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OZET

Orgiitlerin operasyonlarmi devam ettirebilmeleri zorlu piyasa sartlarinda hayatta
kalmalarina baghdir. Orgiitlerin piyasa sartlarinda ayakta kalabilmesi igin iiriin ya da
hizmet kalitesinin oldukca iyi olmasi gerekmektedir. Ancak {iriin ya da hizmet kalitesinin
iyi olmasi da yeterli degildir. Zira artik piyasada bulunan benzer iiriinlerin ya da hizmetlerin
kalitesi arasinda fazla fark kalmamasi1 hedef kitlelerin tercih asamalarinda baska konulari
dikkate almalarina sebep olabilmektedir. Bu konulardan bir tanesi de o6rgiitiin sahip oldugu
itibardir. Sadece miisteriler i¢in degil orgiitte ¢alisacak potansiyel ¢alisanlar igin de Orgiit
itibar1 olduk¢a 6nemlidir. Bir bireyin ¢alisacagi orgiitii segerken dikkat ettigi konulardan bir
tanesi de orgiit itibarimin iyi olmasidir. Ciinkii baz1 insanlar itibart kétii olan bir 6rgiit i¢in
calismak istemeyeceklerdir. Orgiitler daha fazla miisteriyi kendilerine ¢ekebilmek ve daha
Iyi calisanlarla ¢alisabilmek igin itibar yonetimi uygulamalarina dikkat etmelidirler. Ayrica
orgiitte yapilan personel giiclendirme uygulamalart da bireylerin o oOrgiitte ¢alismak
istemelerine sebep olabilecektir. Orgiitte ortaya konulan personel giiclendirme
uygulamalari ¢alisanlarin performansini da etkileyebilmektedir. Bu ¢alisma ile su sorulara
cevaplar aranmustir: Orgiit ¢alisanlarm bireysel performanslarini algilamalarinda itibar
yonetimi algilamalarmin bir etkisi var midir? Eger varsa bu etkide calisanlarin personel

giiclendirme algilamalar1 bir aracilik rolii oynamakta midir?

Calismanin hipotezlerini test etmek amaciyla Ankara’da hizmet veren 6zel bir hastanenin
calisanlarina anket ¢aligmasi uygulanmistir. Elde edilen 211 anket formundaki veriler SPSS
programina aktarilmistir. Veriler programa aktarildiktan sonra ilk olarak arastirmanin
giivenilirligi incelenmis olup sonrasinda demografik bilgilere iligkin fark analizleri
yapilmistir. Bu analizler yapildiktan sonra arastirmanin hipotezlerinin test edilmesi
amaciyla Oncelikle degiskenler arasinda korelasyon analizleri yapilmistir. Korelasyon
analizlerinde aralarinda iligki tespit edilen degiskenlerin etkilerini, etki yonlerini ve etki
siddetlerini 6grenebilmek amaciyla regresyon analizleri yapilmistir. Analizler sonucunda

arastirma hipotezlerinin hepsi dogrulanmistir.

Anahtar Kelimeler: itibar Yonetimi, Performans, Personel Giiclendirme



ABSTRACT

For organizations; maintaining operations depends on their ability to survive in challenging
market. In order for organizations to survive in challenging market conditions, quality of
organization’s products or organizations’s services must be pretty good. But having good
quality products or high quality services is not enough for organizations. There is not huge
differences on different organization’s good or sevices’ quality, so that causes target
customers consider another issues than quality when they are choosing a products or sevice.
One thing that target customers consider on an organization is the reputation of an
organization. An organization’s reputation is not just important for target customers but for
potential employees of the organization. When potential employees tries to decide where to
work, they consider the reputation of organizations. Because no one wants to serve in an
organization that has bad reputation. Organizations must manage their reputations to get
more customers and to work with better qualified employees. Empowerment in an
organization also makes potential employees want to work for the organization. Process of
empowerment can affect employees’ performance in a positive way. In this research
following questions are invastigated: When organization’s employees perceive their
performances, is there any effect of organizational reputation management on this? If there

is, Is empowerment perceive play a role as a mediator?

In order to test the hypothesis of the study, a questionnaire was applied to the personnels of
a private hospital in Ankara. Datas from 211 valid questionnaires were transferred to SPSS
programme. After transferring datas to the programme, firstly reliability of the research was
invastigated and then means were compared. Then all the analysis including correlations
and regression analysis were done to find out that hypothesis in the research were
confirmed or were rejected. At the end of research all hypothesis were confirmed.

Key Words: Reputation Management, Performance, Empowerment
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GIRIS
Orgiitler i¢in dénemli olan konulardan bir tanesi de itibarlarinin iyi olabilmesidir. Iyi bir
itibara sahip olan orgiitler daha donanimli ve daha kaliteli ¢alisanlar1 cezbedebilir ve daha
fazla misteriyi ¢ekebilirler. Bunun farkinda olan orgiitler itibarlarini yonetmek igin ¢esitli
yontemler gelistirmislerdir. Itibarlarinin  iyi olmas1 &rgiitlerin  rekabet avantaji
kazanabilmelerine ve bu avantajin siirdiiriilebilmesine, ayrica daha kaliteli personelin
istihdam edilebilmesine olanak verebilir. Orgiitsel itibar yonetimi konusu ekonomik agidan,
stratejik agidan, pazarlama agisindan ve kurumsal bakis agisindan olmak {izere dort farkli
acidan ele alinabilmektedir. Orgiitsel itibarin olusmasm saglayan birgok faktor
bulunmaktadir. Bu faktorlerden bazilar1 duygusal ¢ekicilik, finansal performans, iirlinler ve
hizmetler, vizyon ve liderlik, ¢aligma ortami ve sosyal sorumluluk olarak sayilabilir. Cogu
konuda oldugu gibi itibar yonetiminin de kendine has bir siireci bulunmaktadir. Bu siirecin
ilk asamasinda Orgiitin mevcut durumu saptanir daha sonra Orgiitiin gelecekte nerede

olmasi gerektigi ile ilgili planlamalar yapilir ve son olarak bu degisim siireci yonetilir.

Orgiitlerin bulunduklar1 sektorlerde ayakta kalabilmeleri icin bazi operasyonlar: yerine
getirebilmelilerdir ve miisterilerine kaliteli iiriin ya da hizmet temin ederek belli seviyede
kazang elde edebilmelidirler. Orgiitlerin ortaya koyduklari tiim bu cabalar, iiriinler,
hizmetler ve degerlere kisaca performans denilebilmektedir. Performans kavrami orgiitsel
performans ve bireysel performans olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. iki tiir performansin da
birbirlerinin olusmasinda pay sahibi oldugu unutulmamalidir. Bireysel performanslar ne
kadar yiiksek olursa orgiitsel performansin da o kadar yiiksek olmasimnin ve benzer sekilde
orglit performans ne kadar yliksek olursa bireysel performanslarin da bir o kadar yiiksek
olmasi beklenebilmektedir. Her bireyin gdstermis oldugu performans digerlerinden farklilik
gostermektedir. Durumun bdyle olmasinda ¢alisanin kendisiyle ilgili yonleri, orgiitle ilgili
yonleri, basar1 giidiileri ile ilgili yonii ve ¢evresel kosullarla ilgili yonii bulunmaktadir. Bu
calismada bireysel ve Orgiitsel performansin ikisinden de bahsedilecek olup bireysel
performans iizerinde daha fazla durulmaya calisilacaktir ve ¢aligmanin arastirma kisminda

calisanlarin bireysel performanslarini algilamalar1 degerlendirmeye alinacaktir.



Calisanlarinin performanslar1 yiiksek olmayan Orgiitlerin basariya ulasmalart oldukga
zordur. Orgiit performansinin yiiksek olmasinda ¢alisan bireysel performanslarinin etkili
oldugunun farkinda olan orgiitler ve yoneticiler, personelin daha iyi noktaya gelebilmeleri
ve dolayisiyla orgiitlerine daha fazla katki saglayabilmeleri ve Orgiitiin daha yiiksek
performans sergilemesine destek olabilmeleri igin personel giiclendirme uygulamalari
yapmaktadirlar. Calismada personel giliclendirme konusu ile ilgili baglantili bir¢ok
kavramdan bahsedilmeye calisilmis olup, bu konunun orgiitlere saglayacagi yararlardan
bahsedilmistir. Birgok boyutu oldugu baz1 kisiler tarafindan belirtilen personel giiclendirme
konusunun, c¢ogunluk tarafindan kabul edilen davranigsal boyutu ve psikolojik boyutu
calismada ele alinmaya g¢alisilmistir. Personel giliglendirmenin anlik bir durumdan degil bir
siirecten olustugu ifade edilmektedir. Bu siirecte etkisi bulunanlarin ise orgiit yoneticisi,
orgiitiin kendisi ve orgiit personeli oldugu belirtilmektedir. Her siirecte oldugu gibi bu
stirecin de kendine gére sorunlarinin oldugu ifade edilmektedir. Bu boliimde konu ile ilgili

bazi sorunlara da deginilmeye ¢alisiimistir.

Calismanin ilk {i¢ boliimii yukaridaki paragraflarda bahsi gecen konulardan olusmus olup
son boliimde de sektorde yapilan bir alan arastirmasindan elde edilen verilerin analizi ve

degerlendirilmesinde bulunulmustur.



1. BOLUM

ITIBAR KAVRAMI VE ORGUTSEL ITiBAR YONETIMIi

1.1.itibar Kavram

Itibar birbirinden degisik farkl1 agiklamalar1 olan bir kavramdir. Tiirk Dil Kurumu giincel

sozliigiinde bu kavram ‘sayginlik’ olarak karsilik bulmaktadir (www.tdk.gov.tr, 2017).

Bireylerin ve orgiitlerin en 6nemli unsurlarindan olan itibar, uzun zamanda birbirine tutarl
davraniglar sergilenerek kazanilabilirken, ¢ok daha kisa zamanda kaybedilebilir. Belirli bir
toplum igerisinde itibar kazanmis bireyler topluma yon verme gibi bircok firsati da
yakalayabilmektedirler (Argiiden, 2003: 9). itibar kelimesi, bireyin ya da bir 6rgiitiin
toplum tarafindan algilanis sekli olarak da kullanilmaktadir. Bu algilanis seklinden kasit

mesleki itibar veya yapilacak olanlar1 basarmasina duyulan giivendir (Gegikli, 2016: 136).

Bireyler ag¢isindan el iistiinde tutulmak, baskalarina gliven duygusu verebilmek ve itibarinin
deger gormesi son derecede Onemlidir. Bagska insanlar nazarinda iyi bir itibara sahip
olamayan birey, yasadigi toplum igerisinde belli seviyelere gelemez ve diger bireyler
tarafindan takdir gérmez. Bu durum o toplumda faaliyet gosteren orgiitler icin de benzer
sekildedir. Zorluk diizeyi artan pazarda ve giin gectikce kizisan rekabet kosullarinda
orgiitler, operasyonlarmi siirdiirebilmek igin miisterilere ihtiya¢ duyarlar. Bu miisterilere
ulasabilmek ve onlar1 cezbedebilmek amaciyla Orgiitler iy1 bir itibara sahip olmalidirlar

(Karakose, 2012: 1).

Gilinlimiizde orgiitler iiriin, malzeme kalitesi, fiyat gibi standartlar1 barindiran sadece gozle
goriilen somut varhklarla degil, gozle goriilmeyen soyut yonleriyle de goz Oniinde
bulundurulmaktadirlar. Orgiit markasmin giiclii olmas1, miisterilerin istek ve taleplerinin
yerine getirilerek 1yi intiba birakilmasi ve ¢alisan memnuniyetinin saglanmasi gibi faktorler
orgiitsel yapilanmalar igerisinde artik somut degerlerin oniine ge¢mektedir. Ozellikle
rekabet, rekabette One geg¢me, kiiresellesme, sirket birlesmeleri gibi terimlerin siklikla

kullanildig1 giiniimiizde, itibar ve orgiitsel itibar yonetimi gibi terimler de degerlerini
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artirarak orgiitler i¢in rekabet ortaminin kizigtig1 zorlu piyasada tutunabilmeleri hususunda

Oonem tasiyan bir yonetim anlayisi noktasina evrilmistirler (Dortok, 2004: 57).

itibarin temelinde inamlirhk ve giiven bulunmaktadir. Inanilirlik, bagkalarmi etkileme
yetenegi seklinde tanimlanabilirken, giiven bir bireye karsi duyulan inang olarak
tanimlanabilmektedir. Bu ylizden itibar, giivenin insa edilip inanilirligin kazanildig: ortak

bir yapidir (Budd, 1994: 11).

Yukaridaki agiklamalardan da anlasilacagi tizere itibar terimi hem bireyler agisindan hem
de orgiitler agisindan iizerinde durulmasi gereken bir kavramdir. Giiniimiizde ya miisteri
olarak iiriin tercih ederken ya da biinyesinde ¢alismak i¢in orgiit tercih ederken, bir orgiitiin
irlin ve hizmetlerinden beklentileri karsilamas1 ya da kaliteli bir orgiit olmasi1 kadar o

orgiitiin toplum nazarinda biraktig1 itibar da dnemlidir.
1.2. Orgiitler Acisindan Itibarin Onemi ve Amaglar

Itibarin orgiitsel baglamda en 6nemli etkisi yapilan operasyon sonucu ‘marka degeri
yaratilmast’dir. Giinliimiizde, soyut degerlerin performansa direkt etkisi ve orgiitiin itibari
marka degeri hesaplanmasi konusunda ge¢mise oranla daha 6nemli ve etkili bir konuma
erigsmistir. Bir¢cok oOrgiit bu alanda 6rnek olarak gosterilebilir. Genel olarak oOrgiitlerin
tasinmaz mallart ile pazar degerleri arasinda oldukga biiylik farklar bulunmaktadir. Bu
durum itibar konusunun son derece etkili ve gerekli oldugunu gostermektedir (Kadibesegil,
2015: 55).

Olusturulan itibar1 muhafaza etmek o itibar1 kazanmak kadar uzun ve 6nemli bir siirectir.
Bunun nedeni ise bir orgiitiin itibarinin degerlenmesiyle birlikte iginde bulundugu topluma
daha iyi bir rol modeli olmasidir. Orgiitii temsil eden calisanlar, tedarikciler, yonetim gibi
paydaslarin davranis ve tutumlarmin Orgiitiin itibarim1 olusturan unsurlarla paralellik
gostermelidir. Aksi takdirde orgilit toplum goziinde sahip oldugu itibar1 kaybedebilir
(Argiiden, 2003: 11).

Iyi bir itibar orgiitlerin finans, marka yonetimi ve benzeri konularda hedeflerine

ulasabilmesi i¢in gereklilik ve 6nem arz etmektedir. Haliyle bu durum orgiitiin sahip oldugu
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tim degerlere olduk¢a fazla 6nem verilmesini saglar ve Orgiitiin itibarini artirir. Piyasada
rekabet avantaji saglanmasina yardimci olan itibar, 6zel sektordeki Orgiitlerin, kamu
kuruluslarinin ayrica kiar amaci giitmeyen orgiitlerin belirledikleri hedeflere ulasmalarinda

oldukga biiyiik destek verebilmektedir (Karakose, 2012: 6).

Iyi bir itibara sahip olmak, bir¢ok alanda érgiitlere faydali olabildigi gibi finansal anlamda
da yararli olabilir. Cilinkii misterilerin etkilesim durumunda bulunacaklar1 Orgiitlerin
imajima gore sunulan hizmetin ya da iiriiniin daha kaliteli olacagina inanma olasiliklar1 daha
yiiksek olabilir. Daha kaliteli hizmet ya da iiriine ulasacagma inanan insanlarin itibari
yiiksek olan orgiitlere yonlenmeleri muhtemeldir. Bu durum temel amaci kar etmek olan
orgiitlere finansal anlamda pozitif yonlii katkilarinin olabilecegini géstermektedir. Bu
sebepten &tiirti orgiitler itibarlarina yatirim yapmalidirlar ve itibarlarini iyi yonetmelidirler

(Roberts ve Dowling, 2002: 1079).

Weigelt ve Camerer (1988, 447)’a gore orgiitlerin operasyonlarint devam ettirebilmesi,
sektordeki rakip oOrgiitlerden farkli olmakla saglanabilir. Rakip orgitlerin de kendi
paydaslar1 i¢in olumlu isler yapmaya ¢alistig1 rekabetc¢i bir ortamda 6ne ¢ikabilmesi ancak
orgiit itibarmin gelistirilmesi ile gerceklestirilebilir. Orgiitler itibarin1 iyi yoneterek
bulunduklar1 zorlu piyasalarda ayakta kalabilirler (Cift¢ioglu, 2009: 9).

Genel hatlartyla iyi itibar olusturmanin orgiitsel agisindan en 6nemli amaci ortak hedeflere
en disiik maliyetle erigmesinin saglanmasidir. Diger amaglar1 ise su sekilde siralamak

miimkiindiir (Karakose, 2012: 93):
e  Orgiitiin markasini, imajin1 ve itibarini olusturmak.
e Olusturulan itibar1 korumak ve devamliligini saglamak.

e Potansiyel problemleri dnceden fark edip siirecin orgiitiin itibarina zarar vermeden

atlatilmasini saglamak.

e itibari diizgiin ve iyi sekilde yonetebilmek i¢in takim kurmak.



1.3. Orgiitsel Itibar Yonetimi

Orgiitlerin icerilerinde bulunduklari pazarlardaki rekabet oldukga fazladir. Rekabetin yogun
sekilde yasandig1 bu pazarlar, en ufak degisimlerden bile ¢okca etkilenebilmektedirler. Bu
yiizden oOrgiitler hizmet sunduklari biitiin paydaslarin, orgiitteki karar alicilarin ve diisiince
onderlerinin nezdinde iyi bir yer edinmek istemektedirler. Bu da iyi bir orgiitsel itibar
olusturmaktan ge¢mektedir. Gliniimiizde biitiin 6rgiitlerin ortak problemi de iyi bir 6rgiitsel
itibarin nasil olusturulacagidir (Kuyucu, 2003: 15). Orgiitlerin birbirleriyle olan gekismesi,
rakip firmalarin Oniine gegebilmek i¢in sadece kaliteli iirlin ve hizmet sunmanin ya da
sosyal sorumluluklari yerine getirmenin yeterli olmadigim gostermistir. Orgiitlerin
rekabette 6nde olabilmesi igin birgok faktore dikkat etmeleri gerekir ki, orgiitsel itibar da
bunlardan bir tanesidir (Kadibesegil, 2015: 177).

Pazarlarin gelismesi, medyanin ilerlemesi sonucu daha etkili olmasi, orgiitlerin trettikleri
trtin ve sunduklari hizmetlerdeki niteliklerinin birbirlerinden farkli olmasmin daha az
olmasi, orgiitlerin ve iirlinlerinin metalastirilmasi yeni trendlerden bazilaridir. Bahsi gegen
trendler orgiitlere rekabet avantaji saglama ve bu avantaji devam ettirebilme konularinda
yardimci olurlar. Bu trendlerle birlikte rekabet avantaji saglama ve siirdiirebilme konusunda

orgiitlere yardimei bir diger faktor de orgiitsel itibardir (Gardberg ve Fombrun, 2002: 303).

Orgiitsel itibar konusu farkli agilardan incelenmis bir konudur. Literatiirde ¢ok fazla dikkate

alinmamig ancak olduk¢a onemli olan bakis agilari soyle siralanabilir (Fombrun ve Van
Riel, 1997: 6-10):

Ekonomik agidan orgiitsel itibar, orgiitler i¢in islevsel bir gérevinin oldugu bilinmekte ve
orgiitler arasinda fark olusturan bir unsur olarak goriilmektedir. Ayrica orgiitlere ekonomik
anlamda katki yapan orgiitsel itibar orgiit hakkinda birgok konuda tiim paydaslara énemli

bilgiler vermektedir.

Stratejik acidan orgiitsel itibar, biiyiik ugraslar ve zahmetlerle kazanilan ancak ¢ok kolay
yitirilebilen degisken bir varlik olarak goriilmektedir. Her orgiitiin itibart 6rgiitiin kendisine

has i¢ dinamiklerden olustugundan itibarin taklit edilmesi zordur.



Pazarlama agisindan marka imaji olarak da bilinen orgiitsel itibar, ‘zihinlerde resim

olusturma’ ile sonuglanan bilgi isleme konusuna odaklanmaktadir.

Kurumsal bakis agisina gére orgiitsel itibar, personelin orgiitle ilgili his ve diisiincelerdir.
Orgiit kiiltiiriinden ve motivasyondan etkilenebilen bu his ve diisiinceler orgiitiin diger

paydaslarini da etkileyebilmektedir.

Sosyolojik bakis agisina gore de orgiitsel itibar konusu ele almmistir. Orgiitler paydaslariyla
bir iligkisinin sosyal bir siire¢ oldugu sosyologlar tarafindan sdylenmektedir. Bu da orgiitte
itibarmn  sosyolojik agisin1  olusturmaktadir.  Orgiitleri  degerlendirebilecek — birgok
degerlendirici bulunmaktadir. Ayrica bu kadar gesitlilikte olan degerlendiricilerin yapacagi
degerlendirmenin her biri de birbirinden farkli olacaktir. Bu sebeple orgiitler etkilesimde

oldugu paydaslarin deger ve yargilarina 6zen gostermelidir.

Finansal a¢idan da orgiitsel itibar etkilenebilmektedir. Orgiitler itibarlarni gelistirebilmek
icin birgok faaliyete ve yatirima ihtiyag duymaktadir. Finansal anlamda giiglii olan bir
orgiitlin cesitli faaliyeti etkili bir sekilde yerine getirmesi ve yatirim yapabilmesi daha
olagandir. Daha iyi faaliyetler ve yatirnmlar da orgiitsel itibara etki edebilecek bir

durumdur.

Kisaca orgiitsel itibar paydaslarin orgiitiin tutum, davranis, hizmet kalitesi gibi faktorleri
degerlendirmesi sonucu ortaya ¢ikan deger olarak ifade edilebilmektedir. Orgiitlerin tutarl
ve diiriist olmalar1 daha fazla pozitif itibar olugmasini saglamaktadir (Dowling, 2001: 19).
Paydas ile kastedilen de orgiitiin faaliyetlerinden, tutumlarindan, politikalarindan ya da
hedeflerinden etkilenen tiim bireyler ile gruplardir (Grunig, 2005: 140).

1.4. Orgiitsel Itibar Bilesenleri

Glniimiizde benzer iriinler kalite olarak denk olan farkli bir¢ok marka tarafindan
tiretilmekte ve halkin ihtiyacina goére piyasaya siiriilmektedir. Bu yiizden iiriinler arasinda
tercih yapmak zorlasmstir. itibar bu noktada devreye girmekte olup miisterilerin karar

verme asamasinda kendisine énemli bir yer bulmaktadir. itibarin dlgiimlenebilmesi ve iyi



yonetilebilmesi amaciyla birgok bilim insani konuyu irdelemis olup itibart olusturan

unsurlar1 tanimlamak i¢in ugragsmislardir.

Orgiitsel itibar1 agiklayabilmek i¢in yapilan ¢alismalara bakildiginda birgok bilesen dikkati
cekmektedir. Bu bilesenler yardimiyla oOrgiitsel itibar Ol¢timlemeleri yapilabilmektedir
(Fombrun, 1998: 327). Bu konunun onciiliigiinii Fortune dergisinin AMAC (America’s
Most Admired Companies) ve GMAC (Global Most Admired Companies) c¢alismalari
yapmistir. Bu arastirmalara kadar konu ile ilgili ¢aligmalara rastlanilmamistir. Yapilan bu
iki caligmada da oOrgitlerin  Ozellikleri  dikkate alinarak itibar degiskenleri
degerlendirilmistir. Bu ozellikler: “yenilik, yonetim kalitesi, yatirnm degerleri, topluluk,
cevreye karst sorumluluk, etkileme giicii, gelisme, yetenekli elemanlar1 barindirabilme,
iriin ve hizmet kalitesi, finansal istikrar ve kurumsal nitelikler” olarak siralanmistir (Satir

ve Erendag Siimer, 2008: 17).

Yukaridaki agiklamalardan da anlasilacagi iizere Orgiitsel itibari olusturan gesitli bilesenler
bulunmaktadir. Orgiitsel itibar1 dlgmek ve paydaslar icin hangi bilesenlerin nasil etki
olusturdugunu bilmek orgiitler agisindan 6nemlidir. Bu yiizden her o6rgiitiin itibarin1 6lgmek
i¢in kullandiklar1 yéntem ve &lgek bulunmaktadir. Orgiitler tarafindan en fazla kullanilan
Olgeklerden birisi Reputation Institute tarafindan hazirlanmis olan Reputation Quotient yani
itibar katsayisidir (Almacik vd., 2010: 98). itibar katsayis1 6lgegi 20 ifadeden ve 6
bilesenden olusmaktadir. itibar katsayisi dlgegindeki bilesenler (Fombrun ve Foss, 2001:
1):

- Duygusal Cekicilik

- Finansal Performans
- Uriinler ve Hizmetler
- Vizyon ve Liderlik

- Calisma Ortami

- Sosyal Sorumluluk ‘tur.



Daha sonra yapilan arastirmalar bu 6 faktoriin birlestirilerek 2 faktorlii model yolu ile de
anlatilabilecegini vurgulamaktadir. 2 faktorlii modeli meydana getiren faktorlerden birini
duygusal ¢ekicilik olustururken diger faktorii ise geriye kalan unsurlar1 kapsayan genel bir
faktor olusturmaktadir (Groenland, 2002: 308). Ancak orgiitsel itibarin bilesenleri genel
olarak bahsi gecen 6 unsur olarak aciklanmaktadir. Literatiirde itibar1 6lgmek amaciyla
bircok Olgek kullanilmistir. Ancak en c¢ok kullanilan Olgeklerden birisi Reputation

Quotient/Itibar Katsayist oldugundan, bu dl¢egin 6 unsuru incelenmeye ¢alisilmustir.
1.4.1. Duygusal Cekicilik

Orgiitiin {iriiniinden ya da hizmetinden faydalananlar yani tiiketiciler bu &rgiitiin hizmeti
veya iiriinleriyle duygusal bir bag kurmaktadirlar (Brady, 2002: 13). Orgiit paydaslarmin
orgiite kars1 besledikleri begeni ve giiven duygusuna duygusal gekicilik ismi verilmektedir.
Orgiite kars1 gogunlukla pozitif duygular besleyen paydaslar drgiitiin operasyonlarini ve
orgiitin  kendisini desteklemekte ve bu orgiite lst seviyede bir sevgi ve saygi
duymaktadirlar (Dortok, 2004: 70).

Duygusal ¢ekicilik diger adiyla duygusal cazibe, orgiitiin kendi paydaslar tarafindan nasil
algilandig1 ve ne kadar takdir edildigiyle ilgilidir. Bir personelin biinyesinde hizmet verdigi
orgiitle duygusal bag kurmasinin daha kolay olabilecegi s6ylenmektedir. Calistig1 orgiitle
duygusal bag kurabilen personel kendisiyle orgiitii 6zdeslestirebilir ve sonug olarak orgiite
bagli, sadik bir personel haline gelebilir. Bu durum &rgiitiin itibarinin gliclenmesinde yararl
olabilen bir unsuru olusturabilmektedir. Ayrica, orgiite sadakati ve orgilitten memnuniyeti
yiiksek olan personelin 6rgiit hakkindaki olumlu diistincelerini orgiit disindaki paydaslarla
paylasmasi, bu paydaslarin 6rgiite olan bakis agilarinda pozitif yonlii bir degisim ve gelisim
olmasin1 saglayabilmektedir (Karakose, 2012: 37). Olusturulan duygusal bag ile orgiit
hakkindaki fikirlerin gelismesi ve iyilesmesi, orgiitiin tiim ¢evre tarafindan takdir toplamast
0 oOrgiitiin itibarinin degerlenmesinde 6nemli rol oynamaktadir. Olusturulan bu itibar ayrica
orgltiin marka degerini giiclendirmekte, kendisine sadik ¢alisan ve miisteri sayisini

artirmakta, kendileriyle yeniden ticaret yapilmasini saglayabilmektedir. Miisterilerle ve



calisanlarla olusturulan bu duygusal bag ile itibarini artiran orgiitler, finansal yonden de bir

avantaj yakalayabilmektedirler (Dortok, 2004: 67).

Ozetle duygusal cekicilik, bir orgiitiin paydaslar1 tarafindan orgiit i¢in duyulan pozitif
duygu ve diislinceler olarak tanimlanabilmektedir. Bu duygu ve diisiincelerin olusmasinda
itibarin paymin oldukc¢a fazla oldugu belirtilmektedir. Ciinkii 6rgiitiin itibar1 ile 0 orgiitiin

duygusal gekiciligi arasinda bir paralellik oldugu sdylenmektedir.
1.4.2. Finansal Performans

Finansal performans, bir orgiitiin karlilik ve yatirim amaciyla risk alabilme ve rekabet
edebilme yetenegidir. Finansal anlamda rakiplerine gore 6nde olan orgiitler hem itibar
olarak hem de tiiketicilerini mutlu edecek isleri basarmada daha avantajli olabileceklerdir
(Karatepe, 2008: 89).

Paydaglarin orgiit hakkindaki duygu ve diislincelerinin sekillenmesinde etkin bir rol
oynayan finansal performans, orgiitiin tutarli ve kararli sekilde kar etmesi durumudur.
Finansal yonden giiclii olan orgiitler, c¢alisanlarin Yyetkinliklerini gelistirebilmelerine
yardimci olacak egitimlerin maddi boyutuyla bas edebilmekte, faaliyet gosterdigi alanda
meydana gelmis ya da gelebilecek cevresel sorunlar1 ¢6zme konusunda fikir tiretebilmekte
ve de orgiitiin daha ileri gidebilmesi i¢in gerekli arastirma ve gelistirme faaliyetlerini de
gergeklestirebilmektedirler (Fombrun, 1996: 71). Ayrica, potansiyel misterilerin 6rgiitiin
dogru fiyat verdigine inanmasini bu orgiite giiven duyulmasini saglayacagindan iyi bir
itibara sahip olmak orgiitiin islem maliyetinin azalmasina yardimci olacaktir. Bu da sonug
olarak orgiit agisindan her anlamda olumlu sonuglar olusturacaktir. Hem potansiyel
Misterilerin memnuniyetinin saglanmasi1 hem de personelin daha verimli ¢alismasi gibi
durumlar orgiitiin finansal performansini pozitif yonde etkileyebilecektir (Davies vd., 2003:
33). Bu sebeplerden otiirii bir orgiitiin finansal performansinin yiiksek olmasi, orgiitlerin

itibarlar1 agisindan 6nem arz edebilmektedir (Argiiden, 2003: 10).
Bunlara ek olarak finansal performansi iyi olan bir orgiitiin (Karatepe, 2008: 89):

» Karlilik oraninin yiiksek olabilecegini,
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» Daha az riskli isler ve yatirimlar yapabileceklerini,
» Gelecek tahminlerini daha dogru yapabileceklerini,

» Piyasada rekabet halinde bulundugu Orgiitlerden daha iyi performans

gosterebilecegini belirtmektedir.
1.4.3. Uriinler ve Hizmetler

Orgiitler, itibarlarin1 gelistirebilmek ve var olan itibarlarin1 koruyabilmek igin iiriinlerinin
ve hizmetlerinin kalitesini artirmalidirlar (Karatepe, 2008: 91). Orgiitler icin satilan {iriiniin
ya da hizmetin kalitesi, rakip firmalardan farkli olmay1 saglamakla birlikte rekabette 6ne
gecebilme imkani da sunabilmektedir (Kotler, 2013: 50). Bu sebeple giiniimiizde orgiitler,
toplumdaki bireyleri tatmin edebilmek amaciyla {riinlerini ve hizmetlerini nasil
gelistirmeleri gerektigine odaklanmaktadirlar (Luthans, 2011: 225). Ayrica orgiitiin
piyasaya siirdiigii tiriinlerin ve hizmetlerin kalitesi ile orgiitiin itibar1 arasinda dogru oranti
bulundugu sdylenebilmektedir. Birgok orgiitiin hedef kitlenin beklentisi daha az bir bedelle
daha iyi trtinlere ya da hizmetle ulasabilmektir. Bu yilizden miisteriler beklentilerini
karsilayan ve kendilerini tatmin edebilen orgiitlere yonelmektedirler. Iyi bir itibara sahip
olmak i¢in ¢aba sarf eden Orgiitler, piyasaya sunduklari iriinlerine veya hizmetlerine her
daim kefil olabilmelidirler ve eger varsa triinlerindeki veya hizmetlerindeki sorunlari
gidermeye calismalidirlar. Orgiitler, hedef kitlelerin degisen ve gelisen beklentilerini ve
isteklerini karsilayabilmek i¢in tiriinlerini ve hizmetlerini gelistirebilmelidirler (Karakose,

2012: 46).

