasser
(1934) ve Stumpf ve Harman (1934); Reichers (1985);
Morris, Lydka ve OCreavy (1993); McDonald ve Makin

(2000) tarafindan kullanilmistir.

Kaynak: Gil, 2002:39.

Orgiitsel baglilik ile ilgili tanimlar1 asagidaki gibi zetlemek miimkiindiir:

e Bir kisinin belirli bir orgiit ile kimlik birligine girerek olusturdugu giic

birligidir (Oriicii ve Sezen Kislali, 2014:46).

e Personel ile orgiit arasindaki iliskiyi tanimlayan temel kavramlardan birisidir

(Wolowska, 2014:129).

e Bir igyerinde ¢alisanlarin is tatminini belirleyen, bireylerin kiiltiirel degerleri

ile sekillenen egilimlerini tayin eden bir kavramdir (Leite vd, 2014:480).
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e (alisanlarin ise baghlig, kariyer, profesyonellik, meslege baglilik gibi

egilimlerinin belirleyicisi olan bir kavramdir (Fornes ve Rocco, 2004:392).

e Personelin orgiite karsi olan sadakat tutumu ve c¢alistigi Orgiitiin basarili

olabilmesi i¢in gosterdigi ilgidir (Dogan ve Kilig, 2007:38).

e Personelin isten ayrilma niyeti ile negatif korelasyonu olan, ise baglilik

gostergesidir (Anttila, 2014:5).

Genel olarak tanimlardan da anlasilacag: iizere orgiitsel baglilik bir isletme ya da
orgilit icerisinde ¢alisanlarin orgiite, islerine, ¢cevrelerine, mesleki bagliliklarina ve is
tatminine etki eden, personelin kendilerini orgiite ait olma olarak algiladiklar1 bir

kavram olarak nitelendirilmektedir.

5.1.2 Orgiitsel baghihgin temel unsurlari

Orgiitsel baglilik her seyden dnce bir siirecin neticesi olarak ortaya cikmaktadir.
Dolayisiyla orgiitsel bagliligin unsurlarin1 da bu g¢ercevede degerlendirmek gerekir.
Buna gore Orgutsel bagliligin gelismesinde oncelikle personelin orgiit icerisinde
orgiitsel yap1 ve orgiit iklimine uyumu geceklesmekte, daha sonra 6rgiitiin degerlerini
kazanmakta ve belirli bir siirenin ardindan, bu degerleri i¢sellestirmektedir. Buna

gore oOrglitsel bagliligin unsurlarini agagidaki gibi siralamak miimkiindiir:
e Uyum
e Deger
e lcsellestirme

Uyum siirecinde personel oncelikle is ortami, is arkadaslari, 6rgiit kiiltiirii ve orgiit
iklimi gibi, orgiit igerisindeki ¢esitli paradigmalarin meydana getirdigi ortama uyum
saglamaktadir.

Uyumun saglanmasiin ardindan, orgiite ait degerlerin ve normlarin personel
tarafindan benimsenmesi asamasi ger¢ceklesmektedir. Genellikle ise giris asamasinda

ger¢eklesen uyum siirecinin ardindan degerlerin aktarilmasinin etkinlik derecesi,

personeli bir sonraki asama olan, igsellestirme asamasina tagimaktadir.

Icsellestirme asamasinda ise artik orgiit igerisindeki birey, orgiitiin sahip oldugu

deger ve normlar1 benimsemis, 6ziimsemis ve artik bunlari is yasaminda kullanir hale
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gelmigstir. Devam eden bagliklarda, siirece iliskin bu unsurlarla ilgili genel literattr

bilgilerine yer verilmektedir.

Tutumsal baglilik, personelin kendi orgiitleriyle olan iliskilerine odaklanmaktadir.
Bu tiir bir baglilikta, meslek kendi deger ve amagclarina, orgiitsel degerlerine ve
hedeflerine uygun olmalidir. Davranigsal baglilik, sosyo-psikolojik bir bakis agisina
dayanir. Calisanlarin ge¢mis tecriibelerine ve normlara uyumlarina gore orgiitlerine
bagimli hale gelme siireci ile ilgilidir. Davranigsal baglilik, belirli bir organizasyonda
mesleklerin nasil uzun kaldigi ve bununla nasil basa ¢iktiklar1 kavramlaridir.
Davranigsal sadakat sergileyen meslekler, biiyiikk Ol¢lide kurulusun belirli bir
faaliyetine baghdir (Dogan ve Kilig, 2007:41). Bu da personelin tutum ve davranigsal
acidan baglhlik diizeyleri ile iliskilidir.

5.1.3 Orgiitsel baghlik tiirleri

Orgiitsel baglilik, inisiyatifin duygusal baglilig1 olarak tanimlanmakta ve ¢aliganlarin
Orgiitlerinin deger ve amaglarin1 benimseme anlaminda sadakat hissettikleri
diisiiniilmektedir. Diger arastirmalarda, Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin Orgiitlerinde
yaptiklar1 yatirimlardan kaynaklanan bir taahhiit olarak tanimlanmaktadir. Meyer ve
Allen, bu iki tiir orgiitsel bagliligi kapsayan bir model dnermiglerdir; ilk baglilik
tirtinii “duygusal baglilik” ve ikinci tiir baghlik olarak da “streklilik taahhtdd”.
Daha sonra, “normatif veya ahlaki baglilik” olarak tanimlanan {i¢iincli bir boyut

eklenmistir (Ozutku, 2008:80). Bu smiflandirmalar1 asagidaki gibi dzetlemek

mumkanddr.
ORGUTSEL
BAGLILIGIN
SINIFLANDIRILMASI
Tutumsal Baglilik Davranigsal Baglilik Coklu Baglilik

Yaklasimi

Sekil 5.1:Orgiitsel baglilik smiflamalari
Kaynak: Gul, 2002:40.
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Stire¢ olarak orgiitsel bagliligin  boyutlar1 ise Sekil 5.2°de ayrintili olarak

verilmektedir.

Orgiitsel baghilik iligkilidir;
of5 tatmini
ol gerekleri
sMesleki baglilik

T

Y

Duygusal baghligimn arka plam et v
yg ghhig P Duygusal Isten ayrilma niyeti ve

 Kigisel Gzellikler 5 Personel devir hiza
o {5 tecriibesi baglihk

Y

Devam baghliginin arka plam I3 davramslan tizerine
¢ Kisisel ozellikler _| Devam . I;_)cx*am
o Alternatifler T baghlijn » Orglitsel vatandashk
¢ Yatirimlar davramislari
s Performans

Normatif bagliligin arka plam

L] Klgﬂ%cl ozelhkler Normatif 3 Callsan]n Sag]]g| Ve
. %05yallc5mc tecriibeleri > baghlik "| Refah
® Orgiitsel yatimmlar

Sekil 5.2: Sirec olarak oOrgiitsel baglilik
Kaynak: Meyer vd, 2002:22; Oriicii ve Sezen Kislalioglu, 2014:48.

Duygusal bagliligin temelinde kisisel 6zellikler ve yasanan is tecriibeleri gelirken,
isten ayrilma niyeti ve personel devir hizi iizerinde etkili oldugu goriilmektedir.
Devam bagliliginda ise kisisel 6zelliklerin yani sira alternatif firsatlar ve kisinin bagl
olmay1 sectigi orgiit icin yaptig1 yatirimlar gelmektedir. Is devamliligi, orgiitsel
vatandaslik davraniglar1 ve calisan performansi lizerinde dogrudan etkili oldugu ifade
edilmektedir. Normatif baglilikta yine kisisel 6zellikler ilk sirada yer alirken, bunu
sosyallesme tecriibeleri ve Orgiitsel yatirimlar izlemektedir. Calisan saglig1 ve refahi

ile dogrudan iligkili oldugu sekilde gosterilmektedir.

Orgiitsel baglilik ile ilgili her ne kadar ¢esitli tiirler rapor edilmis olsa da literatiirde
biiyiik 6l¢tide kabul gérmiis olan, 6nemli bir siniflama vardir. Bu siiflamaya gore
orglitsel baglilik duygusal anlamda gelisen, devam etme iste8i ile siirdiiriilen ve
normatif bir yapiya donilisen yapidadir. Buna gore oOrgiitsel baglilik tiirlerini genel

olarak asagidaki gibi siniflamak miimkiindiir:
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e Duygusal Baglilik
e Devam Baghilig
e Normatif Baghilik

Aslinda bu simiflama, orgiitsel bagliligin zaman igerisinde, bir orgiit igerisindeki
gelisim siirecini de gdstermektedir. Orgiitsel baglilik bu ii¢ farkli tiirde degil, iic
tiiriin farkli oranlarda birlesimi seklinde goriilmektedir. Buna karsin her asamanin
kendisine 6zgii bazi nitelikleri nedeniyle, bu sekilde bir siniflamaya gidilmistir.
Devam eden basliklarda, bu siniflama cercevesinde oOrgiitsel baglilik tiirlerinin

incelenmesine yer verilmistir.

5.1.3.1 Duygusal baghhk

Duygusal baghlik, diger baglanma boyutlarindan farkli olarak, birtakim 6nemli
organizasyonel degiskenlerle tutarli giiclii bir iligkiye sahiptir. Bu boyutun omrd,
diger ek boyutlariyla kiyaslandiginda bir yapi olarak ikiye katlanir. Orgiitsel
sonuglarin 6ngoriilmesinde duygusal baghiligin faydasi, baska herhangi bir baglilik
tiirtinden farkli olarak, kuruma bagliligin boyutlarina daha deneysel ve teorik dikkat
verilmesi gerektigi anlamma gelir (Oriicii ve Sezen Kislali, 2014:47). Dolayisiyla
duygusal bagliligi, personelin orgiite kars1 olan duygu ve diislincelerinin baglilik

diizeyi seklinde ifade etmek mumkdiinddr.

5.1.3.2 Devam baghhg

Orgiitsel bagliligin bu boyutu, calisanlarin orgiitlerinde yaptiklar1 yatirimlar
sonucunda gelisen bir taahhiit olarak degerlendirilmektedir. Buna gore calisanlarin
emek, zaman ve emek gibi basarilarin1 ve Orgiit i¢inde ayrilmalariyla birlikte
calistiklar1 kurumda harcadiklar statii ve paray1 kaybedecekleri diisiincesiyle yapilan
bir taahhiittiir. Siireklilik taahhiidiinde esas teskil eden organizasyonda kalmak bir
zorunluluktur. Rasyonel baglanma olarak da adlandirilan bu tiir sadakatte, orgiitten
ayrilma maliyetinin yiliksek olacagl disiintilerek, orgute Ttyeligini siirdiirme
diistincesi dikkate alimir (Boylu vd, 2007:58). Bu nedenle devam bagliliginda,

stireklilik i¢in karsilikli ¢ikarlarin saglanmasinin gerekli oldugu ifade edilebilir.
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5.1.3.3 Normatif baghhk

Normatif baghlik, duygusal baglanma kadar gii¢lii degildir, fakat (ailevi ve kiiltiirel
sosyallesme yoluyla) veya giristen sonra (orgiitsel sosyallesme yoluyla) hiikiim siiren
orgutsel baglilik normlarmin gelisimi ve olumlu sonuglarin bir gostergesi olarak
ortaya ¢ikar (Oriicii ve Sezen Kislali, 2014:48). Calisanlarin ahlaki bir gérev
anlayigina inanmalar1 ve ayrilmama gerekliligine bagli olarak, bir 6zgliven duygusu
olarak kabul edilen bu sadakat, bireylerin sadakat duygularinda dogru ve ahlaki
inanclar1 etkilidir. Orgiitsel baghiligin bu boyutu, c¢alisanlarin yaptiklar1 is igin
sorumluluk sahibi olduklar1 inancina ve bu nedenle de organizasyonda kalma
zorunluluguna dayanan temel bir gergeveye oturtulmaktadir. Bu taahhiitte, calisanlar
sadakatin Onemli olduguna ve bu konuda ahlaki bir zorunluluk hissettigine
inanmaktadir (Boylu vd, 2007:58). Bu nedenle normatif baglilik ayn1 zamanda,
ahlaki ve sosyal yapiy1 da inceleyen bir boyuttur.

5.1.4 Orgiitsel baghhg etkileyen faktorler

Orgiitsel baglilig1 davranissal bir bakis acis1 olarak goren arastirmacilar baglihigi, bir
organizasyonda kalmak icin yapilan secimlerle iliskilendirmislerdir. Ornegin, baska
bir yerde calismay1 secen bir ¢alisan, mevcut kurulusun kendisine sunulan saglik
yardimlari, kidemle ilgili faydalar, kurum i¢i ve orgiit dis1 iligkiler konusunda
avantajlarindan vazgecmek zorunda kalabilir. Bu agidan bakildiginda orgiitsel
baglilik, kisinin bir organizasyonda kalmay1 sectigi ve alternatif is firsatlarina sahip
olsa da bu organizasyon igin ¢aligmaya istekli oldugu seklinde agiklanabilmektedir
(Ozutku, 2008:80). Bir orgiite baglanmanin, personelin davranisini etkilemesiyle
ilgili asagidaki dort argiiman 6ne surtilmektedir (Balc1, 2003:28):

e Hedeflerine ve degerlerine tamamen baglilar ve Orgiitsel faaliyetlere aktif

olarak katilmaktadir.

e Kendilerini orgite  adayan  ¢alisanlar, organizasyonlarina  ve

organizasyonlarina katkida bulunmak i¢in genellikle isteklidirler.
e Sadakat ve geri ¢ekilme arasinda tutarl bir ters iligki vardir.

e Doygunluk, isten ayrilmanin baslangicinda 6nemli bir belirleyici olmakla
birlikte, slirenin uzun olmasi, isin ayrilmasindan ziyade doygunlugun daha

giiclii bir yordayicisidir.
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5.2 Orgiitsel Baghhk Konusunda Gelistirilen Yaklagimlar

Orgiitsel baglilik giiniimiiz modern isletme ve &rgiit ydnetiminin en Onemli

konularinin basinda gelmekte olup, beraberinde bu konuda cesitli yaklasimlar

gelistirilmistir. Kuramsal baglamda ele alindiginda bu yaklasimlarin igerik ve yapisal

olarak degisiklik gosterdigi goriiliirken, tutumsal ve davranissal olarak agiklanilmaya

calistlmigtir. Literatlirde 6nem arz eden ve 0n plana ¢ikan belli basl 6rgiitsel baglilik

yaklasimlarini asagidaki gibi siralamak miimkiindiir:

Kanter’in Orgiitsel Baglilik Yaklagimi

Penley ve Gould’un Orgiitsel Baglilik Yaklagimi
Becker’in Orgiitsel Baghilik Yaklasimi

O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baglilik Yaklasimi
Etzioni’nin Orgiitsel Baglilik Yaklasimi

Salancik’in Orgiitsel Baglilik Yaklasimi

Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baglhlik Yaklagimi

Bunlarin yani sira agsagida yer alan sekilde Tutumsal ve Davranigsal bakis acilariyla

orgiitsel baglhilik konusu hakkinda temel 6geler gosterilmektedir. Yapilan birgok

arastirmada Orgiitsel baglilik tutumlar ve davranislar bakis acisiyla da ele alinmistir.

Tutumsal baghlik duygu tabanli olarak agiklanirken, davranigsal baglilik calisanin

orgitte kalip kalmama secgenekleri ve buna yonelik sergiledigi davraniglarla

iliskilendirilmistir.
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TUTUMSAL BAKIS ACISI

Kosullar Psikolojik Davranig
S Durum

DAVRANISSAL BAKIS ACISI
Kosullar
Davranig
Davranis /
T~ [ psikolojik
T Durum

Sekil 5.3: Farkli bakis acilariyla orgiitsel baglilik
Kaynak: Ozutku, 2008:81.

Yukarida da ifade edildigi gibi, orgiitsel baglilik yaklasiminda 6ne siiriilen kuramlar,
orgutsel adalet ya da 6rgutsel giiven kuramlarina gore daha fazla igerige giren, sekil
ve igerik agisindan daha fazla incelenen kuramlardir. Bunun pek ¢ok sebebi olmakla
birlikte, orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandasliga dogru gidildikge, biligsel
unsurlarin gerek kapsam gerckse smirliliklar bazinda daha somutlagsmis bir hale
gelmis olmasidir. Devam eden bagliklarda, bu yaklasimlar hakkinda kisa bilgilere yer

verilmigtir.

5.2.1 Kanter’in orgiitsel baghhk yaklasimi

Kanter, orgiitsel baglilig1 {ic grupta siniflandirmistir. Bunlar, zorunlu baglilik, yakin

iliski baglilig1 ve denetim baglilig1 olmaktadir (Kanter, 1968:500; Tas, 2012:12):

Devama Yonelik Baghhk: Zorunlu baglilik olarak da bilinen devama yonelik
bagllikta, calisanin siireklilik igin organizasyona baglihigi gorilmektedir. Orgut

icindeki kisinin roliine baghdir ve bilissel yonelimleri icerir. Biligsel yonelim,
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nesnelerin ve onlarin olumlu ya da olumsuz degerlerinin, herhangi bir duygusal ya da
normatif degerlendirmeye tabi tutulmadan incelenmesidir. Bir sosyal sistemin biligsel
olarak degerlendirilebilmesi icin, sistemin 6dullendirici olarak algilanmasi gerekir.
Kisi sistemde kalma maliyetinden daha yiiksek bir sistem birakma maliyetini, yani

sistemde kalmanin karli oldugunu diisiinmek zorundadir (Kanter, 1968:504).

Kontrol Baghhgi: Denetim Bagililig1 olarak da bilinen kontrol baglilig: personelin,
kurumun normlarina bagli olmasi durumudur. Bu duruma goére birey, 6rgitin
kendisinden bekledigi davranislar1 ve kurallar1 ahlaki agidan ve kendi miilkleri
acisindan degerlendirmesi halinde kendi isteklerini yerine getirir. (Kanter, 1968:501;
Ince ve Giil, 2005:32).

Kenetlenme Baghhigi: Yakin iliski ya da birlesik baglanma da denilmektedir.
Kenetlenme bir grup insan ve bu gruptaki kisilere olan bagimliliklaridir. Uyumluluk,
gruba kars1 olumlu duygusal yaklagimlari igerir. Grubun her bir {iyesinin ilgilenmesi
ile ilgili olup, gruba ait olma duygusu, kisiye duygusal bir tatmin saglayacaktir. Bu

elde edilen memnuniyet, kisiyi kurulusa baglar. (Gul, 2002:42).

5.2.2 Penley ve Gould’un orgiitsel baghlik yaklasimi

Penley ve Goul'un (1988) siiflandirmasina gore “ahlaki baglilik” kendisini, kendi
basarilarina ve basarisizliklarina ait olarak gorebilen personelin  durumuyla
aciklanmaktadir. Ikincisi " sadakat ", kisinin gosterdigi performansin, faaliyetin
sonunda 6diil ya da faaliyetin gergeklestirilmesi i¢in sunulan tesviklerle ilgili oldugu
varsayimma dayanarak bir tir degisim olarak tanimlanir. Uciincii ve son olarak,
“yabancilasma taahhiidii”’, iyenin kurulusta baska bir secenek olmadigini
hissettiginde ortaya c¢ikan bir taahhiit olarak tanimlanmaktadir. Bu tiir bir baglilikta,
calisan kendini tuzaga diismiis hisseder. Etzioni (1975) gibi Penley ve Goul (1988)
da hapishane 6rnegini baglilik baglaminda kullanmaktadir (Cengiz, 2001:27-30). Bu
nedenle bu yaklasimda sadakat ve zorunluluk arasindaki ¢izgi iizerinde daha fazla

durulmaktadir.

5.2.3 Becker’in orgiitsel baghhk yaklasimi

Becker (1960:33), sadakat kavramini “devam eden faaliyeti siirdiirme egilimi” olarak
tanimlamig ve “bir faaliyetin anlagilmasi, kesintinin bedeli, bir taahhit

olusturacaktir” demistir (Meyer ve Allen, 1984:372). Bu yaklasima gore, bir
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organizasyonda c¢aligmaya devam ederek birey, bu iste zaman, caba ve efor
harcamaktadir. Birey, soz konusu organizasyonda ¢aligmaya devam ederek,
harcayacag isgiicti ve eforu, organizasyonu terk ederse tiiketecegini diistinmektedir
(Aslan, 2008:164). Bu da bir ¢esit, ¢ikar baglilig1 ya da pragmatik baglilik durumuna

isaret etmektedir.

5.2.4 O’Reilly ve Chatman’in orgiitsel baghhk yaklasim

O'Reilly ve Chatman (1986:492-493) orgiitsel baglihigin ti¢ boyut oldugunu, yani
bireyin psikolojik baglilik {izerinden orgiitsel bagliligin uyarlanmasi, tanimlanmasi
ve icsellestirilmesi gerektigini belirtmistir. Uyum boyutunun asil amaci belli dig
odiiller almak ve olasi cezalar1 kaldirmaktir. Tanimlamanin boyutu, bireyin kurumun
bir pargasi olmaya devam etme istegini ifade eder. Kisi, orgiitiin iiyeleri ile yakindan
ilgilidir. Kimlik, bireylerin, tutumlarin ve davranislarin kendilerini ifade etmek ve
tatmin etmek i¢in diger Orgiit iiyeleri ve gruplan ile iligkilendirildiginde elde edilir.
Birey, oOrgiitin amagclarini, degerlerini ve Ozelliklerini kabul eder ve onlarla
ozdeslesirse baglilik gerceklesir (Ilsev, 1997:12). Buna gére baglilik daha ¢ok birey

ve uyum ¢izgisi lizerinden degerlendirilmektedir.

5.2.5 Etzioni’nin orgiitsel baghhk yaklasim

Orgiitsel baghligin smiflandirilmasina iliskin ilk ¢aligmalardan biri Etzioni'ye aittir.
Etzioni (1975) ii¢ boliim halinde iiyelerin yakinlhigim1i gormek acgisindan oOrgiitsel

baglilig1 asagidaki gibi ele almistir (Goren, 2012:46):

e Ahlaki yakinlik: Orgiitin amacinin, normlarinin ve degerlerinin otorite ile
igsellestirilip 6zdeslestirilmesine bagli olarak olumlu ve yogun bir yonelim
vardir. Calisan, isini yapar, c¢ilinkii organizasyonun amacini ve
organizasyondaki calismay1 degerli bulur ve hepsinden 6énemlisi deger goriir

Ve Verir.

e (Cikara dayal yakinlagma: Bu tiir bir baghlikta birey, motivasyonlarini yerine
getirme taahhitlerini ayarlar. Calisan, verilen karsilik icin belirli bir giinde

verilmesi gereken is ortamina uygun bir taahhit gostermektedir.

e Yabancilastirict  yakinlasma:  Bireysel davramislar ciddi  sekilde

kisitlandiginda, rota tizerinde goriinlir ve orgiit yoniine dogru bir negatif
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yonelimi temsil eder. Bu durumda, birey psikolojik olarak sadik hissetmez

fakat tiyeligini stird0rdr.

5.2.6 Salancik’in orgiitsel baghhk yaklasim

Salancik, her davramisin aymi sekilde baglanamayacagini belirtmistir. Kisinin
davraniginin belli yonleri, bu davraniglara olan baghlig: etkiler. Acik, belirsiz ve
gbze batmayan, yapilip yapilmadiginda iptal edilemeyen, tersine cevrilemeyen,
digerlerinin Oniinde gerceklesen ve goniillii olarak taahhiidi etkileyen davranmiglar
bagliligi etkilemektedir. Hem Becker hem de Salancik, bagliligi davranislarina
devam etme egilimi olarak ele almaktadir. Fakat Becker'in yaklasimi, personelin
davranigina olan bagliligint gosterebilmek i¢in bu davranisi biraktifi zaman
kaybedecegi seyleri bilmesi ile 6zdeslestirmektedir (GoOren, 2012:55). Dolayisiyla
baglilik bu noktada, daha pragmatik ve ¢ikarci bir bi¢ime doniismektedir.

