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ONSOZ

Orgiitler, hizl1 degisen kosullarda hayatta kalmak ve rekabet iistiinliigii saglamak
icin degisik arayislar igerisine girmislerdir. Degisim dinamiklerini yakindan takip
etmeyen ve bu dinamiklere uyum saglayamayan orgiitlerin ayakta kalmasi neredeyse
imkansizdir. Degisimi yakalamak isteyen orgiitlerin ¢ikis noktas1 zeka kavramidir. Zeki
bireyin Ozelliklerinden hareketle zeki oOrgiitlerin olusturulmas: giindeme gelmistir.
Eylemlerinde ve tepkilerinde hizli, isleyiste esnek ve rahat, fikirlerinde acik, degisen
kosullarda uyumlu, yenilenebilen ve hayal giiciinii kullanan zeki orgiitler gelecegin

orgiit anlayisini olusturmaktadir.

Oncelikle arastirmamin her asamasina biiyiik katki saglayan, dzveride bulunan,
yol gosteren, ilgisini ve destegini her zaman hissettigim tez danigmanim, degerli hocam
Dog. Dr. Akyay UYGUR ’a goriis ve Onerilerinden dolay1 degerli hocalarim Yrd. Dog.
Dr. Eriman TOPBAS ve Yrd. Do¢. Dr. Banu YUCEL TOY’a sonsuz tesekkiirlerimi

sunuyorum.
Aragtirmamin biitlin asamalarinda yanimda olan, desteklerini esirgemeyen tez

calismasi sirasinda en gergin anlarimda dahi sevgisini ve anlayisini her zaman

hissettigim ailem ve 6grencilerime tesekkiir ederim.
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OZET

ISLETMELERDE ORGUTSEL ZEKANIN PERFORMANSA ETKILERI UZERINE
YONETICI VE CALISAN ALGILARI

ULUSOY, Giiliimser

Yiiksek Lisans, Biiro Yonetimi Egitimi Ana Bilim Dali
Tez Danigmani: Do¢ Dr. Akyay UYGUR
Eyliil- 2012

Bu arastirma, isletmelerde orgiitsel zekanin performansa etkileri iizerine yonetici
ve calisan algilarim1 arastirmak amaciyla yapilmistir. Arastirma Canakkale’nin Can

ilgesinde bulunan kiiglik ve orta olgekli isletmeler lizerinde gergeklestirilmistir.

Isletmelerde orgiitsel zekanin performansa etkileri iizerine ydnetici ve calisan
algilarin1 tespit etmek i¢in anket yontemi kullanilmistir. Anket 1046 calisan, 454
yonetici toplam 1500 kisiye uygulanmustir. Isletmelerde orgiitsel zekanin performansa
etkileri iizerine yonetici ve calisan algilarin1 ortaya koymak i¢in elde edilen veriler
aritmetik ortalama, ortanca, standart sapma ve yiizde dagilimi gibi betimsel istatistikler
ile hesaplanmistir. Degiskenler arasindaki iliskileri bulabilmek igin ise t-testi, One a

Way Anova ve korelasyon katsayisi testinden yararlanilmistir.

Arastirma verilerinden elde edilen sonuclar neticesinde Orgiitsel zekanin
cinsiyet, yas, egitim durumu, bolim ve gorev yapilan pozisyon degiskenleri agisindan
anlaml bir iliskinin olmadigi, ¢alisan sayis1 ve faaliyet yili ile firma sektorii degiskeni
acisindan anlaml bir farklilik oldugu goriilmiistiir. Yonetici ve ¢alisanlarin performansi

ile orgiitsel zeka arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Zeka, Performans



ABSTRACT

MANAGER AND EMPLOYEE PERCEPTIONS ON ORGANIZATIONAL
INTELLIGENCE'S EFFECTS ON PERFORMANS IN ENTERPRISES

ULUSQY, Guliimser
Master, Department of Education Office Management
Supervisor: Assoc. Doc Dr. Akyay UYGUR
September-2012
This study aims to examine the perception of organizational intelligence on

performances of administrators and workers. The study was conducted on small and

medium sized enterprises in Can district of Canakkale Province.

Survey method was used to determine the perception of organizational
intelligence on performances of administrators and workers. The survey was applied to
total 1500 individuals (1046 workers and 454 administrators). Data obtained to
demonstrate the effect of organizational intelligence on performances of administrators
and workers were calculated through descriptive statistics like arithmetic mean, median,
standard deviation and percentage distribution. t-testi, One-Way Anova and correlation

coefficient test were used in order to determine the relationship between variables.

The results of the research found no significant difference in terms of gender,
age, educational level, department, working position variables of organizational
intelligence and indicated significant difference in terms of the number and active years
of workers and the sector of enterprise. Positive significant relationship was found
between the performances of administrators and workers and organizational

intelligence.

Keywords: Organizational Intelligence, Performance
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1. GIRIS

Orgiitsel zeka, orgiitsel 6grenmenin gergeklesmesi igin gerekli olan temel bir
yeterliligi ifade etmektedir. Bu ¢aligmada, orgiitsel zeka kavramina gegmeden 6nce zeka
kavrami, zekay1 olusturan etmenler, zeka kuramlar1 incelenerek, orgiitsel zeka kavramu,
orgiitsel zekaya iliskin yetenekler ve orgiitsel zekayla alakali kavramlar incelendikten

sonra orgiitsel zekanin 6grenmedeki roliine deginilecektir.

Calismanin bir diger konusu olarak ise, performans kavrami, performansi
belirleyen faktorler ortaya koyularak performans yonetimi ve performans degerleme

uzerinde durulacaktir.

Calismada son olarak ise, isletmelerde orgiitsel zekanin performansa etkileri

lizerine yonetici ve calisan algilarini incelemeye yonelik bir arastirma yapilacaktir.

1.1. Problem Durumu

Bilgi cagi olarak degerlendirilen yirmi birinci ylizyil, belirsizlikler ve degisim
tarafindan sekillenecek bir yiizyil olacaktir. Bu yiizyilda, belirsizlikleri ve degisimi
etkin bir bigimde yoneten sirketler, rekabette iistiinligii saglayarak, oncii duruma
geleceklerdir (Akgiin ve digerleri, 2003: 45). Orgiitsel 6grenme kavrami, is diinyasinda
1970'lerin ortasinda ortaya ¢ikmis ve ilk olarak "hatalarin yakalanmasi ve diizeltilmesi"
olarak tanimlanmistir. Bu yillarda, sirketlerin 6grenme aktivitelerinin kendileri i¢in ¢alisan
kisiler araciligiyla gergeklestigi kabul edilmektedir. Sirketlerin bu 6grenme aktivitesindeki
rolii, sirketin i¢cinde barindirdig1 "orgiitsel 6grenme sistemi" adi verilen bir ¢evresel etken
sistemiyle, 0grenme aktivitelerinin kolaylastirilmasi ya da zorlagtirilmasidir. 1980’lerden
sonra bilgi ¢agini hazirlayan sosyo ekonomik ve cevresel kosullara uyum saglamak
amaciyla oOrgiitlerde bir dizi yeni yonetim teknolojileri denenmeye baslanmistir. Bu
baglamda isletme yoneticilerinin son zamanlarda en fazla {izerinde durduklari konu
orgiitsel 6grenmedir. Ciinkli dinamik kendine giivenen ¢agin gereklerine uygun diisiinen
isletmelerin en Onemli rekabet giicii, orgiitsel 6grenme diizeyi, becerisi ve Ogrenmeye

gosterilen uyumdur (Celik, 2009: 25).



Biiytiyerek giliclenmeyi amag edinen orgiitler; degisen rekabet ortaminda ayakta
kalabilmek i¢in yeniden yapilanmak zorundadirlar. Baktigimiz her yerde diinyay1 yeni
giiclerin degisime ugrattigin1 gérmekteyiz. Ticari siirlarin yok oldugu, eski is yapma
bicimlerinin degerini yitirdigi, giderek belirsizligin hakim oldugu diinyamizda zorunlu
hale gelen degisimi saglamak i¢in yeni yontemlere, tekniklere, yetkinliklere yani yeni
bir orgiite ihtiya¢ duyulmaktadir. Cevrede olusan siirekli ve koklii degisiklikler, orgiitlerde
siirekli degisimi gerekli kilmaktadir. Bu, Orgiitlerin ig¢yapilarinda siirekli kokli ig
degisiklikler yapma anlamma gelmektedir (Oneren, 2008: 160). Bilgi tabanli dijital
diinyada, biitiin bireyler ve orgiitler icin “6grenme” temel bir kavram olarak dnemini
korumaktadir. Egitim ve gelistirme, siirekli 6grenme, siirekli gelisim konulari 6rgiitlerin
en ¢ok iizerinde durduklari konular arasina girmistir. Orgiitler, kiiresel rekabetten karli
cikabilmenin yolunun siirekli 68renen bireyler yaratmaktan gectigini 6grenmislerdir

(Atik ve Atak, 2007: 17).

Zeka olmaksizin oOrgiitlerde saglikli bir 6grenme siireci saglamak miimkiin
degildir. 1990’11 yillarla birlikte orgiitsel 6grenme ve iliskili literatiirlerdeki pek cok
calisma c¢ogunlugu iistii kapalida olsa Orgiitsel zekdnin Oneminden bahsetmeye
baslamustir. flerleyen ¢alismalarda zekdnin iizerinde agik bir bigimde durulmus; zeka
ogrenmeyi de etkileyen bir nitelik, ¢erceve olarak ele alinmig; zekayr tanimlamaya ve
bilesenlerini belirlemeye yonelik bir arastirma siirecini tesvik edecek, bu siire¢ i¢in
yararli olabilecek bulgular ve tartisma verileri sunulmustur (Akgiin, 2001: 15 ; Akgiin
ve digerleri, 2003: 48). Orgiitsel zekd kavrami ayn1 zamanda orgiitiin bir biitiin olarak
cevresel baski ve talepler karsisindaki etkin yanit iiretme yetenegini ifade etmektedir.
Bu baglamda orgiitsel zeka kapsamindaki yetenekleri gelistirmeye yonelik ¢aligsmalar

saglikli ve etkin bir 6grenme siirecinin olusmasina imkan verecektir (Keskin vd., 2004:

177-178).

Orgiitsel zeka orgiitiin bilgi isleme, bilgi iiretme, islenen ve iiretilen bilgiyi
cevreye daha 1yl uyum saglama amaciyla kullanma kapasitesi olarak
degerlendirilmektedir. Orgiitsel semboller, etkilesim kaliplar;, orgiit kiiltiirii ve
sosyallesme siirecleri Orgiitsel zekay: igcermektedir. Caligmalar, orgiitsel zekanin orgiit
icindeki bireylerin birbirleriyle etkilesimi ve Orgiitiin ¢evresiyle etkilesimi neticesinde
ortaya ¢ikan sosyal bir sonucu ifade ettigini belirtmektedir. Buradan hareketle, orgiitsel

zekdnin sosyal bir yapiya sahip oldugu sdylenebilir. Demir (2010), yaptigi



arastirmasinda yoneticilerin duygusal zeka yetenek ve yeterliliklerinin kullanilmas1 ve
bunlarin isgdrenler tarafindan algilanmasina yonelik degerlendirmelerin sonuglarini
ortaya koymustur. Arastirma sonuglarina gore duygusal zeka yetenegi olarak 6zdenetim
faktoriinlin yoneticiler tarafindan kullanildiginda olaylara daha objektif bir sekilde
yaklagtiklar1 gorilmiistiir. Yoneticilerin isgorenler gibi diisiinmesi, empati yaparak
onlarin bakis acisiyla olaylar1 degerlendirmesi 6rgiit yonetiminde her zaman onemli
avantajlar sagladigi goriilmiistiir. Empati yapabilme cift yonlii diisiinme, algilama ve
anlamay1 gerektirdigi icin catisma durumunun hissedilmesi asamasindan itibaren
yonetici ve iggorenlere calisma yasaminda basarili olma sansi yarattigi diger tespitler
arasinda yer almistir. Bu baglamda orgiitsel zeka bir orgiitiin amag ve yeteneklerine bagl
olarak; ortak eylem ve bilingle ¢evresine uyumu, ¢evresini bilinglendirmesi ve degistirmesi
olarak diisiiniilebilir. Ust diizeyde performans gdstermek isteyen orgiitlerde, orgiitsel
zekanin bir pargasi olan iiyelerinin, bireysel ve oOrgiitsel bilgileri ortaklasa bir ¢abayla
ayrintilandirarak, koruma ve doniistiirme silirecine, yogunlagmalar1 gerekmektedir. Bu
anlamda orgiitsel zekanin, orgiit iiyelerinin orgiitsel performansini gelistirme, profesyonel
bilgiyi ortaklasa irdeleme, oOrgiitteki zekice davranislarla ilgili anlamlar tartigma, iletme

istekliligi, birlikteligi ve yetenegi olarak degerlendirebilir (Oge, 2006: 42).

Orgiitler yasayan, 6grenen, uyarlanan, gelisen, biiyilyen canli organizmalar
olarak diisiiniildiiglinde, hem siradan diizenli etkinliklere, hem de dinamik kiiresel bir
cevrede beklenmeyen durumlara iligkin kararlar alabilecekleri yeteneklerin biitiinii ve
bunlar1 kullanma potansiyeli orgiitsel zeka, bu potansiyeli kullanabilen orgiitler de zeki
orgiitler olarak tanimlanabilir (Ergetin, 2004: 42). Yerli ve yabanci literatiirde heniiz
yeterince incelenmemis, yerli literatiirde oldukg¢a yeni bir konu olan orgiitsel zeka teori
ve uygulama noktasinda incelenmeye ve gelistirilmeye agik bir konudur. Orgiitsel
zekdnin isletmeler acisinda hayati 6neme sahip oldugu sdylenebilir. isletmelerin
degiseme ayak uydurmasi gerektigi bu ylizyilda bu kavramin getirdigi degisim ve
katkilar1 yakindan takip etmesi ve yoneticilerle ¢alisanlarin performansi {lizerinde ne

derece etkili oldugu hakkinda bilgi sahibi olmas1 gerekmektedir.



1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci; isletmelerde oOrgiitsel zekanin performansa etkileri
lizerine yOnetici ve ¢alisan algilarini ortaya ¢ikarmaktir. Bu dogrultuda temel problem,

orgiitsel zeka ile yonetici ve ¢alisanlarin performansi arasinda nasil bir iliski oldugudur.
Bu diisiinceden hareketle aragtirmanin hipotezleri su sekilde belirlenmistir:

Hi: Orgiitsel Zeka arastirmaya katilanlarin demografik dzelliklerine ve drgiitsel

yapilaria gore anlamli farklilik gostermektedir.
Buna bagli olarak alt hipotezleri agagidaki gibi ifade etmek miimkiindiir.
Orgiitsel Zeka ve demografik 6zellikler;

Hi.1: Arastirmaya katilanlarin orgiitsel zeka diizeyleri cinsiyetlerine gore anlamli

farklilik gostermektedir,

Hi2: Aragtirmaya katilanlarin orgiitsel zekd diizeyleri yas seviyelerine gore

anlaml farklilik géstermektedir,

His: Arastirmaya katilanlarin orgiitsel zeka diizeyleri egitim dagilimi durumuna

gore anlaml farklilik gostermektedir,
Orgiitsel Zeka ve orgiit yapisina ait zellikler;

His: Arasgtirmaya katilanlarin orgiitsel zeka diizeyleri ¢alistigi boliime gore

anlaml farklilik géstermektedir,

His: Arastirmaya katilanlarin orgiitsel zeka diizeyleri g¢alisan sayisina gore

anlamli farklilik gostermektedir,

Hie: Aragtirmaya katilanlarin orgiitsel zeka diizeyleri ¢alisma yilina gore anlaml

farklilik gostermektedir,

Hi7 Aragtirmaya katilanlarin orgiitsel zeka diizeyleri isletmenin faaliyet yili

dagilimina gore anlaml farklhilik gostermektedir,

His: Arastirmaya katilanlarin orgiitsel zeka diizeyleri firma sektoriine gore

anlaml farklilik gostermektedir,

Hio: Aragtirmaya katilanlarin orgiitsel zeka diizeyleri gorev yapilan pozisyona

gore anlaml farklilik gostermektedir,



H2: Orgiitsel zeka ve yoneticilerin performansi arasinda olumlu ydnde anlamli

bir iliski vardir.

Hi: Orgiitsel zeka ve calisanlarin performansi arasinda olumlu ydénde anlamli bir

iligki vardir.

1.3. Arastirmanin Onemi

Ogrenme ve sonucunda elde edilen bilgi, giiniimiizde orgiitlerin siirekli degisen
cevre sartlarinda yasamlarini devam ettirmelerinin temel unsuru haline gelmistir.
Orgiitlerde tipki insanlar gibi bazi 6grenme yeteneklerine sahiptirler ve orgiitte
O0grenme bireysel seviyede baslaylp takimlara ardindan da Orgiitsel diizeye
ulagmaktadir. Orgiitsel 6grenmenin gerceklesebilmesi i¢in temel yeterlilikler vardir.
Orgiitsel zekd bu acidan orgiitsel dgrenmenin anahtar bir unsuru olup orgiitsel
ogrenmenin gergeklesmesi icin gerekli olan temel bir yeterliliktir. Orgiitsel zeka,
Orgiitlin ¢evresine uyum saglamak amaciyla bilgi yaratma ve yarattig1 bilgiyi
kullanma yetenegidir. Bu yetenek sayesinde Orgiit degisen c¢evre sartlarina
adaptasyon gostermekte davranislarinda degisiklik gostererek 6grenmektedir. Bu
nedenle Orglitsel 6grenme, Ogrenen oOrgiit ve Orgiitsel zeka kavramlart isletmeler
tarafindan iyi bilinmeli ve bunun yonetici ve ¢aliganlarin performansi iizerinde etkili
olup olmadig: belirlenmesi gerekmektedir. isletmeler bu zekdya ne kadar sahip

olduklarini stnamali ve gereken iyilestirmeleri yapmalidir.

Orgiitlerin degisen cevresel faktorlere uyum gosterebilmeleri ve cevresel
degisimleri 6nceden fark etmeleri icin bilgiyi olusturup kullanmalar1 gerekmektedir.
Bir organizma olarak diisiindiigiimiiz 6rgiit sisteminin varligini siirdiirebilmesi i¢in
ogrenmesi gerekmektedir. Yani &grenme Orgiit igin vazgegilmezdir. Orgiit
cevresindeki degisimlerine adaptasyon gosterebilmek amaciyla bilgiler edinir ve
edindigi bilgileri uygulamalarma yansitarak degisime uyum saglar. Glinlimiiziin
hizla degisen rekabet ortaminda orgiitlin siirekli 6grenmesi ve dolayisiyla degismesi
kagimilmazdir. Orgiitlerin varligini siirdiirebilmesi igin dgrenmesi gereken birtakim
temel yeterlilikler vardir. Orgiitsel zekdya sahip olan orgiit bu temel yeterlilik
vasitasiyla amaglar1 ve yeteneklerine dayali olarak; ortak eylem ve bilingle ¢gevresine

uyum saglayabilmekte ve 6grenebilmektedir. Isletmelerin basarisinin devami igin bu



degisme uyum saglayarak gerek yoneticileri gerekse calisanlarinin performansina
etki edecegini diisiindiigii uygulamalar1 yakindan takip etmesi gerekir (Oge, 2006:
80). Isletme calisanlarina yonelik olan bu calisma ile 6grenen orgiit olarak
degerlendirdigimiz giliniimiiz orgilitlerinin orgiitsel 6grenmeyi gergeklestirirken orgiitsel
zeka faktoriiyle ne derece iligkili oldugunu saptamak, orgiitsel zekanin orgiitsel 6grenme
stirecindeki etki ve 6nemini tespit ederek isletmelerde orgilitsel zekanin performansa
etkileri ilizerine yonetici ve ¢alisan algilar1 belirlenecektir. Orgiitsel 6grenme siirecinde
etkili olan faktorlerin belirlenmesi, orgiitsel zeka kavraminin varli§inin isletmelerde ne
derece hissedildigi ve 6grenme siirecine ne derece katki sagladigini belirleme agisindan
onemlidir. Calisma sonucunda elde edilecek tespitler bu alanda yapilacak diger

caligmalara rehberlik edecektir.

1.4. Varsayimlar
e Arastirmaya katilan kisilerin goriislerini dogru bir bi¢imde ortaya koyacaklari

varsayilmistir.

e Arastirmada veri kaynagi olarak kullanilan anket formlar1 calisanlar ve

yoneticiler tarafindan dogru olarak cevaplanacag: varsayilmistir.

e Degisime uyum gosterme Orgiitiin varligin1 siirdiirebilmesi i¢in son derece
onemli bir faktordiir.

o Etkili kararlar almak 6rgiit zekasinda 6nemli bir faktordiir.

1.5. Sinirliliklar

Aragtirmada evrenin biiylikliigli nedeniyle arastirma Canakkale ili ile

sinirlandirilmastir.

1.6. Tanimlar

Zeka: Insanin diisiinme, akil yiiriitme, objektif gercekleri algilama, yargilama ve
sonug ¢ikarma yeteneklerinin tamami, anlak, dirayet, zeyreklik, feraset. Soyut diisiinme,
kavrama, problem ¢6zme, bildiklerini yeni durumlara uygulama, akil yiiriitme, bellek,
gecmis deneyimlerden kazanilan bilgileri kullanma vb. gibi zihinsel yetilerin toplamidir

(Cakar, 2002: 1).



Duygusal Zeka: Kendini harekete gegirebilme, diirtiileri kontrol edebilme, ruh
halini diizenleyebilme, sikintilarin diisiinmeyi engellemesine izin vermeme, kendini

baskasinin yerine koyabilme ve umut etme yetenegidir (Goleman, 2005: 50).

Orgiitsel Zeka: Amag yonelimli davranis gosterebilme, orgiitsel bilgi tabanini
olusturabilme ve erisimi saglayabilme, uygun eylemleri secebilme ve yoOnetebilme,
eylemlerin sonuglarini izleyebilme yetenekleridir (Ergetin, 2004: 44).

Performans: Performans, bir isgérenin veya grubun, ilgili olduklari birimin
veya Orgiitiin amaglarina, niteliksel ve niceliksel katkilariin toplam oOlgiisii olarak

tanimlanabilir. (Calik, 2003: 8).



2. ILGILI ARASTIRMALAR

Bu boliimde orgiitsel 6grenme ve orgilitsel zeka ile ilgili daha 6nce yapilan

calismalara yer verilmistir.

Orgiitsel zekanin bilesenlerinin belirlenmesi konusunda kapsamli ve ampirik
verilerle desteklenen bir calisma hentiz gergeklestirilmemistir. Bununla birlikte; yapilan
calismalar bilgi yonetimi, orgiitsel yapi, teknoloji yonetimi, kiiltlir ve strateji gibi pek
cok farkli alanla ilgili unsurlarin  Orgiitsel zekanin  bilesenleri  olarak
degerlendirilebilecegini ifade etmektedir. McMaster’a (1996) gore bilgi ydnetimi,
teknoloji yonetimi, orgiitsel yap1 ve orgiitsel stiregler orgiitsel zekanin boyutlarini temsil
etmektedir. Kiiltiir, bellek, bilgi sistemleri, 6grenme, iletisim, muhakeme, algilama,
yorumlama, davranis uyarlama gibi unsurlar da orgiitsel zekdnin bilesenleri olarak
Onerilmistir. Bilesen olarak One siirlilen unsurlarin ¢ogunun enformasyon isleme ve
adaptasyon yetenekleri ile ilgili oldugu goriilmektedir. Literatiirde onerilen bilesenlerin
bir kism1 ise duygusal zeka ile ilintilidir. Dolayisiyla, orgiitsel zekanin temel bilesenleri
enformasyon igleme yetenegi, adaptasyon yetenegi ve duygusal zekadir. Bu yaklasgim

literatiirdeki daginik tespitleri toparlayici ve islevsel niteliktedir (Demir, 2010: 201).

Yavuz (2003), yaptig1 arastirmasinda kuramsal olarak “6grenen organizasyon”
yonetim anlayisindan ne anlagilmasi gerektigi, unsurlari ve aywrt edici 6zellikleri;
mevcut 6zel ve kamu kurum ve kuruluslart ile organizasyonlarinin “bilgi yaratma,
O0grenme, yaratici gelisimle degisim” merkezli yeniden yapilandirmasi ve doniistimiiniin
nasil temin edilebilecegi; Ogrenen organizasyon yaklasiminin organizasyonlarda
giiniimiize kadar uygulanmasindan elde edilen tecriibe ve sonuglarin neler oldugu alan
yazin taramasi niteliginde ortaya koymustur. Bu amacla st sistemler olarak siyasal
unsurlarin ve rekabet avantaji elde etmede en hizli degisimi gergeklestirmek zorunda
olan “ordular”’da bilgi edinme ve 6grenme merkezli doniisiimiin saglanmasinda nelerin
dikkate alindigini agiga ¢ikarmaya ¢alismistir. Bu ¢er¢cevede ordu unsurlarinin 6grenen
organizasyon yoOniinde doniisiimii i¢in yapilan 6rnek anket arastirma istatistiki bulgulari

degerlendirmistir.



Orgiitsel 6grenme birgok kavramla yakin iliski icersindedir ve bu iliskiye
ragmen bu kavramlardan ayrilan temel noktalar1 mevcuttur. Bu amagla Kog¢ (2008),
yaptig1 doktora tez caligmasinda oOrgiitsel 0grenme teriminin tanimlanmasi, yakin
terimler arasindaki kavramsal ayrimlarin netlestirilmesi ve gerceklestirilen yazin
taramasi sonucunda, orgiitsel 6grenme alanindaki egemen yaklagim oldugu gézlemlenen

davranigsal yaklagimin ana hatlariyla tanimlanmasini yapmustir.

Yildirirm (2006) ise imalat isletmelerine yonelik olarak yaptigi caligmasinda
orgiitsel zekayir Ogrenen Orgiit olarak degerlendirdigi giiniimiiz oOrgiitlerinin oOrgiitsel
ogrenmeyi gerceklestirirken dncii bir faktér oldugunu ileri siirmektedir. Orgiitsel zeka
faktoriiyle ne derece iliskili oldugunu saptayarak, orgiitsel zekanin orgiitsel 6grenme
stirecindeki etki ve 6nemini tespit etmeye ¢alismistir. Yildirim, arastirmasiyla Karaman
ili imalat sanayinde faaliyet gosteren isletmeler lizerinde orgiitlerin 6grenme siireci ve
orgiitsel zeka unsurlarmin etkilerini saptanmaya g¢alismistir. Durumunun tespiti ile
birlikte oOrglitsel 6grenme siirecinde etkili olan faktorlerin belirlenmesi, orgiitsel
O6grenmenin Onciilii olarak gdrdiigii orgiitsel zekd kavraminin varliginin igletmelerde ne
derece hissedildigi ve Ogrenme siirecine ne derece katki sagladigini belirlemeye

calismustir.