Itibar1 olusturan unsurlardan {iriinler ve hizmetler, 6rgiitiin iiriinlerini ve hizmetlerini
destekleyebilmesi, her kosulda iiriinlerine ve hizmetlerine sahip g¢ikabilmesi, degisen ve
yenilik¢i talepleri karsilayabilmesi, kaliteli iriinler ve hizmetler sunabilmesi olarak

ozetlenebilmektedir.
1.4.4. Vizyon ve Liderlik

Yonetim kavraminin alt formlarindan biri olan vizyon, yasanilan zamandaki mevcut

durumlar ile gelecekte gergeklesmesi beklenilen durumlart goz 6niinde bulundurarak, orgiit
11



i¢in istenilen imajin olusturulmasi olarak ifade edilebilmektedir (Kogel, 2015: 194). Baska
bir tanmimda ise Vvizyon, bir Orgiitiin ileride hangi konumda bulunmak istedigi ve hangi
sartlara sahip olmak istedigi ile ilgili gelecege planlamasi olarak belirtilmektedir. Ayrica
vizyon Orgiitlerin bir¢ok dinamigini belirleyen bir paradigma gorevini istlenmis
olabilmektedir (Barca ve Balci, 2006: 40). Orgiit vizyonun ifade edilis bicimi orgiit
itibarinin ¢alisanlar tarafindan pozitif sekilde algilanmasini saglayan bir unsur olarak ifade
edilebilmektedir. Ayn1 zamanda vizyonun ifade edilis bi¢gimi dis paydaslar agisindan da
onem arz edebilmektedir. Dis paydaslar vizyona gore oOrgilite daha fazla giiven
duyabilmektedir. Bu durum orgiit itibarmin sekillenmesinde pay sahibi olabilmektedir
(Dowling, 2002: 83).

Bir kitleyi belirli amaglar dogrultusunda hareket etmeye ikna edebilme yetenegine sahip
bireylere lider denmektedir (Kiling, 2009: 97). Liderler orgiit vizyonun olusmasinda rol
oynamaktadirlar (Dowling, 2002: 83). Bu durum orgiit liderlerinin o6rgiit itibarinin
olusmasinda ya da var olan orgiit itibarmin gelistirilmesinde son derecede Onemli bir
roliniin  bulunabilecegini isaret etmektedir. Yakin zamanlarda gergeklestirilen
arastirmalarin bulgularindan bir tanesi, orgiitlerin yonetim kademesinin yapmasi gereken
islerden birinin de itibarin olusturulmasmim ve yonetilmesinin oldugunu gostermektedir

(Karakose, 2012: 40).
1.4.5. Calisma Ortami

Verimli bir ¢aligma ortaminin olusmasinda, personelin moralini ve performansini artiracak
uygulamalarin olmasi gerekmektedir. Bu uygulamalar ¢alisma ortaminin diizenli ve temiz
olmasi, ¢alisma ortaminin yeterli aydinlatma ve 1sitma sistemlerine sahip olmasi, yapilacak
is icin gerekli olan malzemelere erisim imkaninin olmasi, mola siirelerinin yeterliligi ve

benzerleri olarak sayilabilir (Sapancali, 1993: 63).

Bir Orgiitiin operasyonlarin1 personeli araciligiyla gergeklestirmesi ve rekabet iginde
bulundugu diger orgiitlerden farkli olmasinda personelinin etkisi bulunmaktadir. Orgiitiin
itibarin1 oradaki g¢alisanlardan bagimsiz diisiinmek olduk¢a giic olacaktir. Personel orgiit
icin temel kaynaklardan birini olusturdugundan oOrgiitiin itibar1 ¢alisanlar acisindan bir
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tercih sebebi olabilecektir (Satir ve Erendag Siimer, 2008: 16). Ayrica Orgiitiin itibar
personelin daha istekli ve daha verimli ¢alismasini saglayabileceginden, 6rgiitiin daha iyi
performans ortaya koymasmi gerceklestirebilecektir. Orgiitiin itibar1 ile ¢alisanlarin
orgiitlerinden gurur duymasi arasinda bir iliski bulundugu sdylenebilmektedir. Personel
calistig1 orgiitten ne kadar ¢ok gurur duyup, kendisini oraya ait hissederse, orgiitiin itibarina
0 kadar olumlu katki saglayabilir ve orgiit itibar1 arttik¢a ¢alisanlar orada ¢alistiklar1 i¢in
daha fazla gurur duyabilirler (Unler Oz ve Bulutlar, 2009: 1-2).

Calisma ortaminda gerekli standartlar1 yakalayabilen orgiitler hem daha iyi c¢alisanlari
cezbedebilir hem de mevcut personelinin performanslarini artirabilir. Daha iyi personele
sahip olan orgiitler de daha Kkaliteli iiriin ve hizmet iiretebilmektedir. Uriin ve hizmet
kalitesinin artmasi da bir¢ok orgiit paydasinin beklentisini karsilayacak olup orgiit itibarina

pozitif etkide bulunmasinin muhtemel olacag diistiniilmektedir.
1.4.6. Sosyal Sorumluluk

Orgiitler itibarlarin1 diisiiniirken aym1 zamanda sosyal sorumluluklarmi da dikkate
almalidirlar (Argenti, 2005: 75). Ciinkii sosyal sorumluluklar, 6rgiitler i¢in iyi itibara sahip

olabilme konusunda belirleyici olabilecek bir unsurdur (Yonet, 2005: 254).

Ekonomik sistemin bir pargasi olan orgiitlerin sadece ortaklarina veya yatirimeilarina karsi
sorumluluklarinin olmadig1 sdylenmektedir. Orgiitlerin ayrica bahsi gegen paydaslar
disinda kalan tiim paydaslara karsi bir sorumlulugunun bulunabilecegi ifade edilmektedir.
Sosyal sorumluluk diisiincesi de buradan ortaya ¢ikmustir. Sosyal sorumluluk diistincesi
tiim Orgiitler icin gerekli ve gecerli olsa da hem fiziksel hem maddi hem de sektérde oncii
olan orgiitlerin kisacasi biiylik ve giiglii orgiitlerin bu konuyla daha fazla ilgilendikleri
gozlemlenmektedir. Baska bir ifade ile gii¢, sorumlulugu da yaninda getirebilmektedir
(Visser vd., 2007: 122 — 123). Orgiitlerin sorumluluk alanlarini (Carroll, 1991: 42):

- Gontlli sorumluluklar (philanthropic responsibilities)
- Etik sorumluluklar (ethical responsibilities)

- Yasal sorumluluklar (legal responsibilities)
13



- Ekonomik sorumluluklar (economic responsibilities) olusturmaktadir.

Bahsi gegcen sorumluluklari yerine getirmeyen veya getiremeyen orgiitler faaliyet gosterdigi
bolgedeki halk tarafindan uyari niteliginde protesto edilebilmektedir. Personelinin temel
haklarin1 suistimal eden ve benzer sekilde misterilerinin istek ve beklentilerini
onemsemeyen bir oOrgiit, iyi olan personeli bulma ve istihdam ettirme konusunda
zorlanabilmektedir veya piyasaya sundugu mal ve hizmetlere yonelik toplum tarafindan
boykotlarla cezalandirilabilmektedir (Newel, 1995: 7).

Itibar Orgiitiin faaliyet gosterdigi ¢evrede ¢ok onemli olabilmektedir. Halkla her zaman
sicak iligkilerde bulunamayan orgiitler, ¢ogu zaman iiretici ya da satict kimliginin disina
cikmakta giicliik cekebilirler. Bu noktada sosyal sorumluluklar, hem halkla bir araya
gelebilme firsat1 vermesi acgisindan hem de Orgiitlerin itibarlarin1 giiclendirmesi agisindan,
devreye girer. Orgiitlerin sergiledikleri sosyal sorumluluk faaliyetleri iki farkli sekilde
tanimlanmaktadir. Birinci yaklasim sosyal sorumlulugu, orgiitlerin sahip oldugu iyi itibari
gelistirme faaliyetleri olarak tanimlarken ikinci yaklasim ise orgiitlerin halkin ihtiyaglarina
dikkat cekilerek kamu iyiligi i¢in bir seyler yapmaya sevk eden bir disiplin seklinde
tanimlamaktadir (Theaker, 2006: 194-198).

Sosyal sorumluluklar halk nezdinde daha iyi intiba olusturulmasina yardimci olabildiginden

orglitlerin 1itibarlarin1 daha 1yl yonetmelerine destek olan bir unsur olarak karsimiza

¢ikmaktadir.
1.5. Orgiitsel itibar Yonetiminin Siirecleri

Orgiitsel itibar, orgiitlerin rekabet halinde bulunduklar1 rakipleri karsisinda i¢ ve dis
paydaslarinin nezdindeki itibar algisinin saptanmasiyla baglamakta ve saptanan itibarla
ilgili gelecek planlamasi yapilmasi ve son olarak planlanan degisimlerin yonetilmesi
siireglerini kapsamaktadir (Ciftgioglu, 2009: 73). Orgiitler itibarlarina yonelik mevcut
durumlarinm1 saptamak icin kimlik analizi, imaj analizi ve tutarlilik analizi yapmalidirlar.
Mevcut durum saptandiktan sonra ise gelecekteki durum planlanmalidirlar. Bu noktada

yapilanlar ise stratejik analizler yardimiyla ileriye doniik istenilen itibari, planlar1 ve

14



orgiitiin rekabette rakiplerine gore nerede olacaginin hedeflemesi olarak ifade edilebilir.
Istenilen itibarin saglanmasi i¢in olusturulan planlarin uygulamaya konmasi durumuna ise

degisimin yonetilmesi ad1 verilmektedir (Fombrun, 1996: 207).

Sekil 1. Orgiitsel Itibar Y&netimin Asamalari

Mevcut Durumun Gelecekteki Durumun Degisimin YOnetilmesi
—> —>
Saptanmasi Planlanmasti

1.5.1. Mevcut Durumun Saptanmasi

Mevcut durumun saptanmasi bir¢ok kaynakta orgiitsel itibar yonetiminin ilk asamasi olarak
ele alinmaktadir. Bunu gerceklestirebilmek igin Orgiitsel itibar Ol¢iimii yapilabilirken,
kimlik analizi, imaj analizi ve tutarlilik analizi de yapilabilmektedir. Bu 6lgme yontemleri

asagida aciklanmaya calisilmistir.
1.5.1.1. Orgiitsel itibarin Olgiilmesi

Orgiitiin mevcut durumu bilinmeden 6rgiit itibar1 ile ilgili net varsayimlarda bulunulmasi
oldukga giictiir. Bu sebeple ancak orgiitsel itibar 6lgiildiikten sonra 6rgiitiin mevcut durumu
ile ilgili net bilgilere ulasilabilir. Bu net bilgilere ulasilabildikten sonra o6rgiitsel itibar daha
iyi yonetilebilir. Orgiitsel itibarin1 daha iyi yonetebilmek, itibarini etkileyen unsurlar1 fark
etmek ve benzeri bir¢ok sebepten dolayr bir orgiit itibarinin ne seviyede oldugunu
bilmelidir (Ciftgioglu, 2009: 74). Itibar seviyesini dlgmek isteyen orgiitlerin kullandig
bircok yontem bulunmaktadir. Gelistirilmis bu yontemlerden bazilar1 basliklar altinda

detayl sekillerde agiklanmaya ¢aligilmistir.

The Harris Poll Reputation Quotient (RQ) Itibar Katsayisi Modeli, Charles J. Fombrun ile
Harris Interactive sirketinin olusturdugu, orgiitiin paydaslar1 tarafindan nasil algilandigini
belirlemek igin ¢ok detayl1 bir dlgiimleme arac1 olarak ifade edilmektedir. Itibar Katsayis
(Reputation Quotient/RQ) olarak bilinen bu model orgiitsel itibar1 gergege cok yakin

bigimde 6lgebilmektedir ve bu sebepten &tiirii giiniimiizde Reputation Institute (itibar
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Enstitiisii) tarafindan itibar dl¢limiinde temel olarak kullanildig1 goriilebilmektedir (Dortok,
2004: 69). itibar katsayis1t modelinde katilimcilara alt1 bilesenden olusan yirmi maddelik
sorular yoneltilir. Anket katilimcilarina yapilan tespitlere ne kadar katildiklar1 sorulur ve
katilimcilarin yanitlarin1 birden bese kadar puanlamalari istenir. En alt seviyeyi bir en
yiiksek seviyeyi bes rakamlar1 karsilamaktadir. itibar katsayis1 dlgeginde yer alan ifadeler

asagida siralanmaktadir (Saydam, 2006: 366 — 367):

- Orgiit hakkinda pozitif duygular beslerim.

- Orgiitii begenir ve orgiite sayg1 duyarim.

- Orgiite giiven duyarim.

- Orgiit iiriinlerinin ve hizmetlerinin arkasinda durur.

- Orgiit yiiksek kalitede iiriin ve hizmetler sunar.

- Orgiit yenilikgi iiriin ve hizmetler sunar.

- Orgiit degerli iiriin ve hizmetler sunar.

- Orgiitiin sektdriinde miikemmel bir liderligi vardir.

- Orgiit gelecekle ilgili agik bir vizyona sahiptir.

- Orgiit pazardaki firsatlarin dnceden farkina varir ve bu alanda kendisine avantaj saglar.
- Orgiit iyi yonetilir.

- Burasi calismak isteyecegim bir orglittiir.

- Orgiitiin ¢alisanlari iyidir.

- Buras1 kar eden bir orgiittiir.

- Diistik riskli bir yatirimdar.

- Orgiitiin gelecekte biiyiiyecegine iliskin saglam nedenler vardir.

- Burasi rakiplerini gegebilecek durumdadir.
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- Iyi niyetli projeler desteklenir.
- Cevreye kars1 sosyal sorumluluk duygusu vardir.
- Burada insanlara iyi davranilir.

Itibar Katsayis1 6lgeginin, itibar derecelerini 6lgmek, rekabetteki pozisyonlarmi gérmek ve
benzeri durumlardan haberdar olmak isteyen orgiitler tarafindan sik kullanilan bir yontem

oldugu goriilmektedir.

Sekil 2. itibar Katsayis1 (Davies vd., 2003: 43)

Duygusal Uriin ve Vigyon_ve
Cekicilik Hizmetler Liderlik
Itibar Katsayis1

1 T

Calisma Ortami Finansal Sosyal
Performans Sorumluluk

Capital dergisinin en bilinen ve meshur arastirmalarindan birisi ‘En Begenilen Sirketler’
arastirmalaridir. Bu arastirmada orgiitlerin itibarlari, miisteri memnuniyeti, hizmet ve {iriin
kalitesi, yonetim kalitesi, rekabette etik davranma gibi kriterler belli puanlama metotlariyla
hesaplanarak Ol¢iilmektedir. 2005 yilinda Capital Dergisi tarafindan yapilmis olan
aragtirmada hangi Kkriterlerin ne kadar 6nemli oldugu asagidaki tabloda gosterilmistir
(Kadibesegil, 2015:108):

17



Tablo 1. Capital 2005 Y1l ‘En Begenilen Sirketler’ 10 Tam Puan Uzerinden (Kadibesegil, 2015: 108 — 109)

Miisteri Memnuniyeti 9,5
Hizmet ve Uriin kalitesi 9,5
Y 6netim kalitesi 9,1
Finansal saglamlik 9,0
Pazarlama ve satis stratejileri 8,9
Yeni iiriin gelistirme / Yenilikgilik 8,8
Calisanlarin nitelikleri 8,8
Bilgi ve teknoloji yatirimlari 8,8
Rekabette etik davranma 8,7
Calisan memnuniyeti 8,7
Toplumsal sorumluluk 8,6
Calisanlarin niteliklerini gelistirme 8,6
Iletisim ve halkla iligkiler 8,5
Yonetim ve sirket seffaflig 8,5
Bolgeye, ekonomiye isgiicli ve yatirimlari ile katki 8,5
Yatirimciya deger yaratma 8,5
Uluslararasi pazarlara entegrasyon 8,4
Calisanina sundugu sosyal imkanlar ve haklar 8,4
Ucret politikas1 ve seviyesi 8,2
GENEL ORTALAMA 8,7
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Orgiitler bu arastirma sayesinde belirlenmis kriterlerde ne kadar iyi olduklarini, kendilerini
hangi alanda daha ne kadar gelistirmeleri gerektigini gozlemleyebilmektedirler. Orgiitler
ayrica Uriin ve hizmet sunduklar1 c¢evrede hangi kriterler {lizerinde daha fazla efor

harcamalar1 gerektigi konusunda bir fikir sahibi olabilmektedirler.

Rotterdam kurumsal ozdeslesme testi Orgiitsel itibar1 Ol¢iimlemeye yarayan bir diger
yontem olarak uygulanmaktadir. Bu testteki sorular, algilanan prestij, is tatmini, amag ve
degerler, kiiltiir, kurumsal 6zdeslesme ve calisan iletisimi olmak {izere alti grubun igerdigi
birgok unsurdan olusmaktadir. Bu testteki ana amacin ‘personelin orgiitle ne kadar
Ozdeslestiginin bulunmasi’ oldugu ifade edilmektedir. Personelin kendisini orgiite ait
hissetme seviyesi, personelin orgiit paydaslari tarafindan kabul edilmesi ve benzeri

durumlar orgiitle 6zdeslesmeye ornek olarak verilebilmektedir (Davies vd., 2003: 43).

Sekil 3. Rotterdam Ozdeslesme Testi (ROIT Scale) (Riel ve Balmer, 1997: 347)

A) Kisisel ve Orgiitsel Ozelliklerin Arka Plani

! !

Algilanan Is Tatmini Hedefler ve Orgiit Kiiltiirii
Orgiitsel Prestij Degerler

B)

|

C) Orgiitsel Kimlik

D) Calisan Iletisimi
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Rotterdam Kurumsal Ozdeslesme Testinin sekil 3.0°daki 4 (A, B, C ve D) modiilden
meydana geldigi ifade edilmektedir (Riel ve Balmer, 1997: 347).

Bu test ile 6rgiit personelinin algiladiklari, orgiit prestiji, ¢alisanlarin i tatminleri, orgiitiin
hedefleri ve degerleri, Orgiitiin  kiiltiirii, personelle iletisim gibi  boyutlar
belirlenebilmektedir. Rotterdam kurumsal 6zdeslesme testi i¢in yapilan elestirilerde bu
testin ¢ok fazla i¢ paydaslara yonelik oldugu ve orgiitsel itibardan ¢ok bu itibar1 olusturan
unsurlarin tizerinde durulduguna dikkat ¢ekilerek elestirilmektedir. Bu sebeplerden dolay1
bahsi gegen yontem genellikle 6rgiit bilimciler tarafindan tercih edilmektedir (Ciftgioglu,
2009: 77).

Fortune dergisinin yapmis oldugu orgiitsel itibar arastirmalart en popiiler arastirmalar
arasinda bulunmaktadir. Diinyanin en popliler arastirmalarindan biri olmasinin yani sira
Fortune dergisinin arastirmalar1 bir¢cok kisi tarafindan cesitli elestiri okunun hedefi
olmaktan kurtulamamustir. Arastirmaya konu olan orgiitlerin gelir diizeyi siralamasinda iist
siralarda bulunun orgiitlerden olugmasi, ¢ogunlukla ayni tip paydaslarin arastirmada yer
almasi ve benzeri durumlar elestiri oklarinin konularini olusturmaktadir. Elestirileri dikkate
alan Fortune Dergisi yetkilileri yaptiklari diger arastirmalarda bu konuda daha hassas

davranmaya 6zen gostermiglerdir (Cift¢ioglu, 2009, 74).

Amerika’daki yaklasik 10,000 st diizey yoneticilerin her birine kendi sektdrlerindeki en
biiyiik on sirket sorulmustur. Alinan cevaplara gore sekiz dnemli niteligin bulundugu tespit

edilmistir. Bu nitelikler asagidaki gibi siralanmistir (Vitezi¢, 2011: 88):

- Yetenekli ¢alisanlar1 cezbetme ve elde tutma yetenegi (ability to attract and retain talented
people),

- Yonetim kalitesi (quality of management),

- Uriinlerin veya hizmetlerin kalitesi (quality of products or services),

- Yenilikgilik (innovativeness),

- Uzun vadeli yatirim degeri (long-term investment value),
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- Finansal saglamlik (financial soundness),
- Orgiit varliklarmin akilc1 kullanimi (wise use of corporate assets).

- Topluma ve gevreye karsi sosyal sorumluluk (social responsibility to the community and

the environment).

Fortune dergisinin 2005 yilinda yapmis oldugu bir aragtirmada 6ne ¢ikan kriterler agagidaki

tabloda yer almaktadir (Kadibesegil, 2015: 109).

Tablo 2. Fortune 2005 Y1li ‘En Begenilen Sirketler’ (Kadibesegil, 2015: 109)

Uriin ve hizmetlerin kalitesi 9,2
Y Onetim kalitesi 8,9
Uzun vadeli yatirim degeri 8,9
Insan kaynaklarimi cezbetme 8,7
Kaynaklarin kullanimi 8,7
Kiiresellesme 8,7
Finansal saglamlik 8,6
Kreatiflik— Yenilikgilik 8,5
Sosyal sorumluluk 8,5

1.5.1.2. Kimlik Analizi

Orgiitlerin birbirinden farkli bircok paydas1 bulunmaktadir. Farkli bircok paydasin talepleri
de birbirinden farkli olabilmektedir. Orgiit kimliginin bircok farkli talepleri karsilamasi
oldukga zor olabilmektedir. Bu sebeple orgiit tiim paydaslar1 tatmin edecek bir kimlige
sahip olmalidir (Akar Kuyucu, 2003: 15). Orgiitler kendilerini i¢ ve dis paydaslara ifade

etmek isteyebilirler. Paydaslariyla iletisim kurmaya c¢alisan Orgiitler ¢esitli yontemler
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gelistirmiglerdir. Bu yontemlerden en 6nemli olanlari {iriinler, hizmetler ve gevreye karsi
hassasiyetler olusturmaktadir. Orgiitler bu sayede paydaslariyla iletisim kurabilirler ve
kendilerine bir kimlik olusturabilirler. Orgiitlerin kimlikleri, 6rgiitiin ne oldugunu, hangi isi
yaptigi ve bunu nasil yaptigini, iriinlerini ve hizmetlerini, hedef Kitlelerini ve benzeri

durumlar1 agiklayan bir olgudur (Akinct Vural, 2016: 181).

Orgiitler itibarlarin1 koruyabilmek ya da gelistirebilmek adina etkilesimde oldugu tiim
paydaslarla iyi bir iliskiye sahip olmalidir. Kimlik analizinde o6rgiitiin paydaslariyla iligkisi
irdelenir. Bu yiizden kimlik analizi yapmak orgiitlerin itibarlarini gorebilmek igin gereklidir
(Fombrun, 1996: 207). Orgiitler i¢in kimlik analizi yapmak ¢evresine kendisini nasil ifade
edebildigini gorebilme ve kendisini gelistirme firsati verebilmektedir (Cift¢ioglu, 2009:
72).

Kimlik analizi yapmanin temel sebeplerinden birisinin, érgiit Kimliginin 6rgiitiin belirlemis
oldugu hedefleri ve amagclariyla paralellik gosterip gostermediginin tespit edilebilmesi ve
orgiitiin kendisini nasil algiladig ile paydaslar goziinde nasil bir izlenim biraktiginin tespit

edilebilmesidir (Fombrun, 1996: 207).
1.5.1.3. imaj Analizi

Orgiitlerin mevcut durumlarini saptayabilmelerindeki bir diger yontemin imaj analizi
yapmak oldugu ifade edilmektedir. Orgiitiin sahip oldugu imajda rgiitiin kimliginin etkinin
oldugu belirtilmektedir. Orgiitiin imajin etkileyecegi i¢in 6rgiit kimliginin iyi olmasinin
onemli olabileceginin alt1 ¢izilmektedir. Imaj analizinde oOrgiitiin, faaliyet gosterilen
sektoriin, misterilerin ve personelin imajlar1 saptanabilmektedir. Cikan sonuglara gore,
etkinligi ve etkililigi artirabilmek igin, orgiitiin gelecekte sahip olmak istedigi imaj hayal
edilerek bir yol haritas1 ¢ikarilmaktadir. Bu haritada muhtemel riskler de belirtilmektedir.
Bahsi gecen yol haritasi takip edilerek, gelecekte 6rgiit imajinin nasil olacagini tahmin eden
analizler yapilabilmektedir (Okay, 2012: 226).

Imaj, “bir varligin insan zihninde olusturdugu izlenim ve yaptig1 etki” olarak 6zetlenebilir.

Imaj konusunda yapilan tanimlarin ortak noktasinin insan odaklilik oldugu sdylenmektedir.
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Imaj, bireylerin karakter 6zelliklerine gére farkli algilanabilmektedir. Bir 6rgiitiin imaji
olgiiliirken insan faktorii hesaba katilmalidir. Insan faktoriiniin oldugu imaj kavraminda,
kisisel diisiincelerin farklilik géstermesinden kaynaklanan tanim farkliliklarinin olabilecegi

unutulmamalidir (Gemlik ve Sigr1, 2007: 268).

Imaj belirlenirken katilimcilara yoneltilebilecek sorular asagida siralanmaktadir (Balta
Peltekoglu, 2004: 363-364):

e  Orgiitiin mevcut imaji nedir?

e  Orgiitiin arzuladig imaj nasildir?

o Kamuoyu orgiitiin farkinda midir?

e Bu farkindalik yonetiminki ile ne kadar benzemektedir?

e Bir orgiitiin lirettigi tirlin ya da hizmet imaji nasil etkilemektedir?
e Orgiit yeni bir orgiitsel imaj kazanmak i¢in ne yapmalidir?

Daha once belirtildigi iizere, imaj analizi yapilirken yontemler ve arastirma sorular
farklilik gosterebilmektedir. Fombrun’a goére imaj analizi yapilirken cevabi aranmasi

gereken sorular sunlardir (Fombrun, 1996, 208):
e Paydaslar orgiitiin performansini nasil degerlendiriyor?
e Orgiit paydaslar tarafindan bagka hangi 6rgiitlerle kiyaslantyor?
e  Orgiitiin hangi 6zellikleri daha 6n plana gikiyor ve kiyaslaniyor?
e Paydagslara gore orgiitlerden hangileri daha fazla dikkat ¢ekici?
e Orgiitlerden hangileri rakiplerinin dniinde?

Yapilmasi disiiniilen imaj ve itibar analizlerinde tiim paydaslarin dikkate alinmasi1 daha iyi
sonuglar i¢in 6nem arz etmektedir. Buna gore, sadece paydaglar degil rekabette bulunulan
rakip orgiitler de iyi analiz edilmelidir. Sektorde en ¢ok arzulanan orgiit profiline bu sayede

erigilebilir. Rakip orgiitlerle kendisini karsilastirabilme imkanina erisen orgiitler de hem
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imaj yoniinden hem de itibar yoniinden eksiklerini fark edip bunlar diizeltebilme imkanina

sahip olabilirler (Dowling, 2002: 212).
1.5.1.4. Tutarhhik Analizi

Orgiitlerin itibar1, orgiitiin tutarli olabilmesiyle de ilgili olan bir konudur. Orgiitiin paydas
beklentilerine karsilik verebilmesinin tutarlilik konusunda 6nemli bir kriteri olusturdugu
diistiniilmektedir. Bu sebepten, orgiit operasyonlarmin ve orgiit tutumlarinin paydas
beklentileriyle paralellik gosterebilmesi gerekmektedir (Baraz, 2011: 86). Bu yiizden
orgiitler, standartlarini olustururken paydaslarinin fikirlerini almalidirlar ve buna uygun
hareket edebilmelidirler. Orgiit paydaslarinin istekleri ve beklentileri her zaman aymi
olmayabilir. Farkli beklenti ve istekleri olan paydaslar1 tatmin edebilmek icin Orgiitiin

tutarli olmasinin 6nemli olabilecegi vurgulanmaktadir (Theaker, 2006: 139).

Itibar, baskalarma giivenebilmek ve baskalarmin da giivenini kazanabilmektir. Orgiitlerin
sergiledikleri performansta da giiven ortaminin olmasi olduk¢a 6nemli olabilmektedir.
Orgiitlerin giiven ortam1 olusturmasinda ii¢ esas bulundugu sdylenmektedir (Argiiden,

2003: 9):

e lletisime duyulan giiven, calisanlar bilgi paylasimi ve sorun ¢dzmede agik ve

seffaf olmasiyla saglanabilir.

e Kisilige duyulan giiven, calisanlarin aralarindaki yazili veya sozlii anlagmalara

uyumlarini ve orgiitiin tutarli olmasini etkileyebilir.

e Yetenege duyulan giliven, c¢alisanlarin birbirlerinin ¢alisma yoOntemleri ve
yetenekleri ile hedefe ulasabilecekleri konusundaki inanglarmi ve davraniglarini

etkileyebilir.

Tutarli olmak, oOrgiitlerin hedefleriyle, paydas istek ve beklentileriyle uyumlu olmayzi,
giiven ortami olusturabilmeyi saglar. Orgiitler belli donemlerde tutarli olup olmadiklarmi
gorebilmek ve mevcut durumlarini saptayabilmek igin ¢esitli tutarlilik analizleri

yapmaktadirlar.
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1.5.2. Gelecekteki Durumun Planlanmasi

Orgiitlerin gelecek stratejileri birbirlerinden farklilik gostermektedir. Bazilar1 hedef
kitlesini orta sinif olarak belirlerken, baskalar1 daha iist kesimi hedeflemektedir (Balta
Peltekoglu, 2001: 364). Yani her orgiitiin hedefi farkli oldugu i¢in planlamalar1 degiskenlik

gosterebilir.

