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Orgiitsel performans artisimin bireysel performans artigt ile ok yakindan iligkili oldu-
Su diistiniildiigiinde, calisanlarin bireysel performans algilarint olumlu yonde etkileyebi-
lecek karar ve uygulamalarin onemi giin gectikce daha fazla anlasilmaktadir. Bu sebeple
calisan performansun arttiran ve azaltan faktorlerin neler olabilecegi bircok ¢alismada
ele alinmistir. Bu arastirmanin amact da ¢alisan katilimi ve yonetimin agikligunin orgiit-
sel ozdeglesme ve caligsan performansi tizerindeki etkilerini ampirik bir calismayla belir-
lemektir. Arastirma evrenini iiniversitelerin idari personelleri olusturmaktadir. Bu amag-
la bu arastirma, 7 farkli devlet iiniversitesinin toplamda 179 idari personeli iizerinde
anket teknigi kullamlarak uygulanmistir. Calisan katilumi, yonetimin agikligt ve calisan
performanst tek boyut ile olciiliirken orgiitsel ozdeslesme, orgiitle ozdeslesme ve grup ici
ozdeslesme olmak iizere iki boyut ile olgiilmiistiir. Elde edilen anket verileri dogrulayict
faktor analizleri, giivenirlik analizleri, korelasyon analizi ve regresyon analizleri aractli-
guile degerlendirilmigtir. Aragtirmadan elde edilen bulgulara gore calisanlarin kararla-
ra kattlinu grup ici ozdeslesmeyi olumlu yonde etkilerken orgiitle ozdeslesme ve calisan
performansini anlamlt bir sekilde etkilememektedir. Diger taraftan yonetimin agikligt
orgiitle ozdeslesmeyi arttirirken grup ici ozdeslesme ve calisan performansin anlaml
bir sekilde etkilememektedir. Bunlarin yaminda orgiitle 6zdeslesme ¢alisan performansini
pozitif yonde etkilerken grup ici ozdeslesmenin calisan performansinin artisinda onemli
bir rol oynamadigi gozlemlenmistir. Arastirma bulgularimin, bazi sumirliliklara ragmen
yoneticilere, calisanlara ve arastirmacilara onemli ipuglart sunacag diisiiniilmektedir.
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An Empirical Study Aiming to Analyze the Interaction between Participative Decision
Making, Openness of Management, Organizational Identification and Employee
Performance.

Abstract

Considering the close relationship between increase in organizational performance
and employee performance, the importance of decisions and implementations which can
positively affect individual performance perceptions is understood more in time. Therefore
it has been examined the factors increasing or decreasing employee performance in many
studies. The purpose of this study is to determine the effects of participative decision
making and openness of management on organizational identification and employee
performance via an empirical study. Research population consisted of administrative staff
of universities. To this end, this research was conducted on a total of 179 administrative
staff working in 7 state universities by using survey method. While participative decision
making, openness of management and employee performance were measured as a single
dimension, organizational identification were measured with two dimensions that are
identification with work-group and identification with organization. The survey data
were analyzed through confirmatory factor analysis, reliability analysis, correlation
analysis and regression analysis. According to the results, while participative decision
making positively affects identification with work-group, it has insignificant effects on
identification with organization and employee performance. Openness of management,
on the other hand, increases identification with organization and it insignificantly affects
identification with work-group and employee performance. Besides, identification with
organization positively affects employee performance and identification with work-group
does not significantly affect employee performance. Despite some limitations, research
findings are believed to give significant clues to managers, employees and researchers.

Keywords: Participative Decision Making, Openness of Management, Organizational
Identification, Employee Performance, Empirical Study, State University, Administrative

Staff

Giris

Orgiitlerin iist diizey hedeflerine varmasinda énemli rol oynayan isgéren performansi-
na bir¢ok ydénetici ve aragtirmact 6nem vermekte ve igyerlerinde ¢alisanlarin daha verimli
olabilecegi bir ortam olusturmaya odaklanmaktadirlar. Bdylece organizasyonlar, her bir
birey ve bireylerin olusturdugu her bir birimden gelecek gii¢ ile ekonomik, sosyal ve
stirdtiriilebilir bir isletme olma hedeflerine daha kolay ve hizli varabileceklerdir. Dolay1-
styla 6nemi giin gectikge artan iggoren performansi kavraminin birgok aragtirmaya konu
oldugu goriilmektedir.

Orgiitlerin en 6nemli kaynagi olan insan kaynaginin performansinin artiginda 6rgiitsel
6zdeslesmenin 6nemli bir yerinin oldugu bazi arastirmalarda ortaya konmaktadir (Car-
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meli, Gilat ve Waldman, 2007; Tyler, 1999). Bu arastirmalara gore calisanlarin kendile-
rini Orgiitleriyle bir hissetmeleri ve orgiitlerinin basarilarin1 kendi bagarilar1 gibi gérme-
leri, bireysel performansta olumlu gelismelerin yasanmasini saglayabilmektedir (Kesen,
2015a, s. 536). Orgiitsel 6zdeslesme ile isgoren performansi arasindaki olumlu iligki dik-
kate alindiginda orgiitsel 6zdeslesmeyi saglayacak karar ve uygulamalarin dolayli olarak
isgéren performansini da arttiracagi diisiiniilebilir. Ornegin kararlara katithmin ¢alisanlar
tarafindan orgiitiin daha fazla benimsenmesini saglayacagina ve birey-orgiit 6zdeslesme-
sinin gerceklesecegine inanilmaktadir. Nitekim ¢alisanlart motive eden kararlara katilma
ve islerle ilgili siireclerin olusturulmasina katki saglamanin orgiitlerde ¢alisanlarin 6z-
deslesme diizeylerinin artirilmasinda 6nemli bir roliiniin oldugu bazi arastirmalarda ifade
edilmektedir (Prati ve Zani, 2013, s. 853; Turung, 2010, s. 255). Diger taraftan Smidts,
Pruyn ve van Riel, (2001), katilimci yonetimin yaninda agik iletisimin de ¢alisanlarda
orgtitsel 6zdeslesmenin gelisimini sagladigini ifade etmektedirler. Konuyla ilgili kavram-
lardan ve yonetimin calisanlardan gelen Gneri ve yeni fikirlere agiklik derecesi ile ilgili
calisan algisini ifade eden yonetimin acikliginin (Huang, Vliert ve Vegt, 2003) orgiitsel
6zdeslesmenin saglanmasinda kayda deger bir katkisinin olabilecegi ifade edilebilir.

