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YEMIN METNi

Yiiksek Lisans tezi olarak sundugum “Orgiitsel Bagliigin Orgiitsel
Performansa Etkisi: Kastamonu Sosyal Giivenlik Kurumu Ornegi” adl1 ¢alismamin,
tarafimdan bilimsel ahlak ve geleneklere aykir1 diisecek bir yardima bagvurmaksizin
yazildigmi ve yararlandigim kaynaklarin kaynakcada gosterilenlerden olustugunu,

bunlara atif yapilarak yararlanilmis oldugunu belirtir ve bunu onurumla dogrularim.
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ONSOZ

Orgiitsel baghlik kavrammimn kurumlara etkisi irdelendigi zaman c¢alisma
diinyas1 agisindan onemi gittikce artmaktadir. Bir kamu kurumu c¢alisanlarinda
orgiitsel baghlik diizeyinin oOrgiitsel performans iizerindeki etkisini ortaya koymak
amactiyla yapilan bu aragtirmanin sonucunda, kamu kurumlarinda orgiitsel baglilik
diizeyi arttikca orgiitsel performansin da arttig1 ortaya ¢ikmistir.

Calismam siiresince, ictenligi, hosgoriisii ve sabri hi¢ eksilmeyen, yardimini
higbir zaman esirgemeyen, degerli goriis ve Onerileri ile beni siirekli destekleyen ve
yol gosteren danigmanim Sayin Dog¢. Dr. Kurtulus Yilmaz GENC’e, arastirma
boyunca yardimlarini esirgemeyen ve katkida bulunan degerli hocalarim Dr.
Siileyman DIKMEN ve Dr. Ozgir ONGORE’ye sonsuz tesekkiirlerimi ve
saygilarimi sunarim.

Her tiirlii calismalarimda her zaman yanimda olan, en biiyiik destekgilerim
esime, anneme, babama, varliklari hayatimdaki en biiyiik giiven ve destek olan

ablalarima tesekkiir ederim.
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OZET

Orgiitsel baghlik 6zellikle sosyal bilimler alaninda olduk¢a 6nemli bir kavram
haline gelmistir. Gerek 6zel sektdrde gerek kamusal alanda c¢alisanlarin iizerinde
ortaya ¢ikan sonuglarda etkili olabilmektedir. Bu g¢alismanin konusunu orgiitsel
bagliligin orgiitsel performans tlizerindeki etkisi olusturmaktadir. Calismanin birinci
boliimde orgiitsel baghilik kavramsal ve kuramsal gercevede ele almmistir. Ikinci
boliimde ise orgiitsel performans kavramsal ve kuramsal ¢ergevede incelenmistir.
Uciincii boliimde ise orgiitsel baghligin orgiitsel performans iizerindeki etkisi

arastirilmastir.

Bu calismada Kastamonu Sosyal Giivenlik 11 Miidiirliigi’nde ¢alisan
personelin Orgiitsel baglilik diizeylerinin Orglitsel performans tizerindeki etkisini
dlgebilmek amaglanmistir. Arastirma Kastamonu Sosyal Giivenlik 11 Miidiirliigii'nde
gorev yapan 75 kisilik bir 6rneklem iizerinde gergeklestirilmistir. Veri toplama
yontemi olarak ise anket teknigi bire bir gorliisme yontemiyle uygulanmistir.
Arastirmanin analiz asamasinda bagimsiz degiskenler i¢cin betimsel istatistiksel
hesaplamalar yapilmistir. Sorulara iligkin toplanan veriler SPSS 23.0 paket programi

ile analiz edilmistir.

Yapilan analiz ve degerlendirmeler sonucunda; orgiitsel baghlik ile orgiitsel
performans arasinda pozitif yonlii iliskinin bulundugu, demografik-sosyal 6zellikteki

faktorler ile orgilitsel baglilik arasinda iliski bulunmadigi saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: Baglilik, Orgiitsel Baghlik, Performans, Bireysel Performans

Orgiitsel Performans
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ABSTRACT

Especially in social sciences field, organizational commitment has become
very an important consept. It has been affective on revealed results on personnel in
private sector and public sector. Topic of this studying has constituted effect on
organizational performance of organizational commitment. At first part of studying,
organizational commitment has been handled in a cognitive and hypothetic
framework. At third part, 1t has been searched effect on organizational performance

of organizational commitment.

At this studying, it has been aimed to measure effect on organizational
performance of organizational commitment levels of personnel in Kastamonu
Provincial Directorate of Social Security Institution. The searching has been realised
on a seventy five person sample in Kastamonu Provincial Directorate of Social
Security Institution. Questionnaire technique has been implemented in one on one
interview technique as data acquisition method. It has been done descriptive
statistical calculation for indepented variable at analysis stage of searching. Data

collected has been analysed with the SPSS 23.0 packaged software.

As a result of this analysis and evaluation, it has been founded relation
between organizational commitment and organizational performance. It hasn’t been
founded positive relation between organizational commitment and factor in

demographical social characteristic.

Key Words: Commitment, organizational commitment, performance, individual

perfromance, organizational performance
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GIRIS

Glinlimiizde oOrgiitsel baglilik kavrami kiiresel c¢apta 6nem kazanmaya
baslayarak iizerinde durulmasi gereken bir konuma gelmistir. Orgiitsel baglilik
kisaca, kisinin hizmet ettigi orgiit ile biitiinleserek ortak bir kimlikte bulusmasidir.
Rekabet anlayisinin degismesi ile diinyada klasik yonetim tarzi terk edilerek
temelinde insan olan yonetim anlayiglart benimsenmesi geregi olusmustur.
Orgiitlerde insan psikolojisi ve davranislarina deger verilerek orgiitsel baglilik

kavrami 6nemli etkiye sahip olmaya baslamistir.

Orgiitsel baghlik kavrami 1970’1 yillarin basinda &nem kazanmaya
baslayarak bircok dalda calisma yapan arastirmacilarin ilgisini ¢ekerek iizerinde
durulmaya baslayan bir kavram halinde gelmistir. Orgiitsel davranis ve orgiitsel
psikoloji alaninda orgiitsel baglilik dnemli bir degisken olarak ortaya ¢ikmaktadir. Is
gorenler ne kadar fazla caba ve ugras gosterisi ne kadar gorev bilincinde olup
kendisinden bekleneni verir ise orgiitsel baglilik derecesi o kadar yiliksek demektir.
Orgiitsel baglhlig: yiiksek olan is gorenlerin drgiitlerine karsi olumlu iliski i¢inde ve
orgiitline daha sadik oldugu bilinmektedir. Hi¢ siiphesiz gelecekte orgiitsel baglilik

ile ilgili arastirmalar 6nem arz etmeye edecektir.

Bu arastirma ile kamu sektoriinde ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeyinin
orgiitsel performansa etkisinin analizi amaglanmigtir. Bu amag¢ dogrultusunda temel
arastirma sorusu “orgiitsel baglilik diizeyinin orgiitsel performans tlizerinde pozitif bir
etkisi var midir?” seklinde belirlenmistir. Temel arastirma sorusu disinda ¢alismada
ayrica kurumda ¢alistigr siire, aylik gelir diizeyi, cinsiyet, egitim diizeyi ve yas ile
orgiitsel baglilik diizeyi arasindaki iligkinin ortaya koyulmasi amag¢lanmistir. Ayrica
uygulama sonucunda bulunan ve ¢alisanlarin ise iliskin degerleri ile orgiitsel baglilik
diizeyleri hakkinda bilgi veren bulgular orgiitlerin insan kaynaklar1 uygulamalarinda
kullanilabilecek niteliktedir. Orgiitsel baglilik kavrami; verimlilik, isgiicii devri,
devamsizlik, performans degisiklikleri ve ise devam edip etmeme olgusu gibi
bireysel ve oOrgiitsel sonuglara etki edeceginden, oOrgiitsel performansin istenilen
seviyeye getirilebilmesi agisindan énemli bir unsurdur. i¢inde bulundugumuz ¢agda
caliganlarinin ~ Orgiitten  ayrilmalarint  engelleyebilmek, calisanlarin ~ Grgiitsel

bagliliklarin1 ve is tatminlerini arttirabilmek, ¢alisanin memnuniyetini saglayabilmek,
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mal ve/veya hizmet liretmek kadar 6nem arz etmektedir. Ciinkii, orgiitsel baglilig:
yiikksek calisanin verimliligi fazla, devamsizlii az olacaktir, Orgilit amaglarina

ulasabilmek i¢in fazladan ¢aba harcamaktan ¢ekinmeyecektir.

Calisma {i¢ boliimden olugmaktadir. Birinci boliimde; oOrgiitsel baglilik
kavraminin tanimi ve Onemi, orgiitsel bagliligin ¢alisanlar ve kurumlar agisindan
Onemi, Orgiitsel baglilig1 olusturan unsurlar, orgiitsel baglhlik siniflandirmasi ve

orgiitsel baghlig etkileyen faktorler ayrintili olarak incelenmistir.

Ikinci béliimde; performans ve orgiitsel performans kavramlarinm tanimi,
orgilitsel performansin boyutlari, orgiitsel performansin OSlgiilmesi ve Orgiitsel

performansi degerlendirme yontemleri incelenmistir.

Son boliimde ise, arastirma kurumumuz olan Sosyal Giivenlik Kurumu
hakkinda bilgi verilmis, c¢alisanlarina yonelik olarak orgiitsel baglilik diizeylerinin
orgiitsel performansa etkilerinin ortaya koyabilmek tizerine bir ¢alisma yapilmistir.
Nicel uygulamanin nasil kurgulanacagina kapsamli bir literatiir taramasindan sonra
karar verilmistir. Yapilan bu ¢alismada 75 orneklem iizerinde veri toplama araci
olarak bire bir goriisme yontemiyle 33 soru iizerinden anket uygulamasindan
yararlanilmigtir. Arastirma bulgular1 ise istatistiksel analize (SPSS 23.0 paket

programi) tabi tutularak sonuglar1 degerlendirilmistir.
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BIRINCI BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIK

Bu béliimde orgiitsel baglilik kavramsal ve kuramsal agidan dort kisimda ele
almacaktir. Birinci kisimda orgilitsel baghilik kavrami, tanimi ve Onemine
deginilecektir. ikinci kisimda orgiitsel baglilig1 olusturan unsurlar incelenecektir.
Ucgiincii kisimda orgiitsel baghligin smiflandirmasi literatiirdeki siniflandirmalardan
faydalanilarak yapilacaktir. Son olarak dordiincii kisimda orgiitsel baglilig1 etkileyen

faktorler ele alinacaktir.

1.1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI, TANIMI VE ONEMi

Bu kisimda oncelikle orgiitsel baglilik kavramsal ve tanimsal boyutta ele
alacak olup orgiitsel baglihigin 6nemi calisanlar ve kurumlar agisindan ortaya
koyulacaktir.

Orgiitsel baglillk kavramim1 ayrintili olarak agiklamadan once baglilik
kavraminin ne oldugunun bilinmesi énem arz etmektedir. Tirk Dil Kurumu’'nun
Tiirkge Sozliigiinde baglilik, bireylerin kendilerini bir topluluk, toplumsal kesim ya
da kiimenin iyesi sayma durumu olarak tanimlanmaktadir (TDK, 2005, 182).
Orgiitsel tutumlar hakkinda incelemelerde bulunan sosyal bilimciler, bagliligi,
“kisilerin amaglar1 ile ilgili uyguladiklari davranis planlarina onlari baglayan gii¢”
olarak tanimlamaktadirlar. Buna gore bagliligin tutumlar ile alakali oldugunu ve
amagclara yonelik olabilecegine dikkat ¢ekmektedir. Mesela bir birey, ailesine,
arkadaslarina, kariyerine ya da igine bagli olabilir (Kreitner ve Kinicki, 2010, 166).
Her birine amaglaria uygun oldugu 6lclide baglanir.

Kisilerin bir yere ait olma ihtiyaci duymalar1 Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisinden bilinmektedir. Kendilerini orgiitlerinin pargas: oldugunu hissetmek
ve Orgiitlerine bagli olmak caliganlar i¢in bir ihtiya¢ oldugundan orgiitsel baglilik her
daim bir¢ok arastirma ve incelemeye tabi tutulmustur. Ayrica baglilik kavraminin
orgiitlerin isleyislerinde 6nemli bir yer edinmesi Orgiitsel baglilik kavramini ortaya
cikarmistir (Kog, 2009, 201-202). Sosyal bir varlik olan insanin 6rgiitlerin basarisi

icin Orgiite baglilik derecesi onem kazanmaya baslamistir.
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Orgiitsel baghligin éziinde insan oldugu ve ¢agimizin endiistri anlayisinda
insan kaynaklar1 yonetim anlayisi ile insanmn on plana ¢iktigi insan psikolojisine
deger verildigi bugiinlerde orgiitsel baglilik kavramui iistiinde durulmasi gereken konu
haline gelmistir (Perg¢in, 2008, 11); ¢linkii giiniimiizde her ne kadar yapay zeka artan
bir hizla yasamimiza girse de orgiitlerde basar1 elde edebilmek igin hala insanin
sosyal varligina ihtiya¢ duyulmaktadir.

Konunun daha iyi anlasilabilmesi i¢in farkli diisiinlirlerin orgiitsel baglilik
tanimlarindan ve degerlendirmelerinden yararlanmak faydali olacaktir.

Orgiitsel baglhlik kavrami konusunda ¢alisan arastirmacilar; orgiitsel davranis,
psikoloji, sosyoloji gibi farkli dallarda uzman akademik egitime sahip kisilerdir. Her
arastirmaci Orgiitsel baglilik kavramini kendi dallar1 ¢er¢evesinde tanimlamaya
calismislardir. 1960’11 yillarin sonundan itibaren ele alinan ve iilkemizde de 6nemli
bir caligma alan1 haline gelen orgiitsel baglilik kavramina ilginin ¢ok olmasi ve ¢ok
sayida incelemeye tabi tutulmasina ragmen tamiminda hala fikir birligine
varilamamistir. Arastirmacilarin yaptigr Orgiitsel baglilik tanimlarindan bazilari
asagida siralanmistir:

Grusky (1966)’e gore orgiitsel baglilik, kisinin kurumuna baglanma giiciidiir
(s.488).

Wiener (1982)’e gore orgiitsel baglilik, orgiitsel ¢ikarlar dogrultusunda
benimsenmis baskilar toplamidir (5.418). Yani ¢alisanin ¢ikarlar ile kurumun
cikarlart ne kadar uyumlu olursa ¢aligan 0 kadar orgiite bagliligi konusunda baski
duyacaktir.

Sheldon (1971)’e gore kisinin kimligini Orgiitle 0zdeslestiren, oOrgiit
karsisinda sergilenen tutumlar ve yoneligler Orgiitsel baglilik olarak ifade
edilmektedir (s.143). Kisinin davraniglarin1 orgiite gore uyarlamasi orgiitsel baglilik
derecesine baghdir.

Dubin, Joseph ve Porter (1975) orgiitsel bagliligi, ¢alisanin Orgiitte kalmak
icin istek duymasi, Orgiitte basar1 saglayabilmek i¢in caba gosterme arzusu, orgiitiin
gaye ve degerlerine inanmasi faktorlerinin tamami olarak tanimlamislardir (s.414).

Balay (2000)’e gore orgiitsel baglilik, calisanin orgiite ruhsal olarak

baglanmasidir (s.16). Calisan kendi i¢cinden gelen bir arzu ile 6rgiitiine baglanr.
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Ince ve Giil (2005) o&rgiitsel bagliligi, bir organizasyonun yéneticiler,
miisteriler, sendikalar ve toplum gibi birgok unsurun amaglariyla 6zdeslesme siireci
olarak tanimlamaktadir (s.5). Orgiit birgok canli ¢evre ile etkilesim halindedir. Bu
gevrenin Orgiitiin isleyisinin her asamasma dahil edilmesi ve birbirleri ile
uyumlastiriimasi orgiitsel baglilig: etkiler.

Bagka bir tanima gore Orgiitsel baglilik, c¢alisanlarin kendilerini hizmet
ettikleri orgiitle biitiinlestirme derecesidir (Newstrom ve Davis, 1993, 198).

Bakan (2011)’e gore orgiitsel baglilik, bireyin kurumunda goérev yaptigi
slirece ortaya koydugu 6zveri, ¢aba, sagladig kariyer ve kazandigi para gibi 6geleri
kurumdan kopmasi durumunda kaybedecegi ve tiim bu emeklerinin bos yere olacagi
inanci sonucu ortaya ¢ikan bagliliktir (s. 9).

Eren (2012)’ye gore orgiitsel baglilik, kisinin ¢alistig1 kurum ile biitlinleserek,
ortak bir kimlikte bulusmasidir (S. 555).

Giiney (2004)’e gore oOrglitsel baglilik, bireyin kurumda kendi rizasi ile
bulunmasi, Orgiitiin hedef ve degerlerini maddi kazang ve ¢ikarlarmi aklina
getirmeden kendisininkilerle biitiinlestirmesidir (s.186).

Bu tanimlara ek olarak Mowday, Steers ve Porter (1982, 27); Bogler ve
Somech (2004, 277); Hulpia, Devos ve Van Keer (2010, 41); Afsar (2011, 128)
orgiitsel bagliligin orgiitiin amag ve degerlerini kendi amag ve degeri olarak gormek,
orgiitle biitliinlesmek, orgiitiin pozitif yonde ilerleyebilmesi i¢in ¢abalamak ve orgiitte
kendi varliginin devami igin istek duymak gibi anlatimlar ile tanmimlayarak
belirtmislerdir.

Reichers (1985), orgiitsel baglilik tanimlarinda kullanilan faktorler ile ilgili
yaptigi bir ¢alismasinda {iglii bir ayrim yapmustir. Asagidaki Tablo 1°de buna iligskin
bir 6zet gosterilmektedir (468).

Tablo 1: Orgiitsel Baghlik Tanimlar1 Ve Kullanimlari

e Baglilik; orgiitsel hizmet siiresi ile dogru orantili olan orgiitsel {iyelikte
miikafatlar ve maliyetlerin bir fonksiyonudur.

YATIRIMLAR e Bu goriis ve bunun benzerleri Alutto, Hrebiniak ve Alonso (1973);
Becker(1960); Farrel ve Rusbult(1981); Hrebiniak ve Alutto (1972); Rusbult ve
Farrel (1983) ve Sheldon (1973) tarafindan kullamilmustir.

NIiTELIKLER ©® Bagllik, kisilerin isteyerek, belirgin ve doniilmesi imkansiz davramslari
sonucunda tutumsal baglilik ile sonlanan davranigsal hareketlere olan bagliligidir.
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e Bu goriis ve bunun benzerleri Kiesler ve Sakamura (1966); O’Reilly ve
Caldvel (1980) ve Salancik (1977) tarafindan kullanilmistir.

e Baglilik, kisi orgiitsel amag ve degerler ile biitiinlesip, orgiit i¢in emek sarf
ettiginde gerceklesir. Porter ve arkadaslari tarafindan ilerletilen Orgiitsel Bagllik
BIiREY-ORGUT Olgegi(OCQ) dzellikle bu tanim igin kullamlmaktadir.
e Bu goriis ve bunun benzerleri Angel ve Perry (1981); Bartol (1979);
AMAC Bateman ve Strasser (1984); Mowday, Porter ve Steers (1982); Mowday, Porter
UYGUNLUGU e steers (1979); Porter, Crampon ve Smith (1976);Porter, Steers, Mowday ve
Boulian (1974); Steers (1977); Stevens, Beyer ve Trice (1978);Stumpf ve
Harman (1984) ve Welsch ve LaVan (1981) tarafindan kullanilmustir.

Kaynak: (Reichers, 1985, 468)

Lio (2008, 120) orgiitsel bagliligin kapsamini alti unsuru igerecek sekilde
belirtmistir. Bu unsurlar dogrultusunda o6rgiitsel baglilik;

» Orgiite ve orgiitsel hedeflere bagh kalmayi,

« Is gorenlerin orgiitte etkilesim yoluyla kendilerini anlatabilmelerini,

» Orgiitsel hedef ve yiiriitiimlerini kabullenmelerini,

« Orgiitsel amag ve hedeflere riza ile bagli olmay,

» Orgiitsel amac ve hedeflerden tutumsal olarak etkilenmeyi,

« Orgiite uzun zaman bagli kalmay1 igermektedir.

Yukaridaki tanimlar ve arastirmalar birlikte degerlendirildiginde genel olarak
orgiitsel baglilik; calisanlarin 6rgiit degerlerini ve amaclarini benimseyerek, orgiitiin
cikarlar icin ¢alismasi, ¢aba gosterici tutum sergilemesi ve kendisini Orgiitiin bir
parcast olarak gormesi olarak tanimlanabilir. Bazi arastirmacilarin tanimlarinda
psikolojik tutum, orgiite sevgisel baglanma, sadakat gosterimi vurgulanirken; bazi
tanimlarda ¢alisanin kendi ¢ikarlarimin gergeklesmesi ve gereksinimlerinin dikkate
alinmas1 dogrultusunda orgiite baglilik duymasi vurgulanmaktadir.

Orgiit ile ¢aliganin biitiinlesip etkilesme derecesi orgiitsel baglilik derecesini
de artiracak, calisan Orgiitiin basaris1 i¢in Orgiit degerlerini daha ¢ok benimseyerek
hizmet edecektir. Orgiitteki var olan kurallara riayet eden onlar1 benimseyen ¢alisan,
calisma ortamma daha ¢ok uyum saglayip, orgiitteki gelecegini garanti altina
alacaktir. Orgiitler dolayisiyla yoneticiler de, insan faktdriinii géz ardi etmeden, is
gorenlerin psikolojik ve fiziksel saghiginin Orgiitiin basaris1 ile paralel gittigi
gercegini kabul etmektedirler.

Orgiitsel baghlik, giiniimiizde teknolojinin atmasi ve rekabet ortamiin

kizigmasiyla orgiitleri digerlerinden bir adim 6ne c¢ikarabilecek 6nemli bir kavram
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haline gelmistir. Orgiitler artik sadece mal ve hizmeti sunmak yerine ¢alisanlarinin
memnuniyet ve tatmin olma diizeyini de dikkate almaya basladigi icin Orgiitsel
baglilik 6nemli bir deger haline gelmistir. Hizmet ettikleri kuruma baglilik duyan is
gorenler; kaliteli, verimli mal ve hizmet iiretilmesinde aktif olarak yer alir, ¢alisma
azimlerini yiikseltirler (Oz, 2009, 72).

Frederic W. Taylor’un bilimsel yonetim kuraminda, 6rgiit i¢in yarar saglayan
her faktor insan i¢in de yararlidir anlayisi benimsendiginden ilk oncelik kurum igi
faktorlere verilirken, ¢alisanin memnuniyeti ikinci plana atilmaktadir (Ince ve Giil,
2005, 12). Artik rakiplerin ¢ok oldugu pazarda miicadele etmeye baslayan orgiitler
klasik yonetim anlayisindan vazgegmek zorunda kalmiglardir.

Teknolojilerin birbirine bagl bir sekilde yiikselisi ile firmalar arasinda
kiiresel rekabet hizla artmis insanin 6nemli hale geldigi yonetim sekilleri meydana
gelmistir. Post modern goriisler de bu radikal degisikliklerin dogal bir sonucu olarak
ortaya ¢ikmugtir. Orgiitlerin koklii degisimler yapmak zorunda kaldiklar1 politikalarin
merkezinde kontrolciiliikkten baghlhiga gecis yer almistir (Gallie, Felstead,Green,
2001, 1081). Modern goriisleri savunan yapilarda kontrol odakli goriisleri savunan
yapilara gore hiyerarsik kademe sayist ve hantallik azalmis, basarili {iretimler (mal
ve hizmet) meydana gelmistir. Tiim bu basarilarin elde edilmesi ve iretimde
kalitenin yakalanmasi ¢aliganlarin kurumlara olan bagliliginin bir sonucu olmustur.

Orgiitsel baghlik kavrami; verimlilik, isgiicii devri, devamsizlik, performans
degisiklikleri ve ise devam edip etmeme olgusu gibi bireysel ve orgiitsel sonuglara
etki edeceginden, orgiitsel performansin istenilen seviyeye getirilebilmesi agisindan
onemli bir unsurdur (S18r1, 2007, 261).

Orgiitsel baglilik, giiniimiizde hala arastirilmaya devam edilen, kurumlar ve

calisanlar agisindan 6nem teskil eden bir kavram olmaya devam etmektedir.

1.1.1. Orgiitsel Baghhgin Cahsanlar Acisindan Onemi

Orgiitlerin kurumsal varliklarmin devami, rakiplerinden geride kalmadan
giiclii ve devamli sekilde pazarda hizmet iliretmesi c¢alisanlarina bagli olmaktadir.
Kalifiye elamanlarin rgiitte devamli surette bulunmasi, orgiite bagli olmasi orgiitiin
amagc ve degerlerini benimseyerek orgiitiin vazgecilmez bir liyesi oldugunun farkinda

olmasim saglar (Yavuz, 2008, 70). Orgiitiin isleyisinde aktif rol alan calisan,
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kurumun degerlerini benimsedik¢e kurumuna baglilig1 artacak, gelecekte ¢alisma
hayati ile ilgili kaygilar1 azalma egilimine girecektir.

Caligsanlar orgiitte hizmette bulundugu siirece kendi hedeflerine ulagma
firsatin1  bulur, orglit de aym sekilde calisanlar1 sayesinde kendi amaclarin
gerceklestirme imkan1 saglar. Calisanlar ve orglit arasindaki bu uyum devamli surette
saglanirsa Orgiitte {iriin verimi ve pazardaki rekabet Ustiinliigli en az maliyetle
saglanmis olur (Karaca, 2001, 51). Eger orgiitiin ve calisanin hedef ve degerleri
ortiismez ise calisan i¢in kurumda is yapmak zorunluluk halini alir, isine isteksiz
devam edecegi icin vVerimli hizmet iiretimi saglayamayacak konuma gelecektir.

Orgiitte menfi durumlarin yasanmasi, kisa ve uzun vadede calisanlara etki
ederek mal ve hizmet {iretiminde verimliligin ve performansin azalmasina neden
olur. Bu istikamette dogrudan ve dolayli olarak galisana etki eden durumlar ortaya
cikacaktir. Dogrudan etki eden durumlar; calisanlarin Orgiitte calisma isteginin,
bagliliginin ve isine karsi duydugu sorumluluk duygusunun azalmasi, hata yapma
olasiliginin artmasi ve yetersizlik duygusu hissetmesidir. Dolayli olarak etki eden
durumlar ise c¢alisanin ise devamsizlik yapmasi, ise ge¢ gelmesi, isten erken
ayrilmasi, ani emeklilik istemi, is doyumsuzlugu ve ise yogunlasamama gibi
durumlardir (Cemaloglu, 2007, 121).

Orgiitsel baglilik icin bir takim onciiller gereklidir, orgiitsel bagliligin
onciillerinin yeterli gelmemesi iretkenlik karsit1 davramislar1 ortaya ¢ikarir.