Orgiitler, mevcut durumlarini saptamak icin gerekli analizleri yaptiktan sonra gelecekte
sahip olmak istedikleri itibarin &zelliklerini ve yapilmasi gerekenleri belirlemelidirler
(Ciftcioglu, 2009, 78). Yapilan analizlerin ve arastirmalarin titizlikle incelenip
degerlendirilmesi, Orgiitlere, istedikleri itibarin Ozelliklerini belirleme ve bu itibara

erigebilmesi igin yapilmasi gerekenler konusunda yol gosterici olabilmektedir.

Orgiitler ileriye déniik hedeflerini gerceklestirebilmek igin dncelikle bu hedeflerine nasil
ulasabileceklerini belirlemelidirler. Bunu basarabilme yolunun ise gerekli analizleri
yapmaktan, pazardaki pozisyonlarin1 degerlendirmekten ve rakip orgiitleri incelemekten
gecmekte oldugu soylenebilir. Orgiitler arastirmalarini yaparken ve arastirma sonuglarini
degerlendirirken bazi sorulart sormus olmalidirlar. Bu sorular ise asagida siralanmistir

(Fombrun, 1996: 209):

- Itibar1 daha yiiksek olan orgiitler hangileridir? Bu orgiitlerin daha iyi itibara sahip

olmasinin sebepleri neler olabilir?

- Yiiksek itibara sahip olan oOrgiitler, bu noktaya gelebilmek i¢in hangi stratejileri

uygulamigtirlar?

Kar amaci giiden ve giitmeyen Orgiitlerden bazilari, paydaslari nezdinde itibarlarinin
yiiksek olmasina dikkat etmektedirler. Ozellikle kir amaci bulunan &rgiitlerin bazilarinda
bu durumun nispeten daha fazla hissedilebildigi ifade edilebilmektedir. Cagimizda
orgiitlerin sadece giinliik stratejilere sahip olduklarini diisiinmek bir hata olabilmektedir.
Artik daha fazla gelecege yonelik yatirim yapan orgiitler gelecekteki itibarlarina da ayni
sekilde yatirnm yapmaktadir. Bunun i¢in orgiitler 6ncelikle mevcut durumlarini saptamay1

tercih etmektedirler. Daha sonra bu analizlerinin sonuglarin1 degerlendirip gelecege dair
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planlar yapmaktadirlar ve Orgiitler hedeflerine ulagsma konusundaki stratejilerini
degistirebilirler ya da gelistirebilirler.  Gelecek planlamasi yapmak oOrgilitsel itibar

yonetiminin 6nemli asamalarindan birisi olarak ele alinmaktadir.
1.5.3. Degisimin Yonetilmesi

Degisim igin karar alan Orgiitler zorlu olan bu siireci yonetebilme basarisini da
gosterebilmelidirler. Degisim siirecindeki her seyin sonuca ¢ok bilylik etkisi
olabileceginden, goze batmayacak basit hatalarin siirece olumsuz yansimasinin muhtemel
oldugu diistiniilmektedir. Daha iyi bir itibara sahip olmak isteyen orgiitlerin, asagidaki
konularda daha hassas olmalarinin avantaj saglayabilecegi soylenmektedir (Argiiden, 2003:
11):

e Miisteri tatmini Orgiitlerin itibarinda son derece 6nemli bir yer tutar. Bu yiizden
orgiitler miisterilerini tatmin edebilmek ve dolayisiyla itibarlarini iyilestirebilmek

adina {irlinlerinin veya hizmetlerinin daha iyi olmas1 i¢in ¢alismalidirlar.

e Tiim paydaslara kars1 sdziinilin eri olmak, piyasada bilgi ve danisma kaynagi olarak

saygl gormek de orgiit itibar1 agisindan 6nemlidir.

e Yanlis bir eylem gerceklestirildiginde inatlagsmak yerine hatayr kabul edip ¢oziim
tiretebilmek, bu davranis toplum nazarinda zedelenen itibarin diizeltilmesine

yardimci olabilmektedir.

e [Itibar1 artirmasi icin personelin ve paydaslarin misyon dogrultusunda heyecan

kazandirilmas: gerekmektedir.

e Yonetim kademesinin 6zellikle iist diizey yonetimin i¢ ve dis ¢evreyle arasinda bir
engel bulunmamasi yani herkes tarafindan rahatlikla erisilebilir olmas1 ve yonetim
kademesindekilerin  kisiligi ile oOrglit kimliginin tutarli olmasi itibar

kuvvetlendirebilmektedir.
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e Itibar konusunda énemli bir yere sahip olan giiven, iletisimde kullanilan mesajlarin
rakamlarla tutarli olmasindan daha Onemlisi mantiksal bir gergeveye, modele

oturtulmasi ile pozitif yonde etkilenebilmektedir.

Degisim siireci yonetilirken, oOrgiit personeli arasinda degisim eylemine siipheci
yaklaganlarin bulunup bulunmadigi, mevcut durumun ne oldugu, degisimden beklentilerin
ne oldugu ve bu degisimlerin hem 6rgiite hem personele hem de topluma neler katacaginin

belirlenmesi orgiitler i¢in 6nemli olabilmektedir (Aaker, 2016: 256).
itibar kavram1 ve orgiitsel itibar konusunda yazilanlar dzetlenecek olursa:

Ik olarak itibar ile ilgili literatiirde yapilmis cesitli tanimlardan bahsedilmeye calisilmis
olup sonrasinda ise orgiitler agisindan itibarin 6nemi ve amaglarindan séz edilmeye
calistlmustir. Orgiitsel itibar konusuna bu sekilde giris yapildiktan sonra orgiitsel itibar

yonetimini agiklanmak igin literatiirde yer alan tanimlardan yararlanilmistir.

Orgiitsel itibarin birgok bileseninin bulunduguna deginilmis olup literatiirde siklikla
kullanilmis olan Fombrun ve Foss tarafindan belirlenmis alti unsur, orgiitsel itibarin
bileseni olarak irdelenmeye calisilmistir. Bahsi gecen alti bilesen duygusal cekicilik,
finansal performans, iiriinler ve hizmetler, vizyon ve liderlik, ¢alisma ortami1 ve son olarak

sosyal sorumluluk unsurlarindan olusmaktadir.

Birinci boliimde son olarak deginilen konuyu Orgiitsel itibar yonetiminin siirecleri
olusturmaktadir. Yapilan arastirmalara gore, Orgiitsel itibar yOnetiminin siireglerinde
mevcut durumun saptanmasi, gelecekteki durumun planlanmasi ve degisimin yonetilmesi
konularinin bulundugu goriilmektedir ve bu boliimiin sonunda da bu konulara yer

verilmeye ¢alisilmistir.
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2. BOLUM

PERFORMANS

2.1. Performans Kavram

Kokeni Ingilizcede bulunan ‘performance’ sézciigiine dayanan ‘performans’ kelimesi Tiirk

Dil Kurumu giincel sozliigiinde ‘basarim’ olarak karsilik bulmaktadir (www.tdk.gov.tr,

2017). Redhouse sozliiglinde performans kavraminin agiklamasi ‘bir isi gergeklestirmek ya
da bir olay icra etmek’ seklinde verilmektedir (Ozmutaf, 2007: 42). Bir baska tanimda ise
performans kavrami, ‘daha 6nceden belirlenmis standartlara uygun olacak sekilde yapilan bir
is sonucu ortaya ¢ikan tiriinler veya hizmetler’ olarak kendisine yer bulmustur (Pugh, 1991:
7-8). Genelleme yapilacak olursa performans kavrama, belirli bir amaca ulagsmada sarf edilen
caba, gosterilen ugras1 olarak ifade edilebilir. Bu ¢aba ya da ugras, isin baslamasi ile bitisi
arasinda s6z konusu isin yerine getirilmesi siirecini ifade etmektedir (Kutal ve Biiytikuslu,
1996: 125).

Orgiitlerde genel anlamda agiklanabilecek iki tiir performans vardir. Bunlardan ilki rgiitiin
bir biitlin olarak ortaya koydugu performans yani orgiitsel performans, ikincisi ise orgiit

personelinin sergiledigi performanslar yani bireysel performanstir (Barutgugil, 2002: 47).

Performans kavrami orgiitsel agisindan incelendiginde su sekilde tanimlanabilir: orgiitsel
amagclar1 gerceklestirmek i¢in personelin gorevi ile ilgili gergeklestirdigi faaliyetler sonucu
elde ettigi tirinler ya da hizmetlerdir (Basaran, 1991: 179). Literatiirde, performansin rgiitler
acisindan birgok dneminin bulunduguna deginilmektedir. Bahsi gecen 6nemler asagidaki gibi

stralanabilir (Demir ve Okan, 2009: 60):

- Orgiitsel performans, orgiitiin rekabette hangi konumda oldugunun gériilmesine
yardimci olur.

- Orgiitsel performans, o&rgiit amaglarmin ne seviyede gergeklestirildiginin
algilanmasina yardimci olur.

- Orgiitsel performans, daha iyi bir performansa sahip olabilmeyi arzulayan érgiitlerin

yeteneklerini nasil gelistirmeleri gerektigini belirtir.
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Genel performansi etkileyen ve diger faktori olusturan bireysel performansin kapsaminda,
belirlenmis amag¢ ve hedeflere erisebilmek igin personelin tamamen kendi bilgi, yetenek,
kabiliyet ve motivasyonu ile sergilemis oldugu davranislar ve siire¢ sonunda elde edilenlerin
bulundugu ifade edilmektedir (Uysal, 2015: 33). Bireysel performans, ¢alisanlarin verilen
gorevi basarma diizeyleri ile isin yapilmasi igin gerekli olanlardan hangilerini ne seviyede
yaptiklarin1 gostermektedir (Erdogan, 1991: 56). Bir is yapilirken her personelden belli
seviyelerde performans gostermeleri beklenmektedir. Personelin kendisinden beklenen bu
performansi sergileyebilmesi i¢in verilen gorevin personel yeteneklerine ve yetkinliklerine
uygun olmasi gerekmektedir (Oncer, 2000: 136). Baska bir ifade ile ¢alisanlara bilgi ve
yetenekleri  Olgiistinde  gorevler verilmesi, c¢alisanlarin  kendilerinden  beklenen
performanslara ulasabilmelerini ve oOrglit performansina katkida bulunmalarin
saglayabilecektir. Ayrica personelden kendi bilgi ve yetenekleri disinda bir gorev istenmesi,
personelin is motivasyonuna negatif yonde etki edebilecek olup bu da personel bireysel
performansimin diismesine dolayis1 ile oOrgilit performansinin da diismesine neden

olabilecektir.

Bu ¢alismanin amaci dogrultusunda bireysel performans daha 6n planda tutulup incelenmeye

calisilacak olup orgiitsel performanstan da bahsedilmeye ¢alisilacaktir.
2.2. Performansi Etkileyen Faktorler

Bugiine kadar yapilmis bir¢ok arastirma galisanlarin birbirlerinden farkli performanslar
gosterebildigini ve ayni personelin de gosterdigi performanslarin degisik zamanlarda yapilan
Ol¢timlerde farklilik gosterebildigini ortaya koymustur. Personel performans diizeylerinin
farkli olmasma neden olan birgok faktér bulundugu calismalarca belirtilmektedir. Bu
faktorler genellikle dort temel faktor altinda incelenmektedir. Bunlar: kisisel faktorler,
orgiitsel faktorler, basar1 giidiisiiniin yogunlugu ve ¢evresel faktorler basliklar: altinda ele
alinmaktadir (Timur, 1983: 4). Bahsi gegen faktorlerin bireylerin ve 6rgiitlerin iyi ya da koti

performans gostermelerinde 6nemli yer tuttugu diisiintilmektedir.
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2.2.1. Kisisel Faktorler

Bireylerin, farkli duygu ve diisiincelerle hareket etmesi ile becerilerinin farklilik géstermesi,

bireysel performanslarini etkileyen 6nemli faktorlerden bazilar1 oldugu ifade edilmektedir.

Bireysel anlamda sergilenen performansin genellikle personelin bireysel 6zellikleri, zekasi,
inandiklar1 ve degerleri ile iliskili olduguna inanilmaktadir (Barutgugil, 2002: 40). Ayrica
bireylerin konusma, anlama, yazma, fiziksel giig, tecriibe gibi konularda sahip olduklar

farkli yetenekler de kisisel faktorler konusu i¢inde yer alabilmektedirler (Timur, 1983: 4).

Bireysel performanslar dogrudan orgiitiin performansini etkileyebileceginden bireysel
performanslari etkileyebilecek kisisel faktorler iyi analiz edilmelidir. Bu kisisel faktorler
literatiirde bulunan eserlerin bazilarinda zeka ve iliskili yetenekler, stres ve duygusal
sorunlar, motivasyonun neden oldugu etkiler, saglik durumu ve bireysel gereksinimler olarak

bes baslik altinda incelenmektedir.
2.2.1.1. Zeka ve Iliskili Yetenekler

Zeka kelimesi Tiirk Dil Kurumu giincel sozliigiinde “Insanin diisiinme, akil yiiriitme, objektif
gercekleri algilama, yargilama ve sonug¢ ¢ikarma yeteneklerinin tamami” olarak karsilik

bulmaktadir (www.tdk.gov.tr, 2017). Bireyin kendisine verilen gorevleri belli bir zaman

icerisinde basarili sekilde tamamlamasina yardimci olan bilgi ve beceri diizeyine karsilik

gelen kavrama ise yetenek adi verilmektedir (Dicle, 1982: 7).

Toplumdaki her bireyin zeka seviyesi ve sahip oldugu yetenegin ayni olmasi miimkiin
degildir. Kimilerinin sayisal zekasi daha iyiyken kimilerinin s6zel zekasi daha iyi olmaktadir.
Benzer sekilde kimilerinin yazma konusunda yetenekleri bulunurken kimilerinin konusma
alaninda yetenegi, kimilerinin ise ¢ok daha baska alanlarda yetenegi bulunabilmektedir.
Personelin performanslari da kendi zekalarindan ve iliskili diger yeteneklerinden
etkilenebilmektedir. Personelinin yiiksek performans gostermesini isteyen Orgiitler,
calisanlarinin zeka diizeyleri ile yeteneklerini géz oniinde bulundurmalidirlar ve herkesin
seviyesine ve yetenegine uygun gorevler vermelidirler. Bu farkliliklar1 bilen yoneticilerle

calisan oOrgiitler personelinden daha fazla verim alabilmektedirler. Ayrica personelinin
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ozelliklerine uygun ¢alisma ortami hazirlanmasi hem calisanlarin bireysel performansini hem

de orgiit performansini artirabilecek bir unsur olarak dikkate alinmaktadir.
2.2.1.2. Stres ve Duygusal Sorunlar

Insanlar her giin birgok olayla karsilasmaktadirlar. Bu olaylar da bireylerin sevinmesine,
tizilmesine, ofkelenmesine kisacas1 duygusal anlamda bir seyler yasamasina sebep
olabilmektedir. Bu durum dogal olarak bireylerin giindelik yasantilarina yanstyabilmekte ve
her ne yapiyorlarsa yaptiklari isi de etkileyebilmektedir. Insanlar, bu tip durumlarla bas
edebilecekleri, hayatlarimi ve islerini en az etkileyecek sekilde siireci atlatabilecekleri

yontemler gelistirebilmelidirler.

Her birey, kendi yasadigi stresin sebep oldugu problemler ile bas edebilmelidir. Benzer
sekilde calisanlar da yasadiklar1 stres kaynakli meselelerde sorumluluk alip bununla
miicadele edebilmelidirler. Personelin verilen gorevlerle ilgili stres yasamalarinin temelinde
kendilerinin bulundugu diistiniilmektedir. Bu da ¢alisanlarin performanslarini negatif yonde
etkileyebilecek bir durum olarak degerlendirilmektedir. Caliganlar, performanslarin
diismesi gibi bir durumla karsilagmamak i¢in verimliliklerini diistirecek stresli konulardan
uzak durabilmeyi ya da bu konulardan en az etkilenecekleri yolu 6grenebilmelidirler. Bu da
personelin kendilerine uygun gorevleri, isin gergeklesmesi i¢in gereken makul siireyle
kendilerine verilen siireyi dikkate almalar1 gerektigi anlamina gelebilmektedir. Bagka bir
ifadeyle personele gercekgi olmayan vaatlerde bulunmamalidirlar ve yapamayacaklari islerle
ugrasmamalidirlar. Aksi takdirde g¢alisanlar gorevleri hakkinda verdikleri sozleri yerine
getiremeyeceklerini diisiiniip stres yasayabilirler ve sonug olarak bu durum performanslarini

negatif yonde etkileyebilir (Thompson, 1998:145).

Personelin stres ve duygusal sorunlarla karsilagsmalar1 ve bunlarla bas edememeleri,
performanslarini negatif yonde etkileyebilecektir. Bireysel performanslarin negatif olarak
etkilenmesi de orgiit tarafindan ve birey tarafindan istenmeyen bir durum olabilmektedir. Bu
sebeple orgiitler, personelinin stres ve duygusal sorunlardan negatif olarak etkilenmemesi
icin tedbirler almaktadirlar. Bu tedbirler kimi zaman psikolojik anlamda destek olmak

olabilirken kimi zaman isle alakali personeli rahatlatacak soylemler kimi zaman da maddi

31



anlamda personele destek olmak ve benzeri uygulamalar olabilmektedir. Her orgiitiin,
calisanlarinin stres ve duygusal sorun yasamamasi i¢in gelistirdigi yontem farklilik
gosterebilmektedir. Burada 6nemli olan noktanin personelin stres ve duygusal sorunlardan

en az etkilenecegi bir ortam olusturulabilmesi oldugu s6ylenmektedir.
2.2.1.3. Motivasyonun Neden Oldugu Faktorler

Ké&keni Ingilizce ve Fransizcada bulunan ‘motive’ kelimesine dayanan motivasyon kavramu,
bireyin belirli bir amag¢ dogrultusunda siireklilik gosterecek sekilde hareket etmesine tesvik
edecek davranislar biitlinii olarak tanimlanabilmektedir (Eren, 2015: 498). Motivasyonun ¢ok
onemli iki 6zelliginin bulundugu belirtilmektedir. Bunlardan ilkinde motivasyonun kisisel
bir olay olmasi ve herkesi motive eden unsurlarin birbirinden farklilik gosterebilmesi
belirtilirken ikincisinde ise motivasyonun sadece bireylerin davranislarinda gézlemlenebilen
bir durum olabilecegi ifade edilmektedir (Kogel, 2015: 731).

Motivasyon, bireylerin amaglar1 dogrultusunda kendi istekleri ve arzulartyla hareket etmeleri
ve c¢aba gostermeleri olarak tanimlanabilmektedir. Bu tanimlamadan hareketle
motivasyonunun, bireylerin beklenti ve ihtiyaglarini, amaglarini, davraniglarini ve sergilenen
performans ile ilgili bilginin bireye aktarilmasi konularini igerdigi sdylenebilir (Kogel, 2015:

730).

Bireylerin gorevlerini yerine getirirken nelerin motive edici faktoér oldugunun saptanmasi
onem arz edebilmektedir. Sadece bu faktorleri saptamak degil ayni zamanda motive edici bu
faktorlerin uygulanmasinin da gerekli olabilecegi sdylenmektedir. Orgiit ne kadar kaliteli
dizayn edilirse edilsin eger calisanlar ya da orgiitteki bireyler motivasyondan yoksunsa,
sergileyecekleri performans o kadar diisiikk olmasinin muhtemel olacag diistiniilmektedir. Bu
sebeple orgiitler, personelinin motivasyonlari yiiksek tutulmaya calisilmalidirlar (Kondo,
1999: 190). Orgiitteki bireyleri motive edebilmek, hangi faktdrlerin motive edici unsurlar
oldugunun tespit edilebilmesiyle miimkiin olabilmektedir. Bunu basarabilme yolunun ise
bireylerin  kisisel ihtiyaglari1 anlayabilmekten ve calisanlarin  performanslarini
artirabilecekleri ¢alisma kosullarimi temin edebilmekten gectigi ifade edilmektedir (Akat,
2000: 87).
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Calisanlart motive edebilmek yonetim kademesinin en dnemli gorevlerinden bir tanesidir.
Orgiitler performanslarim gelistirebilmek ve arzuladiklar1 basar1y1 yakalayabilmek amaciyla
farkli motivasyon yontemleri kullanabilmektedirler. Motivasyonun yiiksek olmasi
performansin daha iyi olmasini saglayabilmektedir (Calik, 2003: 65). Calisanlar, yerine
getirdikleri gorevin takdir edildigini gordiikleri zaman motive olabilirler ve daha fazlasim
gerceklestirebilmek i¢in ellerinden geleni yapabilirler. Yoneticiler iyi performans gésteren
personeli fark edebilmelidirler ve bunun sonucunda yiiksek performansl ¢alisanlar: takdir
ettiklerini agik¢a belirtmelidirler. Takdir ve olumlu geri beslemenin her firsatta

kullanilmasinin olumlu sonuglar doguracagi diisiiniilmektedir (Dengiz, 2000: 220).

Kisaca motivasyon kavrami, bireyin, belirli bir ama¢ i¢in siirekli ¢aba sarf etmesini

saglayacak unsurlar olarak ifade edilebilmektedir (Calik, 2003: 103).
2.2.1.4. Bireysel Gereksinimler

Calisanlar ile ilgili birgok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalarda kimi zaman neden
calisildig1 sorgulanirken kimi zaman personelin goniillii ¢alismasinin nasil miimkiin olacagi
aragtirilmistir. Insan davramislarinda nelerin etken oldugunu anlamlandirabilmek ve bu
davraniglar1 agiklayabilmek adina motivasyonla alakali bircok kuram gelistirilmistir. Bu
kuramlarin ortak noktasini bireysel gereksinimlerin olusturdugu séylenebilir (Calik, 2003:
104). Bireysel gereksinimlerin bir siniriin oldugunu sdyleyebilmek olduk¢a zordur ve her
bireyin gereksinimlerinin degisiklik gosterdigini sdylemek yanlig olmayabilir. Bireyler kendi
gereksinimlerini gidermek i¢in bazi davraniglari sergileyebilmektedirler. Bir ihtiyacin
gideren bireyin daha sonra baska bir ihtiyacinin ya da gereksiniminin olmasi muhtemeldir.
Bireyler gereksinimlerini karsilamayabilmek igin genellikle is sahibi olmaktadirlar ve
calismaktadirlar. Bir iste calismakta olan bireyleri motive etmeye yardimci olan unsurlardan
birisinin de ‘bireysel gereksinimlerin bu is sayesinde karsilanabilmesinin miimkiin
olabilmesi’ diisiincesi olduguna inanilmaktadir. Personelin bireysel gereksinimlerinin tam
olarak karsilanamamasi bireysel performansin diismesine neden olabilmektedir. Bu sebeple
orgiitler, c¢alisanlarinin yiiksek performans sergilemesi igin ¢alisanlarinin bireysel

gereksinimleri de goz 6nilinde bulundurmaya dikkat etmektedirler.
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2.2.2. Orgiitsel Faktorler

Personelin performans diizeylerinin olusmasini sadece kisisel faktorlerle agiklamanin yeterli
olmadig1 belirtilmektedir. Calisanlarin verilen gorevleri hakkiyla ve basarili bigimde
gerceklestirebilmesi ile kendilerinden beklenen performanslari ya da daha fazlasim
sergileyebilmelerinde, orgiitsel faktorlerin de paymin bulundugu c¢esitli arastirmalar
tarafindan ortaya konulmaktadir. ‘Orgiit, personeline gerekli ve yeterli imkanlar1 saglamakla
yiikiimliidiir’ ifadesinin haklilik pay1 bulunmaktadir. Orgiit, calisanlarina gerekli imkanlari
temin etme konusunda iizerine diisenleri yapmamissa, personelinden yiiksek performans
beklemesi baska bir deyisle sapkadan tavsan c¢ikarmasini beklemesi hayalden G&te
olmayacaktir. Kisacasi, oncelikle orgiitler kendisine diisenleri yapmali daha sonra

personelden yiiksek performans beklemelidirler (Bing6l, 1997: 216).

Performansta etkisi bulunan érgiitsel faktorler, “Y®dnetim Politikalarr’, ‘Is Tasarimi ve Orgiit
Yapisr’, ‘Calisma Kosullar® ve ‘Orgiit I¢i Insan Iliskileri’ basliklar altinda daha detayl bir
sekilde degerlendirilebilmektedirler (Dicle, 1982: 11).

2.2.2.1. Yonetim Politikalar:

Orgiitiin ydnetim politikalar1 ile drgiit personelin basarili olabilmeleri arasinda kuvvetli bir

bag oldugu arastirmalarca belirtilmektedir (Timur, 1983: 6).

Yonetim, kendi personelinin kapasitesini, sektor durumunu ve diger bir¢ok faktérii goz
oniinde bulundurarak planlamalar yapmalidir. Bu planlamalar ne kadar gercek¢i olursa,
arzulanan performans da o kadar yiiksek olabilecektir. Planlamalar yapilirken personelden
fikir alinmas1 ve personelin yonetimsel kararlara katilmasina imkan taninmasi, personelin
motivasyonlarini artirici bir unsur olarak goériilmektedir. Bu da bir orgiitiin performansinda,
calisanlarin sergiledikleri performans kadar yonetim kademesinin izledigi politikalarinin

onemli olabildigini gostermektedir.

Calisanlarin, yonetim kademesini ve yonetim kademesinin politikalarin1 begenmesi ve
desteklemesi, sergileyecekleri performans: etkileyebilmektedir. Eger calisanlar yonetim
politikalarin1 benimserlerse daha yiiksek bir morale sahip olabilirler ve daha iist seviyede

performans sergileyebilirler (Erdogan, 1997: 380). Bu sebepten Gtiirii orgiitlerin yonetim
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kademeleri, giincel ve gelecege dair politikalar olustururken bu politikalarin orgiit
personeline uygunlugunu goéz 6niinde bulundurmalidirlar. Aksi takdirde hem galisanlarin

bireysel performanslari hem de orgiitiin genel performansi negatif yonde bir etkilenebilir.
2.2.2.2. Is Tasarim ve Orgiit Yapisi

Is tasarimlari ya da baska bir ifade ile is tanimlar1 6rgiit tarafindan yapilacak islerin yazili ve

sozlu olarak tanimlanmasi olarak ifade edilebilmektedir.

Bir¢ok arastirma, calisanlarin gorevlerinde basarili olabilmeleri ile 6rgiit iginde verilen
gorevlerin personel bilgi ve yetenegine uygunlugu arasinda iliski bulundugunu
gostermektedir. Nasil ki her personel farkli 6zelliklere sahip olabilirken, her is yerine
getirilebilmesi i¢in kendince 6zellikler isteyebilmektedir. Bu sebeple birbirine uyan gorevler
ile ¢alisanlar eslestirilebilmelidir. Bunu saglayabilmenin yolu da is tasarimlarinin iyi dizayn
edilebilmesinden gecmektedir (Timur, 1983: 6). Is tanimlarinda, yapilmasi planlanan isle
ilgili gerekli tiim bilgilerin bulunmalidir. Orgiitiin yapisim da belirleyebilen is tanimlari, isin
yapilabilmesi i¢in ne kadar zamana ihtiyag duyuldugunu da belirtebilmektedir (Kennedy,
1987: 62). Is tasariminda isin gerekliliklerine uygun personel secilmesi hem bireysel

performanst hem de orgiitiin genel performansina pozitif yonde etki edebilmektedir.

Yukarida sayilan sebepler, is tasariminin performansa etki edebildigini gostermektedir. Daha
once saptanmis is gereksinimlerini karsilayan baska bir ifadeyle is tanimindaki Kriterlere

uygun ¢alisanlar, daha yiiksek performans sergileyebilirler (Dicle, 1982: 13).
2.2.2.3. Calisma Kosullar:

Personelin kendilerine verilen gorevleri yerine getirebilmeleri i¢cin uygun kosullarin olmasi
ve standartlara uygun bir calisma ortamlarinin olmasinin gerekli oldugu ifade edilmektedir.
Faaliyet gosterilen ortam ve o ortamin kosullari, ¢calisanlarin performanslarini ve dolayisiyla
orgiit performansini etkileyebilecek bir unsurdur. Calisma kosullar1 ve verimlilik iliskisi ile
ilgili yapilmis bir¢ok c¢alisma bulunmaktadir. Bu arastirmalardan birisi Hawtorne
aragtirmalaridir.  Arastirmaya gore c¢alisma kosullarmin  bireysel performanslar
etkileyebilecek orgiitsel bir faktor oldugu soylenebilmektedir (Dicle, 1982: 13).
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Calisma ortaminin durumu ve fiziksel sartlari ¢alisanlarin performanslarini etkileyebilecek
faktorlerden birisidir. Calisma kosullarinin ¢alisanlar i¢in ideal seviyede olmasi moral ve
motivasyonlarini pozitif yonde etkileyebilecektir. Bu da dogal olarak ¢alisanlarin orgiitle
0zdeslesmesini saglayabilmektedir. Sonug olarak ¢alisma ortaminin giizel aydinlatilmasi,
1sitma sistemlerinin ortama uygun ve yeterli olmasi, havalandirmanin yeterli olmasi ve
personelin temiz ve saglikli hava ile bulusmasinin saglanmasi, ¢alisma ortaminin giiriiltiiden
uzak olmasi gibi bir¢ok fiziksel kosulun, ¢alisanlarin moral ve motivasyonlarini artirabilecek

bigimde diizenlenebilmesi orgiitlere olumlu yansiyabilmektedir (Erdogan, 1991: 161).
2.2.2.4. Orgiit I¢i Insan iliskileri

Personelin kendisini orgiitiin bir parcasi olarak hissetmesi performansmin artmasini
saglayabilecek bir faktordiir. Benzer sekilde personelin orgiit biinyesindeki diger ¢alisanlarla
olan iligkisi ve oOrgiitiin sahip oldugu sosyo-psikolojik ortama uyum saglayabilmesi de
performansi etkileyebilecek bir durumdur (Timur, 1983: 6). Orgiit personelinin birbirleriyle
iyi bir iletisime sahip olmasi, bireysel performanslarini da pozitif yonde etki edebilecek bir
durumdur. Aym orgiitte ¢alisan galisanlarin iletisimleri iyi olmadigi zaman hem bireysel
verimliliklerin hem de o6rgiit verimliligin azaldigi sdylenebilmektedir. Calisanlarin arasindaki
iletisim koparsa aralarinda gecimsizlikler ortaya ¢ikabilir ve bu durum orgiitlerin personel

kaybetmesiyle sonuglanabilir (Tortop, 1994: 259).