5.2.7 Allen ve Meyer’in orgiitsel baghhk yaklasim

Allen ve Meyer orgiitsel baglilik yaklasimimda hem tutumsal ve davranigsal
yaklasimlar1 hem de tamamlayici iliskilerini ele almistir. Bu yaklasimda orgiitsel
baglilik kavrami, orgiitle ilgili meslegin duygu ve / veya inanglarina iliskin psikolojik
bir durum olarak diisliniilmistiir. Modelde “duygusal”, “siireklilik” ve “normatif”
taahhiit olarak adlandirilan ii¢ boyut vardir. Duygusal baglilik, bir kisinin bir duygu,
orgiitle Ozdeslesme ve orglitlenme ile kendi arzular1 ve tercihleri arasindaki
baglantiy1 ifade eder. Siireklilik taahhiidii, kurumdan ayrilma ile iliskili algilanan
maliyetlerle iliskilidir. Siireklilik taahhiidli, c¢alisanlar Orgiiti terk ederse,
organizasyonda kalma maliyetlerini, dezavantajlarin1 veya faydalarin1 dikkate alarak
kalmaktir. Normatif baglilik, orgiitsel baglilik icin algilanan ihtiyaci ifade eder.
Calisanlarin organizasyonda bir gorev ve yilkiimliiliik duygusu ile kalmalar1 ve
zorlayic1 bir baglilik gelistirmeleri gerekmektedir (Ozutku, 2008:82). Buna gore
baglilik, li¢ asamal1 bir siire¢ ve {i¢c boyutlu bir degeri ifade etmektedir.

Allen ve Meyer, Becker modeli (1960) yan bahis teorisine ve sureklilik taahhudu
olarak maliyet unsuruna olan bagimliligina dayanir. Siireklilik taahhiidii, orgiitiin
bireyden ayrilma maliyetinin yliksek oldugu dikkate alindiginda, orgiitiin iiyeliginin
devamidir. Bu tiir bir sadakatte birey, organizasyondan ayrilamaz; ¢iinkii maliyetleri
ve onun i¢in bazi zorluklar birakiyor. Bu, siireklilik taahhiidii, 6rgiit yatirimi miktari

ve personel tarafindan algilanan alternatif istihdam firsatlarinin sayis1 gibi faktorlerle
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aciklanmaktadir (Allen ve Meyer, 1990:3-4). Buna gore bireyler, orgt igerisinde

stireklilik diislincesi derecesinde baglilik gostermektedir.
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6. ORGUTSEL VATANDASLIK KAVRAMI, ONEMIi, BOYUTLARI,
YARDIMCI VE TEMEL KAVRAMLAR, ETKILEYEN FAKTORLER

6.1 Orgiitsel Vatandashk Kavram ve Tanim

Ilk olarak 1930'larda Barnard tarafindan ele alinan orgiitsel vatandaslik davranisi
(OVD) kavrami, resmi rol davranislart disindaki “rol-disi davramislar” olarak
tamimlanmustir. Orgiitsel vatandashk davranislarinin ilk kez 1983 yilinda Dennis
ORGAN tarafindan tammlandig1 goriilmektedir. idari bilimci Organ ve arkadaslari
orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde galismaya basladi. Orgiit ile dogrudan ilgili
olmayan veya resmi Odiil sistemi tarafindan net olarak anlasilmayan ve bir biitiin
olarak kurumun etkinligini artiran bireysel vatandashk davramislaridir. Orgitsel
vatandaslik davraniglar1 arasinda, komuta dayali olmayan, Orgiitsel olarak yararl,
bicimsiz, ayn1 zamanda sikayet etme, zamaninda bitirme, yenilik yapma ve diger
meslektaglara goniillii olma gibi istenmeyen davranislart azaltma gibi kavramlardan
bahsedilmektedir (Karaman ve Aylan, 2016:36). Dolayisiyla gegmisi eskilere

dayanan, énemli bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Orgiitsel vatandaslik, resmi o6diil sisteminde dogrudan ve tam olarak dikkate
alinmayan goniilli bireysel davraniglardir, ancak orgiitsel islevini bir biitiin olarak
verimli bir sekilde yerine getirmeye yardimci olur. Goniilliilik kavrami, bdyle bir
davranigin, bireyin rolliniin veya resmi isin tammminin gerektirdigi bir davranis
olmadigini, daha ziyade kisisel tercihiyle ifade ettigini belirtir. Orgiitsel vatandaslik
olarak tanmimlanmasi1 gereken bir davranis, dogrudan veya resmi olarak
Odullendirilmeyen  veya cezalandirilmayan bir  6diil  sistemi tarafindan
yonlendirilmelidir. Baska bir deyisle, orgiitsel vatandaslik, calisanin kendi iradesiyle,
1 sOzlesmesiyle acik¢a belirtilmeyen ve herhangi bir 6diil veya ceza sistemine
dayanmayan bir davramis olmalidir (Akbas, 2010:173). Orgiitsel vatandaslik
davranigi, iki yonlii bir baglantt igerisinde olup, Sekil 5.1°deki gibi
modellenmektedir.
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isle ilgili Pozitif Tutumlar

Kétiimserlik, insanlarin Dogasina
lliskin Olumsuz Diisiince

— : iki-Yonlii -

Isyeri Degerleri Baglant AVD
. lligkisi

Motive Eden Is Nitelikleri

Orgiitte Calisma Siiresi

Orgiitsel Hiyerarsik Pozisyon

Sekil 6.1: Orgiitsel Vatandaslik Davramislart Modeli
Kaynak: Akbas, 2010:173.

Smith, Organ ve Near (1983) ilk olarak orgutsel vatandaslik davranisi kavramini
bulmustur. Bu davranislar, ¢alisanlarin organizasyonda calisan diger kisilere yardim
etme istekliligi veya kurumun sorumluluk ve sorumluluk bilincinin 6tesine gegme
istegi olarak tanimlanir. Borman ve dig. (1983) ise, basarili performansin teknik
yeterlilige gore daha fazla etkiye sahip oldugunu ortaya koyan bir askeri etkinlik
modeli Onermektedir. Bu model, askeri calisma ortamlarma atifta bulunularak,
orgiitsel etkinlige katki saglamada takim ¢aligmasinin, disiplinin ve baglhilikla ilgili
davraniglarin 6nemine odaklanmaktadir. Yine Brief ve Motowidlo (1986), yakin-
iliskili bir kavram olan toplum-yanlis1 6rgiitsel davranis kavramini ortaya koymakta
ve kavrami, kisilerin, gruplarin ya da kuruluglarin refahlarini artirma niyetiyle
sergiledikleri davranis olarak tanimlamaktadir (Cetin, 2011:6). Dolayisiyla orgiitsel

vatandaslik, iizerinde pek ¢ok farkli yaklagimin oldugu bir kavramdir.

Tarihsel siiregte orgilitsel vatandaslik davranisinin gelisimi incelendiginde, tutumlar
onemli bir rol oynamaktadir. Kagitbasi'na (2012) gore, tutum bireye atfedilir ve onu,
bir psikolojik nesne ile ilgili duygu, diisiince ve davranislari diizenli bir sekilde
olusturma egilimi olarak tanimlar. En basit haliyle, algiyl, algilanan kisi
dogrultusunda yarattig1 diisiince, duygu ve inanglarin toplami bi¢iminde tanimlamak
mimkindir (Erdogan, 1996). Bireylerin tutumlarinin én planda oldugu, Orgitsel
vatandaslik davraniginin gelisimi Cizelge 6.1°deki gibidir.

Cizelge 6.1: Orgiitsel Vatandaslik Davranisin1 Olusturan Boyutlarin Literatiirdeki
Gelisim Ozeti
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Organ (1988; Graham George & Moorman &  Podsakoff vd.
1990) (1991) Brief (1992) Blakely (1995) (2000)
-Digerlerini -Calisma -Kisiler arasi -Yardim
diistinmek, arkadaslarina  yardimlagsma davranisi
-Nezakete yardim
dayali
bilgilendirme,
-Destekleme,
-Baris1 koruma
-Gonallulik ve -Digerlerine -Gonullulok,
centilmenlik yardim etmek, centilmenlik
birlikte ¢alisma
-Orgiitsel -Iyi niyetin -Sadakatin -Orgiitsel
Sadakat yayilmast artist sadakat
-Orgiitsel itaat -Orgiitsel
kabullenme
-Ileri gorev -Yapici -Personel -Bireysel
bilinci Onerilerde caliskanligi, inisiyatif
bulunmak -Bireysel
inisiyatif
-Orgiitiin -Orguiti -Orgiitiin
gelisimine korumak gelisimine
destek olmak destek olmak
-Kendini -Bireysel
gelistirmek gelisim

Kaynak: Zafer ACAR; “Orgiitsel Yurttaslik Davranis: Kavramsal Gelisimi ile Kisisel ve Orgiitsel
Etkileri”, Dogus Universitesi Dergisi, Cilt.7, No.1, 2006, s.6.

Orglitsel vatandaslik ile ilgili tanimlar1 asagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir:

e Emir vermeye dayali olmayan, orgiitsel fayda saglayan, bigimsel olmayan,
aynt zamanda sikayet etme gibi istenmeyen davramiglart azaltan, isi

zamaninda bitirme, yenilik¢i olma ve diger c¢alisma arkadaslarma gonilli
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yardim etme gibi davraniglari iceren bir kavramdir (Karaman ve Aylan,

2016:36).

e Refahlar artirma niyeti ile kisilere, gruplara veya orgiitlere kars1 sergilenen

davraniglardir (Cetin, 2011:6).

e (Calisanlarin orgiit icerisindeki kendilerine verilen rol ve sorumluluklart dogal
ve goOniillii olarak yapmalarini ifade etmektedir (Tambe ve Shanker,

2015:138).

e Dogrudan ya da dolayli olarak formel 6diil sistemiyle iliskili olmadan,
ihtiyari davraniglarla orgiit icerisindeki islerin yerine getirilmesidir (Organ,

1997:86).

e Isin ya da gérevin yerine getirildigi ortamda, sosyal ve psikolojik ¢evrenin

vermis oldugu destektir (Zhang, 2011:3).

e Bir orgiit igerisindeki ¢alisanlarin rollerini yerine getirme bigimi ile orgiit ile
Ozdeslesmesi arasindaki sinir1 ifade etmektedir (Muthuraman ve Al-Haziazi,
2017:413-414).

e Gonilli davranis, iyi bir nefer olma, goniillii olma, orgiitsel etkilesim gibi

kavramlarla tanimlanmaktadir (Hassani vd, 2013:453).

e Personelin aktif olarak yapilan ise katilimlarmin bir gostergesidir (Tanaka,

2013:9).

Kisaca Ozetlemek gerekirse orgiitsel vatandaslik, bir orgiit igerisinde personelin
kendilerini o Orgute ait olarak hissetmeleri, orgut icerisinde kendilerine verilen

gorevleri dogal bir gorev gibi gorerek yerine getirmelerinin bir gostergesidir.

6.2 Orgiitsel Vatandashgin Onemi

Orgiitsel vatandaslik davranisi olarak tanimlanacak bir davranisin drgiitlenmesi, 6diil
sisteminde dogrudan ve resmen oOdiillendirilmeyen veya cezalandirilmayan bir
davranig olmalidir. Ornegin, bir satis gorevlisinin is bilgisi ve becerisini belirli bir
diizeyde tutmasi ve isletmenin yiikiimliliikklerini yerine getirme konusundaki
kararliligin1 gostermesi beklenebilir. Ancak, bu standartlarin iistesinden gelmek i¢in
herhangi bir baski yoktur. Bununla birlikte, bir¢ok satis temsilcisi satis hacmini

artirmak i¢in ekstra caba harcar. Ancak, ilicret ve promosyon firsatlart satis
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hacimlerine bagli oldugu siirece, satis hacimlerini artirmak ic¢in goniillii ¢abalarin
orgiitsel vatandaslik kriterlerine uymadigi belirtilmelidir. Orgiitsel vatandashik
davraniglari, orgiitiin bir biitiin olarak isleyisini gelistiren davranislar1 temsil eder.
"Bir biitiin olarak" tanim1 burada énemli bir niteleyicidir. Tek basina birgok orgiitsel
vatandaslik davranigi, kurumun genel performansini gelistiremeyebilir (Karaman ve
Aylan, 2015:36). Bu nedenle orgiitsel vatandaslik davranigini bir biitiin olarak ele

almak gerekir.

Kisinin samimi duygular ve iyi niyetle yaptig1 Orgltsel Vatandashik Davranist
kapsaminda herhangi bir dis 6diil beklentisi yoktur. Ornegin, eger bir personel, isini
yapmakta zorluk c¢eken bir meslektasina yardim ediyorsa, kendisi yapmak
istemiyorsa, isini kendisi tamamlamak icin uzun bir stredir gorevliyse veya onun
resmi is tanmminin  bir parcas1 degilse, Orgltsel Vatandashik Davranisi
gerceklesmektedir (Sezgin, 2005:320).

Orgiitsel vatandashik davramglarini etkiledigi sdylenen orgiitsel iletisim diizeyini
belirleyen kurum i¢i var olan iletisimdir. Diger taraftan iletisim, insanlarin bilgi,
duygu ve diisiincelerini paylasarak birbirlerini anlamalarin1 saglayan siirecleri,
insanlar, orgiitleri ve toplumu biitiinlestiren bir olgudur. Bu baglamda orgiitsel
iletisim; paylasilan degerler, ideoloji, ¢evre ve insanlar hakkinda bilgi ve rol
iliskilerinin bir 6zetidir. Ayrica orgiitsel iletisimin Orgiitsel vatandaslik davranislari
Uzerinde etkili oldugu sdylenen orgiitsel kiiltiir ve iklim, Orgiitsel giiven seviyesi,
calisanlarin Orgiitsel sadakati gibi bircok unsuru olumlu veya olumsuz etkiledigi
bildirilmektedir (Uslu ve Balci, 2012:465-466). Dolayisiyla orgiitsel vatandaslik,

kurum icerisindeki Orgiitsel iletisimi saglayan 6nemli bir kavramdir.

Orgiitsel vatandashik davranisinin orgiitsel performans iizerindeki etkilerini, is
tatmini, farkli bireysel yeterlilikler, organizasyondaki ¢aligsma siiresi, orgiitsel konum
vb. etkilerini tanimlayan calismalar, degiskenlerin etkileri de dahil olmak iizere
bircok arastirmay: destekleyerek gelistirilebilir. Orgitsel vatandaslik davraniginin
orgiitsel etkililik iizerindeki etkisinin bir takim olas1 nedenleri Podsakoff ve

MacKenzie tarafindan asagidaki gibi siralanabilir (Akbas, 2010:150-151):

e Orgiitsel vatandashik davranisi, isgdrenlerde ¢alisma arkadaslarinin
verimliligini artirabilir.

e Orglitsel vatandaslik davranisi, yonetsel verimliligi artirabilir.
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e Orgitsel vatandashk davranisi, kaynaklarin  daha verimli alanlarda

kullanilmasina olanak saglar.

e Orgiitsel vatandashik davramisi, sinirli kaynaklarin  gereksiz  alanlara

harcanmasini onler.

e Orgitsel vatandashik davranisi, ¢alisma gruplart ve takim iiyelerinin

faaliyetlerinin koordine edilmesinin etkin birtakim araglarini saglayabilir.

e Orgitsel vatandashik davramsi, Orgutin daha yiksek niteliklere sahip
isgorenleri kendine g¢ekebilmesine ve niteliklere sahip iggérenlerin Orgiitte

kalmalarina olanak saglar.

e Orgltsel vatandashik davransi, orgiitsel performansin istikrarina katki

yapabilir.

e Orgutsel vatandaslik davranisi, orgiitiin ¢evresel degisimlere uyum saglama

yetenegini artirabilir.

6.3 Orgiitsel Vatandashgin Temel Boyutlar:

Bir kurum igin caliganinin goniillii olarak yaptigi davranislari igeren orgiitsel
vatandaslik temel olarak literatiirde bes boyutta ele alinmistir; Ozgecilik, vicdanlilik,

centilmenlik, nezaket ve sivil erdem.

6.3.1 Ozgecilik

Bu davraniglar, oOrgiitsel vatandaslik davranisinin 6nemli bir sekli olarak
goriilmektedir. Kavramsal olarak, digerlerine goniillii olarak yardim etme ya da isle
ilgili sorunlarin ortaya c¢ikmasini engelleme bi¢imindeki davranmiglar, yardimci
davraniglar olarak goriiliir. Gonillii yardim davranislar, 6zgecilik, arabuluculuk,
kisileraras1 yardim ve kisisel kolaylastirma gibi gesitli bigimlerde literatiirde ¢esitli
boyutlar tanimlanmustir. Ote yandan, isle ilgili sorunlarin ortaya ¢ikmasini engelleme
bicimindeki davraniglar, bunun i¢in alinan tedbirler de 06zgecilik kapsamina
girmektedir (Cetin, 2011:22-23). Dolayisiyla 6zgecilik, gonulli olarak kendinden bir
seyler katmay1 ifade etmektedir.
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6.3.2 Vicdanhhk

Calisanlarin  kendi davranislart tarafindan kabul ve igsellestirilmesi, vicdani
davranmisin temelini olusturur. Ornegin, ¢alisanlarin mesai saatleri i¢inde yapmalari
gereken bir isi bitirememeleri durumunda, herhangi bir zorlama olmadan isi bitirme
istegi ya da ise gelme zamani gibi durumlar vicdanli davraniglar olarak
diisiiniilebilirler. Bu davraniglar, isi yapmak icin gereken rol davraniglarini ve
minimum rol gereksinimlerinin Otesindeki ¢abalar1 ve daha fazla yapma niyetini
gosterir. Bu bakimdan, vicdani davranis, g¢alisanlarin Orgiitiin yararina olan tiim
cabalar1 i¢in kendi istekleri dogrultusunda fedakarlik etmelerini icerir (Cetin,
2011:28). Diger bir ifadeyle vicdanlilik, ¢alisanlarin isyerinde, orgiit ya da kuruma

kars1 sorumluluk bilinglerini yiikselten bir isleve sahiptir.

6.3.3 Centilmenlik

Centilmenlik, sikayet etmemek ve sikinti verici olaylara karsi hosgoriilii davranmak,
meslektaglarina sikdyette bulunmamak gibi davraniglart igerir. Ayrica oOrgiitiin
imajin1 korumak, Orgiitii elestiriye kars1 savunmak, orgiitsel vatandaslik davranisinin
centilmenlik boyutunda yer alir (Ozkalp, 2003:96). Podsakoff ve arkadaslarmna
(2000) gore, “iyi beyler” sadece baskalar1 tarafindan rahatsiz edildiklerinde sikayet
etmemektedirler, hatta mevcut durumdaki olumlu tutumlar gelistirmeye
calismaktadirlar, bagkalar1 tarafindan takip edilmediginde rahatsiz
edilmemektedirler. Kisisel onceliklerini, kendi kisisel fikirlerini feda etmeye ve
kullanmayr reddetmeye isteklidirler. Bu kavramda, MacKenzie ve arkadaslari
tarafindan, 1991, digerleri tarafindan yapilan arastirmalar Orgltsel vatandaglik
davraniginin - gelisimindeki baglamlar1 ve farkliliklart gostermektedir (Erdem,
2003:18). Dolayisiyla centilmenlik, bireylerin zorluklar1 karsilayabilme derecelerinin

bir goéstergesi olarak nitelendirilebilir.

Centilmenlik, vatandashik davraniginin 6nemli bir bigimi olarak goralir. Bu durum,
kacinilmaz zorluklar1 ve zahmetli gorevleri tolere etme arzusu seklinde ortaya ¢ikan
bir davranmistir. Centilmen personeller ¢esitli zorluklarla karsilastiklarinda sikayet
etmezler. Aksine, kendi iradesine uymasa da tavsiyeleri duyulmadiginda rahatsiz
olmayan, kisisel ¢ikarlarini is grubunun iyiligi i¢in birakan ve kimlerden olursa olsun

olumlu tutumlarini siirdiiren insanlar olarak tanimlanir. Kisisel olarak fikirlerinin ret
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edilmediklerini algilamaz (Cetin, 2011:23). Diger bir ifadeyle centilmenlik, yuksek

kabul etme hosgoriisiinii gerektirmektedir.

Calisma ortamini diger ortamda savunmak, is diinyasinin itibarin1 korumak, pazarda
iyi haberleri duyurmak, yanlis anlamalar1 diizeltmek, kurumun menfaatlerini
yoneticiler olmaksizin korumak gibi davranislar centilmenlikte de gecerlidir.
Centilmenlik problemleri, isten ayrilmak istemeyi siirekli olarak ifade ederek, orgiit
ve is hakkinda olumsuz duygulara neden olmaktir (Elgi, 2005:31). Centilmenlik

diger bir bakis agisina gore, ¢alisanlari islerine tutunduran bir fonksiyona sahiptir.

6.3.4 Nezaket

Organizasyonda karar almada bu kararlardan etkilenme potansiyeline sahip olan tim
taraflar goz oniinde bulundurularak, goriislerini almak, ¢alisan haklarini1 gozetmek ve
ortaya ¢ikabilecek sorunlara yapisal olarak yaklasmak gibi eylemler, nezaketci
davramislar olarak degerlendirilirler. Ornegin, bir kurulus icindeki boliimler
birbirlerinin diisiincelerini bir is i¢in yapmalar1 ve ortaya ¢ikabilecek sorunlara ortak
cOzlimler iiretmeleri i¢in nezaket tutumlar arasinda sayilmaktadir. Podsakoff ve dig.
(2000), saygili davraniglari, organizasyondaki meslektaglar ve yoneticiler ile
sorunlarin paylasimi seklinde ortaya ¢gikan ve bu sorunlar1 ¢gozmelerine yardimci olan
davraniglar olarak tanimlamaktadir. Nezaket davranislart ve alternatif davranislar,
yardim temelinde birbirlerine benzer. Ote yandan, alternatif davranislarda yardimci
olma sireci, sorun ortaya c¢iktiktan sonra, ¢ozelti asamasinda reaktif bir bigimde
sergilenmektedir; nezaket davraniglarina yardim etme siireci, sorunlar ortaya
c¢ikmadan Once proaktif olarak baslar. Nezaket davraniglarina bakmak, gelecekteki
problemleri 6nlemek icin sergilenen davranislarin bir yansimasidir (Cetin, 2011:31-
32). Nezaket sayesinde, problemlerin ortaya ¢ikmasi engellenir ve ortaya cikan

problemler daha kolay ¢ozulir.

Nezaket, personelin Orgiit iginde gergeklestirdikleri is nedeniyle birbirleriyle siirekli
etkilesimde bulunma, yaptiklar: iglerin birbirlerini siirekli olarak bilgilendirmeleri
veya aldiklar1 kararlar gibi olumlu davraniglar1 ifade eder. Baska bir deyisle, bir
problemin dnlenmesinde bagkalarina yardim etme bi¢imindeki tiim jest davranislarini
icerir (Erdem, 2003:25). Bu sayede gelecekte ortaya ¢ikabilecek sorunlar 6nlenmekte
ve zamanin daha etkin kullanilmasi saglanmaktadir. Bu nedenle, diigsiinme ve

digerlerine yardim etme davranislari, resmi gorev disindaki performans diizeyini
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etkileyen faaliyetler icerdigi siirece, nezaket temelli bilgilendirme, gelecekteki olasi
problemlerle ilgilidir (Cetin, 2004:20). Buradan hareketle nezaketi, isletme ya da
orglit igerisinde bireyler arasinda problem ¢6ziicii bir fonksiyona sahip olan yonetsel

bir 6rgltsel vatandaslik davranigi boyutu olarak gérmek mimkuindar.

6.3.5 Sivil erdem

Sivil erdem altindaki davranislar, organizasyon gelisimini destekleyen davraniglardir.
Orgiit icindeki toplant1 ve faaliyetlerde goniillii olarak yer almak, 6rgiitsel sorunlara
¢Oziim bulmaya caligmak, yeni bilgi toplamak, sivil erdem davraniglarinin
ornekleridir (Ozkalp, 2003:96). Bu noktada, erdemli olma kavramina da deginmek
gerekir.