Asagidaki sekilde bu durumun 6zeti sunulmustur:

Sekil 1: Orgiitsel Baglihk ve Uretkenlik Karsi Davramislar Arasindaki Tliski

/ Orgiitsel Baghhgin \ / Cikt1 (Sonug) \

_ Onciilleri o Performans

Hetlslm . o Geri doniisim
Is:[atn?ml o o Isten ayrilma niyeti
S_.(onuetlm b.1.g:1m1 o Bilgi paylagimi
Qrgl}tsel guven o Devamsizlik
Orgiitsel adalet o Orgiitsel degisim
Orgiitsel vatandaglik o Orgiitsel vatandaslik
davranisi davranisi

Egitim

Liderlik ve insan
kaynaklar1 uygulamalari
Gorev ve sorumluluk kétiiye kullanma
Is stresi

C A lik
Orgiitsel destek o Ayrimcilik,

[s bagimsizhig1 / K Mobbing /

o Orgiitsel giiven
o Yabancilagma
o Kaynaklar ve bilgiyi

o

KOOO o O O O O O O O
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Kaynak: (McCroskey, 2007, 18)

Orgiitsel etkiler ve ortaya ¢ikan iiriinler iizerinde orgiitsel baglhlik énemli bir
degisken olarak onaylanmaktadir. Is gorenler ne kadar fazla caba ve ugras gostererek
ne kadar gorev bilinci ile kendisinden bekleneni verir ise orgiitsel baglilik derecesi o
kadar yiiksek demektir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan is gdrenlerin orgiitlerine kars
olumlu iligki icinde ve Orgiitiine daha sadik oldugu bilinmektedir. Hizmet ettigi
orgiitli ve ortaya g¢ikardigr isi benimsemediklerinden kendisinden beklenen verimi
saglayamayan is gorenler ise diisiik orgiitsel bagliliga sahip calisanlardir (ince ve
Giil, 2005, 14). Calisanin ve kurumun kazan kazan anlayisi ile hareket etmesi
gerekir; ¢linkii ¢alisanlarin basarisi kurum basarisina etki edecek orgiit ile birlikte is
gorenin de oOrgiitteki calisma dmrii uzayacaktir.

Calisanlarin hizmet ettigi orgiitiic benimsemeleri kariyerlerine pozitif yonde
katki1 saglayacaktir. Calisanlarin gorev yaptigit kurumlarina baglhiliklar arttikca
gorevlerini sahiplenecek, daha da basarili olmak i¢in ¢aba sarf edeceklerdir.
Kurumlar da bu basar1 karsihiginda, basarili galisanlarinin maas artisi, prim,
promosyon, ikramiye, terfi gibi segeneklerini genisleterek o6diillendirme yoluna
basvurmalarini gerektirecektir. Bu 0Odiiller, calisanlarin  motivasyonuna katki

saglayarak, onlarin kuruma bagliliklarin1 daha da arttiracaktir.

1.1.2.Orgiitsel Baghhgm Kurumlar Agisindan Onemi

Teknolojinin ilerlemesi ve yayginlagmasiyla birbirleri ile etkilesimli bir pazar
piyasasi olusmus, iilkeler arasi sinirlarin seffaflagsmasi ile rekabet iilke disina ¢ikip
uluslararas1 bir boyut kazanmustir. Iste drgiitler kiiresellesmenin bu denli arttigi bir
diinyada orgiitsel varliklarinin siirdiirmek zorunda kalmiglardir.

Iginde bulundugumuz teknolojik bu cagda rakipleri yakalayabilmek icin
hizmette kalite ve verimliligin artmas1 orgiit ¢calisanlarinin performanslarinin listiinde
gorev yapmasi ile miimkiindiir. Ayn1 zamanda degisimleri takip eden, ¢agina ayak
uydurmus Ve gevresini iyi analiz eden kurumlar pazarda séz sahibi olmaktadir (Ince
ve Giil, 2005, 13). Bu durum da motive olmus, tesvik edilmis, odillendirilmis

arastirma ve 0grenmeyi 6ziimseyen insan faktorii ile miimkiin olacaktir.
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Post modern yonetim diisiince akim1 olan toplam kalite felsefesinde, tiretimin
her asamasinda is gorenler aktiftir ve calisanlarin Orgiitin amag¢ ve ilkelerini
benimsemesi her seyin {stiindedir. Bu felsefede amag¢ is gorenlerin kuruma
inanmalarin1 saglayarak basarilarinin takdir edilmesini beklediklerinin bilinmesi
gerektigidir (Kogel, 2010, 374-375). Bu o6zellikleri nedeniyle toplam kalite anlayist,
orgiitsel baglilik konusuna yeni boyutlar eklemistir.

Orgiit yasayan bir varliktir ve bu varligin vazgegilmez unsuru is gorenlerdir.
Bu sebeple orgiitsel baglilik orgiitlerin varliginin devami konusunda onemli bir
noktadadir. Orgiitsel baglilik derecesi orgiitiin iginde yer alan hemen hemen tiim
unsurlari etkilemektedir. Orgiit ile ilgili ilk olumsuzlukta ise ge¢ kalan, devamsizlik
yapan, isi tamamen birakanlar drgiite baglilik derecesi az olan ¢alisanlardir. Orgiitsel
baglilik duygusal ve bilissel olgularla iligkilidir. Bunlar; is tatmini, performans,
moral, ise sarilma gibi tutumlardir (Vural, Coskun, 2007, 147). Orgiitsel baglili:
yiiksek calisanlar; 6zverili, sorumluluk bilinci yiiksek, iiretici, uyumlu, is tatmini

yiiksek ve orgiite maliyeti diisiik olan ¢alisanlardir.

1.2. ORGUTSEL BAGLILIGI OLUSTURAN UNSURLAR

Orgiitsel baglilik objektif bir kavram olmadigindan zamana, mekana ve
insana gore degiskenlik gostermektedir. Orgiitsel baglilik kriterlerinin homojen
olmamasi da ¢alisanlarin baglhiliklarin1 degerlendirmede kesin bilgiye ulasmayi
zorlagtirmaktadir (Ibicioglu, 2000, 14; Ince ve Giil, 2005, 9; Bakan, 2011, 10).
Baglilik kisiden kisiye degiseceginden mutlak sonuclar ortaya konmasi zor olup tiim
degerlerin degisken olmas1 genel gecer dogrular bulunmasini engellemektedir.

Caliganlarin orgiitsel baglilik seviyelerinin bilinmesi, kurumun evrensellesme
konusunda basarisinin  degerlendirmesinde fayda saglayacaktir. Calisanlarin
orgiitlerine olan baghliklarin1 ortaya koyabilmek amaciyla asagidaki kriterlerden

yararlanilmaktadir.

1.2.1. Kurumun Amag ve Degerlerini Benimseme
Kurumsal bagliligin ortaya ¢ikmasinin ilk kosulu calisanlarin ve orgiitiin
hedef ve amacglarinin uyum icinde birlesmesidir. Bu uyum ya da uyumsuzluk

orgiitsel baglilik seviyesine etki etmektedir (Ada, Alver ve Tatli, 2008, 498).
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Calisanin hedefleri ile orgiitiin hedefleri arasinda ne kadar uyum olursa calisanin
orgiitsel baglilik derecesi o kadar yiiksek olmaktadir.

Orgiitsel baglilik konusu hakkinda yaptiklar1 arastirmalar ile 6ne ¢ikan Porter,
Steers ve Mowday gibi yazarlar is gorenlerin 6rgiitiin amaglarin1 benimsemeleri ve
giiclii bir inanig ile desteklemelerinin Orgiitsel baglilik i¢in en Onemli kriterler
oldugunu belirtmislerdir (Ibicioglu, 2000, 14; ince ve Giil, 2005, 9). Calisanlarin ve
kurumun hedeflerinin uyusmasi ayni zamanda vizyonlarmin ayn1 dogrultuda olmasi
gerekmektedir. Bunun tersi durumda galisanlarin orgiitsel baglilik seviyesi diisiik

diizeyde olacaktir.

1.2.2. Kurum I¢in Fedakarhklarda Bulunma

Orgiitsel baghiligin baska bir gostergesi, ¢alisanlarm orgiit icin 6zveride
bulunmalari, 6zel bir beklentiye girmeden kendilerinden umut edilenden daha fazla
performans gostermeleridir (Bakan, 2011, 10; Ince ve Giil, 2005, 10). Calisanin
oOrgiitiin  hizmet dretiminde istemli olarak aktif yer almasi oOrgiit icerisindeki
performansina olumlu yonde katki saglayacaktir.

Is gorenin kisisel olarak beklentiye girmeden ya da maddi bir fayda gérmeden
istlin ¢caba gostermesi oOrgiitiin degerlerini benimsedigini gostermektedir (Kafdagli,
2007, 24-25). Goniillii olarak gayret gosterip kurumun amaglarina hizmet ederken

fedakarlikta bulunan galisanlarin 6rgiitsel baglilik diizeyleri yiiksektir.

1.2.3. Kurum I¢in Cahsmaya Arzulu Olma

Orgiitsel baghilik gostergelerinden bir digeri, calisanin orgiitte iiyeliginin
devami yolunda giiglii bir istek duymasidir (Ince ve Giil, 2005, 10). Calisanin,
kurumunda olmaktan mutlu olmasi ve calismayr siirdiirmek istemesi bu baglilik
gostergesinin bir sonucudur (Ada, Alver, Tath, 2008, 499). Calisan ruhsal olarak
bagl oldugu orgiite mutlu olarak katki saglayacak, is yerindeki gelecegini uzun
vadeli planlamasini saglayacaktir.

Calisanlara orgiit icinde kariyer firsat1 sosyal aktivite gibi etmenler sunulmasi
kurumda ¢alismaya arzu uyandirir. Orgiit bu durumlan dikkate alirsa is gorende
calismayi severek siirdiirme istegi hakim olur boylece calisanin 6rgiite olan baglilik

derecesi de artmis olacaktir.
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1.2.4. Kurumla Biitiinlesme

Orgiitsel baglilik gostergelerinden bir digeri de orgiitle biitiinlesmedir.
Orgiitle biitiinlesme; calisanlarin orgiit ile 6zdeslesmesi, orgiitte aidiyet duygulari ile
hareket etmesi, Orgiitin ama¢ ve vizyonlarini sahiplenmesi, ¢aligmaktan mutlu ve
memnun olmas: olarak ifade edilebilir (Karabey ve Iscan, 2007, 232; Ince ve Giil,
2005, 10). Calisan, mal ve hizmet iretirken kendi hedef ve hayallerini
gerceklestiriyor gibi igini sahiplenir ve bu yonde kendini azim ile ¢alismaya sevk
ederse oOrgiitii ile biitiinlesmis demektir.

Calisanlarin  Orgiitsel biitiinlesme diizeyleri, onlarin kisiliklerinin = Orgiit
liyeligine ne derece bagli oldugunu gostermektedir. Orgiitsel iiyeligin, caliganlarin
odak noktasinda yer almasi ve baska herhangi bir sosyal grup iiyeliginden daha
onemli bir konumda yer edinmesi bu calisanlarin orgiitle 6zdeslesme seviyesini
yiiksek oldugu anlamina gelir (Karabey ve Iscan, 2007, 232). Calisanin &rgiit disinda
gecirdigi 6zel zamanlarindan daha ¢ok oOrgiit icinde iiretim yaparak gegirdigi
zamandan zevk almasi ve bu durumun hayatinin 6nemli kisminda bulunmasi 6rgiit
ile biitiinlestigini anlamin1 tagir.

Ozdeslesme ile calisanlar orgiit ile ortak olan amag ve degerleri fark ederek
orgiitte her tiirli etkinliklerin sekillenmesinde rol oynayacak bdylece bu degerlere
sahip c¢ikarak gelecegini gorebilen orgiit ortaya cikmis olacaktir. Ozdeslesmenin
ortaya cikmasi ile calisanlar kurum disindaki kitle ile iletisimlerde de temsilcilik
yapar, 6nem arz eden yontemleri belirleyip ve kararlar1 alirken kurumun menfaatleri
ilk sirada yer almasina 6nem verecektir (Tiiziin, 2006, 76).

Biitiinlesme olgusuna bir 6rnek vermek gerekirse calisanin ve orgiitlerinin
DNA’larinin uyusmasi durumu denilebilir. Calisanin 6rgiitii 6rgiit yapan tim deger
ve ilkeleri kabullenip kendi i¢ yasantisinda Oziimseyerek kendi yargilar1 gibi
savunmasi, sahip c¢ikmasi, bu degerler ile c¢elismemesi Orgiit ile bir olmasi
durumudur. Orgiit ile bir olmaya gayret gdsteren calisan orgiitsel bagliligmi

artiracaktir.

1.2.5. I¢sellestirme
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Orgiitsel baglilik gostergelerinden sonuncusu icsellestirmedir. Igsellestirme;
is gorenin kendi kiiltiirii ile orgiitiin kiiltiriniin zorlama olmadan ahenk iginde
olmasi, bu ahengin c¢alisanin Orgiitsel faaliyetlerinde takindigi tutum ve
davranislarinda kendini gostermesidir (Cakinberk, Derin ve Demirel, 2011, 96).
Calisanin ruhsal durumunun ilerleyisi ve sekillenisi orgiit ile benzerlik gosteriyor,
calisanin sergiledigi tutumlardan da bu durum gdzlemlenebiliyorsa calisan ile
orgiitiin uyum igindedir denilebilir.

Calisanlar orgiitiin etkinliklerini hangi 6l¢lide kendi davranis ve inanglarina
uyumlastirirsa o kadar 6lclide orgiitiin kiiltiir ve degerlerini icsellestirmis demektir.
Bu igsellestirebilme ne kadar oOlglide olursa, Orgiite olan bagliliklart da o Olgilide
degisecektir (Ince ve Giil, 2005, 11).

Orgiitiin degerlerini igsellestiren calisanin drgiite uyumu artar bireysel hedef

ve degerleri orgiitiin hedef ve degerleri ile biitiinlesir boylece orgiitsel baglilik artar.

1.3. ORGUTSEL BAGLILIK SINIFLANDIRMASI

Bilim insanlari tarihin farkli donemlerinde 6rgiitsel bagliligin kendi igerisinde
bir smiflandirilmaya tabi tutulabilecegini ya da tutulmasi gerektigini ifade
etmislerdir. Orgiitsel baglilig1 aciklayan temel smiflandirmalar bu baslik altinda ele

alinmistir.

1.3.1. Etzioni’nin Smiflandirmasi

Orgiitsel baghligin smiflandiriimasina iliskin ilk ¢alismalardan birisi Etzioni
tarafindan yapilmistir. Etzioni’ye gore; ¢alisanlarda orgiitsel bagliligin esas nedent,
oOrgiitiin ¢alisanlar tizerindeki giicii ve otoritesidir (Dilek, 2004, 43). Etzioni orgiitsel
bagliligi, calisanlarin Orgiitiin kurallarina uyumu agisindan yaklagsmis ve oOrglitsel
baghhig orgiitiin talimatlarina boyun egme olarak tanimlamustir. Orgiitlerin,
calisanlar lizerindeki gii¢ ve otoritenin caliganlarin Orgiite olan ahlaki, hesapc¢i ve
yabancilastiric1 ilgilerine dayandigini belirtmistir (Giiney, 2015, 283). Etzioni,
baglilig: tice ayirmigtir:

Ahlaki Baghhik: Orgiitiin amaclari, normlar1 ve degerlerini igsellestirme ile
otoriteyle 6zdeslesme temeline dayanmaktadir. Bireyler, toplum ig¢in faydali olan

hedefleri dikkate aldiklarinda orgiitlerine daha fazla baglanmaktadir.
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Hesap¢r Baghilik: Orgiit ile ¢alisanlar arasindaki karsilikli degis tokusu temel
almaktadir. Calisanlar Orgiitlerine verdikleri karsiliginda orgiitten alacaklar
odiillerden dolay1 orgiite baglilik duymaktadirlar.

Yabancilastirict Baghlik: Bireylerin davranislarinin kisitlandigi durumlarda
olusmaktadir ve Orgiite karsi negatif yonelimi ifade etmektedir. Birey psikolojik
olarak orgiite baglilik duymamakta; ama Orgilite olan iiyeligi devam etmektedir
(Gliney, 2000, 89).

Ahlaki agidan yakinlasmadan kasit Orgiitiin belirlenmis amaglarinin, orgiit
degerlerinin ve normlarinin ¢alisan tarafindan igsellestirilmesiyle birlikte Orgiite
dogru pozitif yonelmedir. Hesap¢i baglilikta ahlaki agidan yakinlasma ile
kiyaslandiginda, orgiitle daha az yogun bir iliski s6z konusu iken yabancilastirict
baglilikla ise, olumsuz bir tutum; ¢alisanin davraniglarinin kisitlanmasindan dolayz,
orgiitiine iliskin takindig1 olumsuz tutum agiklanmaktadir (Bayram, 2005, 130).

Bakir (2013) Etzioni’nin Orgiitsel baghiligi  smiflandirmasimi  sdyle
acgiklamaktadir:

e Pozitif-moral bagliligi, orgiit liyelerinin orgiitte var olan deger ve kosullari
benimsedigi takdirde kendini gostermektedir. Bu durum karsisinda ¢alisan yaptigi isi
ve Orgiitsel amaclar1 kiymetli goriiyor ve orgiitte kalmayr devam ettirmek istiyor
anlamina gelmektedir.

e Notr-hesap¢1 baglilikta, Orgiit liyesinin sorumlulugundaki is ve bu is
karsiliginda kisinin alacagr kazanim arasinda denge saglanmasina yonelik bir
bagliliktan bahsedilmektedir.

e Negatif-yabancilastirict baglilikta ise, ¢alisan 6rgiite psikolojik olarak bagh
degilse de, orgiitte devam etmesi i¢in zorlanmaktadir. Calisanda bu durumda
calismak zorunda kaldig1 orgiitii, kendine verilen ceza ve =zararlilik olarak

algilamaktadir.

1.3.2. Allen ve Meyer’in Simflandirmasi

Orgiitsel baglilik smiflandirilmasinda en ¢ok kullanilan ve kabul goren
smiflandirma modeli Allen ve Meyer’in siniflandirmasi olup, Allen ve Meyer
orgiitsel bagliligi ii¢ boyutta incelemistir. Bu boyutlar; duygusal baglilik, devam
baglilig1 ve normatif bagliliktir.
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Duygusal Baglilik; Kisilerin 6rgiite kars: hissettikleri olumlu duygular, 6rgiit
icin fedakarlikta bulunabilmeyi, oOrgiitiin parcasi olmaktan mutluluk duymayzi,
duygusal olarak orgiitle i¢sellesmeyi kapsamaktadir. Kisilerin orgiitsel objelerle
0zdeslesmesi, sarilmasii ve hayatina katmasinmi ifade etmektedir. Calisanin orgiite
olan duygusal bagliligini; 6rgiitle biitiinlesmesinin boyutunda sergiledigi, davranig ve
eylemler yansitmaktadir. Duygusal baglilik calisanlarin 6zveride bulunarak orgiitiin
cikarlarin1 korumaya calismasi, bireysel beklentilerini ve ihtiyaglarini arka plana
atarak Orgiit yararina ¢alismasini igermektedir (Balay, 2010, 47). Allen ve Meyer
(1990) duygusal nitelikteki bagliliga neden olan etmenleri asagidaki sekilde
Ozetlemislerdir (Malkog, 2018, 43);

e Isin kolay olmamasi: Is gorenin isinin zor kosullarda ve miicadele
gerektiren bir is olmasi,

e Rol agikligi: Is goren kisiden orgiitiin ve onun yonetiminin beklentilerini
ve gorevlerini agik bir sekilde ortaya koymasi,

e YoOnetiminin Oneriye agik olmasi: Yonetimin ast kigilerden gelebilecek her
tiirlii 6neriye acik olup bunlara 6nem vermesi,

e Amacin agikhigi: Is gorenlerin yerine getirdigi islerin neden yapildig
konusunda net bir diislinceye sahip olmasi,

e Arkadasa olan baglilik: Orgiit icerisinde her diizeyde is gdren bireyler
arasindaki samimi iliskilerin var olmasi,

e FEsitlik durumu ve adalet: Orgiite ait gorevlerin ve kaynaklarin
paylastiriimasinda adaletin saglanmast,

e Bireysel 6nem: Is gdrenin ortaya ¢ikardig isin drgiitiin hedeflerine 6nemli
yararlar sagladigi diislincesinin gili¢lendirilmesi,

e Geribildirim: Is gorene sergiledigi performans ile ilgili siirekli bir sekilde
bilgi verilmesi,

e Katilim: Is gdrenin 6rgiit ile olan ve isiyle alakali her gesit konu ile ilgili
kararlara katilmasinin saglanmasi.

Devam baghligi, negatif yan getiriler ve isin alternatiflerinin olmamasi
seklinde iki ana gegmise sahiptir. Negatif yan getiriler, zaman, para ve ¢aba
yoniinden 6rgiitiin yatirimlar: gibi vazgegme maliyetlerini arttiran her seydir. Orgiitte

kalma ihtiyacini belirten devam bagliligi, pozitif orgiitsel ya da bireysel ciktilarla
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ilgili degildir (Wasti, 2002, 526). Is gorenlerin kendilerine uygun is alternatiflerinin
¢ok fazla olmadigimi diisiindiiklerinde mevcut isverenlerine olan bagliliklar1 ¢ok daha
yiiksek olacaktir (Kaya, 2007, 43).

Normatif baghlik; ¢alisanlarin ahlak anlayislan ile ilgilidir. Personel ahlaki
cercevede gorev bilinciyle hareket ederek orgiitten ayrilmamanin geregine inanarak
kendini orgiite bagl hissetmektedir. Bireyler yaptiklarinin ahlaki ve dogru oldugunu
diistinmeleri orgiite normatif baglilik duymalarini saglamaktadir. Personel kendini
orgiitte kalmaya zorunlu olarak gormektedir. Ciinkii personel calistig1 Orgiite karsi
sorumlulugu ve ylikiimliiligi olduguna inanmaktadir (Wasti, 2000, 401). Allen ve
Meyer’e gore normatif baglilik, kisini orgiite girmeden Onceki hayatinda var olan
davranislari ile orgiite katildiktan sonra elde ettigi ve devam ettirdigi yasantilarindan
etkilenmekte; Orgiitiin deger, yargi, amag, hedef, kiiltiir ve kurallarin1 kendi kisiligi
ile biitliinlestirerek yeni bir kimlik elde etmesidir. Bu da bireylerin oOrgiitten
etkilenerek kendi biinyesinde olusturdugu orgiitsel baglilik kurallarini ortaya ¢ikarir.
Kisi orgiitte kalmaya mecbur oldugunu, orgiitsel bagliligin bir {ist boyutu olan
sadakat ve inangla orgiitte kalmayi siirdiiriir (Balay, 2010, 47).

Her ii¢ baghlik arasindaki ortak nokta, ¢alisan ile kurum arasinda kurumdan
ayrilmasini engelleyen bir bagin olmasidir. Yani ¢alisanlar orgiitsel bagliligin bu ii¢
tirinde de orgiitte ¢alismayr devam etmeyi istemektedir. Ancak hepsinin baglilik
sebebi farkli sebeplere dayanir; duyusal baglilikta istek, devam bagliliginda ihtiyag,
normatif baglilikta ise yiikiimliliiktiir (Balay, 2000, 72).

Bu ii¢ sekilde olan orgiitsel baghilik tiirlerinin kamu ve 6zel sektorlere gore
farklilik gosterebilecegi degerlendirilmektedir. Yapilan ¢aligmalar kapsaminda kamu
sektoriinde “devamlilik baghligi” daha yiiksek iken, ©6zel sektorde ‘“duygusal
baglilik” ve “normatif baglilik” in baskin oldugu ortaya ¢ikmistir (S1gr1, 2007, 272).
Ulkemizin giiniimiiz sartlarinda 6zel sektér ve kamu sektdriinde ¢alisma kosullari
yoniinden olduk¢a fazla farkliliklar bulunmaktadir. Ornegin kamu sektdriinde
caliganlar i¢in, uzun siireli (zorunlu emeklilik yas1 gelene kadar) is sahibi olmalari,
devlet memurlart kanununda belirlenen memuriyetten ¢ikarma durumlar1 haricinde
isten ayrilma durumlarina pek rastlanilmadigi bilinmektedir. Bu kapsamda iilkemizde
kamu  sektoriinde  ¢alisanlar da  devam  bagliligin  yiikksek  oldugu

degerlendirilmektedir.
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1.3.3. O’Reilly III ve Chatman’nin Siniflandirmasi

O’Reilly 1l ve Chatman orgiitsel baglilig1 psikolojik yonden degerlendirerek
uyum bagliligi, 6zdeslesme baglilig1 ve i¢sellestirme bagliligi olarak ii¢ baslik altinda
smiflandirmistir (Balay, 2010, 46). Bireyin 6rgiit ile biitiinlesmesi psikolojik bagin
gelismesini saglayan unsurdur (Arslan ve Demirci, 2015, 28). Bireyin orgiite olan
psikolojik bagliligii ifade eden oOrgiitsel bagliligi O’Reilly III ve Chatman, ig
boyutta ele almaktadirlar (Balay, 2000, 22-23):

Uyum: Bu boyutun temel amaci, belli dis 6diillere ulasmaktir. Bireyler tutum
ve davramiglarii gergeklestirirken belli kazanimlar1 elde etmeyi ve belli cezalari
savusturmayi temele oturtmaktadirlar.

Ozdeslesme: Diger grup ve kisilerle yakin iligkiler kurma istegine dayanur.
Ozdeslesmenin meydana gelmesi igin bireyler, tutum ve davranislarim kendilerini
ifade etmek ve doyum saglamak i¢in diger kisi ve gruplarla iligskilendirmektedir.

Icsellestirme: Aslinda bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki uyum iizerine
kuruludur. Bu boyuta iliskin tutum ve davramislarin gergeklesmesi igin bireyler, i¢
diinyalarin1 Orgiitteki diger insanlarin degerler sistemiyle uyumlu hale getirmesi
gerekmektedir. Uyum, 6diil ve maliyet degerlendirmesini 6ne ¢ikararak bireyi aragsal
algilara; igsellestirme ve Ozdeslesme ise, orgiitiin beklentilerine doniik sonuglara
yoneltmektedir.

Uyum bagliliginda, bireyler belli ddiilleri almak igin orgiitte kalirlar istekli
caligmazlar. Odiilii almaya yetecek kadar performans gosterirler. Ozdeslestirme
bagliliginda, birey arkadas iligkileri ve orglitiin ortam1 nedeniyle orgiitte caligmaktan
mutludur. Dolayisiyla kendisini orgiitiin bir parcas1 olarak kabul eder. I¢sellestirme
bagliliginda ise bireyin kendi amag¢ ve hedefleriyle orgiitiin ama¢ ve hedeflerinin
uyumlastirdigi, orgiitiin hedeflerine ulagsmasi icin ¢alistigi dolayisiyla bagliliginin

yiiksek oldugu sdylenebilir (Sayan, 2018, 142).

1.3.4. Katz ve Kahn’in Siniflandirmasi

Katz ve Kahn’a (1977) gore ¢alisanlarin orgiit sistemi igerisindeki eylemleri
hem ig¢sel hem de dissal bir takim Odiillerin birlesiminden olusan bir sonugtur ve
dolayisiyla orglitsel baglilik anlatimsal ve aragsal olarak iki farkli boyutta ele
aliabilmektedir. Anlatimsal boyut i¢ odiiller ile ifade edilmekte iken, aracsal boyut,
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dis odiiller ile ifade edilmektedir. Anlatimsal ve aragsal boyutlara iliskin ayrim,
calisanlarin kendilerini sisteme ne denli adamis oldugu ile ilgilidir. Diger bir ifade ile
igsel bakimdan o&dillendirmenin gergeklesebildigi durumlarda oOrgiitsel adaletin
anlatimsal boyutu devreye girmektedir ve benzer olarak dig 6diillerin giidiileyici
olarak ¢iktigi durumlarda, Orgiitsel adaletin aragsal boyutundan bahsedilmektedir
(Bayram, 2005, 131). Calisan her haliikarda orgiite bag duyabilmek i¢in ddiile ihtiyag
duymaktadir. Odiiliin isleyisine ve yapisina gore orgiit igerisinde davranislar1 da

degismektedir.

1.3.5. Wiener’in simiflandirmasi

Orgiitsel baglilik, Wiener (1982) ahlaki bir cerceve ile ele alinmaktadur.
Wiener’e (1982) gore orgiitsel bagliliga etki eden faktorler; isin 6zellikleri, is gorenin
ihtiya¢c duydugu degiskenler ve bireysel demografik degiskenlerden olusmaktadir. Is
gorenin ihtiyag duydugu degiskenler; oOrgiit-is goren uyumuna, isin Ozellikleri,
Orgiitsel giiven ortami1 ve isin yapisi gibi unsurlara ve bireysel demografik
degiskenler de kidem ve yas gibi hususlara isaret etmektedir.