Calisanlar her zaman birbirleriyle ayni fikirde olmak durumunda degillerdir. Farkl: fikirlerin
olmasi durumunda, personelin birbirleriyle iletisim saglayabilmeleri ve iletisim sonucunda
ortak noktayr bulabilmeleri gerekmektedir. Iletisimin olmadig1 ortamlarda, herkes kendince
dogru olan1 yapmaya ¢alisabilir ve bu durumun sonucunda problem ¢ikmasi beklenebilir. Bu
ve benzer sebeplerle calisanlarin birbirleriyle iletisimleri oldukca énemli olabilmektedir. Tyi
iletisimin olmas1 hem performansa pozitif etki edebilmektedir hem de personelin birbirlerine

daha fazla giiven duymasini saglayabilmektedir.
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2.2.3. Basan Giidiisiiniin Yogunlugu

Personelin bireysel 6zellikleri is tasariminda belirtilen 6zelliklere uygun olsa dahi basarili
olabilmeleri igin her zaman yeterli olmayabilir. Calisanlar yeteneklerini kullanarak basarili

olmayi istemelidirler ve bunun igin ¢aba sarf etmelidirler.

Orgiit yapisi, orgiit icerisindeki iliskiler, orgiit ideolojisi, yapilmasi planlanan gérevin
niteligi, isin yapilmast icin gerekli malzemelerin kullanilabilirlikleri gibi durumlar
calisanlarin performansini etkileyebilecek bazi faktorlerdendir. Bu faktorlerin yani sira
personelin bilgileri ve yeteneklerini davraniglarina yansitma istekleri yani basari giidiileri de
bireysel performanslarin1 etkileyebilecek o6nemli faktorler arasinda sayilabilmektedir
(Schein, 1977: 145).

Bireylerin yetenekleri ile orgiitiin her imkani1 saglayabilmesi personelin bir iste basarili
olmasi igin her zaman yeterli olmayabilir. Calisanlarin kendilerine verilen gérevi basarma
isteklerinin ya da giidiilerinin de olmas1 gerckebilmektedir. Basar1 giidiisiiniin yogunlugu
kadar personelin verilen géreve motive olabilecegime inanilmaktadir. Calisanlarin i¢lerinden
gelerek ve isteyerek bir isi yaparlarsa, basarili olabilme ve yiiksek performans gosterebilme

ihtimalleri artabilmektedir.
2.2.4. Cevresel Faktorler

Orgiitler birer toplumsal sistemdir ve bu sebeple toplumsal cevre ile etkilesim halinde
olmalar1 ¢ok dogaldir. Cevresi ile etkilesim halinde olan orgiitler, buralardan kendisine
‘girdi’ saglayabilmekte ve ¢evresine ‘cikti’ temin edebilmektedir. Orgiitlerin kendi
cevrelerinde olan her sey orgiitleri bir agidan etkileyebilmektedir ve boylece orgiitlerin

performanslarinda 6nemli pay sahibi olabilmektedir (Canman, 1993: 164).

Orgiitlerin kendi iradeleri disinda gelisen ama performanslarini etkileyen faktorlere gevresel
faktorler denilebilmektedir (Akal, 1992: 139). Cevresel faktorlerin bireysel performanslar
tizerinde pozitif ve negatif etkilerinin bulundugu séylenebilmektedir (Basaran, 1985: 146).
Cevresel faktorlerin, personelin, is tatminleri, ise katilmalar1, is performanslari, isten ayrilma
niyetleri ve benzeri durumlarini kapsayan davranissal tepkileri tizerinde 6nemli bir etkisinin

olabilecegi birgok arastirma sonucu elde edilmis bir bilgidir (Sirgy vd., 2001: 242). Orgiitiin
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faaliyet gosterdigi tilkedeki veya sehirdeki siyasal ve ekonomik gelismeler ile doga olaylari,
sektordeki rakip firmalar ve teknolojik gelismeler, orgiitiin konumu gibi bir¢ok faktor

cevresel faktorlere 6rnek olarak sayilabilmektedir.

Performansi etkileyen dort ana faktoriin bulundugu ifade edilmektedir. Bu faktorler de kisisel
faktorler, orgiitsel faktorler, basar1 giidiisiiniin yogunlugu ve cevresel faktorler basliklari
altinda ele alinabilmektedir (Timur, 1983: 4). Bu faktorlerin hepsinin bireysel performanslar
tizerinde olduk¢a Onemli olabilecegi ve her faktoriin birbiriyle iligkili olabilecegi
belirtilmektedir. Bu sebeple performans degerlendirilirken faktorlerin tek basina
degerlendirilmemesi diger faktorlerin de goz oniinde bulundurulmasinin iyi olabilecegi

belirtilmektedir.
2.3. Performans Degerlendirme

Orgiitiin ya da personelin yerine getirmis olduklari gdrevlerin dnceden belirlenmis
standartlara ne kadar uygun oldugu zaman zaman 6l¢iilmektedir. Bu 6l¢me islemi performans
degerlendirme olarak bilinmektedir. Performans degerlendirmenin bir siireci ifade ettigi
sOylenmektedir (Jordan, 2009: 13). Performans degerlendirme baska bir tanimda ‘gdrevini
yerine getiren bir bireyin, belirli bir grubun ya da bir 6rgiitiin arzulanan sonuca ne kadar

ulastiginin nicel ve nitel ifadesi’ olarak belirtilmektedir (Oriicii ve Késeoglu, 2003: 22).

Performans degerleme siirecinde, is ile ilgili standartlarin belirlenmesi, personelin
performanslari ile standartlarin mukayese edilmesiyle ortaya ¢ikan sonuglar ve bu sonuglarin
degerlendirilip ¢aligsanlara bildirilmesi asamalarinin bulundugu ifade edilmektedir (Byars ve
Rue, 1997: 284). Performans degerlendirme sayesinde orgiitteki ¢alisanlarin yapilan islere

katkilarinin belirlenmesinin amaglandigi diisiiniilmektedir (Canman, 1993: 161).

Informal degerlendirme yontemleri ve formal degerlendirme yontemleri olarak iki farkli
degerlendirme sekli bulunmaktadir. Formal olan degerlendirme ydntemlerinin orgiitler
tarafindan daha fazla kullanildig1 gézlemlenebilmektedir. Personelin siirekli olarak kendi
calisma ortamlarinda degerlendirilmesi informal degerlendirme, belirli zamanlarda 6nceden
belirlenmis standartlara ve kurallara bagli kalinarak yapilan degerlendirmeler formal
degerlendirme olarak nitelendirilebilmektedir (Cole, 1992: 325).
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Performans degerlendirmenin amaci, Orgiitin  basartya giden yolda c¢alisanlarinin
sergileyecekleri ¢alismalarin  degerinin belirlenmesi olarak ifade edilebilmekteyken
(Canman, 1993: 165) baska bir kaynakta ise orgiitiin operasyonlarini ve personelin becerileri
ile katkilarin1 gelistirebilmesi i¢in bir kiiltiir olusturmak olarak ifade edilebilmektedir
(Bolton, 1997: 248).

2.3.1. Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirme yontemi, performans konusunun hangi agisinin ele alinacag ile
yakindan ilgili olabilmektedir (Kazanci, 1974: 22). Performans degerlendirme konusunda
birgok yontemin ve sistemin bulunmasinin sebebi olarak bu gosterilebilmektedir. Performans
degerlendirme yontemlerinden siklikla kullanilanlardan bazilari hakkinda bagliklar halinde

bilgi verilmeye ¢aligiimistir.

2.3.1.1. ikili Karsilastirma Yontemi

Ikili karsilastirma ydntemi en kolay uygulanabilen ve maliyeti en diisiik olan yéntemlerden
bir tanesi olarak bilinmektedir. Ayrica orgiitte calisan kisi sayisi arttikga yapilacak
karsilagtirma sayisinin - artmasi, uygulamanin uzun siirmesine neden olabilecektir.
Uygulamanin uzun siirelere mal olmasi, yontemin en biiyiik dezavantajlarindan birisi olarak
goriilmektedir. Bu sebeple ikili karsilastirma yontemi, personel sayisinin az oldugu
orgiitlerde daha fazla tercih edilebilecek bir degerlendirme yontemidir (Sabuncuoglu, 2005:
199).

Bu yontemde oncelikle degerlendirilmesi planlanan calisanlarin isimleri farkli kagitlara
yazilir. Daha sonra degerlendirilecek biitiin ¢aliganlar teker teker kiyaslanir. Degerlendirici
belli bir konuda iki ¢alisan arasindan hangisinin daha iyi oldugunu belirtmek amaciyla kagida
isaret birakir ve calisanlarin aldiklari isaretlerin sayist ayr1 ayri toplandiktan sonra en fazla

art1 puan alan personel belirlenmis olur (Yiiksel, 1997: 174).

Ikili karsilastirma yontemi ile ilgili birgok 6rnek bulunmaktadir. Bunlardan biri Gary
Dessler’in kitabinda 6rnek olarak kullamilmistir. Bahsi gecen tablonun gevirisi yapilarak

asagidaki tablo olusturulmaya ¢alisilmistir (Dessler, 2011: 295).
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Tablo 3. Gary Dessler ikili Karsilastirma Yontemi Ornek Tablosu

Stralama Olgiitii: Is Kalitesi Stralama Olgiitii: Yaraticilik
Karsilastirilan AlBIc IDIE Karsilastirilan A|B|C|D|E
Personel Personel
A Personeli + |+ |- |- A Personeli - - - -
B Personeli - - - T1- B Personeli + - I+ 1+
C Personeli - + + | - C Personeli + |+ - +
D Personeli + |+ |- + D Personeli + |- + -
E Personeli + |+ |+ |- E Personeli + |- - +

Her yontemde oldugu gibi bu yonteminde bazi avantajlar1 ve dezavantajlar1 bulundugu ifade
edilmektedir. Bu yontemin avantajlari arasinda pratik bir yontem olmasi, uygulama
maliyetinin diisiik olmasi, iki personel ile ilgili kiyaslama yapilacaginda uygulanabilirliginin
daha rahat olmasi ve benzerleri sayilabilmekteyken dezavantajlari arasinda degerlendirilecek
kisi sayisinin artmasiyla daha fazla zamana mal olmasi, degerlendiricilerin her personeli tam

anlamiyla tanimasinin zor olmasi gibi durumlar sayilabilmektedir (Dessler, 2011: 294).
2.3.1.2. Zorunlu Dagilim Yoéntemi

Bireyler arasi kiyaslamaya dayanan performans degerlendirme yontemlerinden birisinin de
zorunlu dagilim yontemi oldugu belirtilmektedir. Yontemde degerlendiriciler personelin
degerlendirilmesini, 6nceden belirlenmis derecelere uygun olarak yapmalidirlar (Carrell vd.,
1995: 364).

Calisanlarin performanslar1 arasinda farkliliklar goriilebilmektedir. Bu farkliliklar belli
isimlerle adlandirilmaktadir ve personelin performanslari besli 6l¢ek ile belirtilmektedir.
Besli olgekteki performans derecelerini ‘zayif®, ‘ortalamanin altr’, ‘ortalama’, ‘ortalamanin
istlii’ ve ‘mitkkemmel” seviyeleri olusturmaktadir. Bu yontemle, degerlendirmesi yapilan
calisanlarin  performans diizeyleri belli oranlarda bahsedilen derecelere gore

gruplandirilmaktadir. Degerlendirme sonuglarma gore personelin %10°u ‘zayif’, %20’si
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‘ortalamanin alt1, %40’1 ‘ortalama’, %20’si ‘ortalamanin isti’ ve %10’u ‘milkkemmel’
seviyelerinde bulunmak durumundadir. Bunun yapilmasindaki amacin belirli seviyelerdeki

yi1gilmalarin 6niine gegebilmek oldugu belirtilmektedir (Ataay, 1985: 257).

Performans degerlendirmede zorunlu dagilim yontemini kullanan bircok orgiit
bulunmaktadir. Degerlendirici sayisinin ¢ok olmasi personeli degerlendirme asamasinda
degerlendiriciden kaynaklanan hatalarin olusmasi ihtimalini diisiirebilmektedir. Ayrica
yontem ¢ok sayida personel istihdam ettiren orgiitlerin kisa siirede degerlendirme siirecini
atlatmalarin1 saglayabilmektedir. Zorunlu dagilim yonteminin pozitif yonleri kadar negatif
yonlerinin de bulundugu belirtilmektedir. Bunlardan bir tanesinin personel performanslari
arasindaki farklarin tam olarak goriilememesi oldugu ifade edilmektedir. Bir diger negatif
yoniin de belli bir prosediirden ve tizerine diisliniiliip ¢alisilmus testleri gegerek ise alinmus,
ise alindiktan sonra maddi ve manevi anlamda emek harcanarak egitilmis personelin
sergiledikleri performanslarda %10’luk kesiminin daha ilk senenin sonunda mecburi olarak
‘zay1f”, %20’lik kesimin de ‘ortalamanin alti” olarak kabul edilmesinin oldugu
belirtilmektedir. Bu yontemle degerlendirilenlerin %30’u mutlaka beklenenin altinda

performans sergilemis oldugu kabul edilmektedir (Dicle, 1982: 54).
2.3.1.3. Kritik Olay Yontemi

Kritik olay yonteminde yapilmasi gereken ilk sey bir is veya gorev igin kritik olaylarin neler
oldugunun belirlenmesidir. Degerlendirici belirlenmis kritik olaylara gére personelin tutum
ve davraniglarini gézlemlenir. Personelin gézlemlenme siiresi bir yila kadar devam edebilir
ve gozlem sonuglart giinliik veya haftalik olarak kaydedilmelidir ve personelin tutum ve
davraniglar1 kritik olay tablosuna aninda islenmelidir. Tablo genellikle mavi ve kirmizidan
olusan iki alana ayrilmaktadir. Olumlu tutum ve davranislar ile basarilari igeren kritik olaylar
tablonun mavi alanina, olumsuz tutum ve davranislar ile basarisizlar ise tablonun kirmizi
alanina islenmektedir. Bu tablolar yardimiyla ¢alisanlarin ne kadar basarili olduklariyla ilgili
genel bir bilgi sahibi olunabilmektedir. Personelin tutum ve davranislari ile basarilar1 ve
basarisizliklar1 aninda tabloya islendigi i¢in bu konularin gézden kagmasi, unutulmasi gibi

olumsuzluklarin da oniine gegilmis olunabilmektedir (Dicle, 1982: 54).
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Olusturulan tablonun kirmizi alaninda yer alan olumsuzluklar personele bildirilerek bu
olumsuzluklarin  giderilmesi igin firsat verilmis olmaktadir. Ayrica personelin
karakterlerinden ziyade performanslar1 degerlendirilmesi bu yontemin pozitif yonlerinden
biri olarak degerlendirilebilmektedir. Kritik olay yonteminin gbze ¢arpan en bilyiik negatif
yOniiniin ise uygulamanin uzun zaman kayiplarina sebep olmasi olarak gosterilebilmektedir.
Ciinkii uygulama biitiin ¢alisanlar i¢in ayr1 ayr1 yapilmakta olup degerlendirme sonuglarinin
aninda tabloya islenmesi gerekmektedir (Byars ve Rue, 1997: 290). Asagidaki tabloda ‘Kritik
Olay Yontemi’ ile ilgili bir 6rnek tablo bulunmaktadir (Palmer, 1993: 49):

Tablo 4. Margaret J. Palmer Kritik Olay Yontemi Ornek Tablosu

Aciklama: Elemanin performansini kendi sézciiklerinizle degerlendirin. Ozellikle iyi ya da kétii buldugunuz

performans alanlarint not edin ve agik segik ornekler verin.

Is Gorevleri
1 - Etkililik
a) Belli gorevleri yerine getirmede ¢ok basarili.
b) Gorevlerini ¢ok az hatayla yerine getiriyor.
c) Gorevlerini anladig1 goriiliiyor.
d) Kendi gorevinin organizasyondaki diger gorevlerle karsilikli iliskisini anliyor.

Olay:

2 — Is Bilgisi
a) Isiyle ilgili alanlarda gerekli bilgiye sahip.
b) Gerekli kaynaklara ve yaraticiliga sahip oldugu goriiliiyor.
c) Alanindaki giincel gelismelerden haberdar.
d) Alamyla ilgili meslek kuruluslarinin ¢alismalarina katiliyor.

Olay:

Insan iliskileri
1 — Tletisim

a) Karmasgik sorular ortaya ¢iktiginda mantiki, pratik ve anlasilir 6nerilerde bulunuyor.
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b) Yazili ve sozlii iletisimi iyi.

¢) Orgiitsel konularda becerikli.

d) Nezaretgileri ve meslektaslarini gerektigi gibi bilgilendiriyor.
e) Baska insanlarin duygularini anliyor ve onlarla ilgileniyor.

Olay:

2 — Bagkalaryla iliskiler
a) Diger calisanlara kars1 saygili.
b) Diplomatga davraniyor.
¢) Orgiit ici iliskilerin &neminin farkinda.
d) Birlikte ¢alismaktan hoslaniyor.
Olay:

DIGER
Elemanin performansiyla ilgili kendi yorumlarinizi ekleyin. Yorumlariniz belirli konularla ilgili olsun

ve Orneklere dayansin.

Bu yontemin calisanlar arasinda kiyaslama yapmasi konusunda ve maaslarini1 belirleme
konusunda iyi bir yontem oldugunu sdylemenin miimkiin olabilecegi pek sdylenememektedir

(Dessler, 2000: 329).
2.3.1.4. Kontrol Listesi Yontemi

Kritik olay yonteminde oldugu gibi kontrol listesi yonteminde de personelin karakterinden
ziyade tutum ve davramislari degerlendirilmektedir. Yontemde arzulanan tutum ve
davranislar bir listede siralanmaktadir. Daha sonra ayni listedeki tutum ve davranislar her
personel igin ayr1 ayr1 degerlendirilir (Erdogan, 1991: 196). Bu yontemle degerlendirmesi
yapilan personelin tutumlarini ve davranislarini belirtecek ve tanimlayacak ifadeleri igeren
bir liste olusturulmaktadir. Degerlendirmeyi yapan degerlendirici personele en ¢ok uyan
secenegi isaretleyerek kontrol listesini doldurmaktadir ve olusan listenin anlattiklarina gore

degerlendirmeler yapabilmektedir (Uyargil, 2008: 66).
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Kontrol listesi yonteminin ‘agirlikli isaretleme listesi’ ve ‘zorunlu se¢im yontemi’
isimlerinde iki tiirtiniin oldugu belirtilmektedir (Uyargil, 2008: 66). Baz1 kaynaklarda kontrol
listesi yonteminin sayilan iki tiir haricinde ‘basit kontrol listesi’ tiiriinlin de bulundugu ve
toplamda ii¢ tiire sahip oldugu soylenmektedir. Ancak asagida bu tiirlerden en ¢ok

kullanilanlardan ikisi hakkinda bilgiler verilmeye ¢alisilacaktir.

Agirlikll isaretleme listesinde is ile ilgili tutum ve davraniglar1 kapsayan tanimlayici
ifadelerden olusmaktadir. Personel degerlendirilirken bu listedeki ifadeler dikkate alinarak
personelde bahsi gegen ifadeye uygun durum varsa o maddenin yanina isaret konulur ve eger
personelde ifadeye uygun durum gergeklesmiyorsa o ifade bos birakilarak sonraki ifadeye
gecilir. Her ifade farkli oranda puana denk gelebilmektedir. Hangi ifadenin ka¢ puana denk
geldiginin degerlendiriciler tarafindan dahi bilinmedigi ifade edilmektedir. ifadeler pozitif
ve negatif durumlarin her ikisini de kapsamaktadir. Pozitif ifadelerde isaret konulmus
ifadelere denk gelen toplam puandan negatif ifadelerde isaret konulmus ifadelere denk gelen
toplam puan ¢ikarilir ve ortaya cikan puanla, degerlendiriciler tarafindan gerekli
degerlendirmeler yapilabilmektedir (Anthony, Perrewe ve Kacmar, 1996: 359 — 360).
Agirlikl isaretleme kontrol listesine 6rnek olarak asagidaki tablo gosterilmistir (Anthony,
Perrewe ve Kacmar, 1996: 360):

Tablo 5. Agirlikl Isaretleme Kontrol Listesi Ornek Tablosu

Asagida calisanlarin sahip oldugu niteliklerle ilgili liste bulunmaktadir. Degerlendirmesini yapacaginiz
personelin bu ifadeye uygun oldugunu diistiniiyorsamz ifadenin yanina bir isaret birakimiz. Aksi bir durumda
liitfen o ifadeyi bos birakip siradaki ifadeden devam ediniz.
Ifade Deger*
Diger personel tarafindan fikri alinir. 3.0
[s talimatlarina uyar. 2.0
_ Grup iginde iyi ¢alismaz. -1.0
Dogrudan gozetleme ve denetleme olmadan iyi ¢aligir. 25
Isin yapilmasindaki son tarihe higbir zaman ayak uyduramaz. -2.0
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Sorunlarin tekrarlamamasi adina hizli onarma yollarina bagvurur. -1.0

Is arkadaslarina ve amirlerine diiriist ve adil davranr. 1.0

*Bu degerler ger¢ek degerlendirme formunda bulunmazlar

Kontrol listelerinin bir diger tiirii olarak nitelendirilen zorunlu se¢im y6nteminde yer alan
ifadeler, genellikle insan kaynaklar1 uzmanlarinca hazirlanmaktadir. Degerlendiricinin
listede bulunan ifadelerden birisini se¢mesi zorunlu tutulmaktadir. Hazirlanan ifadeler
birbirlerine o kadar yakindir ki degerlendiriciler, hangi ifadeyle hangi personeli eslestirmesi
gerektigi konusunda zaman zaman zorluklar yasayabilmektedirler. Ifadelerden sadece
bazilar1 personelin verilen gorev konusunda basarili ya da basarisiz olduklarini temsil
etmektedir. Ifadelere karsilik gelen puanlari sadece uzmanlar bilmekte olup bu puanlari
degerlendirici  kesinlikle bilmemektedir. Bu sayede yonetici konumundaki birey
Onyargilarinin, degerlendirme siirecine etkisinin aza indirilecegi disiiniilmektedir. Bu
yontemle, degerlendiricilerin 6ngordiikleri toplam puana erismek icin yanlis puanlara
yonelme egiliminin bitebilecegine ya da g¢ok alt seviyelere inebilecegine inanilmaktadir
(Yiiksel, 1998: 170). Bu yontemin uygulanma maliyeti diisiik oldugundan orgiitler icin
cezbedici olabilecegi diisiiniilmektedir. Ancak personele uygun bir ifade olmasa dahi
ifadelerden birinin se¢ilme zorunlu tutulmas: yontemin cazibesini belli oranda negatif yonde

etkileyebilmektedir.
Kontrol liste yontemlerinin genel olarak faydalar1 (Erdogan, 1991: 199):

» Bireysel yargilardan en az sekilde etkilenecek bir degerlendirme yapilmasina olanak
saglamasi,

> Ifadeler gercek tutum ve davramiglari yansittigindan puanlama cetvellerine ya da diger
yontemlere gore daha anlagilir olmast,

» Kolay uygulanabilir olmas1 ve diisiik maliyetli olmasi olarak sayilabilmektedir.

Kontrol liste yontemlerinin avantajlart yaninda getirdigi dezavantajlar da asagidaki gibi

siralanabilmektedir (Byars ve Rue, 1997: 293):
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» Listedeki ifadelerden bazilari, degerlendiricinin ifadeler arasindaki farki
goremeyecegi kadar benzer olabilmektedir.

» Degerlendirme sonucunda elde edilen veriler, personele sadece listedeki konular
dahilinde oneriler veya egitim imkani saglayabilmektedir.

» Her is grubu igin farkli ifadelerin diizenlenmesi ve puantajinin yapilmasi uzun zaman
kaybina neden olabilmektedir.

» Ne kadar bireysel dnyargilardan kaynakli problemlerin 6niine gecilmis olunsa da bu

yontemde yine de degerlendirme hatalar1 olabilmektedir.
2.3.1.5. Grafik Degerlendirme Yontemi

Orgiitlerde performans degerlendirmesi igin kullamlan yontemler arasinda grafik
degerlendirme yonteminin en basitlerinden biri oldugu sdylenmektedir (Palmer, 1993: 40).
Personelin, calisma ortaminda kendisine yakin pozisyonda bulunan bir iistii tarafindan
degerlendirilmesine grafik degerlendirme yontemi adi verilmektedir. Bu ydntemin
uygulanmaya baslamas1 ve kullaniminin olduk¢a eski zamanlara dayandigi diistiniilmektedir,
Yontemin uygulanmasinin basitligi, yaygin sekilde tercih edilmesinin sebebi olabilmektedir
(Dicle, 1982: 42). Grafik degerlendirme yontemi ¢ogunlukla, belirli gorev ve islerle ilgili
personelin  verilen bu gorev ve islerdeki bireysel basarilarinin saptanmasi igin
kullanilmaktadir. Orgiit genelinden ziyade departmanlarda siklikla kullanilabilen bu yéntem
personel sayisinin az oldugu orgiitlerde de tercih edilebilmektedir. Personel belli araliklarla
iistleri tarafindan kisisel ozellikleri, isle ilgili tutum ve davraniglar1 ve isin sonunda ortaya
koyduklar1 ile degerlendirilmektedir. Bu degerlendirmelerde personele bahsi gegen
konularda bazi puanlar verilmektedir. Grafik degerlendirme yontemini, puanlama temelli

sistematik bir yontem olarak tanimlayabilmek miimkiindiir (Eraslan ve Algiin, 2005: 96).

Degerlendirme yapilirken genellikle takip eden asamalar sirasiyla uygulanmaktadir.
Degerlendirme yapilmadan 6nce degerlendirme formu olusturulmali ve bu formda gerekli
goriilen bazi nitelikler ve bahsi gegmekte olan niteliklerin agiklamalari bulunmalidir. Ayrica
formda yazili olan niteliklerin kargisina denk gelecek sekilde puanlardan olusan bir 6l¢ek ya
da normal, iyi, yetersiz gibi ifadeler yer almalidir. Sonraki agamada degerlendirmeyi yapacak

olan personelin amiri konumundaki kisiden calisanlara listeden uygun puanlari vermesi
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istenmelidir. Formda yer alan baslica ifadeler, genellikle yapilan igin kalitesi, personelin
yaptigi gorevle ilgili bilgisi ve personelin kisisel yetenekleri gibi ozelliklerden
olusabilmektedir. Olusturulan formlar Orgiitlere, sektore ve personelin durumuna gore
degiskenlik gosterebilmektedir. Ancak ¢ogu orgiitte kullanilan formlarda personelin isindeki
basaris1 ile personelin yetenegini Ol¢imleyecek ifadelerin kullanildigi distiniilmektedir
(Yiksel, 1997: 188). Asagida grafik degerlendirme yontemine drnek olarak verilmis bir tablo
bulunmaktadir (Grobler vd., 2006: 270):

Tablo 6. Grobler vd. Grafik Degerlendirme Olgegi Ornek Tablosu

Isim ve Soyisim:

Mevcut Is ve Bagh Olunan Departman:

Personel Nitelikleri Uygun alan1 X ile
isaretleyin
1 2 3 4 5 Yorumlar
Degisime Uyum Saglama

Sorumluluk Alma

Ise Devamlilik

Davranis ve Tutumlar

Dogruluk

isbirligi

Giivenilirlik

Stresli Ortamdaki Etkinlik

Inisiyatif Alma

Is Bilgisi

Liderlik

Planlama

Calisma Kalitesi
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Imzalar Kabul Red Tarih

Personel Yonetici

Yukaridaki tabloda bulunan rakamlarin karsiliklar su sekildedir: 1 ‘En yetersiz’ 2 “Yetersiz’,

3 ‘Ortalama’, 4 ‘Iyi’ ve 5 ‘Cok iyi’ (Grobler vd., 2006: 270).

Ozetlenecek olunursa, grafik degerlendirme yonteminin &rgiitler tarafindan siklikla
kullanilan bir yontem oldugu ifade edilmektedir ve uygulamasinin oldukg¢a kolay oldugu
belirtilmektedir. Yontemin kolay uygulanabilir olmasi uygulama maliyetlerinin azalmasini
saglayabilmektedir. Yontemin pozitif yonlerinin oldugu kadar negatif yonlerinin de oldugu
diistiniilmektedir. Yontemde degerlendirme hatalarinin olabilecek olmasi yontemin negatif

yonleri arasinda kabul edilebilmektedir.
2.3.1.6. Davranis Temelli Degerlendirme Yontemi

Davranig temelli degerlendirme yontemi, zorunlu dagilim yontemi ile derecelendirme
yonteminin beraber kullanilmasiyla ortaya ¢ikan bir yontem olarak nitelendirilebilmektedir.
Degerlendiriciden listedeki ifadelerden personelin durumuna en uygun olan sadece tek bir
secenegi isaretlemesi istenir (Eraslan ve Algiin, 2005: 97). Davranigsal temelli degerlendirme
6lgeklerinin, galisanlarin yaptiklari isin gerektirdigi davranis ve tutumlardan hangilerini ne
seviyede gergeklestirebildiklerini 6lgmeye yonelik oldugu belirtilmektedir (Uyargil,2008:
66). Davranis temelli degerleme yontemine gore degerlendirme yapilmadan 6nce bir form
olusturulmaktadir. Olusturulan formda genellikle, personelden sergilemesi beklenilen
davranig ile bir olgek yer alir. Formlarda genellikle iist kisminda kabul edilebilecek
davraniglar ve tutumlar yer alirken alt kisimda ise kabul edilemeyecek olanlar bulunur. Daha
sonra calisanlara is esnasindaki davranis ve tutumlarina gére puan verilerek listeye eklenir

(Byars ve Rue, 1997: 294).
Bu sistemin de kendince olumlu yanlari ve olumsuz yanlar1 bulunmaktadir.

Davranig temelli degerlendirme yonteminin olumlu yonleri arasinda (Eraslan ve Algiin,
2005: 97):
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» Personelin ¢okga benimsedigi ve kendisine yakin hissettigi bir yontem olmasi,

» Yontemin igerigi ile personelin ticretlendirilmesi politikasina ve kariyer planlamasina
kaynaklik etmesi,

» Personelin yaptig1 is ile degerlendirilerek puanlanmas,

» Personelin is performanslart hakkinda etkili geribildirim almalari sayilabilmektedir
(Barutgugil, 2002: 193).

Davranis temelli degerlendirme yonteminin olumsuz yonleri arasinda ise (Palmer, 1993. 44):

> Islerin coklugundan ve her is icin farkli davrams temelli dlgek hazirlanmasi
gerektiginden hem daha fazla dikkat gerektirmesi hem de uzun zaman harcanmasina
neden olmasi,

» Yontem personelin gozlemlenebilen davranis ve tutumlarna dayandigi igin
degerlendirme siirecinde yargi hatalarina agik olmasi,

» Davranis temelli degerlendirme yonteminin uygulanmasinda is analizlerinin de
yardim1 oldugundan is analizlerinin her daim giincel olmasinin gerekmesi,

» Yontemde kullanilacak dlgeklerin hazirlanmasi 6zel bir uzmanlik gerektirdiginden,
yapilacak olan ¢aligmanin daha maliyetli olmasina neden olmasi sayilabilmektedir

(Erdogan, 1991: 195).
2.3.1.7. Amaclara Gore Degerlendirme Yontemi

Yontemin diizgiin isleyebilmesi i¢in saptanmis olan amaclarin net, anlasilir ve dl¢glimlenebilir
olmasinin gerektigi belirtilmektedir. Degerlendirme agamasinda personelin belirlenen bu
amac ve hedeflere ne kadar yaklastig1 bazi tekniklerle 6l¢timlenebilmektedir. Bu yontemin
onemli noktalarindan bir tanesi, personelle yoneticilerin baska bir ifade ile astlar ile iistlerin
birlikte net, anlasilir ve Olglimlenebilir amag¢ ve hedef belirleyebilmek igin beraber
caligmalar1 olarak ifade edilebilmektedir. Bu yontem amaglara ve hedeflere erisme merkezli
oldugundan calisanlarin kisilikleri, davranis ve tutumlari ya da diger kisisel nitelikleri
degerlendirme siirecini ¢ogunlukla etkilememektedir. Ayrica bu yontemle ¢alisanlar bireysel
olarak ele aliirlar ve degerlendirilirler. Sayilanlar, bu yontemin olumlu yonleri olarak

degerlendirilebilir lakin bazi olumsuz yonlerinin de bulundugunu belirtmek gerekmektedir
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(Palmer, 1993: 50). Amaglara gore degerlendirme yontemi, kisisel amaglarin olusturuldugu
pozisyonlar i¢in uygun bir yontem olarak kabul edilebilmektedir. Ancak bu yontem uzmanlik

ve zaman gerektirmektedir (Oriicii ve Koseoglu, 2003: 53).