Ozet olarak verilen bu goriis ve degerlendirmeler ¢ercevesinde calisan katilimi, yone-
timin agiklig1 ve orgiitsel 6zdeslesmenin calisan performansi tizerindeki etkilerini toplu
halde bir model yardimiyla belirlemek, bu calismanin temel sorunsalini olugturmaktadir.
Aragtirma, 7 farkli devlet tiniversitesinde idari personel olarak hizmet veren calisanlar
tizerinde uygulanmugtir. Aragtirmada 6ncelikle konu ile ilgili alanyazin taramasi yapilmus,
caligmanin tasarimi, uygulanmasi ve anket verilerinin analizi agamalar1 ele alinmig ve
ardindan elde edilen analiz sonuglarina gore genel degerlendirmelere yer verilmistir. Bazi
kisitlara ragmen ¢aligmanin ilgili alanyazina katkida bulunacag diistintilmektedir.

Kavramsal Cerceve
Kararlara Katilm

Literatiirde calisan katilimi, katilimc1 yonetim, katilimci karar verme gibi bir¢ok kav-
ramla ayn1 anlamda kullanildig1 goriilen ¢aligan katilimimnin giin gegtikge artan 6nemi,
yoneticilerle birlikte bilim diinyasinin da dikkatini cekmektedir. Kararlara katilim ile or-
giitler belirli bir kisim insan kaynagindan yararlanma yerine isletmenin tiim c¢aliganlari-
nin bilgi ve yeteneklerinden yararlanmaktadirlar. Farkli bakis agilarini géren yonetim ise
daha isabetli kararlar verebilmekte ve bdylece zaman, emek ve kaynak israfinin ontine
gecilebilmektedir.

Ust yonetimin 6rgiitsel plan ve politikalar1 belirlerken veya belirli konularda kararlar
verirken ¢alisanlarin bilgi, bakis acist veya deneyimleriyle bu siirece katilmasi olarak
ifade edilebilecek kararlara katilim, denetime daha az gereksinim duyulmasini saglamak-
ta, kararlara katilanlarin kisiliklerini giiclendirerek yetigsmelerini saglamakta ve orgiit ici
biittinlesme icin bir giidiileme stireci olusturmaktadir (Bursalioglu, 1998). Ortak alinan
kararlar sonucu elde edilen orgtitsel basarilar 6zdeglesmeye imkan vermekte, calisanlar-



466 | Yrd. Dog. Dr. Mustafa KESEN EKEV AKADEMI DERGISI

da fikirlerinin degerli oldugu ve yeteneklerine saygi duyuldugu izlenimi yaratmakta ve
bu da verimliligin artmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir (Atakli, 1997, s. 25; Aydin,
1998; Eren, 2000; Tas, 2002, s. 537). Ayni sekilde kararlara katilim caliganlara kararlarin
nasil verildigini 6grenme imkan1 tanimakta (Andaleeb ve Wolford, 2004), orgiite giiven
duygusunu gelistirmekte (Wang, 2003, s. 541), calisanlarin orgiitsel degisimi kabullen-
melerini kolaylastirmakta (Gill, Beaupain, Frohlich ve Kreiger, 1993) ve grup kimliginin
olusumunu saglamaktadir (Lawler ve Hackman, 1969).

Yonetimin Acgikhig

Yonetimin agikligi, tist yonetimin ne 6l¢tide yeni fikirlere acik oldugu ve ne Slgii-
de yeni fikirleri, 6nerileri ve hatta muhalif gortisleri tesvik ettigi hususunda ¢aliganlarin
genel algisidir (Huang vd., 2003’ten aktaran Erenler, 2010, s. 46). Bireylerin, yoneti-
cilerin aciklig1 konusundaki algilarini yoneticilerin ¢alisanlara kulak vermeleri, onlarin
fikirleriyle ilgilenmeleri, onlar tarafindan sunulan fikirlere adaletli yaklagmalar1 ve ortaya
cikarilan sorunlarla ilgili harekete ge¢cmeleri gibi hususlar etkilemektedir (Detert ve Bur-
ris, 2007). Yonetimin ac¢ik oldugunu algilayan bireyler ise onerilerde bulunabilmekte ve
bdylece orgilit yonetimine ortak olabilmektedirler.

Ashford, Rothbard, Piderit ve Dutton (1998)’a gére ¢alisanlar onerilerinin yonetim
tarafindan olumlu karsilanacagimi veya en azindan yonetimden olumsuz tepki gérme-
yeceklerini hissederlerse isyerindeki basarilarin1 daha fazla arttirabilirler. Bu durumda
bireyler daha fazla sorumluluk alabilmekte (Morrison ve Phelps, 1999) ve daha yenilik¢i
davraniglar ortaya koyabilmektedirler (Scott ve Bruce, 1994).

Orgiitsel Ozdeslesme

Calisanlarin kurumsal kimlik ve stratejiler ile uyumlu davranmasini saglayan orgiitsel
6zdeslesme (Ashforth ve Mael, 1996) olumlu orgtitsel iklimin oldugu orgtitlerde sikca
karsilagilabilen bir durumdur. Turung ve Celik’in (2010, s. 187)’in ifadelerine gore As-
hforth ve Mael (1989, s. 23) orgiitsel 6zdeslesmeyi, “basar1 ve basarisizlik durumlarini
da iceren, ait olma ya da birlik olma algilayis1” seklinde agiklarlarken Dutton, Dukerich
ve Harquail (1994:193) ise orgiitsel 6zdeslesmeyi “kisinin kendisi ile orgtitii tanimlamasi
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arasindaki biligsel bag” olarak tanimlamaktadirlar.