Kalkan (2004) da diger arastirmalar gibi yaptig literatiir aragtirmasi ile orgiitsel
O0grenmenin Onciilii olan orgiitsel zekaya aciklik getirmeye ¢alismistir. Kalkan, orgiitsel
zeka ve bilgi iiretimi kavramlarini orgiitsel 0grenme siirecinin biitiinliigli igerisinde
degerlendiren bir bakis agisindan hareket ederek, s6z konusu kavramlarin ifade ettikleri
siiregler ve bu siireclerdeki temel asamalar {iizerinde durmustur. Caligmasinda,
literatiiriin ii¢ bashga iliskin temel bulgu ve ifadelendirmeleri ele almistir. Buna gore,
orgiitsel zeka orgiitsel 6grenmenin onciilii niteligindedir. Orgiitsel 6grenme ise drgiitsel
bilgi iiretimini miimkiin kilar. Orgiitsel 6grenme siireciyle ve bu siirecin gesitli
unsurlartyla iligkilendirilerek yiiriitiilecek oOrgiitsel zekd ve bilgi tiretimi caligmalari
orgiitsel 0grenmenin ve genel olarak orgiitsel davranigin daha iyi anlasilmasina katki

saglamay1 amaglamistir.
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3. KAVRAMSAL VE KURAMSAL CERCEVE

Bu béliimde arastirma alanini olusturan oOrgiitsel zeka, zeka kuramlari ve
orgiitsel zekanin 6grenmedeki roliine ve son olarak performans kavrami, performans
yonetimi ve performans degerleme konusunda kavramsal ve kuramsal ¢erceve

olusturulmaya calisilmistir.

3.1. ORGUTSEL ZEKA VE ORGUTSEL ZEKANIN
OGRENMEDEKI ROLU

Orgiitsel zeka kavramina gegmeden 6nce zekd kavramina deginip, zeka teorileri
ve ardindan bireysel zekd konusu islenerek oOrgiitsel zekd konusuna bir temel

olusturulmaya g¢aligilacaktir.

3.1.1. Zeka Kavrami

Zekanin ne oldugu, nasil gelistigi, nasil Olc¢lilmesi gerektigi konusundaki
tartismalarin baslangici ¢ok eskilere dayanmakta ve giiniimiizde de devam etmektedir.
Zeka ile ilgili ilk caligmalar zeka testleri alaninda agirlik kazanmigtir. Son zamanlarda
ise, zeka testlerinin gergegi yansitmadigini; ¢iinkii zekanin birden ¢ok etmenden
olustugu savunulmaktadir (Ozbey, 2006: 4). Diisiincenin nasil olustugu, beynin insan
davraniglarin1 hangi mekanizmayla nasil gergeklestirdigi, 6grenme, algilama, karar
verme, akilda tutma, problem ¢dzme, iletisim kurma, yaraticilik, sezgi gibi zihinsel
siireclerin nasil gelistigi sorular1 uzun yillar boyunca arastirmalarin ve bilim
adamlarinin 6nem verdigi konulardandir. Zihin iizerine arastirmalarda bulunan
uzmanlar, s6zii edilen tiim bu zihinsel siire¢lerin zekanin temel bilesenleri oldugunu ve
bunlarin toplaminin zekay1 ortaya koydugunu belirtmislerdir (Gtirel, Tat, 2010: 339;
Pfeifer ve Scheier, 2001: 1-11).

Zekanin farkli tanimlar1 olmakla birlikte zekaya iliskin kuramlarin tiimii zekanin
gelistirilebilecek bir kapasite oldugu ve biyolojik temellerinin bulundugu noktalarinda
birlesir. Zekanm ilk tanimini veren Binet’e gore zeka; dis diinyanin algilanmasi,

algilarin bellekte yerlestirilmesi ve bu icerik iizerinde diisiiniilmesi siirecidir (Oner,
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1997: 28). Buna gore zeka, bireyin dogustan sahip oldugu, kalitimla kusaktan kusaga
gecen ve merkez sinir sisteminin islevlerini kapsayan; deneyim, 6grenme ve ¢evreden
kaynaklanan etkenlerle bicimlenen bir bilesim olarak goriilmektedir. Tiirk Dil Kurumu
Sozliigii’nde zekd “Insanin diisiinme, akil yiiriitme, objektif gercekleri algilama,
yargilama ve sonug ¢ikarma yeteneklerinin tamami, dirayet, zeyreklik, feraset” olarak

tanimlanmaktadir (www.tdk.org.tr: Stalinski, 2004: 58-60).

Zeka kavramin bilimsel agidan irdeleyebilmek igin zekanin psikolojik tanimina
gereksinim duyulmaktadir. En genel tanimima bakildiginda; zeka; “soyut diisiinme,
kavrama, problem ¢ézme, bildiklerini yeni durumlara uygulama, akil yiiriitme, bellek,
geemis deneyimlerden kazanilan bilgileri kullanma vb. gibi zihinsel yetilerin toplami

olarak ifade edilmistir (Cakar, 2002:5).

Zeka, bir sitemin dengesini, uyumunu ve biiylimesini siirdiirebilmesi i¢in i¢ ve
dis cevresiyle enformasyon aligverisi yapabilme yetenegidir. Bu yetenege sahip orgiitler
bilgi yetenek ve kiiltiirel degerlerini biitiinlestiren bir yap1 kullanarak giiclii yonlerini
tamamlayabilirler. Zeka kavraminin iki farkli anlami vardir bunlardan birincisi, bilginin
sahipligi digeri ise, bilginin yaratilmasidir. Bilginin sahipligi, problemleri ¢6zmeye ve
fikir vermeye yardimci olan bir bilgi birikimi saglar. Bilginin yaratilmasi, yeni sorulara
mevcut bilgilerle uygun ¢oziimler bulunamadigi zaman bu sorunlarin ¢oziimi igin
yenilik yaratilmasidir. Bu agidan yenilik yaratilmasi zeki davranigin isaretidir. Zeki
davranis ise sorun c¢ozmek demektir ve sorun ¢O6zmek amag¢ ve hedeflerin
gerceklesmesini ifade etmektedir. Zeka bir tiir davranig olarak nitelendirilir. Uyum
saglayict olarak nitelendirilen bu davranis ¢evrenin degisen taleplerini etkin olarak

karsilama yollarini ifade etmektedir (Aydintan, 2006: 3).

3.2. ZEKAYI OLUSTURAN-ETKILEYEN ETMENLER
3.2.1. Zekanin Biyolojik Temelleri

Insan biyolojisiyle ilgili faktorlerle zekd gelisimi arasindaki iliskiyi belirleme
amacli arastirmalar, kalitm faktorii basta olmak iizere, beyinde zekanin olustugu
bolgeler olarak kabul edilen sinaptik baglantilar1 kuran beyin sinir hiicrelerinin

yapisinin, anne karnindayken ve dogum sirasinda bebegi etkileyebilecek olumsuz
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kosullarin zeka gelisimini belirleyici 6zelligine dikkat ¢ekmektedir (Giirel ve Tat, 2010:
342).

Kahtim: Bir organizmanin Ozelliklerini belirleyen genler, kalitimin temel
birimidir. Zeka iizerinde dogrudan etkili olan ana babanin beyin ve sinir sisteminin
fiziksel oOzellikleri kalitimla cocuga ge¢cmekte; ¢ocuk ebeveynlerinin kisisel
ozelliklerini, aritmetik islem yapma, konusma becerisi gibi becerilere yatkinlig1 genlerle

almaktadir. (Akboy ve Ikiz, 2007: 89).

Beyin Sinir Hiicrelerinin Yapisi: Zeka gelisiminde, zekayr olusturduklar
bilinen beyin sinir hiicrelerinin yapisinin etkili oldugu bilinmektedir. Daha hizli ve
dogru calisan sinir hiicreleri, diisiincelerin de daha hizli ve dogru islenmesini
saglayabilmektedir (Hamilton, 1996: 41). Zeka ile beyin arasinda ¢ok yakin bir iligki
vardir. Zekanin beyinde yer aldig1 kabul edilir. Bir insan beyninde 100 milyardan fazla
sinir hiicresi bulunmakta, her bir hiicre ortalama 10.000 hiicre ile baglant1 igerisinde
calismaktadir. Noron adi verilen bu sinir hiicrelerinde sinyaller ¢ok karmasik elektro-
kimyasal olaylar zinciriyle olusan ve sayist saniyede 1000 taneye kadar ¢ikabilen
titresimler halinde iletilmektedir. Beynin ne bi¢imde calistig1 heniiz ¢oziimlenebilmis
degildir. Bellegin isleyis mekanizmasi, beyin algilama yaparken gosterdigi esneklik
yetenegi gibi konular bilim adamlarini yillarca ugrastirmis hala da ugragtirmaktadir.

(Isik, 2006: 45).

Dogum Oncesi ve Dogum Sirasindaki Kosullar: Dogum oncesindeki ve
dogum sirasindaki kosullarin, zeka gelisimini etkileyen biyolojik faktorler temelinde
degerlendirilebilmesi miimkiindiir. Bu baglamda, dogum 6ncesinde fetiis iizerinde etkili
olabilen bazi faktorlerin zekaya etkisini belirleme amacli arastirmalar, bir anne adayinin
gebeligi sirasinda alkol ve nikotin almasinin, zehirli gazlara, viriise ve kimyasallara
maruz kalmasinin, anne ve fetlis arasindaki Rh faktér uyumsuzlugunun, annenin kot
beslenmesinin bebekte zeka geriligine neden olabilecegi sonucuna varmigtir. Zeka
sorunlarina yol agabilecek, dogum sirasinda etkili olan faktorler arasinda; erken dogum,

ge¢ dogum ve zor gergeklesen dogumlarin da sayilabilmesi miimkiindiir (Giiriin, 1991:

40).
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3.2.2. Zekanin Yasa Gore Gelisimi

Zeka yasamin ilk on yilinda biiytlik bir gelisme kaydettigi goriilmiistiir. Bu stire
icinde en hizli gelisme ise ilk iki yilda ger¢eklesmektedir. Baslangigta davranisi birkag
refleksten olusan insan, iki yil sonunda kendi basina yiirliyebilen, konusabilen, bazi
basit problemleri ¢ézebilen, neden sonug iligkisi kurabilen, basit planlamalar yapabilen,
hatirlayabilen bir kisi hale gelir. Sembollerle diisiinebilme 11 yasinda baslar. 12 yastan
sonra zekanin hizinda azalma olsa da gelismeye devam eder. Gelismenin en iist
diizeyine 14-18 yaslar arasinda varilir. Zihinsel giic 30 yasa kadar bu diizeyde kalir.
Daha sonraki yaslarda yeni malzeme 6grenmedeki basar1 yavas olarak azalmaya baslar,
ancak Ogrenilen bilgiler kaybolmaz tam tersine yas ilerledik¢e, deneyimden dolay1

edinilen bilgiyi kullanmadaki beceri artar (Giiriin, 1991: 40).

3.2.3. Zeka ve Cevre

Aile: En kii¢iik toplumsal birim olan aile, bireyin zeka gelisiminde etkili olan en
temel c¢evresel etmenlerden biridir. Ailenin sosyo-ekonomik yapisi, biiylkligi ve
bireyin egitimine verilen Onem; zeka gelisimini etkileyen faktorler kapsaminda ele

almabilmektedir (Bernstein vd., 1994: 44; Akboy ve Ikiz, 2007: 91).

Okul Egitimi: Bireyin hayata atilmadan ve is yagsamina baslamadan 6nce, orgiin
egitim araciligryla genel ve Ozel bilgilerle donanarak yetiskinlige hazirlanmasini
saglayan okul egitimi ile zeka gelisimi arasinda paralellik oldugu s6ylenmektedir (Gtirel

ve Tat, 2010: 341).

Kitle iletisim Araclari: Bir mesajin genis bir alic1 kitleye ulasmasima olanak
veren ileticiler olarak degerlendirilebilecek kitle iletisim aracglari; bireylere toplumsal
yasamla ilgili bilgi, fikir ve kavramlari iletmede, bireylerin tutum ve davranislarini

yonlendirmede dnemli bir rol tistlenmektedir (Giirel ve Tat, 2010: 341).

Zekaya c¢evrenin etkilerinin arasinda c¢evreden etkilenen kisilik yapisi,
sosyopsikolojik c¢evre, dil yetenegi ve giidii de sayilabilir. Diger kosullar esit
tutuldugunda orta ve yiiksek sosyo-ekonomik diizeyden gelen kisilerin zeka seviyeleri
diisiik sosyo-ekonomik diizeyden gelen kisilere kiyasla daha yiiksek olmaktadir. Zekasi
yluksek kisiler daha iyi egitim gormekte, kazancli meslek sahibi olarak daha yiiksek bir
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ekonomik diizeye erismektedir. Sosyo-ekonomik diizeyi yliksek ailelerin ¢ocuklar1 daha
fazla 6grenme olanagina sahiptir, bunlar ilerisi i¢in daha iyi baslangi¢c kosullar1 elde

edebilmektedir (Cetinkaya, 2006: 20).

3.2.4. Zeka ve Basari

Ustiin zekali bir bireyin toplumda bununla orantili olarak basarili olacagi
varsayilirsa da, kimi zaman denetlenemeyen dis etkenler nedeniyle uzun vadeli
tahminler gecersiz ¢ikabilir. Zekanin toplumsal basariya doniistiiriilebilmesini saglayan
mekanizma heniiz yeterince anlagilamamistir. Cocukluk doneminde yapilan basari
testlerinin ayn1 donemde yapilan 1Q testleri ile benzer sonuglar verdigi goriiliirse de,
yasamin ileri ki yillarinda ortaya ¢ikacak davranis kaliplarinin tamamen bu sonuglarla

belirlenmesi miimkiin degildir (Isik, 2006: 25).

3.3. ZEKA KURAMLARI
3.3.1. Gardner’in Coklu Zeka Kurami

Gardner ¢oklu zeka kuramini Su temeller lizerine olusturmustur (Gardner, 1999:
31-63): Insan akli/beyni yedi degisik beceri alan1 gelistirmistir. Bunlar dilsel, mantiksal-
matematiksel, miiziksel, alansal, sosyal ve kisiye doniik zeka olarak adlandirilir. Daha
sonra bunlara bir beceri alan1 daha dogaci zeka eklenmistir. Her sosyal rol bu zekalarin
bilesimini gerektirir. Herkes bu sozii gegen sekiz tiir zekdya sahiptir. Kalitimsal ve
cevresel rastlantilar ve bunlarin etkilesimi ile, tam olarak ayni oran ve karisimda bir
zeka bileseni sergileyen iki kisi bulunmamaktadir. Herkesin zeka profili farklidir. Bu
beceri alanlar1 yasa bagli olarak bazi donemlerde yogun olarak kullanilmakla birlikte

zaman iginde degisime de ugrayabilmektedir (Ergetin, 2004: 5; Aydintan, 2009: 258).

Gardner’in ¢oklu zeka kuraminda bahsettigi sekiz tiir zeka ayrintilariyla sdyle siralanabilir:

3.3.1.1. Sozel/Dil Zekasi: Bu zeka tiirtine sahip kisi giiclii bir hafizaya, hikaye
ve olaylar etkili sekilde anlatma becerisine sahiptir. Hayal giicli ve sozciik hazinesi
genistir ve sozciik oyunlari oynamayi sever. Sozciikleri yazili ve sozlii olarak kullanma
yetenegi yiiksektir. Cok iyi iletisim kurar (Ozbey, 2006: 4). Okuma, yazma ve

ezberleme yetisi giicliidiir. Yabanci dil 6grenme de zorluk ¢ekmez. Politikacilarda,
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sairlerde, yazarlarda, senaristlerde, gazetecilerde bulunan zeka tiirtidiir. Okuma, yazma,
dinleme ve konusma ile iletisim saglamak bu zekanin en belirgin 6zelligi oldugunu ileri
stirmektedir. Sozel/dil zekasinin kullanimi, 6nceki bilgiyi ve anlamayi yeni bilgiye
baglamaya yardimci olmakta ve baglantinin nasil oldugunu agiklamaktadir (Basaran,

2004:5-12; Aydintan, 2009: 258).

3.3.1.2. Mantik/Matematiksel Zeka: Mantik/matematiksel zeka, sayilar ve akil
yirlitme zekasi olarak belirtilmektedir. Tiimdengelim ve tiimevarim kullanarak akil
ylriitme, soyut problem ¢6zme ve birbiri ile iligkili kavramlar ve diisiinceler arasindaki
karmagik iliskiyi anlama yetenegi ya da benzer yonleri arama zekasi olarak
belirtilmektedir. Matematiksel zekasi yliksek olan biri sayisal iligkileri ¢ok iyi kavrar ve
diizenler (Yildirim, 2006: 55). Say1 ve sembolleri ¢ok iyi kullanir. Satrang gibi strateji
ve mantik oyunlarima ilgisi vardir. Ust diizey diisiince becerilerini kullanir. Motorlu ve
elektrikli araglarin diizeneklerini ve c¢alisma bicimlerini merak eder ve Ogrenir.
Matematikgilerde, bilim adamlarinda, mucitlerde ve filozoflarda bulunan bir zeka
tiiriidiir (Ozbey, 2006: 5). Fen Bilimlerinde, sosyal alanlarda, edebiyatta ve daha bir¢ok
alanda sozciikleri kullanabilme, okuma, yaratma, yabanci dil 6grenme, model insa etme,
interneti kullanma ve miizik notalarin1 6§renme bi¢iminde uygulamaya yansidigi ileri

stiriilmektedir (Basaran, 2004: 5-12).

3.3.1.3. Gorsel / Uzamsal Zeka: Gorsel/uzamsal zekanin, resimler ve imgeler
zekasi1 ya da gorsel diinyay1 dogru olarak algilama ve kisinin kendi gorsel yasantilarini
yeniden yaratma kapasitesi oldugu belirtilmektedir. Sekil, renk, bicim ve dokunusu
"zihin gozi" ile gorme ve bunlart resim olarak somut temsillerine dontistiirme
yetenegini icerdigi ileri siiriilmektedir. Gorsel zekasi yliksek kisi mekansal iliskileri ¢ok
iyl kavrar ve goriintiileri zihninde ¢ok iyi canlandirir (Yildirim, 2006: 55; Aydintan,
2009: 258). Gordiigii alanlar1 ¢cok net hatirlar. Harita, grafik ve sekillerden anlar. Gorsel
sanata ve gorsel etkinliklere ilgisi fazladir. Sekiller arasindaki ayrintilara énem verir.
Alanda yonelebilme yetenegine sahiptir. Nesneler arasindaki mesafesi gercek olciilere
yakin tahminlerde bulunur. Hareketli bir hayal diinyasi vardir. Ressamlarda,
heykeltiraglarda, avcilarda, mimarlarda, tasarimcilarda ve grafikerlerin gorsel zekasi

yiiksektir (Ozbey, 2006: 5).
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3.3.1.4. Bedensel / Kinestetik Zeka: Bu zeka tiirli yiiksek olan kisi akil ve
beden arasinda olaganiistii bir uyum vardir. Beden hareketleri ¢ok esnektir, adeta
otomatik bir makine gibi calisir. Enerji doludur, bu nedenle daima hareket halindedir
(Giiriin, 1991: 40). ince ve kaba motor becerileri gok iyi gelismistir. Bircok spor dalima
ilgi duyar ve hepsinde basarilidir. Danscilarda, sporcularda, cerrahlarda, zihin beden
koordinasyonunu gerektiren meslek sahiplerinde bulunana bir zeka tiiridiir (Basaran,
2004: 5-12). Bu zeka tiiriiniin, bedensel olarak gerceklestirilen hareketlerin tiimiiyle ve
ellerin hareketleri ile ilgili oldugu belirtilmektedir. Beden hareketlerini kontrol etmeyi
ve yorumlamayi, fiziksel nesneler ile ugragsmayi, beden ve zihin arasinda bir uyum

olusmasini sagladig ileri siiriilmektedir (Ozbey, 2006: 4).

3.3.1.5. Miizik / Ritim Zekasi: Bu zeka tiirii, ton, ritim ve tin1 ayirt etme zekast
olarak belirtilmektedir. Kisinin bir miizik 6riintiisiine ya da melodiye duyarlilik derecesi
ve coskusal tepki verme yetenegi ile basladig ileri stiriilmektedir (Yildirim, 2006: 55).
Miiziksel zeka kendini en erken gosteren ve en erken fark edilen zeka ¢esididir. Bu kisi
seslere kars1 duyarlidir, ritmik sezgisi gii¢liidiir. Birden ¢ok miizigi ve sesi birbirinden
ayirt edebilir. Duygularin1 miizikle ifade etmeyi daha ¢ok sever ve notalar1 kolaylikla
Ogrenebilir. Miizik aletlerine ilgisi vardir ve birkacimi calabilir; duydugu ritmi taklit
edebilir. Ozgiin ritimler yaratabilir (Ozbey, 2006: 5; Aydintan, 2009: 259) Notalara
tepki verebilme kapasitesi yiiksektir. Beden hareketlerini miizikle biitiinlestirebilir.
Bestecilerde, sarkicilarda, ses teknisyenlerinde, miizik aleti yapanlarda bulunan bir zeka
tiriidiir. Miizigin, ritmin, sesin ve titresimin insanda yarattig1 etki diger zeka tiirlerinin

hepsinden daha gii¢lii oldugu ileri stiriilmektedir (Basaran, 2004: 5-12).

3.3.1.6. Sosyal Zeka: Sosyal zeka, digerlerini anlama ve etkilesme kapasitesi
olarak belirtilmektedir. Sosyal zekasi yiiksek birey insanlari ¢ok iyi tanir. Insan
davranislarimi yorumlama yetenegine sahiptir (Ergetin, 2001a: 9). Insanlarla ¢ok iyi
iligkiler kurar, bu sebeple cok sayida arkadasi vardir. Arkadaslarinin sorunlariyla
ilgilenir ve Onerilerde bulunur. Liderlik o6zelligi ve isbirligi yapabilme &zelligi
baskindir. Cok iyi empati kurar. (Basaran, 2004: 5-12). Karsisindakinin ruhsal
durumuna karst duyarlilik gosterir. Terapistlerde, 6gretmenlerde, satis elemanlarinda
bulunan bir zeka tiirtidiir. S6zel ve sézel olmayan iletisim becerilerini, isbirligi

becerilerini, ¢atisma yoOnetimini, uzlasma becerileri ile giliven, sayginlik, liderlik ve
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digerlerini gilidiileme yetenegi ile ilgili oldugu belirtilmektedir (Ayaydin, 2009: 52-62:
Aydintan, 2009: 258).

3.3.1.7. Oze doniik Zeka: Bu zeka tiirii, kendilik bilgisi ya da kendini tamima
zekasi, ya da kendini bilme ve kendi yasami ve 68renmesi ile ilgili sorumluk alma
yetenegi olarak belirtilmektedir (Ayaydin, 2009: 52-62). En ge¢ gelisen ve ortaya ¢ikan
zeka tiirlerinden biridir. I¢sel zekas: yiiksek kisi kendini ¢ok iyi tamir. Giiclii ve zayif
yonlerini bilir. Ne zaman ve nasil davranmasi gerektiginin farkindadir. Kendine giiveni
yiiksektir (Ozbey, 2006: 5) Yalniz ¢alismay1 sever ve bagimsiz davranir; ¢iinkii kendi
kendine yetebilecegine inanir. Psikiyatristlerde, filozoflarda bulunan bir zeka tiiriidiir.
Oze déniik zekann ilgi alanmin, kendi kendinin farkinda olma, kendini anlayabilme ve
kisinin i¢ diinyasiyla iligki kurabilme 6zelligi oldugu belirtilmektedir (Ergetin, 2001b:
9).

3.3.1.8. Doga Zekasi: Bu zeka tiiriiniin, ¢evredeki dogal diinyay1 algilama,
begenme ve anlayabilme ile dogrudan iliskili oldugu belirtilmektedir. Tiirleri
birbirinden ayirt edebilme, taniyabilme ve simniflandirabilme, dogal diinyaya iliskin
bilgileri kavrayabilme bu zeka tiirliniin 6zellikleri olarak gosterilmektedir (Ergetin,
2001a: 9). Cok gec ortaya cikan bir zeka tlriidiir. Dogac1 zekas:1 yiiksek kisi doga
olaylarina kars1 duyarlidir. Canli ve cansiz varliklara karsi ilgi duyar; onlar1 sever, korur
ve onlar hakkinda arastirmalar yapar. Gokyiiziine, denizlere, bitkilere ve hayvanlara
iligkin detayli bilgilere sahiptir. Yeni yerler gérmeyi sever. Belgeseller seyreder, doga
ve gezi kitaplarii, dergilerini okur. Doganin insanlar iizerindeki, insanlarin da doga
tizerindeki etkilerini inceler. Botanikgilerde, veterinerlerde, doga fotografcilarinda

bulunan bir zeka tiiriidiir (Basaran, 2004: 5-12: Aydintan, 2009: 258).

3.3.2. Sternberg’in Triargik Zeka Kurami

Sternberg’in zeka konusuna en 6nemli katkilarindan biri gelistirdigi kuramla,
pratik bilgiyi kapsayan bir bigimde zekay1 yeniden tanimlamasidir. (Ercetin, 2001a: 13).
Zekanin birbiriyle etkileserek isleyen bilesimsel, baglamsal ve deneyimsel ii¢ alt
alandan olustugunu ileri siirmektedir (Gtirel, Tat, 2010: 343). Robert Jeffrey Sternberg,
zekayi pratik bilgiyi kapsayan bir sekilde yeniden tanimlamis ve kavramin gelisiminde

biiyiik katkis1 olmustur. Sternberg tarafindan gelistirilen Triarsik Zekd Teorisi -
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Triarchic IntelligenceTheory-; ‘analitik zeka’, ‘yaratici zekd’ ve ‘pratik zeka’ olarak
ayrintilandirilabilen ii¢ temel zekddan s6z etmektedir. Bu baglamda analitik zeka,
geleneksel zeka testleri tarafindan dl¢limlenen analitik diisiinme yetenegini tanimlarken;
yaratici zeka, problemleri yeni ve farkli yollarla ¢6zme yetenegini kapsamaktadir. Pratik
zeka ise, bireyin sosyo-kiiltiirel cevresine uyum saglamasimma yardim eden pratik
diisiinme yetenegini ifade etmektedir (Capraz, Kesken vd., 2009: 192: Edizler, 2010:

2971). Sternberg’in zeka konusundaki kuramini su sekilde ifade etmek dogru olacaktir.