Wiener (1982) baghlik kavramin merkezine “kimlik” kavramini
oturtmaktadir ve ahlaki ve amaca yonelik slireglerce insan davranigina yansidigini da
belirtmektedir. Orgiitsel baglilik kavramim aciklayan unsurlar;

e  Orgiitiin iyiligi i¢in is gdrenin bireysel fedakarliklar yapmast,

e  Orgiitiin basaris1 i¢in is gorenin istikrarli calismasi ve sebat etmesi,

e Orgiit i¢in endise duymas: seklinde ifade edilmektedir (Wiener, 1982).
Orgiitsel kimlik ve sadakat orgiitsel bagliligin temeli olarak ifade edilmektedir
(Geng, 2014). Orgiitiin basaris1 calisanin sergiledigi kisilige ve buna bagl olarak
takindig1 fedakar ve ahlaki tutuma baglidir.

1.3.6. Buchanan II’nin Siniflandirmasi

Buchanan (1974) orgiitsel baghiligin tanimini, is gorenin Orgiitiin hedef ve
kiiltiirline karsi hissettigi  hissi bir baghlik seklinde yapmaktadir. Baghlig
igsellestirme, kabullenme ve sadakat olmak iizere li¢ bilesen ile ele alan Buchanan
(1974);
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e lcsellestirme ile is gorenin, drgiitiin hedef ve amagclarini kendi hedefi ve
amaclar gibi algiladigini,

e Kabullenme ile is gorenin orgiit i¢cindeki roliinii ve verdigi hizmeti
kabullenmesini ve

e Sadakat ile de is gorenin Orgiite gosterdigi sadakati ifade etmistir (Geng,
2014).

Calisan Orgiitiin tiim degerlerini benimseyip, sadakat ¢ercevesinde ve goniillii

olarak orgiite hizmet etmesi onun orgiite duygusal olarak bagini ifade eder.

1.4. ORGUTSEL BAGLILIGI ETKILEYEN FAKTORLER
Orgiitsel baglilig1 etkileyen temel faktorler literatiirde genel anlamda iig

grupta incelenmistir. Bu faktorler; kisisel, orgiitsel ve orgiit dis1 faktorlerdir.

1.4.1. Kisisel Faktorler

Bireyler birbirlerinden farkli kisisel 6zelliklere sahiptirler ve bu durum da
orgiitsel baglilik diizeylerinde farkliliklara neden olmaktadir. Bireyin dogustan gelen
kisisel ozellikleri ile sosyalleserek elde ettigi sosyo-kiiltiirel ozellikleri, orgiitsel
baglilikla ilgili farkliliklar1 ortaya ¢ikarmaktadir. Yapilan aragtirmalara gore orgiitsel
baglilig1 etkileyen kisisel faktorler arasinda en belirgin olanlari; yas, cinsiyet, medeni
durum, egitim seviyesi ve hizmet siiresidir (Tas, 2012, 23). Insan dogustan gelen bir
takim farkliliklara sahiptir. Ayrica ¢evresi ile etkilesim sonucu olarak karakterine ve
mizacina bir yon verir. Tiim bu farkliliklar hizmet ettigi 6rgiite olan baglilik diizeyini
etkilemektedir.

Pek ¢ok bilim insanina gore ileri yaslarindaki is gorenlerin genglere oranla
orgiitsel bagliliklarin daha yiiksek olacagi iddia etmektedirler. Bu bilim insanlar
yaptiklar1 aragtirmalar sonucu, yasi ilerlemis olan is gorenlerin mesleklerinden,
calistiklar1 pozisyondan ve oOrgiit i¢i konumlarindan memnun olma egiliminde
olduklarmi sonucuna ulasmislardir. Ozellikle Ortadogu toplumlarinda bu konuda
yapilan pek ¢ok arastirmada bilim insanlar1 benzer sonuglar elde etmislerdir (Ozkaya,
Kocabas ve Kaya, 2006, 80). Diger taraftan yasin ilerlemesiyle birlikte is gorenlerin
calisabilecekleri diger is ve oOrgiit segenekleri de azalmaktadir. Bu olumsuz durum is

gorenlerin yeni is bulma olanaklarini sinirlandiran nemli bir etkendir. Is goren sahip
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oldugu maddi degerleri, hak ve imtiyazlar1 kaybetme korkusu yasadigi igin ig gorenin
devam baghlig artmaktadir (Tayfun vd. 2008, 3). Orgiitsel baglihg: kisisel
Ozelliklerden en fazla etkileyen muhtemelen yas faktoriidiir. Yas ilerledikge
degisikliklere istem azalacagindan calisan alisti§i ortami birakmak istemez, orglite
olan baglilig artar.

Cinsiyet ve baghlik arasindaki iliski pek ¢ok ¢aligmanin konusu olmustur.
Calismalar ilk yillarda erkek c¢alisanlar tiizerine yogunlasmis sonraki yillarda
kadinlarin isgiiciine katilimlarinin artmasiyla birlikte kadin calisanlar arastirmalara
dahil edilmeye baslanmistir (Giindogan, 2009, 22). Orgiitsel baglilik ve cinsiyet
arasindaki iliski tizerine kurulan bazi arastirmalar erkeklerin kadinlara kiyasla
orgiitlerde daha iyi pozisyonlarda daha yiiksek maaslar ile ¢alisiyor olmalarindan
dolay: orgiitlerine daha bagli olduklar1 sonucuna varmaktadir (Yalgin ve Iplik, 2007,
488). Ince ve Giil (2005, 62) kadin calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin

erkeklere gore daha diigiik olmasinin temel sebeplerini su hususlara baglamaktadir:

. Kadinlarin ailesel rollere daha fazla 6nem vermesi

o Kadinlarn isgiiciine katilmalarinin 6niindeki engeller
° Kadin c¢aliganlarin 6rgiitlerinde daha istikrarli olmalar1
° Kadin c¢alisanlarin karsilastiklar: engeller

Caliganlarin medeni durumlari da oOrgiitsel baglihigr etkilemektedir. Evli
calisanlarin ailelerine karst maddi sorumluluklar1 bulunmaktadir. Bu ylizden mevcut
birikimlerini kaybetmek ve islerini kaybetme riskini géze almak istemeyeceklerdir.
Evli veya evlilik sonrast ayrilmis kisilerin, 6zellikle de kadin calisanlarin bekarlara
gore Orglitten ayrilmanin  maliyetinin daha yiiksek oldugunu diisiindiikleri
goriilmistiir (Glindogan, 2009, 24). Bilim insanlar1 baglilik gelistirme noktasinda
medeni durumun Onemli bir etken oldugunu sodylemektedirler. Bekér calisanlar
evlilere oranla bulunduklar1 oOrgiitten ayrilmayr daha az maliyetli olarak
diistinmektedir. (Colakoglu, Ayyildiz, Cengiz, 2010, 83). Calisan personelden bekar
olanlar evlilere gore is imkanlarini degerlendirmelerinde daha aktif davranmalari
miimkiin olabilmektedir. Ciinkii evlilerin kendilerine ve bakmakla yiikiimlii oldugu
kisilere kars1 ¢esitli sorumluluklart mevcuttur. Bu yiizden de riske girme konusunda
daha ¢ekingen bir tavir sergilemektedirler (Dolu, 2011, 34). Giiniimiiz sartlarinda
evlilik daha geg¢ yaslarda ger¢eklesmeye basladigindan, bekar iken isteklerini tam
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anlamiyla karsilayan kosullar1 aramaya daha meyilli olunur. Yas ilerleyip evlilikler
gerceklestikce degisime direng artar, ¢alisanda kisisel tatminlerinden daha ¢ok
sorumluluk duygusu 6n plana ¢ikar, orgiite olan baglilig: artar.

Orgiitsel baglilig1 etkileyen kisisel faktdrlerden bir digeri de, ¢alisanlarin
egitim diizeyidir. Baz1 aragtirmacilar egitim diizeyi ile orgiitsel baglilik arasinda ters
yonlii bir iliskinin varhgini ortaya koymuslardir (Giindogan, 2009, 26). Orgiitsel
baglilikla egitim seviyesi arasindaki iliski incelendiginde ulasilan sonuglar
cogunlukla yiiksek egitim diizeyine sahip calisanlarin Orgiitsel bagliliginin daha
diisiik oldugu yoniindedir. Bunun en belirgin nedeninin daha yiiksek egitim almig
kisilerin is bulmada daha avantajli olmasi sonucu bulunduklari ise daha diisiik
baglanma gostermeleridir. Benzer sonuglara ulasilmayan arastirmalar da mevcuttur.
(Ozkaya, Kocabas ve Kaya, 2006, 87). Egitim seviyesi artikca ise ve is hayatina
atfedilen anlam ve isten beklentiler de artmaktadir. Is hayatina girmek yerine daha
uzun siire egitim almanin maliyetine katlanarak gelir elde etmekten feragat eden
kigiler, kazandiklar1 egitimler sonucunda nitelikli isgiicii olarak aktif c¢alisma
yasaminda faaliyet gdstermektedirler (Danis, 2009, 17). Is gorenin kisisel gelisimine
onem vermesi (ylksek lisans, doktora gibi akademik ilerleme, dil 6grenmesi, yurt
dig1 egitimi vb.) yaptigi iste tatmin olma seviyesini azaltir, kendini doyuracak,
bilgilerini uygulayabilecegi yeni alanlara gegis yapmak ister, boylece calistig1 orgiite
olan baglilig1 azalir.

Orgiitsel baghlik ile ilintili bir baska faktdr de, personelin érgiitte calistigi
stiredir. Personelin Orgiitte ¢alistig1 stire ile ilgili olarak bilim insanlar iki farkli
goriise sahiptirler. Yas ve kidemin hem Orgiitsel baglilikla dogrudan iligkili
olabilecegi ifade edilirken; ayn1 zamanda yas ve kidemin 6rgiitsel bagliligr dogrudan
etkilemedigi savunulmaktadir (Dolu, 2011, 34). Amerika Birlesik Devletleri’nde
calisanlar iizerinde yapilan bir arastirmada kidemi diisiik olan g¢alisanlarin kidemi
yiiksek calisanlara gore ise bagliliklarinin diisiik oldugu tespit edilmistir (Hedges,
1983, 22). Yapilan farkli arastirmalar neticesinde ortak bir tespit yapilamamistir.

Konuyla ilgili yapilan caligmalar neticesinde Allen ve Meyer’in oOrgiitsel
baglilik siniflandirilmasi gére durumun 6zeti asagidaki sekilde gosterilmistir. Sekil

2’den anlasilacag tizere; kisisel 6zellikler, orgiitsel baglilik diizeyini etkilemektedir.
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Sekil 2: Kisisel Faktorlerin Orgiitsel Baghlik Uzerindeki Etkileri
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Kaynak: (C5l ve Giil, 2005)

1.4.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler; calisma hayatina iliskin degerler olarak ifade edilen
yonetim tarzi ve orgiit kiiltiiri gibi kavramlar1 kapsamaktadir. Yapilan igin niteliginin
ve dneminin prosediirlerle belirlenmesi, karar alma siirecine katilimin gergeklesmesi,
rol belirsizligi ve ¢atismast ile ilgili tutumlarmn sergilenmesi, ticret ve odiiller ile ilgili
prosediirel uygulamalarin gergeklesmesi ve karsilikli isbirligine dayali takim
calismas1 gibi hususlar orgiitsel yapiyr belirleyen 6nemli faktdrlerdir. Orgiitiin
belirlemis oldugu yonetim tarzinin ¢alisanlarda adalet ve giiven duygusu yaratmaya
yonelik uygulamalar1 desteklemesi de orgiitsel yapiyr belirleyen onemli faktorler
olarak degerlendirilmektedir (Aybar, 2018, 100-101).

Orgiit yapisma iliskin bazi ozelliklerin 6rgiite baglihig: etkiledigi ortaya
koyulmustur. Orgiite baglilik ile kurallarmn sekilsel agidan yazili olmasi, merkezden
uzaklagma derecesi ve islevsel agidan diger birimlere baglilik arasinda pozitif bir
iligki tespit edilmistir. Gorev bagliliginin ¢alisanlarin orgiite ve bagli olduklar1 gruba
yaptiklar1 katkinin olumlu oldugu sonucuna varmalar1 neticesinde, kendilerini isin
icinde gormelerini saglayarak baghligi arttirdigi ifade edilmistir. Ayn1 zamanda
orgiite baglhilhigi calisanlarin orgiitte hisselerinin olmasi ve alinan kararlara miidahil
olma seviyesi de etkilemektedir. Orgiit biiyiikliik seviyesi ile 6rgiite baglilik arasinda
da bir iligski oldugu ifade edilmistir (Cirpan, 1999, 64). Calistig1 orgiitte yiikselme
olanaklar1 fazla olan ve karar mekanizmalarinin her asamasinda fikirlerine 6nem

verilen ¢aligan Orgiitiine daha bagl olur.
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Orgiitsel bagliligi etkileyen bir diger &nemli faktdr de isin niteligi ve
onemidir. Liderlik tarz1 ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi ortaya koyan pek ¢ok
arastirma yapilmistir. Blau, oOrgiitsel bagliligi yapisal liderlik tarzinin etkiledigini
belirlemistir. Benzer sekilde Williams ve Hazer de liderlikle orgiitsel baglilik liderlik
arasinda bir iliski oldugunu ortaya koymustur (Ince ve Giil, 2005, 72). Orgiitsel
bagliliga iligkin ¢aligmalar ortaya koyuldugundan itibaren isin niteliginin orgiitsel
baglilikla olan iliskisi daima ifade edilmistir. Bu alanda yapilan ¢alismalarda orgiitsel
Ozelliklerin orgiitsel baglilikla gii¢lii bir iliskisinin oldugu ortaya koyulmustur. Alt
kademede calisan personelin medeni durum, yas ve egitim diizeyi gibi kisisel
faktorlerin orgiitsel baglilikla iliskisinin oldugu ifade edilirken; iist kademede ¢alisan
personel icin ise Orgiitsel 6zelliklerin Orgiitsel bagliligi daha fazla etkiledigi ortaya
koyulmustur. Ust kademedeki calisan personel icin rol belirsizligi ve kararlara
katilma gibi faktorlerin orgiitsel baglilik agisindan daha onemli faktorler oldugu
ortaya koyulmustur (Giindogan, 2009, 28). Isin niteligi degistikce kisisel tatmin olma
diizeyine gore orgiitsel baglilik degismektedir. Ornegin bedensel is giiciine ihtiyag
duyulan calisan ile fikirsel katkilarina 6nem verilen calisanlarin drgiitten beklentileri
dolayisiyla baghliklar1 arasinda farkliliklar olacaktir. Ornegin bedensel giiciine
ihtiya¢ duyulan calisanin egitim, medeni durumu gibi 6zellikleri orgiitsel bagliligina
etki ederken, oOrgiite fikirsel katkilar1 beklenen galisan i¢in ise Orgiit i¢in Onemli
anlarda farklilik yaratacagi kararlarda etkin olmasi, {icret artist ya da terfi gibi
seceneklerinin oldugunu bilmesi orgiitsel bagliligini etkileyecektir.

Orgiitsel baglilikla iliskili olan bir diger faktdr ise calisanlarin elde ettikleri
ticret diizeyidir. Bireylerin elde ettikleri ticret (gelir) onlarin sosyal yasamlarindaki
konumlarmi da sekillendirmektedir. Ucret seviyesi isin cazibesini artirmakta olup
ticret diizeyinin artmasi ¢aliganin Orgiite olan bagliligin1 da artirmaktadir (Balay,
2000, 68). Ucret seviyesinin diisiik olmasi ¢alisanlarin memnuniyet diizeyini
olumsuz etkilemekte ve calisanlar daha yiiksek iicretli igler aramaya yonelmektedir.
Bu durum ¢alisanin isine olan bagimhiligin1 olumsuz etkilemekte ve isini bir siire
sonra terk etme diisiincesi olusmaktadir. Bu durumun sonucu olarak da diisiik iicretli
islerde sik sik personel degisikligi meydana gelmektedir (Giindogan, 2009, 31).
Calisanlar, yaptiklari islerin emeginin karsiigim1 almak isterler. Orgiit icinde

calisanlarin ya {icret ya da kiiciik ddiillerle ddiillendirilmesi gerekir. Bu hem orgiite
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bagliligin artmasini hem de motivasyonun yiiksek olmasini saglamaktadir (Acuner ve
Akin, 2010, 57). Ucret calisanlar arasinda farkli kriterlere gore dagitilmaktadir ve
calisanlar iicretin dagitilma seklini adaletli ya da adaletsiz bulabilirler. Dolayisiyla
calisanlarin tcretin adil dagitilip dagitilamadigini algilama bigimleri de Orgiitsel
baglhiligi etkilemektedir. Calisanlar Orgiitiin iicret politikasinin adil ve dengeli
oldugunu algilarlarsa orgiite baghliklar1 o kadar yiiksek olacaktir. Ozellikle iist
kademede ¢alisan personel igin iicret, 6rgiitsel baglilig: etkileyen 6nemli bir etkendir
(Ince ve Giil, 2005, 73). Ozellikle hukuk, tip gibi iist seviyede calisanlar ile
kabiliyetleri onemli fark yaratan teknik yeterlilige sahip ¢alisanlar tirettikleri mal ve
hizmetin sonucunda prim, {icret artis1, 6diillendirme gibi maddi olanaklarinda artig
bekleyecektir. Eger beklentileri karsilanirsa orgiitlerine olan bagliliklar1 artan tersi
durumda kabiliyetlerinin daha fazla maddi olanak ile karsilanacagi bagka is yerinde
calisma firsatlarini kollayacaklardir.

Ust yonetimin calisanlar iizerindeki gozetim sekli de orgiitsel baglihig
etkilemektedir. Otoriter bir yonetim anlayisi benimseyen, g¢alisanlarin karar alma
stirecine katilimlarinin diisiik oldugu ve denetimin siki oldugu orgiitlerde calisanlar
sorumluluk almada sorun yasamaktadirlar. Bu tiir ortamlarda ¢alisanlar ortaya ¢ikan
sorun veya giicliikklerle miicadele etmek istememekte ve bunun yerine kagmayi tercih
etmektedirler. Bu durumun nedeni olarak da {ist yoneticilerin baskist ve tavri
gosterilmektedir (Giindogan, 2009, 31). Gozetim, ¢alisanlarin sorumlulugu algilama
bigimiyle ilgilidir.

Baskic1 ve yakin bir gézetim sekli, calisanlarin islerinden duydugu tatmin
diizeyini olumsuz etkilemektedir. Fakat yoneticilerin ¢alisanlarinin davranisini
belirlemede aktif bir rol iistlenmeden varliklarimi hissettirmeleri, c¢alisanlarin
sorumluluk bilincine pozitif yonde bir etkide bulunmaktadir (Dolu, 2011, 39).
Yoneticiler kadar calisanlarin da 6rgiit i¢in 6nemli kararlar alinirken mekanizmanin
icinde olmalar1 kendilerine olan gilivenlerini yerine getirir, sorunlar karsisinda ¢6ziim
odakli sonuglar elde etmelerini saglar. Boylece ¢alisan, baskilanmadigi, fikirlerine
deger verildigi 6rgiite olan bagliligin artiracaktir.

Bir oOrgiitte islerin nasil gittiginin 6nemli bir gostergesi orgiit kiiltiiriidiir.
Orgiit kiiltiirii, bireysel ve orgiitsel ciktilar {izerinde 6nemli etkiler yapabilme
potansiyeline sahiptir. Orgiitsel baghiligin yiiksek oldugu érgiitlerde giiclii bir orgiit
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kiiltiirii olugsmustur. Bu durum yeni ise baglayan personelin bu kiiltiiriin bir 6gesi
olma istegini gliclendirmekte ve Orgiitsel beklentilerin yerine getirilmesi
sorumlulugunu ortaya ¢ikarmaktadir. Bu durum gergeklestirildiginde personel orgiit
kiiltiirtinii sahiplenir ve onun bir 6gesi haline donisiir (Dolu, 2011, 40). Calisan
Orgiitiin amag¢ ve degerlerini benimseyip uyguladig1 ol¢lide orgiit kiiltliriine sahip
olmus demektir.

Calisanlarin adaletli bir ortamda ¢alistiklarina dair inanglar1 da Orgiitsel
baghiligin saglanmasinda orgiit ici faktdrlerden bir tanesidir. Orgiitsel adalet,
calisanin ¢alisma kosullart ve Orgiitiin yapilandirilmasi: agisindan  gereklidir.
Calisanlar arasinda ticret farkinin olmamasi, izin giinlerinin esit olmasi ve ayricalikli
davranilmamas1 Orgiitiin adaletine giiven duyulmasi ve oOrgiitte kalma isteginin
artmasinda etkilidir (Onderoglu, 2010, 6). Calisan kendi calismalar1 karsiliginda
gordiigii olumlu ve olumsuz tiim muamelenin c¢alisma arkadasina da aynen
uygulandigimi goriiyorsa oOrglitte adaletin olduguna inanir ve o6giite olan baglilig
artar.

Orgiitsel baglilig1 etkileyen 6nemli etkenlerden birisi de orgiitsel ddiillerdir.
Ciinkii orgiitsel baglilik, calisan agisindan gelecege yonelik beklentilerin bugiin ile
degistirilmesi, igveren acisindan ise bugiin gosterilen caba ve baglilik karsiliginda
Odenen tcrettir. Bu degisimi tespit eden etkenlerden biri de isin ne sekilde
odillendirildigidir. Bu yilizden orgiitsel odiiller ile oOrgiitsel baglilik arasinda
dogrudan bir iliski s6z konusudur. Yoneticilerin, odilleri adil ve esit bir sekilde
dagitmalar1 konusunda basar1 gosterdiklerinde calisanlarin 6rgiite olan bagliliklar1 da
gelismektedir (Ince ve Giil, 2005, 79). Yonetimde yer alanlar adalet duygusu ile
hareket edip gozlem yaparak odiil sistemini hak eden calisanlara uyguladikca

calisanin bagarisi ve orglitsel baglilig1 artacaktir.

1.4.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Kisisel ve orgiitsel faktorler disinda Orgiitsel bagliligi etkileyen faktorler,
orgiit dis1 faktorlerdir. Orgiit dis1 faktorler genellikle profesyonellik ve yeni is bulma
olanaklarini ifade etmektedir.

Meslege baglilikla ilgili bir kavram olan profesyonellik, bireyin meslegi ile

ozdeslesmesi, 6ziimsemesi ve mesleki degerleri kabullenip igsellestirmesidir. Isinde
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uzman ve profesyonel olan bireyler, kendi kurallarini koymakta ve kurallarin
gegcerliligine inanmaktadir. Ayrica sosyal sorumluluk bilinci olan, bagimsiz hareket
edebilen ve ¢ogunlukla kendi alanlari ile ilgili olusumlarin ¢atis1 altinda birlesen
bireylerdir (Iince ve Giil, 2005, 84). Sosyologlar, psikologlar ve davranis bilimciler
uzun yillardir profesyonellik ve orgiitsel ¢atigma kavramlari tizerine caligmaktadirlar.
Ciinkii profesyonellik ve orgiitsel catisma, orgiitsel baglilik ve orgiitsel performans
ile dogrudan iliskilidir. Ancak profesyonellik, c¢eliskili bir Orgiitsel baglilik
kavramina yol agmaktadir. Tip, miihendislik ve hukuk gibi teknik alanlardaki
profesyoneller i¢in meslege ve orgiite bagliligin ayn1 anda gerceklestirilmesi oldukga
zor ve karmasiktir. Profesyonel g¢alisanlarin bulundugu orgiitlerde 6rgiitiin mesleki
gelisime destek olmasi ¢alisanlarin mesleki bagliliklarini olumsuz etkilenirken;
orgiitsel bagliliklarim pozitif yonde etkilemektedir (Ince ve Giil, 2005, 84- 85).

Bir kisinin ¢alisma hayati basladiktan sonra orgiitsel baglilik diizeyini
belirlemede en biiylik etkiye sahip olan o6rgiit disi1 faktor, yeni is bulma olanagidir.
Bireyin alternatif is segeneklerinin ¢esitliligi yalnizca bireysel ve Orgiitsel
degiskenlere bagli kalmayip, Orgiitiin faaliyet gosterdigi sektor, iilkenin
sosyoekonomik durumu ve kiiresel olgular gibi ulusal ve uluslararasi unsurlarla da
iliski icindedir (Ince ve Giil, 2005, 85). Calisanlarin yeni bir is bulma olasilignin
artmasi ise g¢alisanin ¢alismis oldugu kurum ile arasina mesafe girmesine sebep
olabilmektedir. Is giicii piyasasindaki smirli is firsatlar1 algisinin, 6rgiite daha yiiksek
diizeyde bir baglilikla sonuglandigini, daha az alternatifi oldugunu algilayan ve baska
bir ise girmede daha az segenegi olan ¢alisanlarin ise orgiitlerine olan bagliliklar
daha fazla olmaktadir (Glindogan, 2009, 41). Calisanlar bazen sektorel, bazen de
iilkenin ekonomik kosullarina bagli olarak isine devam etmeme karar1 alabilir.
Ornegin; iilkede gerceklesen ekonomik kriz neticesinde bazi sektorlerde isten
cikartmalar yasanabilir. Orgiitiiniin bu yontem ile kriz ile basa ¢ikmak isteyecegini

bilen calisan orglitten ayrilmamak i¢in orgiite olan bagliligini artiracaktir.
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IKiNCi BOLUM

ORGUTSEL PERFORMANS

Bu boliimde orgilitsel performansin kavramsal ¢ergevesi ortaya koyulacaktir.
Oncelikle birinci kistmda performans kavrami gesitli acilardan tanimlanacaktir.
Ikinci kisimda bireysel performans tanimi yapilacaktir. Ugiincii kisimda orgiitsel
performans tanimsal ve boyutsal acidan incelenecektir. Dordiincti kisimda orgiitsel
performansin Ol¢liimii ele alinacaktir. Son olarak besinci kisimda ise Orgiitsel

performansi degerlendirme yontemleri irdelenecektir.

2.1. PERFORMANS TANIMI

Performans kavramindan ilk olarak 15. yy’da bahsedildigi “oyun ve sergi”
icin kullanildig1 bilinmektedir. Performans giiniimiizden bugiine kadar bir¢ok farkli
anlamlara ¢ekilmis, gittikce de baska anlamlar kazanmaya devam ettigi
goriilmektedir. Bazen, “basari, etkenlik, etkililik, yetenek ve memnuniyet” gibi
kavramlar da performans kavrami ile ayni anlamda kullanim gérmeye baslamistir
(Avci, 2005, 90). Personel yonetimi cercevesinde fazla kullanilmaya baslayan
performans kavrami hakkinda birgok tanim yapilmistir. Ciinkii performans igeriginin
kesin ifadelerle belirlenemedigi bir kavramdir.

Performans ile ilgili yapilan tanimlara bakilinca, ilk baglarda etkinlik,
etkililik, verimlilik, hedefe wulasma seviyesi gibi kriterlerden bahsedildigi
anlagilmaktadir. Performansin tanimi konusunda net bir fikir birligi olugsmamustir. Bu
nedenle ortaya konulan calismalarda incelenen secenekler devamli degismektedir.
(Donnell ve Duffy, 2001, 1-20). Yapilan ilk tanimlardan giiniimiize kadar performans
kriterleri devamli degismis, tanimda birlikteligin saglanmasi giiglesmistir.

Lebas performans ile ilgili tanimlarin tatbik edenin perspektifine bagl olarak
bir anlam ifade ettigini, karar vericileri oncelikli olarak ilgilendiren bir kavram
oldugunu belirtmistir (Lebas, 1995, 23-35). Performansi 6lciilenin goriis agis1 6nem
arz etmektedir.

Kelime olarak performansin anlami, bir etkinligin uygulamaya dokiilmesi ve
bir ugrast gerceklestirebilme kabiliyetidir. (Marrien-Wesbter Sozligi) Tirk Dil

Kurumunun Tiirk¢e sozliiglinde ise performans, basarim, gii¢ sinir1 seklinde ifade
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edilmistir (TDK, 2005, 661). Her iki sozliikte yer alan tanima gore performans kriteri
olarak “¢aba” kavraminin iistiinde durulmustur.