Erdemli olmanin tanimi {izerine yapilan galismalarin merkezi politik olarak sorumlu
bir hayata katilmadir. Erdemli olma kavraminin agiklamalarindaki "sorumluluk"
kelimesi, bu kavramin tanimlanmasinda 6énemli bir belirleyicidir. Diger bir deyisle,
erdemli olmak, “Orgiitiin siyasal hayatinda aktif ve sorumlu bir sekilde yer aldigin1”
soylemektir. Orgiit icindeki toplantilara diizenli olarak katilma ve orgiitiin yararina
alman kararlarm uygulanmasma yardimci olma gibi davranislar verilebilir. Insan
kaynaklar1 yonetimi ¢alismalarina verilen destek, erdemli olmanin 6nemini anlamak
icin guclendirilecektir (Erdem, 2003:27). Biitiin olarak sadakat ve makro dizeyde
ilging bir ayrim ifade eden bir boyut olsa da organizasyonun yonetimiyle ilgili bir
kavramdir. Ayrica, politik konulara dikkat ¢cekmek, Orgiitiin stratejisi ile ilgili bazi
fikirleri desteklemek, cevreyi firsat ve tehditlere karsi izlemek ve orgiitiin ¢ikarlarini
gozetmek gibi faaliyetlere aktif olarak katilmay:r ifade etmektedir. Bu boyut, ayni
zamanda, vatandasin topluma kars1 sorumluluk olarak algiladig1 ve i¢inde yer aldig
toplumdan algiladigi ve kendisini sorumlu hissettigi davranis bicimleri vatandaslik
davranigi olarak gorir (Cetin, 2011:24). Bu nedenle orgiitsel vatandaslik, yonetim de
danhil, bir sorumluluk bilincinin ifadesidir. Bunun yaninda kurumun siirekli gelismesi

de orgiitsel vatandaglik ile iligkilidir.

Kurumun stirekli gelismesine yardimci olacak faaliyetlerde bulunmak isteyen
bireyler, gorevlerinde olmasalar bile, kurum imajinmi sekillendirmeye yardimci olacak
faaliyetlere ilgi duyarlar veya katilmak isterler. Bu baglamda, kurumlarindaki
gelismelere uyum saglama, kurumdaki degisimleri takip etme ve bu degisikliklerin

baskalar tarafindan kabul edilmesini saglamaya yonelik cabalar da s6z konusudur
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(Elgi, 2005:32). Buradan hareketle, orgiitsel vatandasligin sadece personelin

gorevleri ile degil, gorev disindaki sorumluluklarini da icerdigi ifade edilebilir.

Orgiitsel katilim konusunda, ilk olarak Graham (2000) tarafindan da atifta bulunulan
sivil erdem davranisi, calisanlarin yonetime goniillii olarak katilma isteklilikleri ve
kendi orgiitlerinin bir pargast olarak gérmeleri i¢in kendi inisiyatiflerinin sonucu
olarak sorumluluklarini kabul etmelerini ifade etmektedir. Sivil adalet davranislarinin
olusumunda kisisel inisiyatife sahip olmak; kisisel diisiincenin agiklanmasi igin
onemlidir ve ilgili yonetim konularina katilim, diisiinceleri kolayca ifade etme,
iddial1 fikirler 6ne slirmek ve onlar1 savunmak gibi sivil erdem davraniglarinin ortaya
cikmasinda temel bir rol oynar (Cetin, 2011:34). Bu nedenle sivil erdemi ayni
zamanda, yonetim fonksiyonlarmma katilim silireci olarak da nitelendirmek
miimkiindiir. Kisaca sivil erdem, ¢alisanlarin kendi gérevlerinin yaninda, orgiit i¢in

gerekli yonetsel kararlar hususunda aldiklar1 sorumluluklari icermektedir.

6.4 (")rgiitsel Vatandashk Davranmisinin Anlasilmasma Yardimer Olan

Kavramlar

Orgiitsel vatandashk davrams1 igerik genisligi, etki alammn ¢esitliligi ve
sirdiiriilebilirliginin ~ anlasilabilmesi i¢in baska yardimci kavramlarla da
aciklanmasia calisilmigtir. Sosyal degisim kurami, esitlik kurami, lider-lye

etkilesim kurami, karsiliklilik kurami bu kuramlardan bazilaridir.

6.4.1 Sosyal degisim kuramm

Toplumsal degisim, toplumun farklilagmasini ve toplumun diinya goriisii ve yasam
tarz1 lizerindeki etkisini icerir. Toplumsal degisim, "zaman i¢inde bir toplumda
g6zlemlenebilen ve toplumun sosyal érgitlenmesinin yapisini veya islevlerini siirekli
ve radikal bir sekilde etkilese de gegici olarak degil, toplum tarihinin gidisatini
degistiren bir degisim" olarak tanimlanmaktadir. Toplumsal degisim, her seyden
once, zamana bagli, kesintisiz ve kolektiftir ve bu nedenle de sosyal dizensizlik,
sosyal evrim ve sosyal etkinlik disinda sosyologlar tarafindan dikkate alinir.
Toplumsal degisimin zaman g¢ergevesi, kesintisizligi ve kolektif dogasi, toplumsal
degisim kavraminin siirlarini kesin olarak tanimlar. Sosyolojinin degisimi ile ilgili
olarak, bir kismi ritim isaret eden, bazilar1 evrim, devrim, biiylime, gelisme,

modernlesme, batililasma vb. degerler icerir (Dogan, 2010:31). Bu bakimdan &rgiit
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icerisindeki personelin Orglitsel vatandashik bilincine erismesi, sosyal degisim
Kuraminin da bir pargasidir. Bireyler sosyal anlamda da kendilerini o orgiite ilisik

hissederek sosyal bir degisim yasamaktadir.

6.4.2 Esitlik kurami

Adams'in Esitlik Teoreminde, girdi-¢ikti oran1 dengelendiginde, kisi doygunluga
ulagir. Daha fazla veya daha az 6diil verildiginde, birey rahatsiz olur ve bu bireyin
doyumsuz olmasina neden olur. Bagka bir deyisle, hak ettiginden daha fazla 6diil
alan bireylerde sucluluk duygusu, hak ettiginden daha az odiillendirilen bireylerde
haksiz tutumlara neden olmaktadir. Sonug olarak, dengesiz ve tutarsiz durumlar,
bireyde ¢eliskiye neden olmakta, zihnine rahatsizlik getirmekte ve fiziksel /
psikolojik tazminat talep gibi sonuglara neden olmaktadir. Adams (1963) ayrica
esitsizlik durumunda iki duyu olabilecegini belirtmektedir. Birincisi, eger bir kisi
digerlerinden daha az o&diillendirildigini diisilintirse, diizeltmek i¢in bir seyler
yapmaya motive olacaklardir; Kendisinin bagkalarindan daha ¢ok o6diillendirildigini
diistintirse suglu hisseder (Cevik Kilig, 2016:198). Bu nedenle esitlik kuraminin,
orglitsel vatandaslik bilinci ile dogrudan bir iliski ig¢erisinde oldugunu ifade etmek
gerekir. Vatandaslik her seyden once bir esitlik ilkesi iizerinde kurulan olgudur.
Orgiit icerisinde esitligin olmadig1 durumlarda, vatandaslik bilincinin gelismesinin

gii¢ olacag ifade edilebilir.

6.4.3 Lider-Uye etkilesimi kuram

Geleneksel liderlik teorilerinden farkli olarak, lider-iiye etkilesimi teorisi (LUE), Ust
ve alt arasindaki iliskiyi ayr1 ayr ele alir. LUE teorisine gore, alt grup yoneticileri
tarafindan grup i¢i ve dist grup olarak iki ayri siiflandirma yapilir ve gruptaki
personellere daha fazla sorumluluk ve 6diil verilir. Lider iiye etkilesiminin etkisini
belirlemek icin c¢esitli Olgekler gelistirilmistir ve genel lider iiye -etkilesim
caligmalarinda dort boyutun dikkate alindigi goriilmektedir. Bunlar; etki, baglilik,
katki ve mesleki saygi. Lider iiyenin etkilesimi, lider ve asti arasinda yiiksek ve
pozitif bir iligkiye sahipse, bu durum calisanlarin performansini ve motivasyonunu
olumlu yonde etkiler (Ugurluoglu vd, 2013:1-2). Dolayisiyla lider ile tiye arasindaki
iliski, personelin performansini pozitif yonde etkileyen ve vatandaslik bilinci

gelistiren bir kavramdir.
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Graen ve Uhl-Bien lider-iiye etkilesim teorisinin gelisimini dort agamay1 ayirmistir.
Ik asamada, dikey ikili iliskilere agirlik verilmistir. Liderlerin astlar1 ile farkl
iliskiler gelistirdikleri bu asamada goriilmektedir. Bu asamada odak, “grup” ve “grup
dis1” seklinde farkli olan ikisinin tanimlanmasi {izerinedir. Genel c¢ikarlarin
paylasilmasi agisindan iyi olarak nitelendirilebilecek lider (ya da ydnetici) ile
etkilesim iginde olan alt liderin gdziinde bir “grup ici” (lye olarak gorilur. Ote
yandan lider ve paylasimla daha az genel bir anlasmaya sahip olan ve bu nedenle
grubun Gyeleri icin daha az sempatik olan bir alt grup "grup dis1" olarak kabul edilir.
Ikinci asamada odak, lider-iiye iliskilerinin dogasi ve bununla ilgili sonuglar
iizerinedir. Uglincii asamada, yiiksek kaliteli lider-iiye iliskilerinin gelisimi ve
tanimlanmas1 dikkat cekicidir. Boylelikle dikey ikili isbirliginin olusturulmasina
yonelik oneri yaklasimi 6n plana ¢ikmistir. Dordiincii asamada, lider-liye etkilesimi
analizi dikeyden gruba ve orgiitsel seviyelere kaymistir ve sistem diizeyinde analiz
perspektifine yol agmistir. Bu asamada, 6nceki asamalardan elde edilen bulgulari
biitlinlestirerek Orgiit sistemi icerisinde ikili iliskilerin nasil organize edilecegi
arastirilmistir. Lider-liye etkilesim teorisinin gelisimini temsil eden son iki asama son
gelismelerdir ve bu asamalarla ilgili ¢alismalarin ¢ogu teoriktir. Yiiksek kaliteli
etkilesimlere katkida bulundugu disiiniilen faktorlerin incelendigi ampirik
caligmalarin biiyiik cogunlugu degerlendirilir ve lider-iiye etkilesimi ile isle ilgili
sonuglar arasindaki baglantilar incelenir (Ozutku vd, 2008:194-195). Lider ile Uye
arasindaki bu iliski basamaklari, ayn1 zamanda Orgiitsel vatandaslik bilincinin
geligsmesi siirecinde de etkili olan 6nemli bir mekanizma gorevi gormektedir. Bu
nedenle lider liye iliskisinin Orgiitsel vatandaslik ile iliskili oldugunu ifade etmek

mUmkuanddr.

6.4.4 Karsihkhilik kuram

Bu teori, insanlarin birbirlerine kars1 gosterdikleri davraniglarin karsilikliliga dayal
oldugunu ve insanlarin kendileri i¢in iyi olduklarinda 6tekine iyi davranmak zorunda
olduklarimi diisiindiiklerini varsayar. Aselage ve Eisenberger (2003), isverenlerin
calisanlarina verdikleri vaatleri yerine getirmede zorluk cektikleri ya da bu sozlerin
tam olarak calisanlarin bekledigi gibi yerine getirilmedigini miitekabiliyet teorisine
gore aciklamaktadir. Bu durumda, calisanlarin militan sorumluluklarinda ve bu
sorumluluklarin yerine getirilmesinde bir diislis yasayacaklarini, boylece bu normun

psikolojik s6zlesme teorisinin temelini olusturdugunu ifade etmislerdir (Topaloglu ve
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Arastaman, 2016:27). Karsiliklilik kurami ayn1 zamanda, orgiit igerisindeki tiyeler
arasindaki iliskiyi de etkilemektedir. Orgiitsel vatandashk davranisinda, orgiit
vatandaslar1 arasindaki iligki belli bir ¢ikar iliskisi iizerine kurulacagindan, orgiitsel
vatandaslik ile karsiliklilik ilkesi arasinda énemli bir iliskinin oldugunu ifade etmek

mUmkundr.

6.5 Orgiitsel Vatandashg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel vatandaslik davranisi temelinde bireyi barindiran ve goniilliiliik igeren bir
yaptya sahip olmasi sebebiyle birgok faktdrden etkilenebilmektedir. Is tatmini,
orgiitsel adalet, orgiitsel giiven, orgiitsel baglhilik, kisilik 6zellikleri, yonetici destegi,

orgiit kiiltiiri etkilesim baglaminda sayabilecegimiz etkenlerin basinda gelmektedir.

6.5.1 Is tatmini

Is tatmini birgok kisi tarafindan tanimlanmustir. Bullock'a gére, ¢alisma, tatmin edici
bir ¢alisma ile ilgili cok sayida arzu edilen ve deneyim dengesine yol agan bir tutum
olarak goriilmektedir (Simsek, 1995:91). Vrom, is tatmini kavramini, ¢alisanlarin
algi, duygu ve davraniglariyla ilgili ¢ok c¢esitli is tutumlarinin Olgiisii olarak
gormektedir (Simsek, 1995:92). Eren, is tatmini, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ve
birlikte caligmaktan hoslanan is arkadaglari ve meslektaglar1 tarafindan yaratilan
mutluluk olarak tanimlar (Wanous and Lawyer, 1972:95-105). Keith Davis ise, is
gorenlerin islerinden duyduklari hosnutluk ya da hosnutsuzluk seklinde tanimlamistir
(Davis, 1988:96). Dolayisiyla is tatmini, bir 6rgiit i¢erisindeki ¢alisanlarin isleri ile

ilgili duyduklart mutluluk ve memnuniyetin derecesi olarak nitelendirilebilir.

Is tatmini, isin oOzellikleri ve personelin istekleriyle eslestiginde, meslegin
memnuniyetine iliskin ortaya ¢ikan bir olgudur. Is tatmini, bireyin olumlu ve keyifli
bir duygu olarak degerlendirme yapmasinin bir sonucudur. Is tatmini, "bireyin
bilingli veya bilingsizce ulasmak istedigi bir sey" olarak tanimlanan "degerlerin" bir
islevidir. Is hayatinda elde edilen "degerlerin énem diizeyi" ne kadar yiiksek olursa,
is tatmini de o kadar yiiksektir. Bu nedenle, isletmelerin en 6nemli kaynagi haline
gelen personelin motivasyonunu ve is tatmin diizeyini korumak modern yonetim
tarzin1 benimseyen isletmelerin insan kaynaklari departmanlarinin 6ncelikli gérevleri
arasindadir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014:253). Diger bir ifadeyle is tatmini, insan

kaynaklarini etkili ve verimli kullanilmasinda, bireylerin daha yiiksek performansla
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caligmalarinda hayati oneme sahip bir kavramdir. Bireyler bu sayede kendilerini
mutlu ya da tatmin oldugu yere ait hissedecek, oOrglitsel vatandaglik bilinci
gelisecektir. Bu nedenle is tatmininin, orgiitsel vatandaghgi etkileyen 6nemli bir

kavram oldugunu ifade etmek miimkiindiir.

6.5.2 Orgutsel adalet

Orgiitsel adalet, 6zellikle yonetim alaninda biiyiik énem kazanan bir kavramdir.
Ciinkii orgiitsel adalet, kurum ve kuruluslarda calisan kisilerin kisisel tatminleri igin
temel bir gerekliliktir. Organizasyondaki calisanlarin tiim kurallara esit olarak
erisebilme durumudur; esit calisma icin esit {icret, izin ve sosyal firsatlarin esit
kullanim1 konularinda gegerli olmak (zere var olan talepleridir. Ancak, bu ¢iktilarin
sadece c¢alisanlarin adalet algilarinin merkezinde degil, ayn1 zamanda Orgiitlenme
kurallarinin, bu kurallarin uygulanma bi¢iminin ve bireyler arasindaki etkilesimin
merkezindeki ¢iktilar1 ve karsilastirmalart da vardir. Ekonomik degerlerin
paylasilmasinda adil olmanin yani sira, orgiitsel adalet, idarenin izledigi politikalarin
da adil oldugu anlamina gelir ve ¢alisanlarin kisilikleri ve kiiltiirel degerlerine saygili
olmayi, iliskilerini hi¢bir ayrim gozetmeksizin gelistirmeyi ongorlr (Y Uuksekbilgili
vd, 2015:46). Orgiitsel adalet bu nedenle, orgiitsel vatandashigin gelismesi icin

gerekli olan 6nemli bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

6.5.3 Orgutsel gliven

Orgiitlerde giivene dayali iliskiler kurmak, ¢alisanlarin liderlerine ve bir butiin olarak
kuruluslarma giivenmek; Orgiitlerinde duygusal olarak onemli olan, kendilerini
orgiitlerinde tanimlayan, ¢aligmalarindan memnun olan ve orgiitlerinden ayrilmak
istemeyen galisanlar drgutsel givene sahiptir. Bu olumlu sonuglarin ortaya ¢ikmasi
icin, ¢alisanlarin liderlerine ve oOrgiitlerine olan giivenlerini etkileyen faktorleri ve
glveni ortaya koyan nedenleri anlamak gerekir (Demircan ve Ceylan, 2003:140). Bu

nedenle Orgiitsel giiven, orgiit icindeki iliskilerde hayati dneme sahiptir.

Orgitsel guven ile ilgili arastirmalar literatiirde incelendiginde, kurumda giiven
ortaminin varhiginin igletme icin bir¢ok olumlu sonucu oldugu goriilmektedir.
Orgiitsel giivenin kurum icindeki isbirligini ve performans:1 artirdigi da
gozlenmektedir. Schockley-Zalabak ve dig. (2000) orgiitsel giiven ile is doyumu,
orgiitsel baglilik, isten ayrilma egilimi ve yonetici tarafindan aktarilan bir akil, inang

gibi ¢esitli orgiitsel faktorler arasindaki iliskiyi ele almustir. Orgiitlerin yogun
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rekabetle karsilastigt karmagiklik ve belirsizlik baglaminda oOrgiitsel giiven,
geleneksel hiyerarsik gii¢ ve orgiitsel eylemleri kontrol etme baskisindan daha uygun
bir mekanizma olarak gorilmektedir (Ibrahimoglu vd, 2011:300). Dolayisiyla
orgutsel glven, bir orgut icerisindeki dyelerin kuruma, yonetime ve c¢alisma
arkadaslarina olan giliveni ifade ettiginden, vatandaslik bilincinin olugsmasinda tiim

cevre ile olan iligkileri diizenlemektedir.

6.5.4 Orgiitsel baghlik

Orgiitsel baglilik, bir calisanin kurulusla bir gii¢ birligi yaratma derecesidir ve bunu
orgutiin bir parcast olarak hisseder. Orgiitsel cikarlara gore hareket etmek igin
igsellestirilmis normatif baskilarin bir toplamidir. Bireyin, faaliyeti goz oOniinde
bulundurmadan orgiitiin amag ve degerlerine duydugu duygusal bagdir. Bireye karsi
sadakatin tutumu ve c¢alisanin kuruma kars1 hissettigi sadakatin giiciiniin ifadesidir
(Bozkurt ve Yurt, 2013:123). Orgiitsel baglilik, 6rgiit igerisindeki bireyleri gevreleri,

yonetim ve is arkadaglari ile birbirine baglayan 6nemli bir kavramdir.

Orgiitsel baglilik genellikle ise baglilik, sadakat ve orgiitsel degerlere olan inang da
dahil olmak ftizere bireyin psikolojik bagliligin1 ifade eder. Baghligin {i¢ asamasi
vardir: itaat, dahil etme ve kimlik kazanma. Itaat siirecinde, kendini tanitmak icin
insanin bireye karsi olan etkisini kabul eder ve dahil olmaktan gurur duyar (Okgu,
2011:13). Dolayisiyla orgiitsel baglilik fiziksel bir siire¢ degil, psikolojik bir uyumu

ifade etmektedir.

Organizasyon ¢alisanlari, kendi amaclarina ulagabilecekleri 6l¢lide orgiitsel amaclar
i¢in caligirlar ve Orgutlenirler. Bu nedenle, organizasyonel hedefleri benimsemek ve
calisanlarin iiretkenligi acisindan orgiitsel baghlign saglamak 6nemlidir. Orgiitsel
baghlik, orgiitsel basarinin arkasindaki en 6nemli itici giictiir (Bozkurt ve Yurt,
2013:126). Orgiitsel baglilik, orgiitiin korunmas1 ve savunmasinin yani sira orgiitsel
amagclarin desteklenmesi ve takibini de igerir, ancak bunlarla sinirhi degildir. Baglilik
temel olarak Orgiitii disaridan destekleyen, orgiitii dis tehditlere karsi koruyan ve
savunan, hatta olumsuz durumlarda bile sadakati koruyan bir tutumdur (Cetin,
2011:23). Bu nedenle orgiitsel baglilik diizeyinin artmasi, kuruma olan sadakati de

arttiran bir etki gdstermektedir.

Ehrhart ve Naumann'a gore, grup iiyeleri arasindaki gérev bagimliligr arttikga OVD

normlart grubunun olusumu da o kadar yiiksek olacaktir. Calisma grubunun, grup
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OVD normlarm bir hedefe ulasma derecesi olarak bicimlendirmesi de miimkiindiir.
Yonetici tarafindan belirlenen OVD normlari ve grup tarafindan belirlenen OVD
normlar1 birbiriyle iliskili olacaktir (Akbas, 2010:175). Scholl (1981) ve Weiner
(1982) orgiitsel vatandaglik davraniglart ve Orgiitsel baglilik arasindaki iligkileri
ortaya g¢ikarmak igin teorik bir model gelistirmistir. Scholl (1981), performans
acisindan oOrgutsel odul beklentisi olmadigi ve baglilik davranigsal olmaya devam
ettigi i¢in, Orgiitsel baglilik vatandaslik davranisinin belirleyicilerinden biridir der
(Cetin, 2011:42). Bu nedenle orgiitsel bagliligin 6rgiitsel vatandashgi arttiran bir

kavram oldugu ifade edilebilir.

6.5.5 Kisilik ozellikleri

Bireyler birbirinden ayrilir ve birbirinden farklidir. Calisma ve c¢evre algisim
etkileyen en 6nemli faktorlerden biri kisiliktir. Kisilik, tiim diinyadaki ortak kaliplara
ve toplumsal olaylara, ge¢misin, simdiki zamanin ve gelecegin olusturdugu bir bltin
olarak baghdir. Arastirma kisiligin, kisinin bilin¢alti motivasyonu, benlik kavrami ve
gozlenen davranis kaliplar arasindaki iliskiyi ifade ettigini ve duygusal zekanin bu
unsurlarin bir pargasi oldugunu gostermektedir. Bu nedenle duygusal zeka, kisilik
boyutlarindan ayrilan fakat kesinlikle kisilige bagli bir kavramdir. Kisiligin empati,
inatcilik, sosyal beceri ve sicaklik ile duygusal zeka igerdigi de belirtilmektedir.
Kisilik, bireyi diger bireylerden ayiran bir biitiin olarak tiim yasamini etkiler. Bu
sebeple, bireylerin aynm1 olay karsisinda farkli algillart  veya ¢dziimleri
gelistirmelerinin temel nedenlerinden birinin kisilik 6zelliklerinden kaynaklandig:
sOylenebilir (Carik¢1 vd, 2010:42). Bundan 6tiirii kisiligi, biligsel bir yonetim araci

olarak degerlendirmek miimkiindiir.

Kisilik ozellikleri, orgiitsel baghligin farkli boyutlariyla ilgilidir. Disadoniikliik
kisilik 6zellikleri, duygusal devamlilik ve normatif baglilik ile ayn1 yonde ve anlaml
iligkilerdedir. Norotisizm, 6z disiplin ve gelisimsel aciklik kisilik 6zellikleri sadece
stireklilik taahhiidii ile ilgilidir. Bu iliskiler, norotisizm ile ters iliskilidir, fakat 6z
disiplin ve gelisimsel bosluklarla benzerdir. Son olarak, kisilik tutarliligi normatif
baghlik ile aym dogrultudadir (Cetin, 2011:65). Kisilerin sahip oldugu bilissel
ozellikler, biligsel bir kavram olan orgiitsel baglilik ile yakindan iligkili olup,

vatandaslik bilincini de gelistirmede 6nemli rolii oldugu ifade edilebilir.
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6.5.6 Yonetici destegi

Yonetici desteginin calisanlarin is hayatina pek ¢ok etkisi vardir ¢linkii yoneticileri
calisanlara en yakin olanlaridir. Is arayanlar, basarisizliklarindan ve basarilarindan
yoneticilerinden ilk geri bildirim alirlar. Yoneticiler, yetkilendirme, 6diillendirme,
cezalandirma, danigmanlik, rehberlik gibi bir¢ok yetki ve sorumluluga sahiptir.
Yoneticiler, astlarinin performanslarini degerlendirme, yoOnetme ve temsilcileri
olarak hareket etme sorumluluguna sahiptir. Sonug olarak, is yapanlar direktorlerin
olumlu ya da olumsuz yonlerine ragmen, onlara destek isaretleri olarak bakacaklardir
(Zincirkiran vd, 2016:976-977). Bu nedenle orgiitsel vatandaslik bilincini gelistiren
odiil, ceza, adalet gibi tiim uygulamalar, yonetim ve yOneticinin slizgecinden gegtigi

i¢in, yonetici destegi orgiitsel baglilig1 ve vatandaslig1 yakindan etkilemektedir.