Ozellikle hizmet kalitesinin ve miisteri tatminin yiiksek olmasin1 gereken hizmet fir-
malarinda orgiitsel 6zdeslesmenin 6nemi daha da artmaktadir (Zeithaml ve Bitner, 1996,
s. 304-305). Yiiksek diizeyde orgtitsel 6zdeslemenin saglanacagi bu kurumlarda orgiitsel
performans artig1 saglanabilecek (Mathieu ve Zajac, 1990) ve yiiksek performans daha
siirdiiriilebilir hale gelebilecektir (Hunt, Wood ve Chonko, 1989).

Fisher ve Wakefield (1998)’a gore basarili olan ve bagari seviyesi diisiik olan kurum-
larin orgiitsel 6zdeslesmeyi saglama adina caliganlariyla farkl: iletisim tarzlari sergileme-
lerini 6nermektedirler. Kurumsal olarak performansi diisiik firmalara ¢alisan katilimini
saglamalart veya calisanlar arasindaki duygusal baglart giiclendirmeleri onerilirken ba-
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sarili firmalara ise siirekli zaferlerini vurgulamalari 6nerilmektedir. Boylece orgiitler ba-
sartlarini kullanarak digsal iletisim yoluyla veya icsel siireclerdeki kaliteye vurgu yapan

i¢sel iletisim yoluyla caligsanlarin 6rgiitsel 6zdeslesmelerini arttirabileceklerdir (Smidts
vd. 2001).

Orgiitsel 6zdeslesme bireyin 6rgiitiiyle 6zdeslesmesinin yaninda bireyin icinde ca-
list1ig1 grup ile de gerceklesebilecegi ifade edilmektedir (Knippenberg ve Schie, 2000;
Dick, Wagner, Stellmacher ve Christ, 2004). Tsamitis (2009)’e gore grup i¢i 6zdeslesme,
bireyin kendisini pargasi olarak hissettigi gruba olan tutkunlugu iken Ashforth ve Mael
(1989)’e gore orgiitle 6zdeslesme, kisinin amaglari ile 6rgiit amaglarinin uyumlu bir se-
kilde biitiinlesmesidir (Tokgoz ve Seymen, 2013, s. 64). Her iki 6zdeslesmede de calisan,
organizasyonun basar1 ve basarisizliklarini kendi basar1 ve basarisizliklartymis gibi gor-
mektedir (Fuller, Marler, Hester, Frey ve Relyea, 2006). Diger taraftan ¢alisanlar gérev
stireclerinin ¢ogunlugunu kendi is gruplarinda ytirtittiiklerinden, grup ici 6zdeslesmenin
orgtitle 6zdeslesmeden daha giiclii oldugu ifade edilmektedir (Simon ve Brown, 1987).

Cahsan Performansi

Performans, gorev ve kisi ile ilgili olup, gérevin geregi olarak onceden belirlenen 61-
ctileri karsilayacak bi¢cimde isin yerine getirilmesi ve iste belirlenen amaglara ulasilmasi
oranidir (Bingdl, 1997, s. 223). Performans, insanin sahip oldugu kapasitesini, bir isi
belli zaman dilimi i¢inde bagariyla tamamlamak i¢in kullanabilme yiizdesi olarak da ifade
edilmektedir (Y1ldiz, Dagdeviren ve Cetinyokus, 2008, s. 240). Basaran (2000, s. 424) ise
performansi, isgorenin gorevinde ne yapmasi gerektigine iligkin beklentilerle, gercekte
ne yaptig1 arasindaki iliskinin bir fonksiyonu olarak tanimlamaktadir.

Orgiitsel performansin belirleyicilerinden belki de en 6nemlisi bireysel performans
oldugundan iggdren performansi organizasyonlar acisindan tizerinde durulmasi gereken
onemli bir konudur. Tiim igletmelerde yo6netici pozisyonunda gdrev yapan kisilerin en
onemli sorumluluk alanlarindan birisi de calisan performansini arttirmak olmalidir (Se-
hitlioglu, 2010, s. 97). Calisan performansindaki artig orgiitleri hedeflerine yaklastirirken
bireylere de bir takim kazanimlar saglar. Isyerinde verilen gérevleri layikiyla yapmak ve
isinde yliksek basar1 gostermek, kisiler icin hem bir gurur, beceri ve tatmin kaynagidir
hem de daha yiiksek gelir elde etme, daha iyi bir kariyer ve sosyal itibara sahibi olma gibi
olumlu sonuglarin da temel kosuludur (Sonnentag ve Freese, 2002’den aktaran Yelboga,
2006, s. 200).

Arastirma Degiskenleri Arasindaki iliskiler ve Arastirma Hipotezleri

Katilimer karar verme ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda anlamli bir bag oldugu ifade
edilmektedir (Lee, 1971). Yoneticilerin karar alma siirecinde seffaf olmasi ve caliganlara
s6z hakki vermesi onemlidir cilinkii kararlara katilim calisanlarda adalet algisini arttir-
makta ve bu artig orgiitsel 6zdeslesme ile sonuclanmaktadir (He, Zhu ve Zheng, 2014, s.
690). Ayn1 sekilde orgtitsel kimlik ile katilim arasinda pozitif bir korelasyon bulunmakta-
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dir (Gabler, Rapp ve Richey, 2014). Morris, Hulbert ve Abrams (2000) ¢aligan katiliminin
orgiitsel 6zdeslesmenin onciillerinden oldugunu ifade etmektedirler. Isyerinde ortak akli
kullanma, ¢aligsanlarda benlik kavramini gelistirmekte (Shamir, 1990), gelisen benlik ¢a-
lisanlarin giiclenmesini saglamakta (Kark, Shamir ve Chen, 2003) ve bdylece isyerinde
kendini giiclii hisseden birey orgiitiiyle daha kolay kimlik birligi i¢ine girebilmektedir
(Prati ve Zani, 2013). Benzer sekilde ¢alisanlarin aktif katilim1 6rgiitleri tizerinde ytliksek
kontrole sahip olduklart algis1 olugturmakta (Huff, Sproull ve Kiesler, 1989) ve bu siirecle
elde edilen orgiit tizerindeki sahiplik duygusu calisanlarin orgtitsel 6zdeslesmesini art-
tirmaktadir (Wiesenfeld, Raghuram ve Garud, 1999). Diger taraftan Eckel ve Grossman
(2005) grup kimligi ile grup igerisindeki igbirligine katilim arasinda bir iligki oldugundan
s6z etmektedirler. Bu bilgilerden yola ¢ikarak ilk hipotezler soyle gelistirilmistir:

Hipotez 1: Calisan katilumi orgiitsel ozdeslesmenin orgiitle ozdeslesme boyutunu
olumlu yonde etkilemektedir.