Performans, genel anlamda, kararlastirilmis ve programlanmis bir faaliyetin
sonunda ortaya ¢ikan sayisal ve niteliksel verileri ortaya koyan bir kavramdir.
Sonucun kesinligi tartigmaya agiktir (Akal, 2002, 1; Bas ve Artan, 1991, 13).
Performans da onemli olan hem miktar hem de kalite olarak bir o6lgiimiin
gerceklesmesidir.

Cordero, “etkinlik ve etkililik” kavramlar1 ile performans kavramini
aciklamistir. Bu incelemede, etkinlik; kaynaklarin tamamini, etkililik ise amaclara
ulasilip ulasilmadigini ortaya konmasi i¢in bilgilerin 6l¢iimii olarak ifade etmektedir
(Cordero,1990, 185-192). Performansin ilk ¢alismalara konu oldugu zamanlarda
tizerinde durulan iki kavram etkinlik ve etkililik olmustur. Etkililik girdiyi, etkinlik
ciktiy1 ifade etmektedir.

Performansi genis kapsamli olarak ele alan Rohlstadas olmustur. Rohlstadas
etkenlik ve etkililik kavramlarindan ziyade ayrica “kalite, verimlilik, c¢alisma
hayatimin kalitesi, yenilik ve karlilik” gibi kavramlar1 da performansin kriterleri
olarak saymistir (Rolstadas, 1998, 989-999). Degisen ve kiiresellesen diinyamizda
her gecen giin kriterler boyut kazanmaya baglamistir. Performansin kriterleri de
ihtiyaglara gore sekillenmis daha kaliteli hizmet tretimi ve daha fazla verimli
caligmalar yapilmas1 yoniinde 6nem arz etmeye baslamistir.

Dwight ise performansi yalnizca amaca ulagsma seviyesi olarak tanimlamistir
(Dwight, 1999, 258-275). Onemli olan sadece hedeflenene yakinlagsma derecesidir.

Performans, saptanmis amaglara ulasabilmek i¢in Onceden belirlenmis bir
etkinlik faaliyeti sonucunda meydana gelenleri, sayisal ve igerik agisindan
degerlemeye tabi tutan, bir kavramdir. Bunun ile birlikte saptanmis amaclara uygun
olarak yapilan tasar1 sonucunda varilan noktayr gosterir (Yiicel, 2010, 23).
Performans sonucunda olusan kalite ve miktar ile amaca uygun olup olmadig:
belirlenmis olur.

Yigit (2012)’e gore performans hedeflenen amag¢ ve planlarin ortaya
¢ikabilmesi ve yiiriitiilebilmesi i¢in olusturulan etkinlik ve faaliyet sonucu meydan
gelen sayisal ve nitel faktorlerin tiimtdiir (S. 3). Yukarida da bahsedildigi gibi genel

olarak bu tanim 6ne ¢ikmaktadir.
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.. saptanan hedefe ulagma derecesi...”

(Eris ve Bulut, 2015, 506). Performans, bir isin basarilmasidir (Cevik vd., 2008, 15).

Ilk incelemeye tabi tutuldugu zamandan giiniimiize kadar performans ile ilgili

yapilan tamimlarda, Onceleri performans kriteri olarak etkenlik ve etkililigin ele

alindig1 goriilmiis daha sonra giderek globallesen ve rekabetin arttigi diinyada dis

cevrenin (ortaklar, miisteriler, tedarikgiler gibi) beklentilerine gore hareket edilmeye

baslanmis ilk anlamlarinin disinda, her gegcen giin degisen yenilik¢i ve modern

performans kriterleri ortaya ¢ikmaya baslamistir. Hemen hemen her alanda karsimiza

cikmaya baslayan performans kavrami ozellikle is diinyasinda (kamu sektorii-6zel

sektor) vazgecilmez bir 6l¢iit haline gelmistir.

Asagidaki Tablo 2’de yukarida bahsedilen durum 6zetlenmistir. Performansin

yillara ve yazarlara gore dlgiitleri belirlenmistir (Flippini vd., 1998, 3384).

Tablo 2: Uretim Performans Olgiitleri

Yazar (lar) Yil Performans Olgiitleri

Skinner 1969 | Verimlilik, hizmet, kalite, yatirimin geri doniisii

Campanella and 1983 | Kalite seviyesi (hata yiizdesi), kalite maliyetleri (=koruma mal.

Corcoran + degerleme mal. + hata mal)

Richardson, 1985 ' Cikt1 hacmi, birim basina maliyet, kalite, zamaninda teslim, is

Taylor and gicii  verimliligi, yeni {rlin sunma yetenegi, iiriin

Gordon spesifikasyonlarinda  degisim yapma  esnekligi, hacim
degisikliklerinde esneklik

Rosenfield, 1985 Maliyet-teslim siiresi sinir1

Shapiro and Bohn

Skinner 1985 | Maliyet ve etkinlik, tirlin kalitesi/giivenirlik, teslim siiresi ve
giivenirligi, yatirim, triin degisikliklerindeki esneklik, hacim
degisikliklerinde esneklik

Fine 1986 | Uygunluk seviyesi (hatali olmama orani), maliyet= degerleme
mal + koruma mal. + hata mal

Miller and Roth 1988 | Fiyat, kalite tutarliligi (uygunluk), yiiksek tiretkenlik, esneklik,
hizli hacim degisimi, hizli teslim, gilivenilir teslim, satig sonrasi
hizmet, promosyon

Ferfows and De 1990 | Kalite, birim iiretim maliyeti, envanter degisimi, gelisme hizi,

Meyer zamaninda teslim, y1gin biiyiikliigli, genel maliyetler

Miller and Kim 1990 | Genel maliyetler, iiretim maliyeti, teslim hizi, yeni iiriin
geligtirme hizi, stok hizi, kalite

Schonberger 1990 | Teslimat siiresini azaltma, is giicii iiretkenligi, girdi ve c¢ikti
kalitesi, liretim birim maliyeti, tahmin uygunlugu

New 1992 | Teslimat siiresi, teslimat giivenirligi, kalite, fiyat, tasarim
esnekligi, hacim esnekligi

Carbett and Van 1993 | Maliyet, zaman (esneklik, hizmet, teslim, yenilik¢ilik) kalite

Wassenhove (glivenirlik, uygunluk, dayamiklilik, hizmet verebilirlik,
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esneklik)
Flynn, Filippini, 1996 = Teslim siiresi, kalite tutarliligi/yetenegi, tretkenlik, satis
Forza vd. maliyeti
Mapes 1996 | imalat maliyetleri, kalite tutarliligi, teslimat siiresi, teslimat
giivenirligi, yeni iirlin sunum hiz1 ve oranu, {iriin cesitliligi
Newand 1996 Uretkenlik, miisteri hizmeti
Szwejczewski

Kaynak: (Flippini vd. 1998, 3384)

Performansin tanimlanmasinda ve Olgiitlerinde Tablo 2’de de goriilecegi
tizere ortak bir gorlis bulunmamaktadir. Bu durumun nedeni her yazarin yillara gore
performans tiirleri belirleyip gelistirmesidir (Flippini vd. 1998, 3383). Zaman ile
birlikte gelisen yonetimsel diislinceler farkli goriislerde performans algisi
olusturmustur.

Orgiitsel performansin 6zii bireysel performansa dayanmaktadir. Orgiitsel
performansin yiiksek olmasi bireysel performansin yiliksek olmasina baglidir. Bu
nedenle orgiitlerde performansin yiiksek olmasi ile ilgili gérev alan yoneticiler orgiit
performansini yiikseltmek i¢in calisanlarinin performanslarini yiiksek tutmasi i¢in
caba gostermelidir (Schermerhorn, Hunt ve Osborn, 1994). Bireysel performans ve

orgiitsel performansin birbirinden ayri olarak diisiiniilmesi imkansizdir.

2.2. BIREYSEL PERFORMANS

Verimliligin 6lciilmesi olarak tanimlanan performansta, eger yapilan 6l¢iim
orgiit icin ise ad1 “Orgiitsel performans”, orgiit ¢alisanlar i¢in yapilan bir dl¢iim ise
“bireysel performans” adini alir. Bireysel ve orgiitsel performans birbiri i¢ine girmis
ve birbirini etkileyen unsurlardir (Apan, 2008, 60). Bireysel ve orgiitsel performans
birbirinden ayr1 diisliniillemez. Cilinkii orgiitiin en 6nemli 6gesi calisanlar olusturur
dolaysiyla ¢alisanlarin performansi ne kadar yiiksek ise orgiitiin de performansi o
kadar yiiksek olacaktir.

Bireysel performans, orgiitiin amaclar1 gergeklestirebilmesi i¢in ¢alisanlarinda
olmast gereken yetkinliklerin timiidiir. Bu yetkinlikler ¢alisanin is ile ilgili
sorumluluklarini oldugu kadar is ile ilgili olmayan sorumluluklarini ve tutumlarini da
kapsamaktadir (Mc Grath, 1995, 251). Orgiit igerisinde gérev yapan ¢alisanlarin
kendilerine diisen vazifeler ve Orgiit icerisindeki gerceklestirdikleri tutum ve

davraniglar1 onlarin isyerinde gosterecegi performansi olusturmaktadir.
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Bireysel performans ii¢ faktorden olusmaktadir (Pasa, 2007, 84):

* Odaklanma — Calisan ne yapacagini bilmelidir.

* Yetkinlik — Calisan bunu yapabilecek maharete sahip olmalidir.

» Adanma — Calisan katkida bulunmaya goniillii olmasidir.

Performansin yiiksek olmasi isteniyorsa bu ii¢ faktdriin birlikte olmasi
gerekmektedir. Ancak karsilasilan her durumda ayni sekilde kullanilmamali, zamani,
ne kadarmin ve hangi zamanda kullanilmasi gerektigi yonetim tarafindan
bilinmelidir. Degisen durumlara goére bu {i¢ faktoriin bilesenleri farklilasmalidir
(Fitz-Enz ve Philips, 2001, 104).

Calisan performanslarinin dlgiilmesi ilk olarak 1900 yillarin basinda ABD’de
olmustur. Bu Ol¢iimler kamu sektoriinde yapilmigtir. Daha sonra devreye F.
Taylor’un girmesi ile ¢alisanlarin etkinligi 6l¢iilmiis boylece performans dl¢limiiniin
orgiitlerde kullanimi bilimsel olarak baslamistir (Uyargil, 2008, 244). Tiirkiye’deki
ilk &rnekler ise kamu kesiminde olmustur. Isletme biliminin iilkemizde ragbet
gérmeye baglamasi, yonetimde modern yontemlerin 6grenilmesiyle 6zek sektoriin
konuya ilgisi giderek artmis, son 20 yilda gelisimi hizlanmistir (Uyargil, 2008, 2).
Gelisen ve kiiresellesen diinyaya ayak uydurabilmek i¢in yonetimde yeni tekniklere
ihtiya¢g duyulmustur. Bu tekniklerin tilkemizde uygulanmaya baslamasi da orgiitlerde
basar1 i¢in 6nemli bir kriter olan performans kavramini 6n plana ¢ikarmistir.

Kamu kurumlarinda kisisel performans orgiitiin performansi ile birlikte
diistiniilmelidir. Ciinkii ikisi birbirine bagli ve birbirini etkileyen faktorlerdir.
Dolayisiyla 6l¢tim yaparken ikisi birlikte degerlendirilmelidir. Yani orgiitiin toplam
performansinin ortaya konulmasi isteniyorsa calisanlarin her birinin bireysel
performanslarmi 6lgmek gerekmektedir. Orgiitte tam bir performans ve ydnetim
uygulamasi oldugu takdirde iki yonlii bu degerlendirme yapilabilmektedir (Cevik vd,
2008, 51). Ortaya cikan sonuglar daha saglikli olup, orgiitlerin hedeflerine ulasilip

ulagilmadig1 konusunda net bilgiler verecektir.

2.3. ORGUTSEL PERFORMANS
Bu kisimda &rgiitsel performans iki alt kisimda ele alinacaktir. Oncelikle

orgiitsel performans tanimsal agidan ortaya koyulacaktir. Sonrasinda Orgiitsel
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performans etkenlik ve etkililik, yenilik (inovasyon), kalite, verimlilik, finansal

performans ve ¢aligma yasaminin kalitesi boyutlariyla incelenecektir.

2.3.1. Orgiitsel Performans Tanim

1950°1i yillarda ilk olarak caligmalar1 baslayan orgiitsel performans kavrami,
yonetim ile ilgili nemli bir paradigma olmasindan dolay1 hakkinda bir ¢ok ¢alisma
yapilmis ancak tanimi hakkinda ortak bir fikir birligi olusmamustir (Gavrea vd, 287).
Modern yonetim anlayislarinin ortaya c¢ikmasi ile performans kavrami G6nem
kazanmistir. Orgiitler rakipler karsisinda rekabet avantajim elde edebilmek,
kendilerinin nerede, nasil oldugunu gorebilmek igin performans Ol¢iimii ilizerinde
durmuslardir. Performans kriterlerinin her Orgiite gore farkli yorumlanmasi
sonucunda ortak bir tanim birligine varilamamastir.

Gortig  birliginin  olmamasindan kaynakli Orgiitsel performans tanimi
yapilirken performans degiskenleri ve performansin g¢esitleri iizerinde odaklanmak
fayda saglayacaktir. Orgiit performansi denildigi zaman orgiitiin ulasmayr amag
edindigi hedefleri ve meydana gelen sonug akla gelmektedir. Orgiitsel performans
kavrami daha ¢ok muhasebe finansman iizerine ¢alismalar, kurum yoneticileri ve
insan kaynaklarinda gorev yapan personeller tarafindan orgiitiin etkinligi ve etkililigi
konusunda fikir elde edinmek i¢in kullanilmaktadir. Orgiitiin elinde bulunan arag ve
kaynak imkéani ile c¢alisanlarina ekstra ylik yiiklemeden c¢alisanlarin Orgiitii
hedeflerine ulagtirma diizeyi orgiitsel performans olarak tanimlanmaktadir (Tiifekei,
2012, 34). Orgiitsel performans kavramimin sektdrel bazda énem kazandig: yerler
vardir. Bunlar 6zellikle finansman ve IK departmanlaridir. Burada galisan personeller
kaynak ve meydana gelen ¢iktilar konusunda karsilagtirmalar yapip bilgi sahibi
olmaktadir.

“Insan Kaynaklar: Yonetim Sistemi ve Performans” adindaki makalelerinde
Katau ve Budhwar orgiitsel performansin tanimini ¢esitli yazarlara gore asagidaki
sekilde belirtmislerdir (Ozmutaf, 2007, 43):

Dyer ve Reeves (1995)’e gore orgiitiin hedef ve amaglarini etkililik altinda bir
araya getirmek, Rogers ve Wright (1998)’e gére miimkiin olabilecek en az kaynak ile
orgiitiin amaclarinin etkinlik kapsaminda birlestirilmesi, Philips (1996)’ya gore ilerde

ortaya ¢ikabilecek firsatlar1 ve miicadele edilmesi gereken sorunlari bir araya getirip
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gelistirmek, Delenay ve Huselid (1996)’ya gore orglite katkist bulunan miisteri,
calisan, paydas vb.ni memnuniyetini iist seviyeye tasimak, Guest (2001) ’e gore,
ortaya ¢ikacak tiriinde ve isin prosesindeki iyilestirme, Rishardson ve Thompson
(1999)’a gore ise vasfi yiiksek iiriinlerin oranidir.

Diger orgiitsel performans tanimlarina baktigimizda, Koh’a (2010, 8) gore
orgiitlin ¢alisan, fiziki ve sermaye gibi {iiretici kaynaklarinin verimli bir sekilde
birlikte kullanilarak ortak bir ¢iktrya ulasmasidir. Orgiitiin elinde olan sermayeden
faydalanarak ortaya ¢ikardigi iiriin o orgiitiin performansini ortaya koyar.

Bir orgiitte bulunmasi gereken bilgi, beceri ve kabiliyetleri yine Orgiitiin
hedeflerini gerceklestirmek amaciyla kullanabilme oranidir (Kanibir, 2004, 83).
Orgiitsel performans bir érgiitiin kurulus asamasindan giincel haline kadar sahip
oldugu tiim 6zelliklerinden yararlanarak hedeflerine ulasmasidir.

Bir orgiitin - kendi  hedeflerini basarili  bir sekilde gergeklestirip
gerceklestirmedigini ortaya koymaya calisan bir parametredir (Lin ve Kuo, 2007,
1069). Orgiitiin belirli bir siiregten sonra istenilen seviyeye ulasilip ulasiimadigim
gosterir.

Orgiitsel performans ile genel performans hemen hemen ayni anlama
gelmektedir. Bir kurulusun orgiitsel etkinliklerinin sonucu performanst meydana
gelir. Bu ayni zamanda orgiitiin ama¢ edindigi hedeflere ulasma derecesini ifade
eder. Orgiitiin hedeflerine ulagmak igin gosterdigi gayretin yorumlanmasina da
orgiitsel performans denilmektedir (Avci, 2005, 114).

Cevre kosullarmin ve kiiresellesmenin getirdigi ihtiyaclarini saglamak ve
orgiitiin 6nemli amagclarin1 gergeklestirmenin 6lciisii orgiitsel performanstir (Akin ve
Colak, 2012, 87). Ayrica orgiitsel performansin 6lgiimii ile orgiitiin rekabet giicii de
ortaya konmus olur. Yani pazarda rakiplerinin ne durumda oldugunu goriip kendisini
rakipler ile mukayese edebilme imkanina sahip olacaktir (Cing6z, 2011, 146).
Gelecekte orgiiti hala yasayabilir kilmak isteyen firmalar sadece kendine
odaklanmamalidir. Teknolojiyi ve yenilikleri takip ettigi kadar piyasadaki faaliyet
gosteren her firmay1 analiz edebilmelidir.

Orgiitlerin faaliyet gosterdigi alanda basari elde etmesi kendi gelecegi igin
oldugu kadar bagl olduklar1 topluma da fayda saglayacaktir. Bir orgiitiin

faaliyetlerinde basarili olmasi sergileyecege yiliksek performansa endekslidir. Bu
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performansin iilkenin ekonomik olarak gelismesini de destekleyecektir. Giiniimiizde
degisen yonetim anlayisi, modern tekniklerin Orglitlerin igerisine girmesi ile
rekabetin artmasi kagiilmaz olmustur. Degisen pazar ve gittikce artan miisteri
beklentileri karsinda oOrgiitler i¢in kendilerini analiz edebilmek rakiplerinin
durumunu da gézlemeyebilmek &nemli bir hale gelmistir. Iste drgiitsel performans
kavrami bu noktada ortaya ¢ikmis, bu analizlerin yorumlanmasinda 6nemli bilgiler

veren bir olgu olmustur.

2.3.2. Orgiitsel Performans Boyutlari

Orgiitsel performans degerleme siirecinin ilk basamag “kriterlerin
belirlenmesi” asamasidir. Bu asama ugras gerektiren bir calistirma gerektirir. Bu
konu yerli ve yabanci kaynaklarda degisik sekillerde ele alinmis, bazi kriterlerde
birlik saglanmis olsa da hala net bir kriter yapisina ulasilamamistir (Turung, 2006.
17). Orgiitlerin anlayislar1 ve yapisi degistigi gibi performans gostergeleri de
zamanla degismistir. Orgiitlerin o an icin ihtiyaci olan, durumunu en iyi yansitan
gostergeler 6n plana ¢ikmistir. Orgiitler igin son derece énemli hale gelen orgiitsel
performans kavrami ne tir gostergeler ile Olgiilecegini belirleyebilmek igin
performansin boyutlari olduk¢a 6nemli bir konumdadir.

Orgiitler bazinda performans kriterleri degisiklikler gostermektedir. Bunda
yatan temel neden performansin Kriterlerinin dogrudan orgiitiin stratejilerine bagl
olmasidir. Dolayisiyla oOrgiitleri stratejileri farklilagtikca her oOrgilit i¢in farkh
performans kriterleri gelistirilmistir (Turung,2006. 41). Herkes tarafindan kabul
edilen performans kriterleri mevcut degildir. Her bagka 6rgiit bagka bir sistem, her
baska sistem de farkl bir performans kriterinin dogmas: demektir.

Hedeflere ulasilip ulagilmadigini belirlemek i¢in tam olarak neyin dl¢lilmesi
gerektigini ortaya koyan kavram “ol¢iit” lerdir (Kogyigit 2010, 58). Bir orgiitiin
“hayati gostergeleri” performans olgiitleridir. Insanlar katki sagladiklari islerin
orgiitsel basariyr nasil getirdigini performans olgiitleri vasitasiyla anlamis olurlar
(Kabaday1 2002, 65) Performans olgiitleri yoneticilere rgiitlin i¢ analizini yapmast,
rekabet¢i ortamda varligini siirdiirmesi ve rakiplerine karsi {istlinliigli korumak
konusunda yardimer olurlar. Orgiitlerin performans sonuglarmi tespit edebilmek igin

Olciitler kullanilir (Koh 2010, 9). Bir performans o6lgiitli i¢sel ve dissal gevredeki
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degisimi gosterebildigi Olglide basarihidir (Kennerley ve Neely 2002, 1225).
Performans 6lgiitleri bir 6rgiit igin son derece kritik bilgiler verir. Olgiitler ne kadar
1yi belirlenir ne kadar ¢ok seyi icerirse o kadar dogru ve basaril bilgiler elde edilmis
olur.

Pazarin giderek daha fazla rekabet¢i hale gelmesiyle glinlimiiz Orgiit
yoneticileri orgiitsel performans kavramini etkileten faktorleri anlayabilmek {izerine
cok caba sarf etmislerdir. Bu nedenle orgiitsel performans 6l¢iitleri hakkinda giderek
artan calismalar baglamistir (Al-Hakim ve Hassan 2011, 955). Yeni yoOnetim
anlayislart ile birlikte performans Olgiitleri giin gegtikge basar1 saglamak igin kritik
bir konuma gelmis, kritik 6neminin farkinda olan oOrgiitlerin yonetimince devamli
gelistirilmistir.

Performans boyutlar1 daha 6nce de aciklandigi ilizere devamli bir degisim
gecirmektedir. Icinde bulunulan zamanin 6zelliklerine gdre performans boyutlar:
sekillenmektedir. Ornegin; Sanayi Inkilabimin ilk zamanlarinda performans
gostergeleri kar-maliyet olarak kendini gosterirken; ilerleyen zamanlarda kar ve
maliyetin yanina verimlilik eklenmistir. Daha sonralar1 bu {iggene miisteri tatmini
dahil olmustur. Son zamanlarda durumlara ve zamana ayak uyduran yeni boyutlar
eklenmeye devam etmistir (Akal, 2002, 15). Performans boyutlar1 orgiitler igin
kazandig1 ve gittikce artan Onem karsisinda zamanin sorunlarini Onemseyen
arastirmacilarin ilgisini ¢eken bir konu haline gelmistir.

Performans boyutlarmin klasik yaklagimi kabul edilen 6rgiitsel performansin
boyutlarini ortaya koyan ana calisma Sink ve Tuttle’ nin ortaya koydugu modeldir.
Modelde yer alan orgiitsel performansi ortaya ¢ikarmaya yardimer kriterler su sekilde
aciklanmustir (Rolstadas, 1998, 989-991).

» Etkinlik ve etkililik,

* Calisma yasaminin kalitest,

« Kalite,

* Yenilik,

* Verimlilik,

« Karlilik ve biit¢eye uygunluk.

Konu hakkinda yapilan arastirmalar neticesinde yazarlar Orgiitsel

performansin boyutlarin1 temel olarak iki diisiinceye gore gruplandirmis, diger
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diisiincelerin de bunlardan meydan geldigini savunmuslardir. Bu iki diislince
ekonomik goriis ve orgiitsel goriistiir. Ekonomik goriis, orgiitlin rekabet giicii gibi dis
piyasa faktori tlizerinde dururken; orgiitsel goriis, davranigsal ve toplumsal yonii ve
bunlarin gevre ile uyumu tizerinde durmustur (Tvorik ve Mcgiven, 1997, 417).

Orgiitsel performans ile toplam kalite yOnetiminin yiiriitiimii arasindaki
baglantiyr hizmet sektoriinde gorev yapan orgiitlerde incelemeye alan bir ¢calismada
orgiitsel performans boyutlari olarak (Hasan ve Kerr, 2003, 288);

» Verimlilik ve kalite,

* Finansal performans,

* Tedarik ve zamaninda teslim,

 Miisteri memnuniyetini, incelemistir.

Biiyiik 6l¢ekli konaklama iizerine hizmet veren isletmelerde vaka incelemesi
sonucu  “Insan kaynaklar:, hizmet kalitesi ve performans” konulu ¢alisma
yayinlanmis bu ¢alismada performans boyutlar1 olarak (Haynes ve Fryer, 2000, 244);

« Isgiicii memnuniyeti,

 Miisteri memnuniyeti,

* Finansal sonuglar, belirtilmistir.

Erasmus Yonetim Arastirmalart Enstitiisiince “Insan kaynaklar: yonetimi
uygulamalariin orgiitsel performans tizerindeki etkisi” ni saptayabilmek i¢in sanayi
sektoriinde faaliyette bulunan Orgiitler {izerinde yapilan calismada oOrgiitsel
performans boyutlari olarak asagida belirtilenler ele alinmistir (Boseline, Paauwe ve
Jansen, 2000, 21);

« Sirketin pazar degeri,

* Mal/hizmet kalitesi,

* Pazar payi,

» Miisteri memnuniyeti,

* Satislardaki artis,

* Mal ve hizmetlerin gelistirilmesi,

* Verimlilik,

* Gelecege doniik yatirimlar.

Performans 6lglim yontemlerinin tespit edilebilmesi i¢in Kueng ve Krahn

(1999) tarafindan hazirlanmis teorik bir calismada ise, oOrgiitsel performansin
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boyutlart daha genis bir 6l¢ekte irdelenmis ve toplumsal boyuta da yer verilmistir.
Yapilan bu ¢alismada (s. 149-159);

* Yenilik boyutu,

* Finansal boyut,

* Miisteri boyutu,

* Calisan boyutu,

* Toplumsal boyut, baglica performans boyutlar1 olarak incelenmistir.

Performans, genis boyutlar1 olan bir kavramdir. Bu ¢alismada literatiirde en
cok bilinen ve yaygin olarak kullanilan 6 temel boyut; “etkenlik ve etkililik”,
“yenilik”, “kalite”, “verimlilik”, “finansal performans” ve “calisma hayatinin
kalitesi” hakkinda bilgi verilmektedir. Performansin s6z konusu 6 boyutu asagida

ayrintilariyla aciklanacaktir.

2.3.2.1. Etkenlik ve Etkililik

Orgiitsel performansin boyutlarindan en énemlisi etkinlik ve etkililik olarak
goriilmektedir.

Etkenlik, 6rgiitiin amaglarina ve hedeflerine yonelik bir kavram olup, 6nemli
bir performans gostergesidir. Etkenlik bir¢ok bakis agisina gore tanimlanmistir:

Dogru faaliyetlerin ortaya ¢ikarilmasi, Orgiitsel hedefleri tutturmak anlamina
gelmek gibi daha c¢ok amaclara yoneliktir. Etkenlik ¢ikt1 analizinin yapilarak
amaglarin basarilip basarilmadigi hakkinda bilgi vermektedir (Lusthaus, 2002, 109).

Orgiitiin  belirlenmis hedeflerine ulasma seviyesinin Ol¢iimiine etkenlik
denilmektedir. Etkenlik ayrica en dogru vakitte dogru faaliyetlerin gergeklemesi
anlami da tasimaktadir (Sink, Tuttle ve Devries, 2006, 267).

Etkenligi ayrintili olarak tanimlayacak olursak orgiitiin daha dnce saptanmis
amaclar1 dogrultunda hammadde, madde ve is¢ilik gibi iiretim i¢in gerekli {iretim
faktorlerinin ne derece yeterli kullanildig1 6lgen bir kriterdir (Olgen, 2012, 13).