6.5.7 Orgut kultiri

Orgiit kiiltiirii, adalet ve esitlik ile ilgili degerleri de iceren bir kavramdir. Bireysel
degerler ve oOrgiitsel degerler uygunluk gosterdiginde, meslegin isyerindeki davranisi
ekonomik degisimden ziyade sosyal olgulara dayanir. Bu ¢er¢evede orgiitsel degerler
ve normlar kurumdaki bireylerin yagamlarini1 da etkileyecektir. Kurumun norm ve
degerlerinin, kurum i¢in uygun olan davraniglar1 belirlemesi ve iggalcilerin bu tiir bir
algiya sahip olmalari muhtemeldir, ¢ilinkii idarenin uygulamalarinda ahlaki bir
gerekge olusturmuslardir (Cetin, 2004:45). Dolayisiyla orgiit kiiltiiriinii, bir g¢esit

orgiitsel vatandaslik bilincinin kiiltiirel normlar1 olarak ifade etmek miimkiindiir.

6.6 Orgiitsel Vatandashgin Tlgili Oldugu Temel Kavramlar

Orgiitsel vatandasligm bagl oldugu temel kavramlar ve aralarindaki iliski yapilan
bircok arastirmada ele almmistir. Orgiitsel vatandasligi calisanin gelebilecegi tepe
noktasi olarak tanimlarsak; Orgiitsel adalet, giiven, baglilik, orgiit kiiltiirii, is tatmini

ve lider etkilesimi gibi temel kavramlarla agiklamak konuya derinlik getirebilecektir.

6.6.1 Orgiitsel vatandashk ve drgiitsel giiven

Orgiitsel yasamda, ydnetim ve personel arasinda kalici bir ikili iliski vardir. Bu tiir
guven, bireyler aras1 giivene iliskin arastirmalara gore, bir kisi veya grup tarafindan
yapilan, s0zIU veya yazili agiklamaya dayal1 beklenti olarak tanimlanir. Orgiite giiven

bazen meslekler agisindan yonetsel giiven ile karigtirilabilir. Isverenler, yoneticilere
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givenen olduklarinda bu giiveni organizasyona aktarabilirler. Ciinkii yoneticiyi
kurulusun temsilcisi olarak algilayabilirler. Yoneticiler, i gorenlerin glvenini
kazanmak i¢in davranislarinda tutarli ve biitiinleyici olmalidir. Tutarlilik, yonetici
davramslarmin gegmis tarihine dayanan tahmin edilebilirligi yansitir. Ote yandan,
kontrol paylasimi ve dagitimi, dogru ve agiklayici iletisim, ¢alismalara ilgi, yonetsel
giivenlerini artirmada 6nemli bir rol oynayacaktir (Aytemiz Seymen, 2013:63).
Orglitsel giivenin bu nedenle yonetime olan giiven ile iliskili oldugunu ifade etmek

mUmkuandr.

Orgiitsel baglilik ve orgiitsel iiretkenlik olusumunda en 6nemli faktor, orgitsel
giivendir. Bir kurulus karar alma siireclerine katilanlar1 dahil ederek, sorumluluk ve
yetki alanlarini genisleterek, iki yonlii bilgi akislariyla etkin iletisim saglayarak ve
kendi kontrol alanlarimi yaratarak calisanlara karsi giiven duygusunu artirabilir.
Organizasyonel verimlilik ve basari, organizasyonel ¢atigma ve stres diizeyini en aza
indirerek, yliksek motivasyon ve moral, inovasyona agiklik ve organizasyon igindeki
yiiksek rol ve rol performansina sahip olanlar ile kalici hale getirilebilir (Halis,
Gokgoz ve Yasar, 2007:187-205). Bu sayede bireylerin kendilerini o 6rgite ait
hissetmeleri ve orgiitsel baglilik diizeylerinin yiikselmesinin miimkiin oldugu ifade
edilebilir.

6.6.2 Orgiitsel vatandashk ve orgiitsel adalet

Orgitsel adaletin OVD-Kisi (digergamlilik ve nezaket) ve OVD-Organizasyonu
(vicdan, sivil erdem ve centilmenlik) iizerinde anlamli bir etkisinin olmadigi
gozlemi, sure¢ adaletinin olumlu etkisinden ileri gelmektedir. Ayrica, OVD-
Personeline is tatmini yapilmadigini ve OVD-Organizasyonunda Is Memnuniyetinin
olumlu etkisi oldugunu ortaya koyan c¢alismalar mevcuttur. Gurbiz (2008),
calisanlarin i tatmini ve Orgiitsel adalet algilarinin orglitsel vatandaslik
davramglarini  énemli Slgiide etkiledigini tespit etmistir. Orgiitsel vatandaslik
davraniginin etkisinde Orgiitsel adalet algisinin is doyumuna aracilik ettigini de
saptamistir (Yildiz, 2014:203). Ancak her ne kadar literatiirde orgiitsel vatandaslik
ile orglitsel adalet arasinda dogrudan iliski bulmayan ¢alismalar olsa da dolayli
etkisini ortaya koyan ¢aligmalar da mevcuttur. Bu nedenle drgutsel adaletin orgutsel

vatandaslig1 dolayl olarak etkiledigi ifade edilebilir.
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6.6.3 Orgiitsel vatandashk ve orgiitsel baghihk

Orgitsel baglilig: yiiksek olan calisanlar1 olan bir kurulus, gliclii bir organizasyon
kilturine sahiptir. Bu, yeni bir ise alim ve organizasyonel beklentileri yerine getirme
icin bu Kkiiltiirin bir par¢ast olma arzusunun artirilmasinin sorumlulugunu
dogurmaktadir. Bu basarildiginda, ¢alisanlar orgiit kiiltiiriinti kabul eder, kucaklar ve
degerlerinin bir parcasi haline getirir. Calisanlarin orgiitsel baglilhik duygusu, is
verimliligini artirarak organizasyon igin olumlu sonuglar dogurmaktadir. Orgiitsel
baghiligin sonuglari, zaman zaman arzu edilenin iizerinde vurgulanabilir. Ornegin
higbir yonetici, tizerinde g¢alistiklart kurumla uyumlu, ancak yetenekleri sinirli ve
beklentileri diisiik olan g¢alisanlar istemez (Glcel, 2013:175). Bu nedenle oOrguitsel
baglhiik ve vatandashik, yoneticilerin arzu ettikleri insan kaynaklarimi

sekillendirmektedir.

Orgiitsel baglihigmn dinamik bir yapiya sahip olmasi nedeniyle, ¢alisanlarin
orgiitlerine olan baghliklarin1 etkileyen bir dizi faktdr oldugu belirlenmistir. Bu
faktorler ¢ok farkli sekilde siniflandirilsa da ortak noktalar, kurumda kalmaya karar
vermede bireylerin belirleyici roliidiir. Ornegin, Schwenk dort ana grubu ayrrmustir:
geemis deneyimler, kisisel demografik faktorler, oOrgiitsel gorevler, durumsal
faktorler. Mowday, kisisel kategoriler, is 6zellikleri, is deneyimi ve yapisal nitelikler
olarak dort kategoriye ayirir. Mathieu ve Zajac, kirk sekiz degiskenin oldugunu,
ancak medeni hal, {icret, yetenek ve faaliyet alani, baglilik, lider iletisim ve katilimci
liderligin dogrudan orgiitsel baghlikla ilgili oldugunu belirtmistir (Ince ve Giil,
2005:57-58). Bu faktorlerin hepsinin, ayni zamanda orgiitsel vatandaslik davranigini
da etkileyen faktorler oldugu diisiiniildiigiinde, her iki kavramin da benzer bilissel

yapiya sahip olduklari ifade edilebilir.

6.6.4 Orgiitsel vatandashk ve orgiit kiiltiirii

Orgiitsel vatandaslik davramslar insanlar tarafindan sergilenirken, i¢ ve dis
paydaslar tarafindan da goriilmektedir. Bu slrecte, miisterilerin yani sira, ¢alisma
arkadaslarinin da etkisi vardir. Bu baglamda vatandaslik davranislarini daha iyi
anlayabilmek i¢in orgiitler, boliimler veya ¢alisma gruplar1 vb. baglamlarla birlikte
degerlendirilmelidir (Cetin, 2011:46). Her yerde ve her toplumda insan iliskilerini
dizenleyen kurallar, gelenekler, fikirler ve kisisel diisiincelerin yani sira, belirli mali

ihtiyaglar1 karsilamak igin tasarlanmis Kkurallar mevcuttur. Burada, iliskiler ve
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sistemlerin toplami, toplumsal kurum ve kiltiir denilen bir olguyu meydana
getirmektedir (Kose vd, 2001:220). Bu kiiltiirel kurallar tipki vatandas toplum
iliskisinde oldugu gibi, orgilit ve calisan iliskisinde de gecerlidir. Bu nedenle orgiitsel
kiltir, orgiitsel vatandasligi belirleyen Onemli bir kavram olarak karsimiza

cikmaktadir.

6.6.5 Orgutsel vatandashk ve liderlik

Bir kurum ya da 0Orgit potansiyellerini degerlendirirken, kurulus geg¢mis kayitlari
degerlendirmeli, mevcut durumu yonlendirmeli ve gelecegini sekillendirmelidir.
Ortak bir ama¢ yaratmak igin lider, orgiitiin iiyesi olan diger kisileri dinlemeli ve
gelecegini Ongdrdiigii ortak amag¢ i¢in isteklerini biitiinlestirmelidir. Liderler,
takipcilerini vizyona dahil etmek i¢in genel idealleri uygulamali ve bu vizyonu
akillarinda  gorsellestirebilmelerini  saglamalidir.  Genel ideallere bagvurmak,
oncelikle grubun fiyeleri i¢cin neyin anlamli oldugunu belirlemenizi, ardindan
hedefleri ile bir araya getirmeyi gerektirir. Vizyonu zihninde canlandirmak i¢in lider,
grup lyelerinin gorlis ve isteklerini vizyonla nasil bir araya getireceklerini
gorebilmeli ve hissetmelidir. izleyicilerini ve onlarin isteklerini vizyonla
iliskilendirmek ve vizyona ulasildiginda neye benzeyeceklerini zihinlerinde
gorsellestirebilmeleri gerekir. Bu ancak duygular etkili bir sekilde ifade ederek ve
icten konusarak basarilabilir. Izleyiciler igin agik ve duygusal olmak, liderin ortak bir
vizyon olusturmasini kolaylastirir (Dalgin ve Taslak, 2016:363). Bu nedenle 6rgiit
icerisinde mevcut liderlik sablonlari, orgiitsel vatandasligin da vizyonunu belirleyen,

ortak vizyon olusturan bir yapiya sahiptir.

6.6.6 Orgiitsel vatandashk ve is tatmini

Is tatmini, calisan davramislarimi ve mutlulugunu olumlu yénde etkiler. Is
memnuniyeti; i$ ve ticari olmayan, istihdam degisikligi, terfi, yasam tarzindaki
degisim, vb. gibi sosyal ve ekonomik durumlardaki degisimlere bagli olarak bu etkiyi
gosterir. Bu nedenle, isletmelerdeki isgilerin is tatmini belirli araliklarla 6l¢tilmelidir.
Is tatmini, bir galisan Orgiitsel vatandaslik davranisinin en 6nemli belirleyicilerinden
biri olarak kabul edilir. Is doyumu olan bir ¢alisanin is hakkinda daha olumlu,
meslektaglarina daha fazla yardimci olacagi ve normal performansini asacagi
beklenmektedir. Bu diislinceye paralel olarak, is tatmini ve Orgltsel vatandaslik

davranigi arasinda yakin bir iliski vardir (Yesilyurt ve Kogak, 2014:307). Dolayistyla
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daha memnun olan bir ¢aligan Orgiite daha fazla baglanacak, orgiit ile daha fazla

0zdeslesecek ve kendisini rgiite ait hissedecektir.
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7. CALISANLARIN PERFORMANSLARINDA ORGUTSEL ADALETIN,
GUVENIN, BAGLILIGIN VE VATANDASLIGIN ETKIiSi

7.1 Yontem Bilesenleri

Arastirmanin devam eden boliimiinde oncelikle arastirmanin amaci, 6nemi, evren ve
orneklem, problem durumu, hipotezler, kapsam ve sinirlhiliklar, veri toplama araglari
ve bunlarin gecerlilik-giivenilirlik ¢aligmalarina, ardindan arastirma verilerinin

analizinden elde edilen bulgulara yer verilmistir.

7.1.1 Arastirmanin amaci

Yonetim ve organizasyon alaninda yapilan caligmalar1 genel olarak bilissel ve
davranigsal ¢aligmalar olmak tizere iki sinifta incelemek miimkiindiir. Davranigsal
caligmalar Orgiit icerisindeki bireylerin davramiglar1 ile ilgilenirken, bilissel
caligmalar ise davraniglari meydana getiren biligsel altyapinin iizerinde yapilan
caligmalar ifade etmektedir. Liderlik, 6dul ve motivasyon gibi yonetimsel araglar ile
bir yandan davranislar kontrol edilirken, bir yandan da bu davraniglarin bilissel
anlamda getirdigi katkilar neticesinde, davranis ve bilissellik arasinda 6nemli iligkiler

olusturulmaktadir.

Biligsel baglamda bir orgiit ya da topluluk igerisinde bireylerin kendilerini o yapiya
ait hissetmeleri i¢in, oncelikle giiven kavraminin olmasi gerekir. Gliven kavram ise
“giivenlik” kavramindan farkli olarak, adalet ile iligkilendirilebilir. Adaletin oldugu
yerde giliven, giivenin oldugu yerde ise Once baglilik, daha sonra vatandaslik

diizeyine gelecek bir aidiyetin ortaya koyulmas: miimkiindiir.

Yonetim ve organizasyon alaninda yapilan ¢aligmalarda ortaya koyulan amaglarin
basinda, isletme ve calisan performansinin arttirilmast gelmektedir. Bunun igin
yonetimde siklikla kullanilan yonetsel araglarin basinda orglitsel adalet, giiven,
baglilik ve vatandaglik gelmektedir. Bu yonetsel araglarin birbirleri ile ve isgoren
performansi ile iligkisini inceleyen ¢alismalar giiniimiize kadar yapilmis olsa da bu
degiskenlerin arasindaki yapisal iligki ve nedensellik iliskisini aciklayan yeterli

calisma yoktur. Bu nedenle bu arastirmada, oOrgiitsel adalet, giiven, baghlik ve
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vatandaslik arasindaki iliskinin ve etkilesimin, isgdren performansi {izerindeki
etkisinin incelenmesi amaclanmistir. Arastirmada ayni zamanda, isgorenlerin
performanslarinin arttirilmasinda bu degiskenlerin nasil ve ne yonde kullanilacagina

iliskin ileri ¢alismalar ve alan uygulamalarina kaynak teskil edilmesi amaglanmustir.

7.1.2 Arastirmanin 6nemi

Yapilan aragtirmanin Onemlerinin basinda, Orgiitsel yonetime iligkin biligsel
degiskenleri bir biitiin halde ve belli bir yonetimsel alan seklinde ele almasidir. Her
ne kadar arastirma temel degiskenleri farkli ¢alismalarda miinferit olarak ele alinarak
degerlendirilmis olsa da bunlarin arasindaki etki mekanizmast ve isgdren
performansi iizerindeki etkisini agiklayan yeterli calismaya rastlanmamistir. Bu

bakimdan arastirma 6nem arz etmektedir.

Aragtirmanin bir diger 6nemi ise 6rneklem olarak kamu kurumunu se¢gmesinden ileri
gelmektedir. Gunumiizde ozellikle yerel yonetimlerin gliglenmesi, isletme yonetim
ve organizasyon alaninda kazanilan deneyimlerin kamu kesimine aktarilmasi, ayni
zamanda kamu kesimindeki durumun da isletme biliminde incelenmesi bakimindan
aragtirma, disiplinler arasi bir evren ve Orneklem cercevesinde konuyu ele

almaktadir. Bu bakimdan da aragtirmanin 6nemli oldugu ifade edilebilir.

Arastirma aynm1 zamanda performans yonetimi ve dolayisiyla performansin
arttirilmasin1 amaglamasi nedeniyle onemlidir. Zira performans 06zel sektér ve
isletme agisindan isletme amag¢ ve hedeflerinin yerine getirilmesinde, kamu
kurumlarinda ise kamu kaynaklarinin etkili ve verimli kullanilmasinda hayati éneme
sahiptir. Performansin artmasi {izerine yapilan her ¢aligmanin da bu agidan 6nemli

oldugu ifade edilebilir.

7.1.3 Evren ve 6rneklem

Arastirmanin evrenini Istanbul ili Esenyurt Belediyesinde Eyliil 2017-Ocak 2018
doneminde ¢alisan isgdrenler, 6rneklemini ise goniilliiliik usuliine gore arastirmaya
katilmada goniillii olan, anketlere verdikleri yanitlarin tutarlilik katsayisina uygun

gorildiigili 446 belediye ¢alisani olugturmaktadir.
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7.1.4 Problem durumu

Yapilan arastirmada temel olarak asagidaki soruya yanit aranmigtir:

Orgiitsel adalet, giiven, baglilik ve vatandashigin, isgdren performansi iizerinde ne

gibi bir etkisi vardir?

Arastirmada bu problem ciimlesine bagli olarak asagidaki alt problemlere yanit

aranmistir:

S1: Esenyurt Belediyesi ¢alisanlarinin orgiitsel adalet algilari ne diizeydedir?
S2: Esenyurt Belediyesi ¢alisanlarinin orgiitsel gliven algilar1 ne diizeydedir?
S3: Esenyurt Belediyesi ¢alisanlarinin orgiitsel bagliliklar1 ne diizeydedir?
S4: Esenyurt Belediyesi ¢alisanlarinin orgiitsel vatandasliklar1 ne diizeydedir?

S5: Esenyurt Belediyesi calisanlarinin algilanan iggoren performanslari ne
dizeydedir?
S6: Calisanlarin  demografik o6zelliklerine gore isgdéren performanslar

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermekte midir?

S7: Isgoren performansi ile orgiitsel giiven arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir iliski var midir?

S8: Isgoren performansi ile oOrgiitsel adalet arasinda istatistiksel olarak

anlaml1 bir iligki var midir?

S9: Isgoren performans: ile orgiitsel baghlik arasinda istatistiksel olarak

anlaml1 bir iliski var midir?

S10: isgdren performansi ile drgiitsel vatandaslik arasinda istatistiksel olarak

anlaml1 bir iligki var midir?

S11: Orgiitsel adalet, giiven, baglilik ve vatandasligin, isgdéren performansi

arasinda nasil bir iligki 6riintiisti vardir?

7.1.5 Arastirma hipotezleri

Yapilan arastirmada temel olarak asagidaki hipotez kurulmustur:

Orgiitsel adalet, giiven, baglilik ve vatandaslik ile isgdren performansi arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iligki 6riintiisti vardir”
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Arastirmada bu problem ciimlesine bagli olarak asagidaki alt problemlere yanit

aranmistir:

e H1: Calisanlarin demografik o6zelliklerine gore isgoren performanslari

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gostermektedir.

e H2: Isgoren performans: ile orgiitsel giiven arasinda istatistiksel olarak

anlaml1 bir iliski vardir.

e H3: Isgdoren performans: ile orgiitsel adalet arasinda istatistiksel olarak

anlaml1 bir iliski vardir.

e H4: Isgdren performansi ile orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel olarak

anlaml1 bir iliski vardir.

e H5: Isgdren performans: ile drgiitsel vatandaslhik arasinda istatistiksel olarak

anlaml1 bir iliski vardir.
e H6: Orgiitsel adalet, giiven, baglilik ve vatandashigin, isgdren performansi
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski Oriintiisti vardir.
7.1.6 Kapsam ve simirhliklar

Yapilan aragtirmanin kapsamini orgiitsel adalet, gliven, baghlik, vatandaslhik ve
isgoéren performansi, smirliliklarini ise kamu kurumlarinda orgiitsel adalet, giliven,
baglilik, vatandashk ile isgéren performansi arasindaki iliski olusturmaktadir.
Uygulama kapsamini ise Esenyurt Belediyesi ¢alisanlari, siirliliklarini aragtirmaya

katilmaya goniillii olan 446 belediye ¢alisan1 olusturmaktadir.

7.2 istatistik Yontem

Aragtirmanin bu béliimiinde, veri toplama asamasinda kullanilan veri toplama
araglari, verilerin toplanmasi siireci ve verilerin analizinde kullanilan yontemlere
iliskin temel bilgilere yer verilmistir.

7.2.1 Veri toplama araclar

Aragtirmada veri toplama araci olarak kisisel bilgi formu, oOrgiitsel adalet algisi

Olcegi, orgiitsel giiven Olcegi, orgiitsel baglilik dlgegi, orgiitsel vatandaglik dlgegi ve
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algilanan iggdren performansi Olgeklerinden olusan, alti boliim iceren bir anket

envanteri kullanilmistir (Ek.1).

7.2.1.1 Orgiitsel adalet dlcegi

Niehoff ve Moorman (1993) tarafindan gelistirilen, Kugun vd (2013) tarafindan
Tiirkce gecerlilik giivenilirlik ¢alismasi yapilan Orgiitsel Adalet Olgegi; orgiitsel
adaleti besli likert tipinde, 19 maddede ve ii¢ boyutta dlgmektedir. Olcek maddeleri
1’den 5’e kadar likert tipte puanlanmaktadir. Olgek boyutlar1 “Etkilesim Adaleti”,
Dagitim Adaleti” ve Prosediir Adaleti” olmak tizere Orgltsel adalet dizeyini

6lcmektedir.

Arastirmada 06lcegin gecerliligi i¢in yapilan i¢ tutarlilik analizi sonucunda, Cronbach
alpha degeri 0.947 cikmustir. Olgegin orijinal versiyonunda Kugun vd (2013)
Cronbach alpha degerini Etkilesim boyutu i¢in 0.953, Dagitim boyutu i¢in 0.874 ve
Prosediir Adaleti i¢in 0.883 olarak bulunmustur.

Olgek maddelerinin kapsam gegerliligi icin yapilan Lawshe Kapsam Gegerlilik
Analizi sonucunda 11 uzmanla goriisme yapilmis ve KGO degerleri literatiirde 11
uzman igin gerekli olan sinirm iizerinde ¢ikmistir. Olgegin yapisal gecerliligi icin

yapilan Dogrulayici Faktor Analizi sonuglar1 Cizelge 7.1’de verilmistir.

Cizelge 7.1: Orgiitsel Adalet Olgegi i¢in DFA Analizi Sonuglar

Kodu Faktor 1: Etl_dlesim Faktor 2: Dz_ugltlm Faktor 3: Pr(_)sedUr
Adaleti Adaleti Adaleti

OA1 ,870

OA2 871

OA3 ,820

OA4 874

OA5 ,867

OA6 ,780

OA7 ,866

OA8 ,829

OA9 784

OA10 ,555

OA11 ,850

OA12 , 754

OA13 732

OA14 ,706

OA15 ,538
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Cizelge 7.2: (devam) Orgiitsel Adalet Olgegi icin DFA Analizi Sonuglar

Kodu Faktor 1: Etl_(ilesim Faktor 2: Dz_lgltlm Faktor 3: Pr(_)sedijr
Adaleti Adaleti Adaleti

OA16 ,753

OA17 ,568

OA18 ,620

OA19 ,785

KMO:0,936

Barlett’s Test of Sphericity:0,000

X%:7922,804

Cizelgeden de goriildiigii gibi, 6lcegin KMO degeri 0.936 ¢ikmustir. Ug boyutta
toplanan olgek, toplam varyansin %73.341’ini agiklamaktadir. Buna gore olgegin

yapisal gecerliliginin 6rnekleme uygun oldugu goriilmiistiir.