Ozetle, amaglara gére degerlendirme yonteminin, temel olarak énceden saptanmis bireysel
amaglara ne kadar yaklasildiginin ol¢timlenip degerlendirildigi bir siire¢ olarak ifade
edilmektedir. Bireylerden kaynaklanan hatalarin nispeten daha az olmasi, personelin
amaglarina ulagsma seviyesinin 6l¢iilmesi gibi birgok olumlu tarafi oldugu gibi yontemin
uygulanabilmesi i¢in uzmanlik gerektirmesi, her personel i¢in ayr1 degerlendirme yapilmasi

gibi baz1 olumsuz yonlerinin de bulundugu literatiirdeki aragtirilmalarda ifade edilmektedir.
2.3.1.8. 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi

Karma bir degerlendirmenin yapildigi 360 derece degerlendirme yonteminde
degerlendirmeye konu olan bir¢cok personel ve degerlendirmede kullanilan gesitli kriterler
bulunmaktadir (Oriicii ve Koseoglu, 2003: 55). Yapilan arastirmalarda 360 derece
performans degerlendirme  yOnteminin  ¢alisanlarin  davranis  ve  tutumlarinin
degistirebilmeleri ile ¢alisanlarin performanslarin1  gelistirebilmelerinde onemli yer
tuttugunun belirlendigi aktarilmaktadir (Uyargil, 2008: 42). Bu yontem personele
performanslari ile ilgili yapici ve dogru bir geribildirim almalarina olanak verebilmektedir.
Personel i¢in farkli bir¢ok paydas tarafindan degerlendirilmek sergiledikleri performanslarini
daha farkli agilardan gormelerine imkan verebilmektedir. Ayrica bu kadar fazla paydas
tarafindan degerlendirilmek, performans degerlendirmede yapilan hatalarin bu yontemde

daha az goriilmesini saglayacagi diisiiniilmektedir (London ve Beatty, 1993: 353).

360 derece performans degerlendirme yonteminin pozitif yonleri asagidaki gibi

siralanabilmektedir (illeez ve Giiner, 2006: 327):

» Geri bildirimlerin detayl1 ve tarafsiz olmasini saglayabilir,
» Yonetim takiminin ne kadar etkili oldugunu 6lgebilir,
» Personelin ya da orgiit iginde bir gbrev i¢in olusturulmus ekibin giiglii oldugu

konular1 ve gelistirmesi gereken konular1 belirleyebilir,
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> Orgiitlerin kendilerini gelistirmeleri icin program olusturmasmi saglayabilir ve
personelin hangi alanlarda gelisim ve egitime ihtiyaglar1 oldugunu saptayabilir,
» Ast olarak ¢alisanlarin da iistlerini degerlendirmesine olanak verebilir,

> Orgiitlerde gelisim kiiltiiriiniin olusmasina etki edebilir.

360 derece performans degerlendirme yonteminin negatif yonleri asagidaki gibi ifade
edilebilir (Illeez ve Giiner, 2006: 327):

» 360 derece performans degerlendirme tasarimi agamasinda hatalar meydana gelebilir,

» Siirece biitiinliik kazandirmada bazi sorunlar yasanabilir,

» Degerlendirileceklere siiregle ilgili yetersiz bilgi verilebilir ve gereksinimleri olan
egitimlerle alakali yeterli imkan saglanamayabilir,

» Gereksiz yere fazla kagit harcanmasi olabilir ve elde edilen verilerin islenmesinin

uzun zaman gerektirebilir.

Bu yontemde degerlendirme ¢ok boyutlu olmaktadir. Bu boyutlar: personelin yoneticiler
tarafindan degerlendirilmesi, personelin astlari tarafindan degerlendirilmesi, personelin is
arkadaslar1 yani denkleri tarafindan degerlendirilmesi, personelin dig miisteriler tarafindan

degerlendirilmesi ve personelin kendisini degerlendirmesidir (Olger, 2004: 215-216).

Sekil 4. 360 Derece Geribildirim Siireci

Davranislari,

1sla Gelisim

Becerileri, ihtiya lsarlnln
Yetenekleri Yoneticiler tarafindan B Iy IQ .
fyilestirme degerlendirilme elirienmest

v

Is arkadaslar Personelin kendisini Di1s miisteriler
tarafm@a.n —p degerlendirmesi <« tarafm('ia'n
degerlendirilme degerlendirilme

T

Astlar tarafindan
degerlendirilme

Geribildirim




Kisaca c¢oklu degerlendirme, ¢oklu perspektif, is arkadaslart degerlendirmesi, 360 derece
geribildirimi gibi birgok isimle bilinen 360 derece performans degerlendirme yoOntemi
personelin  bircok paydas tarafindan personelin is performans: ile ilgili
degerlendirmelerinden ve personele bu degerlendirme sonucunun bildirilmesi siireglerinden
olusmaktadir (Barutgugil, 2002: 202). Personelin astlarindan, tistlerinden, miisterilerinden ve
is arkadaslarindan bilgiler alinarak degerlendirme yapilabilmektedir (illeez ve Giiner, 2006:
326).

Calismanin amact dogrultusunda bu boliimde performans konusuna deginilmeye
calistlmustir. Oncelikle performans kavraminin ne oldugu agiklanmaya calisilip daha sonra
performansi etkileyen faktorlere deginilmeye calisilmistir. Bircok performans degerlendirme
yontemi bulundugu literatiirde ifade edilmektedir. Bu sebeple performans degerlendirme
yontemlerinden sadece bazilari bu ¢alismada aktarilmaya calisilmistir. Calismanin arastirma

kisminda 6rgiitsel performanstan ziyade bireysel performans degerlendirilmeye ¢alisilmistir.
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3. BOLUM

PERSONEL GUCLENDIiRME

3.1. Personel Giiclendirme Kavrami

Personel giiglendirme personelin kendisine olan basarabilme inancinin gii¢lendirilmesi
icin yapilan c¢aligmalardir (Conger, 1989: 17). Corsun ve Enz ise personel
giiclendirmeden personelin daha etkin oldugunu hissetmesini saglayan motivasyonel bir
stirec olarak bahsetmektedirler (Corsun ve Enz, 1999: 207). Bu siirecle birlikte ¢alisanlar,
calisma ortamiyla ve calisma sekilleri ile alakali karar alabilme ya da degisiklikler
yapabilme konusunda kendilerini daha rahat hissedebilmektedirler ve giicli
hissedeceklerdir. Calisanlarin  kendilerini  giiglii  hissedebilmeleri, o6rgiite olan
bagliliklarmin kuvvetlenmesini ve daha iyi performans gostermelerini saglayabilecektir
(Dogan ve Kilig, 2007: 55). Kisaca, personel giiclendirme orgiitiin en miikemmel
performansina ulagsmasi i¢in uyguladigi bir strateji olarak da tanimlanabilir (McEwan ve
Sackett, 2001: 40). Yukaridaki tanimlara benzer birgok tanimi daha bulunan personel
giiclendirme kavraminda ortak olarak deginilen noktalar ¢ogunlukla asagidaki gibi

siralanabilir (Yildirim, 2015: 111 —112):

> Orgiitiin hiyerarsik yapisinda belli bir giice sahip olanlar, bu giicii Orgiit
igerisindeki tiim diizeylerle paylasmalidirlar.

» Personel giiclendirmenin pozitif etkileri personelin  hayatlarinin  tiimiine
yansimalidir.

» Sahip olunan potansiyellerin, personel tarafindan olabildigince kullanilabilmeleri
icin personele destek olunmalidir ve rehberlik edilmelidir.

» Personelin karsilastiklart problemleri giderme yeteneklerinin gelismesine
yardimci olunmalidir.

» Alt kademede bulunan personelin yetki ve sorumluluklar artirilmalidir.

» Alt kademede faaliyet gosteren personelin kendi geleceklerini ya da kariyerlerini

sekillendirme konusunda onlara cesaret verilmelidir.

Orgiitiin verimliligini ve karliligin1 artirmaya yardimei bir yonetim faaliyeti olan personel
giiclendirmenin ne oldugu asagidaki tabloyla beraber daha net anlasilabilmektedir

(Baltas, 2001: 146):
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Tablo 7. Personel Giiglendirme Tablosu

PERSONEL GUCLENDIRME
NEDIR? NE DEGILDIR?

Anlagilabilir bir vizyon, davraniglara yonelik | Herkesin 6zgiirce hareket edebilecegi,
rehberlik ve agikca belirtilmis sinirlar. istedigini yapabilecegi ve kendi sinirlarini

kendisini ¢izebilecegi bir ortam.

Biitiin karar ve davraniglara ekip iiyelerinin Her karar ve davranis i¢in kisilerin oy verdigi
tiimiiniin yiiksek derecede katilimi ve demokratik bir isleyis.

desteginin alinmasiyla olusturulan uzlagma.

Performans ve sonuglara dnem verilen bir Sonuclarin 6nemsendigi, ekibin iyiligi i¢in
ortam. performans sorunlarinin arka plana atildigi
bir ortam.

Isi daha etkili bir bicimde yapabilmek icin Gerekli arag, yonlendirme ve rehberlik
egitim, para, zaman konusunda belirginlik. olmadan islerin yapilmast i¢in ekibin serbest
Ekip olarak hareket etmek, kreatif olmak, birakilmasi.

sorunlar1 ¢ozmek.

Ekibin basarisi i¢in, biitiin ekip liyelerinin Isler yolunda gitmediginde suclama ya da
kararlara katilimi, sonuglar ne olursa olsun savunmaya gegme, sorumluluk almadan,
kendisinin ve ekibin davraniglarini karar verme ve harekete gegebilme
sahiplenme. Ozgiirliigiine sahip olma beklentisi.

Giiniimiizde her sey eskiye oranla daha hizli degismekte ve gelismektedir. Miisteriler de
orgiitlerden giin gectik¢e daha fazlasini talep etmektedirler. Teknolojideki hizli ilerleme,
orgiitlerin bu degisime uyum saglamasini gerekli kilmaktadir. Miisterilerini memnun
etmek isteyen Orgiitler miisterilerinin isteklerini tatmin edebilmeli ve beklentilerine
hemen karsilik verebilmelidir. Miisteri isteklerini ve beklentilerini karsilayabilmek
isteyen orgiitler, daha iyi ve giiglendirilmis personelle bunu saglayabileceklerdir
(Coleman, 1996: 29).

3.2. Personel Gii¢lendirme ile ilgili Kavramlar

Personel giiclendirme kavrami yonetime katilim, yetki devri ve motivasyon kavramlarina

benzetilmektedir. Ancak bu kavramlar ile personel giiglendirme kavrami arasinda bazi
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farkliliklarin bulundugu da ifade edilmektedir. Bu farkliliklardan birisinin, personel
giiclendirme kavraminin hem daha kapsamli bir anlam barindirmasi hem de personel
giiclendirme uygulamalarinin diger kavram uygulamalarindan daha zor olmasi oldugu
sOylenebilmektedir (Kogel, 2015: 474). Asagidaki boliimde personel giiclendirme

kavramiyla benzerlik gosteren kavramlardan bazilarinin tanimlari verilmeye calisilmistir.
3.2.1. Yetki Devri

Orgiitiin yonetim kademesinde rol alan kisilere verilen bir haktir yetki. Yoneticiler sahip
olduklar1 yetki ile personeli harekete gecirebilir ya da bu yetki ile calisanlar
gorevlendirebilirler (Ertiirk, 200: 132). Yetkiye sahip olan yoneticiler etkinlik ve
verimlilik artis1 saglayabilmek amaciyla zaman zaman sahip olduklari bu yetkiyi
astlariyla paylasirlar. Yetkinin paylasilmasi durumuna da yetki devri adi verilmektedir
(Wells, 1993: 117). Yetki devri esnasinda bir yonetici herhangi bir konuda sahip oldugu
yetkiyi bazi kistaslarla ve kendi istegi ile bir astina devredebilir. Yonetici gerekli gordiigii
takdirde devretmis oldugu yetkiyi geri alabilmektedir. Yonetici, sahip oldugu yetkiyi
devredebilir ancak ortaya ¢ikacak tiim sonuglardan yetkisini devrettigi asttan ziyade
kendisi sorumludur (Yiiksel ve Erkutlu, 2003: 133).

Ne kadar benzer kavramlarmis gibi algilansa da personel giiclendirme ile yetki devri
arasinda farkliliklar bulundugu sdylenebilmektedir. Yetki devrinde, iist kademe caligani
ya da yonetici orgiit igerisinde sahip oldugu yetkinin tamamini ya da belli bir kismim
daha iyi sonuglar almak amaciyla astina devretmektedir. Yani burada personel yetkiye
gegici stireligine ve bazi kosullarla sahip olmaktadir. Personel giliglendirmede ise verilen
gorevi ya da isi fiilen yerine getiren personel bazi haklara ve yetkilere gegici olarak degil
kalic1 olarak sahip olmaktadir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003: 133). Baska bir ifade ile personel
gliclendirmede personelin bazi 6zellikleri bakimindan daha giiclii hale getirmek esasken,
yetki devrinde ise personele belli gorev ve islerde baz1 sartlar altinda personeli yetkili
kilmak ve personele se¢im yapabilme hakki vermek esas olarak kabul edilmektedir
(Kogel, 2015: 475).

3.2.2. Yonetime Katilhm
Personel giiclendirme kavramu ile ilgili kavramlardan bir tanesi olan yonetime katilim,

personelin karar siirecine dahil olmalariyla ilgili bir kavramdir. Orgiitlerin daha verimli
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olabilmeleri i¢in karar verme siirecine, ¢alisanlar olabildigince dahil edilmelidir. Cilinkii
karar verme siirecine personelin ne kadar katildig1 olduk¢a 6nemlidir. Personel yonetime
katilim gergeklestirmezse ya da katilim i¢in uygun ortam olmazsa, yoneticiler orgiit i¢in
bazi kararlar verirler ve uygulamalari igin personele durumu bildirirler. Katilimin ytiksek
oldugu durumlarda ise siire¢ igerisinde hem daha fazla bulunduklari i¢in hem de
sorunlarini dile getirebildikleri i¢in personelin, motivasyonlari, isle alakali tutumlar1 ve
benzeri durumlar pozitif yonde etkilenecektir. Yonetime katilim mutlak olmayip bir
derece meselesi olarak tanimlanabilmektedir. Yani karar siirecine personelin ne seviyede
dahil oldugu ile ilgili bir meseledir (Kogel, 2015: 474). Karar verme siireci agagidaki sekil
yardimiyla ifade edilmeye ¢alisilmistir (Kogel, 2015: 137):

Sekil 5. Karar Verme Siireci

1.Safha 2.Safha 3.Safha 4.Safha 5.Safha

Veri —» Amag Amag ve | Alternatif | Alternatifleri Se¢im

Sorun— | belirleme sorunlar1 belirleme irdeleme ve kriterini

Bilgi —» | veyasorun | irdeleme/ degerleme | belirleme |—» Karar
Gozlem —» | tanimlama | Oncelik ve se¢im
Uyar1 —» belirleme yapma

Stiregte bulunan sathalarda personelin siirece dahil olmasi oldukca dnemlidir. Yonetime

katilmanin ti¢ 6nemli 6zelligi bulunmaktadir. Bunlar (Eren, 2015: 405):

» Personelin orgiit politikalar1 ve Orgiitiin yonetimi konularindaki kararlara
katilmasi,

» Kararlara katilan personelin psikolojik benlik ihtiyaglarini giderebilecekleri
demokratik bir ortama sahip olmalari,

» Siire¢ yonetim kademesi ile personelin iliskisi ve is birliginin gelismesine
yardimc1 olmaktadir ve bunun sonucunda orgiitiin yonetsel etkinliginin ve

verimliliginin artmasidir.
3.2.3. Motivasyon

Literatiirde gilidiileme adiyla da gegmekte olan motivasyon kavrami bir ya da daha fazla

bireyin belli amag ve hedefler dogrultusunda siirekli emek harcamasi ve bu ugurda sarf
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ettigi ¢abalarin toplami olarak ifade edilebilmektedir (Eren, 2015: 498). Bir baska ifade
ile motivasyon bireylerin belirli bir amaci gerceklestirmek {lizere kendi arzu ve istekleri
ile davranmalar1 ve gaba sarf etmeleri durumudur. Motivasyon konusunun asagidaki
konularla ilgili oldugu belirtilmektedir (Kogel, 2015: 730):

- Personelin beklentileri ve ihtiyaglari,
- Personelin amaglari/hedefleri,
- Personelin davranis ve tutumlari,

- Personele sergiledikleri performansla hakkinda bilgi verilmesi.

Motivasyon siirecini tanimlarken asagida belirtilen unsurlara dikkat etmek gerekmektedir
(Ozgener, 2000: 176):

- Bireyin ya da personelin bir davranisi sergilemesine yol acan giig,
- Sergilenen davranisin belli bir yonde gerceklesmesini saglayan giic,
- Belli bir davramig sergilendikten sonra bu davranisin korunmasini ve

devamliliginin saglayan giic.

Orgiitiin ne oldugu ya da hangi alanda is yaptig1 fark etmeksizin tiim orgiitler ve biitiin
yoneticileri motivasyon konusuyla alakadar olmak durumundadirlar. Ciinkii motivasyon
ile orgiitiin genel performansi ve bireysel performanslar birbirleriyle baglantilidir.
Personelin iyi performans sergilemesi igin motive olmalarinin gerektigi aksi taktirde
yiiksek performans beklemenin yersiz olabilecegi ifade edilmektedir. Orgiitiin personelini
motive edebilmesi hem personelin ihtiyaglarini tatmin edecektir hem de 6rgiitiin amag ve
hedeflerine ulasabilmesine destek olacaktir. Personelin orgiit amag¢ ve hedefleri
dogrultusunda c¢aba harcamasi da ancak calisanlarin motive edilebilmesi ile
gerceklesecektir (Ogiit vd. 2004: 286). Personel giiclendirmenin &rgiit calisanlarmnin
motive olabilmelerinde 6nemli bir rol oynadigi belirtilmektedir. Daha fazla motive olan
personelin de orgiitiin hedef ve amaglarina ulasabilmesi i¢in daha fazla ¢aba sarf ettigi
ifade edilmektedir. Motivasyon ve personel giiclendirme konularinin bu yonlerinden

dolayi birbirleriyle ilgili kavramlar olduguna inanilmaktadir.
3.2.4. Is Zenginlestirme

Is zenginlestirme kavramui ile ilgili birbirine benzeyen bircok tanim bulunmaktadir.

Bunlardan bir tanesinde personele bazi yetki ve sorumluluklarin verilmesi olarak

57



bahsedilmektedir. Bu verilen yetki ve sorumluluklar personelin goérevleri ve isleriyle

alakal1 planlama, orgiitleme ve denetleme konulariyla ilgili oldugu ifade edilmektedir

(Ince ve Giil, 2005: 71).

Bir diger tanimda ise is zenginlestirmeden, personelin yerine getirdigi gorevlerden ya da
yaptig1 islerden sorumlu olmasi durumu, personelin, eger varsa, yanlislarini diizeltmesi,
personelin ¢alisma sekillerini o iste kullanacagi alet ve malzemeleri kendisinin

secebilmesine olanak saglanmasi olarak bahsedilmektedir (Simsek ve Oge, 2004: 97).

Personel giiclendirme kavramina yakin olan bu kavramin farkli oldugu bazi noktalar
bulunmaktadir. Personel giiclendirme ile is zenginlestirme kavramlar1 arasindaki

farkliliklar asagidaki gibi siralanabilmektedir (Bolat, 2008: 104):

- Personel giclendirme personelin bireysel durumlart ile ilgiliyken is
zenginlestirme personelden ziyade gorev ve isin kendisiyle ilgilidir.

- Is zenginlestirilmesi gerceklestirilmis bir gérev ya da is ile ilgili faaliyet gdsteren
personelin isle ilgili stratejik, yonetsel ve operasyonel kararlari etkileyebilme
ihtimali pek yoktur. Ancak personel giiglendirmede, ¢alisanlarin kendi gérev ve
isi ile ilgili calisma kosullarini sekillendirme giicli vardir. Bu sayede personel
orgiitsel faaliyetleri etkileyebilmektedir. Baska bir ifade ile is zenginlestirmede
personel, belirli 6l¢iide planlama ve karar verme yetkisi ile donatilmis olsa da bu
durum islerini veya c¢alisma kosullarin1 degistirmeyi igermez. Personel
giiclendirmede ise durum tam tersi olup personelin islerini ve ¢aligma kosullarini
degistirebilmektedir.

- Calisanlar, isleri zenginlestirilmemis olsa bile kendilerini gii¢lendirilmis
hissedebilirler.

- Is zenginlestirmede ast ve iist arasindaki iliskisi dikkate alinmamaktayken

personel giiglendirmede ise ast ile st iliskisi g6z 6niinde bulundurulur.

Bu boliimde personel giiglendirme ile ilgili kavramlar ele alinmaya ¢alisilmis olup farkl

kaynaklarda yer alan bilgiler aktarilmaya ¢alisilmigtir.
3.3. Personel Giiclendirme ile lgili Baz1 Konular

Orgiitler ¢alisanlarini giiglendirebilmek icin baz1 hususlara dikkat etmelidirler ve yerine

getirmelidirler (Akgakaya, 2010: 156). Personel giiclendirme icin dikkate alinmasi
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gereken hususlar literatiirde ¢esitlilik gostermektedir. Bu kisimda personel
giiclendirmenin unsurlarindan: katilim ve karar verme yetkisi, Yenilik¢ilik anlayist,
bilgiye zamaninda erisim, Yyetki ve sorumluluk, performans degerlendirme ve
odilllendirme ve son olarak orgiitsel kaynaklarin temini konulart ele alinmaya

caligilacaktir.
3.3.1. Katilim ve Karar Verme Yetkisi

Daha 6nce personel giiglendirme ile ilgili kavramlardan yonetime katilim baslig1 altinda
aciklamaya caligilan bu konu ayni zamanda personel gii¢lendirmenin unsurlarindan biri

olarak ifade edilmektedir. Asagida bazi farkli agiklamalara yer verilmeye galisilacaktir.

Orgiitler ancak galisanlarmin ydnetime katilimi kadar verimli ve etkili olabileceklerdir ve
bu da zorlu rekabet kosullarinin yasandig1 piyasada orgiitiin hayatta kalmasina katki
saglayabilecektir. Bu sebeple c¢alisanlar, {iriin ve hizmet ¢iktis1 saglamanin haricinde
yonetime ve yonetsel kararlara katilabilmelidirler. Konu bu yoniiyle 6rgiitler i¢in oldukca
onemli hale gelebilmektedir (Akgakaya, 2010: 156). Yapilan arastirmalar orgiitlerde
personel katiliminin gergeklesmesi ile personelin daha gii¢lii hale gelebildigini
gdstermistir (Kirkman ve Rosen, 1999: 61). Orgiit ¢aliganlar1 ydnetime katilma ile
orgiitiin faaliyet ¢esitliligini artirabilmektedirler ve bu durum da personelin kendisini

giiclii hissetmesini saglayabilecektir (Ceylan, Col, Giil, 2005: 40).

Personelin karar agamasina katilmasi kadar karar verebilme yetkisine sahip olmalar1 da
olduk¢a Onemlidir. Karar verme yetkisinden mahrum bir personelin, yonetime
katilmasinin pek bir sey ifade etmeyecektir. Personelin katilimi, personel giiglendirmenin
temelini olusturmaktadir. Personele karar yetkisinin verilmesi de personel gii¢clendirme
konusunda olmazsa olmazlardandir (Dogan, 2006: 23). Karar alma yetkisine sahip
calisanlar her konuda karar veremezler. Karar verebilecekleri konulardan bazilar
asagidaki gibi siralanabilir (Murat, 2001: 119):

» Gorevlerin nasil yapilacaginin planlanmasi,

» Personelin iistiine diisen gorevlerin planlanmasi ve programlanmasi,

» Yapilacak gorev ya da is i¢in gerekli olan malzemeler konusunda kararlarin
verilmesi ve organizasyonlarmin yapilmasi ve kullanilmasi,

» Gorevlerde kullanilan malzemelerin bakim ve onarimlarinin yapilmasi,
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» Personelin gorevinde kullanacagi malzemeleri belirleyip teminini saglamast,
» Personelin ise devam standartlarinin ve disiplin kurallarmin belirlenmesi,

» Personele ihtiyaglar1 dogrultusunda egitim verilmesi.
3.3.2. Yenilikc¢ilik Anlayis1

Orgiitiin bir sistemi, programi, diisiinceyi, araci, politikayi, {iriinii ya da hizmeti ilk kez
piyasada miisterilerle bulusturmasi ya da bunlar ilk kez kullanmasi durumuna
yenilik¢ilik adi verilmektedir. Personel, yaptiklar1 isle ilgili yeni fikirler ortaya
cikarmakta ve karar alma yetkine sahiptirler. Isle ilgili daha fazla bilgiye sahip olan
calisanlarin yenilikgilige daha ¢ok katilim saglayabilmesi ve katkida bulunabilmesi i¢in
personelin gerekli bilgilere kolayca erisebildigi, personele yeterince destek olunan ve
personel katilimimin gergeklesebilecegi bir 6rgiit ortami olusturulmasi gerekmektedir.
Unutulmamalidir ki orgiit personelini gliclendirmek orgiitlerde gerceklesmesi muhtemel

yenilik ¢aligsmalarini tetikleyebilir (Giiles ve Biilbiil, 2004: 125).

Kisaca, yenilikgilik anlayisinin desteklendigi ortamlarda personel giiclendirmenin daha
kolay ve etkili gergeklestirilebilecegi sdylenebilir. Orgiitlerdeki yeniliklerin énemli bir
kismiin isle bizzat muhatap olan orgiit personel tarafindan gergeklestirilebildiginin

unutulmamasi gerektigi ifade edilmektedir (Akgakaya, 2010: 156-157).
3.3.3. Bilgiye Zamaninda Erisim

Personel giiclendirme konusunda onem derecesi yiiksek unsurlardan birisi de bilgiye
sahip olmak ve bilginin paylagilmasidir. Calisanlarin gorevlerinde ya da islerinde farklilik
olusturabilmesi ve sorumluluk iistlenebilecek kadar kendilerini giiglii hissedebilmeleri,
orgiitsel bilgiye ulagma seviyeleri ile ilgilidir. Bir ¢alisan orgiitsel bilgiye yeterince sahip
olabilirse, gorevlerinde ya da islerinde farklilik olusturabilir ve gerekli sorumluluklar
almaktan ¢ekinmeyebilir (Hu ve Leung, 2003: 370). Burada bahsedilen bilgiler is akisi,
tiretkenlik, rekabet, orgiit stratejileri ve benzerleri hakkinda veriler icerebilmektedir.
Orgiitsel bilgilere erisim, ¢alisanlarin ve diger bireylerin ‘biiyiik resmi’ gorebilmelerini
ve Orgiit operasyonlarinda kendilerinin hangi konumda bulundugunu anlayabilmelerine
yardimc1 olmaktadir (Spreitzer, 1996: 488).

Orgiit igerisinde, personel tarafindan ihtiya¢ duyulan bilginin zamaninda ulasilabilir

olmas1 aym1 zamanda zorlu rakiplerin bulundugu cetin rekabet ortaminda oOrgiitlere
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avantaj saglayabilir. Miisteri istek ve arzularinin hizli bir sekilde karsilanip miisteri
tatminin saglanabilmesi, 6rgiit i¢erisinde bilgiye erisimin hizli ve kolay olmasi sayesinde

gerceklesebilmektedir (Akgakaya, 2010: 157).

Bir diger kaynakta, personele, gerek duyduklari bilgilerin zamaninda verilmesi hem
personelin sahip olduklar: yetkileri kullanabilmelerine hem de personelin gorevlerinde is
birligi yapma isteklerini artirabilir. Ayrica c¢alisanlara bilgi saglanmasinin, orgiit
icerisindeki giiven ortamin1 daha da pekistirecegine inanilmaktadir. Bunun da orgiit ve
personelin daha iyi duruma gelmesini saglayacag diisiiniilmektedir (Ozgen ve Tiirk,

1997: 80).

Yukarida da deginilmeye calisildigi gibi orgiit personelinin bilgiye ulasabilmeleri
oldukc¢a 6nemli olabilmektedir. Bazi 6rgiit yapilarinda bilgi sadece iist kademede toplanip
astlarla pek paylasilmamaktadir. Bu da orgiitin problemlerle karsilasmasina ve

karsilasilan zorluklara ¢abuk ¢6ziim bulunamamasina neden olabilmektedir.
3.3.4. Yetki ve Sorumluluk

Yetki kavrami Tiirk Dil Kurumu Giincel Tiirkge Sozliigiinde verilen bir isi ya da bir
gorevi yasalarin verdigi imkanlar dahilinde ve belirli sartlara uygun olarak yerine
getirebilmek i¢in sahip olunan ‘hak, salahiyet ve mezuniyet’ olarak tanimlanmaktadir.
Ayni sozliikte sorumluluk kavrami ise bir bireyin sahip oldugu yetki alaninda meydana
gelen olaylarin  sonuglarindan sorumlu, mesul olmast olarak yer almaktadir

(http://www.tdk.gov.tr, 2018). Orgiitlerde personel gercekten giiclendirilmek isteniyorsa,

personele sadece yetki verilmeyip yetki ile birlikte sorumluluk da yiiklenebilmelidir
(Nelson, 1999: 83).