Yeterlilik seviyesi olarak da isimlendirilen etkenlik kavrami, bir kurumun
amaglara ulasmak i¢in gecirdigi asamalarin ve ortaya c¢ikardigi (irlinlerin
yorumlanmasidir. Yonetim kanalinda is yapanlara gore ise etkenlik; ne zaman, baska

ne yapilmali, nerede bulunmaliy1z, daha iyiye nasil ulasabiliriz gibi sorulara cevap
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bulmay1 hedef edinir. En sade dille anlatilacak olursa orgiitiin hedefleri ile ¢ikti
arasinda yapilan karsilastirmadir (Akal, 2002, 13).

Bu karsilagtirma asagidaki sekilde formiiliize edilmistir:

Etkenlik: Standart Performans(Deger) / Gergeklesen(Fiili) Performans
(Olgen, 2012, 13).

Etkililik, hakkinda yapilan arastirmalarda ortaya konulan ¢alismalar soyledir:

Etkililik, faaliyetlerin standart ve iyi bir kalitede en dogru miktarda ve en
dogru zamanda gerceklesmesi ile ilgilenir (Olgen, 2012, 13). Yani elde var olan
kaynaklarin en optimal ¢ikt1 haline gelmesi etkililik olarak ifade edilir.

Herhangi bir hedefin elde edilmek istenen sonucunu yaratip yaratmadigini
O0lecmek i¢in etkililik oOlgiitlerinin kullanilmasi performans o6l¢iimiinde etkililik
kavraminin 6nemini ortaya ¢ikarmigtir (Poister, 2003, 51).

Isletmeler acisindan etkililik kavramini degerlendirecek olursak; bir drgiitiin
ic ve dis ¢evrenin istek ve taleplerinin hangi seviyede karsilandiginin standardini
belirler. Baz1 arastirmacilara gore tanimlar farklilagsa da genelde orgiitsel etkililik,
orgiitiin hedefledigi sonucu elde etme oranidir (Yiik¢ii ve Atagan, 2009, 2).

Orgiitlerin etkin ve etkili olmas1 konusu iizerinde bu kadar durulmasmnin
sebebi rekabet durumunun hizli bir sekilde artmasi dolayistyla orgiitlerin rakiplerini
geride birakarak bagarili olmasinda onlar1 ne derece etkin ve etkili oldugu konusunun
belirleyici olmasidir. Bir orgiit basarili olmak ve performansini yiiksekte tutmak
istiyorsa performans gostergelerinin en onemli 6gesi olan “etkililik ve etkenlik”
amacma uygun bir c¢alisma performanst sergilemelidir. Bir orgiit rekabet
Ustiinliigiiniin eger uzun vadede kaliciligim1 saglamak istiyorsa yoneticilerin ve
calisanlarin bilgi ve yetenek diizeylerinin istenilen seviyede olmasini saglamasi
gerekmektedir. Ciinkii bilgi ve yetenegi etkileyici olan bir yonetimde Orgiitsel
performans konusunda da etkileyici olacaktir. Hedefi biliylimek ve yasam siiresini
uzun kilmak olan her orgiit bilgi ve yeteneklerini gelistirirken performansimi da
yiikseltecektir. Dolayisiyla bu durum daha etkin ve etkili olmalarini saglarken Grgiit
performansinin yiikselmesiyle neticelenecektir (Akkog, Caliskan, Turung, 2012,
116). Bilgi ve yetenegin beraberinde giicii de getirdigi bilinmektedir. Bir orgiit

calisanlarinin bilgi ve yeteneginin yiiksek diizeyde olmasi Orgiitiin giiciine olumlu
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birgok katkis1 olacaktir. Yiiksek bilgi ve yetenek diizeyi performansi artirdigi gibi

oOrgiitlin rakiplerinin bir adim 6niine gegme firsat1 yakalamasina yardimer olur.

2.3.2.2. Yenilik (Inovasyon)

En gbze carpan tanimiyla yenilik yeni bir sey yapmaktir. Ekonomik anlamda
yenilik ise bir seyde deger yaratmak olarak tanimlanir. Yenilik kavrami degisen
yonetim anlayisinin akabinde son zamanlarda orgiitlerde kullanilmaya baslanmustir.
Yenilik orgiitler i¢inde uygulandiginda orgiit i¢inde meydana gelebilecek sorunlar ile
bas edebilmek konusunda yardimci olan bir kavram olmaktadir. Yeniligin baska bir
Oonemi de Orgiit icerisinde var olan bilgi ve yetkinliklerin gelistirilerek orgiite rekabet
tistiinliigii saglamasidir. Yenilik is basarist ile iligkili olup orgiitlerin rakiplerinden bir
adim One ge¢mesine yardimei olmaktadir. (Birchall, Tovstiga, Morrison ve Gaule,
2004, 7). Baska bir ifadeyle yenilik ile 6rgiit kendisini rakiplerinin oniine gegirecek
unsurlara odaklanir bdylece orgiitiin basarisi i¢in kapilarin agilmasina yardimci olur.

1911°de  “Ekonomik Gelisme Teorisi” (Theorie der wirtschaftlichen
Entwicklung) adli kitabinda Schumpeter inovasyon konusunu kaleme almistir. Daha
once hi¢cbir miisterinin bilmedigi iiriin ya da zaten var olan bir {iriine yeni niteliklerin
katilmasi, yeni bir kaynagin bulunmasi, yeni bir pazarin yaratilmasi, yeni bir iiretim
stireci gibi durumlar1 Schumpeter inovasyon kavrami olarak tanimlamistir (Yapar,
2015, 29). Eskiye nazaran giiniimiizde artan rekabet ile birlikte rekabet iistiinliigiinii
ele gecirmek icin maliyet, iirlin ya da hizmetin yam sira kalite, tasarim, miisteri
isteklerine gore sekillenen iirlinler, satig sonrasi servis destekleri gibi faktorler Gnem
kazanmaya baslamis, rekabette belirleyici unsurlar olmuslardir. Iste tiim bu yasanan
durumlar yenilik konusuna 6nem verilmesi gerektigini ortaya koymustur. Degisen ve
gelisen yenilikleri takip etmek piyasada s6z sahibi olmak isteyen biiylik ya da kiiciik
tiim oOrgiitlerin zorunlu bir uygulamas: olmaktadir (Olgen, 2012, 16). Yenilik ile
birlikte orgiitte gelecek hakkinda simdiden yorum yapabilme imkani elde eden orgiit
basartya olan inancini ve motivasyonun artirir, daha fazla risk almanin zararin
olmayacagina inanarak atilimlar gerceklestirmeye ¢abalar.

Bagka bir tanimda inovasyon, yeni fikirlerin fark yaratan sonuclara
dontistiiriilmesi siirecine denilmektedir. Ayrica inovasyon sektorde rekabet avantajini

elde etmek isteyen Orgiitlerin is stratejilerinin temelini de olusturmaktadir (Toraman,
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Abdioglu ve Isgiiden, 2009, 95). Kaynaklar ne kadar etkin ve etkili kullanilirsa
inovasyon o derece basariya ulasir. Gergeklesen inovasyon ile ilgili olarak orgiit
igerisinde inovasyonun gerekli ve 6nemli bir etkisi olduguna iliskin bir kan1 olugmali
ve c¢alisanlar tarafindan benimsenmelidir. Cilinkii 6rgiit icerisinde kabul gérmeyen ve
onemsenmeyen yenlikler kalici olmayacagindan orgilite olumlu etkisini de
gostermeyecektir (Sengiil, 2015, 144). Yenilik her ne kadar yoneticiler tarafindan
takip edilmesi gereken bir strateji olsa da, ¢alisanlarin da kabul edip benimsemesini
gerektirmektedir. Nitekim her yenilik uygulandik¢a 6nemsenir ve kalicilig saglanir.

Inovasyon giiniimiizde artik o kadar dnemli hale gelmistir ki orgiitlerin
bliylimesinde son derece pay sahibi olmustur. Rekabetin kiireselleserek iilke
sinirlarina astig1 bugilinlerde orgiitlerin kendilerini gelistirecek siireklilik arz eden
yeni bilgiye ihtiya¢ duymalar1 ka¢imilmaz olmustur. inovasyon yapabilmek bir
yetenektir. Orgiitler yasam siirelerini uzun tutabilmek icin teknolojide yeni
gelismeleri ve bilgileri takip etmek zorundadirlar. Inovasyon yapma yetenegi de
orgiitte var olan bilgi kapasitesiyle yakindan ilgilidir (Demirtas, 2013, 262). Orgiitler
inovasyon sayesinde amaglarina daha hizli ve daha kolay ulasir (Sengiil, 2015, 143).
Orgiit igerisindeki herhangi yeni bir ¢alisma sistemi basarili sonuglarin ortaya

¢ikmasini sagliyorsa s6z konusu yenilik basari olarak goriilebilir.

2.3.2.3. Kalite

Orgiitsel performansi etkileyen ve orgiitsel performansin bir sonucu olarak
ortaya ¢ikan unsurlardan biri de kalitedir.

Bu kriterde is hayatinin kalitesi, yonetimin kalitesi ve isin kaliteli olarak
yonetilmesinin 6nemi {izerinde durulmaktadir (Sink, Tuttle ve Devries, 2006, 267).

Kalite sozliik anlam1 olarak, bir iiriinii bilinen en iyi 6zelliklerini biinyesinde
tasima durumudur. (TDK, 2005)

Sozlik anlami disinda yaptiklari ¢alismada ele alan yazarlarin goriisleri
asagida belirtilmistir:

Dr. Juran’a gore kalite kullanima uygunluk derecesidir. Crosby’e gore ise
kosullara uygunluktur (Menkii, 2006, 9).

Bir iirlin ya da hizmetin yetersizliklerini yok etmek veya tiiketiciyi hosnut

kilacak 6zellikleri iizerine diisiilmesi kalite olarak tanimlanir (Sower, 2010, 6).
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Kalite, orgiitler ile mal ve hizmetlerden tasarruf saglayacak kisilerin beklenti
ve tatmin seviyelerinin karsilanmasinda ulasilan konumdur (Tamer, 2006, 19)

Bir iirlin ya da hizmetin hedeflere ve isteklere uygun olmasi, ayrica tiiketiciyi
tatmin ederek isteklerini karsilamasi kalite olarak tanimlanir (Efil, 2010, 155).

Her ne kadar kalite kavrami akla geldiginde tiiketicilere mal ve hizmetlerin
beklentilerinin iistiinde kendilerine sunulmasi diisiiniilse de kalitenin bir performans
gostergesi olmasi neticesiyle mal ve hizmetlere kullanim uygunlugu kazandirmasi,
tiikketici beklentilerini karsilamasi, kaynaklarin verimli kullanilmasi ve son asamada
da sosyal sorumluluklarin yerine getirilmesi gibi amaglara hizmet ettigi bilinmektedir
(Celik, 2011, 72). Performans kriterlerinden olan kalite kavrami orgiit isleyisinde,
tireticiden tliketiciye dogru olan zincirdeki tiim halkalar1 icine alarak
uygulanmaktadir.

Kalitenin performansi gelistirmesi en Onemli islevidir. Bir orgiitiin ideal
yonetim seklinin ne olacagini, yiiksek derecede performansa nasil ulasacagini kalite
gostermektedir. Bu nedenle yiiksek performans hedefi olan orgiitlerde 6n kosul
olarak kalite one siiriilmektedir (Evans, 2007, 6). Kalite ile performans arasinda
dogru orantil1 bir iligki mevcuttur.

Bir orgiite iyi bir sekilde uyarlanan kalite anlayis1 o orgiitte yer alan denetim
mekanizmasinin yiikiinii hafifletmeye yardimci olur, ¢ilinkii kalite ile gelinen nokta
istenilen noktaya yakin oldugundan eskiye nazaran denetim yapmaya gerek
goriilmeyecektir. (Korkmaz, 2011, 9). Kalite olgusuna 6nem vererek mal ve hizmet
iiretimi yapan oOrgiitlerde ulasilmak istenen amaglar icin yeterince ¢aba sarf edilecegi
i¢in ayrica bir denetim mekanizmasina ihtiya¢ duyulmayacaktir.

Kalitenin orgiitsel performansi nasil etkiledigi konusunda inceleme yapan
aragtirmacilara gore, kalite ile iirlin ve hizmetlerde yapilan iyilestirmenin orgiitsel
performansi olumlu yonde etkiledigi anlagilmistir. Gliniimiizde gelinen teknolojik
boyutta Orgiitiin i¢ ve dis unsurlarini olusturan yoneticilerden miisterilere kadar
kalitede meydan gelen gelisimi zorlanmadan takip edebilmektedir. Bu durum
orgiitler icin baz1 hallerde avantaji olurken baska hallerde dezavantajina
olabilmektedir. Ornegin, kaliteyi rekabette kendisi 6ne gegirecek bir hamle olarak
goren bir isletme i¢in firsat olarak algilanirken, degisiklikler konusunda direng

gosteren teknolojilik gelisimleri takip etmekte zorlanan isletmeler icin ise sakincali
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bir durum olarak algilanabilir. Sonug olarak iirlin ve hizmette kaliteyi yakalamaya
calismak orgiitsel performansin énemli bir boyutunu olusturmaktadir (Turung 2006,
152-153). Kalite kavrami orgilitlerde ilk kullanilmaya basladiginda kontrol amaclh
olarak islem gdrmiistiir. Ornegin isyerinde istatistiksel baz1 verilerin standartlar ile
karsilastirilmasinda aslinda kalitenin kontrol edilmesi saglanmistir. Cilinkii eski
yonetim anlayisinda orgiitlerin temel amaci iiretilen mal ve hizmetlerin standartlara
uyum saglayip saglamadiklar1 bilebilmekti. Gelisen teknoloji ile giiniimiiz rekabet
anlayisinda kalite kontrol mekanizmasin i¢ginde yer almaktan ¢ikmis ydneticilerden
miisterilerine kadar iiretim zincirinde yer alan herkesi ilgilendiren bir sorumluluk
haline gelmistir (Yilmaz, 2012, 126). Gilinlimiizde artan rekabet ile sadece
standartlar1 uygulamak 6nemini kaybetmis, iiretimde daha ¢ok miisteriye yonelmeyi

zorunlu hale getirmistir.

2.3.2.4. Verimlilik

Fizyokrat Quesnay tarafindan 1776 yilinda ilk defa ele alinmaya baslanan
verimlilik kavrami iiretme giicii olarak tanimlanmistir. 20. yy.’in baslarina
gelindiginde ise ¢ikt1 ile girdi arasinda oransal iliski olarak ifade edilmistir (Dinger,
2011, 43).

Verimlilik genel anlamda bir Orgiitin mal ve hizmet {retimi yaparken
girdilerini ne kadar iyi kullandigin1 gostermek icin ortaya atilan bir kavramdir. En
ideale ulagsmak igin kullanilan girdiler ile ortaya ¢ikan iiriinler arasinda oransal bir
iligkinin varhigr gerekir. Verimlilik de bu iliskiyi agiklayan bir kavramdir
(Arslan,?.s.3).

Girdilerin toplam maliyeti en az yapacak oranlarda bir araya getirilmesi
verimlilik olarak ifade edilir (Yaldiz, ?, s.6). Yani iretim siirecine dahil olan
girdilerin ve iiretim sonucunda meydan gelen c¢iktilarin oranlanarak optimal olana
sonuca ulagmaktir.

Verimlilik kullanilan anlamlarinin disinda var olan durumu iyilestirme ve
gelistirme istegidir. Istenilen kalite diizeyi miktarinin gelecekte tiiketilecek girdilere
orani verimlilik olarak tanimlanmaktadir (Pekel, 2001, 67-68). Verimlilik temelde

iiriin ve hizmetlerin kalitesi ile yakindan ilgilidir.
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Verimlilik kelime olarak performans ile karistirllmasina ragmen gergekte
performans kriterlerinden yalnizca birisidir. Son zamanlarda ikisinin farkli kavramlar
oldugu yonetim alaninda c¢alisanlar tarafindan kabul gérmeye baglamistir. Yapilan
arastirma sonuglara gore verimliligin performans boyutlar1 arasinda kritik bir
oneme sahip oldugu anlasilmistir (Sink, Tuttle ve Devries, 2006, 265).

Verimlilikte amag¢ daha az girdi ile daha ¢ok cikt1 liretmektir (Benligiray,
1999, 12-13). Verimlilik oldukca basit olmasi ve orgiitlerde kolay sekilde
kullanilabilmesinden dolay1 performans 6lgiitii olarak kullanim orani1 oldukga
fazladir (Yikcli ve Atagan, 2009, 4). Bir orgilitte belirlenen bir zamanda girdi
miktarlar1 ile c¢ikti miktarlariin  karsilastirilmast  verimlilik orani  yardimiyla
Olciilmektedir. Diger kosullar sabit iken verimlilik orani yiikseldik¢e Grgiitiin basari
seviyesi, karliligi ve performansi da yiiksek olacaktir (Met ve Erdem, 2006, 55).
Verimlilik orgiitlerin yasamsal siirelerinin uzun olmasit sonucu ile yakindan ilgilidir.
Verimlilik oraninin yiiksek olmasi karliligin da yiliksek oldugu anlamina geldigi igin
orgiit rakipleri karsisinda oOne gecerek piyasada varligimi uzun siire devam

ettirecektir.

2.3.2.5. Finansal Performans

Kullanilan kaynaklardan en yiiksek verimliligi almanin 6neminden daha 6nce
bahsedilmisti. Bu kapsamda finansal faktorler orglitler i¢in son derece onem arz
etmektedir. Tim Orgiitler i¢in en onemli kaynagin sermaye oldugu bilindiginden
hareketle oOrgiitiin varliginin devam edebilmesi finansal performans agisindan
basarilar elde etmesini gerektirir (Sener, 2011, 21). Orgiitiin var olma amac1 kar elde
etmek oldugundan karlilig1 etkileyen tiim finansal unsurlar Orgiit icin kritik
onemdedir.

Orgiitlerin performans degerlendirme basamaginda en fazla kullandig
performans gostergesi finansal performanstir. Ilk zamanlarda finansal 6geler
performans degerlendirilmesinde dikkate alinmis, bu 6gelerin sonuclar1 karar alma
asamalarinin 6nemli bir faktorii olmustur. Ancak giinlimiizde finansal performans
disinda bu faktoriin alt unsurlar1 da performans degerlendirilmesinde etkili olmaya
baslamistir. Karar mekanizmasinda finansal performans tek unsur olmasa da orgiitsel

performans konusunda gok &nemli bir pozisyona sahiptir. Orgiitiin kaynaklarmni ne
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Olctide verimli kullandigi, hedeflenen maddi amaclarinin ne kadarina ulasildig: gibi
bilgiler finansal performansin 6l¢iimii ile miimkiin olmaktadir (Y1lmaz, 2012, 130).
Finansal performans Ol¢iitleri genellikle pazar payi, karlilik, satig tutari, sermaye
getirisi gibi Olciitlerdir. Karlilik finansal performans gostergelerinden en dikkat
¢ekici ve en 6nemli olanidir. Biz burada karlilik diger bir adi da biitgeye uygunluk
olan dlciitten bahsedecegiz.

Bir orgiitiin biiyiiyebilmesi ve basarili olabilmesi i¢in 6n kosul karliliktir.
Karlilik, bir donemde elde edilen karin var olan sermayeye oranidir. Karlilik
yapisinda verimlilik faktoriinii de barindirmaktadir (Tangen, 2002, 2). Yani karlilik
verimliligi aritict ya da azaltict etkiye sahiptir (Torok ve Cordon, 2002, 13). Karlilik
orgiitsel performansi yansitir ve orgiitsel hedeflere ulasmaya yardimci olur (Daft,
2009, 63). Karlilik var olanin daha da iyilestirilmesi ya da iistiin kilinmasi, daha
verimli ¢alisilmasi, denetim araci olmasi, c¢alisanlar giiglendirip tesvik etmesi gibi
amaglara hizmet etmektedir. Kamu kurumlarinda kar amaci giidiilmediginden
karliligin performans gostergelerinden biri olarak goriilmedigi asikardir. Bu tarz
orgiitlerde karlilik yerine biitceye uygunluk kavrami kullanilmaktadir (Turung, 2006,
171-172). Biitceye uygunluk kavrami tipki karlilik gibi gelir gider arasindaki iligskiye

dayanur.

2.3.2.6. Calisma Yasaminin Kalitesi

Kisilerin giivenlik i¢in gerekli olan ihtiyaclarini karsilamalari, ¢alisanlarin
hizmet ettikleri orgiite katkilarinin bulundugu duygusuna sahip olmalari, var olan
yeteneklerinin bilincinde olmalar1 ve yeteneklerinin daha da ilerleyebilmesine imkan
saglayan ortamin olusturulmasina ¢alisma yasam kalitesi denilmektedir (Ozkalp ve
Kirel, 2004, 218). Bu tanimdan hareketle ¢alisma yasam kalitesi ¢alismay1 direkt ya
da en direkt yoldan etkileyen tiim etmenleri i¢eren bir kavramdir (Tuncer ve Yesiltas
2013, 59). Bu etmenler; fiziki calisma sartlari, licret, orgiit kiiltiiriine sahip olma,
sorun ¢dzme, planlama ve karar siireglerinde etkin rol alma gibi faktorlerdir.

Calisma hayatinin kalitesi herhangi bir faaliyette kilit gorevde yer alir.
Calisanlar ve yaptiklar isleri tizerinde ayni zamanda da performanslar1 tizerinde
onemli etkileri vardir. Bu ylizden calisma hayatinin kalitesi genellikle c¢alisanlart ve

calisanlarin kosullart arasindaki iliskiyi igerir. Caligma hayatinin kalitesinin iizerinde
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durdugu en 6nemli sey ¢alisanlarin birlik igerisinde calisarak kolektif basarilar elde
etmesidir. Is tatmini {izerinde de etkisi olduk¢a fazladir. Calisana 6diil, yiikselme
imkam is glvenligi gibi olanaklar1 saglar. Tiim bunlarin sonucunda orgiitsel
performans artma egilimi gosterir (Chib, 2012, 36-37). Calisanlarin isyerinde
gecirdikleri zamanda mutlu olmalar i¢in fiziki olarak saglanacak ortamin
kurulmasinda ¢aligma hayatinin kalitesi etkin rol oynamaktadir.

Yiiksek verimlilik her orgiitiin ihtiya¢ duydugu seydir. Orgiitiin bu ihtiyaci ile
calisanlarin ihtiyaclarinin karsilanma g¢abalari bir arada oldugunda ¢alisma yasaminin
kalitesi artmaktadir (Pizam, 2005, 526). Yani orgiitten degisik beklentileri olan
calisanlar Orgiitlin amaclarin1 daha Onemli halde tutmasini saglayabilmek ve
calisanlarin performansin1 devaminda da orgiitsel performansin artirilabilmesi i¢in
onlarin is hayatinda karsilastiklar1 durumlarin iyilestirilmesi bir zorunluluktur
(Turung, 2006, 164). Calisanlarin ortamlarinin kaliteli olmasiyla oOrgiitte meydan
gelen igleyisin kendi beklentilerine uygun ilerledigini goriir is tatminini saglar.

Calisma yasaminin kalitesi ¢alisanin Orgiitiine karsi olan tutumunu olumlu
yonde gelismesine katki saglarken calisanin daha yiiksek bir performans
sergilemesinin kapisini agacaktir. Bu nedenle ¢alisma yasaminin kalitesi ile oOrgiit
performansi arasinda yakindan bir iligki oldugu g6z ardi edilemez. Calisan planlama,
karar siireclerine katilim, sorumluluk iistlenim, orgiit kiiltiiriine hakimiyet, iletisim
gibi yollar ile orgiit ile arasinda olumlu tutumlar gelismesini saglamaktadir (Celik,
2011, 72). Calisanin bir iste bekledigi tatmini arttikca motivasyonu da artar daha
yiiksek seviyede performans sergilerler.

2.4. ORGUTSEL PERFORMANSIN OLCULMESI

Orgiit performansinm Slgiilmesi, drgiitlerde iiriin/hizmet ¢iktilarmin, yapilan
1sin basarisin1 etkileyen faktorlerin ve sonuglarin Olgiilmesi siirecini ifade eder.
Orgiitsel performansinin olgiilmesiyle Orgiitiin gizli yonleri ortaya koyulmakta,
yapilan analizlerin yorumlanmasiyla Orgiitiin biliylimesi, karinin artmasi veya
azalmasi gibi sonuglarla karsilasilabilmektedir (Akin, 2009, 76).

Performans 6l¢iimii niceliksel agidan bir faaliyetin etkinliginin ve etkenliginin
belirlenmesini ifade ederken, performans 6lgiim sistemi de bir faaliyetin etkinligini

ve etkenligini 6lgmek igin kullanilan gostergeler setidir (Yiiksel, 2003, 85-89). Daha
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genis anlamiyla ise performans 6l¢lim ve denetim sistemleri, orgiitlerde performansin
artirtlmas1 amaciyla stratejik planlar g¢er¢evesinde yonetim siirecinin, bireylerin
birimlerin, ¢alisma gruplarinin gosterdigi performansin belirlenip degerlendirildigi
ve geri bildirim sistemi ile performansin gelisimine katkida bulundugu yonetim
destek sistemleridir. Bu sistemler calisanlarin ve orgiitiin ortak amag¢ ve hedeflerini
yapisal agidan odak noktasina alarak 6l¢mekte, degerlendirmekte ve kontrol edilecek
unsurlari, faaliyetleri ve nesneleri belirlemektedir. Ayrica bunlarla ilgili temsil edici
gostergeleri  belirleyip gereken olgtimlerle bilgileri ortak bir veri tabaninda
toplamaktadirlar. Siire¢ hangi bilgilerin, ne zaman ve ne sekilde istendigine dayali
olarak sekillenen bir rapor ve belgelendirme sistemi ile sonuglanmaktadir (Akal,
2005, 131).

1920’li ve 1930’Iu yillarda Taylor’in zaman etiidii ve Gilbreth’in zaman ve
hareketle ilgili caligmalarinda orgiit i¢inde nicel performans bilgileri kullanilmistir.
Buna gore, her bir ig¢inin iiretim etkenligini maksimuma ¢ikarmasi i¢in yapmasi
gerekli uygun hareketler belirlenmistir. 1940°’lh ve 1950°li yillarda gelistirilen
Shewart, Deming, Juran ve Feigenbaum’un ¢alismalarinda istatistiksel 6rnekleme ve
istatistiksel siire¢ yontemleri kullanilarak iiriin varyasyonlart minimize edilmistir.
1960’larda Deming ve Juran tarafindan toplam kalite yonetimi felsefesine gegis
baslamistir. Diger performans Ol¢iimleri ve performans gelistirme ile 1ilgili
yaklagimlar bu doénemde ortaya ¢ikmistir. 1970’lerde geleneksel performans
yonetimi anlayis1 terk edilmeye baslanmistir. Tek yonetici diisiincesinden etkili
performans yoOnetimine, bireysel c¢alismadan takim c¢alismasina dogru gegcis
baslamistir. 1980-1990°11 yillar, isletme kosullarinin ve bilgi teknolojisinin hizli
degisimiyle karsi karsiya kalindigi donem olmustur. Bu degisimin sonucunda
performans gelisimi de dnem kazanarak Orgiitiin biitliin tabanina yayilmistir. Her
orgiit kendi performansini degerlendirmekle beraber rekabet halinde oldugu rakipler
ve dis gevreyle ilgili performans bilgilerine de sahip olmasi gerektigini anlamisg
performansi degerlendirmek i¢in diger oOrgiitlerle kiyaslama yoluna gitmistir (Akin,
2009, 77-78). 1990’lardan sonra ise orgiitsel 6lgme yaklasimlarinin sayisinda ciddi
artis meydana gelmistir.