7.2.1.2 Orgiitsel giiven olgegi

Altuntag ve Baykal (2010) tarafindan Tiirkge gecerliligi ve giivenilirligi yapilan
Orgiitsel Giiven Olgegi, 6rgiitsel giiveni toplam 43 madde ile “Ydneticiye Given”,
Kuruma Giiven” ve “Calisma Arkadaslarina Giiven” olmak iizere ii¢ boyutta

incelemektedir. Besli likert tipi sorular 1°den 5’e kadar puanlanmaktadir.

Arastirmada Orgiitsel Giiven 6lgeginin giivenilirligi icin yapilan i¢ tutarlilik analizi
sonucunda Cronbach Alpha degeri 0.973 olarak bulunmustur. Altuntas ve Baykal
(2010) ise 6lgegin giivenilirligini Yo6neticiye Glven boyutu i¢in 0.97, Kuruma Given

i¢cin 0.94 ve Calisma Arkadaglarina Giiven boyutu icin 0.93 olarak bulmuslardir.

Olgek maddelerinin kapsam gegerliligi icin yapilan Lawshe Kapsam Gegerlilik
Analizi sonucunda 11 uzmanla gorigme yapilmis ve KGO degerleri literatliirde 11
uzman igin gerekli olan sinirm iizerinde ¢ikmistir. Olgegin yapisal gecerliligi icin
yapilan Dogrulayic1 Faktor Analizi sonuglar1 Cizelge 7.2°de verilmistir.

Cizelge 7.3: Orgiitsel Giiven Olgegi i¢in DFA Analizi Sonuglar
Faktor 1: Yoneticiye  Faktor 2: Kuruma Faktor 3: Calisma

Kodu Given Given Arkadaslarma Giiven
OG1 ,803
0G2 ,890
OG3 ,700
0G4 824
OG5 877
OG6 784
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Cizelge 7.2 (devamn): Orgiitsel Giiven Olgegi i¢in DFA Analizi Sonuglar

Kodu Faktor 1: Yoneticiye  Faktor 2: Kuruma Faktor 3: Calisma

Given Given Arkadaslarma Giiven

OG7 733

0G8 859

0OG9 ,801

0G10 790

0G11 863

0G12 708

0G13 846

0G14 786

0G15 652

OG16 712

OG17 814

0G18 669

0G19 570

0G20 ,660

0G21 644

0G22 657

0G23 672

0G24 517

0G25 587

0G26 ,666

0G27 674

0G28 620

0G29 560

0G30 482

0G31 558

0G32 423

0G33 409

0G34 835
0G35 820
0G36 838
0OG37 825
OG38 821
0G39 838
0G40 743
0G41 823
0G42 857
0G43 ,805

KMO:0,943 Barlett’s Test of Sphericity:0,000 X*:20506,121
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Olgegin KMO degeri 0.943 ¢ikmustir. Ug boyutta toplanan 6lgek, toplam varyansin
%66.392’sini agiklamaktadir. Buna gore Olgegin yapisal gegerliliginin ornekleme

uygun oldugu gorilmiistiir.

7.2.1.3 Orgiitsel baghhk olcegi

Podsakoff ve Arkadaslari (1990) tarafindan gelistirilen, Aslan (2008) tarafindan
Tiirkge gecerliligi ve giivenilirligi yapilan Orgiitsel Baglilik Olgegi, orgiitsel baglilig
toplam 11 madde ile “Normatif Baglilik”, “Devamlilik Bagliligi” ve “Duygusal
Baglilik” olmak {izere ii¢ boyutta incelemektedir. Besli likert tipi sorular 1’den 5’e

kadar puanlanmaktadir.

Arastirmada Orgiitsel Baglilik dlgeginin giivenilirligi igin yapilan i¢ tutarlilik analizi
sonucunda Cronbach Alpha degeri 0.756 olarak bulunmustur. Aslan (2008) ise
Olcegin giivenilirligini Normatif Baglilik i¢cin 0.662, Devamlilik Baglilig1 icin 0.643
ve Devam Baglilig1 i¢in 0.616 olarak bulmustur.

Olgek maddelerinin kapsam gegerliligi icin yapilan Lawshe Kapsam Gegerlilik
Analizi sonucunda 11 uzmanla goriisme yapilmis ve KGO degerleri literatiirde 11
uzman igin gerekli olan sinirm iizerinde ¢ikmistir. Olgegin yapisal gecerliligi icin
yapilan Dogrulayici Faktor Analizi sonuglar1 Cizelge 7.3’te verilmistir.

Cizelge 7.3: Orgiitsel Baglilik Olgegi icin DFA Analizi Sonuglari

Faktor 1: Normatif  Faktor 2: Devamhhk  Faktoér 3: Duygusal
Baghhk Baghhg Baghhk

Kodu

OB1 ,655

OB2 ,880

OB3 ,855

OB4 ,576

OB5 ,579

OB6 731

OB7 ,809

OBS8 761

OB9 ,907
OB10 ,922
OB11 ,897
KMO:0,743 Barlett’s Test of Sphericity:0,000 X?:2155,596

140



Olgegin KMO degeri 0.743 ¢ikmustir. Ug boyutta toplanan 6lgek, toplam varyansin
%67.525’ini agiklamaktadir. Buna goére Slgegin yapisal gecerliliginin 6rnekleme

uygun oldugu gorilmiistiir.

7.2.1.4 Orgiitsel vatandashk olcegi

Podsakoff ve Arkadaslari (1990) tarafindan gelistirilen, Aslan (2008) tarafindan
Tiirkge gegerliligi ve giivenilirligi yapilan Orgiitsel Vatandaslik Olgegi, orgiitsel
vatandaslig1 toplam 18 madde ile “Fedakarlik”, “Nezaket” ve “Ustiin Gorev Bilinci”,
“Centilmenlik” ve “Yurttashk Erdemi” olmak iizere bes boyutta incelemektedir.

Besli likert tipi sorular 1’den 5’e kadar puanlanmaktadir.

Arastirmada Orgiitsel Baglilik dlgeginin giivenilirligi igin yapilan i¢ tutarlilik analizi
sonucunda Cronbach Alpha degeri 0.721 olarak bulunmustur. Aslan (2008) ise
dlgegin giivenilirligini Fedakarlik icin 0.873, Nezaket icin 0.828, Ustiin Gorev
Bilinci igin 0.858, Centilmenlik i¢in 0.754 ve Yurttaglik Erdemi i¢in 0.644 olarak

bulmustur.

Olgek maddelerinin kapsam gecerliligi igin yapilan Lawshe Kapsam Gegerlilik
Analizi sonucunda 11 uzmanla goriisme yapilmis ve KGO degerleri literatiirde 11
uzman igin gerekli olan smirm {izerinde ¢ikmistir. Olgegin yapisal gegerliligi igin

yapilan Dogrulayici Faktor Analizi sonuglari Cizelge 7.4’te verilmistir.

Cizelge 7.4: Orgiitsel Vatandaslik Olgegi i¢in DFA Analizi Sonuglari

Faktor 3: Faktor 5:
Faktor 1: Faktor 2: . Faktor 4:
Kodu Ustin Gorev ) _ Yurttashk
Fedakarhk Nezaket Centilmenlik
Bilinci Erdemi

Ov1 584
ov2 713
ov3 787
Ov4 ,828
OV5 ,807
OVe6 439
Ov7 452
Ovs ,650

141



Cizelge 7.4: (devam)Orgiitsel Vatandaslik Olcegi i¢in DFA Analizi Sonuglar

Faktor 3: Faktor 5:
Faktor 1: Faktor 2: . Faktor 4:
Kodu Ustin Gorev _ ) Yurttashk
Fedakarhk Nezaket Centilmenlik
Bilinci Erdemi

OVv9 740
ov10 726
Ov11 749
OVv12
Ovi13 728
Ov14 821
OV15 770
OV16 721
Ov17 ,650
ovis , 730

KMO:0,837 Barlett’s Test of Sphericity:0,000 X?:3923,989

Olgegin KMO degeri 0.837 ¢ikmustir. Ug boyutta toplanan 6lgek, toplam varyansin
%66,486’s11 aciklamaktadir. Buna gore Olgegin yapisal gegerliliginin 6rnekleme

uygun oldugu goriilmiistiir.

7.2.1.5 Isgoren performans élcegi

Kirkman ve Rosen (1999), Sigler ve Pearson (2000) tarafindan gelistirilen, Aydemir
ve Erdogan (2013) tarafindan Tiirkge gecerliligi ve giivenilirligi yapilan isgoren
performanst 0Olgegi, isgéren performansini toplam 6 madde ile tek boyutta

incelemektedir. Besli likert tipi sorular 1’den 5’e kadar puanlanmaktadir.

Arastirmada Isgoren Performansi dlgeginin giivenilirligi i¢in yapilan i¢ tutarlilik
analizi sonucunda Cronbach Alpha degeri 0.889 olarak bulunmustur. Aydemir ve

Erdogan (2013) ise 6l¢egin giivenilirligini 0.936 olarak bulmustur.

Olgek maddelerinin kapsam gegerliligi icin yapilan Lawshe Kapsam Gegerlilik
Analizi sonucunda 11 uzmanla goriisme yapilmis ve KGO degerleri literatiirde 11
uzman igin gerekli olan sinirm iizerinde ¢ikmistir. Olgegin yapisal gecerliligi icin

yapilan Dogrulayici Faktor Analizi sonuglar1 Cizelge 7.5’te verilmistir.
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Cizelge 7.5: Isgoren Performansi Olgegi igin DFA Analizi Sonuglar

Kodu Faktor Yuku
IP1 127
P2 ,838
iP3 ,818
P4 ,838
P5 ,826
P6 75

KMO:0,821 Barlett’s Test of Sphericity:0,000 X?:1505,048

Olgegin KMO degeri 0.821 ¢ikmustir. Ug boyutta toplanan 6lgek, toplam varyansin
%64,723’linii agiklamaktadir. Buna gore Olcegin yapisal gegerliliginin 6rnekleme

uygun oldugu goriilmiistiir.

7.2.2 Verilerin toplanmasi

Aragtirma verilerinin toplanmasi bizzat arastirmaci tarafindan gercgeklestirilmistir.
Gerekli izinlerin alinmasmin ardindan, érneklem biiytlikliigli ve drnekleme yontemi
secilmistir. Goniilliilik usuliine ve kolayda 0rnekleme yontemine gore katilimcilara
erisilmistir. Arastirmaya katilacak olan belediye c¢alisanlarina 6ncelikle arastirma
konusuyla ilgili genel bilgiler verilmis ve ardindan arastirmaya katilmaya goniillii
olup olmadiklar1 sorulmustur. Daha sonra anketlerin doldurulmasina kadar

katilimcilarin sorulari oldugunda yanitlanmis ve arastirma verileri toplanmastir.

Anket envanterlerinden elde edilen veriler bilgisayar ortamina atilmis ve ileri analiz

icin SPSS ile AMOS programlarina aktarilmstir.

7.2.3 Kullanilan istatistiksel yontemler

Arastirma Olgeklerinin gilivenilirliginin analizi i¢in Cronbach Alpha i¢ tutarlilik
katsayis1 analizi kullamlmustir. Olgeklerin gegerliliklerinin analizinde, Varimax
Rotasyonu yapilarak Temel Bilesenler Analizi (Principle Component Analysis) ve
Lawshe (1978) Kapsam Gegerlilik Analizi yapilmistir. Arastirma verilerinin
tanimlanmasinda, nominal ve ordinal veriler i¢in Frekans Analizi, 6l¢ek ortalamalar
icin ortalama ve standart sapma degerleri kullanilmistir. Hipotez testlerinden 6nce

Olgek ortalamalarinin normallik testi i¢in Kolmogorov Smirnov Testi kullanilmustir.
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Analiz sonuglarina gore normal dagilmayan verilerin analizinde, iki grup arasindaki
fark icin Mann Whitney-U ve ikiden ¢ok grup arasindaki farkin analizi i¢in Kruskal
Wallis testi kullanilmistir. Korelasyon analizinde normal dagilima uymayan verilerin
analizi i¢in Spearman’s rho korelasyon analizi kullanmilmistir. Analizler SPSS for
Windows paket programinda, %95 giiven araligi ve 0=0,05 anlamlilik diizeyinde
yapilmistir. Yapisal esitlik modellemesinde AMOS programi kullanilmis olup,
degiskenler arasinda yol katsayis, RMSA, CR ve stokastik hata terimleri

kullanilmustir.

7.3 Bulgular

Aragtirmanin bu boliimiinde, veri toplama aracindan elde edilen verilerin analizlerine
iliskin bulgulara yer verilmistir. Bu ¢er¢evede oncelikle genel demografik bilgilerin
analizi verilmig, ardindan Olgek ortalamalar1 ile standart sapma degerleri
incelenmistir. Daha sonra normallik testleri yapilmis ve normallik testi sonuglarina

gore hipotez testleri yapilmistir.

7.3.1 Demografik bulgular

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin demografik oOzelliklerini belirlemek {izere yas,
egitim durumu, cinsiyet, medeni durum, ¢alisma durumu ve gorevi, aylik geliri ve
mesleki deneyimi sorulmustur. ilk olarak yasa gore dagilimlar Cizelge 7.6’da

verilmigtir.

Cizelge 7.6: Yasa Gore Dagilim

Kisi Sayis1 (n) Yilzde (%)
20 ve alt1 11 2,5
21-34 yas 325 72,9
35-49 yas 95 21,3
50-64 yas 15 34
Toplam 446 100,0

Cizelgeden de goriildiigii gibi, katilimeilarin %2.5’i 20 ve altinda, %72.9’u 21-34
arasinda, %21.3’1i 35-49 arasinda ve %3.4°1i 50-64 arasinda yasa sahiptir. Genel
olarak 21-34 arasindaki yasa sahip katilimcilar ¢ogunluktadir. Katilimeilarin egitim

durumlarina gore dagilimlar1 Cizelge 7.7°de verilmistir.
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Cizelge 7.7: Egitim Durumuna Gore Dagilim

Kisi Sayis1 (n) Yuzde (%)
{Ikdgretim 12 2,7
Ortadgretim 70 15,7
On Lisans 136 30,5
Lisans 183 41,0
Lisansustu 45 10,1
Toplam 446 100,0

Katilimeilarin %2.7°si ilkogretim, %15.7’s1 ortadgretim, %30.5’1 6n lisans, %41.0°1
lisans ve %10.1°i lisansiistii diizeyde egitime sahiptir. On lisans ve lisans mezunlar
cogunluktadir. Katilimcilarin cinsiyetlerine gore dagilimlart Cizelge 7.8’de

verilmigtir.

Cizelge 7.8: Cinsiyete Gore Dagilim

Kisi Sayis1 (n) Yuzde (%)
Erkek 142 31,8
Kadin 304 68,2
Toplam 446 100,0

Arastirmaya 142 erkek (9%31.8) ve 304 (%68.2) kadin katilmistir. Genel olarak kadin
katilimcilarin  ¢ogunlukta ve arastirma anketine katilmada daha fazla goniilli
olduklar1 goriilmektedir. Katilimcilarin medeni durumlarina gore dagilimlar1 Cizelge

7.9’da verilmistir.

Cizelge 7.9: Medeni Duruma Gore Dagilim

Kisi Sayis1 (n) Yuzde (%)
Evli 212 47,5
Bekar 234 52,5
Toplam 446 100,0

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin %47.5°1 evli ve %52.5°1 ise bekardir. Genel olarak
medeni durum dagilimi birbirine yakindir. Isyerindeki gorev tiiriine gore dagilim

Cizelge 7.10’da verilmistir.
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Cizelge 7.10: Gorev Tiiriine Gore Dagilim

Kisi Sayis1 (n) Yuzde (%)
Beyaz yakali 408 91,5
Mavi yakali 38 8,5
Toplam 446 100,0

Cizelgeden de goriildiigii gibi, katilimeilarin %91.5’1 beyaz yakali ve %8.5’i mavi
yakal1 statiide ¢alismaktadir. Katilimeilarin aylik gelirlerine gore dagilimlar1 Cizelge

7.11°de verilmistir.

Cizelge 7.11: Aylik Gelire Gore Dagilim

Kisi Sayis1 (n) Yilzde (%)
1500-2000 TL aras1 79 17,7
2000-2500 TL aras1 282 63,2
2500-3000 TL aras1 39 8,7
3000 TL ve uzeri 46 10,3
Toplam 446 100,0

Arastirmaya katilan belediye c¢alisanlarinin %17.7°si 1500-2000 TL aras1, %63.2’si
2000-2500 TL aras1, %8.7’si 2500-3000 TL aras1 ve %10.3°i 3000 TL ve iizerinde
bir aylik gelire sahip olduklarini ifade etmislerdir. Genel olarak gorev tiirii ile aylik
gelir verilerinin birbirine uyumlu oldugu goriilmektedir. Katilimcilarin mesleki

deneyimlerine gore dagilimlar1 Cizelge 7.12’de verilmistir.
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Cizelge 7.12: Mesleki Deneyime Gore Dagilim

Kisi Sayis1 (n) Yuzde (%)
2 yil ve alt1 113 25,3
2-4 y1l arasi 125 28,0
4-6 yil arast 80 17,9
6 yil ve tizeri 128 28,7
Toplam 446 100,0

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin %25.3°1 2 yi1l ve altinda, 9%28.0’1 2-4 y1l arasinda,

%17.9’u 4-6 yil arasinda, %28.7’si ise 6 y1l ve lizerinde mesleki deneyime sahiptir.

Genel olarak kadinlarin ¢ogunlukta oldugu, 6n lisans ve lisans diizeyinde egitime
sahip, ortalamanin {izerinde aylik gelir ve ortalama diizeyde mesleki deneyime sahip

olan bir demografik yap1 s6z konusudur.

7.3.2 Olcek ortalamalari

Devam eden basliklarda, arastirmada kullanilan 6lgeklere iliskin oncelikle her bir
maddenin, daha sonra 6l¢ek boyutlarinin ortalama degerlerine yer verilmistir.

7.3.2.1 Performans ortalamalari

Performans 6lgiimii i¢in toplam alt1 soru yoneltilmistir. Sorulara verilen yanitlarin

ortalama ve standart sapma degerleri Cizelge 7.13’te verilmistir.

Cizelge 7.13: Performans Maddelerine Verilen Yanitlarin Ortalama Ve Standart
Sapma Degerleri

Kodu Madde Ortalama SS

[P1  Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 4,69 ,812
ip2 Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim. 4,65 ,680
IP3  Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlastyla ulastigimdan eminim. 455 788
iP4  Bir problem giindeme geldiginde en hizl sekilde ¢oziim iiretirim. 4,58 , 751
iP5 Isimle ilgili konularda kendimi siirekli gelistiririm. 4,58 ,816
iP6  1s performansimin yeterli oldugunu diisiiniiyorum. 461 768

Cizelgeden de goriiliigii gibi, isgbéren performansi sorularin ortalama degerleri 4’iin

tizerindedir. Dolayisiyla ¢alisanlar  performanslarini  ortalamanin  {izerinde
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degerlendirmektedir. Performans sorularinin ortalama degerlerine gore siralanmasi

7.14’°te verilmistir.

Cizelge 7.14: Performans Maddelerinin Ortalama Degerlerine Gore Siralanmasi

Kodu Madde Ortalama SS

[P3  Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlastyla ulastigimdan eminim. 4,55 0,788
iP4  Bir problem giindeme geldiginde en hizh sekilde ¢oziim iiretirim. 458 0,751
IP5  Isimle ilgili konularda kendimi siirekli gelistiririm. 458 0,816
[P6  Is performansimin yeterli oldugunu diisiiniiyorum. 4,61 0,768
[P2 15 hedeflerime fazlasiyla ulasirim. 465 0,68
[P1  Goérevlerimi tam zamaninda tamamlarim. 469 0,812

Siralamada da goriildiigii gibi, hizmet standartlarina ulasma ¢alisanlarin kendilerini
en az yeterli gordiikleri alan olurken, gorevlerini tam zamaninda yerine getirme en
fazla yeterli gordiikleri alandir. Genel olarak calisanlarin kendi performanslarini

yuksek gordiikleri ifade edilebilir.

7.3.2.2 Orgiitsel adalet ortalamalari

Orgiitsel adalet sorularina verilen yamitlarin ortalama ve standart sapma degerleri

Cizelge 7.15’te verilmistir.

Cizelge 7.15: Orgiitsel Adalet Maddelerine Verilen Yanitlarm Ortalama Ve Standart
Sapma Degerleri

Kodu Madde Ortalama SS

OAl  Isimle ilgili kararlar almirken amirim bana kibar ve ilgili davranr. 421 1,187

OA2  Isimle ilgili kararlar alimirken amirim bana sayg1 gosterir ve goriislerime deger 4,17 1,131

Verir.
OA3  Isimle ilgili kararlar alimrken, amirim kisisel ihtiyaglarima kars1 duyarlidir. 4,08 1,209
OA4  Isimle ilgili kararlar alinirken amirim bana kars1 diiriist davranr. 424 1,181

OA5  Isimle ilgili kararlar alimrken, amirim calisan olarak haklarimi géz oniinde 4,16 1,135
bulundurur

OA6  Isim hakkinda alinan kararlara iligkin, amirim bu kararlarm olas1 sonuglarim 4,03 1,205
benimle tartigir.

OA7  Isim hakkinda alinan kararlar igin amirim uygun gerekgeler sunar. 4,22 1,103

OA8  Amirim igimle ilgili kararlar alirken bana mantikli gelebilecek agiklamalar 4,10 1,191

yapar.
OA9  Amirim isim hakkinda alinan her bir karar1 detayl bir sekilde aciklar. 4,05 1,249
OA10 Calisma programim adildir. 4,01 1,290
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Cizelge 7.15: (devam) Orgiitsel Adalet Maddelerine Verilen Yanitlarin Ortalama Ve
Standart Sapma Degerleri

Kodu Madde Ortalama SS

OA1l Ucret diizeyimin adil oldugunu diisiiniiyorum. 3,34 1,458
OA12 s yiikiimiin oldukga adil oldugunu diisiiniiyorum. 3,80 1,327
OA13 syerimden aldigim ddiillerin oldukga adil oldugunu diisiiniiyorum. 335 1467
OA14 s sorumluluklarimin adil oldugunu diisiiniiyorum. 395 1,298
OA15 ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde almnur. 3,78 1,315
OA16 Amirim, ise yonelik kararlar almadan 6nce biitiin ¢alisanlarin diisiincelerini 3,53 1,460

dinler.
OA17  Amirim isle ilgili kararlar1 almadan 6nce dogru ve eksiksiz bilgi toplar. 389 1,273

OA18 Amirim alman kararlar1 calisanlara aciklar ve calisanlar istedikleri zaman, 394 1,256
amirim i§ kararlariyla ilgili daha fazla bilgi verir.

OA19 Iisle ilgili tiim kararlar, ilgili ¢alisanlarin hepsine ayni sekilde uygulanir. 3,75 1411

Orglitsel adalet sorularina verilen yanitlar incelendiginde, performans maddeleri
kadar olmasa da ortalamanin iizerinde bir adalet hissinin ve algisinin oldugu
gorilmektedir. Sorularin puan araliklari 3’iin {izerindedir. Orgiitsel adalet sorularmnin

ortalama degerlerine gore siralanmasi Cizelge 7.16°da verilmistir.

Cizelge 7.16: Orgitsel Adalet Maddelerinin Ortalama Degerlerine Gore Siralanmasi

Kodu Madde Ortalama  SS
OA11 Ucret diizeyimin adil oldugunu diisiiniiyorum. 3,34 1,458
OA13 Isyerimden aldigim 6diillerin oldukga adil oldugunu diisiiniiyorum. 3,35 1,467
OA16 Amirim, ise yonelik kararlar almadan once biitiin ¢alisanlarin 3,53 1,46

diisiincelerini dinler.