Hipotez 2: Calisan katilimi orgiitsel ozdeslesmenin grup ici ozdeslesme boyutunu
olumlu yonde etkilemektedir.

Isgorenlere kars1 acik ve diiriist olan orgiit ve yoneticiler, ¢alisanlar igin cekici bir
ortamin yaratilmasina da olanak saglayacaklardir (Tokgoz ve Seymen, 2013, s. 65). He
ve digerlerinin (2014) ifade ettigi gibi seffaf yonetim, ¢aligsanlarin rgiitsel 6zdeslesmeleri
ile sonuglanacaktir. Etik liderlik tizerinde yapilan arastirmalarda etik liderlerin acik olma
ozelliginin orgiitsel 6zdeslemeyi pozitif yonde etkiledigi bulgulanmistir (De Cremer, Bre-
bels ve Sedikides, 2008; Sluss ve Ashforth, 2008). Alinacak kararlardan etkilenenlere
tlim karar stireclerinin acilmasi olarak ifade edilebilen 6rgiitsel demokrasi faktorlerinden
seffaflik ile orgiitsel 6zdeslesme arasinda ise pozitif bir korelasyon bulgulanmigtir (Ke-
sen, 2015b). Literatiirden elde edilen bu iligkilerden yola ¢ikarak ilgili hipotezler soyle
kurgulanmugtir:

Hipotez 3: Yonetimin aciklig1 orgiitsel ozdeslesmenin orgiitle ozdeslesme boyutunu
olumlu yonde etkilemektedir.

Hipotez 4: Yonetimin agikligi orgiitsel ozdeslesmenin grup ici 6zdeslesme boyutunu
olumlu yonde etkilemektedir.

Orgiitsel 6zdeslesmenin ¢alisan performans ile iligkili oldugunu ifade eden birgok
calisma bulunmaktadir (6rn. Ashforth, Harrison ve Corley, 2008; Carmeli vd. 2007;
Homburg, Wieseke ve Hoyer, 2009). Orgiitleriyle 6zdeslesen ve kendilerini orgiitleri-
nin bir parcasi olarak goren calisanlarin, islerin basartyla yiirtitiilmesi icin daha fazla
caba harcayacaklar: ifade edilmektedir (Miller, Allen, Casey ve Johnson, 2000, s. 652).
Carmeli vd. (2007: 985) ile Tyler (1999, s. 241) calismalarinda orgiitsel 6zdeslesme ile
is performans: arasinda pozitif yonde anlamli bir iligki bulundugunu belirtmektedirler.
Orgiitii ile 6zdeslesme saglayan calisanlarmn, orgiit adina daha fazla ¢alisma davranist
gosterecekleri, yiiksek 6zdeslesme sonucunda da orgtitiin amaglarini kendi amaglari gibi
algilayan calisanlarin igyeri ile daha az 6zdeslesmis ¢alisanlara oranla daha uzun ve yo-
gun olumlu iliskiler yasayacag ifade edilmektedir (Demirci, 2010, s. 74). Orgiitsel 6z-
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deslesme ile ¢alisan performansi arasindaki literatiirden elde edilen iliskiler 151ginda su
hipotezler kurulmustur:

Hipotez 5: Orgiitsel ozdeslesmenin orgiitle 6zdeslesme boyutu calisan performansini
olumlu yonde etkilemektedir.

Hipotez 6: Orgiitsel 6zdeslesmenin grup ici ozdeslesme boyutu calisan performansin
olumlu yonde etkilemektedir.

Bir¢ok aragtirmada kararlara katilimin ¢alisan performansina nasil etki ettigi aragtiril-
migstir (Lam, Chen ve Schaubroeck, 2002). Calisan katiliminin performansa etkisi birey-
lerin verimliliklerini arttirabilecek durumlar: yaratabilmeleri ile ilgilidir (Mitchell, 1973).
Locke ve Schweiger (1979)’e gore kararlara katilim ¢aligan moralini, ig tatmini arttirmak-
ta ve bireysel verimlilik bu durumdan olumlu yonde etkilenmektedir. Deci, Connell ve
Ryan (1989)’a gore de yoneticilerin katilimc1 yonetim modelini uygulamalari ¢alisanlarin
icsel motivasyonlarini, digsal faktorlere etki edebilme giiciinii ve 6zgiivenlerini arttira-
caktir. Bu durumun da bireylerin ig performansina olumlu yansiyacagi diistintildiigtinden
ilgili hipotez soyle gelistirilmisgtir:

Hipotez 7: Calisanlarin kararlara katilmast calisan performansini olumlu yonde et-
kilemektedir.

Yonetimin caliganlar tarafindan bilinmesi gerekenleri ¢alisanlara anlatarak seffaf ol-
masl, isteki basarmin arttirilmasi konusunda calisanlara yol gostermektedir (Bouckeno-
oghe, Zafar ve Raja, 2015). Belirliligin artti1 boyle bir durumda birey daha iimitli ve iyi
niyetli olacak ve bireyin esnekligi ve etkinligi artacaktir (Luthans, Avolio, Avey ve Nor-
man, 2007). Shamshiri, Aghadavood ve Davoodi (2014) ile Kuzu ve Ozilhan (2014)’a
gore bilgi paylasimi caligan performansini arttirmaktadir. Dolayisiyla ilgili hipotez soyle
geligtirilmigtir:

Hipotez 8: Yonetimin agikligi calisan performansint olumlu yonde etkilemektedir.