Calisanlar  Orgiit  c¢ikarlar1  dogrultusunda  karar  verebilme  konusunda
giiclendirilmelidirler. Ancak personel yaptiklari islerin sonuglarindan da sorumlu
tutulmalidirlar. Buradaki amacin ¢alisanlart zor durumda birakmak degil aksine
calisanlarin arasinda giiven ortami olusturabilmek oldugu ifade edilmektedir (Ozgen ve
Tiirk, 1997: 80). Baska bir ifade ile personele yetki ve sorumluluk verilmesi, personelin
istedikleri sekilde istediklerini yapabilmesine olanak saglamaz. Personele yetki ve
sorumluluk verilmesinin temel nedeni c¢alisanlarin yonetime katilmasinin  ve

verimliliklerin artmasinin gerceklestirilebilmesidir (Akcakaya, 2010: 157).
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3.3.5. Performans Degerlendirme ve Odiillendirme

Daha 6nce performans basligi altinda performans degerlendirme konusunu detayli bir
sekilde ele alinmaya g¢alisilmistir. Kisaca deginilecek olunursa, bir yoneticinin ya da
degerlendiricinin daha dnceden net bigimde ifade edilmis ve personele agikca belirtilmis
standartla personelin kendilerine verilen gorev ve islerde ortaya koyduklarinin
kiyaslanmasi ile yapilan degerlendirmeye performans degerlendirme denilebilmektedir
(Bayram, 2006: 49). Calisanlar degerlendirildikten sonra performanslart hakkinda bazi
veriler elde edilmis olur. Elde edilen veriler, galisanlarin hangi konularda kendilerini
gelistirmeye ihtiyaglar1 oldugunun yoneticiler tarafindan bilinmesini saglar. Performans
degerlendirmek ayrica isletme hedef ve amaglar ile personel hedef ve amaglariin
paralellik gostermesini saglayabilmektedir (Turgut, 2001: 57-58). Performanslari
degerlendirilen ve kendilerinden bekleneni verebilmis olan ¢aliganlar bunun karsiliginda
maddi ya da manevi olarak odiillendirildiklerinde kendilerini daha giiclii
hissedebilmektedirler. Bagka bir tanimda 6diillendirme personel giiglendirmenin 6nemli
unsurlarindan bir tanesini olusturdugu belirtilmektedir. Calisanlarin esitleri ve diger
paydaslar yaninda yetkili bir yonetim kademesi personeli tarafindan oviilmesi oldukga
onemli olabilmektedir. Performans: sonucu odiillendirilen personelin orgiite baglilig
artabilmekte ve bu da daha iyi performans sergileyebilmesi i¢in personele destek unsuru
olabilmektedir (Dogan, 2006: 53).

3.3.6. Orgiitsel Kaynaklarin Temini

Calisanlar verilen gorevlerde ya da islerde daha iyi sonuglar ortaya koyabilmek i¢in bazi
kaynaklara ihtiyag duyarlar. Bu kaynaklar, fonlari, yeri ve zamani igermektedir
(Spreitzer, 1996: 489). Bir bagka kaynakta bu kaynaklarin, ¢aligsanlarin gorevlerini daha
iyi yerine getirmelerini saglayacak olan gereg, malzeme, para gibi araglar olabildigi de
belirtilmektedir. Bu araglarin ya da kaynaklarin personele ihtiya¢ duyduklari zamanlarda
ve ihtiya¢ duyduklar yerde temin edilmesinin 6nemli oldugu belirtilmektedir (Ak¢akaya,
2010: 158).

Calisanlar i¢in orgiitsel kaynaklara ulasabilmek kendilerini daha gii¢lii hissedebilmeleri
i¢in 6nemli ve gereklidir. Kaynaklarin temin edildigini goren personel orgiite daha fazla
baglanacak olup yaptiklari islerden ya da gorevlerden dolayi 6rgiit i¢in dnemli olduklarini

diisiineceklerdir. Orgiitsel kaynaklarm temin edildigini bilen galisanlar kendilerini daha
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giiclii hissedebilmektedirler. Bu da hem bireylerin hem de 6rgiitiin performansina pozitif
yanstyacaktir (Kirkman ve Rosen, 1999: 61-62).

Personel gliglendirme konusunda basarili sonuglar elde etmeyi isteyen Orgiitler,
calisanlarina ihtiya¢ duyduklar her tiirlii 6rgiitsel kaynagi zamaninda ve yerinde temin
edebilmelidirler ve ayrica ¢alisanlarinin zayif yonlerini gelistirmek igin egitim ortami

saglayabilmelidirler (Karakas, 2014: 88).

Personel gii¢clendirmenin bir¢ok unsurunun bulundugu literatiirdeki bir¢ok kaynakta
belirtilmektedir. Bunlardan bazilar1 onceki paragraflarda agiklanmaya caligilmistir.
Yukarida sayilan unsurlarin disinda, personelin bilgi ve yetenekleri, personelin
kendilerine saygi duymalar1 ve giivenmeleri, orgiit yonetim kademesinin destegi gibi

unsurda bu konu basligi altinda incelenebilmektedir.
3.4. Personel Gii¢clendirmenin Yararlar

Bir orglitte personel giiglendirildik¢e birbirleriyle daha uyumlu hale gelebilirler ve belli
bir ahenk igerisinde ¢alismalarini siirdiirebilirler. Daha agik sekilde ifade etmek gerekirse
giiclendirilmis ¢alisanlar karsilastiklari problemleri uyum igerisinde birlikte ¢oziime
kavusturacaklardir. Calisanlar kendilerine saglanan yetki ve sorumluluklar sayesinde
belli seviyede beyin firtinalart yapabilme imkanma kavusabilirler ve hata yapmaktan

korkmayip islerinde daha cesur davranabileceklerdir (Dogan, 2006: 197).

Geleneksel yonetim modellerinden birisi olan ‘kontrol eden yonetici ile kontrol edilen
personel’ modelinin artik eskisi kadar faydali olmadigi disiiniilmektedir. Bu modeli
kullanmak yerine orgiitler yeniden yapilanmalidirlar ve ayni zamanda c¢aligsanlarini
giiclendirmek i¢in ydntemler bulmalidirlar. Orgiitlerin bunlar1 yapmalarindaki amag daha
az kaynak kullanarak daha fazla fayda elde etmektir (Randolph, 1995: 19). Calisanlar
biinyesinde ¢alistiklar1 6rgiitlin kendilerini somiirmedigini ve kendilerine deger verdigini

diistindiikleri zaman daha verimli olabilirler (Yiiksel ve Erkutlu, 2003: 135).

Personel gliglendirmenin orgiitlere saglayacagi faydalar kisaca asagidaki gibi siralanabilir

(Baltas, 2001: 145):

> Is veriminin artmasini saglayabilir,
» Calisanlar sorumluluklarini bizzat kendileri istlendigi i¢in verilen igleri ya da

gorevleri belli bir siire icinde daha kaliteli bir sekilde yerine getirebilir,
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» Calisanlar daha fazla inisiyatif alabilmektedirler ve sorumluluk sahibi
olabilmektedirler,

> Orgiit icerisinde yiiksek seviyede bir dayanisma ve yardimlasma ile takim
calismalar1 gergeklesebilmektedir,

» Personelin isten tatmin olma seviyeleri yiikselebilmektedir,

> Orgiit yoneticilerinin vizyon olusturma, strateji belirleme, rekabette fark
olusturacak kararlar1 alma gibi énemli konularda daha fazla zaman ayirmasini
saglayabilmektedir,

» Maliyet tasarrufu saglayabilmektedir,

» Piyasada orgiit i¢in rekabet avantaji saglayabilmektedir.

3.5. Personel Gii¢lendirmenin Boyutlar:

Personel gii¢lendirme ile ilgili iki temel boyutun bulundugu belirtilmektedir. Bunlardan
ilkinin is yerinde personeli giiglendirici sosyal-yapisal faktorleri dikkate alan boyut yani
davranigsal boyut, digerinin ise personelin psikolojik-motivasyonel durumlarini ele alan
psikolojik boyut oldugu ifade edilmektedir (Giirbiiz vd., 2013: 792). Personel
giiclendirme boyutlarindan davranigsal boyutun odak noktasini yoneticilerin ¢alisanlari
gliclendirmedeki rolleri olusturmaktadir (Honold, 1997: 203). Diger boyut olan psikolojik
boyutun odak noktasini ise gorev ve islerin kisacasi yapilacaklarin personel tarafindan
nasil algilandigir konusudur (Giirbiiz vd., 2013: 792). Bu kisa tanimlamadan sonra daha

detayli olarak bu boyutlar asagida agiklanmaya ¢alisilacaktur.
3.5.1. Davramisgsal Personel Giiclendirme

Davranigsal boyut, bir orgiitte personeli giiclendirmek i¢in list kademe yonetiminin gorev
ve sorumluluklarinin neler oldugunu ifade etmeye yarayan bir personel giiclendirme
boyutudur. Bu boyutta sadece goérev ve sorumluluklar ile neler yapilmasi gerektigi
belirtilmez ayn1 zamanda personel giiglendirme konusunda engelleyici olan faktorlerin
ortadan kaldirilmasi i¢in neler yapilmasi gerektiginden de bahsedilmektedir (Psoinos vd.,
2000: 212). Baska kaynaklarda personel giiglendirmenin davranigsal boyutu iist
kademenin sahip oldugu giicii astlartyla paylasmasi ya da personele “gii¢” verilmesi
seklinde tanimlanmaktadir. Yine bu kaynaklarda davranigsal boyut agisindan personel

giiclendirme iist yonetimde olan giiciin ve yetkinin bazi yontemler araciligiyla alt
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kademede faaliyet gosteren personele aktarilmasi olarak ifade edilmektedir (Bolat vd.,
2009: 217).

Personel giiglendirmenin davranigsal boyut anlaminda {i¢ 6nemli unsurunun bulundugu
belirtilmektedir. Bu unsurlar asagidaki gibi siralanabilmektedir (Moore vd., 1998: 134-
135):

- Yetki: Personel giiclendirme yapabilmek icin personelin yetkilendirilmesi,
personelin gorevlerini ya da iglerini yapabilmesi konusunda gerek duyduklari
ozerkligin verilmesidir.

- Kaynaklar: Personelin, gorevleri ya da islerinde ihtiyag duyduklar1 ya da
duyacaklar1 kaynaklara erisebilmeleri gerekmektedir ve bu kaynaklarin personel
menfaatine uygun kullanilabilecek hale dontistiiriilebilmesi gerekmektedir.

- Enformasyon: Personelin orgiitle ilgili gerekli tim bilgilere erisebilmesi

saglanmalidir.

Davranigsal boyut acisindan diisiiniildiiglinde personel giiclendirme personelin dort farkl
konuda daha gii¢lii olmasina yardimci olmaktadir. Bunlardan ilki, personel giiglendirme
ile astlara ya da personele daha fazla se¢im hakk1 saglanabilmesidir. Bir bagka faydasi ise
personelin bulundugu pozisyondaki giiclinii ve uzmanlik giiciinii idrak edebilmesine
yardimc1 olmasidir. Personel gliclendirmenin davranigsal boyutta kazandirdiklarindan bir
digeri de personele c¢esitli kaynaklara erisebilme ve bu kaynaklardan istifade edebilme
olanagnin saglanabilmesidir. Son olarak personelin daha gii¢lii oldugu konu, ¢alisanlarin
kendilerine olan inanglarini, giivenlerini ve motivasyonlarini gelistirerek kisilik giiclerine
gii¢ katabilmektedirler (Bolat, 2008: 67).

Personeli giiclendirmenin davranissal boyutuna deginen kisiler ve kaynaklar bu konu ile
ilgili orgiitteki list kademenin personeli giiclendirebilmesi i¢in neler yapmasi gerektigine

ve nelere tedbir almasi gerektigine deginmektedirler (Bolat, 2003: 202).
3.5.2. Psikolojik Personel Gii¢clendirme

Psikolojik boyutta personel giliglendirme motivasyonel bir 6z yeterlilik asilama siireci
olarak ifade edilmektedir (Conger ve Kanungo, 1988: 473). Baska bir ifade ile personel
gi¢lendirmenin psikolojik boyutu, artan igsel is motivasyonu da olarak ifade

edilebilmektedir. Psikolojik boyutta personel giiglendirmenin doért boyutu bulundugu
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belirtilmektedir ve bu boyutlar etki, yetkinlik, anlamlilik ve se¢im olarak siralanmaktadir
(Thomas ve Velthouse, 1990: 666). Etki, personelin yaptigi is ya da gérevle ilgili stratejik,
yonetsel ve operasyonel kararlar1 etkileyebilme derecesi olarak nitelendirilebilir
(Spreitzer, 1995: 1443-1444). Yani etki, personelin kendisine verilen gorevi ya da isi
yerine getirirken ortaya koydugu farkliliklardir. Personel ortaya koyacagi gorev ya da iste
ne kadar etkili olacagii hissedebilmelidir. Ciinkii personel olusturdugu etki kadar
kendisini gii¢lii gorebilmektedir (Thomas ve Velthouse, 1990: 672). Diger bir boyut olan
yetkinlik kavraminin ise, verilen gérev ve islerin yerine getirilebilmesi hususunda
personele ve personelin yeteneklerine duyulan giivenle ilgili oldugu diistiniilmektedir
(Tolay vd., 2012: 452). Baska bir tanimda yetkinlik boyutundan, personelin kendisine
verilen gorevi ya da isi yerine getirebilecegine dair kendi yetenek ve yetkinliklerine olan
inanct olarak bahsedilmektedir. Yetkinlik kavrami anlam itibariyle kigisel ustalik
kavramiyla benzer anlamli olarak da degerlendirilebilmektedir (Hu ve Leung, 2003: 368).
Bu boyut kisaca personelin verilen bir gorevi ne kadar yerine getirebildigiyle ilgili
olabilmektedir (Thomas ve Velthouse, 1990: 672). Kisaca anlamlilik boyutu da su sekilde
tanimlanabilmektedir: personelin verilen goreve ya da ise yiikledigi anlam ile kendi
ideallerinin bagdasip bagdasmamasi1 durumudur. Baska bir deyisle anlamlilik, belirli bir
gorevde ya da iste personelin verilen gorevi ne kadar 6nemsedigi ve i¢sellestirdigi olarak
tarif edilebilmektedir (Thomas ve Velthouse, 1990: 672). Anlamlilik, bir is i¢in gerekli
olanlar ile inanglarin, degerlerin ve davranislarin birbirlerine karsi uyumlulugu
yakalayabilmesini igermektedir (Spreitzer, 1995: 1443). Psikolojik acidan personel
giiclendirmedeki son boyutta secim boyutunun oldugu belirtilmektedir. Se¢cim boyutu
bazi kaynaklarda 6zerklik olarak ifade edilmektedir. Se¢im ya da 6zerklik bir personelin
isinde verilen goérevi baglatma, devam ettirme ve kontrol edip diizeltmesi ile ilgili
konularda sahip oldugu insiyatifi kullanabilmesi anlamina geldigi belirtilmektedir (Hu ve
Leung, 2003: 368). Baska bir tanimlama ile ¢alisanlarin is ortaminda sergiledikleri
davraniglara kendisinin yon verebilmesini ve yeri geldiginde sergilemis oldugu bu
davraniglar1 degistirebilme ya da tamamen ortadan kaldirip baska sekilde davranabilme

giiciine sahip olmasi oldugundan bahsedilebilir (Spreitzer, 1995: 1443).

Yukarida bahsi gegmekte olan agiklamalar ve tanimlamalar 6zetlenecek olursa, personel
giiclendirmenin, ger¢ekte hem davranigsal boyutunun hem de psikolojik boyutunun

oldugu soylenebilir. Bu sebeple personel giiclendirme konusu iki boyutu goéz oniinde
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bulundurularak degerlendirilmelidir. Personel gii¢clendirme konusu tek bir boyuttan
incelenirse hata yapilabilmektedir. Mesela personel giiclendirme konusu sadece
davranigsal boyut agisindan ele alinirsa, personel i¢in daha iyi kosullar saglanmaya
calisilmig olacaktir ancak personelin duygu ve diisiinceleri bir kenara atilmis olacaktir.
Ancak personel giiclendirmenin aynm1 zamanda psikolojik bir olay oldugunun
unutulmamasi 6nemli olabilmektedir. Yapilan personel giiglendirme galismalarindan
dolay1 bazi ¢alisanlar kendilerinin gii¢lendirilmis oldugunu hissedebilecekken bazilar1 ise
bunun tam tersini hissedebilecektir (Bolat, 2003: 205).

Psikolojik personel giiglendirme siireci asagidaki sekille izah edilebilmektedir (Spreitzer,
1995: 1445):

Sekil 6. Orgiitlerde Psikolojik Giiglendirme Siireci

Psikoloji Gii¢lendirme
Kontrol Odagi ~—
Etki > Yonetsel Verimlilik
Ozsaygi Yetkinlik
Anlamlilik
Bilgiye Erisim ) —> Inovasyon/Yenilik
Secim
Odiiller —

AN

Zamanla Olusan
Istikrar

Sosyal Cazibe

Psikolojik giliglendirmenin verimlilik ve yenilik¢i davranig ile ilgili sonuglar verdigi
distiniilmektedir. Psikolojik gii¢clendirme ile bireyler, beklentilerine ulasabilmektedirler
ve zaman zaman bu beklentilerin iistiine ¢ikabilmektedirler. Bagka bir ifade ile psikolojik
giiclendirme personelin daha verimli olmasini saglayabilmektedir. Yenilik¢i davranis ise
calisanlarin alisilmigin disinda yeni ve farkli davraniglarini ifade etmektedir. Psikolojik
giclendirme, c¢alisanlar1  yenilik¢i  davramis  sergileyebilmeleri  konusunda
cesaretlendirebilmektedir (Spreitzer, 1995: 1448-1449).
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Personel giiclendirme yapilirken orgiitlerin hem davranigsal boyuta hem de psikolojik

boyuta dikkat etmeleri, pozitif sonuglarin olusmasini saglayabilir.
3.6. Personel Gii¢lendirme Siireci

Personel gliclendirme anlik bir durum degildir ve bir siiregten olugsmaktadir. Bu siirecin
basarili olabilmesi i¢in dikkat edilmesi gercken bazi hususlarin  bulundugu
belirtilmektedir. Tiim orgiit paydaslarinin iizerinde fikir birligine vardigi ortak bir vizyon
olusturulabilirse, orgiit ¢alisanlarina ihtiyag duyduklart konularla ilgili egitim imkan
saglanabilirse, oOrgiit biinyesindeki astlar ve lstler birbirlerine karsi diiriist ve agik
olabilirse, orgiit personeli maddi ve manevi her anlamda desteklenebilirse ve bu siireg
yetkili kisiler tarafindan degerlendirilebilirse orgiitteki personel giiclendirme siirecinin
saglikli sekilde islenebilecegi sdylenebilir. Ayrica personel gliclendirme siirecinin Oniine
gecebilecek her tiirlii kisisel, orgiitsel ya da yonetsel faktorlere kars: tedbirlerin alinmasi

gereklidir (Baltas, 2001: 147).

Personel giiclendirmeyi ger¢eklestirmek isteyen orgiitler icin cevaplanmasi gerekli olan

sorularin bulundugu belirtilmektedir. Bu sorular (Quinn ve Spreitzer, 1997: 38):

Personeli gii¢clendirmek istiyoruz derken kastedilen nedir?
Gliclendirilmis personelin genel 6zellikleri nelerdir?
Giiglendirilmis personele gergekten ihtiyag var mi1?
Gii¢lendirilmis personel gergekten isteniyor mu?
Personelde giiclendirme duygusu nasil gelistirilebilir?

Orgiitiin personel giiclendirmeyi rahat kilan dzellikleri nelerdir?

vV V.V V V VYV V

Personel giiglendirmeyi kolaylastirabilmek i¢in yoneticiler neler yapabilirler?

Ayrica personel giiglendirmenin etkin bicimde yerine getirilip basarili olabilmesi i¢in bazi
faktorlerin de bilinmesi faydali olacaktir. Bu faktorler asagidaki gibi siralanabilir (Cavus
ve Akgemci, 2008: 232):

» Personel giiglendirme uygulamalarinin sadece bir teknik olmadiginin ayni
zamanda bir felsefe oldugunun kabul edilmesi gerekir,

» Degerlendirme esnasinda agik ve gercekgi tutumlar sergilenmelidir,

A\

Anlayis, bilgi ve yetenek personel gii¢lendirme konusunda olduk¢a dnemlidir,

» Beklentiler oldukga gergekei olmalidir ve gergek disi tutumlar sergilenmemelidir,
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> Orgiitteki basarisizliklar 6grenme ve gelisim igin bir firsattir,

» Personel gii¢lendirme siireci zorlu ve uzun oldugundan olduk¢a sabirli davranmak

gerekmektedir.

Genel itibari ile personel giiclendirme siireci, gliglendirme uygulanan personelin

psikolojik durumunu, gii¢clendirme ihtiyacinin sebeplerini ve bunun davranigsal

sonuglarini kapsayan bes asamada incelenebilmektedir (Conger ve Kanungo, 1988: 474 -

475).
Sekil 7. Orgiitlerde Personel Giiglendirme Siirecinin Bes Asamasi
1.Asama 2.Asama 3.Asama 4. Asama 5.Asama
Dort kaynagin
Gligsiizliige Yonetim kullanilmasi ile
w Personel
sebep olan stratejilerinin ve personele 6z ) ) Davranissal
) N 4 A giiclendirmenin )
psikolojik tekniklerinin yeterlilikleri etkiler
o sonuglari
durumlar kullanim hakkinda bilgi
saglanmasi
-Katilimlt
yonetim
-Amag
belirleme -Harekete
-Orgiitsel o ecirici -
g -Geribildirim £e¢ Caba _Gérev ya da
faktorler istemi yetenek performans . o
sistemi beklentisini isle ilgili
: s eklentisinin
-Denetim Model -Cesitli - belirlenmis
i - tecriibeler ™| Y@ da bireysel
-Odiillendirme olusturma - olan amag ve
yeterlilige olan
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3.7. Personel Gii¢clendirme Siirecinde Etkisi Bulunan Unsurlar

Personel giiclendirmenin amag ve hedeflere uygun sekilde yerine getirilebilmesinde bazi
unsurlarin etkisi goéz ardi edilememelidir. Baska bir ifade ile orgiitlerde personel
giiclendirme uygulamalarinin yapilabilmesi, li¢ dnemli unsurun birbirleriyle olan iligki ve
etkilesimine gore sekillenebilmektedir. Bu unsurlar1 6rgiit yoneticisi, 6rgiitiin kendisi ve

orgiit personelinin olusturdugu diisiiniilmektedir (Kogel, 2015: 477).
3.7.1. Orgiit Yoneticisi

Yonetici kavrami kendisine Tiirk Dil Kurumu Giincel Soézliigiinde “ydnetme giicilinii
elinde bulunduran kisi, yoneten kisi, idareci, menajer” olarak yer bulmaktadir

(http://www.tdk.gov.tr, 2018). Personel gii¢lendirme siirecinde etkisi bulunan

unsurlardan  birisi olan yoneticiler, uygulamalarm olumlu ya da olumsuz
sonuglanmalarinda rol oynayacaktirlar. Yoneticiler personel iizerinde sahip olduklari
kontrolii yitirme ihtimali yiiziinden personeli yonetime dahil etme, baska bir ifade ile
personelin yonetime katilimlar1 konusunda tereddiit yasayabilmektedirler (Karakas,
2014: 89). Bu sebeple oOrgiit yoneticileri ¢alisanlara kararlara katilim hakki verilmesini
tehdit olarak algilayabilmektedirler ve hatta giiclendirilen personelin kendilerinden daha
iyi performans sergileme ihtimaliyle sahip olduklar1 makami kaybedebileceklerini
diisiinebilirler. Orgiit icerisinde bu gibi hadiselerin &niine gegebilmek icin siireg
baslamadan once Orgiit yoneticilerinin dikkat etmeleri gereken bazi hususlar bulundugu

belirtilmekte olup bunlar asagida siralanmaktadir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003: 136-137):

> Orgiit yoneticileri ¢alisanlarn kendilerini gelistirebilmeleri icin her zaman yol
gostermeli ve her tiirlii katkida bulunmalidirlar. Bu sayede orgiit yoneticileri
personel giiclendirme siirecine olumlu etki edebileceklerini,

» Calisanlar giiglendirilerek etkinliklerinin ve verimliliklerinin artmasina yardimeti

olacag1 icin orgiit icerisinde ‘bilgi’ paylasimi oldukca gereklidir. Kendisine
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giivenen, calisanlarin kendilerini gelistirmesini isteyen ve bekleyen ve bu sebeple
personelle her tiirlii bilgiyi paylasabilen katilimc1 yoneticiler personel
giiclendirme siirecini oldukca fazla etkileyebilecegini ve,

Personelin her tiirlii bagar1 ya da basarisizliklarini kendileri i¢in bir §grenme firsat
olarak degerlendiren yoneticiler, personelin kendi baslarina karar alip bu kararlar1
uygulayabilmelerini saglayabilen yoneticiler ve ¢alisanlarin sahip olduklar1 bilgi
ve becerileri Orgiit performansi lehine daha iyi kullanabilmelerini saglayan
yoneticiler personel giliclendirme uygulamalarinin basarili bir sekilde yerine

gelebilecegini bilmeleridir.

Bir¢ok kaynakta orgiit yoneticilerinin tutum, davranis ve yonetim tarzlari personel

giiclendirme uygulamalarinda en biiyiik etkiye sahip olan unsur olarak

degerlendirilmektedir. Orgiit yoneticilerinin personel giiglendirmedeki etkileri

asagidaki gibi siralanabilir (Kogel, 2015: 478-479):

>

Yoneticileri olusturacaklar1 giiven ortami, personelin Orgiite bagliliklarini
artirabilmeleri ve problemleri ¢ozme yaklasimlari personel giiglendirmeyi
etkileyebilir,

Personel katilimin1 saglayabilen ve bilgi paylasimint gerceklestirebilen bir
yOnetim tarzi personel giiglendirmeyi hizlandirabilir.

Organizasyonda yasanan her basar1 ve basarisizligt Ogrenme firsatina
doniistiirebilen yonetici gliclendirmeyi etkileyebilir.

Personelin hata yapma korkusu yasamamalarini saglayabilen, personelin karar
verme ve bu kararlart uygulayabilmeleri i¢in gerekli cesareti verebilen ve
personelin motivasyonunu artirabilen orgiit yoneticileri personel giliglendirme
konusunda etkili olabilir.

Orgiit yoneticilerinin personele performanslar1 hakkinda agik, faydali, vaktinde
ve etkili bir geribildirim temin edebilen 6rgiit yoneticileri personel giiglendirme
stirecini etkileyebilir.

Orgiitiin misyonu ve vizyonu ile 6rgiit bilgilerini ¢alisanlariyla agik¢a tanimlayan
ve agiklayan orgiit yoneticileri personel giliglendirme siirecini etkileyebilir.
Yoneticiligin sadece “emir-komuta ve kontrol” olmadigini ayn1 zamanda “yol
gosterme, gelistirme, Oniinii agma ve kogluk yapma” oldugunu bilen ve buna
uygun davranan orgiit yoneticileri personel gii¢clendirmeyi hizlandirabilir.
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3.7.2. Orgiitiin Kendisi

Gliniimiizde orgiitlerin bazilar1 personelini giiglendirmek igin ¢esitli uygulamalar

gerceklestirmektedirler. Bu uygulamalar da orgiit personelinin kendilerini daha giigli

hissedebilmelerini saglayabilen bir unsurdur. Orgiit unsurunun personel giiclendirme

konusunda olusturdugu etkiler asagidaki gibi ifade edilebilmektedir (Yiiksel ve Erkutlu,
2003: 137):

>

Ust ast arasinda her tiirlii bilgiyi paylasmaya agik olan orgiitler ile calisanlarinin
kendilerini gelistirmeleri i¢in egitim-6gretim programlarma ve personel
tarafindan bilinen ve benimsenen 6diillendirme ya da cezalandirma sistemlerine
sahip orgiitler, personel giiclendirmenin basarili islemesine yardimci olabilen bir
unsurdur.

Personel giiclendirmeyi uygulayacak olan {iist yonetim ile giiclendirilmesi
diisiiniilen personel arasindaki dogrudan iletisime méani olabilecek durumlarin

azalmasina yonelik bir 6rgiit yapisinin olmast, bu siirece pozitif etki edebilir.

Bir bagka kaynakta orgiit unsurunun personel gii¢clendirme siirecine etki edebilecegini

yani Orgiit yapisinin ve Orglit isleyis tarzinin personel giiclendirmeye yapabilecegi

muhtemel etkileri asagidaki gibi agiklanmaktadir (Kogel, 2015: 477-478):

>

Orgiit yapisinin flat yani basik olmasi, personel giiglendirmeyi pozitif yonde
etkileyebilir,

Is tanimlarmm yapilmis olmasi ve isleyis siirecinin personel katilimini artiracak
sekilde ayarlanabilmesi, personel giiglendirme uygulamalarini etkileyebilir,
Misyon ve vizyonun net bir sekilde agiklandigi ve bu bilgilerin personelle
paylasildig: orgiitlerde, personel giiclendirmeye ivme kazanabilir,

Orgiitte giiclendirilmis davranislar1 &diillendiren bir sisteminin bulunmast,
personel giiglendirmeyi pekistirebilir,

Bilgi paylasimmin saglanmasini gergeklestirecek bir sistem gelistirebilmek,
orgiitlerin personel giiglendirme uygulamalarini da etkileyebilir,

Orgiitte personelin kisisel gelisimlerine katkida bulunacak egitim ve 6grenme
ortami olusturulabilmesi, personel giiclendirmeyi etkileyebilir,

Orgiitiin, yalmzca personelin ¢aligma saatlerinde degil aym1 zamanda tiim

hayatinda yer almasi personel giiclendirmeyi etkileyebilir,
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> Kaliteli calisanlar1 bulmak, onlart oOrgiite kazandirmak ve onlar1 Orgiitte

tutabilmek, personel gii¢clendirme konusunda etkili olabilmektedir.
3.7.3. Orgiit Personeli

Calisanlar personel giiclendirme uygulamalarinin basariya ulasmasindaki temel
unsurlardan bir tanesidir. Orgiit personelinin kendilerini gii¢lendirme ve gelistirme
istekleri, personelin kendilerini degistirmeye niyetli ve istekli olmalari, personelin takim
calismasina uyumlu olmalari, etraflarinda gelisen olaylar1 kontrol edebilme ve siireci
yonetebilme yetenekleri, bilgi ve yeteneklerine olan giivenleri gibi kisisel faktorler
personel giiclendirmeyi etkileyebilmektedir (Koberg vd., 1999: 73). Orgiitteki
giclendirme uygulamalariyla ¢alisanlar, yaptiklar1 isleri  sahiplenirler ve
oziimseyebilirler. Ayn1 zamanda gii¢lendirilen ¢alisanlar, yaptiklari islerin kendilerinin
bir eseri oldugunu bilirler ve bu bilingle daha fazla sorumluluk ve inisiyatif iistlenebilirler,
yaptiklari islerden keyif alabilirler. Bu durum, personelin orgiitteki etkinliklerine pozitif
bir katkida bulunabilir (Cuhadar, 2005: 3).

Personel giiclendirmeyi etkileyen unsurlardan biri olan 6rgiit personeli konusunda dikkat
edilmesi gereken bazi noktalarm oldugu belirtilmektedir. Bu noktalar asagida
siralanmaktadir (Yiiksel ve Erkutlu, 2003: 135-136):

> Orgiit performansma pozitif katkida bulunacak kararlar almasi, giiglendirilmis
personelden beklenebilir. Giiglendirilen personelin kendisine olan 6z giiveni
diisiikse ya da hi¢ yoksa, bu personelin orgiit i¢in kritik olan kararlar1 vermesi
olduk¢a zor olabilmektedir. Bu sebeple 6z giiveni yiiksek olan ¢alisanlara
personel giiclendirme uygulamalar ile bir seyler katmak 6z giiveni diisiik olan
personele gore daha rahat olabilir.