OA19 Isle ilgili tiim kararlar, ilgili calisanlarin hepsine ayni sekilde 3,75 1,411

uygulanir.
OA15 Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde almir. 3,78 1,315
OA12 s yiikiimiin oldukga adil oldugunu diisiiniiyorum. 3,8 1,327
OA17 Amirim isle ilgili kararlar1 almadan 6nce dogru ve eksiksiz bilgi 3,89 1,273
toplar.
OA18 Amirim alinan kararlar1 galisanlara agiklar ve calisanlar istedikleri 3,94 1,256
zaman, amirim is kararlartyla ilgili daha fazla bilgi verir.
OAl4 Is sorumluluklarimin adil oldugunu diisiiniiyorum. 3,95 1,298
0OA10 Calisma programim adildir. 4,01 1,29
0A6 Isim hakkinda aliman kararlara iliskin, amirim bu kararlarin olasi 4,03 1,205

sonuglarini benimle tartisir.
0A9 Amirim isim hakkinda aliman her bir karar1 detayli bir sekilde 4,05 1,249
aciklar.
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Cizelge 7.16: (devam) Orgiitsel Adalet Maddelerinin Ortalama Degerlerine Gore
Siralanmasi

Kodu Madde Ortalama SS

OA3 Isimle ilgili kararlar alinirken, amirim kisisel ihtiyaclarima karsi 4,08 1,209
duyarlidir.

OA8 Amirim isimle ilgili kararlar alirken bana mantikli gelebilecek 4,1 1,191

aciklamalar yapar.

OA5 Isimle ilgili kararlar almirken, amirim ¢alisan olarak haklarimi gz 4,16 1,135
onunde bulundurur

0A2 Isimle ilgili kararlar alinirken amirim bana saygi gosterir ve 4,17 1,131

goriislerime deger verir.

0OA1 1$imle ilgili kararlar alinirken amirim bana kibar ve ilgili davranir. 4,21 1,187
OA7 Isim hakkinda alinan kararlar i¢in amirim uygun gerekgeler sunar. 4,22 1,103
OA4 1$imle ilgili kararlar alinirken amirim bana kars1 diiriist davranir. 4,24 1,181

Cizelgeden de goriilecegi lizere, iicret adaleti ¢alisanlarin en az gordiikleri adalet
konusu olurken, bunu 6dil ve yonetimde karara katilma izlemektedir. En yiiksek
puan alan sorular ise karar alirken amirin diiriist davranmasi, is i¢in uygun
gerekcelerin sunulmasi ve amir ile iliskilerde kibar olma gelmektedir. Genel olarak
degerlendirildiginde, calisanlarin orgiitsel adalet algilariin da yiiksek oldugu ifade

edilebilir.

7.3.2.3 Orgiitsel giiven ortalamalar

Orglitsel giiven sorularina verilen yanitlarin ortalama ve standart sapma degerleri

Cizelge 7.17’de verilmistir.

Cizelge 7.17: Orgitsel Giiven Maddelerine Verilen Yanitlarin Ortalama Ve Standart
Sapma Degerleri

Kodu Madde Ortalama SS

OG1 Ustiimiin uygun kararlar alacagina giivenirim 4,00 1,205
OG2 Ustiim, bana diiriist davranir 415 1,105
OG3 Bir hata yaptigimda iistiim, yonetime kars1 korur 39 1,321
0G4 Eger iistiime problemlerimi anlatirsam, bana iyi niyetli ve yapici yaklasacagimi bilirim. 423 1,116
OG5 Ustiim, isimi yaparken karsilastigim sorunlara ¢dziim getirebilir 4,20 1,054
OG6 Ustiim, isinde uzmandr. 4,13 1,196
OG7 Ustiim, ekip ruhu yaratmayi ve onu gelistirmeyi bilir. 3,87 1,370
OG8 Kendisine gereksinim duydugumda iistiim yardima hazirdir. 420 1121

150



Cizelge 7.17 (devam): Orgiitsel Giiven Maddelerine Verilen Yanitlarin Ortalama

Ve Standart Sapma Degerleri

Kodu Madde

Ortalama SS

OG9 Ustiime, kendisi ile paylastigim bilgiyi baskasina sdylemeyecegi konusunda giivenirim.
0OG10 Ustiimiin benim yaptigim isi kontrol edebilecek bilgisi vardir

OG11 Bana kars1 kullanmayacagini bildigim igin sorunlarimu iistiim ile tartigabilirim.

0G12 Ustiim, verecegi kararlarla ilgili beni bilgilendirir.

0G13 Ustiim, benim bakis agimi anlamaya calisirken oldukca samimidir

0G14 Ustiimiin bana verdigi sozleri tutacagina giivenirim

OG15 Ustiim, benden bilgi saklamaz.

0G16 Ustiim, benim bulunmadigim ortamlarda ve bagkalarinin yaninda beni elestirmez.

0OG17 Ustiim beni sadece belediyenin hedeflerine ulasmak igin bir ara¢ olarak degil, bir insan

olarak goriir.

0G18 Ustiim, benim ¢alismalarimi kendi ¢alismalar1 gibi gostermez.

OG19 Isimin kalitesi ile ilgili olarak iistiimden siirekli geribildirim alirim.

0G20 Ustiim, mesleki gelisimimle ilgili beklentilerini agikca ifade eder.

0G21 Ustiim ile hemfikir olmama &zgiirliigiim vardir.

0G22 Ustiim karar verecegi zaman benim de fikrimi alir.

0G23 Bu belediyede kurum politikalari galisanlarin da fikirlerini dikkate alarak olusturulur.

0G24 Belediyemizin gelecegini ilgilendiren dogru kararlar alinmasinda hastan yoneticilerine
guvenirim.

0G25 Belediyemizin ydneticileri projelerle ilgili bilgileri agik¢a paylagirlar

0G26 Belediye yonetimi, 6zliik haklarimizi adil olarak yerine getirir.

0G27 Bu belediyede her sey agiklikla yiiriir, gizli sakli uygulamalar yoktur.

0G28 Kurum politikalar1 ile ilgili oneri gelistirmekten ve diisiincelerimi belirtmekten

cekinmem.
0G29 Belediye yoneticileri, calisanlarin tamamina giiven duymaktadir.
OG30 Bizim belediyemizin yoneticileri diiriisttir.
0G31 Bu belediyedeki iletisim kanallar1 her zaman agiktir.

OG32 Bu belediyede calisma saatleri ve is programlari, calisanlara hem islerinin geregini

yerine getirebilme, hem de ailelerine zaman ayirabilme olanag tanir.
0G33 Bizim belediyemizdeki galisanlar duyulmast hos olmasa bile gercekleri sdylerler
0G34 15 arkadaslarim, genellikle birbirleri ile isbirligi yaparlar.
OG35 15 arkadaslarimin sahip olduklar1 becerilere giivenirim.
0G36 15 arkadaslarim, ortak amaglara ulasmak icin karsilik beklemeden yardimlagirlar.
0G37 Is arkadaslarim yapacaklarmi sdyledikleri seyi yaparlar.

0OG38 Is arkadaslarim, isleriyle ilgili sahip olduklar bilgiyi paylasmaktan ¢ekinmezler.

4,13
4,20
4,03
3,89
3,99
4,00
3,58
3,80
411

4,06
3,95
4,04
391
3,74
3,68
3,95

3,74
3,70
3,40
3,94

3,44
3,92
3,85
4,04

3,46
3,88
3,92
3,85
3,84
3,87

1,187
1,160
1,210
1,336
1,247
1,256
1,380
1,392
1,205

1,304
1,296
1,207
1,255
1,313
1,272
1,225

1,326
1,274
1,431
1,245

1,452
1,246
1,236
1,256

1,415
1,276
1,238
1,330
1,281
1,269
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Cizelge 7.17 (devam): Orgiitsel Giiven Maddelerine Verilen Yanitlarin Ortalama
Ve Standart Sapma Degerleri

Kodu

Madde

Ortalama SS

0G39 Is arkadaslarim, gerektiginde birbirlerine akil damgirlar.

0G40 Is arkadaslarim ekibin amagclarina ulasmasi igin gerekirse kendi cikarlarini arka planda

tutarlar.

0G41 Is arkadaslarim, ihtiyaglar oldugunda yardim istemeye ¢ekinmezler.

OG42 Biliyorum ki isimde herhangi bir zorlukla karsilassam is arkadaslarim bana yardimci

olur.

0G43 Bu belediyedeki is iliskileri olumludur

1,238
1,487

1,161
1,251

1,199

Cizelgedeki veriler incelendiginde, orgiitsel giiven sorularinin yine orgltsel adalete

benzer diizeyde oldugu ifade edilebilir. Yine oOrgiitsel giivende de sorularin

ortalamalar1 3’iin iizerindedir. Orgiitsel gliven sorularinin ortalama degerlerine gore

siralanmasi Cizelge 7.18’de verilmistir.

Cizelge 7.18: Orglitsel Giiven Maddelerinin Ortalama Degerlerine Gore Siralanmasi

Kodu Madde Ortalama SS
0G27 Bu belediyede her sey agiklikla yiiriir, gizli sakli uygulamalar yoktur. 34 1,431
0G29 Belediye yoneticileri, ¢alisanlarin tamamina giiven duymaktadir. 3,44 1,452
0G33 Bizim belediyemizdeki caliganlar duyulmas: hos olmasa bile gercekleri 3,46 1,415
sOylerler

0G40 Is arkadaslarim ekibin amaglarina ulasmas icin gerekirse kendi ¢ikarlarim 3,55 1,487
arka planda tutarlar.

0G15 Ustiim, benden bilgi saklamaz. 3,58 1,38

0G23 Bu belediyede kurum politikalar1 calisanlarin da fikirlerini dikkate alarak 3,68 1,272
olusturulur.

0G26 Belediye yonetimi, 6zliik haklarimizi adil olarak yerine getirir. 3,7 1,274

0G22 Ustiim karar verecegi zaman benim de fikrimi alir. 3,74 1,313

0G25 Belediyemizin yoneticileri projelerle ilgili bilgileri acik¢a paylasirlar 3,74 1,326

0G16 Ustiim, benim bulunmadigim ortamlarda ve baskalarmin yaninda beni 3,8 1,392
elestirmez.

0G37 Is arkadaslarim yapacaklarmi soyledikleri seyi yaparlar. 3,84 1,281

0G31 Bu belediyedeki iletisim kanallar1 her zaman agiktir. 3,85 1,236

0G36 Is arkadaslarim, ortak amaclara ulasmak igin karsilik beklemeden 3,85 1,33
yardimlasirlar.

0G7 Ustiim, ekip ruhu yaratmay1 ve onu gelistirmeyi bilir. 3,87 1,37

0G38 Is arkadaglarim, isleriyle ilgili sahip olduklari bilgiyi paylasmaktan 3,87 1,269
cekinmezler.

0G34 Is arkadaslarim, genellikle birbirleri ile isbirligi yaparlar. 3,88 1,276

0G12 Ustiim, verecegi kararlarla ilgili beni bilgilendirir. 3,89 1,336
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Cizelge 7.18: Orgiitsel Giiven Maddelerinin Ortalama Degerlerine Gore Siralanmasi

Kodu Madde Ortalama SS
0G3 Bir hata yaptigimda iistiim, yonetime kars1 korur 3,9 1,321
0G21 Ustiim ile hemfikir olmama &zgiirliigiim vardir. 3,91 1,255
0G30 Bizim belediyemizin yéneticileri diristtlr. 3,92 1,246
0G35 Is arkadaslarimi sahip olduklari becerilere giivenirim. 3,92 1,238
0G28 Kurum politikalar1 ile ilgili oneri gelistirmekten ve diisiincelerimi 3,94 1,245

belirtmekten gekinmem.

0G19 Isimin kalitesi ile ilgili olarak iistiimden siirekli geribildirim alirim. 3,95 1,296

0G24 Belediyemizin gelecegini ilgilendiren dogru kararlar alinmasinda 3,95 1,225
yOneticilerime giivenirim.

0G42 Biliyorum ki isimde herhangi bir zorlukla karsilagsam is arkadaslarim bana 3,96 1,251
yardimci olur.

0G43 Bu belediyedeki is iliskileri olumludur 3,96 1,199

0G39 Is arkadaslarim, gerektiginde birbirlerine akil danigirlar. 3,98 1,238

0G13 Ustiim, benim bakis aginu anlamaya calisirken olduk¢a samimidir 3,99 1,247

0G1 Ustiimiin uygun kararlar alacagina giivenirim 4 1,205

0G14 Ustiimiin bana verdigi sozleri tutacagia giivenirim 4 1,256

0G11 Bana karst kullanmayacagini bildigim icin sorunlarimi iistim ile 4,03 1,21
tartigabilirim.

0G20 Ustiim, mesleki gelisimimle ilgili beklentilerini agikga ifade eder. 4,04 1,207

0G32 Bu belediyede caligma saatleri ve is programlari, ¢alisanlara hem islerinin 4,04 1,256

geregini yerine getirebilme hem de ailelerine zaman ayirabilme olanagi

tanir.
0G18 Ustiim, benim ¢aligmalarimi kendi calismalar gibi gostermez. 4,06 1,304
0G17 Ustiim beni sadece belediyenin hedeflerine ulasmak icin bir ara¢ olarak 4,11 1,205
degil, bir insan olarak goriir.
0G6 Ustiim, isinde uzmandir. 4,13 1,196
0G9 Ustiime, kendisi ile paylastigim bilgiyi baskasina sdylemeyecegi konusunda 4,13 1,187
glvenirim.
0G2 Ustiim, bana diiriist davranir 4,15 1,105
0G41 Is arkadaslarim, ihtiyaglar1 oldugunda yardim istemeye cekinmezler. 4,19 1,161
0G5 Ustiim, isimi yaparken karsilastigim sorunlara ¢oziim getirebilir 4,2 1,054
0G8 Kendisine gereksinim duydugumda iistiim yardima hazirdir. 4,2 1,121
0G10 Ustiimiin benim yaptigim isi kontrol edebilecek bilgisi vardir 4,2 1,16
0G4 Eger istime problemlerimi anlatirsam, bana iyi niyetli ve yapici 4,23 1,116

yaklasacagini bilirim.

Orglitsel gliven sorularma verilen yanitlarin ortalama ve standart sapmalara gore
siralamalart incelendiginde, en az puani islerin aciklikla yiiriitiilmesinin aldig
gorilmektedir. Ote yandan iistleri ile iyi niyetli iliskiler, {istiin isi kontrol etmesi gibi

konularda orgiitsel giiven diizeyinin en yiiksek oldugu goriilmektedir. Genel olarak
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degerlendirildiginde, c¢alisanlarin Orgiitsel giiven diizeylerinin yiiksek oldugu

gorilmektedir.

7.3.2.4 Orgiitsel baghlik ortalamalar

Orgiitsel baglilik sorularma verilen yanitlarm ortalama ve standart sapma degerleri
Cizelge 7.19°da verilmistir.

Cizelge 7.19: Orgitsel Baglilik Maddelerine Verilen Yanitlarin Ortalama Ve
Standart Sapma Degerleri

Kodu Madde Ortalama SS

OB1 Kurumumdan simdi ayrilsam kendimi suglu hissederdim. 3,31 1,589

OB2 Kurumumdaki insanlara karsi sorumluluk duygusuna sahip oldugum icin, 4,26 1,126

simdi kurumumdan ayrilmazdim.

OB3 Firsatim olsa bile simdi kurumumdan ayrilmay1 dogru bulmazdim. 432 1,064
OB4 Kurumuma ¢ok sey bor¢luyum. 4,18 1,099
OB5 Istesem bile, simdi benim kurumdan ayrilmam ¢ok zor olacak. 3,85 1,384
OB6 Simdi kurumumda kalmak, arzu ettigim kadar zorunluluk da. 3,64 1,413

OB7 Kurumdan ayrilmayr diisiindiigiimde yetersiz  firsatm  oldugumu 2,97 1,508

hissediyorum.

OB8 Simdi kurumdan ayrilma karar1 versem, yasantim ¢ok fazla alt iist olur. 3,33 1,567
OB9 Kurumumda kendimi ailenin bir tiyesi gibi hissetmem. 2,47 1,500
OB10 Bu kuruma kendimi duygusal olarak ait hissetmem. 2,32 1,454
OB11 Kuruma giiglii bir baglilik hissetmem 2,42 1,548

Orgiitsel baglilik konusunda sorulara verilen yanitlarin ortalama ve standart sapma
degerleri incelendiginde, diger 6lgeklere gore daha diisiik puanlarin verildigi ifade
edilebilir. Orgutsel baghlik ile ilgili maddelerde 3’iin altinda olan 4 soru olup, 11
sorudan 4’iiniin ortalamanin altinda olmas1 énemlidir. Orgiitsel baglilik maddelerinin

ortalama degerlerine gore siralanmasi Cizelge 7.20°de verilmistir.
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Cizelge 7.20: Orgitsel Baghlik Maddelerinin Ortalama Degerlerine Gore
Siralanmasi

Kodu Madde Ortalama SS
0OB10 Bu kuruma kendimi duygusal olarak ait hissetmem. 2,32 1,454
OB11 Kuruma giiglii bir baglilik hissetmem 2,42 1,548
0OB9 Kurumumda kendimi ailenin bir tyesi gibi hissetmem. 2,47 1,5
OB7 Kurumdan ayrilmay: diisiindiigiimde yetersiz firsatim oldugumu 2,97 1,508

hissediyorum.
0OB1 Kurumumdan simdi ayrilsam kendimi suglu hissederdim. 3,31 1,589
OB8 Simdi kurumdan ayrilma karar1 versem, yasantim c¢ok fazla alt st 3,33 1,567
olur.
OB6 Simdi kurumumda kalmak, arzu ettigim kadar zorunluluk da. 3,64 1,413
OB5 Istesem bile, simdi benim kurumdan ayrilmam ¢ok zor olacak. 3,85 1,384
0OB4 Kurumuma ¢ok sey bor¢luyum. 4,18 1,099
0OB2 Kurumumdaki insanlara karsi sorumluluk duygusuna sahip oldugum 4,26 1,126

icin, simdi kurumumdan ayrilmazdim.

OB3 Firsatim olsa bile simdi kurumumdan ayrilmay1 dogru bulmazdim. 4,32 1,064

Negatif ifadelerin ters kodlanmasina ragmen, orgiitsel baglilik konusunda diisiik bir
baghiligin oldugu goriilmektedir. Ote yandan calisanlar, firsat1 olsa baska bir ise
geemeyi de diisiinmemektedir. Genel olarak diisiik bir orgiitsel baglilik s6z konusu
olup, ancak is giivencesi ve iilkemizdeki is bulma sorunu da dikkate alindiginda,

ortalamanin biraz altinda bir 6rgiitsel bagliligin s6z konusu oldugu ifade edilebilir.

7.3.2.5 Orgiitsel vatandashk ortalamalar

Orgiitsel vatandaslik sorularma verilen yanitlarin ortalama ve standart sapma

degerleri Cizelge 7.21°de verilmistir.
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Cizelge 7.21: Orgitsel Vatandaslik Maddelerine Verilen Yanitlarin Ortalama Ve

Standart Sapma Degerleri

Kodu Madde Ortalama SS

OV1 Ihtiyaglar1 olmasa bile ise yeni baslayanlara yardim ederim. 4,74 2,534
OV2 Isle ilgili problemi olanlara yardim etmede istekliyimdir. 4,75 ,641
ovs3 Agir isleri olduklarinda diger arkadaslarima yardim ederim. 5,03 4,188
Ova Cevremdeki insanlara her zaman yardim elimi uzatmaya hazirimdir. 4,72 , 736
OV5 Digerlerinin haklarini suiistimal etmem. 4,78 , 706
OV6 Diger galisanlarla problemlerim olmasin diye ¢aba gdsteririm. 4,61 ,805
OV7 Bir bireyin davramsimin diger is arkadaslarinin isini nasil etkiledigi 6nemlidir. 4,66 814
OV8 s arkadaslarim i¢in problem yaratmaktan sakinirim. 4,71 ,759
ovo I$imde fazla mola vermem 4,41 ,967
ov10 1$te standardin ¢ok iizerinde hizmet veririm 4,31 ,928
OV11 Hig kimse beni izlemese dahi, kurum kurallarina uyarim. 4,68 , 760
OV12 En 6zenli, diiriist calisanlardan biriyim. 4,56 776
OV13 Her zaman olumlu taraftan ¢ok, yanlis olan seylere odaklanirim 2,83 1,595
OV14 "Pireyi deve" yaparim. 1,89 1,385
OV15 Onemsiz konular icin gikayet etmekten bir siirii zamanim kaybolur. 263 1,772
OV16 Kurumda merasime katilmam gerekmez ama kurum imaj1 i¢in katilirim. 3,93 1,345
OV17 Toplantiya katilmam zorunlu degildir ama katilimi 6nemli goriiriim. 422 1,217
OV18 Kurumdaki degisime ayak uydururum. 4,46 ,998
Orgiitsel vatandaslik diizeyleri de orgiitsel baghliga benzer bir dagilim

gostermektedir. Burada da negatif sorularin disinda, ortalama diizeyin ¢ok az

lizerinde bir &rgiitsel vatandaslik s6z konusudur. Orgiitsel vatandashk sorularimin

ortalama degerlerine gore siralanmasi Cizelge 7.22°de verilmistir.
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Cizelge 7.22: Orgutsel Vatandashk Maddelerinin Ortalama Degerlerine Gore

Siralanmasi
Kodu Madde Ortalama SS
ovi4 "Pireyi deve" yaparim. 1,89 1,385
Ovi1s Onemsiz konular igin sikdyet etmekten bir siirii zamanim kaybolur. 2,63 1,772
ovi3 Her zaman olumlu taraftan ¢ok, yanlis olan seylere odaklanirim 2,83 1,595
OVvie6 Kurumda merasime katilmam gerekmez ama kurum imaji igin 3,93 1,345
katilirim.
ov17 Toplanttya katilmam zorunlu degildir ama katilimi1 6nemli gortirim. 4,22 1,217
ov10 Iste standardin ¢ok {izerinde hizmet veririm 4,31 0,928
Ov9 Isimde fazla mola vermem 4,41 0,967
OV18  Kurumdaki degisime ayak uydururum. 4,46 0,998
Ovi12 En 6zenli, diiriist ¢calisanlardan biriyim. 4,56 0,776
Ove Diger calisanlarla problemlerim olmasin diye ¢aba gosteririm. 461 0,805
ov7 Bir bireyin davraniginin diger ig arkadaglarinin isini nasil etkiledigi 4,66 0,814
onemlidir.

Ovi1 Hig kimse beni izlemese dahi, kurum kurallarina uyarim. 4,68 0,76
ovs Is arkadaslarim i¢in problem yaratmaktan sakinirim. 4,71 0,759
Ov4 Cevremdeki insanlara her zaman yardim elimi uzatmaya hazirimdir. 472 0,736
ovi Thtiyaglar1 olmasa bile ise yeni baslayanlara yardim ederim. 4,74 2,534
ov2 Isle ilgili problemi olanlara yardim etmede istekliyimdir. 4,75 0,641
Ovs Digerlerinin haklarini suiistimal etmem. 4,78 0,706
ovs3 Agir isleri olduklarinda diger arkadaglarima yardim ederim. 5,03 4,188

Genel olarak orgiitsel vatandaslik sorularinin dagilimi incelendiginde, arkadaslar
arasindaki iliskilerin ve baskalarinin haklarinin korunmasi konusunda yiiksek bir
vatandaslik davranisinin oldugu ifade edilebilir. Bunun disinda ortalama diizeyde bir
orgltsel vatandasligin oldugu da sorulara verilen yanitlarin ortalama degerlerinden

gorulmektedir.