Tablo 1. Sternberg’in Triarsik Zekd Kurami

Bilesimsel alt kuram

e Metabilesenler (bireyin problem ¢ézme yetenegini planlamayi, izlemeyi ve
degerlendirmeyi iceren iist diizey diislinme siirecleri)

e Performans bilesenleri (zekanin analitik goérevlerini yerine getiren, analiz
etme yetenegi olusturan, bilgiyi sonug ¢ikarmak, uygulamak ve karsilagtirma
yapmak i¢in kullanan siirec)

e Bilgi kazanma bilesenleri (bilginin belirlenmesinde degerli ve ilgili olanlarin

ayirt edilmesini saglayan siirec)

Deneyimsel alt kuram
e  Yenilik (yeni duruma yanit verme, diisiince gelistirme, bilgi isleme siireci)

e Otomatiklesme (tekrarlanan yanitlar, diisiinceler ve uygulamalar)

Baglamsal alt kuram
e (Cevreye uyum (adapte olma)
e  (Cevreyi bigimlendirme ( katki saglama)

e (Cevreyi segme (alternatif ¢evrenin tercih edilmesi)

Kaynak: Yildirim, E. (2006). Orgiitsel 6grenmenin onciilii olarak orgiitsel zekd: Teori
ve Bir Uygulama, Yiksek Lisans Tezi, Selguk Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisti. Konya, s.55

Sternberg 1Q’nun akademik zekay1 tanimlamaya yonelik oldugunu ifade etmis

ve kisinin yasaminin diger boyutlarini tanimlamakta yetersiz kaldigini belirtmistir. Bu
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sorunu ¢6zmek icin pratik zekd modelini olusturmustur. YoOnetim alaninda 6nem
kazanan pratik zekanin temelinde ortiilii bilgi vardir. Ortiilii bilgi baskalarmin yardimi
olmadan elde edilen ve bireylerin kendi deger verdikleri hedeflere ulagmalarini
saglayacak olan faaliyet odakli bilgidir. Bu tiir bilginin kazanimi is yasamindan énemli
bir unsurdur. Ornegin ¢alisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglamak isteyen
bir yonetici bunu saglamaya yonelik bilgiye 6nem verir. Diger taraftan calisanlar1 ile
pek de ilgilenmeyen bir yonetici i¢in bu tiir bilgi ¢cok da dnemli olmayacaktir (Capraz,

Kesken vd., 2009: 192 ; Edizler, 2010: 2971).

Sternberg akademik zekanin bilissel yontemlerle 6grenilen bilgilere dayandigini
belirtmis ve pratik zekanin ise ¢ogunlukla tecriibe ve modellemeyle Ogrenildigini
savunmugstur. Pratik zekasi yiiksek olan kisiler cevresel sartlart iyi bir sekilde
inceleyerek kolay uyum saglayabilmektedir (Yildirim, 2006: 58). Biitiin bu 6zellikler
pratik problemi ¢ozmeye yonelik zekad becerilerinin akademik problemleri ¢6zmeye
yonelik zekd becerilerinden ayr1 oldugunu gdstermektedir. Sternberg 1999 yilinda
kuramini gelistirerek basarili zekay1 tanimlamistir. Basarili zeka; kisinin sosyo-kiiltiirel
cevresinde basariya ulasmak icin, ortamlara uyum saglama, ortamlar1 sekillendirme ve
ortamlar1 segme arasindaki dengeyi saglama yetenegidir (Cakar, 2002: 8; Edizler, 2010:
2971).

3.3.3. Goleman’in Duygusal Zeka Kurami

Bir bireyin IQ testinde sozel ve sayisal beceriler baglaminda gosterdigi basarinin
gelecek teki yasam basarisin1 ongérmede yeterli olmayacagini savunmus ve en az 1Q
kadar onemli olan duygusal tepki diizenleme, duygusal uyum gibi yeteneklere dikkat
cekmistir (Giirel, Tat, 2010: 343). Daniel Goleman, ¢agcil zeka anlayisinin en dnemli
isimlerinden biridir. ‘Duygusal zekd’ kavraminin popiilerlesmesine katkida bulunan
Goleman (2005); duygusal zekayr kendi duygularinin ve baskalarinin duygularinin
farkinda olabilme, duygularini net ve dogru bicimde ifade edebilme olarak
tanimlamistir. Goleman, ‘Duygusal Yetenek Cercevesi’ adli yaklagiminda, duygusal
zekay1 belirleyici etkenler olarak kisisel yetenek ve sosyal yetenekten bahsetmistir

(Giirel, Tat, 2010: 344).

Goleman'a gore; beynin diisiinen pargasi, beynin duygusal par¢asindan iiriiyor.

Beynin diisiinen ve duygusal parcalari genelde yaptigimiz her seyde ortak calisiyor ve is
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yasami ile 6zel yasamda basarili ve mutlu olmak, insanlarin duygusal zeka becerilerine

baglidir. Bu kurami su sekilde gostermek dogru olacaktir.

Tablo 2. Goleman in Duygusal Zekda Kurami

Tanimlar

Ozellikler

Farkindahk (Ozbilinc)

Kendini tanima ruh halini,
duygularini tanimlama,
fark etme, anlama

Kendine giiven

Aslia uygun 6z
degerlendirme

Olumsuz diisiince fikirler

Kendini diizene koyma

Duygular1 ve ruh halini
kontrol altinda tutabilme

veya yonlendirme yeterliligi

Giivenilirlik ve diirtistlik
Rahatlik
Degisime uyum

Hedefler dogrultusunda Basari i¢in isteklilik
Motivasyon sabirla ¢alisma yetenegi Iyimserlik

Karsidaki insanin Duygl‘ll'arl anlamada
Empati Yetenegi gﬁl};ilzlla}rfler‘ilenegi }Iféigig(duyarhhk

Kisiler — aras1 iliskilerde Ikna etmede yeterlilik
Sosyal Yeterlilik bilingli olma, uyum I;lzllﬁl(lan yonetmede

saglayabilme yetenegi

Kaynak: Daniel Goleman, What Makes a Leader?, Harvard Business Review,

November-December
1998, s.95.

3.3.4. Spearman’in Tek Faktor Kurami

Spearman yaptig1 arastirmalarda insanin zihinsel etkinliklerinin tamaminda ortak

bir nokta bulundugunu iddia etmistir. Ogrencilerin genel zeka seviyelerini, dgretmen

kanaatleri ve Ogrencilerin birbirlerini degerlendirmelerine dayanarak tespit etmeye

calismistir. Bu degiskenler arasinda yiiksek korelasyon bulmus ve bunu genel zeka

faktoriine baglamistir (Yildirirm, 2006: 58; Capraz, Kesken vd., 2009: 195; Sonmaz,

2002: 45).
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3.4. ORGUTSEL ZEKA

Bireysel zeka calismalarindaki gelismeler olduk¢a yeni bir alan olan oOrgiitsel
zeka galigmalarmm biiyiik dlgiide etkilemektedir. Orgiitsel zeka tanimlamalar1 genellikle
bireysel zekd tamimlarina ve algilayiglarina dayali olarak gergeklestirilmistir. Tali
konularin degerlendirilisinde ayriliklar ve tanimlama bigimlerinde farkliliklar s6z
konusu olmakla birlikte, literatiir -bireysel- zekanin enformasyon isleme ve cevreye
uyum saglama (adaptasyon) yetenegi oldugu hususunu genellikle kabul etmektedir.
Insan zekas: orgiitsel zekanin anlasilmasi igin temel hareket noktasidir. Zira orgiitler
insan zihniyle pek ¢ok ortak 6zellige sahiptir. Dogrusal olmayan iliskiler gelistiren ve
karmasik uyum saglayici sistemler olan insan zihinleri orgiitsel zihnin temel yap1 taslari
olarak degerlendirilmistir (Liang, 2001: 283; Liang, 2003: 116). Ancak nasil grup
davranis1 bireysel davraniglarin basit bir toplamindan ibaret degilse, orgiitiin kolektif

zekasi da bireysel zekalarin toplamindan ibaret degildir (Liang, 2001: 283).

Bireysel ve orgiitsel zekanin islevsel benzerliklerin yani sira farkliliklara da
sahip olduklari aciktir. Orgiitsel zekd kavramsallastirmasinda belirleyici olan drgiitiin
zekas: ile bireysel zekd arasindaki baglantinin hangi mekanizmalar iizerinden
kuruldugu, bir baska deyisle tercih edilen iliskilendirme modelinin niteligidir. (Kalkan,

2006: 402; Keles, Ozkan, 2010: 2902: Kalkan, 2008: 35-45).

Orgiitsel zeka orgiitsel dgrenme siirecinin anahtar bir unsurunu oldugu kadar,
orgiitsel 0grenmenin gergeklesmesi igin gerekli olan temel bir yeterliligi de ifade
etmektedir. Konu ile ilgili yapilan ¢calismalar, orgiitsel zekanin 6rgiit i¢indeki bireylerin
birbirleri ile olan etkilesimi ve Orgiitiin ¢evresiyle etkilesimi sonucunda ortaya ¢ikan
sosyal bir sonucu ifade ettigini gostermektedir (Diizer, 2008: 41). Orgiitsel zekanin
sosyal bir yapiya sahip olduguna deginen bu ifadenin yani sira orgiitsel zekanin, orgiitiin
cevresine stratejik olarak uyum saglamak amaciyla bilgi yaratma ve yarattigi bilgiyi
kullanma yetenegi olduguna iliskin tanimlamalar da bulunmaktadir. Bagka bir deyisle
orgiitsel zeka, bilgi teknolojisi ile biitiinlestirilen ve orgiitiin yapa, kiiltiir, cevre iligkileri,
bilgi diizeyi gibi alt sistemleri tarafindan olusturulan problem ¢dzme kapasitesi olarak
ifade edilmektedir (Cemberci, 2006: 22 Keles, Ozkan, 2010: 2901 Glynn, 1996: 1080;
McMaster, 1996; Halal, 1997: 25).
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Orgiitsel zekd kavrami iizerine yapilan arastirmalarin yogunlasmasi orgiitsel
O0grenme literatiiriinlin gelismesine paralel bir seyir izlemistir. Zeka literatiirde, acik ya
da ortiilii bir bicimde, orgiitsel 6grenme siirecinin bir bileseni olarak ele alinmistir. Zeka
olmaksizin Orgiitlerde saglikli bir 6grenme siirecinin gergeklesmesi miimkiin degildir

(Kalkan, 2006: 402; McMaster, 1996:85; McKenna, 1999; 27).

Orgiitsel zeka, basit bir sekilde bir grubun iiyelerinin 6lgiilebilen bireysel
zekalarinin toplamindan ziyade ortaya ¢ikan sistematik bir kiiltiirel kavram olarak kabul
edilmektedir. Eskiden orgiitler; gorevler, tirtinler, calisanlar ve siiregler toplulugu olarak
algilanmirken giliniimiizde; giderek bilgiyi yonetmek lizere tasarlanmis akilli sistemler
olarak kabul edilmeye baglanmistir. Calismalar; orgiitlerin, 6grenme siirecine tiimiiyle
mantikli karar verebilmek ic¢in kullanilan sezgisel bilginin, bilgisayar aglarina
yiiklenmis bilgi ile ¢evreden elde edilen bilgi ile olustugunu ortaya ¢ikarmistir. Bu
karmasik siire¢ ¢ok sayida insani kapsadigi i¢in Orgiitsel zeka, oOrgiit iiyelerinin
zekalarmin toplanmasindan ziyade, daha genis bir sistem olan Orgiitiin kendine has
zekasini ifade etmektedir (Halal, 2006: 25; Diizer, 2008: 41; Michelis, 1997:54 ;
McKenna, 1999: 29).

Karmasgik sosyo-teknik sistemler olan orgiitler siirekli bir bicimde ¢evreye uyum
saglama arayis1 i¢inde olduklarindan her zaman kendilerini yeniler, yeni iliskiler ve
davramslar gelistirirler (Tiiz, 2001: 20-27). Orgiitler karmasiklik icinde, ama
karmasikli§i azaltmaya, makul bir diizeye indirmeye c¢alisarak hareket etmek
durumundadirlar. Bu sartlarda etkili bir bi¢imde islev gorebilmek zekdya duyulan
ihtiyac1 glindeme getirir. Karmasik uyum saglayict orgiit zeki davraniglar sergilemek
durumundadir. Karmasiklikla basa ¢ikabilmek icin orgiitii paylasilan sosyal siireclerde
bilgi iiretebilmesi gerekir. Bunun i¢in de bireysel diizeyin 6tesinde, topluluk diizeyinde
zekdya ihtiyag vardir. Ancak boylesi bir zeka sinerji yaratabilir ve bireylerin
yeteneklerinin toplaminin Gtesine gecen kazanimlar saglayabilir. S6zii edilen tlirdeki
“zeka”, kolektif zeka tanimlamasiyla ifade edilmektedir(Liang, 2002: 282; Bennet and
Bennet, 2003: 629).

Orgiitler yasayan, ogrenen, uyarlanan, gelisen, biiyilyen canli organizmalar
olarak ele alindiginda, hem siradan diizenli etkinliklere, hem de dinamik kiiresel bir

cevrede beklenmeyen durumlara iligkin kararlar alabilecekleri yeteneklerin biitlinii ve



23

bunlar1 kullanma potansiyeli orgiitsel zeka, bu potansiyeli kullanabilen orgiitler de zeki
orgiitler olarak tanimlanabilir (Ergetin, 2004: 42: Keles, Ozkan, 2010: 2901). Biyolojik
organizmalarin yasam savasinda zekdya gereksinim duymalarina benzer bir bi¢imde;
insanlarin olusturdugu orgiitlerin de var olabilmek, 6grenmek ve gelismek icin kolektif
zekalarindan yararlanmak ve onu gelistirmek durumunda olduklar1 ifade edilmistir

(Halal, 1998: 21; Liang, 2004: 204).

Orgiitsel zekd farkli yazarlar tarafindan farkli sekillerde tanimlanmistir bu
tanimlardan bazilar1 su sekildedir. Wilensky (1967)’e gore orgiitsel zeka, karar alma
siireclerinde ihtiya¢c duyulan enformasyonun toplanmasi, islenmesi, yorumlanmasi ve
iletilmesidir. Haeckel and Nolan (1993)’ a gore orgiitsel zeka orgiitiin karmasiklikla
basa ¢ikma yetenegi. Pazardan gelen sinyalleri toplama, paylasma ve anlamlandirma

yeterliligi seklindedir.

Choo (1995), zeki orgiit ve orgiitsel zeka siirecini: bilgi iiretme, edinme, bilgiyi
organize etme, paylasma ve davranisini diizenlemek i¢in bilgiyi uygulama konularinda
beceriye sahip olan 6grenen bir organizasyon, ¢evreyi duyumsamak (incelemek), algi
gelistirmek, yorumlama yoluyla anlam yaratmak, algilamada yardimci olmasi ig¢in
gecmis deneyimden yararlanmak amaciyla hafizayr kullanmak ve yapilan
yorumlamalara dayali olarak faaliyet yiirlitmek/eylemde bulunmakla ilgili aktivitelerden

olusan siirekli bir dongii olarak tanimlamistir.

Schwaninger (2000), orgiitsel zekay1 karmasiklik igerisinde etkili bir bi¢gimde
islev gorebilme yetenegi olarak tanimlarken, Bennet and Bennet (2003), orgiitsel zekay1
orgiitiin cevresel uyaranlari hem amacglarin1 gercgeklestirebilecek hem de g¢esitli
paydaslarin1 tatmin edebilecek tarzda algilama, yorumlama ve cevaplama yetenegi

olarak tanimlamustir.

Orgiitsel zekd tanimlarinda, agirlik noktalar1 farkli olmakla birlikte, genellikle
enformasyondan/bilgiden yararlanma gibi yeteneklerin 6n plana ¢iktiklar
goriilmektedir. Tanimlarda uyum saglamaya ve orgiit i¢i siireglere de dnem verilmistir.
Tanimlarin bir kism, igerik bakimindan fazla genel ve dongiisel nitelikte olduklarindan,

islevsel degildir (Kalkan, 2008: 44).
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Orgiitsel zeka, orgiitiin varhigini siirdiirebilmesi igin gerekli olan ve orgiit
tarafindan kullanilan tiim yeteneklerin bir bilesimidir. Bu yetenekler degisime uyum
saglama, hizli eyleme gegme ve tepki, esnek ve rahat olma, hayal giiciinii kullanabilme
yetenegidir. Bu yeteneklerin kullanimi ise, uygun bir orgiitsel yapilanmay1 ve isleyisi,
insan kaynaklarinin duygularinin, teknolojinin, bilginin y6netimi ile orglitsel 6grenme

yetenegini gerektirir (Aydintan, 2006: 16; Diizer, 2008: 41; Kalkan, 2008: 46).

Duygusal zeka olarak adlandirilan yapi da zekdnin biitiinligii icinde
diisiiniilmektedir. Zekanin farkl: bilesenlerden olustugunu ve her bir bilesene ait gesitli
faktorlerin varliginin s6z konusu oldugunu savunan yaklasim giderek daha yaygin

bicimde kabul gormektedir (Kalkan, 2006: 401).

Yapilan tanimlardan oOrgiitsel zekanin farkli bilegsenlerden olustugu ve her bir
bilesene ait ¢esitli faktorlerin bulundugu anlasilmaktadir. Konu ile ilgili olarak orgiitsel
zeka bilesenlerini; bilgi yonetimi, teknoloji yonetimi, orgiitsel yap1 ve orglitsel siirecler
olarak ele alan ¢alismalar bulunmakla birlikte, kiiltiir, bellek, bilgi sistemleri, 6grenme,
iletisim, muhakeme, algilama ve yorumlama unsurlarini ele alan ¢aligmalarda vardir

(Keles ve Ozkan, 2010: 2901; McMaster, 1996: 45).

Konuya yénelik olarak Salvatore Faletta tarafindan “Orgiitsel Zekd Modeli”
gelistirilmistir. Model, orgiitlerin ¢evrelerinde yasanan degisimleri liderlik seviyeleri,
kiltiirleri ve izledikleri stratejilere gore algilayarak, mevcut yapilarina uyarladiklar
diisiincesinden hareketle, orgiit i¢i birtakim degiskenlerin ¢alisanlarin aidiyet duygusunu
sekillendirecegini ve olusan aidiyet duygusunun ise isletmenin performansi iizerinde

etkili olacagi diigiincesine dayanmaktadir.
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Cevresel Kosullar

v

Liderlik

>

Strateji '

v

Orgiit Kapasitesi ve Uygulama: Anahtar
Yapi ve Bilgi ve Direkt C:)lcfne ve Biiylime ve
Adaptasyon | Teknoloii Y Onetim Odiillendirme | Gelisme

A 4 A 4

Calisan Adanmishg

v

Performans Ciktilar1

Sekil 1. Orgiitsel Zeka Modeli

Kaynak: Falletta,S. (2008), “Hr Intelligence: Advancing People Research and
Analytics”, IHRIM Journal,Vol. XII,3.

Isletmeler degisen ekonomik yapiya uyum saglayabilmek igin, enformasyon
teknolojisi kullanmak ve egitilmis insanlardan olusturulmus zeki O6grenen sistemler
olusturmak durumundadir. Halal, birey ve orgiit zekalarini, islevsel agilardan birbiriyle

eslestirmektedir (Ercetin, 2004: 48; Halal, 1998: 21):
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Tablo 3. Birey ve Orgiit Zekdasimn Islevsel Acidan Eslestirilmesi

FONKSIYON BIREY ORGUT
OLCU BIiREY ZEKASI ORGUT ZEKASI
Bilgi Teknolojisi Bireysel Bilgi Teknolojileri Orgiitsel Bilgi Sistemleri
Sistemleri Teknolojisi
Yapi Sinir Hiicreleri Ag Is Birimleri Ag1
Oznel Siizgeg Kisisel Degerler ve inanglar Orgiit Kiiltiirii

Di1s Baglantilar

Sosyal Iliskiler

Cevresel iliskiler

Bilgi Deposu

Bellek

Bilgi Yonetimi

Strateji Olusturma

Problem Cozme

Stratejik Stiregler

Yonetim Ego Lider
Rehberlik Vizyon Misyon
Karar Verme Secim Strateji
Koruma Sistemi Kimlik Bilgi Orgiitii

Rutin Kararlar

Sinir Sistemi

Politikalar ve Prosediirler

Bilgi Kazanimi

Ogrenme ve eylem

Egitim ve Eylem

(Tek Yonlii Ogrenme)

Sistem Gelistirme Kisisel Degisim Orgiitsel Degisim

(Cift Yonlii Ogrenme)

Kaynak: E. W Halal, “Organizational Intelligence: What Is It, and How Can Managers
Use It To Improve Performance?”, Knowledge Management Review, Issue 1, March-
April 98, s. 20-25.

Tablo 3’te goriildiigii gibi insan zekas1 ve orglit zekasi arasinda benzerlikler
vardir. Orgiitsel zekd yaklasimi, insan zekdsimi temsil eden ayni yaklasim iizerine
oturtulmaktadir. Insanin problem ¢dzme yeteneginin sadece rasyonel zekiddan duygusal

zeka gibi diger etmenlerle de iligkili oldugu goriilmektedir.

Orgiitiin sosyal varolusu duygular s6z konusu olmaksizin gerceklesemez. Bu
ylizden, duygusal zekd da Orgiitsel zekanin bir boyutu olarak degerlendirilmek

durumundadir. (Kalkan, 2006: 405; Mete, 2007: 50).
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3.4.1. Orgiitsel Zekanin Unsurlari

Zeka’nin ana unsurlari alt1 baglikta toplamistir. Bunlar:

Algillama/izleme: Orgiitiin kendisine ve gevresine iliskin bilgi isleme siirecidir.

Bilgi/Bellek: Orgiitiin yararlanabilir ve ulasilabilir bir bigimde deneyimlerine
iliskin bilginin saklanmasidir.

Degerlendirme/ Yorumlama: Orgiitiin kendisini ve gevresini anlayabilmesi ve
yorumlayabilmesidir.

Hareket/Uslamlama: Etkili bir bi¢imde ortaklasa diisiinme ve karar alma
stirecidir.

Ogrenme: Orgiitiin siirecleri, bilgiyi ve yeterlilikleri gelistirme ve iyilestirme
stirecleridir.

Tletisim: Orgiitte ¢alisan kisilerin ve gruplarin enformasyonu, bilgileri ve
fikirleri birbirleriyle paylagsmalaridir.

Orgiitsel Zeka unsurlarmi ve aralarindaki baglant1 daha iyi anlasilabilmesi i¢in

sekil 2°de gosterilmistir.

KAVRAMA YARGI

> DEGERLENDIRMEYORUMLAMA

» Algilama/izleme Hareket/Uslamlama  |¢—

ORGUT iCi
VE DISI

> Bilgi/Bellek < > Ogrenme <

R ILETISIM —
UYUM ETKINLIK

Sekil 2. Orgiitsel Zekanin Unsurlar

Kaynak: Aydintan, B.(2006). Orgiit Zekas1 ve Yonetimi, Seckin Yayimncilik: Ankara,
s.16.
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Bu yaklasimda, orgiitsel zekanin, bes bilesen géz oniine alinarak disiplinler arasi
bir yaklasimla, iletisimin ve siire¢lerin gelistirilmesi, grup dinamikleri, bilgi, risk,
mekan ve teknoloji yOnetimi, sistem yatirimi ve degerlendirilmesi gibi bir kisim

stratejilerle gelisebilecegi diistintilmiistiir.
3.4.2. Orgiitsel Zekanin Diizeyleri

Dort tiir orgilitsel zeka diizeyi mevcuttur, bunlar su sekilde siralanmaktadir:

Diizey “0” Zeka: “Kolelik, Esaret”: Bu diizeyde orgiitsel sistem sadece
iktisadi iiretim yapabilmektedir. Cevre analizi ve ¢evre elemanlarina tepki veren bir
zeka yetenegi yoktur. Orgiit bu diizeyde diisiinmeyen, mekanik bir sistemdir. Sistem
dilsiz, mekanik olarak varligini siirdiirmektedir. Diisiinme ve zeka yeteneginin olmadig:

bu diizeyde orgiit zekas1 bastirilmig bir esir gibi davranmaktadir.

Diizey “1” Zeka: “Icgiidiisel”: Bu diizey zekadaki sistemde ekonomik iiretimin
yaninda gevrede basit degisiklikler yapma yeterliligine sahiptir. Ornegin talepteki
degisime Orgiit ¢ikti miktarinda azalma ya da artirma yaparak cevreye cevap vermis
olmaktadir. Orgiit bu davranislari icgiidiisel olarak gosterir. Bu diizeyde zeka diisiiktiir.
Bir¢ok isletme bu durumda ekolojik sistemdeki bitkiler gibi yasamini siirdiiriir, bu

seviyede Orgiitte fazla degiskenlik ve hareketlilik yoktur.

Diizey “2” Zeka: “Yasam Miicadelesini Ogrenme”: Bu diizeyde orgiitte iyi
kurulmus bir zeka sistemi mevcuttur. Sistem g¢evreyi inceler, degisime tepki gosterir,
ogrendigini 6zlimser ve 6grendiklerini uyarlar. Bu seviyede orgiitte hareket baslar ve iyi
sekilde kurulmus zekd agma sahip olmanin 6neminin farkindadir. Bu sistem hareket

edebilen zeki bir varlik gibidir.

Diizey “3” Zeka: “Yiiksek Zekali”: Bu diizeyde sistem zeka ag1 seklinde ifade
edilebilir. Bu yiiksek oranda tepkisel, ¢evreye karsi proaktiftir. Bu sistem yasamini
stirdlirebilecek oranda ¢evreyi etkileyen zeka yeterliligine sahiptir. Sistemin kendi orgiit
mantig1 ve ortak bir gelecek yaratma yetenegine sahip bir zekas: vardir (Ergetin, 2004:
52). Bu diizeyde hayatiyet, sistemin kendi hafizasini1 ve ortak zekasini biyolojik bir yap1

gibi kullanmasiyla saglanir.
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Orgiitlerde bireyler gibi belirli derecede zekiya sahiptir. Zeka Kkisilerin
tagidiklar1 birtakim niteliklere baglhdir. Bu nitelikleri su sekilde gdstermek miimkiindiir
(Ergetin, 2004: 59).