> Orgiitteki baz1 galisanlar, giiclendirildikleri zaman sorumluluklarmin artacagini
ve bunun da kendilerine daha fazla is ¢ikaracagini diistinmektedirler. Bu sebeple
bu calisanlar giliglendirme uygulamalarinin olmasindan hosnut olmayabilirler.
Ancak calisanlar bilmelidirler ki bu uygulamalar kendileri i¢in 6nemli olup daha
verimli olabilmelerine olanak saglayacaktir. Personelin bu durumun farkinda
olmalari, personel giiclendirme uygulamalarinin pozitif yonde etkilenmesine

yardimci olabilecektir.
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> Orgiit, personel giiclendirme uygulamalarina baslamadan once gii¢lendirecegi
personelle ilgili bilgi sahibi olmalidir. Personelin bilgi diizeyi, yetenekleri, kariyer
hedefleri, giiclii ve zayif yonleri bu bilgilerden bazilar1 olarak sayilabilir. Bu
bilgilere sahip olan orgiit personelini ihtiyaclarina ve kapasitesine gore
giiclendirerek bu siirece olumlu etkiler birakabilecektir. Baska bir ifade ile
personelin kendini bilmesi ve orgiitiin de personeli hakkinda bilgi sahibi olmasi

personel gii¢clendirme siirecine etki edebilmektedir.

Orgiitler, giiclendirme yaparken ¢ogunlukla 6rgiitiin alt kademesini odak noktas1 haline
getirmektedirler. Alt kademe c¢alisanlar1 giiglendirmeyi benimsedikleri siirece ve
benimsedikleri oranda, personel giiglendirme uygulamalari basariya ulasabilirler.
Personel giiglendirilirken, orgiit personeli hakkinda géz 6niinde bulundurulmasi gereken

konular agsagidaki gibi ifade edilebilmektedir (Kogel, 2015: 478).

» Personelin kendini bilmesi bu siireci etkileyebilir,

» Personelin kendisini gelistirme istegi bu siireci etkileyebilir,

» Degisime acik olan ve degisimi kolaylikla kabullenen personeli giiglendirmek
daha 1yi sonuglar verebilir,

> Oz giiveni yiiksek olan ¢alisanlar1 giiclendirmek daha kolay olabilir,

» Personelin, performanslari hakkinda geri bildirim alma, yetenekleri ve iistlerinin
tavsiyelerini dinlemeleri personel gii¢clendirme siirecini etkileyebilir,

» Personelin degisime ve yeniliklere agik olmasi, gliclendirilmesini etkileyebilir.

Yukarida sayilmig olan ii¢ unsurun birbirlerinden bagimsiz disiiniilmeyip bir biitiin

olarak degerlendirilmesinin daha i1yi sonuglar verebilecegi diisiintilmektedir.
3.8. Personel Giiclendirme Uygulamalarinda Ortaya Cikan Problemler

Orgiitler i¢in ¢alisanlarim giiclendirmek oldukca 6nemli olabilmektedir. Bu sebeple
orgiitler calisanlarin1  giiclendirmek icin ¢esitli faaliyetlerde ve uygulamalarda
bulunmaktadirlar. Ancak bu uygulamalar1 gergeklestiren Orgiitler bu siiregte birgok
problemle karsi karsiya kalabilmektedirler. Bu problemlerden bazilari asagidaki gibi
siralanabilir (Kogel, 2015: 483):

» Bazi galisanlarin degisime karsi istekli olmamalari,
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>

Orgiitiin sahip oldugu kiiltiiriin, belli bir misyonu ve vizyonu pekistirecek sekilde
dizayn edilmemesi,

Orgiit miisterilerine saglanan hizmet kalitesinin farkliliklar gostermesi,

Orgiitte gelistirilecek personelin egitim ve gelistirme maliyetlerinin yiiksek
olmasi,

Orgiit ¢alisanlarinin {ist yénetimden bekledikleri destegi gérememeleri,
Calisanlara kendilerini giiglendirecek bilgi ve diger gerekli kaynaklarin temin
edilememesi,

Personel performanslar ile odiillendirme sisteminin personel giiclendirme ile
iligkilendirilememesi,

Bu siiregte yapilacak olan hatalarin yiiksek maliyete sebep olabilir.

Bir diger kaynakta, personel gii¢clendirme uygulamalarinda ortaya ¢ikabilen problemler
asagidaki gibi bahsedilmektedir (Cook, 1994: 9-10):

>

Yonetim kademesindekilerin, personel giiglendirme uygulamalarini onaylamasi
ancak bu uygulamalarin gergege doniistiiriilebilmesi icin bir ¢aba igerisinde
olmamalar1 ya da gerekenleri yerine getirmemeleri,

Personel giiclendirmenin neden istendigi ve bu uygulamalarin 6rgiit amaclaria
ulagma konusunda nasil katki yapacaginin tam olarak algilanamamasi,

Yonetim kademesinde bulunanlarin rollerinin sinirlarini tam olarak bilmemeleri
ve giiclendirme siirecine bir katki yapamamalari,

Ust yonetimin personel giiclendirme kavramiyla ¢ok daha farkli seyler algilayip,
giiclendirmeyi sadece personele islerini yapabilmeleri i¢in yetki vermek olarak
diistinmeleri,

Orgiitte ¢alisanlarin hangi pozisyonda faaliyet gosterdiklerinin net olmamasi yani
rol belirsizliginin olmasi ve Orgiit igerisinde sorumluluk alanlarinin belirsiz
olmasi,

Sorumluluk alacak personelin gerekli egitimlere sahip olmamasi,

Gliglendirilen bir personel grubu ile giliglendirilmeyen baska bir personel grubu
arasindaki ¢atismalar,

Giiglendirme uygulamalariin gerekli etkiyi olusturmayacaginin diigiiniilmesi.
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Personel giiglendirme esnasinda karsilagilan problemlerden kurtulabilmek ve bu siireci
basartyla sonug¢landirabilmek igin esneklik, 6zerklik, yonetime katilim ve personelin risk
alabilmelerini ve karar verebilmelerini destekleyen bir 6rgiit kiiltiirliniin olusturulmasinin

onemli olabildigi distiniilmektedir (Erdil ve Keskin, 2003: 13).
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4. BOLUM: ITIBAR YONETIMININ PERFORMANSA ETKIiSINDE
PERSONEL GUCLENDIRMENIN ARACILIK ROLU

4.1. Arastirmanin Amaci

Giiniimiizde iyi personele sahip olmak orgiitler i¢in oldukca 6nemlidir. lyi calisanlar:
orgiite ¢eken O6nemli konulardan bir tanesinin de orgiitiin itibar1 ve bu itibarin nasil
yonetildigi oldugu diisiiniilmektedir. Orgiit itibarin1 iyi ydneterek ¢alisanlarin bireysel
performanslarina ne derecede etkisinin bulundugu ve eger varsa bu etkide personel
giiclendirmenin aracilik rolii oynaylp oynamadigi bu calisma ile arastirllmaya
calisilmistir. Bu arastirma sayesinde ‘itibar yonetimi ve orgiitlerin personel giiclendirme
uygulamalar1 Orgiite bir kiilfet mi olusturuyor yoksa bireysel performanslarin

sekillenmesinde 6nemli bir rol mii oynuyor’ sorusunun cevabi arastirilmaya ¢aligilmistir.
4.2. Arastirmanin Onemi

Orgiitlerin {istiin vasiflara sahip calisanlar1 cezbedebilmek ve daha fazla miisteriye
ulagabilmek igin iyi bir itibara sahip olmas1 gerekebilmektedir. Personel giiglendirmenin,
Orgiitlerin  hayatta kalabilmeleri agisindan olduk¢a kritik ve ©nemli oldugu
diisiiniilmektedir. Orgiit itibar yonetiminin personelin bireysel performanslarinda sahip
oldugu etki ve bu etkide personel giiglendirmenin nasil bir aracilik rolii oynadig ele
alinmaya calisilmistir. Literatiirde bahsi gecen ii¢ degisken hakkinda gesitli ¢alismalar
bulunmaktadir ancak bu c¢aligmalarda itibar yonetimi, performans ve personel
giiclendirme degiskenlerinin baska degiskenlerle olan iliskisini, birbirlerine olan
etkilerini ya da farklarimi ele almigsken higbirinde bu iic degisken bir arada

incelenmemistir. Bu ¢alisma ile literatiirdeki bu bosluga dikkat ¢ekilmek istenmistir.
4.3. Arastirmanin Yontemi

Itibar yonetiminin performansa etkisinde personel giiglendirmenin aracilik roliinii
aragtirmak i¢in 6zel bir hastanenin ii¢ subesindeki personele anket araciligiyla sorular
sorulmustur. Anket formunda bulunan sorular, konularinda 6nemli bulgulara ulasmis ve
Olgekler hazirlamis birgok arastirmacinin  gesitli  makalelerinden uyarlanarak
olusturulmaya calisgilmistir. Anketlerden elde edilen veriler SPSS programinda analiz
edilmis olup arastirmanin modeli, hipotezleri, varsayimlari ve sinirliliklart daha detayli

olarak asagidaki bagliklar altinda agiklanmaya calisilmistir.
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4.3.1. Arastirmanin Modeli

Sekil 8. Arastirma Modeli

Personel Gii¢lendirme

Itibar YOnetimi Performans

A\ 4

Yukaridaki sekil arastirmanin modelini ifade etmektedir. Bu modele gore performans
bagimli degisken olurken itibar yonetimi bagimsiz degisken olmaktadir. Personel

giiclendirme ise araci1 degiskeni olusturmaktadir.
4.3.2. Arastirmanmin Hipotezleri

Calismanin amacina uygun olarak arastirmanin modeli gelistirilmis olup asagidaki

hipotezler test edilmeye ¢alisilmistir:
H1: Itibar yonetiminin performansa pozitif yonde bir etkisi vardir.
H2: Personel gii¢lendirmenin performansa pozitif yonde bir etkisi vardir.
H3: Itibar yonetiminin personel giiclendirmeye pozitif yonde bir etkisi vardir.

H4: Itibar yonetiminin performansa etkisinde personel giiglendirmenin aracilik

rolii vardir.
4.3.3. Arastirmanmin Varsayimlari

Yapilan bu arastirmada bazi konularda varsayimlarda bulunularak hareket edilmistir.

Aragtirmada:

- Kullanilan 6lgekler yardimiyla istenilen degiskenlerin 6l¢iildiigii,
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- Secilen Orneklemin arastirmada ele alinan degiskenler agisindan uygun
oldugu,

- Ankette yer alan sorularin 6l¢iim i¢in uygun olduklari,

- Ankete katilim saglayan personelin anket sorularini dogru anlayip samimi
cevap verdikleri,

- Yapilan arastirmada kullanilan analizlerin ¢alismanin amacina uygun oldugu

varsayilmaktadir.
4.3.4. Arastirmanin Simirhihiklar:
Arastirma esnasinda karsilasilan siirliliklar agsagidaki gibi siralanabilmektedir:

- Arastirma sadece Ankara’da Ozel bir hastanenin {i¢ subesindeki c¢alisanlari
iizerinde yapilmistir.

- Arastirma katilimcilarin ‘Orgiit itibar ile ilgili algiladiklar’’, ‘bireysel
performanslar1 ile ilgili algilamalarmi’ ve ‘orgiit personel giliglendirme

uygulamalariyla ilgili algiladiklarini” 6l¢gmektedir.
4.3.5. Arastirma Orneklemi

Arastirma, 2018 yili Ocak ayinda Ankara ilindeki 6zel bir hastanenin ii¢ subesinde
yapilmistir. Calisma icin toplamda 247 anket formu dagitilmis olup bunlardan 211
tanesine geri doniis alinmistir. Arastirmanin 6rneklemini anketlere doniis yapmis olan

calisanlar olusturmaktadir. Bu ¢aligsanlar hemsireler ve saglik personelleridir.
4.3.6. Arastirmada Kullanilan Olgekler

Arastirmanin gergeklestirilebilmesi i¢in hazirlanan anket formundaki ilk dort soru Ponzi,
Fombrun ve Gardberg’in 2011 yilinda yapmis olduklart RepTrak ™ Pulse:
Conceptualizing and Validating a Short-Form Measure of Corporate Reputation adli
caligmadan uyarlanarak hazirlanmistir ve bu sorularla calisanlarin itibar yonetimi
algilamalar1 Olgiilmektedir. 5. soru ve 8. soru dahil olmak tizere sonraki 4 soru
performansi 6lgebilmek i¢in sorulmustur ve bu sorular Kirkman ve Rosen tarafindan 1999
yilinda yapilmig Beyond Self-Management: Antecedents and Consequences of Team adli
caligmada bulunan sorularla Sigler ve Pearson tarafindan 2000 yilinda yapilmis Creating
an Empowering Culture: Examining the Relationship Between Organizational Culture

and Perceptions of Empowerment isimli ¢alismadaki sorulardan uyarlanmistir. Anket

79



formundaki 9. soru ve sonrasindaki sorular Laschinger’in Conditions of Work

Effectiveness Questionnaire-Il isimli 6l¢eginde bulunan sorulardan uyarlanmistir.

Arastirma i¢in kullanilan anket formundaki sorular yukarida belirtilen olg¢eklerden

uyarlanmigtir.
4.4, Arastirmanin Bulgular

Aragtirma icin yapilan anket caligmasina iliskin bulgular asagida detayli sekilde ele
alinmaya calisilmistir. Bu bulgular demografik 6zelliklere iliskin bulgular, aragtirmanin
giivenilirlik analizleri ve arastirma hipotezlerine iliskin bulgular basliklar1 altinda

incelenmeye calisilmigtir.
4.4.1. Arastirmamn Giivenilirlik Analizleri

Yapilan giivenilirlik testi sonuglarinda karsimiza ¢ikan degerlerden ilk anda Cronbach’s
Alfa degerinin dikkate alinmasi gerekmektedir ve 6lgegin giivenilir olabilmesi igin bu

degerin 0,70 tizerinde olmasinin gerektigi belirtilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2015: 158).

Yapilan anketin ve anket sorularinin ne kadar giivenilir oldugunu belirleyebilmek igin
SPSS programinda Reliability Analysis kismindan anketin giivenilirlik analizi yapilmisg
olup arastirmaya konu olmus 3 degisken i¢in ayr1 ayr1 analiz yapilmigtir. Bu analizler

asagidaki tabloda 6zetlenmektedir:

Tablo 8. Glivenilirlik Test Sonuglari

Olgek Cronbach’s Alfa () [fade Sayis1
[tibar Yonetimi 0,919 4
Performans 0,860 4
Personel Gii¢lendirme 0,891 15

4’er ifadeden olusan itibar yonetimi 6lgegi ve performans dlcegi sirasiyla 0,919 ve 0,860
a degerine sahip olup yeterli giivenilirlik seviyesinin {istiine ¢ikabilmiglerdir. 15 ifadeden
olusan ve o degeri 0,891 olan personel giiglendirme 6lgeginin de diger iki dlgek gibi

yeterli glivenilirlige sahip oldugu goriilebilmektedir.
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4.4.2. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Itibar yonetimin performansa etkisinde personel giiclendirmenin aracilik rolii isimli tez
calismasinin arastirma kisminda Ankara ilinde faaliyet gdsteren 6zel bir hastanenin ii¢
subesine ¢esitli Ol¢eklerle hazirlanmig olan anket formlar1 dagitilmistir. Anketler geri

toplanip SPSS programi araciligiyla analiz edilmeye ¢alisilmistir.

Arastirma asamasinda 76’s1 erkek ve 135’1 kadin olmak iizere toplamda 211 personelden
veri toplanilmistir. Bagka bir ifade ile arastirmaya katilanlarin %36’sin1 erkekler
olustururken ve %64 tinii de kadinlarin olusturdugu gériilmektedir. Bu istatistiki verilere
gbre arastirmanin yapildig orgiitte kadin ¢alisanlarin daha fazla istihdam ettirildigini

sOylemek yanlis olmayabilir.

Tablo 9. Orneklem Kitlesinin Cinsiyete Gére Dagilimi

Demografik Ozellik | Degiskenler Frekans (n) Yiizde (%)
o Erkek 76 36,0
Cinsiyet
Kadin 135 64,0

Aragtirmaya katkida bulunan ¢alisanlarin 113’1 evliyken 98’1 ise bekardir. Katilimcilarin
medeni durumlarini yiizde olarak ifade etmemiz gerekirse %53,6’ya %45,4 oraniyla evli

personel sayisinin fazla oldugu sdylenebilir.

Tablo 10. Orneklem Kitlesinin Medeni Duruma Gére Dagilimi

Demografik Ozellik | Degiskenler Frekans (n) Yiizde (%)
Bekar 98 46,4
Evli 113 53,6

Medeni Durum

Arastirmaya katilanlarin yaslari i¢in igaretlemeleri istenen 1,2,3 ve 4 numaralarinin her
biri belirli bir yas araligini ifade etmektedir. 1 numarasi 19 ile 25 yas araligini, 2 numarast
26 ile 32 yag araligini, 3 numarasi 33 ile 39 yas araligini ve son olarak 4 numarasi ise 40
yas ve lizerini ifade etmektedir. Hangi ifadenin kag kisi tarafindan isaretlendigi asagidaki

tabloda yer almaktadir:
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Tablo 11. Orneklem Kitlesinin Yas Araliklaria Gére Dagilimi

Demografik Ozellik | Degiskenler Frekans (n) Yiizde (%)
19-25 66 31,3
26 — 32 73 34,6
Yas
33-39 46 21,8
40+ 26 12,3

Orgiit personelinin egitim durumlar1 da arastirmada incelenmis olup katilimcilarin
isaretleyebilmesi icin ortadgretim, lise, Onlisans-lisans ve lisansiistii segenekleri
sunulmustur. Elde edilen sonuglarda orgiit personelinin yarisindan daha fazla bir

boliimiiniin onlisans-lisans diizeyinde egitim durumuna sahip olduklarina rastlanilmistir.

Tablo 12. Orneklem Kitlesinin Egitim Durumlar1

Demografik Ozellik | Degiskenler Frekans (n) Yiizde (%)
Ortadgretim 9 4,3
Lise 66 31,3
Egitim Durumu _ i
Onlisans-Lisans 124 58,8
Lisansiistii 12 57

4.4.3. Fark Analizlerine fliskin Bulgular

Calismanin bu boliimiinde yapilan anket calismasinda ortaya ¢ikan fark analizlerine yer
verilmeye caligilacaktir. Bu fark analizleri ile itibar yonetimi, performans ve personel
giiclendirme algilamalar1 personelin cinsiyetlerine, egitim durumlarina, medeni
durumlarina ve yas araliklarina gore farklilik gosterip gostermedigi arastiriimaya
calisilacaktir. Tablolarda yer alan 1y ifadesi itibar yonetimini, bp ifadesi performansi ve

pg ifadesi ise personel giiclendirmeyi simgelemektedir.

Itibar yonetimi, performans ve personel giiglendirme uygulamalarinin calisanlarin
cinsiyetine gore herhangi bir farklilik gésterip gostermedigi t testi (Independent-Samples

T testi) ile arastirilmistir. Cikan sonuglar asagidaki tablolarda yer almaktadir:
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Tablo 13. Cinsiyete Gore Fark Analizleri

Degisken Cinsiyet N Ort. S.S. t Sig.
Itibar Erkek 76 3,9704 ,81850
0,282 0,312
Y Onetimi Kadin 135 3,9389 , 75520
Erkek 76 4,2204 74718
Performans 0,094 0,290
Kadin 135 42111 ,65354
Personel Erkek 76 3,4184 ,63922
-0,783 0,953
Gil¢lendirme Kadin 135 3,4928 ,67508

Anlamlilik oraninin 0,05’ten biiyiilk olmasi arastirmadaki degiskenlerde yani itibar
yonetimi, performans ve personel giiclendirme algilamalarinda cinsiyetin herhangi bir

anlamli farklilik olusturmadigini gostermektedir.

Bahsi gecen ti¢ degiskenin calisanlarin egitim durumlarina gore anlamli bir fark gosterip
gostermedikleri ANOVA (tek yonlii varyans) analizi ile degerlendirilmistir. Bu analizin

sonuclar1 agagidaki tabloda yer almaktadir:

Tablo 14. Egitim Durumuna Gére ANOVA Testi Sonuglari

Degisken F P (Anlamlilik)
itibar Yonetimi 7,349 ,000
Performans 3,167 ,025
Personel Giliglendirme 6,618 ,000

Personelin itibar yonetimi, performans ve personel giiglendirme algilamalarinda egitim
durumuna gore farklilik gosterip gostermedigi 211 kisiden elde edilen verilerle
aragtirtlmaya caligtlmistir. Tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore, Orgiit
calisanlarinin egitim durumlarma gore itibar yonetimini, performanslarini ve personel
gliclendirmeyi algilamalarinda anlaml bir farklilik bulunmaktadir. Baska bir ifade ile
yapilan ANOVA testinde P degerinin 0,05’ten kiiclik olmasi personel egitim
durumlarmin itibar yonetimi, performans ve personel giiclendirme algilamalarinda
anlamli bir fark olusturdugunu gostermektedir. Yapilan analiz daha detayl
incelendiginde hangi egitim seviyeleri arasinda anlamli bir fark oldugu asagidaki

tablolarda yildizli ifadelerle gosterilmistir.

83



Tablo 15. itibar Yénetim ile Egitim Durumu Fark Analizi

() Egitim Durumu () Egitim Durumu (I-J) Ortalama Farki | Standart Sapma
Lise 42803 ,26431
Ortadgretim Onlisans-Lisans ,05108 ,25678
Lisansusti -,54167 ,32800
Ortadgretim -,42803 ,26431
Lise Onlisans-Lisans -,37696* 11334
Lisansiistii -,96970* ,23343
Ortadgretim -,05108 ,25678
Onlisans-Lisans Lise ,37696* 11334
Lisansusti -,59274* 22487
Ortadgretim 54167 ,32800
Lisanstistii Lise ,96970* ,23343
Onlisans-Lisans ,59274* ,22487

Yukaridaki tabloda yaninda yildiz bulunan ifadeler arasinda anlamli fark bulunmaktadir.
Buna gore itibar yonetimi algilamalarinda lise ile onlisans-lisans, lise ile lisansiistii ve
Onlisans-lisans ile lisansiistii egitim durumlarina sahip calisanlar arasinda anlamli
farklilik oldugu goriilmektedir. Lisansiistii egitim seviyesine sahip calisanlar lise ve
Onlisans-lisans diizeyinde egitim durumuna sahip ¢alisanlardan daha fazla itibar yonetimi
algisna sahiptirler. Onlisans-lisans egitim diizeyine sahip calisanlar da lise egitim
diizeyine sahip ¢alisanlardan fazla itibar yonetimi algisina sahiptirler. Bu tabloya gore
orgiitlerin yapmis olduklar1 itibar ¢aligmalarinin algilanmasi egitim diizeyleri arttikca

artis gostermektedir.

Tablo 16. Performans ile Egitim Durumu Fark Analizi

() Egitim Durumu (J) Egitim Durumu (I-J) Ortalama Farki | Standart Sapma
Lise ,33586 ,24041
Ortadgretim Onlisans-Lisans ,14292 ,23357
Lisansiisti -,25694 ,29835
Ortadgretim -,33586 ,24041
Lise Onlisans-Lisans -,19294 ,10309
Lisanstistii -,59280* ,21233
Ortadgretim -,14292 ,23357
Onlisans-Lisans Lise ,19294 , 10309
Lisansiistii -,39987 ,20455
Ortadgretim ,25694 ,29835
Lisansiistii Lise ,59280* ,21233
Onlisans-Lisans ,39987 ,20455

Bu tabloya gore personelin bireysel performanslari algilamalarinda sadece lise ile

lisansiistii egitim durumu arasinda anlamli bir fark goriilmektedir, diger egitim
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seviyelerinin algilamalari arasinda bir farka rastlanilmamistir. Lisansiistii egitim diizeyine
sahip calisanlarin performans algilamalar1 lise diizeyinde egitim seviyesine sahip

calisanlardan daha fazladir.

Tablo 17. Personel Gii¢lendirme ile Egitim Durumu Fark Analizi

(1) Egitim Durumu (J) Egitim Durumu (I-J) Ortalama Farki | Standart Sapma
Lise ,23704 ,22626
Ortadgretim Onlisans-Lisans -,08590 ;21982
Lisansiistii -,53519 ,28079
Ortadgretim -,23704 22626
Lise Onlisans-Lisans -,32294" ,09702
Lisanstistii - 77222 ,19983
Ortadgretim ,08590 ,21982
Onlisans-Lisans Lise 32294 ,09702
Lisansiistii -,44928 ,19251
Ortadgretim ,53519 ,28079
Lisanstistii Lise 77222 ,19983
Onlisans-Lisans 44928 119251

Personel giiclendirme algilamalarinin egitim durumlarina gore farklilik gosterdigi yapilan
tek yonlii varyans analizinde belirtilmis olup bu tabloda da hangi egitim durumlarinin
birbirleri arasinda anlamli bir farka sahip oldugunu géstermektedir. Tabloya gore
calisanlarin personel giiclendirme algilamalarinda farkliliklar lise ile 6nlisans-lisans ve
lise ile lisansiistii gruplari arasinda bulunmaktadir. Lisansiistii ve dnlisans-lisans egitim
seviyelerine sahip c¢alisanlarin personel giiglendirme algilarinin lise egitim diizeyine sahip

calisanlardan daha fazla oldugu tabloya gore sdylenebilir.

Bir diger fark analizini ise degiskenlerin medeni durumlara gore bir farklilik gdsterip
gostermedigi ile ilgilidir. Durumun tespiti i¢in bagimsiz orneklemler t testi yontemi

kullanilmis olup elde edilen tablo asagida bulunmaktadir:
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Tablo 18. Medeni Durum Fark Analizi

Medeni )
Degisken N Ort. S.S. t Sig.
Durum
Itibar Evli 113 4,0265 , 71602
1,520 ,038
Y onetimi Bekar 98 3,8622 ,83660
Evli 113 42323 ,58793
Performans 404 ,059
Bekar 98 41939 , 78855
Personel Evli 113 3,5150 ,59383
1,139 ,033
Giuglendirme Bekar 98 3,4095 , 73149

Yukaridaki tabloya gore c¢alisanlarin itibar yonetimi algilamalarinda evli ya da bekar
olmalarimin bir fark olusturdugu goriilmektedir. Evli c¢alisanlarin itibar yonetimi
algilamalar1 ortalamast 4,0265 iken bekar g¢alisanlarin itibar yonetimi algi ortalamalari
3,8622’dir. Buna gore evli ¢alisanlarin bekar galisanlara oranla daha fazla itibar yonetimi
algiladiklar1 sonucuna ulasilabilmektedir. Evli veya bekar olmanin performans algilama
konusunda calisanlar arasinda bir fark olusturmadigi analiz sonucunda ulagilmistir.
Personel giiclendirme algilamalarinda ise evli veya bekar olmak fark olusturmaktadir.
Evli c¢alisanlar 3,5150 ortalamayla bekar calisanlarin 3,4095°lik ortalamasini geride
birakmaktadir.

Fark analizlerin sonuncusunda itibar yonetimi, performans ve personel giiclendirme
algilamalarimin yas araliklarina gore herhangi bir farklilik gosterip gostermedigi
incelenecektir. Bunun i¢in tek yon varyans analizi diger bir ismiyle ANOVA analizi

yapilmustir. Analiz sonucu olusan tablo asagidaki gibidir:

Tablo 19. Yas Araliklarina Gore Fark Analizi

Degisken F P (Anlamlilik)
ftibar Yo6netimi 8,631 ,000
Performans 1,647 ,180
Personel Giiglendirme 1,619 ,186
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Tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore oOrgiit personelinin bulunduklari yas
araliklarma gore itibar yonetimi algilamalar1 anlamli bir fark gdstermektedir. Orgiit
personelinin bulunduklar1 yas araliklarina gore performans ve personel giiclendirme
algilamalar1 arasinda anlamli bir farka rastlanmamistir. Bu sebeple sadece itibar
yonetimine ait analiz yapilmis olup anlamli bir fark olmadigi i¢in performans ve personel
giiclendirme degiskenlerine analiz yapilmamistir. Asagidaki tabloda yas araliklarina gore

itibar yonetimi algilamalarindaki farkliliklar yer almaktadir.

Tablo 20. itibar Yénetimi ile Yas Aralig1 Fark Analizi

(I) Yas Araligt (J) Yas Araligi (I-J) Ortalama Farki | Standart Sapma
26 _ 32 -,43991" 12529
1925 33_39 -,53409° 14168
40 — 40+ -73601° 117080
19— 25 43991 112529
26— 32 33-39 -,09418 ,13886
40 — 40+ -,29610 116847
19-25 ,53409" ,14168
33_139 26 _ 32 00418 113886
40 — 40+ -,20192 18099
1925 73601 117080
40 — 40+ 26— 32 129610 116847
33_39 20192 118099

19 — 25 yas araligini se¢mis olan calisanlar 26 — 32, 33 — 39, 40 ve {istii yas araliklarini
se¢cmis olan personellerden daha az itibar yonetimi algisina sahiptirler. Diger yas

araliklar1 arasinda anlamli bir farka rastlanilmamastir.
4.4.4. Arastirma Hipotezlerine iliskin Bulgular

Korelasyon analizi birden fazla degiskenin birbirleriyle olan iliskilerini agiklamak igin
kullanilmaktadir. Korelasyon katsayisi, analizi yapanlar arastirmacilara degiskenlerin
iliskilerini ve bu iligkilerin derecesi konusunda bilgi vermektedir. Korelasyon katsayisi
‘r’ harfi ile simgelenmektedir. Analiz sonuclarinda r degeri yani korelasyon katsayisi -1

ile 1 araliginda bir deger almaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2015: 255-256):

87



Tablo 21. Korelasyon Tablosunun Degerlendirilmesi

Kuvvetli (-) Orta (-) Zayif (-) Zayif (+) Orta (+) Kuvvetli (+)
-1<r<-0.7 | -0,7<r<-03| 03<r<0 0<r<0.3 0.3<r<0.7 0.7<r<1

Regresyon analizi ise bagimli bir degisken ile bahsi gecen bu bagimsiz degisken veya
birden fazla degiskenin iliskisini agiklamaktadir. Regresyonun korelasyondan farkinin
ise, korelasyon neden-sonug iligkisini agiklamazken regresyon degiskenler arasindaki
neden-sonug iliskisini agiklamakta olmasi olarak ifade edilebilmektedir. Ayrica
korelasyon analizinde degiskenler bagimli ve bagimsiz degisken diye siniflandirilmazken
regresyon analizlerinde degiskenler bagimli ve bagimsiz degiskenler olarak ayrilirlar ve

buna uygun olarak analiz edilebilirler (Giirbiiz ve Sahin, 2015: 262-263).