7.3.3 Hipotez testleri

Hipotez testlerinden once, arastirmada kullanilan 6l¢ek boyutlarinin ve toplam
puanlarin normal dagilima uyup uymadigi test edilmistir. Bunun i¢in yapilan

Kolmogorov Smirnov Testi sonuglar1 Cizelge 7.23’te verilmistir.
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Cizelge 7.23: Olgek Boyutlarmin Normalligi i¢in Yapilan Kolmogorov Smirnov
Testi Sonuglari

Normal Parametreler En ug farklar K-S 5
Ort. SS Mutlak Pozitif Negatif VA
Isgéren Performansi 27,6592 3,70429 ,264 ,264 -222 5569 ,000
OG Yoneticiye Giiven 88,1211  21,85095 ,158 ,158 -,153 3,344 ,000
OG Kuruma Guven 41,1166  10,83336 ,100 ,100 -083 2,112 ,000
OG Meslektaslara Giiven 39,0000 10,81323 ,155 ,155 -,143 3,263 ,000
OG Toplam 168,2377  37,21033 ,104 ,104 -,094 2,205 ,000
OA Etkilesim 37,2713 9,35350 ,204 ,204 -,180 4,315 ,000
OA Dagitim 18,4484 5,23779 ,108 ,105 -,108 2,290 ,000
OA Prosediir 18,8879 5,71700 ,156 ,143 -,156 3,303 ,000
OA Toplam 74,6076  17,34659 ,130 ,120 -130 2,739 ,000
OB Normatif 16,0695 3,72928 ,155 ,146 -,155 3,274 ,000
OB Devam 13,7915 4,45290 ,095 ,082 -,095 1,996 ,001
OB Duygusal 7,2040 4,11586 ,183 ,183 -,154 3,860 ,000
OB Toplam 37,0650 8,29419 ,057 ,057 -035 1,202 111
OV Fedakarlik 18,8296 4,16973 ,385 ,385 -,205 8,130 ,000
OV Nezaket 18,7466 2,56439 ,360 ,313 -,360 7,606 ,000
OV Ustiin Gorev Bilinci 17,9596 2,64502 ,220 ,220 -,198 4,651 ,000
OV Centilmenlik 7,3543 3,58838 ,140 ,140 -,112 2,961 ,000
OV Yurttaslik Erdemi 12,6143 2,67895 ,199 ,187 -,199 4,204 ,000
OV Toplam 75,5045 9,88717 ,104 ,083 -,104 2,189 ,000

Cizelge 7.23’de goriildigii gibi, orgiitsel baglilik toplam puani normal dagilima
uymakta (p>0.05), diger dlgek ortalamalarinin degerleri ise standart normal dagilima
uymamaktadir (p<0.05). Bu nedenle orgiitsel baglilik toplam puaninin analizinde
parametrik testler, diger boyutlarin analizinde ise nonparametrik testler

kullanilmistir.

7.3.3.1 Calsanlarin demografik ozelliklerine gore isgoren performanslari

arasindaki farklar

Calisanlarin demografik 6zelliklerine gore isgoren performanslari arasindaki farklar

icin yapilan analiz sonuglar1 Cizelge 7.24’te verilmistir.
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Cizelge 7.24: Calisanlarin Demografik Ozelliklerine Gore Isgdren Performanslar:
Arasindaki Farklar

Ort. SS Test Degeri P
Yas
20 ve alt1 21,00 10,01
21-34 yas 27,89 3,00 9,442 0,024
35-49 yas 27,85 3,80
50-64 yas 26,40 4,56
Egitim
iIkogretim 29,25 1,36
Ortaggretim 27,71 3,48
On Lifs;ans 27,74 3,34 8,162 0,085
Lisans 27,33 4,24
Lisansist 28,27 3,04
Cinsiyet
Erkek 27,73 3,26 21359,500 0,851
Kadin 27,63 3,90
Medeni Durum
Evli 27,55 4,47 23108,000 0,187
Bekar 27,76 2,84
Gorev Tlru
Beyaz yakali 27,55 3,75 5874,500 0,009
Mavi yakali 28,84 3,01
Aylik Gelir
1500-2000 TL arasi 27,78 3,83
2000-2500 TL aras1 27,65 3,70 0,854 0,837
2500-3000 TL arasi 27,51 3,72
3000 TL ve lzeri 27,61 3,64
Mesleki Deneyim
2 yil ve alt1 27,79 2,56
2-4 y1l arasi 27,32 4,80 1,437 0,697
4-6 yil arast 27,78 3,21
6 yil ve tizeri 27,80 3,64

Analiz sonuglarina gore isgéren performansi 21-34 yas arasindaki katilimcilarda,
ilkdgretim mezunlarinda, erkeklerde, bekarlarda, mavi yakalilarda, aylik geliri 1500-
2000 TL arasinda olanlarda ve mesleki deneyimi 6 yil ve lizerinde olanlarda en
yiiksek diizeydedir. Fark analizi sonuglarina gore ise isgéren performansi yas ve
gorev tiirline gore istatistiksel olarak anlamli (p<0,05), diger demografik
degiskenlere gore ise istatistiksel olarak anlamli olmayan farkliliklar gostermektedir
(p>0,05). Dolayisiyla isgdren performans algisinin ¢alisan demografisine gore genel

olarak anlaml bir farklilik géstermedigi ifade edilebilir.
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7.3.3.2 Isgoren performansi ile érgiitsel giiven arasindaki iliski

Isgdren performansi ile drgiitsel giiven arasindaki iliski igin yapilan Spearman’s rho

korelasyon analizi sonuglar1 Cizelge 7.25’te verilmistir.

Cizelge 7.25: Isgdren Performansi ile Orgiitsel Giiven Arasindaki Iligki

. OG 0OG 0OG )
Isgoren . OG
Yoneticiye Kuruma  Meslektaslara
Performansi N . B Toplam
Gilven Gilven Gilven
, r 1,000 3797 444" 3297 4307
isod
zeoren D 000 000 000 000
Performansi
N 446 446 446 446 446
) r 3797 1,000 748" 4747 896"
OG Yoneticiye
) p ,000 : ,000 ,000 ,000
Glven
N 446 446 446 446 446
) r 444" ;748" 1,000 683" 924"
OG Kuruma
) p ,000 ,000 : ,000 ,000
Gilven
N 446 446 446 446 446
G r 3297 4747 6837 1,000 746"
Meslektaslara p ,000 ,000 ,000 . ,000
Guven N 446 446 446 446 446
r 4307 896" 924" 746" 1,000
OG Toplam p ,000 ,000 ,000 ,000
N 446 446 446 446 446

Korelasyon analizi sonuglarina gore isgoéren performansi ile Orgiitsel glivenin
ybneticiye guven (r=0,379; p<0,001), kuruma guven (r=0,444; p<0,001) ve
meslektaglara giiven (r=0,329; p<0,001) ile toplam orgiitsel giiven (r=0,430;
p<0,001) puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde iliskiler
vardir. Bu durum, orgiitsel giivenin iggéren performansini arttirdigini gostermektedir.
Analizin ¢ift yonli oldugu diisliniildiiglinde, isgdren performansi yiiksek olan
isgorenlerin  Orgiitsel giiven diizeylerinin de yiiksek oldugu ifade edilebilir.
Korelasyon katsayilar1 incelendiginde, isgéren performansina en fazla etkisi olan

boyut kuruma giiven olup, bunu yéneticiye giiven izlemektedir.
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7.3.3.3 Isgoren performansi ile 6rgiitsel adalet arasindaki iliski

Isgdren performansi ile drgiitsel adalet arasindaki iliski icin yapilan Spearman’s rho

korelasyon analizi sonuglar1 Cizelge 7.26’da verilmistir.

Cizelge 7.26: Isgdren Performansi ile Orgiitsel Adalet Arasindaki Iligki

Isgoren OA OA OA OA
Performansi Etkilesim  Dagtim  Prosedir  Toplam
o r 1,000 3457 251" 3617 3797
Ei:):;am D 000 000 000 000
N 446 446 446 446 446
r 345" 1,000 442" 748" 854"
OA Etkilesim p ,000 . ,000 ,000 ,000
N 446 446 446 446 446
r 2517 442" 1,000 628" 768"
OA Dagitim p ,000 ,000 : ,000 ,000
N 446 446 446 446 446
r 3617 748" 628" 1,000 929
OA Prosediir p ,000 ,000 ,000 . ,000
N 446 446 446 446 446
r 3797 854" 768" 929" 1,000
OA Toplam P ,000 ,000 ,000 ,000
N 446 446 446 446 446

Analiz sonuglarindan da goriilecegi gibi, isgéren performansi ile orgiitsel adaletin
etkilesim (r=0,345; p<0,001), dagiim (r=0,251; p<0,001), prosediir (r=0,361;
p<0,001) boyutlar1 ve toplam orgiitsel adalet puanlar1 (r=0,379; p<0,001) arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde iligkiler vardir. Dolayisiyla oOrgiitsel
adalet algis1 isgéren performansini pozitif yonde etkilemektedir. Korelasyon
katsayilar1 incelendiginde isgdren performansina en fazla prosediir adaletinin etki

ettigi, bunu etkilesim ve dagitim adaletinin izledigi goriilmektedir.

7.3.3.4 isgoren performansi ile orgiitsel baghhk arasindaki iliski

Isgdren performanst ile drgiitsel baghlik arasindaki iliski icin yapilan Spearman’s rho

korelasyon analizi sonuglar1 Cizelge 7.27°de verilmistir.
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Cizelge 7.27: Isgoren Performansi ile Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliski

Isgoren OB OB OB OB
Performansi Normatif = Devam Duygusal Toplam

. r 1,000 A7 146" -,148™ 165"
Isgoren

p ,000 ,002 ,002 ,000
Performansi

N 446 446 446 446 446

r 417 1,000 445" 1377 626"
OB Normatif P ,000 : ,000 ,004 ,000

N 446 446 446 446 446

r 146" 445" 1,000 131" 816"
OB Devam p ,002 ,000 . ,006 ,000

N 446 446 446 446 446

r -,148" -1377 1317 1,000 478"
OB Duygusal P ,002 ,004 ,006 : ,000

N 446 446 446 446 446

r 165" 626" 816" 478" 1,000
OB Toplam p ,000 ,000 ,000 ,000

N 446 446 446 446 446

Analiz sonuglarindan da goriilecegi gibi, isgdren performansi ile orgiitsel bagliligin
normatif baghlik (r=0,417; p<0,001), devam baglilig1 (r=0,146; p<0,05), arasinda
pozitif, duygusal baglilik arasinda (r=-0,148; p<0,05) negatif iligski vardir. Toplam
orgiitsel baghlik ile isgdéren performans: puanlart (r=0,165; p<0,001) arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde iliski vardir. Dolayisiyla Orgiitsel
bagliligin normatif baglilik ile devam bagliligi isgéren performansini arttirirken,

duygusal baglilik ise iggoren performansini diistirmektedir.

7.3.3.5 Isgoren performansi ile 6rgiitsel vatandashk arasindaki iliski

Isgdren performanst ile orgiitsel vatandaslik arasindaki iliski icin yapilan Spearman’s

rho korelasyon analizi sonuglar1 Cizelge 7.28’de verilmistir.
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Cizelge 7.28: Isgoren Performansi ile Orgiitsel Vatandashik Arasindaki Iliski

ov

. . . . . ov
Isgoren ov OV  Ustln ov
. . . Yurttashk
Performans1 Fedakarhk Nezaket Gorev Centilmenlik . Toplam
. Erdemi
Bilinci
' r 1,000 3767 565 7077 -109° 37274977
Isgbren
p ,000 ,000  ,000 ,021 ,000 ,000
Performansi
N 446 446 446 446 446 446 446
r 376" 1,000 4217 366 -,063 ;302" 535"
OV Fedakarhik p ,000 000,000 ,186 ,000 ,000
N 446 446 446 446 446 446 446
r 565" 421" 1,000 599" -,081 382" 580"
OV Nezaket p ,000 ,000 ,000 ,086 ,000 ,000
N 446 446 446 446 446 446 446
r 707" 366" 599 1,000 ,035 434" 692"
OV Ustiin
i P ,000 ,000 ,000 455 ,000 ,000
Gorev Bilinci
N 446 446 446 446 446 446 446
) r -109° -,063 -081 035 1,000 2547 503"
ov
) P ,021 ,186 086 455 ,000 ,000
Centilmenlik
N 446 446 446 446 446 446 446
) ro 3727 3027 3827 4347 2547 1,000 7487
OV Yurttaslik
i p ,000 ,000 000  ,000 ,000 ,000
Erdemi
N 446 446 446 446 446 446 446
r 497" 5357 580" 692 503" 748" 1,000
OV Toplam p ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000
N 446 446 446 446 446 446 446

Analiz sonuglarindan da goriilecegi lizere isgoren performans: ile oOrgiitsel
vatandasligin fedakarlik (r=0,376; p<0,001), nezaket (r=0,565; p<<0,001), iistiin gorev
bilinci (r=0,707; p<0,001), yurttashk erdemi (r=0,372; p<0,001) ve toplam puanlari
(r=0,497; p<0,001) arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde iligski vardir.
Orgiitsel vatandashgin centilmenlik boyutu ile isgdren performansi arasinda ise
istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonde bir iliski vardir (r=-0,109; p<0,05).
Dolayisiyla orgiitsel vatandashgmn fedakarlik, nezaket, Gstlin gorev bilinci ve
yurttaslik erdemi boyutlar1 isgéren performansinm yiikselten, centilmenlik boyutu ise

azaltan bir faktor olarak goriilmektedir. Korelasyon katsayilarina gore orgiitsel
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bagliligin en etkili boyutu istiin gorev bilinci olup, bunu sirasiyla nezaket, fedakarlik

ve centilmenlik izlemektedir.

7.3.4. Arastirma modeli icin yapilan Yapisal Esitlik Modeli (SEM) analizi

sonuclari

Arastirmanin temel argiimani, Orgiitsel adalet, giiven, baglilik ve vatandashk
kavramlarinin ¢alisan performansi ile iliskisi oldugu yoniindedir. Bunun igin
arastirmada oOrglitsel adaletin oOrglitsel giiveni sagladigi, orgiitsel giivenin Orgiitsel
bagliliga neden oldugu ve orgiitsel baglilik sayesinde orgiitsel vatandaslik bilincinin
gelistigi, bunun ise isgdren performansina etki ettigi hipotezi lizerinden Sekil

7.1’deki model kurulmustur.

Orgiitsel | Orgtsel | Orgtsel | Orgutsel
Adalet v Gulven ”| Baghhk ”| Vatandashk
\ 4 A\ 4 \ 4 A\ 4
ISGOREN PERFORMANSI

Sekil 7.1: Arastirma modeli

Buna gore yapisal esitlik modeli sonuglart Sekil 7.2°deki gibidir.
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362,63 B2.75

- EZ .. i .. B -
OA_Toplam 'te| OG_Toplam |— OE_Toplam [ OV_Toplam

S

isgoren_Performans:

Sekil 7.2: Yapisal Esitlik Modeli sonuglar
Sekilde de goriilecegi gibi, toplam Olgek puanlari iizerinden girisimin minimize
oldugu modelin yol katsayilari elde edilmistir. Modelin en diisiikk ve en yiiksek
RMSA katsayilar1 ve yakin degerleri Cizelge 7.29’da verilmistir.

Cizelge 7.29: Modele iligkin RMSA degerleri

Model RMSEA LO 90 HI 90 PCLOSE
Default model ,207 ,163 254 ,000
Independence model ,480 ,455 ,505 ,000

Modelin RMSA degeri gegerli model i¢cin 0.207 olup, girisim modeli i¢in 0,480
olarak belirlenmistir. Modelde regresyon agirliklar1 Cizelge 7.30°da verilmistir.

Cizelge 7.30: Gegerli Model igin Regresyon Agirliklari

Estimate S.E. C.R. P Label

OG_Toplam <--- OA_Toplam 1,824 ,054 34,084  ***
OB_Toplam <--- OG_Toplam ,083 010 8,432  ***
OV_Toplam <--- OB_Toplam ,464 052 8,918  ***
Isgoren Performansi <--- OA_Toplam ,014 014 974 ,330
Isgoren Performans1 <--- OG_Toplam ,013 007 1,888 ,059
Isgoren Performans1 <--- OB_Toplam -,031 018 -1,691 ,091
1$g6ren_Perf0rman51 <--- OV_Toplam ,223 ,014 15,566  ***

Cizelgeden de goriilecegi gibi, isgoren performansi ile Orgiitsel vatandaslik

arasindaki arastirmada sunulan model istatistiksel olarak anlamli ¢ikmistir
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(CR:15,566; p<0,05). Modeldeki stokastik varyans dagilimlart Cizelge 7.31°de

verilmigtir.

Cizelge 7.31: Gegerli Modeldeki Varyans Dagilimi

Estimate S.E. C.R. P Label
el 300,229 20,127 14,916 Fxk
e2 382,626 25,651 14,916 falaie
e3 59,182 3,968 14,916 falaied
e4 82,747 5,547 14,916 falaied
e5 7,565 ,507 14,916 Fxk

Gegerli modelde stokastik olarak atanan hata diizeltme katsayis1 ve varyans dagilimi
incelendiginde, tiim model degigkenlerinin varyanslarinin modele istatistiksel olarak
anlamli katkisinin oldugu goriilmektedir (p<0,05). Bu nedenle modelin istatistiksel
olarak gecerliligi ortaya koyulmus olup, orgiitsel adalet lizerinden Orgiitsel giiven
gelismekte, Orgiitsel gliven orgiitsel bagliligr gelistirmekte ve Orgiitsel baglilik ise

orgiitsel vatandasliga doniiserek, isgoren performansini arttirmaktadir.

7.4 Tartisma

Yapilan bu aragtirmada, orgiitsel adalet, giiven, baglilik ve vatandaslik kavramlarinin
isgdren performansi iizerindeki etkileri incelenmistir. Orgiitsel adalet ile ilgili
calismalar 6zellikle gectigimiz 30 yilda 6n plana ¢ikmis ve son yillarda {izerinde pek
cok arastirmalar yapilmig bir konu olup, oOrgiitsel anlamda basar1 ve performansi
etkileyen orgiitsel baglilik, vatandaslik, adalet, is tatmini, orgiitsel giiven gibi pek ¢ok
kavram ile yakindan iligkili olarak ortaya konulmustur. Bu arastirmalarin temel
olarak ortak ciktilar1 ise Orgilitsel adaletin Orgiitsel performansi arttiran bu yonetim
kavramlart iizerinde olumlu ve pozitif katkilarinin oldugu yoniindedir (Ghosh,
Sekiguchi ve Grunatan, 2017:130). Hatta bunun da ilerisinde, drgutsel adalet kavrami
sadece katkiyla sinirli kalmayip, pozitif iliski igerisindedir. Diger bir ifadeyle, olumlu
ve pozitif bir Orgiitsel adalet yapis1 orgiit igerisinde olumlu getiriler saglarken,
olumsuz orgiit yapisinda ise negatif ¢iktilar alinmaktadir. Bu bakimdan Orgutsel
adalet isletme yonetimi i¢in olumlu katki saglamak adina yapilabilecek bir segenek
degil, olumsuz sonuclari da bertaraf edecek olan bir zorunluluk olarak karsimiza

cikmaktadir.

Orgiitsel giiven ise daha ¢ok algi iizerinden 6lgiilen ve incelenen bir kavram olup,

orgilitsel adalet ile iligkili oldugunu ortaya koyan calismalar mevcuttur. Bu
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caligmalarda {izerinde durulan ortak nokta, orgiitsel adaletin orgiitsel giiven algisim
arttirdigi yoniindedir. Orgiit igerisinde adaletli bir gorev ve imkan dagilimmin
olmasi, o Orgiite ait ¢alisanlarin da, kendilerini giiven igerisinde hissetmelerine neden
olmaktadir. Bu noktada giiven ile glivenilirligin farkli kavram olduklarini, orgiitsel
giivenin daha ¢ok itimat anlamina gelen bir algiyr temsil ettigini ifade etmek

mUmkuindur.

Gilivenin artmasinin iggéren performansini etkiledigini ortaya koyan ¢aligmalar
mevcuttur. Bu ¢alismalarda kendini giivende hisseden bir ¢alisanin, orgiit hedef ve
cikarlarina daha fazla hizmet ettigi ortaya koyulmaktadir. Bireyler igerisinde

bulunduklar yapiya giivendikge, islerinde gdsterdigi basar1 da artmaktadir.

Adalet her birey i¢in hayati 6nem tasiyan bir kavram olup, kisiler ancak adil bir
ortamda kendilerini o ortama ait hissedebilirler. Buradan hareketle drgutsel adaletin
ve Orgutsel guvenin, oOrgiitsel bagliligi beraberinde getirecegini ifade etmek
miimkiindiir. Nitekim literatiirde bu iki kavramin, 6rgiitsel adalet ve giivenin orgiitsel
baglilig arttirdigini ortaya koyan calismalar mevcuttur. Bu arastirmalarda deneysel
olarak ortaya koyulan énemli bulgular arasinda, 6rgiitsel bagliligin 6rgiitsel adalet ve

oOrgiitsel gliven ile artacag seklindeki iligki vardir.

Yine literatiirde yapilan caligmalar, orgiitsel bagliligi yiliksek olan isgorenlerin,
orgilitsel vatandaslik diizeylerinin de yiiksek olacagini ortaya koymustur. Dolayisiyla
bireyler oOrgiite kendilerini baglh hissederek, oOrgiitsel vatandaslik kavramina
ilerlemektedir. Buradan hareketle Orgiitsel baghiligin sonucu olarak Orgiitsel

vatandasligin gelistigini 6ne siirmek miimkiindiir.
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8. SONUC VE ONERILER

8.1 Sonug

Her ne kadar isletmelerin faaliyetleri; bu faaliyetleri yerine getirirken ortaya koyulan
siirecler ve bu siireclerin 6zellikleri, faaliyet alanindaki i¢ ve dis paydaslar gibi pek
cok etken isletme performansinin ortaya koyulmasinda etkili olsa da isletmelerin
“kar amact giiden” kurumlar olmasi nedeniyle performans degerlendirmede en
onemli kriter karlilik ya da elde edilen karin derecesidir. Ote yandan bu kar1 elde
ederken Orgiit yapisi igerisindeki alt birimlerin nasil ve ne sekilde ¢alistigi, birbirleri
arasindaki sinerji ya da uyumun ne diizeyde oldugu, isletme igerisindeki birimler
arasindaki iletisim ya da etkilesim diizeylerinin de toplam kar tizerinde etkili oldugu
ifade edilebilir. Bu nedenle toplamda isletmenin performansini varlik nedeni olan kar
elde etmeden yola ¢ikarak, elde edilen karin derecesi gibi gormek miimkiin olsa da
orgiit igerisinde performans degerlendirme ise daha giic ve daha fazla degiskenin
igerisinde oldugu, ¢ok boyutlu ve farkli etmenleri biinyesinde barindiran bir siireg

olarak gorulmektedir.

Isletme ici performans degerlendirmelerin yaninda giiniimiizde, isletme disinda da
degiskenlere gore performans kriterlerinin ortaya koyuldugu yeni c¢alismalar
literatlirde yerini almakta, performans ol¢iimii ve siireci giiniimiizde ge¢mise gore
cok daha bilimsel, analitik ve kanita dayali, sonug¢ odakli bir sekilde ilerlemektedir.
Bunun yaninda performans ile maliyetler arasindaki dogrudan iliskiyi ortaya koyan
akademik aragtirma ve alan uygulamalari, bu alanda arastirma ve gelistirme
faaliyetlerinin giderek daha fazla 6nem kazanmasina ve yaygin bir hale gelmesine de

olanak vermistir.

Isletme yonetimi ile kamu yonetimi arasinda gegmiste olan mesafenin de giiniimiizde
giderek azaldigi ve bu iki alanin giderek birbirine yaklastifi goriilmektedir. Bu
stirecte gerek isletme yonetimi gerekse kamu yonetimi ¢ok énemli kazanimlar elde
etmistir. Isletme ydnetiminde temel olan kar yerine kamu yonetiminde performans

kullanilmaya baslandiktan sonra, kamu yonetimi alaninda yonetimin daha yiiksek
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performans elde etmek i¢in kullanilan yontemler ile isletme yonetiminde kullanilan
kar arttirict yontemler bir biitlinciil yap1 icerisinde ele alinmaya baglanmistir. Bu
stirecte kamu ile 6zel sektor arasinda keskin ayrimlar giderek yok olurken, her iki
alanda da eksik ve tahsise muhta¢ alanlarin giderek daha etkili bir bicimde

coziimlendigi goriilmektedir.

Gerek isletmelerde gerekse kamu kurumlarinda ortak olan ve birbirine ¢ok benzeyen
yap1 Orgiit yapisi olup, giinlimiizde yapilan ¢aligsmalarda orgiitsel degiskenlerin iki
alanda da benzer etkilerinin oldugunu, benzer sekilde yonetildigini ve benzer
sonuglar verdigini ortaya koymaktadir. Bu baglamda kamu ya da ozel sektor
ayrimina gitmeksizin, orgiit yonetimi ve Orgiitsel yap1 giderek daha kapsamli ve

miistakil bir bilim dal1 haline gelmektedir.