Tablo 4. Zeki Insanlar ve Zeki Orgiitlerin Nitelikleri

Nitelikler
Insanlar Orgiitler
e Dis diinyadan ulagan karmasik e Yeni diisiinceleri kabullenmeye
enformasyon kavrama yetenegi hazir ve agik olma
e Bu enformasyona uyumlu cevap e Yeni diisiinceler karsisinda hem
verebilme yetenegi tutarli hem de esnek olma yetenegi
e Hizli 6grenme yetenegi e Hizli 6grenme yetenegi

Bunun yaninda bazi isletmeler yani baslarinda olan degisimleri bile fark
edemezler. Cikar gruplarinin isteklerine uygun karsilik veremezler. Yavas 6grenirler ve

olaylarin asil nedenlerini kavrama yetenegine sahip olmadiklarindan hatalar1 stirekli

tekrar ederler (Aydintan, 2006: 20).

3.4.3. Orgiitsel Zeka Siireci

Orgiitsel zeka Orgiitiin cabalarinin basartya ulasmasi sonucu ortaya cikmis
oOrgiitiin digina bilgiyi aciklayan, yorumlayan ¢ikt1 veya iiriindiir. Bu bilgi 6rgiitiin karar
vericileri i¢in bir girdidir. Bazi arastirmacilara gore biitiin oOrgiitler problemler ve
firsatlar i¢in i¢ ve dis ¢evrelerini arastirirlar. Bazen yoneticiler bu bilgilere zamaninda
ulagsamadig1 i¢in Orgiitte maksimum etki yaratacak ¢oziimler iliretilememektedir. Bu
nedenle orgiit icinde iyi bir iletisim aginm kurulmasi gerekmektedir. Orgiitsel zeka,
orgiitsel bellegi kullanarak ¢evreyi algilamayi ve yorumlamayi, bunlara dayali olarak
diizenlenen davraniglar gelistirmeyi i¢eren bir 6grenme siirecidir (Ergetin, 2004: 54;

Diizer, 2008: 42). Orgiitsel zeka siirecini su sekilde gosterebiliriz:
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Sekil 3 . Orgiitsel Ogrenme Siireci

Kaynak: Por George ,Phillips Steven, Boosting Organizational Intelligence with
Intranet-based Knowledge Ecology, Community Intelligence Labs At the Creating
Value Through Knowledge Managament conference San Francisco, February, 1997
s.20-21.

Sekil 3’te gorildiigii gibi orgiitsel zeka, orgiitsel hafizay1r bellegi, cevreyi
algilamayi, cevrede olup bitenleri kavramayir ve yorumlamayi, bunlarin sonucunda
uyarlanabilir davranis gelistirmeyi igeren bir Ogrenme siirecidir. Orgiitsel zeka
stirecinde zeki oOrgiitler 6grenen oOrgiitler olarak algilanmaktadir. Bu siiregte vurgulanan
kavramlar1 bilgi yoOnetimi, orgiitsel 6grenme ve Orgiitsel bellek olarak siralamak

miimkiindiir (Ergetin, 2004: 55; Aydintan, 2006: 20; Y1ildirim, 2006: 63).

Orgiitsel 6grenme siireci, birtakim faaliyetleri iceren siirekli bir dongiidiir. Bu
dongii cevreye duyarli olmayi, algilamayi, yorumlamayi, ge¢mis tecriibelere dayali
olarak hafizay1 kullanmay1 ve yorumlamayi igerir. Duyarlilik, i¢ ve dis ¢evre hakkinda
bilgi toplamaktir. Orgiitiin her tiirlii degisim ve gelisimden haberdar olmasi1 miimkiin
degildir. Bunun i¢in bu bilgiler arasinda 6nceligi olanlar1 secerek kendileriyle ilgili
olanlar slizgecten gecirerek 6grenme icin olaylar1 6rnekler. Hafiza, orgiitiin ¢evresiyle
etkilesimden dogan tecriibelerini kapsar ve formal ve informal olarak ikiye ayrilir.
Orgiitiin yararlanabilir ve erisebilir bigimde deneyimlerine iliskin bilgiler hafizada
saklanir. Algilama, hafizada yer alan bilgiyi kullanarak digsal olay ve yapilarin
tanimlarini belirleme ve gelistirmektir. Algisal stratejiler, dissal ¢evreyle ilgili durum.
siniflandirilmasini  igerir.

Tanim ve amaglar1 daha Onceden kategorilere gore
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Yorumlama, siirecin merkezi olup en zor asamadir. Yorumlama ile gelecekte elde
edilebilecek sonuglar ve firsatlarla 6rgiite bakis agis1 saglar. Orgiitiin yarattig1 etkiler ve
elde ettigi ciktilar karar verirken ve harekete gegerken gosterdigi uyum saglayici
davraniglar, yeni bir 6grenme dongiisii baglatir. Bunlar mevcut inanglar1 degistirerek ya
da yeni kurallar ekleyerek duyarlilik asamasina geri besleme saglamaktadir (Aydintan,

2006: 72-75; Diizer, 2008: 43).

3.4.4. Orgiitsel Zekaya iliskin Yetenekler

Orgiitsel zeka orgiitiin devamliligini saglayabilmesi icin gerekli olan biitiin
yeteneklerin birlesimidir. Bu yetenekler, degisikliklere uyum saglama, eylem ve tepkide
cabukluk, isleyiste esnek ve rahat olabilme, sezebilme ve dngoriilii olma, hayal giiclinii
kullanabilme, yenilenebilme ve agik fikirli olabilme seklindedir. Yetenekler su sekilde

ayrintilandirilabilir (Ergetin, 2004: 67-74):

3.4.4.1. Degisikliklere Uyum Saglama:

Orgiitiin degisen, farklilasan kosullarda yeni dengeler olusturabilmesi, drgiitiin i¢ ve
dis ¢evresinde meydana gelen sorunlarin iistesinden gelebilmesi, kosullara uygun
politika ve stratejiler olusturup bunlari uygulamaya gecirmesi olarak tanimlanabilir.
Degisen durumlara uyum saglayamayan bir 6rgiit uyum saglamakta giicliik ¢ekecektir.
Degisime c¢abuk ayak uydurma degisen ekonomik yapida ayakta kalmanin on

kosuludur.

3.4.4.2.Eylem ve Tepkide Cabukluk:

Kararlarin hizli olarak alimmasi ve uygulamaya geg¢irilmesi siirecinin Orgiitsel
boyutta algilanmasidir. Algilanan digsal ve igsel c¢evre uyaricilari, Orgiitiin biitiin
boliimleri i¢inde igsellestirilmeli, tasvir edilmeli, karar verme asamasina gelinerek,
verilen karar dogrultusunda gereken yapilmalidir. Orgiit kendisini etkileyen her duruma;
her uyariciya, bir biitiin olarak hizla uygun ve dogru tepkiyi verebilmelidir. Orgiitte her
seyin ve herkesin her tiirlii duruma her an hazir olup tepki gelistirebilmesi gerekir. Her
duruma, her an iist diizeyde hazir bulunmak. Eylem ve tepkide bulunulmasi gereken
durumlarda algilanmadigi, algilansa da dogru tanimlanmadigi, algilanarak tanimlandigi

halde karar verilip uygulanmasinda iist konumlara bagli oldugu durumlarda bu yetenek
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etkili sekilde kullanilamamaktadir. Bu nedenle her orgiitte, blirokratik is ve islemlerin
en kisa zamanda uygun ve dogru eylem gelistirebilecek bigimde azaltilmasi gerektigi

sOylenebilir.

3.4.4.3. isleyiste Esnek ve Rahat Olabilme:

Orgiitiin isleyisine iliskin belirlenen kurallarin gerektiginde ve orgiitiin amaglarina
ulagmasini saglamak icin degisebilir nitelikte olmas1 ve Orgiit calisanlarinin islerini
yaparken bunun rahatligini hissetmeleri, herkesin birbiriyle saglikli bir iletisim i¢inde
bulunmasi anlamina gelmektedir. Ayrica isleyiste esnek olabilme orgiitte calisanlarin
islerini var olandan farkl sekilde yapabilme sansina sahip olabilmeleri ve biirokratik is ve
islemlerin hizla karara baglanip uygulamalara engel olmamadir. Orgiitte yasanmis ya da
yasanma olasilig1 olan hatalarin kabullenilmesidir. Bu yetenegin etkili bigimde kullanildig:
ancak kullanilmasiyla ilgili etik bir kisim sorunlarin bulundugu sdylenebilir. Bu sorunlar
coziildiigiinde orgiitsel zekanin diger yeteneklerini de kullanmay1 kolaylastiracagi

sOylenebilir.

3.4.4.4. Sezebilme ve Ongoriilii Olabilme:

Olmus ya da olabilecek potansiyel bir durumun farkinda olmak, anlamak, hissetmek
ve o durumun nelere yol acabilecegini ongoriilmemek ve duygusal zekayr Orgiitsel
diizeyde kullanmak olarak tanimlanabilir. Sezgilerin somut ve nicel verileri
yorumlamay1 kolaylastirdigi ve ussal yaklagimi tamamladigi sdylenebilir. Beynimizin
bilinen, ¢oOziimlenen yapist ve isleyisi bu yargiyr dogrulamaktadir. Beynin sol
yarimkiiresinin sozciikler, mantik, sayilar, analiz, dogrusallik, listeleme sag yarimkiire
ise, ritm, mekansal ve biitiinciil farkindalik, hayal giicti, renk, boyut gibi degisik zihinsel
etkinlikleri yerine getirdigi belirlenmistir.  Gergeklestirdikleri  farkli  zihinsel
etkinlikleriyle iki yarimkiire, beynin biitiinciil isleyisin de iki miikemmel ortak olarak

tanimlanmaktadir.

3.4.4.5. Hayal Giiciinii Kullanabilme:

Bireysel yaraticiliklarin hem bireysel hem de oOrgiitsel gelisim i¢in kullanilmasi,
sorunlara yeni ve heniiz tecriibe edilmemis c¢oziimlerin {retilebilmesi, bunlarin

kullanilabilmesi, Onyargisiz ve on kabulsiiz yeni ag¢ilimlarin yapilabilmesi olarak
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tanimlanabilir. Hayal giiciinlin kullanilmas1 yeteneklerin biitiiniiyle ilgilidir. Eylem ve
tepkide cabukluk, esneklik ve rahat olabilme; tiimii ise hayal giiciinii kullanma ile
miimkiindiir. Tiim 6rgiitlerin ¢alisanlarinin hayal giiglerini gelistirmek ve kullanmalarini

saglamak gibi islevi vardir.

3.4.4.6.Yenilenebilme

Orgiitiin hayatiyetini ve gelisimini saglayan yeni bilgi ve teknolojinin transferi ve
kullanimi olarak tanimlanabilir. Yenilenebilme, yeni ve kullanish bir seyler yaratmaya
calisan bir degisim disiplinidir. Bilgi ve 6grenme kapasitesini biligsel bir evrim siirecine

doniistiiriilerek degisebilen orgiitlerin yenilenebilecegi savunulabilir.

3.4.4.7.Acik Fikirli Olabilme

Orgiitteki tiim bireylerin fikirlerini acik¢a sdyleyebilmesi, tiim 6neri ve goriislere
hosgoriiyle yaklasilan bir ortamin varhigi biciminde ifade edilebilir. Kararlarin
alinmasinda, vizyon ve misyonun belirlenmesinde ve biitiin siireglerde herkesin
diistincesine agik olunmalidir. Kararlarin alinmasinda; 6rgiitiin vizyonu ve misyonunun
belirlenmesinde; yoneticilerin  ve calisanlarin  diisiincelerine agik  olunmasi
gerekmektedir. Acik fikirliligin  Orgiit cevresi tarafindan anlasilabilmesi ve
desteklenmesi igin kritik bir yetenektir. Bu yetenek diger yeteneklerin gelisimi

agisindan onemlidir.

3.4.5.0rgiitsel Zekanin Ozellikleri

Orgiitlerde insanlar gibi birden fazla zeka tiiriine sahiptir. Orgiitsel zekanin
ozellikleri ile drgiitlerin tim potansiyelini nasil gelistirecegi belirlenmeye c¢alisilacaktir.
Orgiit zekas1 nedensel faktorleri iceren yedi boyuttan olusmaktadir. Bu faktorler drgiit
yapilarini, yetenekli liderligi, pazarin isteklerine uygun iiriin ve siiregleri, amag ve 6z

degerleri, is gorenlerin haklarin1 ve davraniglarini belirleyen politikalar1 kapsar

(Aydintan, 2006: 21).
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Stratejik
Vizyon
Kader Degisim
Ortaklig1 \ ‘ Beklentisi
Sevk N ¢ Diizen ve
Uyum
Bilginin Performans

Yayilimi Baskist
Sekil 4. Orgiit Zekdsinin Ozellikleri

Kaynak: Aydintan, B.(2006). Orgiit Zekas1 ve Yonetimi, Seckin Yaymcilik: Ankara,
s.21.

3.4.5.1. Stratejik Vizyon:

Etkin Orgiitlerin stratejileri ve yapilar1 Orgiitiin kilit karakteristiklerini cevre
parametrelerine baglamaktadir. Etkinligi diisiik o6rgiitlerde bu uyum goézlenememektedir.
Orgiitsel gelisme asamasi da, strateji ve yapr uyumunu etkileyen énemli bir etmen
olarak goriilmektedir. Orgiitsel yapinm etkinligini arttirmak icin cesitli biitiinlestirici
mekanizmalardan yararlanilabilir (Kutlu, 2002: 56). Orgiit zekas1, liderlerin stratejik
vizyonu acik bir sekilde ifade edebilmelerini ve gerekli oldugunda stratejik vizyonu
tekrar belirleyebilmelerini ifade eder. Amacin1 ve gidecegi yonii belirleme zekasina
sahip olmayan oOrgiitlerde diger boyutlarin bulunmasi pek miimkiin degildir. Diger bir
onemli nokta ise liderdir. Liderin oOrgiitiin kaderini ya da gelecegini sekillendiren
stireglere kattig1 yetenekleri, orgiit iizerinde biiylik 6neme sahiptir. Basariy1 sadece tist
kademeye bagli gormek dogru olmayacaktir. Ancak liderler sahip olduklar1 pozisyon
degisime yon veren biiylik potansiyele hareket giiciine ve firsata sahiptir. Liderler,
orgiitteki calisanlarin toplu zekalarini disa vurmalarimi ve orgiitiin timiinde potansiyeli
kullanma imkan1 saglayacak tecriibelerin paylagilmasini miimkiin kilacaktir (Aydintan,

2006: 22)
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Orgiitiin  stratejik vizyonu belirlenirken dikkate alinacak bazi1 gostergeler
bulunmaktadir. Orgiitte devam eden bir strateji {izerinde konusma ya da tartisma ortami
olup olmadig1 belirlenmelidir. Cevresel taramalar yapilarak formal ya da bigimsel
diizenlenmis bir siirecin olup olmadigi belirlenerek degisimin, tehdit ve firsatlarin
belirlenmesine ortam hazirlanmahdir. Orgiitiin gidecegi yone iliskin misyon, vizyon
gibi anlamli ve zorlayici durumun olup olmadigi kontrol edilmelidir ve bunlarin
yoneticilerin aldig1 kararlarda diizenli bigimde kullanimi kontrol edilmelidir (Albrecht,

2003: 103)

3.4.5.2. Degisim Beklentisi:

Degisim; bir biitliinlin 6gelerinde, 6gelerin birbiriyle iligkilerinde dncekine gore
nitelik ve nicelik olarak gozlenebilir bir farkin olmasidir. Orgiitsel degisim ise, orgiitiin
yeni bir diisiince veya davranis bicimine uyum saglamasi, adapte olmasidir. Orgiitiin
cesitli alt sistemleri ve boyutlart ile bunlar arasindaki iliskilerde meydana gelebilecek
her tiirlii degisimdir. Bu anlamda degisim; yaraticilik, yenilik, biiylime ve gelisme gibi

olay ve olgularin tiimiinii i¢ine almaktadir (Peker, 1995: 24).

Baz1 oOrgiit kiiltiirleri, list yonetim tarafindan orgiit ¢alismalari, diisiinerek
cevreye tepki verme yollarini aramaktadir. Degisim bu tiir orgiitlerde ya stres ya da
psikolojik bir rahatlama sekli olmaktadir. Diger orgiitlerde ise degisim, yeni heyecanlar
yasamak ve kazanimlar elde etmek igin firsatlar sunan bir faktor olarak goériilmektedir.
Bu kisiler yeni is modelleri gelistirmeyi basarili olmada bir firsat olarak géormektedirler
(Aydintan, 2006: 23). Orgiitlerde degisim beklentisini baz1 gostergeleri vardir. Bunlar,
{iriin ve hizmetlerin degisen istek ve talepleri karsilayip karsilamadigi, Orgiitiin degisim
destekleyip desteklemedigi, etkisi gecmis kural, politika ve prosediirlerin azaltilasi,
orgiit liderlerinin yanlis fikir, plan ya da isleri yapmadaki niyetleridir (Albrecht, 2003:
103).

3.4.5.3. Diizen ve Uyum:

Orgiit c¢alisanlari, misyonu gerceklestirme, is ve gorevlerin dagitilmasi
hususunda kendilerini organize etmeli ve birlikte hareket ederek cevreyle basa
cikabilmeleri i¢in, bir takim kurallara uymak durumundadirlar. Bu agidan orgiitler is

gorenlere birlikte ¢alisma ortami sagladigi kadar hareketlerine diizen getirici



36

kisitlamalarda uygulanmalidir. Ancak kural ve diizenden yoksun olan bir orgiitte zekice
calismak ve etkili performans gostermek zor olacaktir. Zeki bir orgiitte, tlim sistemler,
calisanlarin, orgiitiin misyonunu basarabilmesi icin bir araya gelir. Orgiit yapisinin
tasarimina yon verenler ve liderler 6z degerlere ters diisen yapisal celigkileri en aza
indirerek ortak amaca dogru bireysel enerjinin desteklenmesini saglar (Aydintan, 2006:
24).

Bir orgiitte diizen ve uyumu belirleyecek bazi unsurlar vardir. Orgiitiin yapismin
belirlenen misyona uygunlugunun belirlenmesi gerekir. Orgiitiin politikalar1, kurallari
ve diizenlemeleri isletmenin oncelikleriyle tespit edilmelidir. Is siirecleri, is gdren
performansi ve verimlilige etkisi tespit edilmeli ve otorite ve sorumlulugun o6rgiitiin en

alt kademelerine iletilip iletilmedigi tespit belirlenmelidir (Albrecht, 2003: 104).
3.4.5.4. Performans Baskisi:

Yoneticiler icin belirlenen stratejik hedefleri belirlemek ve taktiklerle sonuglara
ulasarak orgiit performansin1  gerceklestirmek yeterli olmayacaktir. Orgiitteki
performans baskisinin belirlenmesinde bazi hususlarin belirlenmesi gerekmektedir. Tiim
yonetim kademelerindeki iggorenler, rollerin ve sorumluluklarin ne oldugu agik ve net
olarak belirlenmeli ve tiim kademe ydneticiler bunu acik olarak gormelidir. Ust
yoneticiler hizli ve kararli sekilde isgorenlerin performansina etki eden olumsuz
durumlar1 tepsi etmelidir. Is gérenlere performanslar1 hakkinda geribildirimler verilmeli

ve basarilari taktir edilmelidir (Albrecht, 2003: 104).

3.4.5.5. Bilginin Yayilimu:

Bilginin giincellestirilip dagitilmas1 orgiitiin bilgiyi boliim ve {iyeleri arasinda
paylastirmas1 asamasidir. Ogrenmeyi ve yeni bilgi iiretmeyi ve anlamay1 édiillendiren
bu asamada, zaten bilinebilen teknik bilgi, mektuplar, resmi olmayan konusmalar ve
raporlar ele gegirilir ve dagitilir. Ogrenme ve yeniliklerin birgogu uygulamalar iginde
meydana gelmektedir. Bilginin daha biiyiik 6lgiide paylasilmasi ve dagitilmasi, daha
biiylik olciide bir orgiitsel 6grenmenin gerceklesmesine ortam hazirlamaktadir (Aydinli,
2005: 88-89). Bilgi dagitimi olarak da gecen bilginin yayilmasi siirecinde, mevcut bilginin
orgiitiin farkli boyutlarinda nasil paylasildigi ¢ok onemlidir. Ciinkii orgiitiin basar1 ya da
basarisizlig1 bilginin ve verilerin etkin olarak kullanilmasina bagldir. Orgiitler, yapi iginde

stirekli ilerleyen islemsel enformasyon fazlaligina oldugu kadar yogun sekilde elde edilen
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bilgiye, yargilara ve is gorenlerin yeteneklerine baghdir. Bilgiyi olusturma, aktarma,
organize etme, paylagsma ve uygulama kapasitesi, karmasik isletme ¢evresinde rekabetin en
onemli unsurlarindan biridir. Orgiitsel zekd bu agidan 6nemli hususlarda ihtiya¢ duyulan
enformasyonun korunmasinda dengeyi saglamaktadir. Orgiitsel zekd aym zamanda, yeni
fikirlerin, buluslarin ve agik fikirli sorgulamalarin desteklenmesini saglar (Aydintan, 2006:
25).

Bir orgiitte bilginin yayilimi asamasinda dikkat edilecek bazi hususlar vardir.
Orgiitte galisanlar tarafindan olusturulan dogal kiiltiirel siiregler bilginin yayilimini ve isle
alakali 6nemli bilgilerin aligverisine ortam hazirlanmasi saglanmalidir. Yoneticiler bilginin
paylasimma 6nem vermeli ve bu amagla caba harcamalidir. Orgiitiin enformasyon
sistemleri, enformasyonun serbestce akigina destek vermelidir. Ayrica 6nemli kademede
bulunan yoneticiler isletmeyle ilgili ortaya ¢ikan yeni fikirleri, egilim ve aragtirmalar1 takip

etmelidirler (Albrecht, 2003: 104).

3.4.5.6. Sevk:

Sevk istenenden daha fazlasini verme goniilliigii olup “istege bagh olarak ¢aba”
harcamadir. Istege bagli ¢aba kavramu, orgiit iiyelerinin orgiitle yaptiklari anlasma
disinda ve istiinde gosterdikleri enerji olarak diistiniilmektedir. Calisma sevki diistik
bireylerin yer aldig1 orgiitte, calisanlar sadece temel gorevlerini yerine getirirler ve daha
fazlasi i¢in ¢aligmazlar. Calisma sevki yiiksek bireylerin oldugu orgiitlerde ise, kendi
basarilarinin Orgiitiin basarisina bagli olduguna inanarak daha fazla ¢aba harcanir.
Calisan1 giidiileyici olmayan diisiik iicret, kotii ya da giivenli olmayan ¢alisma ortamlari,
iistlerin astlara kotli davranmasi gibi faktorler is hayatinin kalitesini diisiiriir. Bu da
performansta diismeye neden olur. Ancak is hayatinin kalitesinin yiiksek olmasi {iriin
performans1 da garanti etmez. Is hayatinin kalitesini artiric1 faktdrler sunlardir; Isin
degeri, iyi ¢alisma kosullari, iyi diizeyde iicret ve fayda saglama, is giivenligi, yetenekli
iistler ya da yoneticiler, kiginin katkisina verilen deger, 6grenme ve gelisme firsatlari,
terfi imkani, takimin pargasi oldugu hissi, adil bir 6diil ve ceza sistemidir (Aydintan,

2006: 25; Calik, 2003: 43-45; Oriicii ve Kdseoglu, 2003: 27).

Orgiitte calisma sevki belirlenirken géz 6niine alinmasi gereken bazi hususlar
vardir. Calisanin orgiitteki is hayatinin kalitesini yiiksek olarak algilayip algilamadigi

aragtirtlmalidir. Calisanlar kendilerini orgiite ait hissediyorlar m1 ve orgiitiin amaglarini
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gerceklestirmesinde katki icin goniiller mi sorularina cevap aranmalidir (Albrecht,

2003: 104).

3.4.5.7. Kader Ortakhg:

Orgiitte ¢alisanlar, yoneticiler, ortaklar, ¢ikar gruplar1 orgiit misyonunun ne
oldugunu bildiklerinde, ortak amaca ydneldiklerinde ve orgiitiin basarisindaki bireysel
katkilarin1 anladiklarinda vizyonu gerceklestirmek iizere sinerjik olarak harekete
gecebilirler. Bunun aksine ¢alisanlar ve digerleri ortak amag etrafinda toplanmamissa,
bireysel cabalar1 Orgiitii basariya tasimayacaktir. Kader ortakligi hissinin yoklugu
orgiitiin herkesin kendi ¢ikarlarina 6nem verdigi bir yapiya donmesine neden olur. Eger
orgiit bu ortaklig1 saglayamazsa orgiit zayif kalacak ve bir takim sorunlara neden

olacaktir.

Bir orgiitteki kader ortakligini belirmenin bazi yollar1 vardir. Yoneticiler planlar,
oncellikler ve faaliyet alanlarini galisanlarla paylasmalidir. Orgiitteki tiim kademeler
isin ana ruhunu ve isletme stratejisini anlamlandirmalidir. Tiim calisanlarin birbiri ile
olan iletisimi ve paylasimlar1 artirilmalhidir c¢alisanlar Orgiitiin bir parcast olarak
goriilmelidir. Caligsanlar orgiitiin basarisina inanmal1 ve drgiitle iliskilerini uzun dénemli

diisiinmelidir (Albrecht, 2003: 104).

3.4.6. Orgiitsel Zeka ve Yenilik Arasindaki liski

Yenilik, yeni bir fikir demektir ve zekay1 da kapsar. Yenilik yetenegi yaraticilig
da tesvik ettiginde anlam kazanir. Bu acidan zeka, ayn1 zamanda yaraticilikla ilgili bir
kavramadir ve ¢evrenin isteklerine uygun yenilikleri yapabilme siirecidir. Yeni bir fikrin
tiretilmesini ve onun ticari veya toplumsal anlam ifade eden yeni bir {iriine, hizmete
veya siirece donlstiiriilmesini igeren oOrgiitsel yenilik isletme etliliginin de anahtar
unsurlarindan biri olarak ele alinmaktadir. Yeni problem c¢6zme yaklagimlarini
uygulamaya gec¢irme olarak da tanimlanan oOrgiitsel yenilik siirecinde var olan bilgiyi
gelistirmek, yeni bilgi edinme ve dolayisiyla yeniligi gerceklestirebilmek agisindan zeka
oldukca Onemli bir rol oynamaktadir. Yenilik yapmak, alisilmis kaliplardan
uzaklagmayi, yeni alanlarda hizli ve yaratict bir bicimde hareket etmeyi gerektirir.