Caligmanin bu boliimiinde hipotezlere uygun olarak dnce korelasyon analizleri yapilip
degiskenler arasindaki iliskinin yonii ve derecesi belirlendikten sonra regresyon analizi
yapilarak degiskenler arasindaki etki agiklanmaya calisilacaktir. Hipotezlere iliskin

analizler sirasiyla asagida bulunmaktadir:
H]: Itibar yonetiminin performansa pozitif yonde bir etkisi vardir.

Bu hipotezi test etmek i¢in 6ncelikle itibar yonetimi ile performans arasinda bir iligki olup
olmadigina basit korelasyon (bivariate correlation) analizi ile bakilmigtir. Analizle olugsan

tablo asagida bulunmaktadir:

Tablo 22. itibar Yonetimi ile Performans Korelasyon Analizi

[tibar Yo6netimi Performans
. Pearson Correlation 1 ,564
Itibar YOnetimi
Anlamlilik (Sig. 2-t.) ,000
Pearson Correlation ,564 1
Performans
Anlamlilik (Sig. 2-t.) ,000

*Sig 2-t. Sig 2-tailed’1 temsil etmektedir

Tablo incelendiginde analizin anlamli oldugu gézlemlenmektedir. Ayrica bu tablo itibar
yonetimi ile performans arasinda bir iliskinin bulundugunu goéstermektedir. Bu iligki
pozitif yonliidiir. Cikan sonuca gore korelasyon katsayisi (r =,564) 0.3 <r <0.7 araliginda
oldugundan orta derecededir. Iki degisken arasinda anlaml bir iliski olmasindan dolay1
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aralarinda bir etki olup olmadig1 basit dogrusal regresyon analizi ile arastirilmistir. Itibar
yonetimi bagimsiz degiskeni olustururken performans degiskeni bagimli degiskeni

olusturmaktadir. Regresyon analizi sonucu olusan tablo asagidaki gibidir:

Tablo 23. itibar Yoénetimi ile Performans Regresyon Analizi

Bagimli Degisken: Performans
Bagimsiz R? F degeri Standart t degeri p degeri
Degisken Beta (B)
Itibar ,318 97,412 ,564 11,038 ,000
Y Onetimi

[k olarak yapilan analizin anlamlilik oran1 incelendiginde anlamlilik (p) degerinin ,000
olarak anlamli oldugu goriilmektedir. R square kismi bagimsiz degiskenin bagimli
degiskeni ne kadar agikladigini gostermektedir. Bu verilere gore bagimsiz degisken olan
itibar yonetimi bagimli degisken olan performansi1 %31.8 gibi bir oranla agiklamaktadir.
Baska bir ifade ile performansin %31.8’lik kismi itibar yonetiminden olugmaktadir.
Tabloda yer alan Beta (B) degeri de degiskenler arasindaki etkinin ne kadar oldugunu
gostermektedir. Bu analize gore itibar yonetiminin performansa pozitif yonde etkide
bulunmaktadir ve calisanlarin itibar yonetimi algilar1 100 birim arttik¢a calisanlarin

performans algilar1 56,4 birim artmaktadir. Bu sonuca gore H1 hipotezi dogrulanmistir.

H?2: Personel gii¢lendirmenin performansa pozitif yonde bir etkisi vardir.
Bir diger hipotez olan H2 hipotezinde de dncelikle basit korelasyon (bivariate correlation)

analizi yapilmistir. Bu analiz sonucu olusan tablo asagida yer verilmistir:

Tablo 24. Personel Giiglendirme ile Performans Korelasyon Analizi

Personel Giiglendirme | Performans
Pearson Correlation 1 ,504
Personel Giiglendirme
Anlamlilik (Sig. 2-t.) ,000
Pearson Correlation ,504 1
Performans
Anlamlilik (Sig. 2-t.) ,000

*Sig 2-t. Sig 2-tailed’1 temsil etmektedir
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Personel giiclendirme ile performans degiskenlerine iliskin korelasyon tablosu
incelendiginde anlamlilik degerinin ,000 oldugu goriilmektedir. Bu deger ,05’ten kiigiik
oldugu i¢in degiskenler arasindaki korelasyon analizi anlamlidir. Iki degisken arasindaki
iligki pozitif yonlii olup korelasyon katsayist ,504 (0.3 < r < 0.7) oldugundan orta
derecededir. Iki degisken arasinda bir iliskinin olmasi bu iki degiskenin regresyon analizi
icin uygun olduklarini gostermektedir. Regresyon analizinde personel giliclendirme
bagimsiz degiskeni olarak performans ise bagimli degisken olarak degerlendirilmistir.

Analiz sonucunda olusan tablo asagida belirtilmistir:

Tablo 25. Personel Gii¢lendirme ile Performans Regresyon Analizi

Bagimli Degisken: Performans
Bagimsiz R? F degeri Standart t degeri p degeri
Degisken Beta (B)
Personel ,254 70,998 ,504 8,426 ,000
Giliglendirme

Yapilan analizin anlamlilik orani incelendiginde yapilan analiz sonuglarinin anlamlh
oldugu goriilmektedir. Bu analizde bagimsiz degisken olan personel giiclendirme bagimli
degisken olan performansi %25.4 oraninda agiklamaktadir. Yani personel gliclendirme
performansin %25.4’liik kismini olusturmaktadir. Ayrica istatiksel olarak personel
gliclendirmenin performansa pozitif yonde bir etkisi bulunmaktadir. Personel
giiclendirme algis1 100 birim arttik¢a performans algisinin 50,4 birim arttig1 analize gore

sOylenebilmektedir. Ortaya ¢ikan bu sonuca gére H2 hipotezi dogrulanmis olmaktadir.

H3: Itibar yonetiminin personel giiclendirmeye pozitif yonde bir etkisi vardir.

Itibar yonetimi ile personel giiclendirme arasinda bir iliski bulunup bulunmadigina dair

yapilan korelasyon analizin sonucu asagida sunulmustur:

Tablo 26. itibar Yénetimi ile Personel Giiglendirme Korelasyon Analizi

Itibar Yonetimi

Personel Giiglendirme

_ Pearson Correlation 1 ,648
Itibar Yonetimi

Anlamlilik (Sig. 2-t.) ,000
Personel Gii¢lendirme | Pearson Correlation ,648 1
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Anlamlilik (Sig. 2-t.) ,000

*Sig 2-t. Sig 2-tailed’1 temsil etmektedir

Itibar yonetimi ile personel giiclendirme degiskenlerine yonelik yapilmis olan basit
korelasyon analizini anlamli ¢ikmustir. Iki degiskene ait korelasyon katsayis1 yani r degeri
ise ,648 cikmistir. Bu da itibar yonetimi ile personel giiclendirme arasinda pozitif yonli
orta dereceli bir iliski oldugunu gostermektedir. iki degisken arasinda anlamli bir iliski
olmasi regresyon analizi yapilmasina imkan vermektedir. Yapilan regresyon analizi

asagidaki tabloda kendisine yer bulmaktadir:

Tablo 27. itibar Yénetimi ile Personel Giiglendirme Regresyon Analizi

Bagiml Degisken: Personel Giiglendirme
Bagimsiz R? F degeri Standart t degeri p degeri
Degisken Beta (B)
Itibar 420 151,395 ,648 12,304 ,000
Y Onetimi

Itibar yonetimi ile personel giiclendirme arasinda yapilan regresyon analizinde itibar
yonetimi bagimsiz degiskeni olustururken personel giiclendirme bagimli degiskeni
olusturmaktadir. Istatistiksel olarak analizin anlamli oldugu sdylenebilmektedir. Bu
analizde bagimsiz degisken olan itibar yonetimi bagimli degisken olan personel
giiclendirmeyi %42 oraninda aciklamaktadir. Tabloda yer alan Beta degeri itibar
yonetiminin personel giiglendirmedeki etkisini pozitif yonde orta siddette etki ettigini
gostermektedir. Calisanlarin itibar yonetimi 100 birim arttikga personel giiclendirme

algilar1 64,8 birim artmaktadir. Bu sonugla H3 hipotezi dogrulanmistir.

H4: Itibar yénetiminin performansa etkisinde personel giiclendirmenin aracilik rolii

vardir.

Bu hipotezde aracilik rolii hesaplamasi yapilacaktir. Aracilik rolii hesaplamalarinda sik
kullanilan yontemlerden birisi Baron ve Kenny’e ait olan nedensel adim yaklagimidir. Bu
yaklagima gore: aracilik testinin yapilabilmesi i¢in bazi unsurlarin yerine gelmesi
gerekmektedir. Bu unsurlar sdyle siralanmaktadir (Giirbiiz ve Sahin, 2015: 279):

» Bagimml degisken ile bagimsiz degisken arasinda istatistiksel olarak bir etki

bulunmasi gerekmektedir ve bu etki anlamli olmalidir.
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» Bagmmsiz degisken ile aract degisken arasinda istatistiksel olarak bir etki
bulunmalidir ve bu iliski anlaml1 olmalidir.

» Bagimsiz degiskenle model igerisinde beraber analiz edildiginde, araci degisken
ile bagiml degisken arasinda istatistiksel olarak anlamli bir etki bulunmalidir.

» Son unsur ise, bagimsiz degisken ile araci degisken birlikte analiz edildiginde,
bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda anlamsiz bir etki ¢ikarsa tam
aracilik etkisi, bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki etkide
istatistiksel olarak bir azalma olusursa kismi aracilik etkisi olusur.

Bu unsurlara gore ilk iki unsur onceki hipotez testlerinde analiz edilmis olup test edilen
degiskenler arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmustur. Yukaridaki
aciklamalara gore diger iki unsurun analizi de yapilmistir. Analiz sonuglarinda olusan

tablolar agagida sunulmustur:

Tablo 28. itibar Yoénetimi, Performans ve Personel Giiglendirme Korelasyon Analizi

itibar Yonetimi Performans Personel Giiglendirme
[tibar Yonetimi Pearson 1 ,564 ,648
Correlation
Anlamlilik (Sig. ,000 ,000
2-t)
Performans Pearson ,564 1 ,504
Correlation
Anlamlilik (Sig. ,000 ,000
2-t)
Personel Pearson ,648 ,504 1
Giiglendirme Correlation
Anlamlilik (Sig. ,000 ,000
2-t)

*Sig 2-t. Sig 2-tailed’1 temsil etmektedir

Tablo incelendiginde tim degiskenler arasinda anlamli bir iliski bulundugu
sOylenebilmektedir. Hatta bu iligki 0,01 oranindan az oldugu i¢in kuvvetli bir iliski
bulundugu ve iliski yoniiniin pozitif oldugu goriilmektedir. Hipotezde aracilik roliinii
6l¢mek amaciyla yapilmasi gereken regresyon analizi i¢in korelasyonda anlamli iliski
bulunmasi gerekmekteydi. Daha onceki hipotezlerde degiskenler arasindaki iliskilere
deginildigi icin bu analizde sadece aracilik roliine odaklanmilmistir ve diger iliski

tablolarina yer verilmemistir.
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Tablo 29. itibar Y6netimi, Performans ve Personel Giiglendirme Regresyon Analizi

Bagimli Degisken: Performans
Bagimsiz R? F degeri Standart Beta t degeri p degeri
Degisken B)
Itibar
o ,409 5,582 ,000
Y Onetimi
,351 56,198
Personel
,238 3.246 ,001
Giiclendirme

Bagimsiz degisken olan itibar yonetiminin bagimsiz degisken olan performansa etkisinde
aract degisken olan personel giiclendirme yapilan coklu regresyon analiziyle
arastirilmistir. Analiz bir biitiin olarak degerlendirildiginde g¢oklu regresyon modeli
istatistiksel olarak anlamli ¢ikmistir. Modelde yer alan degiskenler arasindaki tiim
iligkiler pozitif yondedir ve orta siddettedir. P degerine gére model anlamli ¢ikmuistir.
Itibar yonetimi performansa pozitif yénde etki etmektedir. Performansa etki eden diger
degisken ise personel giiclendirmedir. Personel giiclendirmenin etkisinin de pozitif yonlii
oldugu goriilmiis olup etki derecesi orta seviyededir. Aracilik roliiniin daha iyi
anlagilabilmesi i¢in asagidaki tablodan yararlanilmaktadir. Bu tablo Baron ve Kenny’nin

nedensel adim yaklasimina uygun olan tablo asagida gosterilmektedir:

Tablo 30. Regresyon ve Aracilik Tablosu

Regresyon Katsayilari
Model
Adimlar Standartlastirilmamisg Standartlastirilmig .
Standart Hata Istatistikleri
Beta Beta

1.Adim R Square =,318
Bsiz D: Y ,499 51 564 F=97,412

BliD: P Sig. (p) =.000

2.Adim R Square =,254
Bsiz D: PG 523 ,062 ,504 F =70,998

BliD: P Sig. (p) =,000

3.Adim R square =,420
Bsiz D: IY ,552 ,045 648 F = 151,395
Bli D: PG Sig. (p) =,000
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4. Adim
] ,362 ,065 ,409 R square =,351
Bsiz D1: 1Y
F =56,198
Bsiz D2: PG
247 ,076 ,238 Sig. (p) =,000
BhiD: P

Not: Bsiz D = Bagimsiz Degisken, Bli D = Bagimli Degisken, IY = itibar Yénetimi, P = Performans, PG = Personel Giiglendirme

Itibar ydnetiminin performansa etkisinde personel gii¢lendirmenin aracilik roliinii tespit
etmek i¢in Baron ve Kenny’nin 6nerdigi 4 adimli regresyon analizleri yapilmustir. ilk
adimda itibar yonetiminin performansa pozitif yonde anlamli bir etkisinin bulundugu,
ikinci adimda ise personel giliglendirmenin performansa pozitif yonde anlamli bir
etkisinin bulundugu ve {igiincii adimda ise itibar yonetiminin personel giiclendirme
tizerinde pozitif yonde anlamli bir etkisinin oldugu goriilmektedir. 4.adimda coklu
regresyon yapilmis olup yapilan analizin istatiksel olarak anlamli oldugu ortaya ¢ikmustir.
itibar yonetiminin ve personel giiclendirmenin performansa pozitif yonde etkisinin
oldugu ve analizin yeterli anlamlilik seviyesine sahip oldugu analiz sonucunda
saptanmistir.

Bagimsiz degisken ile araci degisken regresyon analizinde birlikte degerlendirildiginde,
bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli olmayan etki c¢ikarsa tam
aracilik etkisi, bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasindaki etkide azalma olusursa
da kismi aracilik rolii bulunur (Giirbiiz ve Sahin, 2015: 279).

Itibar ydnetiminin performansa etkisinde personel gii¢lendirmenin aracilik rolii oynayip
oynamadig1 yine bu analizle degerlendirilmistir. Aract degisken personel giiclendirme
oldugundan bu degisken kontrol altina alinip itibar yonetimi degiskeninin
standartlagtirllmig beta degeri incelenmistir. Bu degerin ,409’a denk geldigi inceleme
sonucu gozlemlenmistir. Bu deger itibar yonetiminin performansa etkisinde yer alan
standartlastirilmis beta degerinden yani ,564 degerinden daha kiiciik bir degerdir (,409 <
,564). Bu da kismi bir aracilik roliiniin oldugunu géstermektedir. Ayrica yapilan testler
istatistiksel olarak anlamli ¢ikmistir. Bu sonuca gore itibar yonetiminin performansa
etkisinde personel giiclendirmenin kismi aracilik roliiniin bulundugu tespit edilmistir.

Dolayisiyla caligmaya ait olan H4 hipotezi de dogrulanmustir.
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SONUCLAR ve YORUMLAR

Itibar yonetiminin performansa etkisinde personel giiglendirmenin aracilik rolii oynayip
oynamadig1 bu arastirma ile incelenmeye c¢alisilmistir. Arastirma igin saglik sektoriinde
faaliyet gosteren bir Orgiit ¢alisanlarina anket ¢alismasi uygulanmistir. Anketlerden elde
edilen veriler SPSS programinda analiz edilip yorumlanmaya ¢alisilmistir ve bu boliimde

calismadan elde edilmis sonuglara ve yorumlara yer verilmeye ¢aligilmistir.

Bu calismada itibar yonetiminin cinsiyetlere gére anlaml bir fark olusturup olusturmadigi
arastirtlmis olup cinsiyetin itibar yonetimi algilamalarinda herhangi bir fark olusturmadig:
bulunmustur. Cinsiyetin, performans ve personel giiclendirme algilamalarinda da bir fark
olusturmadigi gozlemlenmistir. Baska bir ifade ile calisanlarin erkek ya da kadin olmalari
itibar yonetimi, performans ve personel giiclendirme algilamalarinda anlamli bir fark
olusturmadig1 analizler sonucunda goriilmektedir. Ancak erkek calisanlarin itibar yonetimi
ve performans algilamalariin kadin c¢alisanlarin algilamalarina gore fazla oldugu ve kadin
calisanlarin personel giiclendirme algilamalarinin fazla oldugu goriilmektedir. Bu sonuca
gore Orgiitlerin itibar calismalarinin erkek c¢alisanlarin algilarint ve personel gli¢lendirme

calismalarinin da kadin ¢alisanlarin algilamalarin1 daha fazla etkileyebilecegi sOylenebilir.

Yapilan bu caligmada da orgiit caliganlarinin sahip olduklari egitim seviyesinin itibar
yonetimi, performans ve personel giliglendirme algilamalarinda bir fark olusturup
olusturmadig arastirilmaya g¢alisilmistir. Yapilan tek yonlii varyans analizi calisanlarin
egitim durumlart bu algilamalar iizerinde anlamli farkliliklarin bulundugunu gostermistir.
Calisanlarin itibar yonetimi algilamalar1 arasinda lise ile Onlisans-lisans, lise ile lisansiistii
ve Onlisans-lisans ile lisansiistii egitim seviyeleri arasinda anlaml farkliliklar bulunmustur.
Onlisans-lisans egitim seviyesine sahip ¢alisanlarin itibar yonetimi algilamalar1 lise egitim
seviyesine sahip c¢alisanlarin algilamalarindan ,37696 oraninda daha fazladir. Lisansiistii
egitim seviyesine sahip c¢alisanlarin itibar yonetimi algilamalari lise egitim seviyesine sahip
calisanlarin algilamalarindan ,96970 oraninda, Onlisans-lisans egitim seviyesine sahip
calisanlarin algilamalarindan ise ,59274 oraninda daha fazladir. Bu sonuca gore personelin

egitim seviyesi yiikseldik¢e algiladigi itibar algisi artmaktadir. Personelin performans
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algilamalarinda sadece lise ile lisansiistii egitim seviyeleri arasinda anlamli farklilik
bulunmustur. Lisansiistii egitim durumunda olan ¢alisanlarin performans algilamalarinin
lise egitim durumuna sahip calisanlarin algilamalarindan ,59280 oraninda daha fazla oldugu
gozlemlenmistir. Diger egitim durumlarina sahip calisanlarin performans algilamalarinda
herhangi bir farka rastlanmamistir. Son olarak calisanlarin egitim durumlarinin personel
giiclendirme algilamalar1 iizerinde bir fark olusturup olusturmadigina bu analizde
bakilmistir. Analiz sonucuna gore lise egitim durumuna sahip ¢alisanlarin onlisans-lisans
egitim durumuna sahip ¢alisanlardan ,32294 oraninda, lisansiistii egitim durumuna sahip
calisanlardan ise ,77222 oraninda personel giiglendirme uygulamalarini daha az
algiladiklar1 ortaya ¢ikmistir. Genelleme yapilacak olursa bu orgiitteki galisanlarin egitim
seviyeleri ile algilamalarmin degisiklik gosterdigi soylenebilir. Bu sebeple orgiit itibar
yonetimi ve personel giiclendirme c¢alismalar1 yaparken orgiit personelinin egitim

seviyelerini goz oniinde bulundurmalidir.

Calisanlarin medeni durumlarinin algilamalar1 iizerinde herhangi bir fark olusturup
olusturmadigi bagimsiz 6rneklemler t testi ile aragtirllmigtir. Medeni durum itibar yonetimi
algilamalar1 ile personel gii¢lendirme algilamalarinda anlamli farkliliklar olustururken
performans algilamalarinda anlamli fark olusturmamaktadir. Calisanlarin medeni durumlari
itibar yonetimi algilamalarinda farklilik goriilmesine neden olan bir faktor olarak ifade
edilebilir. Evli ¢alisanlarin bekar g¢alisanlardan daha fazla itibar yonetimi ve personel
giiclendirme algilamalar1 bulundugu istatistiksel olarak belirlenmistir. Orgiitiin yapti
itibar yonetimi ve personel giigclendirme caligmalarini evli ¢alisanlara pozitif yonde daha
fazla etki ettigi goriildiigii icin Orgiitlerin bu calisanlara yonelik caligmalarina daha fazla

Ozen gostermesinin 6nemli olabilecegi diisiiniilmektedir.

Calisanlarin bulunduklart yas araliklariin sadece itibar yonetimi algilamalari {izerinde
anlaml farkliliklar olusturdugu, performans ve personel giiclendirme algilamalarinda ise
herhangi bir anlamli farklilik olusturmadig goriilmiistiir. itibar yonetimi algilamalarinda 1
ile 2,3 ve 4 yas gruplar arasinda farkliliklar bulunmaktadir. 1 yas grubu araliginda bulunan
personelin itibar yonetimi algilamalar1 2 yas grubu araliindan ,43991 oraninda, 3 yas

grubu araligindan ,53409 oraninda ve 4 yas grubu aralifindan ,73601 oraninda daha az
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oldugu gozlemlenmektedir. Diger yas gruplart arasinda anlamli bir fark goéze ¢carpmamustir.
Baska bir ifade ile 1 grubu yas aralifina sahip geng ¢alisanlarin itibar yonetimi ve personel
giiclendirme algilamalarinin yiikseltilebilmesi i¢in diger gruplara gore daha fazla ¢aba sarf

edilmesi gerekebilir.

Bu ¢alismanin ilk hipotez olan ‘itibar yOnetiminin performansa pozitif yonde bir etkisi
vardir’ ifadesi de oncelikli olarak korelasyon analiziyle test edilmistir. Bu test sonucu itibar
yonetimi ile performans arasinda pozitif yonde orta siddette bir iligskiye rastlanmistir. Bagka
bir ifadeyle personelin itibar yonetimi algisi arttik¢a performans algilari da artmaktadir.
Aralarinda iligki bulunan degiskenlere regresyon analizi uygulanabilecegi icin iki degisken
arasindaki etkiyi Ol¢ebilmek adina bu analizden sonra regresyon analizi de yapilmistir.
Regresyon analizi sonucu itibar yonetiminin performansi tek basina %31,8’lik oranda
acikladig soylenebilmektedir. Ayrica tabloda yer alan beta degerine gore itibar yonetimi
performansi %56,4 oraninda etkilemektedir. Yani orgiitlerin iyi bir itibara sahip olmak i¢in
yaptig1 caligmalar oOrgiit calisanlarinin sergiledikleri performansa pozitif yonde etki
etmektedir. Orgiitlerin itibar ¢aligmasi yapmasinin ve iyi bir itibara sahip olmasinin
personelin yiiksek performans gostermesine yardimci olacagi bu analiz sonucunda

diistiniilmektedir.

Bu arastirmanin ikinci hipotezi olan ‘personel giiglendirmenin performansa pozitif yonde
bir etkisi vardir’ ifadesi de Oncelikle korelasyon analiziyle incelenmistir ve personel
giiclendirme ile performans arasinda anlamli, pozitif yonlii ve orta dereceli bir iligkinin
oldugu goriilmiistiir. Iki degisken arasinda bir iliskinin bulunmasi hipotezin test
edilebilmesi i¢in degiskenlere yonelik regresyon analizi yapilmasimna firsat vermistir.
Yapilan regresyon analiziyle personel giliclendirmenin tek basina performansi %?25.4
oraninda agikladig1 goriilmiistiir. Ayrica regresyon analizine gore personel giiclendirmenin
performans tizerinde %50,4°liik bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Bu etkinin pozitif yonde
oldugu da analiz neticesinde goriilmiistiir. Bu analiz 6rgiit ¢alisanlarini giiglendirmek i¢in
yapilan ¢aligmalarin personel performanslarina pozitif yonde etki ettigini géstermekte olup

bu caligmalar i¢in verilen emeklerin bosa gitmedigini orgiitlere sdylemektedir.
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Bu calismanin hipotezlerinden bir digeri de ‘itibar yonetiminin personel giiclendirmeye
pozitif yonde bir etkisi vardir’ ifadesidir. Bu ifadenin test edilebilmesi i¢in oncelikle
degiskenler arasinda bir iliski bulunup bulunmadigi korelasyon analizi yardimiyla tespit
edilmistir. Analiz sonuglarina gore iki degisken arasinda pozitif yonlii orta dereceli bir iliski
bulunmaktadir. iki degisken arasinda anlamli bir iligki bulunmamasi regresyon analizi
yapilmasii gereksiz kilacaktir ve aranilan cevaplar1 vermeyecektir. Ancak calismada
arastirtilan iki degiskenin arasinda iliski bulunmasi regresyon analizinin yapilmasina olanak
vermektedir. Regresyon analizi sonuglarina gore itibar yonetimi personel giliglendirmeyi
%42 oraninda agiklamakta olup itibar yonetimi personel giiclendirmeye %64,8 oraninda
etki etmektedir. Calisanlar géziinden biinyelerinde bulunduklart 6rgiitiin iyi bir itibara sahip
olmasi daha fazla personel giiclendirme algisinin olugsmasini etkilemektedir. Analiz
sonucuna gore bu Orgiitlin 1yi bir itibara sahip olmak i¢in ¢aba harcamasinin bosa gitmedigi

goriilmektedir.

Son olarak ‘itibar yonetiminin performansa etkisinde personel giiglendirmenin aracilik rolii
vardir’ hipotezi incelenmis olup korelasyon analiziyle degiskenler arasinda iligkilerin
bulundugu belirlenmistir. Daha sonra regresyon analiziyle degiskenlerin birbirlerini
etkileme diizeylerine deginilmis olup regresyon ve aracilik tablosuyla agiklanmaya
caligtimigtir. Bu tabloya gore itibar yOnetiminin performansa etkisinde personel
giiclendirmenin kismi aracilik rolii tespit edilmistir. Baska bir ifade ile oOrgiitler
calisanlarinin bireysel performanslarin1 artirmak i¢in itibar yonetimi c¢aligmalarinin yani

sira personel giiclendirme de uygulamasi pozitif sonuglar olusmasini saglayabilecektir.

Giliniimiizde orgiitler olduklar1 sektorlerde hayatta kalabilmek icin ve daha fazla gelir elde
edebilmek icin iyi ¢alisanlara sahip olmalidirlar. Iyi ¢alisanlar: érgiite ¢ekebilmek de higbir
zaman giiniimiizdeki kadar zor olmamig olabilir. Artik baz1 ¢alisanlar sadece iyi bir geliri,
iyl caligma sartlarin1 ya da iyi yan haklar1 ve bunlar gibi olumlu 6zellikleri yeterli
gormemektedirler. Orgiitiin iyi bir itibara sahip olmasi ¢alisanlar1 cezbedebilen unsurlardan
biri olarak degerlendirilebilmektedir. lyi bir itibara sahip olan &rgiitte calismanin bireysel
performanslara nasil etki ettigi merak edilmistir ve konu ile ilgili gesitli ¢alismalar

literatlirde yer almaktadir. Bu calismalarin sonucunda ortak bir noktaya varilmistir. Bu
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sonug sOyle Ozetlenebilir: iyi bir itibar ¢alisanlarin bireysel performanslarina pozitif yonde
etki etmektedir. Bu ¢alismada yapilan analiz sonucunda da benzer neticeler alinmustir.
Orgiit calisanlarinin bireysel performanslarini etkileyen unsurlardan birisinin de personel
giiclendirme oldugu literatiirde belirtilmektedir. Orgiit calisanlarinin kendilerini giiglii
hissetmesi daha iyi bir performans sergileyebilmelerini saglayabilecek bir durumdur.
Yapilan analizler de istatistiksel olarak bu yonde sonug¢ vermistir. Bu sebeple orgiitlerin
itibar yonetimi ¢alismalarini1 ve personel gii¢clendirme ¢alismalar1 yapmaya devam etmesi
pozitif sonuglar olugsmasina yardimci olabilecektir. Arastirmanin amacinda yer alan ‘itibar
yonetimi ve oOrgiitlerin personel giiclendirme uygulamalari orgiite bir kiilfet mi olusturuyor
yoksa bireysel performanslarin sekillenmesinde 6nemli bir rol mii oynuyor’ sorusu bu

caligma ile cevaplanmaya calisilmistir.

Bu ¢alisma sadece bir orgiitiin ii¢ subesinden elde edilmis verilerle yapilmistir. Konu ile
ilgili farkli sektorlerde daha genis kitlelerle yapilacak calismalar daha kesin sonuglara

ulasilmasini saglayabilir.
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EKLER
Degerli katilimel,

Bu anketten elde edilecek veriler yiiksek lisans tezi icin kullanmilacak olup kimlik
bilgileriniz istenmeyecektir. Ayrica anket sorularina vereceginiz cevaplar gizli

tutulup iiciincii sahislarla paylasilmayacaktir.
Arastirmaya bulunacagimiz katkilardan dolay: tesekkiir ederim.
Abdulkadir Sinan
Cinsiyetiniz: ( ) Erkek ( ) Kadin Yasiniz:
Medeni durumunuz: ( ) Evli ( ) Bekar Bu sirkette ¢alisma siireniz:

Egitim Durumunuz: ( ) Ortadgretim ( ) Lise ( ) Onlisans-Lisans ( ) Lisansiistii

Asagidaki ifadelere gore size uygun olan yandaki

seceneklerden bir tanesini isaretleyiniz.

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Katiliyorum
Kesinlikle

Karasizim

Katiliyorum

Bu sirket iyi bir itibara sahiptir

Bu sirket hakkinda pozitif diisiincelere sahibim

Bu sirkete giivenirim

Bu sirkete saygi duyuyorum

Gorevlerimi zamaninda yerine getiririm

Isimle ilgili hedeflerime fazlastyla ulagirim

isimle ilgili hizmet standartlarina fazlasiyla ulagirim

Isimde karsilastigim problemleri hizlica ve verimli sekilde

¢cOzerim

Bilgi ve becerilerime uygun isleri secme imkanina

sahibim
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Yeni bilgiler ve beceriler kazanma imkanina sahibim

Zorlu bir isim bulunmaktadir

Calistigim sirketin mevcut durumu hakkinda kolayca bilgi

edinebilirim

Ust yonetimin amag ve hedefleri hakkinda bilgi

edinebilirim

Isimi diizgiin yapabilmek icin is arkadaslarimin destegine

sahibim

Mesleki gelisimim icin gerekli destege sahibim

Isimi daha iyi yapabilmek i¢in ihtiyacim olan kaynaklara

sahibim

Islerimi yerine getirebilmem icin yeterli zaman verilir

Sirkette isimle ilgili nelerin yapilmasi gerektigi

bilinmektedir

Yonetim Karar alimrken c¢alisanlarin fikir ve

endiselerini dikkate alir

Bu sirkette personel iligkileri ile iletisimleri ve ekip

calismas1 dnemlidir

Takim calismasim gerektiren bir is oldugunda takima

katilmam istenir

Is yerindeki sorunlarla ilgili fikrim almir

Verilen bir isi almama hakkina sahibim
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