Arastirma Metodolojisi
Amacg ve Yontem

Literatiirden elde edilen bilgilerden yola ¢ikarak bu ¢alismanin amaci yonetimin agik-
181, ¢alisan katilimi, orgiitsel 6zdeslesme ve ¢alisan performans: degiskenleri arasindaki
iligkileri incelemektir. Arastirmanin hipotezleri Sekil 1’de gosterilen kavramsal model
yardimiyla test edilmigtir.
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Sekil 1. Aragtirmanin Kavramsal Modeli

Aragtirma 7 farkli devlet tiniversitesinin (Atatiirk Universitesi, Giimiishane Universi-
tesi, Bayburt Universitesi, Recep Tayyip Erdogan Universitesi, Artvin Coruh Universi-
tesi, Erzincan Universitesi ve Sivas Cumbhuriyet Universitesi) idari personelleri tizerinde
uygulanmustir. Arastirma icin caliganlara e posta ile ulagilmig ve arastirmanin amact be-
lirtilerek anketi doldurmalar talep edilmigtir. 179 calisanin eksiksiz olarak anketi dol-
durdugu belirlenmistir. Basit tesadiifi 6rnekleme metodu ile yapilan bu aragtirmadan elde
edilen veriler, SPSS ve AMOS istatistiksel paket programlar1 vasitasiyla analiz edilmistir.
Analizlerde acimlayici ve dogrulayici faktor analizleri, giivenirlik analizleri, korelasyon
ve regresyon analizlerinden yararlanilmistir.

Katilimcilara iliskin demografik veriler asagida Tablo 1°de gosterilmistir. Ilgili tab-
loda goriildiigi gibi katilimeilarin cogunlugu (%81) 145 kisi ile erkektir. 73 kisi 1-5 yil
arasinda ig tecriibesine sahip iken 60 kisi 31-40 yas araliginda oldugunu bildirmistir. Ka-
tilimcilar egitim seviyesi agisindan incelendiginde 113 kisi ile cogunlugun (%63) lisans
mezunu oldugu goriiliirken 25 kisinin herhangi bir pozisyonda ydnetici oldugu gozlem-
lenmektedir.

Tablo 1. Katilimcilara iligkin Demografik Veriler

Cinsiyet Frekans %
Erkek 145 81
Kadin 34 19
Is tecriibesi Frekans %
1 yildan az 14 8

1-5 y1l 73 41
6-10 y1l 43 24
11-20 y1l 22 12

20 yildan fazla 27 15
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Yas Frekans %
25’ten az 12 7

26-30 46 26
31-40 60 33
41-50 46 25
50’den fazla 15 9

Egitim Seviyesi Frekans %0
Lise 18 10
Onlisans 38 21
Lisans 113 63
Lisansiistii 10 6

Pozisyon Frekans %0
Calisan 154 86
Yonetici 25 14

Arastirmada Kullamlan Olgekler

Anketin birinci boliimii ¢alisanlardaki yonetimin agiklig1 algisini, ikinci bolimii ka-
tilime1 yonetim algisini, tigtineti bolimii orgiitsel 6zdeslesme diizeylerini ve dordiincii
boliim c¢alisanlarin bireysel performans algilarini 6lgtimleyen sorulardan olugmaktadir.
Anketteki tiim sorular1 cevaplamada 5°1i Likert tipi 6lcekten (1=Kesinlikle Katilmiyo-
rum; 5=Kesinlikle Katiltyorum) yararlanilmistir. Anketin son boliimiinde ise demografik
degiskenlerle ilgili sorular sorulmustur. Caligmada kullanilan 6l¢eklerin giivenirliginin
belirlenmesinde ise Cronbach o degeri kullanilmistir. Alfa degeri 0,70 ve tizeri olan 6l-
cekler giivenilir kabul edilmistir.

Universitelerde ¢alisan idari personellerin yonetimin agikligi konusundaki algilari-
n1 6lgmek tizere (Erenler, 2010)’in caligmasindan yararlanilmistir. Yazar 6lcekle ilgili
maddeler icin, Ashford vd., (1998) tarafindan kullanilan, House ve Rizzo’nun (1972)
gelistirdikleri Tepe Yénetiminin Acikligi Olgegi’nden (Top Manegement Receptiveness
Measure) yararlanildigini belirtmektedir. Tek boyuttan olusan 6lcek 6 madde ile 6l¢iil-
miistiir. “Bu tiniversitede iyi fikirler iist yonetimden ciddi sayg1 goriir” ifadesi 6l¢ek mad-
delerinden bir 6rnektir. Bu 6l¢egin bu calismada Alfa giivenilirlik degerinin ,902 oldugu
belirlenmistir.

Yoneticilerin caliganlari karar stireclerine katmasi ile ilgili ¢calisan algilarini 6lgmek
icin Cihangiroglu (2009)’nun caligmasindan yararlanilmistir. Katilim atmosferi olarak
ifade edilen 6l¢egi yazar Stale ve Vogel (1997)’in ¢alismasindan uyarladigini belirtmistir.
Tek boyuttan olusan 6lgek 5 madde ile ol¢iilmiistiir. “Isyerinde goriislerimi ifade etmemi
tesvik eden bir ortam vardir.” maddesi ilgili 6lgege ornek olarak verilebilir. Olcegin bu
calismada Alfa giivenilirlik degerinin ,880 oldugu belirlenmistir.
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Orgiitsel 6zdeslesme icin 6lgegi Tokgoz ve Seymen (2013)’in galismasina bagvurul-
mustur. Mael ve Ashforth (1992)’un ¢alismasindan uyarlanan 6lcek, orgtitle 6zdeslesme
ve grup i¢i 6zdeslesme olmak iizere iki alt boyuta ayrilmaktadir ve her iki boyut da 6
madde ile 6l¢tilmektedir. Bu boyutlari belirlemek amaciyla 6l¢egi olusturan ayni sorular
iki boliimde de her iki boyuta uyarlanarak sorulmustur. “Herhangi bir kisi ¢alistigim tini-
versiteyi ovdiigtinde, bunu kendime yapilmis bir 6vgii gibi hissederim.” maddesi orgtitle
6zdeslesme, “Herhangi bir kisi ¢aligtifim birimi 6vdiiglinde, bunu kendime yapilmig bir
Ovgti gibi hissederim.” maddesi grup i¢i 6zdeslesmeye Grnek olarak verilebilir. Alfa gii-
venirlik degerleri grup i¢i 6zdeslesme icin ,835, drgiitle 6zdeslesme icin ,910 ve genel
olarak orgiitsel 6zdeslesme 6lcegi i¢cin ,919 olarak bulunmustur.