Bunun i¢in de zeka gerekmektedir (Keskin vd., 2004: 177-178).
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Orgiitsel bilisin icinde hafiza ve durular, zekdy1 olusturur ve zekd olmadan
o0grenme gerceklesemez. Bu agidan zeka, farkl kiiltiirlerde {iriin yaratma ya da problem
cozme yetenegidir ve Orgiitsel yenilikle baglantilidir. Bireysel yaraticilik, yeni ve
faydali fikirler gelistirmektir. Orgiitsel yenilik ise, degistirme ve uyum demektir
(Aydintan, 2006: 12-13).

Orgiitsel yenilik temelde bilissel bir siire¢ olarak goriiliir ve orgiitsel zekanim
gelistirilmis ve yenilikle iliskilendirilmis halidir. Bireysel yaraticililik ve Orgiitsel
yeniligi birlestiren Glynn, bu birlesimin sonucunda yeniligi “fikir yaratma” olarak
tanimlamaktadir (Glynn, 1996: 1081). Orgiitsel zeka ve yenilik arasindaki iliski sekil

5’te gosterilmektedir.

Bireysel Zeka — "
-Uyarlanabilir anlaml1 Mekanizmalar Orgiitsel Zeka
enformasyon saglama [ -Anlasma etkileri — -Uyum saglayic

anlamli enformasyon
—>| isleme siireci
-Spesifik alana
egemen zeka

siireci

-Genis bolgeye
egemen zeka
-Esnek prosediir

-Capraz seviye etkileri
-Dagitim etkileri

bilgisi -Sosyal sonug
A\ 4 A\ 4
Bireysel ve Durumsal icerik Orgiitsel ve Durumsal Icerik
. ORGUTSEL —Y?ninlik. .oryantasyonu.
--Motivasyon Rl -Biiyiikliik,yap1 ve sekil verme
L YENILIK LT 3
-Kisilik LA -Kiiltiir,normlar, degerler
-Beklentiler ~sama -Teknoloji
c baslama s .
-Is/gorev Fikir iiretme -Ogrenme yetenekleri
Yenligi ve degisimi -Problem yeniligi ve zorlugu
Bireysel Yaraticihk Orgiitsel Yenilik
-Yeni ve faydal 2.Asama Uyumu ve
fikirlerin gelistirilmesi Degisikligi
Yerlestirme

Saglanan Sartlar
- Firsatlar ve baskinin olmamasi
-Uygun kaynaklar/destek
-Giduler ve tesvikler

Sekil 5. Zeka ve Orgiitsel Yenilik Arasindaki Iliski

Kaynak: M.A Glynn, Innovative Genius: A Framework for Relating Individual and
Organizational Intelligences to Innovation, Academy of Management Review, Vol.21/4. 1996,
s.1083.
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Eger oOrgiitler yenilige Onem verip yeniligi destekleyen oOrgiitsel zeka
sistemlerinden yoksunsa, problemlere etkin ¢oziimler bulmakta sorun yasarlar. Basarili
orgiitler ayn1 zamanda zeki orgiitlerdir. Orgiitler sahip olduklari fiziksel varliklar kadar
entelektiiel kaynaklarini da verimli olarak yonetmek durumundadirlar. Ancak bu sekilde
giderek karmasiklasan ¢evresel sartlara uyum saglayabilirler. Bu degisime uyum
saglamak icinse, bilgiye acik olmalari, iyi isleyen enformasyon kaynaklarina ve bilgiyi
hizla tagiyan bilgi teknolojilerine sahip olmalari, diinyadaki bilimsel-teknolojik gelismeleri
¢ok yakindan izlemeleri, faaliyette bulunduklar1 endiistriyi, pazari ¢ok iyi analiz etmeleri ve
degisimleri aninda yakalamalar1 gerekmekte, ayrica bilgiye dayali 6grenen bir orgiit ve

katilime1 bir yonetim modeli uygulamalar1 gerekmektedir (Yildirim, 2006: 70)

3.5. PERFORMANS KAVRAMI

Performans kavrami, oOrgiitler i¢in hizli ¢evresel degisimin etkisiyle son
donemlerde onemli hale gelmeye baslamis ve 6nemi her gecen giin artan bir konu
olmustur. Kiiresellesmenin ve buna bagli olarak rekabetin yogun sekilde artmasi,
trlinlin devamli kisalan yasam siiresi ile isletmenin i¢ ve dis ¢evresinin isletme
faaliyetleri iizerindeki etkisi, performans konusunun 6nem kazanmasinda etkili olan
gelismelerdir. Orgiitlerin yapilarinin ve islevlerinin degismesi, orgiit icinde isgdrenin
artan Onemi, gereksinimlerinin c¢esitliligi ve isgérene bakis tarzinin farklilagmasi ile
birlikte, isgorenlerin kurumlarina katkisi, katkisinin artirilmasi, mesleki ve kisisel
gelisimi de dnemini artirmakta ve buna bagli olarak isgérenin performansinin etkin bir

sekilde yonetilmesini gerekli kilmaktadir.

Orgiit yoneticileri, yonetsel kararlar almada, isgdrenlerinin {icret artislarini,
terfilerini, isten ¢ikarma durumlarini belirlemede, giiclii ve zayif yonlerini gdrmede,
egitim, disiplin ve biitcenin hazirlanmasinda bununla birlikte, performanslarinin
gelistirilmesinde, iggorenleri kurumun hedeflerine yoneltmeyi saglamada, performansin
etkili bir bicimde degerlendirilmesine gereksininim duyar. Buradan hareketle
isletmelerde oOrgiitsel zekanin varligi ile ¢alisan performansi iizerinde bir iliskinin
varligindan s6z edilebilir. Isletmelerde performans degerlendirme siirecinde karsilasilan
en onemli sorun, bu siiregte kullanilacak faktdrlerin belirlenmesi ve bu faktdrlere bagh
olarak calisan performanslarinin objektif sekilde degerlendirilmesidir. Isletmede yer

alan tiim c¢alisanlarin calistiklar1 boliimlere bagli olarak belirlenecek farkli faktorler
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temel alinarak performanslarinin degerlendirilmesi ve degerlendirme siirecinde bilimsel
yontemlerin kullanilmasi bu sorun i¢in uygulanabilecek 6nemli bir ¢6ziim yaklagimidir.
Bu caligmada orgiitsel zekanin calisan performansina nasil etki etti§i tizerinde

durulacaktir.

3.5.1. Performansin Tanimi

Calismada incelenecek temel konu, Orgiitsel zekanin isletme calisanlari
performanst iizerine etkisinin tespitidir. Ancak, bu etkinin iyi anlagabilmesi igin
oncelikle, performans kavraminin incelenmesi gerekmektedir. Performans ile ilgili
tanimlar incelenince, oncelikle etkinlik, etkililik, verimlilik, amaca ulasma derecesi gibi
kriterlerin ele alindig1 goriilmektedir. Ancak, buna ragmen performansin tam olarak ne
oldugu konusunda biiylik fikir ayriliklar1 vardir ve arastirmalarda degerlendirmeye
alinan hususlar siirekli degisiklik gostermektedir. Performans ile ilgili tamimlar
kronolojik olarak incelenince, dnceleri etkenlik ve etkililigin 6énemli performans kriteri
olarak alindig1 daha sonralari ise, isletmenin i¢ ve dis ¢evre elemanlarinin beklentilerine
onem verildigi goriilmektedir. Son olarak ise, kiiresellesme ve rekabetin artmasi gibi
nedenlerden dolayi, yenilik ve gelecege yonelik tahminler 6nemli performans kriterleri
olmustur. Performans, genel anlamda, amagli ve planlanmig bir etkinlik sonucu elde
edilenleri nicel veya nitel olarak belirleyen bir kavramdir. Sonug, mutlak ya da goreceli

olarak agiklanabilmektedir (Avci, 2005: 92; Uygur, 2007: 75; Tetik, 2003: 223).

Performans, orgiit icinde isgorenleri kendi potansiyellerinin farkina varmalarini
saglayarak, orgiitlerden, takimlardan ve isgorenlerden daha etkin sonuglar almak icin
hedef belirleme, degerlendirme, geri bildirim, ddillendirme asamalarindan
olusmaktadir. Orgiitlerde ¢alisanlarin verimliliklerinin dlgiilmesi ile performans ve
performans degerlendirme kavramlarinin sistemli ve bi¢imsel olarak incelenmesine
yonelik ilk ¢aligmalar, 1900°1ii yillarin baslarinda yapilmstir. Ulkemizdeki uygulamalar
ilk kez kamu kesiminde baslamis olup yaklasik seksen yillik bir geg¢misi vardir
(Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 280; Uyargil, 1998: 206; Helvac1, 2002: 155).

“Sozciik anlamu ile bir isin tistesinden gelmek, bir kimsenin iizerine diisen gorevi
etkin bir bi¢imde tamamlamas: anlamina da gelen performans, islevsel olarak ele

alindiginda, isin geregi olarak dnceden belirlenen Slgiitleri karsilayacak sekilde gorevin
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yerine getirilmesi ve amacin ger¢eklesme orani olarak ifade edilmektedir.” (Eren,

Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 280).

Performans farkli siireclerde farkli anlamlara gelebilmektedir. Ayni1 zamanda
cok boyutludur ve performansa etki eden pek ¢ok faktdr vardir. Performans sézciigii,
belirli bir zaman birimi igerisinde liretilen mal veya hizmet miktar1 anlaminda da
kullanilabilir. Bu anlamda, performans orgiitiin “etkinlik”, “verimlilik” ve “cikt1”s1
olarak ele alanlarin sayis1 oldukga fazladir. Performans yerine gore iiretim, yerine gore
imalat bi¢ciminde kendini gostermektedir. Bununla birlikte performans kamu kesiminde
hizmet, 6zel kesimde imalat olarak ortaya c¢ikmaktadir (Calik, 2003: 8; Tetik, 2003:
222).

Bir bagka tanima gore performans, isletmenin belirli bir zaman sonundaki ¢iktisi
ya da caligma sonucu olup, bu sonu¢ isletme amaglarinin ya da gorevlerinin yerine
getirilme derecesidir. Bu durumda, performans, isletme amaglarinin geceklestirilmesi
icin gosterilen tiim ¢abalarin sonucudur (Erkut vd., 2001: 18-19). Performans genel
anlamda amagli ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde edileni, nicel ya da nitel
olarak belirleyen bir kavramdir. Belirlenmis olan hedefe ulasim seviyesinin 6l¢limiidiir

(Cosgun, 2004: 581; Tiirkel, 1998: 47).

Diger bir tanima gore performans; bir isi yapan bireyin, grubun ya da 6rgiitiin o
isle amaglanan hedefe yonelik olarak hangi seviyeye ulagilabildigi, baska bir ifadeyle
neyi saglayabildiginin miktar ve kalite olarak anlatilmasidir. Bu tanimlardan hareketle
bir isletmenin performansi ise belirli bir donem sonundaki ¢iktis1 ya da faaliyetlerinin
sonucudur. Bu sonu¢ isletmenin belirledigi hedeflere ulagsma derecesi olarak
yorumlanmalidir. Bu durumda performans, isletme amaclarinin gergeklestirilmesi igin
harcanan g¢abalarin yorumlanmasi olarak da tanimlanabilir (Songur, 1995: 1-2; Aktas,

2001: 163).

Isgoren performansiyla ilgili bir ¢ok tanim yapilmistir. Bu tanimlardan birisine
gore performans, bir isgérenin gereksinimlerini tatmin etmek i¢in bir igletmede gorev ve
sorumluluklar iistlenmesi sonucunda, istediklerini elde etmek i¢in zaman ve ¢aba
harcamasidir insani, bir is giicii olarak calisma hayatinin disinda diistinmek miimkiin

olmadigindan, isletmeler ¢alisan personelinden iistiin bir ¢caligma azmi ve performans
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gostermelerini isterler. Zira nitelikli ve verimli insan kaynaklarina sahip isletmelerin
nihai amaclarina ulasmasi, calisanlarinin gosterdikleri performansa baghdir. Ayrica
performansa ait bilgilerin egitim ve gelistirme faaliyetleri, Orgiit i¢i terfi, transfer,
ticretlendirme, prim ve dOdillendirme gibi maksatlarla kullanilmasit performans

konusunun 6nemini artirmaktadir (Y1lmaz, 2008: 66; Aktas, 2001: 163).

Orgiit performansindan s6z ederken, performans kavraminin pek ¢ok
degiskenden etkilendiginin de goriilmesi gerekmektedir. Orgiitsel amaglar gercekgi
degilse, amaclar isgorenlere anlatilmamissa, bireysel amaclarla Orgiitsel amaclar
ortiigmiiyorsa, gorevlendirmelerde objektiflik yoksa, ortak zeka orgiitsel ortamda ise
kosulmamigsa performans kavrami anlam tasimayacaktir (Calik, 2003: 10).
Performansin belirlenmesi i¢in, gerceklestirilen etkinligin sonucunun degerlendirilmesi
gerekir. Isletme yoneticileri, performans degerlendirmesinden elde edilen bilgiler
olmadan isletmenin gelecegine yonelik isabetli kararlar veremez (Tetik, 2003: 222).
Yani performansin tanimlanmasi, Olcililmesi ve gelistirilmesi basarili bir yonetim i¢in

zorunluluktur (Aktas, 2001: 163).

3.5.2. Performansi Belirleyen Faktérler

Orgiitlerde performans: belirleyen faktorler; orgiitsel, kisisel ve ¢evresel

faktorler biciminde siniflandirilmaktadir.

3.5.2.1. Orgiitsel Faktorler

Isletmelerde performansi belirleyen orgiitsel faktorler, isletme ortanmindaki fiziki
kosullar ile orgiitsel amaglardir. Aydinlatma, 1sitma, giiriiltii, havalandirma gibi fiziki
kosullarin ¢alisanin performansi iizerinde etkili olacagi aciktir. Diger yandan orgiitsel
amaglarin yeterli ve agik olmamasi da calisanlarin yeterli performans gostermesine
engel olacaktir. Bu kapsamda calisanlarin is performanslarii etkileyen orgiitsel

faktorler arasinda en ¢ok karsilasilanlar su sekilde siralanabilir (Tokay, 2001: 10):

1. Isletmede yapilan is béliimiiniin yanls yapilmasindan dolay: ortaya ¢ikan zaman

sorunu,
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2. Isin basarilmasi igin gerekli olan ara¢ ve gereg yetersizligi, teknik imkanlarin

azligi, isin yapimin kolaylastiracak is diizenlemelerinin yetersizligi,

3. Zamaninda ve dogru iletisimin yetersizligi,
4. Otorite yoklu,

5. [Isbirligi eksikligi,

6.

Calisanlardan yetenek ve 6zelliklerinin iistiinde basar1 beklenmesi, vs.

3.5.2.2. Kigisel Faktorler

Performans1 belirleyen kisisel faktorler; yas, cinsiyet, dil gibi demografik
ozelliklerle birlikte, yetenek ve kabiliyet gibi rekabet 6zellikleri ve algilar, tutumlar,
istekler, yonelimler gibi, psikolojik 6zelliklerden olugmaktadir (Y1lmaz, 2008: 70).

3.5.2.3. Cevresel Faktorler

Aile, kuliip, dernek gibi toplumsal faktorler, gelir dagilimi ve gelir diizeyi gibi
etmenlerin olusturdugu ekonomik faktorler, yasalar ve yoOnetmelikler gibi siyasal
faktorler ve egitim, din gibi kiiltiirel faktorlerin tiimii ¢evresel etkenleri olusturmakta ve

calisanlarin performansini etkilemektedir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 281).

3.5.3. Performans Yonetimi

Performans yOnetiminin genel amaci, orgiitiin etkinliklerini, kendi yeteneklerini
ve katkilarim1 siirekli iyilestirmeleri igin, bireylerin ve gruplarin sorumluluk
iistlendikleri bir kiiltiir olusturmaktir. Isgorenlerin ¢alisma davranislarini ve iiriinlerini
tanimlama, degerlendirme ve giiclendirmede biitiinlestirilmis bir siirectir. lyi
gelistirilmis performans yonetim siireci, orgiitleri bu 6geler olmaksizin 6rgiit tasarimini

yapmamaya yonlendirir (Calik, 2003: 11).

Dar kapsamda calisanlarin degerlendirilmesi, derecelendirilmesi ve gelistirilmesi
stirecinin alt yapisini olusturan bir insan kaynaklari1 fonksiyonu olarak degerlendirilmesi
mimkiin olan performans yoOnetimi, yOneticilere organizasyonun gercek potansiyeli
karsisinda gergeklesen performansi 6lgme olanagi saglamasinin yaninda, onlara kritik
yonetim kararlar1 alirken uzun ve kisa donem getiriler arasinda bir karsilagtirma ve

degerlendirme yapma firsatin1 da vermektedir (Yilmaz, 2008: 71).
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Performans yonetimi; orgiit, takimlar ve bireylerin daha verimli hale gelmesini
amaglar ve bilgi, beceri, gerekli yeterlikler, calisma ve gelistirme planlar1 konusuyla
ilgilenir. Amaglara, kosullara, planlara, anlasmaya ve gelistirme planlarina bagl kalarak
performansi siirekli olarak incelemeyi konu alir. Ogrenme ve gelistirme {izerine
odaklanir (Helvaci, 2002: 156). Performans yonetimi ayni1 zamanda, bir isgéren ile onun
en yakin denetgisi arasinda gerceklesen, ortakliga dayali, etkilesimsel, siirekli bir
iletisim siirecidir. Bu siireg, iggérenden yapmasi beklenilen temel is fonksiyonlarina,
isgérenin yaptig1 isin Orglitiin hedeflerine nasil katkida bulunacagina, bir isi iyi
yapmanin somut terimlerle neyi ifade ettigine, isgérenin performansini olusturmak,
giiclendirmek ve gelistirmek amaciyla isgérenin ve denetcinin ortaklasa nasil
calistiklarina is performansinin  nasil  Olclilecegine, performans engellerinin
tanimlanmasina ve bu engellerin iyilestirilmesine iligkin agik beklentilerin ve karsilikli
anlayisin olugmasini1 kapsamaktadir . Buradan hareketle, performans yonetimi, isgbren
boyutunda, isgérene kendisinden tam olarak ne beklendigini, uzlagilan hedeflere
ulagmak i¢in neler yapmasi gerektigini, yoOneticiyle mevcut durumunu, gelecekteki
gelisimini ve hangi noktalarda egitime ihtiya¢ duydugunu ortaya g¢ikararak kendini

gelistirme firsat1 sunacagi sdylenebilir (Calik, 2003: 12; Helvaci, 2002: 157).

Performans yonetimi orgiitler tarafindan farkli sekillerde kullanilmaktadir. Baz1
orgiitler, bu yonetim sistemini ¢alisanlarin gelisimi i¢in, bazilar1 ¢alisanlarin ticretlerini
belirlemek icin, bazilar1 da c¢alisanlarin  performansini  belirlemek amaciyla
kullanmaktadir. Bu nedenle de performans yonetiminin tek anlamda ele alinmasi dogru
olmayacaktir. Performans yonetimi 6ncelikle bir siiregtir ve bu siirecin basarisi giiclii bir
yonetim anlayisin1 gerektirir. Performans yonetimi siirecinin etkili sekilde yonetilmesi
yetenekli ve becerikli isgorenlerin enerji ve ¢abalarindan gerekli bicimde faydalanmada
yardimci olabilir. Cumming ve Worley (1997)’in ortaya koydugu performans yonetimi
modeli, hedef belirlemenin, 6diillerin ve performans degerlendirmenin uygulamada
birbiriyle yakindan alakali oldugunu ve birbirinden ayirmanin ¢ok zor oldugunu

gostermekte ve performans tlizerindeki etkisi degerlendirilmektedir (s.372).
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Odiil Sistemi Birey ve Grup

Performansi

Hedef Belirleme
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Sekil 6. Performans Yonetim Modeli

Kaynak: Cummings, T.G. ve Worley, C.G (1997). Organization Development and
Change. United States of America. International Thompson Publishing, s.372.

Performans yonetimi, lizerinde ortak karar alinmis amaglar, hedefler ve
standartlar ¢ercevesinde performansi anlayip yoOneterek, oOrgiitten, takimlardan ve
kisilerden daha iyi sonuglar almanin bir aracidir. Bu bakimdan performans ydnetimi,
insanlar1 kendi potansiyellerini fark etmeleri yoniinde motive etmenin bir araci olarak
performansi, amag¢ Ol¢limiinli, geri bildirimi ve taninmayi kullanarak insanlarin
yonetimine sistematik bir yaklasimdan olusmaktadir. Yoneticiler ve isgdrenleri birlikte
calistirarak oOrgiitsel basariyr 6nemli dlgiide etkileyen bir igletme siirecidir. Performans
yonetimi, hem bireysel bagariyr hem de takim basarisin1 destekleyen degisim i¢in bir
anahtar olarak hizmette bulunmaktadir. Diger yoOnetim alanlarinda oldugu gibi
performans yonetimi de planlamay1 gerektirmekte ve gerekli becerileri ve yetenekleri
gelistirmek icin de egitimi ve liderligi kullanmaktadir. Performans yonetimi, belirli bir
plan cercevesinde gergeklestirdigi siire¢ igerisinde bireysel ve takim performans
degerlemesi i¢in temel olusturacak yontemleri ve kriterleri ortaya koymaktadir (Bingol

2003: 375; Agkus, 2007: 13).

Etkili bir performans yoOnetimi sayesinde, oOrgiitler insan kaynaklarin1 daha
saglikli kullanabilir, belirlediklerin amaglarina daha kolay ulasabilir ve igsgorenin ortak

hedeflere bagliliklar1 saglanabilir. Performans yoOnetiminin amaclar1 daha ayrintili
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olarak su sekilde siralanabilir (Barutgugil, 2002: 126—127; Calik, 2003: 13; Yilmaz,
2008: 72; Findikl1, 2008: 10; Helvaci, 2002: 158):

e Isletme hedeflerinin acik tanimlanmis bireysel hedeflere doniistiiriilmesi,

o Hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in gerekli olan performans unsurlarinin
belirlenmesi,

e Belirlenen unsurlara gore ¢alisanlarin zamaninda ve adaletle degerlendirilmesi,

e C(Calisanlardan beklenen performans sonuglariyla gerceklesen basarinin
kiyaslanmas1 ve degerlendirilmesi,

e Yonetici ile ¢alisan arasinda etkin bir iletisim ve anlayis ortaminin yaratilmast,

e Performans gelistirilmesi i¢in yonetici ve ¢alisanin ortak ¢aba harcamasi,

e (alisanlarin basarilarinin taninmasi ve odiillendirilmesi,

e Organizasyonun ve ¢alisanin gii¢lii ve zayif yonlerinin tanimlanmast,

e Geribildirimle ¢alisanlarin desteklenmesi ve motivasyonlarinin artirilmast,

o Egitim-gelistirme ve kariyer planlama i¢in yonetime gerekli bilginin saglanmasi.

Kisaca, sistemin temel amaci, bireysel performansin standartlar ve kriterler
araciligiyla belirlenmesi, Olgiilmesi ve taraflarin bilgilendirilmesi yoluyla bireysel

performansin ve organizasyonel etkinligin birlikte gelistirilmesidir.

3.5.3.1. Performans Yonetimi Sistem Siireci

Performans yOnetimi, Orgiitii istenen amacglara yoneltmek icin mevcut ve
gelecege iligkin durumlarla ilgili; bilgi toplama, bunlari karsilastirma ve performansin
siirekli gelisimini saglayacak yeni ve gerekli diizenlemeleri, etkinlikleri baglatma ve

siirdlirme gorevini iistlenen bir yonetim siirecidir (Calik, 2003: 23).

Performans yonetim sisteminin isleyisi hedef belirleme ve planlama siireci,
performans izleme siireci, performans degerlendirme silireci ve odiil-licret, egitim,

gelisim, kariyer planlama siireci olmak tizere dort asamadan olugmaktadir.

3.5.3.1.1. Hedef Belirleme ve Planlama Siireci

Performans yonetiminin ilk agamasi olan planlama, orgiitiin tiim diizeylerinde

ulasilmak istenen hususlarin ve amaglarin agik olarak belirlenmesi, bunun OGrgiite
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benimsetilmesi ve amaclara ulagsmay1 saglayacak gerekli stratejileri, yol ve yontemleri,
programlari ve etkinlikleri belirleyici bir karar alma siirecidir. Yapilacak islerin
tanimlanmasi, isgorenlerin amaglarini gerceklestirecek sekilde egitimi, 6zendirilmesi,
asagidan yukariya ve yukaridan asagiya bilgi akisinin saglanmasi ve yonetim

tekniklerinin uygulanmasi gibi kararlar bu asamada alinmaktadir (Agkus, 2007: 24).

Yonetici ve isgorenler arasinda ortak olarak bireyin calisma davranislar ve
¢iktilarmin tanimlanmasi bakimindan bir etkilesimi ortaya koyar. igérenleri uygun bir
bicimde ¢alisma sonuglarina yoneltmede, ¢alisma tasarimlarini giiglendirmede, orgiitiin
stratejik amaglarina destek olur. Hedef belirleme, belirli bir is veya ¢alisma grubuyla
ilgili olarak gorev ve sorumluluklara 1sik tutar. Hedef belirleme, is uygulamasi
acisindan ele alindig1 zaman bireyin amaclarina odaklanir ve bireysel yardimlar ve
calisma sonuglarina katki saglar. Hedef belirleme etkinlikleri, ¢alisma gruplarina
uygulanmasi agisindan ele alindiginda dogrudan grubun amaglarina yonlendirilmesini
kolaylastirir ve bireylerin miisterek eylemlerinin ve biitiiniiyle grup sonuclarinin
giiclendirilmesine neden olur. Hedef belirlemenin en popiiler alanlarindan birisi
amaglara gore yonetim olarak adlandirilmaktadir. Hedef belirleme etkinlikleri en
azindan ii¢ yolla performansi etkiler. Ilk olarak, insanlarmn diisiincesi ve eylemi iizerinde
etkiler yapar. Bu etkinlikler gergeklestirilirken hedefler yoniindeki davranislar {izerine
odaklanilir. ikinci olarak, davrams hedeflere yonlendirilir, insanlar motive edilerek
tizerinde anlasilan zor hedeflere ulastirilma cabasi ortaya g¢ikarilir. Son olarak hedef
belirleme etkinligi, hedefler zor fakat basarilabilir oldugu zaman isgorenleri fazla ¢aba

harcamaya yonlendirir (Helvaci, 2002: 31; Calik, 2003: 27)

3.5.3.1.2. Performans izleme Siireci

Bu agamada donem baginda belirlenen hedeflerin ne kadarin gerceklestigi ara
donemlerde ve yil boyunca izlenir. Izleme doneminin ortasi, hedeflere ulasilip
ulagilamayacagi konusunda 6n bilgi verir ve performans izleme goriismeleri yapilir.
Sapmalar olmasi durumunda miidahaleler yapilarak hedeflerin gergeklesmesi yoniinde

¢aba harcanir (Yildirim, 2006: 73).