Ozellikle stratejik yonetim literatiirii acisindan 6nemli bir konu olan drgiitsel

performans, performans stratejisinin dogrulugunu test etmektedir (McCracken vd.
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2001, 212). Ayrica, performans Olglimii bir yonetim aract oldugu gibi, firmanin
paydaslarina hesap verme sorumlulugunun da Onemli araglarindan biridir. Bu
nedenle performans Olgiimiiyle elde edilen sonuglarin, Orgiitiin daha etkin
yonetilmesine ve firma disina hesap verme sorumlulugu g¢ergevesinde olusturulan
raporlamaya yardimci olma fonksiyonu vardir. Bu ¢ercevede, orgiit performansinin
etkin yonetiminde performans gostergelerinin uygun sekilde tespit edilmesi 6nemli
bir rol oynamaktadir (Elitas ve Agca, 2006, 349.).

Performansin 6nemi konusunda artan bir farkindalik olmasina ragmen,
performansin nasil Olgililecegi arastirmacilarin karsilastigi en temel problemlerden
biridir (McCracken vd. 2001, 212). Orgiitsel performans 6lgiimii yazininda,
performans Ol¢ciimii konusu cok sayida disiplinden gelen kisiler tarafindan farkli
yaklagimlarla ele alinmistir. Performans Ol¢limii konusunun ele alindigi baglica
disiplinler olarak, muhasebe, isletme stratejisi, insan kaynaklar1 yonetimi, iiretim
yonetimi, pazarlama ve oOrgiitsel davranis disiplinlerini saymak miimkiindiir (Neely,
1999, 221). Performansin Olciilmesinde, her asamada Ol¢lim verilerine ihtiyag
duyulmaktadir. Performans o6lclimleri, performansin gelistirilmesinde 6nemli bir
faktordiir. Diinyada performans dl¢iim ve degerlendirmesinin ilk olarak basladigi
iilkeler; ABD, Ingiltere, Yeni Zelanda ve Avustralya olup, bu iilkeler, halen
performans yonetimi sisteminin uygulanmasinda en basarili 6rneklere sahiptirler
(Ozer, 2009, 10).

Orgiitsel performans ol¢iimii, Orgiit yonetimine iligskin cesitli boyutlara
sahiptir ve bu ylizden farkli disiplinler tarafindan farkli bakis agilar1 ve yaklasimlar
cercevesinde incelenmektedir. Orgiitsel performans dl¢iimii disiplinler arasinda farkl
sekillerde degerlendirilse de temelde disiplinlerin iki sorunun cevabini aradiklar
goriilmektedir. Birinci soru, orgiitsel performansi nelerin belirledigi ile ilgiliyken;
ikinci soru da orgiitsel performansin nasil 6l¢iilecegine iliskindir (Neely, 1999, 221).

Orgiitiin performansinin  dl¢iilmesinin  orgiite olan faydalar1 su sekilde
siralanabilir (Yoriker vd. 2003, 10-11):

J Yoneticiler elde ettikleri elverigli bilgiler ile kurumlarin1 daha iyi

yonetebilirler.
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. Yonetim uygulamalarinin gelismesini, diger bir ifadeyle yoneticilerin
onceden tespit edilmis hedef ve sonuglara ulagsmak tizere programlarin1 daha etkin
yiirtitmelerini saglar.

o Plan, program ve siire¢lerde tespit edilen sorunlara dikkat ¢ekmek
suretiyle ¢oziimler gelistirilmesine yardimci olur.

J Kurum calisanlar1 ve kurum performansi arasinda baglanti kurarak
hesap verme ylikiimliiliiklerini yerine getirmede giiven duygusunun olusmasina katki
saglar.

o Biitce hazirlik siirecine agiklik getirmek amaciyla, desteklenecek
faaliyetlere ihtiya¢ duyulan kaynaklarin aktarilmasina ve ayrilacak kaynaklarin tespit
edilmesine yardim eder.

o Disa dontik raporlama yoluyla kamuoyunun ilgisinin kurum
hizmetlerine c¢evrilmesini, bdylece kurum hizmet kalitesinin artmasina katkida
bulunur.

° Programlarin daha anlasilir olmasina ve bdylece vatandaslara karsi
hesap verme sorumlulugunun yerine getirilmesine zemin hazirlar.

J Plan, program ve politikalarin degerlendirilmesi agisindan politika
belirleyenlere ve karar verenlere yardimci olur.

Performans 6l¢iim sistemi sekil 3’de de goriildiigli lizere birbiriyle ilgili ii¢
unsurdan olusur. Bu unsurlar; performans o6l¢iitleri, performans 6lgiim sistemi ve
performans Ol¢iim sistemi ile ¢evrenin iligskisi olmak tiizere asagidaki sekilde
goriilmektedir (Tore Basat, 2009, 45).

Sekil 3: Performans Olciim Sistemi
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Cevresel
Etkenler

Performans
Olgiim
Sistemi

Kaynak: (Tore Basat, 2009, 45).

Performans Olgiimii, ge¢mis ciktilarin  degerlendirilmesinin  yaninda
gelecekteki basart i¢in de dnemli bir yonetim fonksiyonu olan kontrol ve planlama
arac1 olarak goriilmelidir. Isletmenin ne durumda oldugunu gérebilmek, stratejilerin
ne oranda uygulandigini ve bu stratejilerin ne kadar dogru bir se¢im oldugunu ortaya
koyabilmek agisindan énemlidir. Cevrede meydana gelen degisiklikler de bu 6nemi
artirmaktadir. Performans Ol¢gme siireci dinamik bir siire¢ oldugu igin c¢esitli
adimlardan olusmaktadir ve bu adimlar sekil 4’de gosterilmistir (Apaydin, 2007,
161-162).



53

Sekil 4: Performans Ol¢me Siireci

PERFORMANS HEDEFLERININ
BELIRLENMESI

HEDEFLERE YONELIK STRATEJILERIN
OLUSTURULMASI

PERFORMANS OLCUTLERININ
BELIRLENMESI

PERFORMANS OLCUMUNUN
YAPILMAS|

PERFORMANS SONUCLARININ
DEGERLENDIRILMESI

Kaynak: (Apaydin, 2007, 158).

Performans 6l¢iimii planli ve dongiisel bir ¢alismay1 gerektiren bir siirectir.
Bu amag¢ dogrultusunda olusturulan 6l¢iim sisteminin Orglitlerin kendi ihtiyaglari
gergevesinde sekillenmesi gerekmektedir. Stratejik planlama siirecinin bir uzantisi
olan performans 6l¢iimil, siirekli iyilesmeye zemin hazirlamaktadir. Clinkii sonuglari
itibariyle orgiitlerin eksikliklerini ve potansiyel gelisme kapasitelerini agiga
cikarmaktadir. Nitelikli bir performans o6l¢iim sisteminde bulunmasi gerekenler

sunlardir (Késeoglu, 2005, 21),

. Ust yonetimin istekliligi ve kararlilig gereklidir.

. Hedeflerin dogru tespit edilmesi sonuca ulagsmay1 kolaylastirir.

. Metot tercih edilmelidir.

. Calisma grubu olusturulur.

o Faaliyet alanlarimin dogru ayristirilmasi ve Onceliklendirilip 6nem

verilenlere yogunlastirilmas: gereklidir.
. Performans Olcilileri gilinlin  kosullarina gore yeniden godzden

gecirilerek gelistirilebilir.
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Diger taraftan performans 6lgiilerinin belirlenmesi sirasinda hesaba katilmasi
gereken bazi meseleler ve atilmasi gereken adimlar da mevcuttur. Bu adimlar su
sekilde ifade edilebilir (Y6riiker vd. 2003, 23):

o Ulasilmak istenen hedeflere iligskin olarak bilinmesi ve Ogrenilmesi
gereken seye karar verme (Neyi dlcecegiz?)

o Performansa iliskin en iyi bilgiyi gosterecek oOl¢ii tlirinii/setini tespit
etme (Ne ile 6lgecegiz?)

o Hangi tiir bilgilere ve verilere gerek duyuldugunu kararlastirma

(Hangi verileri toplayacagiz?)

. Verileri kimin ne sekilde toplayacagimi planlama (Verileri nasil
toplayacagiz?)

J Olgiimiin hangi siklikta yapilacagini belirleme (Verileri hangi siklikta
toplayacagiz?)

. Olgiim sonuclarmin nasil analiz edilecegini tespit etme (Verileri nasil
yorumlayacagiz?)

o Olgiim sonuglarinin nasil sunulacagini belirleme (Kime hangi formatta
raporlayacagiz?)

2.5. ORGUTSEL PERFORMANSI DEGERLENDIRME YONTEMLERI

Orgiitlerin, performanslarmi degerlendirmesine yonelik gesitli performans
olgiim sistemleri gelistirilmistir. Ilk zamanlarda sadece finansal &lgiitleri kullanan
isletmeler, son yillarda ¢ok boyutlu performans o6lgiim modelleri gelistirmistir.
Ozellikle finansal 6lgiitlerin yetersizligi, ok boyutlu modellerin ortaya ¢ikmasina
neden olmaktadir (Ulukdy, 2012, 97).

Orgiitsel performans degerlendirme, orgiitiin basaris1 icin nelere ihtiyac
oldugu ve nelerin gelistirilmesi gerektigi konusunda énemli rol oynamaktadir (Kanji,
2002, 716). Performansi 6l¢gmek i¢in karar vermede kullanilan geleneksel boyutlar ve
Ol¢iimler genellikle finansal verilere dayanmaktadir. Parasal performans verileri
stirekli degisen dis kosullar igerisinde etkisiz kalmakta, denetlenen birimler
departman ve calisanlarla sinirli olmakta, miisteriler ve diger orglitsel ve ¢evresel
degiskenler dikkate alinmamaktadir. Bu tarz oOl¢iimlerin diger eksiklikleri su

sekildedir (Richard vd., 2009, 2):
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» Kisa vadeli bakis agisini desteklerler.

+ Standartlar1 koruma ve sapmalar1 minimize etme konusunda yoneticileri
desteklerler.

* Miisterilerin ne istedikleri ve rakiplerin nasil rekabet ettiklerine iliskin bilgi
saglamada basarisizdirlar.

Glinlimiizde kullanilan performans Olglim sistemleri genellikle ¢oklu
performans Olgiimlerini igermektedir (Wahjudi ve digerleri, 2013, 9). Cok boyutlu

performans degerleme yaklagimlari su sekildedir.

2.5.1. Performans Piramidi

Performans piramidi, 1991 yilinda Lynch ve Cross tarafindan yaymlanan
“Measure Up Yardsticks For Continuous Improvement” adl kitapla birlikte ortaya
koyulmustur. Piramid, orgiitiin hiyerarsik acidan modelin en alt biriminde bulunan
Ol¢iimlerden baslayarak en tst birimine kadar ulasan Olglimleri degerlendirmeyi
amaclamaktadir (Dulkadir, 2015, 59-60). Yaklasim; sirket, orgiit, isletme, operasyon
sistemi ve i§ birimi diizeylerindeki genel gostergeleri dikkate almaktadir (Elitag ve
Agca, 2006, 350). Orgiitiin vizyonuna ulasabilmesi icin her bir béliimiin performans
Ozelliklerini anlamasi, onlari iyi yonetmesi ve gelistirmesi gerekmektedir. Bu yiizden
performans piramidi, orgiitiin giinliik faaliyetlerini vizyonuna baglayacak hedef ve
oOl¢iitler icerir. Bu noktada yapilmaya calisilan ise Olciitlerin asagidan yukari dogru,
amagclarin ise miisteri Onceliklerine dayanarak yukaridan asagiya donistiiriilerek
orgiitiin stratejisi ile faaliyetleri arasinda iliski kurmaktir (Cing6z, 2011:156).

Piramit dort asamadan olugmakta ve sol tarafi dissal etkililige, sag tarafi i¢sel
etkenlige yonelmektedir. Olgiimde her bir asama ile digerleri arasinda baglant:

kurulmaya ¢alisilmaktadir. Performans piramidi Sekil 5°te gosterilmistir.
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Sekil 5: Performans Piramidi

Ust Yénetim F>
isletme
Birimleri

Pazarlama Finansman

Operasyonel
Sistemler
Esneklik/

Miisteri

Sirket
Stratejisi

er Satislar Yenilikgilik Uretkenlik
Tatmini
is Birimleri F)
Dagitim Miktar Maliyet Ddngl
. 5“ i
Kalite urest Atik

Kaynak: (Barutgugil, 2002, 15).

Sekil 5’te gorildigi lizere performans piramidinin tepesinde Orgiitii
tanimlayan orgiit vizyonu ve misyonu yer almaktadir. Bu diizeyde, genel olarak
orgiitlin elde etmek istedigi sonuglarin neler oldugu ve bu sonuglarin nasil dlgiilecegi
tespit edilmektedir. Isletme birimi diizeyinde kullanilan gostergeler pazar
performansini ve finansal performansi oOl¢mektedir. Piramitte asagiya dogru
inildik¢e, bir bolimden digerine aktarilarak yerine getirilen isler goriilmektedir
(Agca ve Tunger, 2006, 179). Ardindan birimlere yonelik kullanilan Oolgciitler,
pazarlama performansi ve finansal performansit 6lgen mali ve ticari Olgiiler yer
almaktadir. Bu kapsamda pazarlama ve finansal amaclara ulasabilmek i¢in miisteri
tatmini, esneklik ve iiretkenlik i¢in temel Olciitler tanimlanir. Bu Olgiitler {ictlincii
diizeyde operasyonel olgiitlere doniistiiriiliir. Is birimi  diizeyinde, miisteri
memnuniyeti, kalite ve teslimat ile desteklenmelidir. Bu diizeyde miisteri
memnuniyeti kalite ve zamaninda teslimat ile desteklenmelidir. Teslimat ve dongii
zamani ise esnekligi desteklemelidir. Uretkenlik satislarla ve hedeflenen kotalarla

desteklenmektedir (Barutgugil, 2002, 15-16).
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2.5.2. Dengeli Ol¢iim Kart1

Dengeli Ol¢iim kart1 (performans karnesi, dengeli karne, kurumsal karne,
balanced scorecard), isletmelerin misyon ve stratejilerini kapsamli bir performans
Olclitleri setine doniistiirlip stratejik performans 6l¢iim ve yonetimi igin bir gergeve
olusturan, 6l¢me esasmma dayali bir stratejik performans yoOnetim sistemi olup,
finansal performans olciitleriyle finansal olmayanlar1 birlikte kullanmasi1 bakimindan
diger performans yonetim sistemlerinden ayrilir (Coskun, 2007, 53). Dengeli 6lgiim
kart1 uygulama modeli dort ana 6geden olusmaktadir (Dinger, 2004, 396):

e Fikir birligi halinde tanimlanmis sirket vizyon ve stratejileri

e fletisim ve tanimlanmis amaclarla basar1 ddiilleri arasinda baglant:

e Amagclart Oncelik sirasina koyan, kaynaklari dagitan, kose taslarini
yerlestiren planlar

e Planlarda belirtilen bagarilart sitirekli gozden gegirerek geri bildirim ve
ogrenme

Dengeli 6l¢iim kart1 1992 yilinda Robert Kaplan ve David Norton tarafindan
Onerilmistir. Kaplan ve Norton’a gore, klasik kontrol yaklagim1 genellikle is bittikten
sonra ve daha ¢ok finansal nitelikteki gostergelerden hareket ederek sonuglari
incelemektedir. Oysa orgiitlerin daha etkin yonetilmesi i¢in en azindan iki husus
lizerinde durulmalidir. Oncelikle sadece finansal nitelikteki gostergelerin degil; aym
zamanda diger alanlara ait gostergelerin de kontrol isinde kullanilmasi gereklidir.
Boylece daha “dengeli” ve isletmenin “toplam” durumunu gosteren bir tablo elde
edilecektir. Ikinci olarak ise, isletmelerin bagarisin1 ve performansmni gosteren
Olciitler ile izlenen stratejiler arasinda bir iliski kurulmalidir (Kogel, 455). Bir baska
ifadeyle stratejilerin her birisi i¢in, uygulamanin basarisin1 gosteren belirli
performans gostergeleri olusturulmali ve bu gdstergelere baglanmalidir.

Dengeli 6l¢lim karti, rgiitiin misyon ve stratejisini ayrintili bir performans
Olciim setine cevirerek stratejik dl¢lim ve yonetim i¢in bir ¢ergeve olusturan, 6lgme
esasina dayali stratejik performans yonetim sistemidir. Dengeli 6l¢iim kartinda
misyon ve strateji gibi finansal olmayan 6lgiitler de bilgi sisteminin bir pargas1 haline
getirilmistir. Bu anlamda organizasyona biitlin olarak yaklasilmakta, oOrgiitsel
amaglarin belirlenmesi, stratejik planlama ve geri bildirim 6nem kazanmaktadir.

Boylece kisa donemli finansal gostergelere bagl kalmaktan kaynaklanan eksik ve tek
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yanli 6lgme sorununun oniine gegilmekte ve performansi etkileyen faktorler arasinda
boylece denge saglanmaktadir (Bekmezci, 2010, 208).

Dengeli 6l¢tim karti yaklasimi stratejik kararlar1 dikkate alan boyutlardan
olusmaktadir. Asagidaki Sekil 4’te goriildiigii gibi dengeli 6l¢iim kartinin her boyutu
icinde yer alan hedef ve Olciilerle sirketin performanst dort farkli agidan
degerlendirilir. Bunlar; finansal boyut, miisteri boyutu, siirecler boyutu, biiylime ve
o0grenme boyutudur (Kaplan ve Norton, 1999, 9; Ulukdy, 2012, 98). Bu dort fakl
boyut dengeli 6l¢iim kartinin temel yapisini olusturmaktadir. Bu boyutlar asagidaki
Sekil 6’da goriilmektedir.

Sekil 6: Dengeli Olciim Kart1

eFinansal basari kazanmak
icin hissedarlara nasil
goranmeliyiz?

eHissedar ve musterileri
memnun etmek igin
hangi islemlerde

mikemmellige
ulasmi AMACLAR
gm]CLLEARR OLCULER
HEDEFLER . .. HEDEFLER
GIRISIMLER SIRKET ICI GIRISIMLER
FINANS| sTrRATEJi SLEYIS =
VE VizyoN {TEMLERI
AMACLAR - AMACLAR
OLCULER | | BLCOLER
HEDEFLER HEDEFLER
GIRISIMLER OGRENME VE GIRISIMLER
MUSTERI S
’ ? BUYUME N

eVizyonumuzu
gergeklestirmek igin
mdusterilere nasil
gorinmeliyiz?

Vizyonumuza ulagmak
icin degisim ve gelisim
yeteneklerimizi ne
sekilde korumaliyiz?

(
Kaynak: (Kaplan ve Norton, 1999, 10).

Finansal Boyut: Gegmisten giinlimiize isletmelerin ekonomik durumlarini
degerlemede finansal Olgiitler yogun bir sekilde kullanilmaktadir. Finansal
performansa dayali Olgiitler, firmanin stratejisine ve bu stratejiye yonelik
uygulamalarin firma gelisimine ne Olgiide ulastigini aciklamaktadir. Firmalarin
finansal amaglar1 genellikle; isletmenin geliri, sermayenin karlilik orani, ekonomik

katma deger gibi karlilhigr Olciilebilen gostergeleri ile ilgilidir. Bu kapsamda
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satiglardaki hizli artis ve nakit akist da alternatif finansal amaclar olarak
kullanilmaktadir. Ayni1 zamanda finansal boyut hem yoneticilerin sirketin uzun
donemli basarisinin hangi Ol¢liye gore degerlendirebilecegi hem de uzun donemli
hedeflere ulasmada en 6nemli etkenlerin neler oldugunu tespit etmelerine imkéan
tanimaktadir (Kaplan ve Norton, 1999, 33-78).

Miisteri Boyutu: Dengeli 6l¢im karti boyutlarindan ikincisi olan miisteri
boyutu, miisterilerle ilgili hedeflere odaklanmaktadir. Miisteri boyutunda yer alan
temel Olgiimler, miisteri tatmini, mevcut miisterilerin elde tutulmasi, yeni miisteri
kazanma, misteri karlilig1 ve hedeflenen kesimlerdeki pazar ve miisteri paylar1 gibi
konulardaki olg¢iimleri kapsamaktadir. Ayrica miisterilere sunulan katma degeri
arttirmaya yonelik Ol¢iimleri de kapsamalidir (Kaplan ve Norton, 1999, 33-34).
Gilinlimiizde miisteri beklenti ve ihtiyaclarini en iyi sekilde karsilayan firmalar
rekabet avantajini ele gegireceklerdir. Miisteri beklenti ve ihtiyaglarinin belirlenmesi
sonucunda miisteriler ile ilgili Olgiitler belirlenmektedir. Bu kapsamda miisteri
boyutu dlgiiliirken bes ana dl¢iim grubu ile ilgili performans 6l¢iitii kullanilmaktadir
(Kaplan ve Norton, 1999, 86). Bunlar: miisteri memnuniyeti, miisteri devamliligi,
misteri kazanma, miisteri karlilig1 ve pazar payindan olugsmaktadir.

Sirket I¢i Islemler Boyutu: Dengeli 6l¢iim kartmin iigiincii boyutu sirket ici
islemlere odaklanmaktadir. Bu boyutta yoneticiler igsletmeye iliskin hangi énemli i¢
isleyis yontemlerini gelistirmesi ve miikkemmel hale getirmesi gerektigini
saptamaktadirlar. Sirket i¢i yontemlerde yer alan olgiitler, genellikle miisteri tatmini
ve sirketin finansal amaglarina ulagsmasinda en fazla etkisi olan i¢ isleyis yontemleri
tizerine odaklanmaktadir. Bu yontemlerle isletme hedef pazarlarindaki miisteriler i¢in
deger olusturacak ve hissedarlarinin da finansal beklentilerini karsilamaktadir
(Kaplan ve Norton, 1999, 34).

Ogrenme ve Gelisme Boyutu: Dengeli 6l¢iim kartinin dordiincii boyutu olan
O0grenme ve gelisme boyutu firmanin uzun donemli biliylime ve gelisme
saglayabilmesi igin gerekli amag ve dlgiitleri belirler. Ogrenme ve gelisme boyutunda
yer alan amaglar, finansal, miisteri ve sirket ici islemler boyutunda belirlenen
hedeflerin gerceklesmesi i¢in gereken alt yapiyr saglar. Bu boyutta isletmenin uzun
donemli hedeflerini gerceklestirmek i¢in Ogrenme ve biiylime yetenekleri nasil

siirdiirebilecegi ile ilgili gerekli kosullar1 ortaya koymaktadir. Ogrenme ve bilyiime
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boyutundaki amaglar calisanlar, sistemler ve kurumsal yetenekleri arttirmaktadir

(Kaplan ve Norton, 1999, 153-173).

Tablo 3’de dengeli 6lgiim kartinda dort farkli boyut ger¢evesinde kullanilan

performans Olgiitleri yer almaktadir.

Tablo 3: Dengeli Ol¢iim Kartinda Kullanmilan Performans Olgiitleri

Finansal Boyutta Kullanilan Performans Miisteri Boyutunda Kullanmilan Performans
Olciitleri Olciitleri

- Gelirler - Satig miktar1

- Net kar - Pazar pay1

- Faaliyet kar1 - Miisteri memnuniyeti

- Gelir artig orani

- Piyasaya yeni siiriilen iriinlerden elde edilen
gelir

- Briit kar

- Briit kar orani

- Kilit boliimlerde ulasilan maliyet azalmalari
- Ekonomik katma deger

- Piyasa katma degeri

- Yatirimlarin getirisi

- Sermaye getirisi

- Toplam varliklarin getirisi

- Toplam varliklar

- Toplam varliklarin ¢alisan sayisina orani
- Karm toplam varliklara oranm

- Karn satiglara oram

- Karn caligan sayisina orant

- Katma degerin ¢alisan sayisina orant

- Birlesik biiyiime oranlari

- Dagitilan kar paylari

- Pazar paylari

- Hisse senedi fiyatlar1

- Hissedarlarin baglilig:

- Nakit akis1

- Toplam maliyetler

- Isletmenin kredi derecesi

- Borglar

- Borg orant

- Alacaklarin doniigiim orani

- Saticilara borglarin ortalama ddeme siiresi
- Stoklarin devir hizi

- Miisteri sadakati

- Miisteri sikayetleri

- Miisteri isteklerini yerine getirme zamani

- 11k goriismede ¢oziilen sikayet sayist

- Satis iadelerinin orani

- Uriin/hizmet fiyati

- Uriiniin / hizmetin miisteriye toplam maliyeti
- Miisteri goriismelerinin ortalama zamani

- Kaybedilen miisteri sayisi

- Devam eden miigteri sayisi, miisteri elde etme
orant

- Katildigimiz ticaret fuari sayist

- Miisterilerin toplam sayisi

- Miisteri bagina yillik satis miktart

- Sonuglanan satiglarin baglantilarina orani

- Miisterilerin igsyerimizi ziyaret sayist

- Her bir miisterinin karlilig1

- Miisteri basina diigen miisteri hizmetleri gideri
- Pazarlama giderlerinin satiglara orani

- Verilen reklam ilanlarimin sayisi

- Markalarin taninmigligt

- Miisterilerle gegirilen zaman

- Caligan bagina diigen miisteri sayist

- Her bir satig kanalinin satis miktar1

- Satig islem sayisi

- Yeni miisterilerden elde edilen gelirin ylizdesi

Siirecler Boyutunda Kullanilan Performans
Olgiitleri

Ogrenme ve Gelisme Boyutunda Kullamlan
Performans Olgiitleri

- Urlinlerin/hizmetlerin miisterilere ulastiriima
stiresi

- Zamaninda ulagan teslimatlarin orani

- Siparislerin ortalama iiretim siiresi

- Miisteri tekliflerine cevap verme siiresi

- Miisteri bilgi sisteminin olup olmayis1

- Arastirma — gelistirme giderleri, islemlerin
ortalama maliyeti

- Stoklarin devir hizt

- Toplam teklifler igindeki yeni {riin/hizmet

- Calisanlarin mesleki dernek ve kuruluslara
iyelikleri

- Egitim yatirimlarinin miisteri sayisina orant

- Caliganlarin ortalama hizmet siireleri

- Yiiksek seviyede ¢alisanlarin orant

- Kendi bilgisayar1 olan ¢alisan sayis1

- Calisanlarin verimliligi

- Birden fazla islev icin egitim almis c¢alisan
say1st

- Ise gelmeme sayis1
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sayist, isgiicli kullanim orani - Caliganlarin yaptigi 6neriler

- Yeni iiriin ve hizmet sayis1 - Lider gelistirme

- Yeni iiriin/hizmet gelistirme siiresi - Calisanlarin memnuniyeti

- Yeni patent sayisi - Isletmenin hisse sahibi yapma programlarina
- Elimizdeki patent sayis1 calisanlarin katilimi

- Patentlerin ortalama yas1 - Is kazalarinda kaybolan zaman

- Kusurlu iiriin oran1 - Calisan basina diisen katma deger
- Yeniden islenen iiriin sayisi - Halihazirdaki is bagvurulari

- Kurulum zamanlar1 - Calisma ¢evresi kalitesi

- Basa bas noktasina ulagma zamani - I¢ iletisim oranlar

- Siirekli iyilesme - Yetki endeksi

- Hatal1 Girlinlerin tamir veya degistirme siiresi - Egitim i¢in harcanan zaman

- Uriiniin kullanimi konusunda miisterilere verilen - Rapor edilen is kazalari

egitim siiresi - Etik ihlalleri

- Garanti taahhiitleri

- Yoldaki iirtinler / hizmetler

- Yeni projelerin i¢ getiri orant

- Kapasite kullanimlart

- Alim iadelerinin siklig1

- Makinalarin bos durduklar1 zaman

- Isletme hakkinda basinda ¢ikan olumlu yazilarin
say1st

Kaynak: (Coskun, 2007, 114-118).