Orglitsel yap1 ile ilgili ge¢mis donem calismalarinda, Taylor ya da Fordist
yaklagimlar gibi iiriin ya da iretimi 6n plana koyan, beseri sermayeyi dikkate
yeterince almayan bir yap1 s6z konusudur. Ote yandan bir taraftan artan iiretim
sayesinde beseri sermayenin ayni zamanda miisteri sermayesi haline doniismesi, bir
yandan da liretim ve arz siirecinde bilginin rolliniin artmasi neticesinde, giiniimiiz
modern orgiit ve isletme yonetimi disiplini anlayiglart gelismektedir. Bir yandan
gelisen teknoloji ile birlikte artan iletisim ve ulagtirma olanaklari ile igletme ve pazar
yapilar1 kiiresel bir ortamda yeni hal alirken, diger yandan degisen bu ortam
igerisinde miisterilerin de giderek daha dinamik, arastiran, sorusturan, mukayese
eden ve bilgi ile deneyimlerini paylasan bir yapiya evirildikleri gorilmektedir.
Sadece isletme yonetimi alaninda degil, tiim kamusal alanda toplumlar daha dinamik
bir yapiya kavusmaktadir. Bu siiregte isletme ve kamu kurumlar1 gibi orgiitsel yapiya
sahip kurumlarin da kendilerini modernize etmeleri ve dinamik bir yapiya

kavugmalar1 zorunluluk haline gelmistir.

Her ne kadar orgiitsel yapiya iliskin degiskenler giderek daha modern ve ¢agdas bir
yaptya dogru ilerleme gosterse de bazi temel degiskenler, 6zellikle orgiit ile bireyler
arasindaki iliskilerin genel Ozelliklerinin ¢ok fazla degismedigi yonundedir. Bu
degiskenlerin basinda ise orgiitsel adalet, giiven, baglilik ve vatandaslik kavramlar

gelmektedir.

Orgiitsel giiven kavraminda, giiven kavraminin kendisinde oldugu gibi, psikolojik bir

baglanma oncesi durum s6z konusudur. Bireyler bir orgiite baglilik hissetmeden
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once, o Orgiite glivenmeli, adaletinin tam olduguna inanmal1 ve daha sonra o Orgiit
icerisinde gorev yaptiklar takdirde, oOrgiitiin kendilerinin hak ve ozgiirliiklerini
koruyup kollayabileceginden emin olmalidir. Bu agidan degerlendirildiginde 6rgiitsel
giiven, oOrgilitsel baglilik ve sonrasinda gelisen orgiitsel vatandaslik kavramlarinin 6n

kosulu olarak ifade edilebilir.

Baglanmak ya da baglilik, bir bireyin bugiini ve gelecegini baglanacag: sey ile
Ozdeslestirmesi, gelecekte de mevcut durumunu degerlendirerek, devam ettirme
arzusunda olacag kavrami ifade etmektedir. Orgiitsel baglilik ise bireylerin ya da
daha spesifik olarak orgiit ¢alisanlarinin, kendilerini o orgiit ile biitiinlestirmeleri ve
orgiite baghlik duymalar1 anlamina gelmektedir. Orgiitsel baglilik sayesinde
calisanlar bir yandan kendilerini o orgiitiin bir parcasi olarak goriirken, bir yandan da
orgiitlin gelismesi ve ilerlemesinde, Orgiitiin hedef ve amaglarina erismesinde etkili

bir bicimde gorev almaya istekli olmaktadir.

Orgt icerisindeki bireyleri kucaklayarak kendisinden bir parca gibi goren orgitsel
baglilik, is tatmininden miisteri ve calisan memnuniyetine, 6rgiit performansindan i¢
ve dis paydaslar arasindaki iliskilere, 6rgiit kiiltiirtinden orgiit iklimine kadar pek ¢ok
degisken iizerinde olumlu etkileri olan, literatiirde yonetim bilimi alaninda oldukca
onemli ve iizerinde pek ¢ok arastirma yapilmis olan bir konudur. Ote yandan &rgiitsel
adalet konusunda oldugu gibi 6rgiitsel baglilik kavrami da iyi ve basarili bir sekilde
yonetilince pozitif katkilar1 olan, 1yi yonetilmedigi takdirde ise negatif sonuglar veren
bir kavramdir. Bu nedenle modern ve basarili igletmelerde, 6rgiit yapisinin saglikli ve
basarili bir sekilde islemesi i¢in, orgiitsel baglilik kavraminin da etkili bir bigimde

yonetilmesi gerekir.

Ote yandan vatandaslik kavrami sadece bagliligin ve bir vatandas olmanin 6tesinde,
beraberinde bazi sorumluluklar ve gorevleri de getirmektedir. Normal vatandaslik
kavraminda vergi 6demek, askerlik hizmetini yapmak, kamu kaynaklarin1 verimli
kullanmak gibi vatandaglik 6devlerinin, orgiitsel vatandaslik kavrami icin de farkli
konular olmak tizere gecerli oldugunu ifade etmek miimkiindiir. Literatirde bu
gorevler en fazla kabul gérmiis sekli ile orgiitsel vatandaslik boyutlar1 olarak
nitelendirilmektedir. Bu boyutlar Ozgecilik, Vicdanlilik, Centilmenlik, Nezaket ve
Sivil Erdem olmak iizere literatiire girmis, en fazla kabul gérmiis boyutlar

olmustur.
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Arastirmada elde edilen bulgular1 agsagidaki gibi 6zetlemek miimkiindiir:

Isgdren performansi maddelerinin ortalama degerleri 4’iin iizerindedir.
Dolayistyla calisanlar performanslarini ortalamanin tizerinde

degerlendirmektedir.

Orgiitsel adalet maddelerine verilen yanitlar incelendiginde, performans
maddeleri kadar olmasa da ortalamanin iizerinde bir adalet hissinin ve

algisinin oldugu goriilmektedir. Maddelerin puan araliklar1 3’tin tizerindedir.

Orgiitsel giiven sorularmin yine drgiitsel adalete benzer diizeyde oldugu ifade

edilebilir. Yine 6rgtsel glivende de sorularin ortalamalar1 3’{in {izerindedir.

Orglitsel baglilik konusunda sorulara verilen yanitlarin ortalama ve standart
sapma degerleri incelendiginde, diger Olgeklere gore daha diisiik puanlarin
verildigi ifade edilebilir. Orgiitsel baghlik ile ilgili maddelerde 3’iin altinda

olan 4 soru olup, 11 sorudan 4’iiniin ortalamanin altinda olmas1 énemlidir.

Orgiitsel vatandaslik diizeyleri de orgiitsel bagliliga benzer bir dagilim
gostermektedir. Burada da negatif sorularin disinda, ortalama diizeyin ¢ok az

tizerinde bir orgiitsel vatandaslik s6z konusudur.

Isgéren performanst 21-34 yas arasindaki katilimecilarda, ilkdgretim
mezunlarinda, erkeklerde, bekarlarda, mavi yakalilarda, aylik geliri 1500-
2000 TL arasinda olanlarda ve mesleki deneyimi 6 yil ve {izerinde olanlarda

en yuksek dizeydedir.

Fark analizi sonuglarina gore isgéren performansi yas ve gorev tiiriine gore
istatistiksel olarak anlamli (p<0,05), diger demografik degiskenlere gore ise

istatistiksel olarak anlamli olmayan farkliliklar géstermektedir (p>0,05).

Isgéren performansi ile orgiitsel giivenin ydneticiye giiven (r=0,379;
p<0,001), kuruma giiven (1=0,444; p<0,001) ve meslektaslara giiven
(r=0,329; p<0,001) ile toplam orgiitsel giiven (r=0,430; p<0,001) puanlari

arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde iliskiler vardir.

Isgoren performans: ile orgiitsel adaletin etkilesim (r=0,345; p<0,001),
dagitim (r=0,251; p<0,001), prosediir (r=0,361; p<0,001) boyutlar1 ve toplam
orglitsel adalet puanlart (r=0,379; p<0,001) arasinda istatistiksel olarak

anlaml ve pozitif yonde iliskiler vardir.
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e Isgoren performansi ile orgiitsel bagliligin normatif baghlik (1=0,417;
p<0,001), devam baghhig (r=0,146; p<0,05), arasinda pozitif, duygusal
baghlik arasinda (r=-0,148; p<0,05) negatif iliski vardir. Toplam orgiitsel
baghlik ile iggoren performans: puanlart (r=0,165; p<0,001) arasinda

istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde iliski vardir.

e Isgdren performansi ile drgiitsel vatandashgin fedakarlik (r=0,376; p<0,001),
nezaket (r=0,565; p<0,001), iistiin gérev bilinci (r=0,707; p<0,001), yurttaglik
erdemi (r=0,372; p<0,001) ve toplam puanlar1 (r=0,497; p<0,001) arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonde iliski vardir. Orgiitsel
vatandashigin centilmenlik boyutu ile isgéren performansi arasinda ise
istatistiksel olarak anlamli ve negatif yonde bir iliski vardir (r=-0,109;

p<0,05).

e Yapisal esitlik modeline gore oOrgiitsel adalet iizerinden Orgiitsel giiven
geligsmekte, orgiitsel gliven oOrgiitsel bagliligr gelistirmekte ve orgiitsel baglilik

ise Orgiitsel vatandagliga doniiserek, isgdéren performansini arttirmaktadir.

Ozetle, arastirmada elde edilen bulgulara gore orgltsel adalet ve orgitsel gliven
1sgoren performansi lizerinde dogrudan etkili olmayip, orgiitsel baglilik ve orgiitsel
vatandaslik arasinda ise istatistiksel olarak anlamli iliski bulunmustur. Orgiitsel
baglilik ve orgiitsel vatandaslik ile isgdren performansi arasinda da istatistiksel
olarak anlamli iligkiler bulunmustur. Buradan hareketle yapisal esitlik modellemesi
sonuglarma gore oOrgiitsel adalet giliveni, orgiitsel giiven baglihigi ve vatandashig

getirmekte, bu durum ise iggdren performansini olumlu yonde etkilemektedir.

8.2 Oneriler

Aragtirmanin kisithliklar1 incelendiginde, bu c¢alisma sadece bir belediyenin
calisanlar {izerine uygulanmistir. Ote yandan iilkemizde sosyal ve ekonomik yapiya
gore hem belediyeler icerisindeki iligkiler ve orgiit yapisi, hem de ¢alisma diizeni
farklilagsmaktadir. Arastirmanin bir diger kisithiligi ise arastirmanin kamu kesimi
tizerinde uygulanmig olmasidir. Arastirmada Ozel kesimden c¢alisanlar dahil

edilmemis, kamu ile 6zel kesim arasindaki fark incelenmemistir.

Aragtirma bulgu ve kisithliklarindan yola ¢ikarak, ileriki arastirmalar ve alan

uygulamacilari i¢in bazi 6neriler getirmek miimkiindiir. Bu konuda ¢alisma yapacak
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olan aragtirmacilar icin, 6zel sektdor ve kamu kesimini de igine alacak, capraz
karsilagtirmalarin da yer alacagi caligmalar literatiire 6nemli katkilar saglayabilir.
Yine kamu kesiminde, farkli sosyoekonomik ve sosyodemografik yapiya sahip olan
belediyeler ve farkli kamu kurumlar {izerinde yapilacak olan ¢alismalar, literatiir ve

uygulamada 6nemli katkilar saglayabilir.

Alan uygulamasi ve kamu kurumu ydneticileri bakimindan ise arastirma bulgulari,
kamu kurumlarinda performans ve verimliligin arttirilmasinda 6nemli rehber olabilir.
Arastirma bulgulari, isgéren performansini yiikseltmede orgiitsel adaletten 6rgltsel
vatandasliga kadar olan ara yonetim kavramlarinin iligkisini ortaya koymaktadir. Bu
yolu izleyerek, kamu kurumlarinda performans yiikseltmede Onemli katkilar

saglayabilecek onlemlerin ve yonetsel kararlarin alinmas1 miimkiin olabilir.
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EKLER

Ek.1. Arastirma Anketi Ornegi

Degerli Katilimci,

Bu anket ¢aligmasi, ¢alisanlarin performanslart tizerinde orgiitsel adalet, giiven, baghlik ve
vatandaghigin etkisinin incelenmesi ve ampirik olarak ortaya koyulmasi amaciyla yapilan ve doktora
programi cergevesinde yiiriitiilen aragtirmada kullanilacaktir. Anket sorularina vereceginiz yanutlar,
calismamiza olan katkinizin derecesini gosterecektir. Caligmamiza verdiginiz katki i¢in tesekkiir
ederim.

Yasemin SARICI AYTAN
Esenyurt Belediyesi
Baskan Yardimcisi

GENEL BILGILER
Yaginiz: ()20 vealt1 ()21-34yas ()35-49 yas ()50-64 yas () 65+
Egitim Durumunuz:( )ilkégretim () Ortadgretim () Onlisans () Lisans () Lisansstu
Cinsiyetiniz: () Erkek () Kadin

Medeni Durumunuz:() Evli () Bekar

Calisma Durumunuz:( ) Beyaz Yakali () Mavi Yakali

Maag araliginiz:(') 1500-2000 TL arast () 2000-2500 TL arast () 2500-3000 TL arast () 3000 TL ve
uzeri

Mesleki deneyiminiz:() 2 yil ve alt1 () 2-4 yil arasi () 4-6 y1l arasi () 6 yil ve iizeri

A. ORGUTSEL ADALET OLCEGI

Litfen asagidaki ifadelere, size en uygun olacak sekilde yanit veriniz. Yanit verirken tamamen
katiliyorum=5"ten, tamamen katilmiyorum=1 olacak sekilde siralayiniz.

NO MADDELER 112]3]4]|5

Isimle ilgili kararlar almirken amirim bana kibar ve ilgili davranir.

Isimle ilgili kararlar alimrken amirim bana saygi gosterir ve goriislerime
deger verir.

Isimle ilgili kararlar almirken, amirim kisisel ihtiyaclarima kars1 duyarhdir.

Isimle ilgili kararlar almirken amirim bana kars: diiriist davranir.

Isimle ilgili kararlar alimrken, amirim calisan olarak haklarimi gz &niinde
bulundurur

o | N (-

Isim hakkinda alman kararlara iliskin, amirim bu kararlarin olas1 sonuglarimi
benimle tartigir.

»

7 | Isim hakkinda alian kararlar icin amirim uygun gerekgeler sunar.

8 | Amirim isimle ilgili kararlar alirken bana mantikli gelebilecek agiklamalar
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yapar.

9 | Amirim isim hakkinda alinan her bir karar1 detayli bir sekilde aciklar.

10 | Caligma programim adildir.

11 | Ucret diizeyimin adil oldugunu diisiiniiyorum.

12 | Is yiikiimiin oldukca adil oldugunu diisiiniiyorum.

13 | Isyerimden aldigim diillerin oldukga adil oldugunu diisiiniiyorum.

14 | Is sorumluluklarimm adil oldugunu diisiiniiyorum.

15 | Ise iliskin kararlar yoneticiler tarafindan tarafsiz bir sekilde alinr.

16 Amirim, ige yonelik kararlar almadan 6nce biitiin ¢alisanlarin diisiincelerini
dinler.

17 | Amirim igle ilgili kararlar1 almadan 6nce dogru ve eksiksiz bilgi toplar.

Amirim alinan kararlar1 ¢aliganlara aciklar ve c¢alisanlar istedikleri zaman,
18 o L L
amirim is kararlaryla ilgili daha fazla bilgi verir.

19 | Isle ilgili tiim kararlar, ilgili calisanlarin hepsine aym sekilde uygulanir.

B. ORGUTSEL GUVEN OLCEGI
Litfen asagidaki ifadelere, size en uygun olacak sekilde yanit veriniz. Yanit verirken tamamen
katiliyorum=5ten, tamamen katilmiyorum=1 olacak sekilde siralayiniz.

NO MADDELER 1/2]3|4]5
1 | Ustiimiin uygun kararlar alacagina giivenirim
2 | Ustiim, bana diiriist davranir
3 | Bir hata yaptigimda iistiim, yonetime kars1 korur
4 Eger {istiime .p.rgblemlerimi anlatirsam, bana iyl niyetli ve yapici
yaklasacagini bilirim.
5 | Ustiim, isimi yaparken karsilagtigim sorunlara ¢oziim getirebilir
6 | Ustiim, isinde uzmandir.
7 | Ustiim, ekip ruhu yaratmayi ve onu gelistirmeyi bilir.
8 | Kendisine gereksinim duydugumda iistiim yardima hazirdir.
9 Ustiime, kendisi ile paylastigim bilgiyi baskasina sdylemeyecegi konusunda
guvenirim.
10 | Ustiimiin benim yaptigim isi kontrol edebilecek bilgisi vardir
11 Bana karsi kullanmayacagimi bildigim i¢in sorunlarimi istim ile
tartigabilirim.
12 | Ustiim, verecegi kararlarla ilgili beni bilgilendirir.
13 | Ustiim, benim bakis agim1 anlamaya ¢alisirken oldukca samimidir
14 | Ustiimiin bana verdigi sdzleri tutacagia giivenirim
15 | Ustiim, benden bilgi saklamaz.
16 Ustiim, benim bulunmadigim ortamlarda ve baskalarmin yaninda beni
elestirmez.
17 Ustiim beni sadece belediyenin hedeflerine ulasmak icin bir ara¢ olarak

degil, bir insan olarak goriir.

18 | Ustiim, benim ¢aligmalarimi kendi calismalar1 gibi gdstermez.

19 | Isimin kalitesi ile ilgili olarak iistiimden siirekli geribildirim alirim.

20 | Ustiim, mesleki gelisimimle ilgili beklentilerini acikca ifade eder.

21 | Ustiim ile hemfikir olmama 6zgiirliigiim vardir.

22 | Ustiim karar verecegi zaman benim de fikrimi alir.

23 Bu belediyede kurum politikalar1 ¢alisanlarin da fikirlerini dikkate alarak
olusturulur.

Belediyemizin gelecegini ilgilendiren dogru kararlar alinmasinda

24 A R
yoneticilerime givenirim.

25 | Belediyemizin yoneticileri projelerle ilgili bilgileri agik¢a paylagirlar

26 | Belediye yonetimi, 6zliikk haklarimizi adil olarak yerine getirir.

27 | Bubelediyede her sey aciklikla yiiriir, gizli sakli uygulamalar yoktur.

28 Kurum politikalart ile ilgili oOneri gelistirmekten ve diisiincelerimi
belirtmekten ¢ekinmem.
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29 | Belediye yoneticileri, ¢caliganlarin tamamina giiven duymaktadir.

30 | Bizim belediyemizin yoneticileri durusttir.

31 | Bu belediyedeki iletisim kanallart her zaman agiktir.
Bu belediyede calisma saatleri ve is programlari, ¢alisanlara hem islerinin

32 | geregini yerine getirebilme, hem de ailelerine zaman ayirabilme olanag:
tanir.

33 Bizim belediyemizdeki g¢alisanlar duyulmasi hos olmasa bile gergekleri
sOylerler

34 | Is arkadaslarim, genellikle birbirleri ile isbirligi yaparlar.

35 | Is arkadaslarimin sahip olduklari becerilere giivenirim.

36 Is arkadaslarim, ortak amaclara ulasmak icin karsilik beklemeden
yardimlagirlar.

37 | Is arkadaslarim yapacaklarini sdyledikleri seyi yaparlar.

38 Is arkadaslarim, isleriyle ilgili sahip olduklar1 bilgiyi paylasmaktan
cekinmezler.

39 | Is arkadaslarim, gerektiginde birbirlerine akil damigirlar.

40 Is arkadaslarim ekibin amaglarina ulasmasi igin gerekirse kendi ¢ikarlarim
arka planda tutarlar.

41 | Is arkadaslarim, ihtiyaclar1 oldugunda yardim istemeye ¢ekinmezler.

42 Biliyorum ki isimde herhangi bir zorlukla karsilagsam is arkadaslarim bana
yardimci olur.

43 | Bu belediyedeki is iliskileri olumludur

C. ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI
Liitfen asagidaki ifadelere, size en uygun olacak sekilde yanit veriniz. Yanit
katiltyorum=5’ten, tamamen katilmiyorum=1 olacak sekilde siralayiniz.

verirken tamamen

NO MADDELER 1123|415
1 | Kurumumdan simdi ayrilsam kendimi suglu hissederdim.
5 Kurumumdaki insanlara karst sorumluluk duygusuna sahip
oldugum ig¢in, simdi kurumumdan ayrilmazdim.
3 Firsatim olsa bile simdi kurumumdan ayrilmayr dogru
bulmazdim.
4 | Kurumuma ¢ok sey bor¢luyum.
5 | Istesem bile, simdi benim kurumdan ayrilmam ¢ok zor olacak.
6 | Simdi kurumumda kalmak, arzu ettigim kadar zorunluluk da.
7 Kurumdan ayrilmayr diisiindiigiimde yetersiz  firsatim
oldugumu hissediyorum.
8 Simdi kurumdan ayrilma karar1 versem, yasantim ¢ok fazla alt
ust olur.
9 | Kurumumda kendimi ailenin bir yesi gibi hissetmem.
10 | Bu kuruma kendimi duygusal olarak ait hissetmem.
11 | Kuruma giiclii bir baghlik hissetmem
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D. ORGUTSEL VATANDASLIK OLCEGI
Litfen asagidaki ifadelere, size en uygun olacak sekilde yanit veriniz. Yanit verirken tamamen
katiliyorum=5ten, tamamen katilmryorum=1 olacak sekilde siralayiniz.

MADDELER 1/2[3|4]5

z
©)

Ihtiyaglar1 olmasa bile ise yeni baslayanlara yardim ederim.

Isle ilgili problemi olanlara yardim etmede istekliyimdir.

Agr isleri olduklarinda diger arkadaglarima yardim ederim.

Cevremdeki insanlara her zaman yardim elimi uzatmaya hazirimdir.

Digerlerinin haklarimi suiistimal etmem.

Diger ¢aliganlarla problemlerim olmasin diye ¢aba gosteririm.

Bir bireyin davramiginin diger is arkadaslarmin isini nasil etkiledigi
onemlidir.

0 N (OO WIN(F

Is arkadaslarim igin problem yaratmaktan sakinirim.

9 | Isimde fazla mola vermem

10 | Iste standardin ok iizerinde hizmet veririm

11 | Hi¢ kimse beni izlemese dahi, kurum kurallarina uyarim.

12 | En dzenli, diiriist ¢alisanlardan biriyim.

13 | Her zaman olumlu taraftan ¢ok, yanlis olan seylere odaklanirim

14 | "Pireyi deve" yaparim.

15 | Onemsiz konular icin sikdyet etmekten bir siirii zamanim kaybolur.

16 | Kurumda merasime katilmam gerekmez ama kurum imaj1 i¢in katilirim.

17 | Toplantiya katilmam zorunlu degildir ama katilimi 6nemli goriiriim.

18 | Kurumdaki degisime ayak uydururum.

E. iISGOREN PERFORMANSI OLCEGI
Litfen asagidaki ifadelere, size en uygun olacak sekilde yanit veriniz. Yanit verirken tamamen
katiltyorum=5’ten, tamamen katilmiyorum=1 olacak sekilde siralayiniz.

NO MADDELER 112]3[4]5

1 | Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

Is hedeflerime fazlasiyla ulagirim.

Sundugum  hizmet kalitesinde standartlara  fazlasiyla
ulagtiimdan eminim.

Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim
uretirim.

5 | Isimle ilgili konularda kendimi siirekli gelistiririm.

6 | Is performansimin yeterli oldugunu diisiiniiyorum.
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Konu : Yasemin SARICT AYTANin Anket lzni

ISTANBUL AYDIN UNIVERSITESI REKTORLUGUNE
Begyol Mah. Inénii Cad. No/38 Sefaksy
Kiigiikgekmece-ISTANBUL

flgi  :29.03.2017 tarih ve 2068 sayil yaziniz.
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Bilim Dali Isletme Doktora programu érgencilerinizden Yasemin SARICI AYTAN in tez ¢alismasi
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Olgegi” ile ilgili anket galigmalarim Kurumuzda yapmasinda bir sakinca bulunmamaktadir.

Bilgilerinize rica ederim.

Baskan a.
Baskan Yardimcisi
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