49

3.5.3.1.3. Performans Degerlendirme Siireci

Performans planlama siirecinin sonunda, yonetici ve isgoren, planin yapildigi
dénem ig¢in isgorenin temel sorumluluklari nelerdir, isgdrenin basarili olup olmadigi
nasil bilinecek, isgoren, sorumluluklarini ne zaman yerine getirecek, isin gereklerine
iligkin iggorenin sahip oldugu yetkileri nelerdir, isgoren, gorevli oldugu birime ya da
orgiite nasil katkida bulunacak, yonetici isgérene hangi konularda nasil yardimci olacak,
karsilagilan sorunlar nasil c¢oziimlenecek, sorumluluklarini yerine getirmesi igin
isgorenin yeni beceriler kazanmasi gerekiyor mu, problemin onlenmesi i¢in yil
boyunca, yonetici ve igsgoren nasil bir iletisim i¢inde olacak? sorularina ayni bigimde ve

ortak cevap verebilmelidir (Calik, 2003: 41).

Performans degerlendirme, bireylere ve ¢aligma gruplarina performans geri
bildirimi (doniit) saglayan insan kaynaklar1 yonetimi girisiminin temelidir. Performans
degerlendirme, calismayla ilgili basarilari, gliclii yonleri ve basarisizliklar1 ortak bir
degerlendirmeye tabi tutan sistematik bir siiregtir. Ayn1 zamanda, mesleki gelistirme
danismanligi, Sirkette insan kaynaklarimin cesitliligi ve giiglii yonleri hakkinda bilgi
saglar ve bu siiregte isgdren donem (veya yilsonu) performans degerlendirmesi olarak
da adlandirilan bu asama, donem basinda belirlenen hedeflerin ne kadariin
gergeklestiginin masaya yatirildigi asamadir. Oncelikle gergeklesen degerler (verimlilik
artisi, biliylime, uygun yapilanma vs.) sisteme girilir ve beklenen degerlere gore
“agirlikli performans puanlar1” hesaplanir. Daha sonra performans sisteminde varsa

liyakat veya takdir puan1 verilir (Helvaci, 2002: 158; Yilmaz, 2008: 73)

3.5.3.1.4. Odiil-Ucret, Egitim, Gelisim, Kariyer Planlamasi Siireci

Performans yonetim sisteminin son asamasi, performans degerlendirme
goriismesinin yapilmasiyla baglayan, 6diil-licret, egitim, gelisim, kariyer planlamasi gibi
insan kaynaklari alt sistemleridir. Performans yonetim sisteminin dogru sartlarda ve adil
olarak uygulanmasi durumunda elde edilen sonuglar, insan kaynaklarinda yer alan diger
alt sistemlere girdi olarak kullanilabilir. Performans degerleme siirecinin ana
fonksiyonu, c¢alisanlarin performansiyla ilgili geri besleme vererek, gelisme gerektiren
performans ihtiyaclarint ortaya koymak, promosyon ve oOdiillendirme iligkisini
belirlemek, sonuglara iligkin kararlar1 vermek ve nihayet igletmenin insan kaynaklar

secim ve yerlestirme kararlarina iliskin bilgi tiretmektir (Y1lmaz, 2008: 73).
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3.5.3.2. Performans Yonetiminin Yararlari

Etkin bir performans yonetimi; yonetimin is ve sonuglari tizerindeki kontroliinii
giiclendirmektedir. Yonetimin sorunlar1 erken belirleme ve Onlem alma yetenegini
artirmaktadir. Isgorenlerin amaglar1 ile organizasyonel amaclar arasinda baglantilar
kurmaktadir. Bdylece isgoren i¢in katki duygusu yaratmaktadir. Amaglart ve
performans standartlarini belirleme sirasinda calisanlarin katkida bulunmalarina izin
vererek onlar1 motive etmekte, ortak sahiplenme duygusunu gelistirmektedir. Yonetimin
sonucglarla ilgili  beklentilerinin agiklikla anlagilmasini  saglayarak iletigimi
gelistirmektedir. Standartlara uygun davranmamayi1 objektif ve Olctilebilir sekilde
tanimlayarak iyilestirici ya da disiplin saglayic1 eylemleri desteklemektedir.
Geribildirimin, igsgorenlere yonetimin subjektif kriterlerine gore degil, daha objektif
verilebilmesini saglayan bir sistem yaratmaktadir. YoOnetimin icretlerle ve
yiikseltmelerle ilgili kararlarini alirken, kullanacagi objektif kriterleri saglamaktadir.
Her isgdren icin performans kayitlarinin merkezcil bir sekilde ve genellikle insan
kaynaklar1 departmaninda tutulmasimi saglamaktadir (Helvaci, 2002: 158; Yilmaz,
2008: 76). Performans yonetiminin sagladigi faydalari Calisanlar i¢in, orgiit i¢in ve

yoneticiler i¢in olmak iizere ii¢ baglik altinda toplamak miimkiindiir.

3.5.3.2.1. Calisanlar icin Yararlan

Performans yonetimi, degerlendirmeye tabii tutulacak personel i¢in ¢ok biiytik
faydalar saglamaktadir. Bunlardan bazilar1 su sekilde siralanabilir (Agkus, 2007: 21;
Yilmaz, 2008: 75; Findikli, 2008; 12):

e Ustlerinin kendilerinden beklentilerini 6grenmest,

e Orgiit icindeki iistlendikleri rol bilinci giiglenerek, yonetime daha istekli bir
katilim gerceklestirmesi,

e Giiglu ve gelistirilmesi gereken bilgi ve becerilerini tanimast,

e Kendilerine verilen geri bildirim ile cesaretlenip, is tatminlerini yiikseltmekte ve
0z giiven duygusu giiclenmektedir. Bu da kariyer rotalarinda séz sahibi
olabilmelerini saglamaktadir,

e Personel kendisinden beklenenleri ve amaca ulasmada gosterilen ortak ¢abalara

ne Ol¢iide katkida bulunacagini 6nceden bilme olanagi kazanacaktir,
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o Gergeklestirilmesi gerekli amagclarin  belirlenmesinde, personel, yOnetime
katilimu ile daha etkin (aktif) bir rol alacaktir,

e Bir yil boyunca, performansina iligkin olarak personel yonetimden destek ve
yardim gorecektir,

e Performansin degerlendirilmesinde izlenecek yontemlerin neler oldugunu ve
performansini iyilestirmek i¢in neler yapmasi gerektigini 6grenecektir.

e Amaclarin gergeklesebilecegi konusunda personel cesaret kazanacaktir.

e Basarilarinin takdir goriip 6diillendirilecegini personel bilecektir.

3.5.3.2.2. Orgiit Icin Yararlan

Orgiit agisindan performans yonetimi, sirket vizyon ve stratejilerine gore
belirlenen Orgiit amaclarinin, boliimlere ve bireylere ulastirilmast ve entegrasyonunu,
boliim (takim) amaglar ile bireysel amaglarin katkilarinin ayirt edilmelerini ve egitim,
gelisim planlamasi, isgiicii planlamasi, kariyer planlamasi, licret yonetimi, terfi veya
isten ayirma vb. insan kaynaklari sistemlerine gerekli girdileri saglama noktasinda
Oonemli yararlar1 vardir. Performans yonetim sisteminin orgiitler i¢in yararlar1 sunlardir

(Y1lmaz, 2008: 75; Agkus, 2007: 22; Findikli, 2008: 14):

e Sirket vizyon ve stratejilerine gore belirlenen organizasyon hedeflerinin,
boliimlere ve bireylere ulastirilmasi ve entegrasyonunu saglanir,

e Bolim (takim) hedefleri ile bireysel hedeflerin katkilarinin ayirt edilmeleri
saglanir,

e Egitim, gelisim planlamasi, isgiicii planlamasi, kariyer planlamasi, Ticret
yonetimi, terfi veya isten ayirma vb. insan kaynaklar1 sistemlerine girdi saglanur,

e Orgiitiin etkinligi, verimliligi ve karlilig1 artar,

e Hizmet ve tliretim kalitesi ylikselir,

e Egitim ihtiyaclarimin objektif olarak belirlenmesi, egitim biitgesinin kolayca
tespiti ve egitim etkinliklerinin degerlendirilmesi saglanir,

e lzleyen yillar iginde yiiksek finansal hedefler belirlenebilir,

¢ Organizasyonun kaynaklarinin daha etkili sekilde kullanilmasi saglanir,

e Degisen pazar kosullarina ve operasyonel performans degisikliklerine ¢abuk

uyum saglanir,
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e Birimlerin potansiyellerinin daha saglikli tespiti yapilip; birimlerin ve bireylerin
performanslarinin yiikseltilmesi saglanir,
e Ucret skalalarmin planlanmasi ve gergege uygun hale getirilmesinde iist diizey

basar1 saglanir.

3.5.3.2.3. Yoneticiler i¢in Yararlan

Yoneticiler agisindan performans yonetimi, astlari ile karsilikli giiven ve saygiya
dayali yakin 1is iligkileri kurabilme ve onlardan ne bekledigini acik olarak ifade
edebilme olanagina sahip olmaktadir. Astlarinin yeteneklerini en iyi sekilde kullanmasi
yoniinde yol gosterici olmakta, egitim ihtiyaclarini planlamakta, performans sonuglarina
dayanarak geribildirim vermekte ve kisisel gelisimlerine katki saglamaktadir (Agkus,
2007: 20) Performans yonetim sisteminin yoneticiler i¢in yararlari sunlardir (Yilmaz,

2008: 76; Findikl1, 2008: 15):

e Astlan ile karsilikli giiven ve saygiya dayali yakin is iliskileri kurar ve onlardan
ne bekledigini acik olarak ifade eder,

e Astlarinin yeteneklerini en iyi sekilde kullanmasi yoniinde yol gdsterici olur,
egitim ihtiyaglarini planlar, performans sonuglarina dayanarak geri bildirim verir
ve kisisel gelisimlerine katki saglar,

e Iletisimin iyilestirilmesini saglar,

e Astlari ile arasindaki iletisimi giiglendirir,

e Astlarn hakkinda daha c¢ok bilgi edinen ydneticin, yetki devrini
kolaylagtirmaktadir,

e Yoneticilerin yonetsel bilgi ve becerilerini arttirmalarina olanak saglamaktadir,

e Bireylerin ve Orgiitiin performansinin iyilestirilmesine fayda saglar,

e Mevcut ve olasi sorunlarin ortaya konmasi, bunlar icin ¢esitli onlemlerin
alimmasini saglar,

e Personel tutumlarma ve Is doyumu arttirmaya iliskin bilgi saglar,

e Personelin zayif/giiclii yonlerini, gelisme gereksinimlerini ve egitim ihtiyaglarini

saptamada fayda saglar.
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3.5.4. Performans Degerleme

Performans degerlendirme, 1800’li yillarin sonuna dogru bireylerin fiziksel ve
zihinsel o6zelliklerinin, kisiliklerinin, davranislarinin ve yeteneklerinin 6l¢iilmesini
icermekteydi. Yiizyill sonra benzer faktorlerin ¢ogunun Olclilmesiyle performans
degerleme kriterleri degisiklige ugradi. 1950’lerin sonuna dogru performans ve meslek
amaclar arasinda bir iliski kurulmus olup, 1960’larda davranisa bagli kriter 6lgekleri
daha basarili oldu ve 1970’li yillardan giiniimiize kadar, uzmanlarca, {istlerin
kontroliindeki degerlendirmeler i¢in ¢ok yonlii kriterlerden olusan degerlendirme
yontemleri olusturulmustur. Tiirkiye’deki uygulamalar ise, ilk kez kamu kesiminde
baslamis olup, yaklasik 80 yillik gecmisi bulunmaktadir. Ancak konuya 6zel sektoriin
ilgisinin artmasi, igletme biliminin iilkemizde yayginlagmasi, modern y&netim
tekniklerinin taninmasi ile birlikte olmus ve bu ilgi 6zellikle son on yilda giderek

gelismistir (Oriicii ve Késeoglu 2003: 19; Agkus, 2007: 56).

Organizasyonlarda karsilagilan biiylik problemlerden biri de calisanlarin is
gorme yeteneklerinin neler oldugunu ve gorevlerini ne oOlgiide yerine getirdiklerini
saptamaktir. Temel gorevi orgiitiin amaglarini ve gorevlerini miimkiin oldugunca en iyi
ve en basarili diizeyde gergeklestirmek olan ydnetimler, c¢aliganlarini bu sonuglara
ulastirmak i¢in vardir. Bu nedenle her yonetici, kendi yonetiminde bulunan ¢alisanlarin
yeteneklerini ve basari durumlarini bilmek ister ve bunun ic¢in onlarin ¢aligmalarini
yakindan izlemeye calisir (Barutcugil, 2002: 426; Agkus, 2007: 57). Bu ise etkin bir
performans degerlemesiyle miimkiin olmaktadir (Yilmaz, 2008: 76; Palmer, 1993: 45).

Calisanlarin belirli donemlerde elde etti§i sonuglar onun performansi, bu
performansin irdelenmesi de c¢alisanin performansinin degerlemesidir. Yalin bir
anlatimla, performans degerleme bireyin liretim kapasitesinin kontrol edilmesi, kisinin
isletme ic¢inde tanimlanan sinirlar iginde ortaya koydugu basarinin Olgiilmesidir.
Performans degerleme; gorevi ne olursa olsun kurumdaki tlim bireylerin ¢aligmalarinin,
etkinliklerinin, eksikliklerinin, yeterliliklerinin, fazlaliklarinin, yetersizliklerinin bir biitiin
olarak tiim yonleri ile gézden gegirilmesidir. Performans degerleme gergek anlamda ortak
bir ¢calismaya, bilgi aligverigine, gerek yanlislar ve gerekse basarilar agisindan sorumlulugun
paylasilmasina ve egitime/gelismeye olanak saglayan dinamik bir sistemdir (Barutgugil,

2002: 178; Baltas, 2001: 165).
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Bir organizasyonda yer alan ¢alisanin gostermesi gereken basarili davraniglar
gosterip gostermediginin belirlenmesi ve gerekli ise gelistirmek icin yapilan
calismalarin organizasyonu (Tiirkel, 1998: 48) seklinde de tanimlanan performans
degerleme, bir yoneticinin, onceden belirlenmis standartlarla karsilastirma ve 6lgme
yoluyla, isgorenin isteki performansini degerlendirmesi siirecidir. Degerlendirme ile bir
isletmedeki isgorenlerin belirli bir donem i¢inde calismalarinin veya yeteneklerinin
onceden saptanmis bir 6l¢iite gore birgok yonden sistemli olarak Slgiilmesi ve onlarin
gelecekteki gizli  giiclerinin  ortaya c¢ikarilmasi saglanmaktadir. Performans
degerlemesiyle ¢alisanlar, organizasyonun kendilerinden neleri bekledigini anlamalari,
belirlenen hedeflerine nasil ulasacaklarini, basarilarinin neye gore ve nasil
degerlendirildigini bilmeleri sonucu, sirketin bir pargasi oldugunu hissedecekler boylece
basarili bir performans gosterebileceklerdir (Cosgun, 2004: 581-582; Baltas, 2001:
158). Performans degerlemesi, igsgorenlere kendi gelisme arzularmin yoniini ve
diizeyini yoOneticilere anlatma ve tanitma firsati vermektedir. Yoneticiler de bu isteklere
daha yetenekli ve basarili isgdren yetistirilmesi i¢in hangi giidilleme araglarindan

yararlanabileceklerini 6grenmis olurlar (Yilmaz, 2008: 77).

Performans degerlemenin iki genel islevi mevcuttur. Bu islevlerden ilki, is
performansi hakkinda bilgi edinmektir ki bu bilgi, yonetsel kararlar agamasinda gerekli
olmaktadir. Ucret artiglari, ikramiyeler, egitim, disiplin, terfi ve baska yonetsel
etkinliklere iliskin kararlar genellikle performans degerleme siirecinden elde edilen
bilgilere dayanir. Bir orgiitiin yonetim kadrosu, performans degerlendirmesinden elde
edilen bilgiler olmadan yonetsel kararlar vermesi olduk¢a sakincali bir durum yaratir.
Insan kaynaklarma iliskin diger politikalarda oldugu gibi performans degerlemeleri de
herhangi bir gruba karst ayrimcilik yapilmasini engelleyen yasal standartlara uygun

olarak diizenlenmelidir (Helvaci, 2002: 159; Baltas, 2001: 170).

Performans degerlemesi, organizasyonun hedeflerin tanimlanmasi ve bu siirecin
calisanlara neler saglayabilecegini gostermesi agisindan son derece Onemlidir.
Organizasyonun lyeleri dikkatli is analizleri yaparak sistemin dinamiklerini ve temel
hedeflerini belirlemelidir. Bu durum orgiitsel hedeflerin acik olarak ortaya konulmasini
saglamakla kalmaz, organizasyonun g¢esitli kademeleri arasindaki iletisimi de
kolaylastirir. Isletmedeki herkes tarafindan onaylanan bir performans degerleme sistemi

olusturamamis organizasyonlarin, siirekli iyilesmeyi temin etmesi ve bunu
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kurumsallastirmasi kuskusuz beklenemez. Performans degerlendirme sisteminin iginde
Ol¢menin yeri ve 6nemi tartisilmaz. Hedeflerimizi ¢ok iyi tespit etmis, ¢ok iyi bir sistem
kuruldugu iddia edilebilir, ama eger istenilen seviyeler Olciilemiyorsa simdiye kadar
yapilanlarin hicbir faydasi olmayacaktir. Olgme belki de en 6nemli yonetim aracidir

(Calik, 2003: 36; Uyargil, 1998: 40; Yilmaz, 2008: 78).

3.5.4.1. Performans Degerleme Sureci

Performans degerleme siireci, bir yanda orgiitsel boyuta sahip iken, 6te yanda is
nitelikleri kapsamindaki ¢alisma standartlarima bagl olarak, bireyin performansinin

psikolojik ve sosyal yonden degerlendirilmesini de igermektedir.

3.5.4.1.1. Performans Standartlarimin Saptanmasi

Performans degerlemesi bazen kolay olmasina ragmen genelde oldukga
karmasik bir yapiya sahiptir. Insanlarin bircogu, bazi alanlarda is gereksinimlerini
karsilayabilir, baz1 alanlarda asabilirler, baz1 alanlarda da yetersiz kalabilirler. Bu
nedenle degerlendirmeye esas alinan Olcilinlin anlagilabilir, anlatilabilir, somut ve
objektif olmas1 gerekmektedir. Olgiim islemi sonucunda belirlenen isin kalitesi, isin
miktari, bireyin baskalariyla ge¢cinme derecesi gibi kriterlerin her biri birer performans
gostergesidir. 1yi-kotii, yeterli-yetersiz, basarili-basarisiz, birinci onuncu, gibi.
organizasyondaki calisanlarin performansinin degerlendirilmesinde gegerli performans
kriterleri adil, genel kabul goérmiis ve giivenilir olmak zorundadir. Ayni sekilde, is
tanimlari, is basar1 standartlar1 ve is gerekleri de performans degerlemesinde belirleyici

etkiye sahiptir (Akin, 2002: 100).

3.5.4.1.2. Degerleme Sisteminin Secilmesi ve isletmenin Yapisi ile Uyumlu Hale
Getirilmesi

Kurum i¢inde adil ve tarafsiz bir performans degerlendirme sisteminin olmast,
motivasyonun yiiksek tutulmasi ve kurum i¢in dngoriilen hedeflere ulagilmasi i¢in ¢ok
onemli bir faktordiir. Boyle bir sistem, belirlenmis performans kriterleri dogrultusunda
ongoriilen hedeflere ulasabilmeleri i¢in calisanlara rehber olur. Bir performans

degerlendirme sisteminden beklenen sonucun alinmasi i¢in gerekli sartlar sunlardir

(Baltas, 2001: 171):
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e Kurumun vizyon, misyon ve degerlerinin belirlenmis olmasi,

e Kurumun stratejik hedeflerinin vizyon, misyon ve degerlerine gore saptanmasi,

e Saptanmis olan stratejik hedeflerin yillik hedeflere doniistiiriilmesi,

e Yillik hedeflerin boliimlere, birimlere, alt birimlere dagilmasi,

e Bireyin biitiin i¢cinde kendi hedefini ve kendinden beklenenleri bilmesi,

e Yoneticinin ¢alisanina bu hedefleri gergeklestirebilmesi i¢in gereken ara¢ ve
gerecleri saglamasi,

e Yoneticinin sonuglar1 izlemesi ve geri bildirimde bulunmasi,

Belli periyotlarda ara degerlendirmelerin yapilmasi, Yoneticiler, isletmelerin genel
amaglart ile calisanlarin 6zel amaglarini dengeli ve uyumlu hale getirecek kisa veya
uzun siireli degerleme sistemine gerek duymaktadir. Bireysel is potansiyelini ortaya
koyan performans kriterleri, isin kendisinden is ortamina, hatta bireyin birikim ve

kapasitesine kadar ¢ok farkli etkenlerden etkilenebilmektedir (Y1lmaz, 2008: 81).

3.5.4.1.3. Degerleme Sonrasi Elde Edilecek Bilgilerin Kullanilmasi

Performans degerlemeyle elde edilen sonuglar pek ¢ok yonetsel kararin yaninda

Ozellikle calisanlara ait ¢esitli kararlarin alinmasinda kullanilmaktadir.

3.5.4.2. Performans Degerlemenin Amacglari

Performans degerlemesi yapmanin amaglarindan birincisi, i performansi
hakkinda bilgi edinmektir. Bu bilgi yonetsel kararlar alirken gerekli olacaktir. Diger ana
amaci, ¢alisanlarin ig tanimlarinda ve is analizlerinde saptanan standartlara ne Olgiide

yaklastigina iligkin geri besleme saglamaktir (Palmer, 1993: 9—-10).

Performans degerlendirme sistemi, astlar ve iistler arasindaki iliskilerin ve
iletisimin gelistirilmesini, isgdrenlerin performans sorunlari ile bas edebilmelerini
saglayacak bir yapi ortaya koymaktadir. Isgorenlerin performanslarmin alti aylik
ve/veya bir yillik donemlerle diizenli olarak degerlendirilmesi; yoneticilerin,
isgorenlerin i tatmini, kariyer hedefleri, egitim ihtiyaclar1 ve diger kisisel sorunlari

hakkinda bilgi sahibi olmalarini saglamaktadir. Her isgoren, kendinden ne beklendigini
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ve Tlstliniin gosterdigi performans hakkindaki diisiincesini bilme ihtiyacindadir.
Performans degerlemesi; sirketin, isgorenin basarilarini dnemsedigini, basariy1 tesvik
ettigini gostermektedir. Isgdrenin iyi performans gdstermesini engelleyen noktalarin
tespit edilmesi, bu dogrultuda kendisine gerekli olanaklarin taninmasini saglamak
suretiyle acik bir sekilde bu ihtiyaci karsilamaktadir (Dilsiz, 2006: 33; Palmer, 1993:
15).

Performans degerlemenin 6nemli ve sik sik unutulan bir amaci da, 6nemli idari
kararlarin alinmasinda “adam kayirmay1” azaltmaktir. Bu amag, pek ¢ok c¢alisan igin
oldukca onemlidir. Bu, 6znel bir faktordiir. Gegerli performans standartlari, adam
kayirma olgusunun azalmasi i¢in 6nemli bir aractir. Adam kayirmanin yayginlagsmasi,

sendikalasmanin da temellerini olusturmustur (Yildirim ve Dilsiz, 2006: 32).

Bu ana amaglar disinda performans degerleme siireci sonunda ulasilmasi
beklenen bir takim alt amaglar da vardir. Bu amaglar sunlardir (Bakan ve Kelleroglu,
2003: 106-107; Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 99);

e Her calisana kendi degerleri ve basarilart hakkinda bilgi saglamak,

e Calisanlar1 1iyi olmayan yonleri hakkinda uyarmak ve bunlarin nasil
diizelebilecegi hakkinda bilgi saglamak,

e (Calisanlara yaptig1 is, calisma kosullar1 hakkinda fikirleri ve beklentilerini
serbestce sdyleyebilme olanagi saglamak,

e Yoneticilerin dengeli ve tutarli kararlar vermelerini kolaylastirmak,

e Yoneticilerle calisanlar arasindaki iliskileri, birbirine bakis tarzlarini
tyilestirmek,

e Diiriist bir yonetim anlayisini yayarak, giiven yaratmak ve calisanlarin moralini
yiikseltmek,

e Calisanlarin kisisel gelisimlerini saglayacak egitim ihtiyaglarini belirlemek,

e Kariyer olanaklarinin yoneticiler ile isgorenler arasinda boliisiilmesine firsat
saglamak,

e Takim caligmalarinin yogun oldugu isletmelerde takim calismalarinin kuvvetli
ve zayif yonlerini ortaya ¢ikarmak,

e isletmedeki sorunlari ortaya ¢ikarmak ve ¢dziim onerileri getirmek,
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e Calisanlarin orgiite baghliklarin1 artirmak suretiyle oOrgiitsel performansi
artirmak,

e Mevcut performans diizeyini degerlendirerek, bu degerlendirme sonuglarina
gore gelecekte wulasilmasit Ongoriilen performans diizeyini iyilestirme
yontemlerini gelistirmek,

e Haberlesmeyi etkin kilmak,

e Motivasyonu artirmak,

e Performans beklentilerini belirlemek, 6lgmek ve degerlendirmek.

Kisiyi bir biitiin olarak tiim yonleriyle ele alan ve basarilarini 6diillendiren,
eksikliklerinin giderilmesine olanak saglayan performans degerlemede temel ilke;
basarisizliklardan hareket edip, kisiyi cezalandirmak degil, basarilardan hareket edip,
kisiyi odiillendirmektir.