5.3. Paydas Temelli Performans Degerleme

“Sorumluluk temelli performans degerleme tablosu” (Accountability
Scorecard) olarak da ifade edilen bu yaklasim, organizasyonel performansi firmanin
paydaslar1 temelinde 6lgmeye yonelik bir yaklasimdir (Elitas ve Agca, 2006, 358).
Paydas temelli yaklasim, Atkinson ve arkadaslari tarafindan gelistirilen ¢ok boyutlu
performans degerleme modellerinden birisidir. Model, paydaslarin gereksinimleri
tizerine odaklanmigtir. Paydaslarin beklentilerinin karsilanmasi ve bunun 6lgiimiine
dayanmaktadir (Agca ve Tunger, 2006, 178-179).

Bu yaklagim bir 6rgiitiin, paydaslarinin ihtiyag ve beklentilerini iyi bir sekilde
nasil biitliinlestirdigini ve tedarik ettigini 6l¢meye odaklanmaktadir. Finansal ve
finansal olmayan performans gostergeleri arasinda denge kurmanin yaninda orgiitle
orgiitlin 6nemli paydaslar1 arasindaki iliskiyi de ortaya koymaktadir. Kar amaci
gidiip glitmeksizin bu yaklasima gore pek cok orgiit pek ¢cok paydas arasindaki iliski
agim ifade etmektedir. Sozlesmeye dayali bu iligkiler, orgiit tarafindan saglanan
destekler karsiliginda ¢esitli paydaslarin katkilartyla belirginlesmektedir. Bu
yaklagima gore herhangi bir 6rgiitiin uzun dénemdeki basarisi, birini digerine tercih
etmeden dengeli ve entegre bir bi¢imde c¢esitli paydaslarinin ihtiyag ve

beklentilerinin kargilanma derecesine bagli olarak gelismektedir (Elitas ve Agca,
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2006, 358-359). Bu durum ¢ift yonli bir etkilesim ve sorumluluk seklinde ele
alinmaktadir.

Cesitli paydaglarin isletmeden beklentilerine yonelik asagidaki Ornekler

verilebilir (T6re, 2009, 97):

. Yatirimeilar: 6z sermaye artisi, diisiik risk orani, istikrarli kazang
° Miisteriler: kari muhafaza etme, vefa, ilgi, karlilik, geri bildirim
J Aracilar: talepleri gorebilme, tahminleri planlama

. Calisanlar: ¢cok yonliiliik, esneklik, dnerilerin dikkate alinmasi

. Tedarikgiler: daha az satici, daha fazla sonug, genel ¢6ziimler

o Toplum: bags, istihdam, destekleme

) Ortaklar: ortak gelisim, ortak satis, biit¢e paylasimu.

5.4. Performans Prizmasi

Performans prizmasi, giniimiiz is diinyasinda basarili olmak isteyen
isletmelerin, kilit konumdaki paydaslarinin kimler oldugunu ve ne istediklerini bilen
isletmeler oldugunu ileri siiren bir yaklasimdir. Yaklasima goére, bu isletmeler
paydaslarinin memnuniyetini saglayacak stratejileri bilirler ve bu stratejileri
gerceklestirmek igin gerekli olan siiregleri yonetme konusunda temel yeteneklere
sahiptirler (Elitas ve Agca, 2006, 363). Performans prizmasi, 2002 yilinda Neely
tarafindan Onceden gelistirilmis performans Ol¢glim ve yoOnetim sistemine ait
modellerin eksikliklerini gidermek ve performans Ol¢lim ve yonetim sisteminin
Ozelliklerini yansitmak amaciyla gelistirilmisti. Bu model bes performans
boyutunun birbiriyle olan baglantisini ortaya koymustur. Bu boyutlar; paydaslarin
memnuniyeti, paydaslarin katkisi, stratejiler, siire¢ler ve kabiliyetler olarak
siralanmaktadir. Paydaslar: yatirimcilar, miisteriler, i gorenler, yasal diizenleyiciler
ve tedarikgiler olarak belirlenmistir. Bu model yatay ve hiyerarsik fonksiyonlarim
birlikte kullanan o6rgiitlerde kullanilmaktadir (Korkmaz, 2011, 63).

“Ikinci kusak” performans &lgiim ve yonetim yapist olarak ifade edilen
performans prizmasi Kennerly ve Neely tarafindan oOnerilmistir. Sekil 7°de de
gortldiigli gibi prizmanin bes yiiziindeki faktorlere 6nem verir: paydas tatmini,
paydas katkisi, stratejiler, siiregler ve yeterlikler. Diger sistemlerden farkli olarak,

orgiitte yer alan tiim paydaslara (yatirnmcilar, miisteriler, aracilar, ¢alisanlar, yasa
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diizenleyiciler, tedarikgiler) uygulanabilmektedir. Yontem bunu yaparken hem
paydaslarin hem de orgiitiin ihtiyaglarin1 dikkate almaktadir (Yiiregir & Nakipoglu,
2007, 554).

Sekil 7: Performans Prizmasinin Bes Yiizii

¢

—> | —>

o Yatirimeilar
¢ Miisteriler
s Aracilar
L]
L ]
L]

Calisanlar
Yasa diizenleyiciler
Tedarikgiler

(=

JARN

s Firma » Uriin/hizmet gelistirme » Insanlar

e s birimi + Talep olusturma + Uygulamalar
s Marka/iiriin‘hizmet * Talebi karsilama +  Teknoloji

o islemler s  Kurumu planlama/ydnetme o Altyap

Kaynak: (Yiregir & Nakipoglu, 2007, 555).

Performans Olglim gostergelerini olusturabilmek icin performans prizmasi
icin O6nemli olan bes sorunun cevabmin bulunmasi gerekmektedir. Bu sorular
(Tangen, 2004, 733-734.’den aktaran Cingdz, 2011, 161):

o Paydaslarin tatminine yonelik: Isletmenin kilit paydaslart kimlerdir?
Ne istemektedirler ve neye gereksinim duymaktadirlar?

o Stratejilere yonelik: Paydaslarin ihtiyag ve isteklerini tatmin etmek

icin hangi stratejiler belirlenmelidir?

. Siireglerle yonelik: Stratejileri yiirlirliige koymak i¢in hangi siireglere
ithtiya¢ duyulmaktadir?
. Yeterliklere/Yeteneklerle yonelik: Siiregleri yonetmek icin hangi

yeteneklere gereksinim duyulmaktadir?
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. Paydaslarin katkisina yonelik: Bu yetenekleri gelistirmek ve korumak
icin paydaslarimizdan ne istemekteyiz ve neye ihtiya¢ duymaktayiz?
Orgiit bu sorularn cevaplarim1 yamtlayarak kendine 6zgii bir performans
degerleme modeli olusturabilmektedir. Bunun yaninda bu bes boyutun bir araya
gelmesi, orgiitteki orgiitsel performansin yonetilmesi i¢in kapsamli ve biitiinlesik bir

yapinin ortaya ¢ikmasini saglamaktadir (Elitas ve Agca, 2006, 363).
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UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL BAGLILIGIN ORGUTSEL PERFORMANSA ETKISI:
KASTAMONU SOSYAL GUVENLIiK KURUMU ORNEGI

3.1. SOSYAL GUVENLIK KURUMUNA AIT TANITICI BiLGILER

Insanlar1 dmiirleri boyunca yasam standartlar1 belirleyen en 6nemli sey sosyal
giivence i¢inde yer almaktir. Sosyal giivenlik gelir diizeyine bakilmadan toplumda
huzur ve refah1 engelleyecek tehlikelerin verdigi zararlardan insan hakki ve devlet
gorevi olarak primli veya primsiz olarak isleyislerin kullanildigi, insanlarin sosyal
tehlikelerin verecegi olumsuzluklardan kurtarilma giivencesidir. Bu kapsamda
Tiirkiye’de sosyal giivenlik hakki, Anayasasinin 60 inc1 maddesinde “Herkes sosyal
giivenlik hakkina sahiptir. Devlet bu giivenligi saglayacak gerekli tedbirleri alir ve
teskilat1 kurar” hiikmii ile agiklanmustir.

Sosyal giivenlik kavrami, meslek ya da sosyal risk yiiziinden geliri ya da
kazanct sekteye ugramis bir kimsenin bagka kimsenin yardimina gereksinim
duymadan, yasamsan faaliyetlerini karsilayan ve geginebildigi bir sistemdir.
Uluslararas1 Calisma Orgiitii’ne gore ise sosyal giivenlik “toplumun kendi iiyelerine
bazi kamusal 6nlemlerle, hastalik, hamilelik, is kazasi, issizlik, yasllik ve 6liim gibi
durumlardan dolay1 tamamen ya da ciddi derecede kazan¢ kaybinin neden olacagi
ekonomik ve sosyal giicliiklere karsi koruma, tibbi bakim edindirme ve g¢ocuklu
ailelerin desteklenmesidir.”

Sosyal giivenlik sisteminde giderlerin finansmani alinan primler ile saglanir,
aktif sigortalilardan alinan bu primler biitiin sigortalilarin yapmasi gerek ddemeleri
gerceklestirilmesinde kullanilir. Bu finansman ¢esidine dagitim yontemi denilir ve
kusaklar aras1 paylasim esasina dayanir.

2000’11 yillara kadar bu sekilde devam eden sosyal giivenlik sistemi mali
dengeler 6nemsenmeden alinan kararlar nedeniyle zayiflamis, bu alandan bir reform
yapilmast geregini zorunlu kilmistir. Bu minvalde, 5502 sayili Sosyal Giivenlik

Kurumu ve 5510 5510 say1lt Sosyal Sigortalar ve Genel Saglik Sigortas1 Kanunu ile
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atilan adimlarla uzun miiddet ugrasa gelen sorunlar1 ile odak noktasinda olan sosyal
giivenlik sistemi yeniden diizenlenmis, yeni sistemde amag katilimci, esit ve
siirdiiriilebilir bir yapiya ulagsmaktir. Sosyal giivenlik tarihi agisindan diinyanin en
onemli ve biiyilk reformu olan “Sosyal Giivenlik Reformu” sayesinde farkli
sektorlere hizmet veren SSK, Bag-Kur ve Emekli Sandigi 2006 yilinda tek cati
altinda birlestirilerek tiim vatandaslari icine alan adil bir sistem meydana gelmistir.
Yapilan bu reform Tirkiye gelecegine yon vererek, vatandaslarin gelecek icin
duyduklar1 endiselerini azaltmis sosyal giivenlik sistemine olan giliven ve
bagliliklarimi artirmistir (Sosyal Giivenlik Kurumu Bagkanligi, 2014).

Sosyal Giivenlik Kurumunun gorevleri 5502 Sayili Kanunun 3. maddesinde
acgiklanmustir:

1. Ulusal kalkinma strateji ve politikalar1 ile yillik uygulama programlarini
g0z Oniinde bulundurarak, sosyal giivenlik yontemlerini yiirlitmek ve bu yontemlerin
ilerleyebilmesi i¢in faaliyetlerde bulunmak

2. Hizmetin verildigi gergek ve tiizel kisileri sahip olduklar1 haklar ve
yapmalar1 gereken yiikiimliiliikkleri konusunda bilgi vermek ve bunlarin
gercgeklestirilmesini kolaylastirmak.

3. sosyal giivenlik ile ilgili uluslararasi gelismeleri takip etmek, Avrupa
Birligi ve diger uluslararasi kuruluslar ile isbirligi yapmak, diger iilkeler ile yapilacak
sosyal gilivenlik sozlesmelerine iliskin faaliyetleri ylirlitmek, kanuna aykiri
olamayacak sekilde yiiriirliige girmis uluslararasi antlagmalar1 uygulamak.

4. Sosyal gilivenlik konusu ile ilgili olarak kamu kurumlar arasinda
esglidiimii ve tesriki mesaiyi artirmak.

5. Bu Kanun ve diger baska kanunlar ile Kuruma verilen vazifeleri yapmaktir
(5502 SK, 2006, s.1).

Sosyal giivenlik sistemimiz is kazas1 ve meslek hastaligi, hastalik ve analik
sigorta kollarii icine alan kisa vadeli sigorta kollar1 ile malulliik, 6lim ve yashlik
sigorta kollarini i¢ine alan uzun vadeli sigorta kollarindan meydana gelmektedir.

Kisa vadeli sigorta kollar: kapsaminda sigortalilarimiza ve hak sahiplerine;

- Sigortaliya, gecici is goremezlik durumu yasadigr zaman boyunca giinliik
gecici is goremezlik 6denegi verilmesi

- Sigortaliya stirekli i goremezlik geliri baglanmasi,
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- Is kazas1 veya meslek hastalig1 sonucu hayatini kaybeden sigortalinin hak
sahiplerine, gelir baglanmasi,

- Gelir baglanmis olan kiz ¢ocuklarina evlenme 6denegi verilmesi,

- Hastalik ve analik sigortasindan sigortaliya hastalik veya analik hallerine
gore ortaya cikan is goremezlik durumu boyunca, giinlik gegici is goremezlik
Odenegi,

- Analik sigortasi kapsaminda emzirme 6denegi,

- Cenaze Odenegi,

-Askerlik ve dogum borg¢lanmasi haklar1 verilmektedir.

Uzun vadeli sigorta kollar1 kapsaminda;

-Malulliik sigortas1 kapsaminda malulliik ayligi,

-Yashlik sigortas1 kapsaminda yaslilik aylig1 ve toptan 6deme,

- Oliim sigortas1 kapsaminda 6liim ayhigi, 6liim toptan 6demesi ve aylik
almakta olan kiz ¢cocuklarina evlenme 6denegi ile cenaze 6denegi verilmektedir.

Genel saglk sigortasi kapsaminda ise;

- Genel saglik sigortalis1 ve bakmakla yiikiimlii oldugu kisilere finansmani
saglanan tibbi iiriin ve hizmetlerinin verilmesi,

- Genel saglik sigortalilar1 ile hak sahiplerinin hastaliklardan korunmasi
amaciyla ilgili kamu idareleriyle kisisel koruyucu saglik hizmetleri politikalarinin
tespitine ve etkin bir sekilde uygulanmasina katki saglanmasi,

- Genel saglik sigortalilar1 ile hak sahiplerini ve igverenleri genel saglik
sigortast mevzuatindan dogan haklar1 ve odevleri konusunda her tiirlii iletisim
araglari ile bilgilendirilmesi, hizmetleri verilmektedir (5510 SK, 2006).

Sosyal giivenlik kurumu olusturdugu yeni yapisit ve ortaya koydugu
uygulamalar1 ile hep tekrarlanan kamu biirokrasisi mantigim1 terk etmis, tiim
vatandaglarin beklentilerine cevap vererek yaptigi is ve islemlerini kanunlara ve
kalite standartlarina uygun, adil, verimli ve hizli hizmet veren bir kurum olmustur.

Tiirkiye’nin merkezi yonetim biit¢esinden sonra en biiylik biitgeyi Sosyal
Giivenlik biitcesi olusturmaktadir. Bu ve verilen hizmetlerin 6nemi bakimindan
niifusu her ge¢n giin artan iilkemizde Sosyal Giivenlik Kurumu 6nemi ve katkisi

gittikce artan bir kurum olmaya baslamistir. Bu kapsamda vatandas merkezinde
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hizmet anlayiginda etkin, hizli ve kaliteli davranarak vatandas gilivenini saglamus,

aktiieryal dengeyi yakalamistir (Sosyal Giivenlik Kurumu Bagkanligi, 2014).

3.2. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Alan arastirmasinin amaci, Kastamonu’da hizmet sektoriinde, bir kamu
kurumunda orgiitsel baglilik ile orgiitsel performans arasindaki iligkiyi tespit etmek,
demografik degiskenlerin orgiitsel bagllik diizeyi iizerindeki etkisini saptamak ve bu
cercevede, uygulamaya katki saglayacak onerilerde bulunmaktir.

Orgiitlerde orgiitsel baglilik kavrami kamu sektoriinde ve ozel sektorde
calisanlar tarafindan farkli algilanmakta, kurumda sergilenen davraniglara direkt etki
gostermektedir.

Gilinlimiizde 6nemi giderek artan Orgilitsel baglilik kavrami ise devam etme
olgusunu dolayisiyla iilke ekonomisini yakindan ilgilendiren istihdam konusunu 6ne
cikarmig, orgiitsel baglilik konusunda ¢alismalar yapilmasmni gerekli kilmistir. Bu

dogrultuda da arastirmanin literatiire katkida bulunmasi beklenmektedir.

3.3. ARASTIRMANIN YONTEMI VE KISITLARI

Alan arastirmasi, Kastamonu’da, bir kamu kurumundaki ¢alisanlardan olusan
bir orneklem grubu fiizerinde, veri toplama yontemi olarak bir anket formu ile
gerceklestirilmistir. Aragtirma, Mart 2019°da yapilmistir. Anket formu arastirmaci
tarafindan olusturulmus, 33 sorudan olusmaktadir. Birebir goriisme ile yapilan bu
calismada anket sorular1 Kastamonu Sosyal Giivenlik 11 Miidiirliigiinde gérev yapan
memur, sef, stirekli is¢i, denetmen ve avukat kadrosunda gorev yapan personellere
olmak {izere toplam 75 kisiye yoOneltilmistir. Anket formu {i¢ bdliimden
olugmaktadir. Birinci boliimde, cinsiyet, yas, egitim durumu, meslek grubu, is
tecriibesi (calisma alani ve yil olarak), 6dil alip almadigi, ortalama aylik gelir gibi
calisanlar ile 1ilgili demografik bilgilerin elde edilmesi amaglanmistir. Alan
arastirmas1 ile elde edilen veriler, siklik analizi, korelasyon analizi ve diger
parametrik ve parametrik olmayan istatistiksel analizlerle degerlendirilmis (Kruskal
Wallis, Mann Whitney U gibi), elde edilen bulgular ayrintili yorumlanmustir.

Arastirma kapsaminda stirekli degisken olarak yer alan yas, meslek grubu, is

tecriibesi (yil), ve aylik gelir ile ilgili dl¢iitleri katilimcilar dogrudan kendileri ifade
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etmistir. Katilimcilara herhangi bir grup veya yas araligi sunulmamigtir. Analizlerin
kolay siirdiiriilebilirligi adina bulgular kisminda bu Olciitler belirli gruplar
olusturularak degerlendirilmistir. Ikinci boliimde, orgiitsel baglilik ile ilgili bilgiler
toplayabilmek amaci ile katilimecilara 17 soru yonetilmis cevaplar alinmistir. Anketin
liclinci ve son bolimde ise katilimcilara orgiitsel performans ile ilgili 8 soru
yonetilmis ve cevaplar alinmistir.

Ikinci ve iigiinde boliimde olmak iizere toplam 25 sorudan olusan bu anket
formunda 5’li Likert 6lgegi kullanilmis olup, her bir soru i¢in anket yoneltilen
kisilerden, kesinlikle katilmiyorum (1), katilmiyorum (2), kararsizim (3), katiliyorum
(4), kesinlikle katiliyorum (5) seklinde bir derecelendirme ile yanit aranmustir.

Alan aragtirmast, bir kamu kurumunun Kastamonu il Miidiirliigii ile smirhdur.
Arastirma, Mart 2019°daki durumu, orgiitsel baglilik diizeyi ve orgiitsel performans

algisini1 yansitmaktadir.

3.4. ARASTIRMANIN OLCEGI

Alan arastirmasinda, 33 sorudan olusan bir soru formu kullanilmistir. Olgek,
arastirmaci tarafindan olusturulmustur. Olgekte yer alan sorularm, dogru sekilde
anlasilip anlagilmadigi oncelikli olarak test edilmis, ardindan soru formu evren

tizerinde uygulanmustir.

3.5. ISTATISTIKSEL YONTEM VE ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Arastirmanin sonunda elde edilen veriler, elektronik ortama aktarilarak SPSS
23.0 istatistik paket programi ile analiz edilmistir. Analizler 0,05 anlamlilik
diizeyinde gerceklestirilmistir. Anketteki orgiitsel baglhlik ile ilgili sorulan 17 soruya
uygulanan giivenilirlik testi sonucunda Cronbach a degeri 0,904; orgiitsel performans
ile ilgili sorulan 8 soruya uygulanan giivenilirlik testi sonucunda Cronbach a degeri
ise 0,924 olarak hesaplanmistir. Bu sonuglar anketin giivenilir oldugunu
gostermektedir. Elde edilen bulgular ise, frekans dagilimi, faktor analizi, Mann —
Whitney U testi ve Kruskall Wallis testi ile degerlendirilmistir. Aragtirmanin amaci
dogrultusunda test edilecek hipotezler Tablo 4* de gdsterilmistir.
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Tablo 4: Arastirmanin Hipotezleri

Orgiitsel baglilik diizeyi ile drgiitsel performans arasinda istatistiksel olarak anlamli

H1
ve pozitif iligki vardir.

Ho Calisma hayatinda kag y1l calisildigi ile orglitsel baglilik diizeyi arasinda istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif iligski vardir.

H3 Aylik gelir diizeyi ile orgiitsel baglilik diizeyi arasinda istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif iligki vardir.

H4 Orgiitsel baghlik diizeyi cinsiyete gore farklilagir.

H5 Orgiitsel baghlik diizeyi egitim diizeyine gore farklilasir.

He Orgiitsel baglilik ile yas arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif bir iliski

vardir.

3.6. BULGULAR VE YORUMLAR

3.6.1. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Bu bolimde ankete katilan kisilerin cinsiyet, yas, egitim durumu, meslek

grubu, is tecriibesi (calisma alan1 ve yil olarak), ortalama aylik gelir, 6diil alinip

alinmadig1 gibi demografik ozellikler frekans analizi ile Ol¢iilmiistiir. Demografik

ozelliklere gore yapilan analizler asagida tablolar ile gdsterilmistir.

Tablo 5: Cinsiyete Gore Frekans Dagilimi

Cinsiyet Frekans Oran (%)
Kadin 36 48,0
Erkek 39 52,0

Toplam 75 100,0

Arastirma kapsaminda ankete katilanlarin cinsiyetlere gore dagilimlari

incelendiginde, erkek katilimcilarin orant %52,0 iken kadin katilimcilarin orani ise

%36,0°dir. Tablodan da anlagilacag iizere, cinsiyet oraniin birbirine olduk¢a yakin

bir arastirma s6z konusudur.
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Tablo 6: Katihmcilarin Yaslarina Gore Frekans Dagilimi

Yas Grubu Frekans Oran (%)
20-29 yas 8 10,7
30-34 yas 24 32,0
35-39 yas 13 17,3
40-49 yas 18 24,0
50-65 yas 12 16,0

Toplam 75 100,0

Arastirma kapsaminda katilimeilarin biiyiik cogunlugunu %32’lik bir oran ile
30 — 34 yas grubu olusturmaktadir. Diger gruplarin ise, %24’ 40-49 yas grubunu,
%17,31 35 — 39 yas grubunu, %16’s1 50 — 65 yas grubunu ve son olarak %10,7’si
ise 20-29 yas grubunu temsil etmektedir. Tablodan da anlasilacagi lizere aragtirma

kapsaminda orta yas grubunun énemli bir yeri vardir.

Tablo 7: Egitim Diizeyine Gore Frekans Dagilim

Egitim Diizeyi Frekans Oran (%)
ilkﬁgretim 2 2,7
Lise 17 22,7
Universite 54 72,0
Yiiksek Lisans 2 2,7
Doktora 0 0
Toplam 75 100,0

Arastirma kapsaminda 6rneklemimizi olusturan katilimcilarin egitim diizeyi
incelendiginde, katilimcilarin %72’s1 yliksekogrenim grubunu, %22°si ise lise
grubunu, %2,7° si ilkogretim grubunu, %2,7’si yiiksek lisans grubunu

olusturmaktadir. Doktora yapan katilimer ise bulunmamaktadir.
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Tablo 8: Meslek Grubuna Gore Frekans Dagilim

Mesleki Dagilim Frekans Oran (%)
Memur 54 72,0
Sef 5 6,7
Siirekli Isci 5 6,7
Denetmen 10 13,3
Avukat 1 1,3
Toplam 75 100,0

Arastirma kapsaminda 5 adet meslek grubu ortaya ¢ikmustir. %72’lik bir
oranla en biiyiik payr memur grubu olusturmaktadir. Orneklemimizi olusturan diger
meslek gruplari ise sirastyla; %13,3 ile denetmen, %6,7 ile sef, %6,7 ile siirekli is¢i

ve %1,3 ile avukattir.

Tablo 9: SGK’ da Is Tecriibesine (Y1) Gore Frekans Dagilim

SGK-Is Tecriibesi (Y1l) Frekans Oran (%)

1 yildan az 2 2,7

1-4 yul 14 18,7

5-9 yil 27 36,0
10-14 yul 4 53
15-19 yul 5 6,7

20-25 yul 9 12,0

25 yil + 14 18,7

Toplam 75 100,0

Caligma kapsaminda SGK’da gegen is tecriibesi yillara gore incelendiginde
%36 ile 10 yila kadar ¢alisanlarin ¢gogunlukta oldugu goriilmektedir. SGK’da gegen
calisma yil1 1 — 4 yil ve 25 yil + olanlar %18,7°sini, 20 — 25 y1l olanlar %12’yi, 15 —
19 yi1l olanlar %6,7’yi 10 — 14 yil olanlar %5,3’1, 1 yildan da az olanlar ise %2,7’yi

olusturmaktadir. Genel olarak is tecriibesi 5 ile 9 y1l araliginda yogunluk kazanmustir.
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Tablo 10: Toplam Is Tecriibesine (Y1l) Gére Frekans Dagilimi

Top. is Tecriibesi (Yil) Frekans Oran (%)

1 yildan az 1 1,3

1-4 yil 8 10,7

5-9 yil 21 28,0

10-14 y1l 8 10,7
15-19 yil 7 9,3

20-25 yil 11 14,7

25 yil + 19 25,3

Toplam 75 100,0

Calisma kapsaminda toplam is tecriibesi yillara gore incelendiginde %28 ile 5
— 9 yil araliginda galisanlarin ¢ogunlukta oldugu goriilmektedir. Toplam galisma yili
25 yil + olanlar %25,3’%, 20 — 25 yil olanlar %14,7’yi, 1 — 4 y1l ve 10 — 14 y1l olanlar
%10,7’yi, 15 — 19 yil olanlar %9,3’i, 1 yildan az olanlar %1,3’i, 1 yildan da az
olanlar ise %2,7’yi olusturmaktadir. Genel olarak is tecriibesi 5 ile 9 yil araliginda

yogunluk kazanmustir.

Tablo 11: Ortalama Ayhlk Gelire Gore Frekans Dagilim

Ort. Ayhk Gelir (b) Frekans Oran (%)
2020-3000 4 5,3
3000-3500 8 10,7
3500-4000 31 41,3
4000-4500 17 22,7
4500-5500 15 20,0

Toplam 75 100,0

Calisma kapsaminda katilimcilarin ortalama aylik gelir oranina baktigimizda,
aylik geliri 3500 — 4000 t araliginda olan katilimcilar %41,3’lik bir oranla
cogunlugu olusturmaktadir. Diger katilimcilarin ise ortalama aylik gelir orani; 4500
t’ye kadar olanlar %22,7’yi, 4500 — 5500 t’ye kadar olanlar %20’yi, 3000 — 3500 &
araliginda olanlar %10,7’yi, 2020 — 3000 % araliginda olanlar %5,3’i temsil
etmektedir.
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Tablo 12: Odiillendirme Durumuna Gére Frekans Dagilimi

Odiil Durumu Frekans Oran (%)
Odiil Almis 6 8,0
Odiil Almams 69 92,0
Toplam 75 100,0

Calisma kapsaminda katilimcilarin 6diil alip almadigr konusundaki oranlara
baktigimizda, 6diil almayanlar katilimcilarin %92,8’ini, 0diil alanlar ise %8’1
olusturmaktadir. Oranlardan da anlasilacag lizere 6diil almayanlarin sayis1 biiyiik

cogunlugu olusturmaktadir.