Tek boyuttan olusan ve iggdrenlerin bireysel performans algilarini 6lgen 4 maddelik
olcek Col (2008)’iin ¢alismasindan alinmistir. Olgegin 6nce Kirkman ve Rosen (1999)
daha sonra ise Sigler ve Pearson (2000) tarafindan yapilan calismalarda kullanildigin
ifade eden Col (2008, s. 41), calismasinda kullandig1 6l¢cegin Tiirk¢e versiyonunun ge-
cerli ve giivenilir oldugunu ifade etmektedir. “Sundugum hizmet kalitesinde standartlara
fazlastyla ulagtigimdan eminim.” ifadesi 6lcek ile ilgili maddelerden bir 6rnektir. Olcegin
bu calismadaki Alfa giivenilirlik degeri ise ,845 olarak saptanmuigtir.

Faktor Analizi

Aragtirmada kullanilan 6lgeklerin gecerliligini tespit etmek i¢in dogrulayici faktor
analizleri yapilmustir. Iki alt boyuttan olusan 6rgiitsel 6zdeslesme 6lcegi icin birincil sevi-
ye dogrulayici faktor analizi yapilmistir. Kesifsel faktor analiziyle de desteklenen faktor
analizinde grup ici 6zdeslesme boyutuna ait iki madde ile orgiitle 6zdeslesme boyutuna
ait bir maddenin degerleri diisiirdigti gozlemlenmig ve ilgili maddelerin ¢ikarilmasina
karar verilmistir. Geriye kalan maddeler tizerinden her bir boyut i¢in giivenirlik analizleri
tekrar yapilmig ve Alfa giivenirlik degerleri grup i¢i 6zdeslesme i¢in ,793, orgiitle 6zdes-
lesme icin ,910, genel olarak orgiitsel 6zdeslesme 6lgegi icin ise ,899 olarak bulunmus-
tur. Ardindan toplamda 9 maddeden olusan orgiitsel 6zdeslesme modeli iizerinde tekrar
birincil seviye dogrulayici faktor analizi uygulanmustir. Ust yonetimin agikligi, calisan
katilim1 ve calisan performanst 6lgekleri igin ise birincil seviye tek faktorli model ana-
lizleri uygulanmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 2° de sunulmustur. Tabloda gorildiigii gibi
uyum 1iyiligi deger araliklar1 tabloda gosterilen kabul edilebilir standartlar seviyesinde
veya lizerindedir. Boylece dl¢eklerin gecerliligi dogrulanmistir.
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Tablo 2. Dogrulayici Faktor Analizi Sonuglart
CMIN/DF GFI  NFI IFI  CFI

Degiskenler CMIN  DE "5 585 >90 >90 90

Orgiitsel Ozdeslesme 97,93 25 3,91 ,801 ,903 ,926 925

Yonetimin Acikhig 29,08 9 3,23 ,945 ,962 973 973

Calisan Katilim 21,22 5 4,24 ,952 ,954 ,965 ,964

Calisan Performans1 9,27 2 4,63 975 ,969 976 975
Korelasyon Analizi

Olgeklere iligkin elde edilen verilerin ortalamalari, standart sapmalar1 ve degiskenler
arasindaki Pearson korelasyon katsayilart Tablo 3’te goriilmektedir. Tabloda gortldugii
gibi en giiclii iligki yonetimin agiklig1 ile caligsan katilimi arasinda iken (r=,716; p<,01)
sadece yonetimin acikligi ile ¢alisan performansi degigkenleri arasinda anlamli bir iligki
bulunmamaktadir. Bunun disindaki tiim degigkenler arasinda cesitli seviyelerde anlamli
iligkilerin oldugu gozlemlenmektedir. Bunlarin yaninda ortalamasi en yiiksek olan degis-
ken caligsan performansi iken (3,95) standart sapmasi en diisiik olan degisken ,77 deger ile
yine ¢alisan performansidir.

Tablo 3. Tanimlayici istatistikler ve Maddeler Arasindaki Korelasyonlar

Degiskenler Ort. S.S. 1 2 3 4 5

1. Grup ici Ozdeslesme 3,66 ,96 1

2. Orgiitle Ozdeslesme 341 1,08 608" 1

3. Yonetimin Acikhig 2,26 93 3677 492 1

4. Calisan Katilim 2,62 ,96 4207 370" 716" 1

5. Calisan Performans1 3,95 17 81,2327 123 1747 1
N=179; ** p< 0.01; * p< 0.05

Regresyon Analizleri ve Hipotezlerin Testi

Aragtirma hipotezlerini test etmek amaciyla 4 farkli model araciligiyla regresyon ana-
lizleri yapilmis ve analiz sonuclart Tablo 4’te gosterilmistir. Model 1°de ¢alisan katili-
mi1 ve yonetimin agikliginin orgiitle 6zdeslesme tizerindeki etkileri incelenmisgtir. Analiz
sonucuna gore ¢aligan katilimi, orgiitle 6zdeglesmeyi anlaml bir sekilde etkilemezken
yonetimin aciklig1 orgiitle 6zdeslesmeyi olumlu yonde etkilemektedir. Bu bulgulara gore
Hipotez 1 kabul gérmezken Hipotez 3 kabul edilmigtir. Model 2’de caligan katilimi ve
yonetimini acikliginin grup i¢i 6zdeslesme tizerindeki etkileri incelenmigtir. Caligan kati-
Iiminin grup i¢i 6zdeslesmeyi olumlu yonde etkiledigi gortiliirken yonetimin agikliginin
grup ici 6zdeslesmeyi anlamli bir sekilde etkilemedigi gézlemlenmistir. Bu bulgular Hi-
potez 2’nin kabul edildigini ispatlarken Hipotez 4’iin reddedildigini ortaya koymaktadir.
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Tablo 4. Regresyon Analizi Sonuglari
BAGIMLI DEGISKEN
BAGIMSIZ DEGiISKENLER Orgiitle Ozdeslesme
Standart § t sig.
Model 1 Sabit 9,852 ,000
Caligsan Katilimi ,037 ,394 ,694
Yonetimin Ag¢ikligi 465 4,941 ,000
F;R%  R2 28,144; 242; 234
BAGIMLI DEGISKEN
BAGIMSIZ DEGISKENLER Grup Ici Ozdeslesme
Standart f§ t sig.
Model 2 Sabit 12,707 ,000
Calisan Katilimi 324 3,322 ,001
Yonetimin Aciklig ,135 1,384 ,168
F;R% . R2 20,045; ,186; ,176
BAGIMLI DEGISKEN
BAGIMSIZ DEGISKENLER Calisan Performansi
Standart § t sig.
Model 3 Sabit 14,249 ,000
Orgiitle Ozdeslesme ,194 2,102 ,037
Grup I¢ci Ozdeslesme ,063 ,679 ,498
F;R%  R? 5,248; 056; 046
BAGIMLI DEGISKEN
BAGIMSIZ DEGISKENLER Calisan Performansi
Standart t sig.
Model 4 Sabit 16,790 ,000
Calisan Katilimi ,156 1,606 ,110
Yonetimin Aciklig ,028 ,285 776
F;R% . R2 2,799; ,031; 020