3.5.4.3. Performans Degerleme Yontemleri

Performans: belirlemek icin gelistirilmis bir ¢ok yontem mevcuttur. Bu
yontemlerden bazilar1 performans degerleme kavramimin ilk ortaya c¢iktigi yillarda
uygulanmaya bagslanan ve bugiin klasik olarak nitelendirilirken, bazilar1 da uygulamada
karsilagilan sorunlar1 ¢ozmek ya da eski yontemlerin eksik taraflarini tamamlamak
amaciyla gelistirilmis modern yontemlerdir (Cosgun, 2004: 582). Geleneksel yontemler;
isgorenin ge¢mis basarisini esas alan, bireysel performansi dlgmeye yonelik yontemleri
kapsamaktaydi. Bu yontemler her seyden once isgorenin belirli bir donem izlenmesine,
iglerinin sonuglarinin gozlenmesine bagli olarak ve her isgdren igin ayr1 ayri
degerlendirme yapmaya yonelik bir yaklagim sunmaktadir. Bu yontemlerden puanl
olanlar1 daha ¢ok kisilerarasi karsilagtirma yapma amaciyla uygulanmaktadir. Cagdas
degerlendirme yontemi, iggoren beklentilerini daha ¢ok on planda tutmaktadir. Yonteme
gore, isgdren, organizasyonun bir “i¢ miisterisi” olarak kabul edilmekte ve buna gore
degerlendirilmektedir. Cagdas degerlendirme yontemleri ile degerlendirme, isgérenler
icin rutinden ¢ok zorunluluk halini almistir. Cagdas degerleme yontemleri; isgdrenlerin
potansiyellerini gelistirerek, onlar1 amag belirleme siirecine dahil ederek ve giidiileyerek

kisisel katkiy1 en {ist diizeye ¢ikarmay1 amacglamaktadir (Gavcar, 2006: 3).
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Kullanilan yontemler orgiitten orgiite degisiklik gdstermekte, bir orgiit i¢in etkin
olarak degerlendirilen bir yontem diger bir oOrgiit icin etkin olmayabilmektedir.
Dolayistyla her o6rgiit tarafindan kabul edilip uygulanabilecek tek bir degerleme yontemi
bulunmamaktadir. Orgiitler bu ydntemler arasindan yapilarina, ¢alisanlarinin
niteliklerine, amaglarina ve konuya verdikleri 6neme gore bir se¢im yaparak performans
degerlemesi yaparlar. Ayn1 nedenlerden 6tiirii bazen bir yontem yerine birka¢ yontemi
bir arada kullanmalar1 da miimkiindiir (Barutcugil, 2002: 187). Performans degerleme
yontemleri icinde en ¢ok bilinen ve kullanilan yontemleri su sekilde siralamak

mumkindir;

3.5.4.3.1. 360 Derece Degerleme

Performans degerlemesinde geleneksel yaklasimlarda sadece yoneticilerin astlari
degerleyebilecegi savunulur. Oysa gercek durumda bireyin performansina iligkin
anahtar noktalar1 degerlemede en az kalifiye kisi isletme sahibidir. Isletme sahibi adina
hareket eden yoOneticinin de bu degerlemede tek yanli kalmasi ve subjektif bir
degerleme yapmasi miimkiindiir. Bunu 6nleyip, objektif bir degerleme yapabilmek i¢in
degerlemeyle ilgili goriislerin ¢ogaltilmasi gerekir. Bu nedenle bazi orgiitler, bireyin
performans degerlemesinde ortak olarak kabul edilen yoneticiler, astlar, i¢ ve dis
misteriler gibi bircok kisinin katkisindan yararlanmayi tercih etmeye baglamistir
(Sabuncuoglu, 2000: 169). Boylece personelin tavir ve becerilerinin sadece {istleri
tarafindan degil, is arkadaslari, miisteriler, isletme sahipleri ve kendileri tarafindan da
degerlendirildigi 360 derece degerleme siireci, performans degerleme konusundaki en

giincel yontemlerden biri haline gelmistir.

Sistemin temel amaci, orta ve iist yoneticilerin giiglii ve zay1f yonlerini objektif
olarak belirlemek ve degerlendirilen kisilere profesyonel gelisim destegi saglamaktir.
Sistem temel olarak degerlendirilen isgdrenin istii, asti, meslektagi (es diizey
calisanlar1), miisterisi ya da tedarik¢isi konumundaki kisiler tarafindan gézlemlenmesini
ve bu gozlemlerden elde edilen verilerin birlikte degerlendirilmesini esas almaktadir.
Adi gegen pozisyonlarda yer alan taraflar, ayn1 bicimde yapilandirilmis Ol¢imleme

stirecinin ardindan, kisinin performansina iligkin verileri ortaya koymaktadir.

360 derece degerleme yaklasimi i¢cinde kabul goren temel diisiince, sekiz temel

yetenek alaninda iggérenin performansinin ¢ok yonlii olarak izlenmesidir. Bu alanlar;
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iletisim, liderlik, de§isimlere uyabilirlik, insanlarla iligkiler, gérevin yonetimi, {iretim ve
is sonuclari, baskalarinin yetistirilmesi ve isgdrenin gelistirilmesidir (Arslan, 2007: 15-
16).

360 derece performans degerlendirmesi, geleneksel degerleme yoOntemlerinin
eksikliklerini gidermede bazi avantajlara sahiptir. Bu avantajlar; isgorenlerin
performansinin 1iyilestirilmesine yonelik c¢ok yonlii bir geri besleme saglamasi,
isgorenler ile miisteriler arasindaki iletisim seviyesi hakkinda bilgi vermesi, orgiite
kisisel iligkilerin gelismesi dogrultusunda zemin hazirlamasi, ¢ok sayida
degerlendiriciye imkan vererek bir kisinin duygusalligini Onlemesi, isgorenlerin
yaptiklar1 isin ¢evredekiler tarafindan nasil algilandiginin goriilmesini saglamasi,
isgorenlerin kabiliyetleri ve yeterlilikleri hakkinda daha genis bilgi sahibi olunmasi, ise

gore iggoren yerine, iggdrene gore isin yaratilmasina hizmet etmesidir (Arslan, 2007: 4).

3.5.4.3.2. Amaglara Gore Yonetim

Modern bir degerleme yontemi olan amagclara gére yonetim, sonuglara dayali bir
performans degerleme teknigidir. “Amaglara goére yonetim, yOneticiye, Orgiitiin
hedeflerini belirleme, hedeflere ulastiracak faaliyet planlarini hazirlama, faaliyetler arasi
koordinasyonu saglama, faaliyetleri denetleme ve elde edilen sonuglari degerleme gorev
ve sorumlulugunu veren bir yonetim bicimidir” . Amagclara gére yonetim, calisanlarin
performansinin yoneticilerle calisanlarin birlikte kararlastirdiklar1 hedeflere gore
degerlendirildigi, basit ve mantiksal bir yontemdir. Saptanan hedeflerin acik segik,
oOlgiilebilir ve belli bir zamanla sinirlt olmasi gerekir. Ayrica hedefler yazili, tutarl,
belirgin, ulasilabilir ve anlasilir olmalidir. Bu hedefler ¢alisanlarin performanslarinin
Olciisii olarak kullanilirlar. Degerlendirmede bir elemanin bu amag¢ ve hedefleri ne
Olciide tutturduguna bakilir. Bu yontemde basariya ulagsmak i¢in bireysel amaglarin
Orgiitiin amaglariyla uyum iginde olmasi saglanmalidir (Barutgugil, 2002: 434; Palmer,

1993: 49-50).

Amagclara gore yoOnetim siirecinin basarili olabilmesi i¢in géz Oniinde
bulundurulmas: gereken bazi kosullar vardir. Oncelikle amaglarin somut bir sekilde
belirtilmis ve olgiilebilir olmas1 gereklidir. Olgiilemeyen ya da en azindan
dogrulanamayan amaglardan kag¢inilmalhidir. Amaglar bu 6zelliklerinin  yaninda

ulagilabilir olmali ancak rekabetci bir 6zellik de tasimalidir, agik ve net olarak yazil
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bicimde belirtilmelidir. Bunun yani sira, amaclara goére yonetim, amag¢ belirleme
siirecine calisanin  katilmint gerektirir. Calisanin  aktif katilimi, faaliyet plam
gelistirilmesinde de gereklidir. Bagsarili bir amaclara gore yonetim igin son gereklilik
ise; amagclarin ve faaliyet planinin, ¢calisanin performansi hakkinda, yonetici ile ¢alisanin
diizenli tartismalar1 temeline hizmet etmesidir. Bu diizenli tartismalar calisan ve
yoneticiye gelisim i¢in yapilacaklar1 belirleme ve gerektiginde amaglar1 degistirme
sansin1 verir. Amagclara gore yoOnetim yonteminin, diger performans degerleme
yontemlerine gore istiinliikleri bulunmaktadir. Bu yontemde c¢alisanin somut olarak
ortaya koydugu is c¢iktilari/verimliligin daha objektif olarak degerlendirildigi
sOylenebilir. Bu yaklasimla calisanin kisilik 6zellikleri degil, ger¢ek anlamda yaptigi is
degerlendirilebilir (Yildirim ve Dilsiz, 2006: 90).

3.5.4.3.3. Davramssal Gozlem Olcegi

Is davranislarma iliskin ¢esitli kritik olaylardan yararlanmakla birlikte,
degerlendirici bu davraniglar1 gézlemleme derecesine gore degerlendirme yapmaktadir.
Calisanlarin somut  olarak  gozlemlenen  davraniglarina  dayali  olarak
degerlendirilmelerinin esas oldugu bu yontemde, yonetici, is sirasinda meydana gelen
olumlu ya da olumsuz bir 6nem tagiyan olaylar1 ve bu olaylar karsisinda calisanin
davranis  bicimini  ¢alisanlarin  dosyasmma  kaydeder, big¢imsel performans
degerlendirmesinin zamam1 geldiginde bu notlara bakarak degerlendirmelerini
isgorenlerle tartisir. Bu nedenle sonuglarin ¢alisanlar tarafindan kabul edilmesi kolay

olmaktadir (Y1lmaz, 2008: 84; Palmer, 1993: 47).

3.5.4.3.4. Grafik Degerlendirme Olcegi

En eski ve en c¢ok kullanilan performans degerleme yoOntemidir.
Degerlendirmeci, is niteligi, teknik bilgi, takim ruhu, dakiklik ve girisimcilik gibi
kriterlere birden bese kadar puan vererek en iyi ve en kotii kriterleri saptamaya caligir

(Gavcar, 2006: 34).

Grafik degerleme yontemiyle bir ¢aligma gurubu olusturan ¢alisanlar genel
olarak analiz edilebilecegi gibi, her ¢alisganin belirli performans kriterlerine gore de
analiz edilmesi saglanabilmektedir. Grafik degerleme tekniginde Olgek sayisal

olabilecegi gibi, ¢ok yetersiz, yetersiz, normal, yeterli ve ¢ok 1yi gibi 0l¢lim birimine
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gore olusturulan bes se¢im noktasindan da olusabilir. Degerlendirmeyi yapacak olan
kisi calisanlar1 dikkatli bir bi¢imde diisiiniir ve her ¢alisan i¢cin uygun gordiigii noktay1

isaretler (Sabuncuoglu, 2000: 173; Barutgugil, 2002: 191).

3.5.4.3.5. Davramsa Dayah Siralama Olgegi

Is igin kritik olaylarin belirlenmesi, basar1 araliklarmin belirlenmesi, kritik is
davranislarinin ve basar1 faktorlerinin yeniden diizenlenmesi, Olgekleme ve Olgek
gelistirme asamalarindan olusan bu yoOntem, calisanlari, basariyr belirleyen secili
davraniglarina gore analiz etmede kullanilir. Grafik degerleme yontemi ile galisan
davramslarmin belirlenen yonlerinin birlesiminden olusmustur. Olcekte her konuya
0zgii davranis tasvirleri bulunur. Yonetici ¢alisanlarin performanslarini ‘miikemmel’den
‘cok diisiik’e kadar uzanan puanlar vererek degerlendirirken, bu tasvirleri temel alir.
Daha ¢ok basari gelistirmeye yonelik bilgi olugturma analizlerinde yararlanilabilecek bir

yontemdir (Palmer, 1993: 42).

Personeller aras1 karsilagtirma yapmak veya personelin terfi, ticret politikalarinin
diizenleme ¢aligmalarindan ¢ok, performans gelistirmeye doniik bilgi olusturma
analizlerinde  yararlanilabilecek  yontemlerdendir. Bu  yontem, performans
degerlendirmede siibjektiflik egilimini azaltma 6zelligini tasiyan bir yontemdir. Bu
yontemde Ol¢iim degiskenleri arasinda yer alan, personelin iyi ve kotii davranislari
saptanirken, istenen davranig kaliplar1 belirlenirken, istenen ve istenmeyen performans
dilimleri degerlendirilirken, personelin is arkadaslarinin, ydneticilerinin, bu konunun
uzmanlarinin, miisterilerin ve kisiyle iliskide olan diger gruplarin goriisleri alinir. Bu
yontemde gorevlinin bulundugu gorev alanina gore is iliskilerinin tanimlanmasina
dayal1 bir 6l¢ek gelistirilir. Saptanan belirlenmis davranislar 6lgek sartlarina gore analiz
edilerek, personelin bagar1 yaklasimi hakkinda bilgi elde etmemize olanak verir.
Degerlendirilen bireysel davranislar, bagka bir deyisle performans faktorleri, is iliskileri
ve isle ilgilidir, pratiktir ve benzer isler icin standart hale getirilmistir (Erdogan, 1991:
192).

3.5.4.3.6. Davramissal Gozlem Olcegi

Is davramslarma iliskin gesitli kritik olaylardan yararlanmakla birlikte,
degerlendirici bu davraniglar1 gézlemleme derecesine gore degerlendirme yapmaktadir.

Calisanlarin~ somut  olarak  gozlemlenen  davranmiglarina  dayali  olarak
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degerlendirilmelerinin esas oldugu bu yontemde, yoOnetici, is sirasinda meydana gelen
olumlu ya da olumsuz bir 6nem tasiyan olaylar1 ve bu olaylar karsisinda calisanin
davranis  bi¢imini  ¢alisanlarin  dosyasina  kaydeder, bicimsel performans
degerlendirmesinin zamani1 geldiginde bu notlara bakarak degerlendirmelerini
iggorenlerle tartisir. Bu nedenle sonuglarin ¢alisanlar tarafindan kabul edilmesi kolay

olmaktadir (Palmer, 1993: 47).

3.5.4.3.7. Kiyaslama Yontemleri

Bu yontemlerde isgorenler birbirleriyle karsilikli olarak kiyaslanir. Sonugta,
isgorenler, en iyiden en kotiiye dogru siralanir. En ¢ok kullanilan kiyaslama yontemleri

siralama yontemi, alternatif siralama yontemi ve adam adama kiyaslama yontemidir.

Siralama Yontemi : Bu yontemde isgorenler bir basar1 6l¢iitiinde en basarilidan
en basarisiza dogru siralanir. Degerlendirmeci en basarili gordiigii kisiyi isaretlemek
suretiyle onun ismini en basa, en basarisiz olanin ismini ise en alta yazar (Topaloglu ve
Kog, 2002: 92-93). Esas1 bir ¢alisan1 bir digeri ile karsilagtirmak olan yontemde, tim
calisanlar, igbirligi, tutum, kisisel girisim gibi pek ¢ok nitelik bakimindan en iyi olandan
en zayif olana dogru siralanirlar (Bingol, 1990: 179). Basit ve kolay uygulanabilen
yontem, ¢alisanlar arasindaki basari farklarini iyi yansitamadigindan kalabalik gruplar

i¢in 1yi bir performans degerleme yontemi degildir (Goktan, 1999: 69).

Alternatif Siralama Yontemi - Bu yontemde degerlendirmeci, isgorenleri 6nce
basarili basarisiz, sonra ikinci en basarili ve basarisiz diye siralar ve siralama iggdrenler
bitinceye kadar devam eder. Burada sorun ortada yer alan isgérenden
kaynaklanmaktadir. Eger isgéren sayisi tek sayi ise, tiim isgorenler ikiser ikiser
siralandiktan sonra ortadaki isgdrenin siralamanin neresine yerlestirilecegi sorun

yaratmaktadir.

Adam Adama Kiyaslama Yontemi . Bu yontemde liderlik, girisimcilik yetenegi,
ise baglilik gibi Olciitlerden bir ya da birkagina en iyi bi¢gimde sahip olan isgéren
belirlenir. Oteki isgdren 6nceden belirlenmis bu kisilere gore siralamir. Bu ydntem

tistler, ¢alisma arkadaslari ve astlar tarafindan kullanilabilir (Aldemir vd., 2001: 285).
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3.5.4.4. Performans Degerleme Sisteminin Yararlari

Performans degerleme sisteminin yararlar1 su sekilde siralanabilir.

3.5.4.4.1. Yoneticiye Sagladig1 Yararlar

Performans yOnetimi sistemi amaglart  dogrultusunda kullanildiginda
degerlendiren (yonetici), degerlendirilen (¢alisan) ve organizasyon i¢in ¢esitli yararlar
saglar. Bu yararlarin saglanabilmesi sistemin etkin bir bicimde islemesine baglidir.
Performans degerleme sisteminin bireylerin ve orgiitiin performansinin iyilestirilmesi,
iletisimin ve dolayisiyla iliskilerin iyilestirilmesi, isgdrenin zayif veya giiclii yonlerinin
belirlenmesi, var olan ve muhtemel olabilecek sorunlarin ortaya konmasi, iggdrenin
egitim ihtiyaglarinin, gelisme gereksinimlerinin ve gizli giiciin belirlenmesi gibi
dogrudan yararlar1 yaninda, dolayl yararlar1 da vardir. Bu yararlar; hizmet birimlerine
Orgiit amaclarin1 anlatmaya imkan vermesi, yetki devrini artiran alanlarin bulunmasini
ve Ogrenilmesini saglamasi, degerlendirme sonucu, diizeltici dnlemlerin alinmasina
yardime1 olmasi, is doyumunu artirmaya iliskin daha gegerli bilgi kaynagi olusturmasi,
isgérenin tutumlarina iliskin daha gecerli bilgi saglamasi ve yoneticilik becerisini
sergileme olanag1 kazandirmasi seklinde siralanabilmektedir (Oriicii, Késeoglu 2003:

27; Agkus, 2007: 62).

3.5.4.4.2. Calisana Sagladi@1 Yararlar

Performans degerleme sisteminin bireylerin ve Orgiitin performansinin
iyilestirilmesi, iletisimin ve dolayisiyla iligkilerin iyilestirilmesi, isgdrenin zayif veya
giiclii yonlerinin belirlenmesi, var olan ve muhtemel olabilecek sorunlarin ortaya
konmasi, igsgdrenin egitim ihtiyaclarinin, gelisme gereksinimlerinin ve gizli giiclin
belirlenmesi gibi dogrudan yararlar1 yaninda, dolayli yararlar1 da vardir. Bu yararlar;
hizmet birimlerine Orgiit amaclarmi anlatmaya imkan vermesi, yetki devrini artiran
alanlarin bulunmasini ve 6grenilmesini saglamasi, degerlendirme sonucu, diizeltici
Onlemlerin alinmasina yardimci olmasi, is doyumunu artirmaya iliskin daha gecerli bilgi
kaynag1 olusturmasi, isgorenin tutumlarina iliskin daha gegerli bilgi saglamasi ve
yoneticilik becerisini sergileme olanagi kazandirmasi, kendine giiven duygusun artirmast,
saglanan egitimle iliskilerin goriilmesi, kendindeki giicli yoOnleri goérme olanagi,

organizasyonun ve kendi biriminin hedeflerini tartisma olanagi, kendi roliinii belirleme ve
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ona ac¢iklik kazandirma, isten elde edilen tatminin artmasi, seklinde siralanabilmektedir

(Oriicii ve Kdseoglu 2003: 27; Yilidirm ve Dilsiz, 2006: 39).

3.5.4.4.3. Orgiite Sagladig1 Yararlar

Performans degerlemesinin Orgiite sagladigi yararlar; bireylerin ve birimlerin
performanslarinin iyilestirilmesi, karliligin ve verimin artirilmasi, hizmetin kalitesinin
artirtlmasi, personel devrine iligkin bilgilerin daha gegerli hale getirilmesi, Orgiitteki
egitim ihtiyaglarimin daha gilivenilir hale getirilmesi, egitim etkinliklerinin
degerlendirilmesi yeteneginin artirilmasi, egitim biit¢esinin daha kolay yapilmasi,
bireylerin ve birimlerin potansiyelinin daha saglikli olarak degerlendirilmesi, kisa vadeli
gereksinmelere uyarlanma yetenegi, iicret skalalarini planlamakta ve gercege uyumlu
kilmakta daha yetenekli hale gelinmesidir (Oriicii, Kdseoglu 2003: 28; Yildirm, Dilsiz,
2006: 40).

3.5.4.5. Performans Degerlemesinin Sakincalari

Performans degerlemenin bu sayilan yararlar1 yaninda, sakincalar1 da vardir. lyi
tamamlanmamuis bir performans degerlendirme ¢aligmasinin en biiyiik sakincasi, zaman,
kaynak ve c¢aba israfina sebep olmasidir. Kotii tamamlanmig bir performans
degerlendirmenin gergek sonuglar1 yansitmayacagi aciktir. Gergek olmayan bilgilerin de
kararlara kaynak olusturulmasi beklenemez. Boylece verilmesi gereken kararlar, ya
gercek olmayan bilgilerle alinir ki bu, yanlis sonuglara gotiirecektir. Ya karar alma
ertelenir ki bu zaman kaybidir. Ya da performans degerlendirme tekrar yapilir ki bu da,
zaman, para ve c¢aba gerektirir. Ayni1 zamanda bir Onceki degerleme ic¢in harcanan
zaman, ¢aba ve para israf edilmis olur. Israfin artmasi, orgiitsel verimlilik ve etkinligi
olumsuz yonde etkileyecek, hatta Orgiitiin karlilik, biliylime gibi ana amaclarma
ulasmasina engelleyici bir rol istlenecektir. Adil bir performans degerlendirme
sisteminin olmamas1 isgorenin motivasyonunu bozmaktadir. Performans degerleme
programlarinin ¢ogu kez farkli ve zit amaglar1 entegre etmeye tesebbiis etmesidir.
Isgoren iirettigi islerin resmi bir degerlendirmeye tabi tutuldugunu bildigi zaman, iistii
ile performansi hakkinda agik ve samimi bir sekilde giigliikle tartigir. Degerlendirmenin,
ozellikle de elestiriyi kabul etmek istemeyen isgéren s6z konusu oldugu durumlarda,
giinliik calisma iliskilerine zarar verdigi iddia edilmektedir. Isgdren, geg¢miste iyi

planlanmamis sistemlerle ilgili kotli deneyimlere sahipse, degerlendirme islemine
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siphe ile bakabilmektedir. Performansin degerlenmesinde kullanilan uygun
standartlarin muhafaza edilmesi de siirekli bir sorun olusturmaktadir. Degerlendirme
yapan sahislar ¢ogu kez kotii puan vermekten kaginmakta ve bu da 6nemli bir sorun
yaratmaktadir. Ayn1 zamanda degerlendirmeyi etkileyen tarafli veya irk¢1 davraniglar da
olabilmektedir. Degerlendirme programlarinin uygulanmasi hem vakit almakta, hem de
cok pahaliya mal olmaktadir. Ayrica cok mesgul olan yoneticilerin bu isleme yeterince
ilgi gostermeye ikna edilmesi de zor olabilir. Eger iicrete dayali performans degerleme
sistemi uygulaniyorsa, iicretin adil bir sekilde performansa dayandirilmasi da zor

olabilir (Oriicii ve Késeoglu 2003: 29).

Sonu¢ olarak, ger¢ek basar1 diizeylerini yansitan degerlemelerin, oOrgiit
calisanlarina ve Orgilite getirdigi yararlar dikkate alindigi zaman, performans
degerlemenin, Orglitsel sistem agisindan, “olmazsa olmaz” bir alt sistem goriinlimiinde

oldugu soylenebilir.
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4. ARASTIRMANIN YONTEMI

Bu boéliimde arastirmanin modeli, arastirmanin evreni ve 6rneklem grubu, veri
toplama teknikleri ve verilerin analizine yer verilmis, her bir basglik altinda arastirmada

yapilacak ¢aligsmalar genel olarak agiklanmistir.

4.1. Arastirma Modeli

Bu aragtirma ile orgiitsel zekanin ne oldugu iizerinde durulacak ve orgiitsel zeka
ile yonetici ve calisanlarin performansi arasindaki iliskiye bakilacaktir. Dolayisiyla bu

arastirma, mevcut durumu ortaya koymasi bakimindan iligkiseldir.

4.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin  amacinda belirtildigi  gibi isletmelerde Orgiitsel zekanin
performansa etkileri iizerine yonetici ve calisan algilar1 iizerinde durulacaktir. Bu
arastirmanin evrenini Canakkale ilinde bulunan orta ve kiiglik 6l¢ekli isletmelerde gorev
yapan yonetici ve calisanlar olusturmaktadir. Zaman ve ulasim kisithiligindan ve kolay

ulagilabilirligi goz 6niine alinarak aragtirmada 6rneklem yoluna gidilmistir.

Anket galigmasi sirasinda evreni olusturan kiigiik ve orta 6lgekli tiim igletmelerle
irtibat kurulmus; bu isletmelerde gorev yapan 5000 calisana anket formu gonderilmigtir
isletmelerden donen cevaplarla anket tamamlanmistir. Anketin ulastirildigi 5000 c¢alisan
ve yoneticiden 1500 anket formuna cevap alimustir. Bu oran %30’luk bir geri doniis

oranini ifade etmektedir.

4.3. Verilerin Toplanmasi

Bu arastirma ile isletmelerde orgiitsel zekanin performansa etkileri iizerine
yonetici ve calisan algilar1 hakkinda gerekli bilgi anket yoluyla toplanmistir. Bu
aragtirmada kullanilan veriler genelde yargisal nitelikte veriler oldugundan, verilerin
toplanmasinda yargisal 6lgmelerden yararlanilmis; Orgiitsel zekanin, yonetici ve g¢alisan
performansina iligkin yargilar, bu amagla belirlenen Onerme niteliginde -ciimlelerle
dl¢iilmiistiir. Onermelere katilma derecelerine, en ¢ok kabul edilenden en az kabul edilene

dogru olmak tizere 5,4,3,2,1 olarak puan verilmistir. Kesinlikle katilmiyorum(1),
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katilmiyorum(2), kararsizim(3), kismen katiliyorum(4) ve kesinlikle katiliyorum(5)

derecelendirilmesi yapilmistir.