Tablo 13: Odiil Sayisina Gore Frekans Dagihm

Odiil Sayis1 Frekans Oran (%)
0 69 92,0
1 kez 5 6,7
1’den cok kez 1 1,3

Calisma kapsaminda katilimcilarin  6diil sayisinin ne kadar oldugu
konusundaki oranlara baktigimizda, hi¢ 6diil almayanlar katilimcilarin %92’ini, 1
kez o6diil alanlar %6,7°sini, 1° den ¢ok odiil alanlarin sayis1i ise %]1,3’ {ni
olusturmaktadir. Oranlardan da anlasilacagi lizere 6diil almayanlarin sayis1 biiyiik

cogunlugu olusturmaktadir.

3.6.2. Degiskenlere iliskin Faktor Analizi

Orgiitsel baglilik ve orgiitsel performans ile ilgili sorularin faktdér analizi
sonucu bulunan alt faktorler, elde edilen KMO degeri, faktor degerleri, ortalama ve

standart sapmaya iligkin veriler Tablo 14’ de gosterilmistir.
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Tablo 14: Olcege iliskin Faktor Analizi

Orgiitsel Baghlik Olcegi

Faktor (KMO = .898; .000) Faktor Standart
. . Ortalama
Degeri Sapma
Kariyer hayatimin geriye kalanini bu
kurumda (SGK) gegirmekten mutluluk , 799 3,05 1,28
duyarim.

Kurumun sorunlarini kendi sorunlarim

S . ,630 3,50 1,20
gibi hissediyorum.
Bu kurumun bir ¢alisani oldugumu
baskalarina sdylemekten gurur ,785 3,62 1,14
duyuyorum.
Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. ,808 3,30 1,30
Kurumuma giiclii bir aitlik duygusu
hissediyorum. 840 4,18 1,09
Benzer .n1Fe11kt.e bir ig olsa bile, su anda 693 4,26 81
baska bir igyerinde ¢alismazdim.
Bu kurumda kalmanin bana uzun vadede 735 3,48 1,21

getirecegi yararlar vardir.

Bu kurumda ¢aligmaya devam etmemin

onemli nedenlerinden biri de, ayrilmamin

biiyiik kisisel fedakarlik gerektirmesidir. , 707 2,93 1,22
Bagka bir kurumda burada sahip oldugum

olanaklar1 sahip olamayabilirim.

Bu kuruma duygusal olarak da bagliyim. 743 2,69 1,11
Bu kurumda yaptigim isi ¢ok seviyorum. , 7151 3,64 1,21
Orgiitsel Performans Olgegi
Faktor (KMO = .859; .000) Falftm: Ortalama Standart
Degeri Sapma
Kariyer hayatimin geriye kalanin1 bu
kurumda (SGK) gegirmekten mutluluk ,637 3,08 1,12
duyarim.
Kurumun hedeflerine ulasabilmesi. 702 3,61 1,03
Kurumun hizmet kalitesi. 772 3,38 1,14
Kurumun insanlari tatmin etme diizeyi. 712 3,04 1,08
Kurumun insanlari mutlu etme diizeyi. ,627 2,69 1,25
Calisan memnuniyetinin saglanmasi. ,634 3,20 1,11
Calisanlarin verimliligi. 671 3,21 1,13

Yonetim ve diger ¢aligsanlar arasindaki

iliskiler. 009 3,08 1,12

Tek faktorlii olarak distiniilen oOrgiitsel baglilik Glgeginde bazi maddeler
birden fazla faktorii yilikledigi goriilmiis oldugundan analizden ¢ikarilmis boylece tek
faktorlii yapr saglanmistir. Tablo 14°de goriildiigii lizere, orgiitsel baglilik icin KMO
testi %89,8 (,898)’dir. 89,8 > 0,50 ve orgiitsel performans igin KMO testi %85,9
(,898)’dir. 89,8 > 0,50 oldugu i¢in veri setimizin faktér analizi i¢in uygun oldugunu
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sOylemek miimkiindiir. Katilimcilar, benzer nitelikte bir is olsa bile baska bir
isyerinde ¢aligmay1 diisiinmedigi (4,26) ve kuruma giiclii bir aitlik duygusu
hissetmesi (4,18) sorularina verdikleri yanitlar en yiiksek ortalamay1 olusturmaktadir.
Buna gore katilimcilarin ¢ogunlugunun hizmet ettikleri kurumdan memnun olduklari

kendi istekleri ile is yerinden ayrilmayi diisiinmedikleri anlasilmaktadir.



Tablo 15: Korelasyon Analizi
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Degiskenler Cinsiyet Yas Egitim Meslek Deneyim DeG::;ilm Gelir Odiil S(; ;l,'llsll (])Sggglllltlilil Pg:“g:irtr:;s
Cinsiyet
Yas ,824** ,899** 124
Egitim ,313**
Meslek ,329%*
Deneyim ,824** ,850%*
Genel Deneyim ,899** ,850** ,148
Gelir ,313** ,329%* 72
Odiil -, 790%*
Odiil Sayis1 -, 790%*
g:gli:ltlslfl 124 148 72 ,563%*
Orgiitsel 563+
Performans ,

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir.
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Arastirmaya katilan 75 katilimcinin degiskenlere gore olusturulan ekonomik,
demografik-sosyal ve orgiitsel faktorlere vermis olduklari yanitlara yonelik Tablo
16°da korelasyon analizi yapilmistir.

“H1: Orgiitsel baglilik diizeyi ile orgiitsel performans arasinda istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif iliski vardir.” Yapilan korelasyon analizinde anlamlilik
seviyesinin ,563 oldugu gorilmistiir. Buna gore H1 hipotezi dogrulanmistir.

“H2: Calisma hayatinda kag yil calisildigr ile orgiitsel baglilik diizeyi arasinda
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif iliski vardir.” Yapilan korelasyon analizinde
anlamlilik  seviyesinin ,148 oldugu gorilmiistir. Buna gore H2 hipotezi
reddedilmistir.

“H3: Gelir diizeyi ile orgiitsel baglilik diizeyi arasinda istatistiksel olarak
anlaml1 ve pozitif iliski vardir.” Yapilan korelasyon analizinde anlamlilik seviyesinin
,72 oldugu goriilmiistiir. Buna gore H3 hipotezi reddedilmistir.

“H6: Yas ile orgiitsel baglilik diizeyi arasinda istatistiksel olarak anlamli ve
pozitif iligki vardir.” Yapilan korelasyon analizinde anlamlilik seviyesinin ,124

oldugu goriilmiistiir. Buna gére H6 hipotezi reddedilmistir.

Tablo 16: Cinsiyet ile Orgiitsel Baghhk Diizeyi Arasindaki Iliski icin
Mann Whitney U Testi

f Ortalama Araliklar Mann
Gz 5 Aralhigi Toplamm Whitney U Anlamhhk
Kadm (1) 36 38,89 1400,00
670,000 0,734
Erkek (2) 39 37,18 1450,00

“ H4: Orgiitsel baglhilik diizeyi cinsiyete gore farklilagir.”

Katilimcilarin cinsiyeti ile orgiitsel baglilik diizeyi arasindaki iligkiye dair
Mann Whitney U testi sonuglarina goére, bu iki degisken arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir iliski yoktur (U = 670,000 ve anlamlilik>0,05). Bu sonuca gore, ‘Orgiitsel
baglhlik diizeyi cinsiyete gore farklilasir’ seklindeki hipotez reddedilmistir.
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Tablo 15: Egitim Diizeyi Ile Orgiitsel Baghhk Diizeyi Arasindaki iliski
I¢cin Kruskall Wallis Testi

Egitim Diizeyi N Ortala[na Ki-Kare Degeri Serbestll_k Anlamhhik
Aralig Derecesi
Tlkogretim 2 31,00
Lise 17 46,88 3,762 3 0,29
Universite 54 35,47
Yiiksek Lisans 2 37,75

“H5: Orgiitsel Baghlik diizeyi egitim diizeyine gore farklilagir.”

Katilimeilarin egitim diizeyi ile orgiitsel baghilik diizeyi arasindaki iligskiye
dair Kruskall Wallis testi sonuglarina gore, bu iki degisken arasinda istatistiksel
olarak anlaml bir iligki yoktur (Ki-Kare Degeri = 3,762 ve anlamlilik>0,05). Bu
sonuca gore, ‘Orgiitsel baghlik diizeyi egitim diizeyine gore farklilasir’ seklindeki

hipotez reddedilmistir.
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SONUC VE ONERILER

Orgiitlerin en temel amagclarindan birisi de drgiitte ¢alisan personelin beceri
ve kabiliyetlerini gelistirerek personelden en list diizeyde verim elde etmek ve orgilite
olan baghliklarmi artirmaktir. Orgiitsel baghiligi giiclii olan personelin orgiitsel
bagliligt zayif olan personele gore oOrgiite katkisi daha fazla olmakta, orgiitiin i¢
dinamikleri ve personel arasindaki iliskiler daha saglam kurulmakta ve orgiitsel
performanslarinin da daha iyi olmasi beklenmektedir.

Bu ¢alismada orgiitsel bagliligin orgiitsel performans tizerindeki etkisinin
arastirilmasi amaglanmistir. Bu amag dogrultusunda birinci boliimde orgiitsel baglilik
kavramsal ve kuramsal cercevede incelenmistir. Orgiitsel baglilik kisaca, kisinin
hizmet ettigi 6rgiit ile biitiinleserek ortak bir kimlikte bulugsmasidir. Orgiitsel baghlig
literatiirde pek ¢ok degiskenin etkiledigi tespit edilmistir. Orgiitsel baglilig etkileyen
degiskenler literatiirde ii¢ grupta siniflandirilmistir. Bunlar: kigisel faktorler; orgiitsel
faktorler, orgiit dis1 faktorlerdir. Orgiitsel bagliik konusunda ortaya atilmis
yaklagimlardan literatiirde en ¢ok benimseneni Allen ve Meyer’in ii¢ boyutlu
orgiitsel baglilik siiflandirmasidir. Bu boyutlar; duygusal baglilik, devam bagliligi
ve normatif baglilik seklindedir. Birinci bolimde ayrintili olarak ele alinmig olan
orgiitsel baglilik boyutlar1 kisaca su sekilde ifade edilebilmektedir: Duygusal baglilik
is gorenin Kurum ile arasindaki hissi bagdir; devam bagliligi is gorenin isten
ayrilmast durumunda karsilagacagi maliyetler sebebiyle ortaya ¢ikan bagdir; normatif
baglilik ise ¢alisanin kendi 6z degerleri sebebiyle 6rgiitte kalmayr zorunluluk olarak
gdrmesi sonucunda olusan bagdir.

Calismanin ikinci bdliimiinde oOrgiitsel performans literatiirdeki mevcut
calismalar 1s18inda  kavramsal ve kuramsal acidan ele almmustir. Orgiitsel
performansin pek ¢ok boyutunun oldugu bilinmektedir. Performans, genis boyutlari
literatiirde en ¢ok bilinen ve yaygin olarak kullanilan 6 temel boyut; “etkenlik ve
etkililik”, “yenilik”, “kalite”, “verimlilik”, “finansal performans” ve “calisma
hayatinin kalitesi” dir. Orgiit gerek kendi ig isleyisini yoluna koymak gerek ise orgiit
dis1 faktorlerin Orgiit ile ilgili karar alabilmesi i¢in performansin Sl¢limiiniin
oneminden bahsetmistik. Performans ol¢iimii bit orgiitiin basarili olup olmadigim
basarili ise basar1 derecesinin ne oldugu, orgiitiin amaclarina ulagip ulagsmadigini,

mal ve/veya hizmet iretimi yaparken verimli olup olmadigi, verimsiz ise
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verimsizligin nedenlerini tespit ederek diizeltici Onlemlerin alinabilmesine katki
saglamaktadir.

Yukarida ayrintili olarak bahsedildigi gibi birinci ve ikinci boliimde yer alan
calismada Oncelikli olarak arastirmaya konu edilen degiskenler teorik bazda
aciklanmaya c¢alisilmistir. Calisanlar diizeyinde gergeklestirilen ve ¢aligmanin
tiglincii boliimiinii olusturan uygulama kisminda ise orgiitsel performans ile orgiitsel
baglilik arasindaki iliski ve demografik degiskenler ile Orgiitsel baglilik arasinda
iliskinin analizi yapilmistir. Orgiitsel bagliligin orgiitsel performans iizerindeki
etkisini 6lgebilmek igin Kastamonu Sosyal Giivenlik Il Miidiirliigii'nde calisan 75
personele anket uygulamasi bire bir gériisme yontemiyle gergeklestirilmistir. Anket
formu ii¢ boliimden olusmaktadir. Ik béliim, demografik bilgilere iliskin 8 adet
sorudan olusmaktadir. Ikinci boliimde, orgiitsel baghlik ile ilgili bilgiler
toplayabilmek amaci ile katilimcilara 17 soru yonetilmis cevaplar alinmistir. Anketin
liclinci ve son bolimde ise katilimcilara orgiitsel performans ile ilgili 8 soru
yonetilmis ve cevaplar alinmistir. Ikinci ve iiciinde bdliimde olmak iizere toplam 25
sorudan olusan bu anket formunda yargilar 5’11 Likert 6l¢egi ile degerlendirilmistir.

Arastirmaya katilanlarin demografik o6zelliklerine iliskin sonuglar frekans
dagilimi ile elde edilmistir. Bu sonuglara gore; katilimcilarin cinsiyetlere gore
dagilimlari incelendiginde, erkek katilimcilarin oran1 %52,0 iken kadin katilimcilarin
orani ise %48,0°dir. Cinsiyet oraninin birbirine oldukg¢a yakin oldugu goriilmektedir.
Arastirmaya katilanlarin bilylik ¢ogunlugunu %32’lik bir oran ile 30 — 34 yas grubu
olusturmaktadir. Diger gruplarin ise, %24°1 40-49 yas grubunu, %17,3’1 35 — 39 yas
grubunu, %16’s1 50 — 65 yas grubunu ve son olarak %10,7’si ise 20-29 yas grubunu
temsil etmektedir. Bu durumda arastirmada orta yas grubunun 6nemli bir yeri oldugu
anlasilmaktadir. Arastirma kapsaminda katilimcilarin egitim diizeyi incelendiginde
ise katilimeilarin %72’si1 yliksekdgrenim grubunu, %22’si ise lise grubunu, %2,7’ si
ilkdgretim grubunu, %2,7’s1 yiiksek lisans grubunu olusturmaktadir. Arastirma
ornekleminin biiytik bir kismini tiniversite mezunlar1 olugturmaktadir.

Calisma kapsaminda toplam is tecriibesi yillara gore incelendiginde %28 ile 5
— 9 yil araliginda ¢alisanlarin cogunlukta oldugu goriilmektedir. Toplam calisma yili
25 y1l + olanlar 9%25,3’1, 20 — 25 yil olanlar %14,7°y1, 1 — 4 y1l ve 10 — 14 yi1l olanlar
%10,7°y1, 15 — 19 yil olanlar %9,3’#, 1 yildan az olanlar %1,3’i, 1 yildan da az
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olanlar ise %2,7’yi olusturmaktadir. Caligma kapsaminda katilimcilarin ortalama
aylik gelir oranma baktigimizda, aylik geliri 3500 — 4000 % araliginda olan
katilimcilar %41,3’1iik bir oranla ¢ogunlugu olusturmaktadir. Diger katilimcilarin ise
ortalama aylik gelir orani; 4500 t’ye kadar olanlar %22,7’yi, 4500 — 5500 b’ye kadar
olanlar %20’yi, 3000 — 3500 b araliginda olanlar %10,7’yi, 2020 — 3000 b araliginda
olanlar %5,3’1i temsil etmektedir. Arastirma kapsaminda katilimcilarin 6diil alip
almadigi konusundaki oranlara baktigimizda, o6diill almayanlar katilimcilarin
%92,8’1ni, 0diil alanlar ise %8’1 olusturmaktadir. Genellikle kamu kurumlarinda 6diil
almayanlarin sayist biiyilk ¢cogunlugu olusturdugu bu orneklem lizerinde de tespit
edilmistir. Son olarak katilimcilarin 6diil sayisinin ne kadar oldugu konusundaki
oranlarin analizinde, hi¢ 6diil almayanlar katilimcilarin oranlarin %92’ini, 1 kez 6diil
alanlar %6,7’sini, 1’ den ¢ok 6diil alanlarin sayisi ise %1,3’ iinii olugturmaktadir. Bu
durumda orneklemi olusturan grupta 6diil almayanlarin sayisi biiyiik ¢ogunlugu
olusturmaktadir.

Aragtirmanin sonucuna gore korelasyon testine tabi tutulan orgiitsel baglilik
diizeyi ile Orgiitsel performans arasinda istatistiksel olarak anlamli sonuglar ortaya
cikmigtir. Katilimcilarin orgiitsel baglilik diizeyi arttikga orgiitsel performansin da
arttig1 ortaya ¢ikmustir.

Arastirmanin  korelasyon analizine gore incelenen diger hipotezlerinin
sonuglarina gore; katilimcilarin cinsiyeti ile orgiitsel baglilik arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski bulunmamaktadir. Yani, katilimcilarin cinsiyetinin kadmn
veya erkek olmasinin, orgiitsel baglilik tizerinde herhangi bir etkisi yoktur. Kadinlar
ve erkeklerin ayn1 ¢alisma ortaminda bulunmasi, hayat tecriibelerinin birbirine yakin
olmasi ve hepsinin birbirleriyle siirekli etkilesim halinde olmasi bu sonucu
desteklemektedir. Caligma hayatinda kag yil ¢alisildigi ile orgiitsel baglilik arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir iligki bulunmamaktadir. Yani is tecriibesinin orgiitsel
baglilik iizerinde bir etkisi bulunmamaktadir. Aylik gelir diizeyi ile orgiitsel baglilik
diizeyi arasinda anlamli bir iligki bulunmamaktadir. Yas ile orgiitsel baghilik diizeyi
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmamaktadir. Yas ister fazla ister

az olsun orgiitsel baglilik diizeyi bu durumdan etkilenmemektedir.
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Orgiitsel baglilik diizeyinin cinsiyete gore farklilagip farklilasmadig: hipotezi
Mann Whitney U Testine gdre analiz edilmistir. Bu analiz sonucunda orgiitsel
baglilik diizeyinin cinsiyete gore farklilasmadigi ortaya ¢ikmustir.

Orgiitsel baglilik diizeyinin egitim diizeyine gore farklilasip farklilasmadig
hipotezi Kruskal Wallis Testine gore analiz edilmistir. Bu analiz sonucunda orgiitsel
baglilik diizeyinin egitim diizeyine gore farklilagsmadigi ortaya ¢ikmaistir.

Kamu kurumlarinda kar amaci giidiilmedigi bilinmektedir. Kamu
kurumlarinda orgiitsel performans degerlendirilirken iiretilen iirtin ve hizmetlerin
vatandasa ne kadar siire igerisinde ulagtigi hatta direkt kuruma ulagmasina gerek
kalmadan e-devlet kanaliyla bu iiriin ve hizmetleri alabilmesi 6nem arz etmektedir.
Ayrica kamu kurumlarinda ortak bilgiler (adres, telefon, niifus bilgileri gibi) bir
havuzda toplanilarak ihtiyact olan kamu kurumlarina gerekli izinler alinarak ve
sifreli olarak erisime agilmalidir. Boylece prosediirler ve biirokrasi ile fazla ugragsmak
zorunda kalmayan personel orgiit ile ilgili diger islerini daha fazla benimseyerek
orgiitsel bagliligini artiracaktir.

Kamu hizmetlerinde 6nemli unsur vatandas memnuniyetidir. Devletin alacag
onlemler ile kamu personel yonetimi yapilmalidir. Bu durumda ekonomide 6nemli
bir yiik meydana getiren kamudaki savurganlik azalacak, kaynak kullaniminda
verimsizlik onlenecek, insan kaynakli sorunlar kamu hizmetlerinde kolayca ¢oziime
kavusacaktir.

(Cagdas yonetim modelinde calisanlarin etkin ve verimli olabilmeleri i¢in
yoneticilerin ¢aligsanlar: bir makine olarak gérmek yerine bir insan olarak ihtiyag ve
beklentilerinin karsilamasi gerekmektedir. Kendisine 6nem verildiginin farkinda olan
caligan Orgiite olan bagliligin1 artirarak Orgiit performansina olumlu katki
saglayacaktir.

Kamuda hizmet verenlerin galisma sartlari iyilestirilerek, terfi ya da gorevde
yiikselmede liyakat esas alinarak, calisanlarin oOrgiitsel baghliklarinin artirilmasi
hedeflenmeli, orgiitsel bagliliklart bir mecburiyetten degil istekli bir tercihten

kaynaklanmalidir.

Ayrica yapilan arastirmada katilanlarin biiylik bir ¢ogunlugunun 6diil

almadigi sonucu ortaya ¢ikmustir. Odiil almabilen bir calisma ortami yaratmak
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calisganin kuruma olan bagliligini dolayisiyla oOrgiitsel performansini artirmasina

katkida bulunacaktir.

Orgiit performansinin artirilmasinda yoneticiler kadar ¢alisanlara da 6nemli
gorevler diismektedir. Calisanlarin  ve dolayisiyla orgiitlerin  basarisin1 = ve
performansini yiikseltmek igin ¢alisanlarin degisikliklere agik olmasi, kendilerini
gelistirmesi, arastirmaci olmasi ve yenilikleri diizenli olarak takip etmesi

gerekmektedir.

Bu arasgtirma orgiitsel bagliligin orgiitsel performansa etkisini belirlemek
amaciyla bir kamu kurumu olan Kastamonu Sosyal Giivenlik 11 Miidiirliigii
calisanlarina yonelik olarak yapilmistir. Bu ¢alisma ileriki donemler de bagka illerde
bulunan Sosyal Gilivenlik Kurumlarinda hatta ilgelerde bulunan Merkez
Miidiirliiklerinde uygulanarak daha baska bulgular saptanabilir. Miilakat, roportaj ve
gézlem gibi arastirma yontemlerini kullanarak orgiitsel bagliligin  orgiitsel
performans tizerindeki etkisi ayrintili olarak degerlendirilebilir. Memur olarak
istthdam edilenlerin baghlik diizeyleri ile sozlesmeli olarak istihdam edilenlerin
baglilik diizeyleri ayr1 ayr1 arastirilabilir. Tiim bu arastirmalarin  sonucunda
istatistiksel olarak anlamli sonuglar elde edebilmek i¢im 6rneklem genisletilebilir.
Ayni anket formu baska kamu kurumlarinda uygulanabilir. Kamu kurumlarinda
ortaya ¢ikan sonuglar karsilastirilarak Orgiitsel performansi artirmak icin ideal
¢Oziimlere ulagsmak konusunda olumlu adimlar atilmis olacaktir. Boylelikle
orgiitlerin 6nem verdigi orgiitsel baglilik ile orgiitsel performans kavramlari ile ilgili

literatiire katki saglanabilecektir.
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ANKET FORMU

Degerli Katilimct;

Bu ¢alisma, Giresun Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim
Dali Isletme Tezli Yiiksek Lisans Programi’nda yiiriitilmekte olan, “ Orgiitsel
Baglihgin Orgiitsel Performansa Etkisi: Kastamonu Sosyal Giivenlik Kurumu
Ornegi ” baslikl Yiiksek Lisans Tezi cercevesinde yapilmaktadir. Anket formu ile
elde edilen veriler tamamen bilimsel amacgli olarak kullanilacaktir; kimin hangi
cevabl1 verdigi tglinci bir kisi ile paylasilmayacaktir. Kimlik bilgileriniz

istenmemektedir. Katiliminiz icin tesekkiir ederiz.

Elif BILGIN KURUMLU Dog. Dr. Kurtulus Yilmaz GENC

Yiiksek Lisans Ogrencisi Tez Danismani

I-TEMEL BILGILERE ILISKIN SORULAR

1. | Cinsiyetiniz: ( ) Kadin ( ) Erkek
2. | Yasimz:
3. | Egitim durumunuz: () Ilkokul ( ) Ortaokul ( ) Lise
() Universite () Yiksek Lisans () Doktora
4. | Mesleginiz:
5. | Kag yildir SGK’de ¢alisiyorsunuz?
6. | Kag yildir ¢alisma hayatindasiniz? (toplam yil olarak is tecriibeniz?)
7. | Aylik geliriniz ne kadardir?
8. | Bu kurumda hig 6diil aldimz m1? () Evet () Hayr

Odiil aldiysaniz, kag kez ddiillendirildiniz?

11-ORGUTSEL BAGLILIK iLE iLGILi SORULAR

1=Kesinlikle katilmiyorum; 2=Katilmiyorum; 3=Kararsizim,
4=Katilhlyorum; 5=Kesinlikle katiliyyorum.

Asagida yer alan ifadelere ne derecede katildigimizi karsilarinda bulunan
seceneklerden, diigiincenize en uygun olani isaretleyerek belirtiniz.

9. | Kariyer hayatimin geriye kalanin1 bu kurumda (SGK) |1 |2 |3 |4 |5
gecirmekten mutluluk duyarim.

10. | Kurumun  sorunlarint  kendi  sorunlarnrm gibi |1 |2 |3 |4 |5
hissediyorum.

11. | Bu kurumun bir c¢alisani oldugumu bagkalarma |1 |2 |3 |4 |5




100

sOylemekten gurur duyuyorum.

12. | Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 1 12 |3 |4 |5
13. | Calistigim kurumun bagariya ulagmasi i¢in benden |1 (2 |3 |4 |5
beklenilenin {lizerinde gayret gdstermeye hazirim.
14. | Is arkadaslarimla iliskilerim ¢ok iyidir. 1 |2 (3 |4 |5
15. | Kurumuma giiclii bir aitlik duygusu hissediyorum. 1 |2 |3 |4 |5
16. | Benzer nitelikte bir is olsa bile, su anda baska bir |1 |2 |3 |4 |5
isyerinde caligsmazdim.
17. | Bu kurumda kalmanin bana uzun vadede getirecegi |1 |2 |3 |4 |5
yararlar vardir.
18. | Bu kurumun gelecekte ne olacagi benim icin|1 |2 |3 |4 |5
gergekten onemlidir.
19. | Bu kurumda calismaya devam etmemin 6nemli |1 |2 |3 |4 |5
nedenlerinden biri de, ayrilmamin biiyiik kisisel
fedakarlik gerektirmesidir. Bagka bir kurumda burada
sahip oldugum olanaklar1 sahip olamayabilirim.
20. | Bu kurumdan ayrilmayr diisiinsem, yeni bir i1 |2 |3 |4 |5
bulmam ¢ok zor olacaktir.
21. | Bu kurumdan ayrilirsam hayatta biiyilkk zararlara |1 |2 |3 |4 |5
ugrarim.
22. | Bu kuruma duygusal olarak da bagliyim. 1 |2 |3 |4 |5
23. | Eger bu kuruma kendimden c¢ok sey katmamis |1 |2 |3 |4 |5
olsaydim, baska yerde calismayi diisiinebilirdim.
24. | Bu kurumda yaptigim isi ¢ok seviyorum. 1 |2 |3 (4 |5
25. | Kurum yonetiminin verdigi kararlar1 genel olarak |1 |2 |3 |4 |5
destekliyorum.
I11- ORGUTSEL PERFORMANSLA ILGILI
SORULAR
Asagidaki alanlarda kurumunuzun performansini degerlendiriniz.
1= Cok kotii; 2=Kétii; 3= Orta, 4= lIyi, 5= Cok iyi
26. | Kurumun hedeflerine ulasabilmesi. 1 |2 |3 |4 |5
27. | Kurumun hizmet kalitesi. 1 |2 |3 |4 |5
28. | Kurumun insanlar1 tatmin etme diizeyi. 1 12 |3 |4 |5
29. | Kurumun insanlart mutlu etme diizeyi. 1 |2 |3 (4 |5
30. | Calisan memnuniyetinin saglanmasi. 1 12 |3 |4 |5
31. | Calisanlarin verimliligi. 1 |2 |3 (4 |5
32. | Yonetim ve diger ¢alisanlar arasindaki iligkiler. 1 |2 |3 (4 |5
33. | Yeni hizmetlerin ya da programlarin gelistirilmesi. 1 12 |3 |4 |5
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