Model 3’te orgiitle 6zdeslesme ve grup ici 6zdeslesmenin calisan performansi tizerin-
deki etkilerine bakilmigtir. Grup i¢i 6zdeslesmenin ¢alisan performansint pozitif yonde
anlamli bir sekilde etkiledigi goriiliirken 6rgiitle 6zdeglesmenin calisan performansindaki
degisimde anlamli bir roliiniin olmadig1 gézlemlenmistir. Elde edilen bu bulgulara gore
Hipotez 5 reddedilirken Hipotez 6 kabul edilmektedir. Son olarak Model 4’te ¢alisan ka-
tilim1 ve yonetimini agikliginin ¢alisan performansi tizerindeki etkileri analiz edilmistir.
Her iki degiskenin de ¢aligan performansini anlamli bir gekilde yordamadigi gézlemlen-
mistir. Dolayisiyla Hipotez 7 ve 8 reddedilmistir.
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Sekil 2°de, arastirma icin gelistirilen hipotezlerin kabul ve ret durumlari arastirma
modeli tizerinde sematik olarak sunulmustur. Kabul edilen hipotezler diiz, reddedilen hi-
potezler ise kesikli ¢izgilerle gosterilmisgtir.

r--=------"F""F""F"="F"""""F"”" ""”"” ""” """ "¥""-""- 'I
( \ - I
Calisan Orgiitle |
Katilimi Ozdeslesme
-
Calisan
_ Performansi
> Grup I¢i
Ozdeslesme

——> Ret —>Kabul

 EE—
Yonetimin
Acikligt

Sekil 2. Hipotez Sonuclariin Sematik Gosterimi

Sonuc ve Oneriler

Bu aragtirmanin amaci ¢aligan katilimi ve yonetimin agikliginin 6rgiitsel 6zdeslesme
ve caligan performansi tizerindeki etkilerini aragtirmaktir. Ayni zamanda ¢aligmanin diger
amaci, orgiitsel 6zdeglesme ile galisan performansi arasindaki iligkileri ortaya koymak-
tir. Arastirma, kamu tiniversitelerinde calisan idari personeller iizerinde uygulanmistir.
Nitekim ytiksekdgretim kurumlarinin en biiytik hedef kitlelerinden 6grencilere ve toplu-
ma daha iyi hizmet sunabilmek i¢in idari personellere 6nemli gorevler diismektedir. Bu
sebeple idari personellerin bireysel performanslarini arttiran veya azaltan hususlarin be-
lirlenmesi 6nem arz etmektedir ve bu ¢aligmanin amaci, bu personeller lizerinde yapilan
arastirmalara derinlik kazandirarak literatiire katkida bulunmaktir. Baz1 kisitlara ragmen
elde edilen sonuglarin 6zelde iiniversitelerdeki genel de ise tiim kamu ve 6zel sektordeki
karar vericilere 151k tutacagi diisiiniilmektedir.

Elde edilen ilk bulgulara gore calisanlarin kararlara katiliminin saglanmasi, grup ici
ozdeslesmeyi olumlu yonde etkilemektedir. Ozellikle galisilan birimdeki yéneticilerin
caliganlar: karar siireclerine katmasmin grup ici 6zdeslesmeyi arttirdig: diisiintilmekte-
dir. Ortaklaga alinan grupsal kararlar grupta kader birligini arttirmakta, kararlarin olumlu
veya olumsuz sonuglart grupsal faaliyetin bir sonucu olarak algilanmakta ve bireylerin
calistiklart gruplar ile kimlik birligi icine girmeleri kolaylagabilmektedir. Bir bagka ba-
kis acistyla karar siireclerine miidahil olunmast durumunda bireyler gruplarina “onlar
veya digerleri” yerine “biz” diye hitap edebilmektedirler. Arastirmanin bir diger 6nemli
sonucu ¢aligan katiliminin 6rgiitle 6zdeslesmeye olumlu veya olumsuz bir katkida bulun-
madig1 yoniindedir. Orgiit ile 6zdeslesme grup ile 6zdeslesmeden daha zor oldugundan
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(Knippenberg ve Schie, 2000) kararlara katilimin Grgiitle 6zdeslesmeyi saglayacak kadar
etkili olamadig1 goriilmektedir. Diger taraftan arastirma 6rneklemine dahil olan ¢alisan-
larin Orgiitsel 6zdeslesme seviyelerini arttiracak calisan katilimindan ¢ok daha Gnemli
hususlar oldugu diistintilmektedir. Nitekim aragtirmadan elde edilen bir diger sonuca gore
calisanlarin kararlara katilimi, bireysel performans algilari tizerinde herhangi bir etki-
ye yol agmamaktadir. Daha onceki bazi uygulamali aragtirmalarda da bu sonuca yakin
bulgulara rastlanmig ve katilimin performansi etkilemedigi veya azalttigi bildirilmigtir
(Berkowitz, 1953; Cotton, Vollrath, Froggatt, Lengnick-Hall ve Jennings,1988; Latham
ve Yukl, 1976). Bu noktada ¢aliganlarin orgiitle 6zdeslesme ve is performanslarint olum-
Iu yonde etkilemek isteyen karar vericilere tavsiye edilen, ¢alisan katilimini bagka araci
degiskenlerle desteklemeleridir. Ornegin katilimlar 6diillendirildiginde veya galisan per-
formansi 6l¢timii kriterlerine konuldugunda 6zdeslesme ve performans artisi daha kolay
saglanabilecektir.

Calismadan elde edilen bulgulara gére yonetimin acikligi orgiitle 6zdeslesmeye olum-
Iu yonde etki etmektedir. Tiiziin ve Caglar (2008, s. 1023)’1n ifade ettigi gibi iletigim sii-
recinde agik olma, ¢aligsanlarin iglerine verdikleri degeri artirdig1 gibi islerin daha ciddiye
alinmasi i¢in de ortam yaratmaktadir. Boylece orgiit tiyeleri ile ¢alisanlarinin ortak bir an-
layis gelistirmeleri kolaylagmakta ve orgiitsel 6zdeslesme artmaktadir. Aynmi sekilde agik
yonetimin alacag kararlarin ve yapacaklar1 uygulamalarinin ¢alisanlarin gérev ve sorum-
luluklarini daha iyi anlamalarini saglayacagi ifade edilebilir. Bu sekilde ¢alisan ve yoneti-
ciler arasinda ortak dilin konugulmasi, 6rgiitsel 6zdeslesmenin kuvvetlenmesinde 6nemli
bir rol oynayacaktir. Diger taraftan tist yoneticilerin agik ve seffaf olmasinin ¢aligsanlarin
orgiite olan giivenini arttiracagi ifade edilebilir. Bireyler ise daha ¢ok giivendikleri grup
veya orgiitlerle 6zdeslesmektedirler. Nitekim bir¢ok arastirmada diirtistliik ve giivenin
orglitle 6zdeslesmeyi arttirdig1 ifade edilmektedir (6rn. Bouquillon, Sosik ve Lee, 2005;
Chughtai ve Buckley, 2009; Shapiro, Sheppard ve Cheraskin, 1992). Diger taraftan bu
calismada yonetimin agikligimin grup ici 6zdeslesmeye anlamli bir etkisinin olmadig
gozlemlenmistir. Bunun nedeni ise agik iletisim kuran tarafin icinde calisilan gruptan
daha c¢ok tist yonetimin olduguna yonelik caligsan algisi olabilir. Dolayisiyla seffafligin
tist yonetimden kaynaklandigini diisiinen birey gruptan ziyade orgiitle 6zdeslesmeye yo-
nelebilmektedir. Bu sonuc¢larin yaninda bu arastirmada yonetimin caliganlarin 6nerilerine
acikligmin caligsan performansina dogrudan olumlu bir katki yapmadigi belirlenmistir.
Bunun muhtemel nedenleri ise yonetimin, ¢alisanlarin ige yarayan onerilene karsi agik
olduklar1 noktasinda samimi olmayarak c¢aligan performansini arttiracak kararlar alama-
masl, caliganlardan gelen onerilerin iyi degerlendirilmeden hayata gegirilmesi sonucu ca-
lisan performansinin arttirtlamamasi veya oneri sistemlerinde birtakim sikintilarin olmasi
olabilir. Arastirma sonucuna gore yonetimin agikligi rgiitle 6zdeslesme ile dolaylt olarak
caligsan performansini etkilemektedir.

Calismadan elde edilen bulgular orgtitle 6zdeslesmenin caligsan performansini arttirdi-
g gostermektedir. Orgiitleriyle 6zdeslesen bireyler orgiitsel iiyeliklerine oldukga Gnem
vermektedirler. Orgiitiin bir tiyesi olarak 6rgiitiin ihtiyaclar1 ve cikarlar1 dogrultusunda
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hareket etmeyi bir gorev bilmektedirler. Kendilerine bu misyonu yiikleyen bireylerin ise
is performanslarini daha kolay arttirabildikleri gortilmektedir (Liu, Loi ve Lam, 2011).
Ellemers, De Gilder ve Haslam (2004)’1n ifade ettigi gibi 6rgiitsel 6zdeslesme calisanda
orgiitle bir olma duygusu olusturmakta, ¢aligsan orgiitiin perspektifinden olaylara bakmak-
ta ve orgiitlin amaclarint kendi amagclari gibi gérmektedir. Bu durumun da i¢sel motivas-
yonla beraber ¢alisan performansini da arttirabilecegi gézlemlenmektedir. Diger taraftan
calismadan elde edilen ilgin¢ sonuglardan birisi grup i¢i 6zdeslesmenin ¢alisan perfor-
mansina anlamli bir etkisinin olmadig1 yoniindedir. Bunun muhtemel nedenlerinden biri
grubuyla 6zdeglesen bireyin bireysel performanstan ziyade grup performansina énem
vermesi olabilir. Orgiitle 6zdeslesmeye gore grup ici 6zdeslesme daha yogun 6zdeslesme
duygular1 tasidigindan kisisel bagarim grup basarisinda aranabilmektedir.

Elde edilen arasgtirma sonuglari bazi siirhiliklar ¢ergevesinde degerlendirilmelidir.
Oncelikle zaman ve maliyet kisitlari nedeniyle aragtirma belli iiniversitelerde uygula-
nabilmistir. Kullanilan 6l¢eklerin giivenirliklerini artirmak igin ileriki calismalarda daha
biiytik bir 6rneklemde caligilabilir ve farkli sektdr ve meslek gruplarinda calismalar yii-
riitiilebilir. Tlerleyen aragtirmalarda, aragtirma modeline 6zdeslesme bicimlerinden “bire-
yin verilen roller ve gorevler ile kendini tanimlamasi “ (Sluss ve Ashforth, 2007, s. 70)
seklinde aciklanan iligkisel 6zdeslesme (relational identification) de eklenebilir. Ciinkii
iligkisel 6zdeslesmenin orgiitsel 6zdeslesmeyi sagladig: ifade edilmektedir (Sluss, Ploy-
hart, Cobb ve Ashforth, 2012) ve toplu olarak bu degiskenlerin ¢alisan performansina
etkilerinin incelenmesi ileriki arastirmalara 151k tutacaktir.
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