Arastirmanin veri toplama araci olan anketin hazirlanmasinda 6nce orgiitsel zeka ve
performans konusuyla ilgili yerli ve yabanci, kuramsal ve arastirmaya dayali yaymlar
tizerinde literatiir taramasi yapilmis ve konuyla ilgili arastirmalarda kullanilan veri toplama
aract incelenmistir. Taranan bu verilerden ¢ikarilan sonuglarla anket formu

hazirlanmistir.

Anket li¢ boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde ankete cevap veren kisiyle
ilgili bilgiler olan ¢alistig1 departman, yas, egitim durumu gibi sorulara yer verilmistir.
Ikinci boliimde isletme hakkinda genel bilgiler olarak goriilen faaliyet alani, sektor,
kurulus yili ve c¢alisan sayisi gibi sorulara yer verilmistir. Ugiincii boliimde ise
isletmelerde orgiitsel zekanin performansa etkileri iizerine yonetici ve ¢alisan algilarinin
tespitine yardimci olacagi diisiiniilen, orgiitsel zekanin yonetici ve ¢alisan performansi
tizerindeki etkileriyle ilgili dnermeler bulunmaktadir. Ankette performansi s4, s5, s6,
s13, s15, s16, s17, s18, s19, s20, s21, s24 orgiitsel zekayi ise; sl, s2, s3, s7, s8, s9, s10,
sl1, s12, s14, s22, s23 maddeleri tespit etmektedir.

Anket sorularinin igsel tutarliliklarina iliskin fikir edinmek, sorularin
acikliklarini ve anlagilirliklarini kontrol etmek ve dolayisiyla anket formunun arastirma
amaglarma uygun olup olmadigint kontrol etmek {iizere bir pilot uygulama
gergeklestirilmistir.  Uygulama 100 c¢alisan ve yoOneticinin arastirma anketini

yanitlamasiyla elde edilen verilere dayali olarak yiirtitiilmiistiir.

Bu caligsmada 6l¢egin yapr gegerliligini sinamak i¢in agimlayici faktdr analizi

yapilmigtir.

Acimlayic faktor analizi: Faktor analizi, 6l¢gme aracinin yapisini, ayni yapiyi
ya da niteligi 6lcen degiskenleri bir araya toplayarak Olgmeyi, az sayida faktor ile
aciklamay1 amaglayan bir istatistiksel tekniktir (Biiyiikoztiirk, 2002: 118). Ancak faktor
analizi, tim veri setleri i¢in uygun olmayabilir. Verilerin, faktor analizi i¢in uygunlugu

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) katsayis1 ile bulunur. Sonuglar (KMO=0,649) veri



69

grubunun faktor analizine uygun oldugunu gostermistir. Veriler iizerinde Temel
Bilesenler Analizi yapilmistir. Temel Bilesenler Analizi sonunda 6l¢egin 2 faktorlii bir
yapida oldugu ve agikladig1 toplam varyansin 27,50 oldugu bulunmustur. Birden ¢ok
faktorde yiiksek yiik degeri veren maddeler binisik madde olarak tanimlanip 6lgekten
cikarilmasi onerildiginden (Blyiikoztiirk, 2002: 118). Binisik maddeler ve madde ytiik
degeri 0,30 dan diisiik olan maddeler Olgekten c¢ikarilmis ve toplam 24 madde ile

yeniden faktor analizi yapilmistir.

Faktor analizinin en Onemli asamalarindan biri de faktor sayisina karar
vermektir. Faktor sayisina karar vermede farkli yontemler olmakla beraber siklikla
kullanilan Kaiser’in Olgiitii ve 6zdeger grafigi (Scree plot) yontemleridir. Kaiser’in
Olciitiine gore 6zdegeri (eigenvalue) 1.00'a esit ya da daha biiyiik olan faktorler analizde
kalir (Biiyiikoztiirk, 2002: 119). Varimaks dondiirmeli temel bilesenler faktor analizi
sonucuna gore, puanlardaki degisimin % 27,50’sini aciklayan ve 6z degeri 1’in lizerinde
olan 2 faktor belirlenmistir. Olgegin analiz sonucunda elde edilen 2 faktérlii yapisina

iliskin sonuglar Tablo 5’te ve Tablo 6’da gosterilmektedir.

Tablo 5 Orgiitsel Zekd 'min Performansa Etkisi Olceginin Madde Analizi Sonuglari

FAKTORLER
Performans (1) Orgiitsel Zeka (2)
s13 0,698
s20 0,607
s4 0,603
s5 0,603
s17 0,579
s19 0,510
s16 0,497
s21 0,373
s18 0,370
s6 0,364
s24 0,337
sl5 0,314
s2 0,587
sl 0,581
sl 0,566
s3 0,555
s12 0,525
sl4 0,496
s23 0,453
s9 0,443
s10 0,424
s7 0,387
s8 0,381

s22 0,342
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Tablo 6. Orgiitsel Zekd 'nin Performansa Etkisi Olgeginin Faktor Analizi Sonuglar:

FAKTORLER Oz-Deger Aciklanan Varyans Aciklanan Toplam Varyans

1 3,453 14,388 14,388

2 3,147 13,114 27,502

Sonug olarak dl¢egin toplam 2 faktérden ve 24 maddeden olustugu goriilmiistiir.

Madde yiik degerleri 0,314 ile 0,698 arasinda degismektedir.

Olgegin giivenirligini incelemek icgin ise; Cronbach alfa ile degerlendirilen ig
tutarhilik kararliligma iliskin analizler gerceklestirilmistir. Olgegin Cronbach Alfa
giivenirlik katsayis1 0,79 olarak bulunmustur. Olgegin i¢ tutarliligmin yiiksek oldugu

saptanmistir.

Sonug olarak, dl¢egin i¢ tutarlilifa sahip ve kararli 6l¢iim yapan bir arag oldugu
goriilmiistiir.  Tim bu bulgular genel olarak degerlendirildiginde, 6lgegin gecerli ve

giivenilir bir 6l¢ek oldugu sdylenebilir.

4.4. Verilerin Analizi

Anketten elde edilen verilerin yas, cinsiyet, calisan sayisi, ¢alisma yili, egitim
durumu, faaliyet y1l1, sektdr dagilimi gibi tanimlayici istatistiklere ve bu siralananlar ile
orgiitsel zeka arasinda iliski olup olmadigini belirlemek amaciyla One-Way ANOVA
testi yapilmistir. Orgiitsel zekanim ydnetici ve ¢alisan performansina etkisini belirlemek
amaciyla da korelasyon katsayilar1 hesaplanmistir. Arastirmada orgiitsel zekay ; s1, s2,
s3,s7, 88, 89, 510, sl1, s12, s14, s22, s23 maddeleri performansi ise s4, s5, s6, s13, s15,
slo6, s17, s18, s19, s20, s21, s24 maddelerinden elde edilen verilerle hesaplamalar

yapilacaktir.

Bu calismada elde edilen verilerin analizi i¢in SPSS 15.0 (Statical Package For
Social Science-Sosyal Bilimler Icin Istatiksel Analiz Programi) programindan

yararlanilarak istatistiksel sonuglar elde edilmistir.
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5. BULGULAR VE YORUM

Bu boliimde anketler ile elde edilen verilerin sonuglar1 ve bu verilerin hipotezler
ile karsilastirilmasi yer alacaktir.

Analizlerin sonuglarina iliskin ayrintili bilgiler asagidadir.

5.1. Arastirma Gruplarinin Demografik Degiskenler A¢isindan
Dagilimlari

Tablo 7. Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyet Dagilimlart

Frekans Y%
Bayan 733 48,9
Bay 767 51,1
Toplam 1500 100,0

Arastirmaya katilanlarin cinsiyet dagilimlar1 Tablo-7’de Ozetlenmistir. Tablo-
7’de goriildiigli gibi, aragtirmaya katilan 1500 kisinin, %48,9’u bayanlardan, %51,1’i
erkeklerden olugmaktadir. Tablo-7 anketi cevaplayanlarin cinsiyet bakimindan dengeli

bir dagiliminin oldugunu gostermektedir.

Tablo 8. Arastirmaya Katilanlarin Yag Dagilimlart

Frekans %
20-30 453 30,2
31-40 426 28,4
41-50 338 22,5
51 ve iizeri 283 18.9
Toplam 1500 100,0

Arastirmaya katilanlarin yas dagilimlar1 Tablo-8’de Ozetlenmistir. Tablo-8’de
goriildiigii gibi, aragtirmaya katilanlarin %30’u yogunlugun en fazla oldugu 20-30 yas
araligindadir. Bu aralikta 453 katilimci yer almistir. Arastirmaya 31-40 yas araliginda
426 kisi katilarak aragtirmanin %28,4’iinii olusturmustur. Katilimcilarin %22,5°1 41-50
yas araligindadir. En diisiik oran ise yast 51 ve iizeri olan katilimeilar %18,9 oranla
arastirma grubunda yer almistir. Tablo-8’¢ gore arastirmaya katilanlarin biiytlik

cogunlugu 20-30 yas araliginda yani diger katilimcilara oranla genglerden olusmaktadir.
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Tablo 9. Arastirmaya Katilanlarin Egitim Durumu Dagilimlar

Frekans %
Tlkogretim 222 14,8
Lise 395 26,3
Yiiksekokul 244 16,3
Universite vd. 639 42,6
Toplam 1500 100,0

Arastirmaya katilanlarin egitim durumlarmma gore dagilimlar1 Tablo-9’da
Ozetlenmistir. Tablo-9’da goriildiigii gibi, arastirma grubunda ilkdgretim mezunu
olanlarin %14,8 oranla en diisiik ylizdeye sahip oldugu goriilmiistiir. Lise mezunlart 395
kisi ile %26,3 orana sahiptir. Yiiksekokul mezunlar1 244 kisi ile %16,3 orana sahiptir.
Aragtirma grubu igerisinde egitim seviyesi Universite vd. olanlar %42,6’lik bir orana
sahiptir. Tablo-9 arastirmaya katilanlarin biiyiik ¢ogunlugunun iiniversite vd. mezunu

oldugunu gostermektedir.

Tablo 10. Arastirmaya Katilanlarin Calistigi Sektore Gore Dagilimi

Frekans %
Komiir isletmeciligi 214 14,3
Seramik Sanayi 796 53,1
Endiistriyel Hammadde 319 21,3
Maden Isletmeciligi 171 11,4
Toplam 1500 100,0

Arastirmaya katilanlarin = calistigt  sektore gore dagilimi  Tablo-10’da
Ozetlenmistir. Tablo-10’da goriildiigii gibi, arastirma grubunda Seramik sanayi’nde
calisanlarin oranlar1 %63,1 ile en yiiksek orana sahip oldugu goriilmiistiir. Komiir
isletmeciligi 214 calisanla %14,3 oranda, Endiistriyel hammadde sektoriinde ¢alisanlar
ise 319 calisanla %21,3 orana sahip oldugu goriilmiistiir. En az orana sahip olan sektor
ise, 171 c¢alisan, %11,14 oranla Maden isletmeciligidir. Tablo-10’a gore arastirmaya

katilanlarin biiyiik bir ¢gogunlugu seramik sanayinde ¢aligmaktadir.
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Tablo 11. Isletmelerin Faalivet Yilina Gére Dagilimi

Frekans %
21 yil 490 32,7
33 yil 214 14,3
5SS yul 796 53,1
Toplam 1500 100,0

Arastirmaya katilanlarin calistiklart isletmelerin faaliyet yilina gore dagilimi
Tablo-11’de 0Ozetlenmistir. Tablo-11°de goriildiigi gibi, arastirmaya katilanlarin
%32,7°s1 21 yildir faaliyet gosteren isletmelerde gorev yaptig1 goriilmiistiir. Calisanlarin
%14,3’i 33 yildir faaliyet gosteren isletmelerde %53,1’inin ise 55 yildir faaliyet
gostermekte olan bir isletmede gorev yaptigi tespit edilmistir. Tablo-11’e bakildiginda
aragtirmaya katilan firmalarin biliylik bir kismmin uzun yillar faaliyet gosterdigi

gorilmiistiir.

Tablo 12. Calisanlarin Gorev Stirelerinin Dagilimi

Frekans %
1-Swyil 728 48,5
6-10 yil 398 26,5
11-15y1l 280 18,7
16 yil ve iistii 94 6,3
Toplam 1500 100,0

Arastirmaya katilanlarin  gorev  siirelerine gore dagilimi  Tablo-12’de
Ozetlenmistir. Tablo-12’de goriildiigli gibi, arastirmaya katilanlarin %48,5’1 1-5 yil
arasinda, %26,5’1 6-10 yil arasinda, %18,7’si 11-15 yil arasinda, %6,3’1 ise 16 yil ve
tizeri bir zamandir igletmede gorev yapmaktadir. Arastirma sonuglarina gore biiytlik bir
oranin 1-5 yil arasinda yani digerlerine oranla daha kisa bir zamandir isletmede gorev
yapmaktadir. Tablo-12’ye gbre aragtirmaya katilanlarin yarisina yakini gorevlerinde 1-

5 yil arasinda ¢aligmaktadir.
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Tablo 13. Caliganlarin Calistiklar: Boliime Gore Dagilimi

Frekans %
Uretim 411 27,4
ﬁ::i:ebe' 362 24,1
Personel 296 19,7
Satis-Pazarlama 269 17,9
Diger 162 10,8
Toplam 1500 100,0

Arastirmaya katilanlarin  ¢alistiklar1  bolime goére dagilimi  Tablo-13’te
Ozetlenmistir. Tablo-13’te goriildiigl gibi, Arastirmaya katilanlarin %27,4 411 ¢alisan
sayist ile iiretim boliimiinde gorev yaptigi goriilmiistiir. Calisanlardan 362°si %24,1
oranla muhasebe-finansman boliimiinde, 296 c¢alisan %19,7 oranla Personel islerinde
gbrev yaptig1 tespit edilmistir. Satis-pazarlama boliimiinde %17,9 oranla 269 kisi gorev
yapmaktadir. Calisanlarin 9%10,8’1 ise isletmede yer alan diger boliimlerde goérev
yapmaktadir. Elde edilen sonuglara gdre arastirmaya katilanlarin biiyiik bir oran1 tiretim

boliimlerinde gérev yapmaktadir.

Tablo 14. Arastirmaya Katilanlarin Pozisyona Gére Dagilimi

Frekans %
isci 487 32,5
Biiro Calisani 251 16,7
Usta veya Ustabasi 308 20,5
Orta Kademe Yonetici 332 22,1
Ust Diizey Yonetici 122 8,1
Toplam 1500 100,0

Arastirmaya katilanlarin gorev yaptiklar1 pozisyona gore dagilimi Tablo-14’te
Ozetlenmistir. Tablo-14’te goriildiigii gibi, Arastirmaya katilanlarin %32,45 ve 487 kisi
ile is¢i olarak calistigr goriilmiistiir. Calisanlardan 251°1 %16,7 oranla biiro ¢alisani, 308
calisan %20,5 oranla usta ve ustabasi olduklar1 goriilmiistiir. Yonetici pozisyonuna gore

dagilimlara bakildiginda orta kademe yoneticilerin %22,1 ve list diizey yoOneticilerin
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8,1’lik bir paya sahip oldugu goriilmektedir. Tablo-14’e gore arastirmaya katilanlarin

biiyiik bir kism1 is¢i pozisyonunda gorev yapmaktadir.

Tablo 15. Arastirmaya Katilanlarin Calisan ve Yonetici Olma Durumuna Gore
Dagilimi

Frekans %
Calisan 1046 69,7
Yonetici 454 30,3
Toplam 1500 100,0

Arastirmaya katilanlarin ¢alisan ve yonetici olma durumuna gore dagilimlari
Tablo-15’te Ozetlenmistir. Tablo-15’te goriildiigii gibi, Arastirmaya katilanlarin 1046
kisi %69,7 oranla ¢alisan, 454 kisi %30,3 oranla yoneticiden olugsmaktadir. Tablo-15’e

gore arastirmaya katilanlarin biiytik bir kismi ¢alisanlardan olugmaktadir.

5.2, Orgiitsel Zeka ile Aragtirmaya Katilanlarin Demografik
Ozellikleri ve Orgiitsel Yapilar1 Arasindaki lliskiyi Gosteren
Analiz Sonuglari

Tablo 16. Orgiitsel Zeka Ile Cinsiyet Arasindaki Iliskiyi Gosteren Iliskisiz Orneklem
T-Testi Analizi Sonucglar

Cinsiyet N  Ortalama Standart Serbestlik t p

Sapma  Derecesi
Bayan 733 41,5457  4,18978

Bay 767 412999 413812 1498 1,143 0253

Orgiitsel Zeka ile cinsiyet arasindaki iliski diizeyleri Tablo-16’da 6zetlenmistir.
Tablo-16’da goriildiigii gibi, orgiitsel zekd ve cinsiyet arasindaki iliskiye bakildiginda
elde edilen sonug (t(9) =1,143; p= 0,253>0,05) seklindedir. Bu sonuglara gore
istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin saptanmadigr goriilmiistiir. Arastirmaya
katilanlarin oOrgiitsel zeka diizeyleri cinsiyetlerine gore anlamli farklilik gosterdigini

ifade eden Hs.1 hipotezi desteklenememistir. Sonug olarak Hi.1 hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 17. Orgiitsel Zeka Ile Yas Arasindaki Iliskiyi Gésteren Iliskisiz Orneklemler Icin
Tek Faktorlii Varyans Analizi

Varyansin Kareler  Serbestlik  Kareler F p
Kaynag Toplam1  Derecesi Ortalamasi
20 - 30 Gruplar 54,140 3 18,047
31-40 Arasi
41— 50 1,041 0,373
51 ve iizeri
Grup ici 25935,260 1496 17,336

Tablo 18. Orgiitsel Zeka lle Yas Arasindaki liski

N  Ortalama Standart Sapma

20-30 453 41,5453 4,16005
31-40 426 41,2535 4,20381
41-50 338 41,6598 4,06398
51 veiizeri 283 41,1837 4,22608
Toplam 1500 41,4200 4,16387

Orgiitsel Zeka ile yas arasindaki iliski diizeyleri Tablo-17 ve Tablo-18’de
Ozetlenmistir. Tablo-17 ve Tablo-18’de goriildiigii gibi, orglitsel zeka ve yas arasindaki
iligkiye bakildiginda elde edilen sonu¢ (F(3,1496) =1,041; p= 0,373>0,05) olmustur.
Bu sonuglara gore istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin saptanmadigi goriilmiistiir.
Orgiitsel zeka ile yas arasinda anlamli farklilik oldugunu ifade eden Hi» hipotezi

desteklenememistir. Buna gore Hi2hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 19. Orgiitsel Zeka Ile Egitim Arasindaki Iliskiyi Gésteren Iliskisiz Orneklemler
I¢in Tek Faktorlii Varyans Analizi

Varyansin Kareler Serbestlik  Kareler F p
Kaynag Toplami  Derecesi  Ortalamasi
ilkogretim Gruplar Aras1 54,472 3 18,157
Lise 1,047 0371
Yiiksekokul ’ ’
Universite vd.
Grup ici 25934,928 1496 17,336
rup I¢1

Tablo 20. Orgiitsel Zeka Ile Egitim Arasindaki Iliski

N  Ortalama Standart Sapma

flkogretim 222 41,0225 4,73118
Lise 395 41,3570 4,27443
Yiiksekokul 244 41,6475 3,74039
Universite vd. 639 41,5102 4,03544
Toplam 1500 41,4200 4,16387

Orgiitsel Zeka ile egitim durumu arasmdaki iliski diizeyleri Tablo-19 ve Tablo-
20°de Ozetlenmistir. Egitime gore Orgiitsel zekanin farklilik gosterip gostermedigine
iliskin durum belirlenmeye calisilmistir. Orgiitsel zekd ve egitim durumu arasindaki
iliski sonucu (F(3,1496) =1,047; p= 0,371>0,05 olmustur. Bu sonuglara gore
istatistiksel olarak anlamli bir farkliligin saptanmadig1 goriilmiistiir. Orgiitsel zeka ile
egitim durumu arasinda anlamhi farklilik oldugunu ifade eden His hipotezi

desteklenememistir. Buna gore His hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 21. Orgiitsel Zeka Ile Boliim Arasindaki Iliskivi Gosteren Iliskisiz Orneklemler
icin Tek Faktorlii Varyans Analizi

Varyansin Kareler Serbestlik Kareler F p
Kaynag Toplam Derecesi  Ortalamasi

Uretim

75,352 4 18,838
Muhasebe -  Gruplar
Finans Aras

1,087 0,361

Personel
Satis - Grup Igi 25914,048 1495 17,334
Pazarlama
Diger

Tablo 22. Orgiitsel Zeka Ile Boliim Arasindaki Iligki

N  Ortalama Standart Sapma

Uretim 411 41,6959 4,23775
Muhasebe-Finans 362 41,0884 4,40447
Personel 296 41,3716 3,93469
Satis-Pazarlama 269 41,4089 4,05513
Diger 162 41,5679 3,99826
Toplam 1500 41,4200 4,16387

Orgiitsel Zeka ile boliim arasindaki iliski diizeyleri Tablo-21 ve Tablo-22’de
Ozetlenmistir. Boliime gore orgiitsel zekanin farklilik gosterip gostermedigine iliskin
istatistiki analizler yapilmistir. Orgiitsel zekd ve boliim arasindaki iliski sonucu
(F(4,1495) =1,087; p= 0,361>0,05) olmustur. = Tablo-21 ve Tablo-22’ye gore
istatistiksel olarak anlaml bir farkliligin saptanmadig1 goriilmiistiir. Orgiitsel zeka ile
boliim arasinda anlamli farklilik oldugunu ifade eden Hi4 hipotezi desteklenememistir.

Buna gore Hi4hipotezi reddedilmistir.
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Tablo 23. Orgiitsel Zeka Ile Calisan Sayist Arasindaki Iliskiyi Gosteren Tek Faktorlii
Varyans Analizi

Varyansin  Kareler Serbestlik  Kareler F p  Anlamh
Kaynagi  Toplamm  Derecesi Ortalamasi Fark
50
168,450 3 56,150
300 Gruplar 3000 —
A
3000 rast 3,253 0,021 5000
5000
Grup ici 25820,950 1496 17,260

Orgiitsel Zeka ile calisan sayisi arasindaki iliski diizeyleri Tablo-23’te
Ozetlenmistir. Calisan sayisina gore orgiitsel zekanin farklilik gosterip gostermedigine
iliskin istatistiki analizler yapilmistir. Calisan sayisina gore orgilitsel zekanin farklilik
gosterip gostermedigine bakildiginda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
saptanmistir (F(3,1496) =3,253; p= 0,021<0,05). Calisan sayis1 3000 olan katilimcilarin
ortalamast  (41,9113+4,17607), c¢alisan sayist 5000 olan katilimcilardan
(41,1183+4,26050) yiiksektir. Bu sonug, orgiitsel zeka ile ¢alisan sayis1 arasinda anlaml
farklilik oldugunu ifade eden His hipotezi destekler niteliktedir. Buna gére His hipotezi
kabul edilmistir.

T qblo 24. Orgiitsel Zeka Ile Calisma Yili Arasindaki Iliskiyi Gésteren Iliskisiz
Orneklemler igin Tek Faktorlii Varyans Analizi

Varyansin Kareler Serbestlik Kareler F p
Kaynag Toplam Derecesi  Ortalamasi
1-5yil Gruplar 29,219 3 9,740
6-10 yil Arasi
H-15yl 0,561 0,641
16 y1l ve

iistii Grup Ici 25960,181 1496 17,353
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Tablo 25. Orgiitsel Zeka Ile Calisma Yili Arasindaki Iliski

N Ortalama Standart Sapma

1-5yl 728 41,5288 4,01911
6—10 yil 398 41,3668 4,29000
11-15y1l 280 41,1679 4,23127
16 y1l ve iistii 94 41,5532 4,53805
Toplam 1500 41,4200 4,16387

Orgiitsel Zeka ile galisma yili arasindaki iliski diizeyleri Tablo-24 ve Tablo-
25’te  Ozetlenmistir. Calisma yilma gore Orgiitsel zekanin farklilik gosterip
gostermedigine iliskin istatistiki analizler yapilmistir. Calisma yilina gore orgiitsel
zekanin farklillk gosterip gostermedigine bakildiginda (F(3,1496) =0,561; p=
0,641>0,05) olarak belirlenmistir. Bu sonuglara gore istatistiksel olarak anlamli bir
farklihgin saptanmadig goriilmiistiir. Orgiitsel zeka ile galisma yili arasinda anlamli
farklilik oldugunu ifade eden His hipotezi desteklenememistir. Buna gore Hi hipotezi

reddedilmistir.

Tablo 26. Orgiitsel Zeka Ile Firmamn Faaliyet Yili Arasindaki Iliskiyi Gésteren
Varyans Analizi

Varyansin Kareler Serbestlik Kareler F p Anlamh Fark
Kaynag Toplam Derecesi  Ortalamasi
21y Gruplar Arasi 187,312 2 93,656

3Byil-21yl

33 yil 5,434 0,004 33yl-55y

S5yl

Grup ici 25802,088 1497 17,236

Tablo 27. Orgiitsel Zeka Ile Firmanmin Faaliyet Yili Arasindaki Iligki

N Ortalama Standart Sapma

21 yil 490 41,4673 3,98719
33 yil 214 40,5701 4,30550
55 yul 796 41,6193 4,20836

Toplam 1500 41,4200 4,16387
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Orgiitsel Zeka ile firma faaliyet yili arasindaki iliski diizeyleri Tablo-26 ve
Tablo-27’de 6zetlenmistir. Firma faaliyet yilina gore orgiitsel zekanin farklilik gosterip
gostermedigine iligkin istatistiki analizler yapilmistir. Firma faaliyet yilina gore orgiitsel
zekanin farklilik gosterip gostermedigine bakildiginda istatistiksel olarak anlamli bir

farklilik saptanmistir (F(2,1497) =5,434; p= 0,004<0,05).

Elde edilen sonuglara gore; firma faaliyet yil1 21 olan katilimecilarin ortalamasi
(41,4673+3,98719), faaliyet yil1 33 olan katilimcilardan (40,5701+4,30550) yiiksektir.
Firma faaliyet yil1 55 olan katilimcilarin ortalamasi (41,6193+4,20836), faaliyet y1l1 33
olan katilimcilardan (40,5701+4,30550) yiiksektir. Bu sonug, oOrgiitsel zeka ile firma
faaliyet yili arasinda anlamli farklilik oldugunu ifade eden His hipotezi destekler

niteliktedir. Buna gore Hi7hipotezi kabul edilmistir.

Tablo 28. Orgiitsel Zeka Ile Firmanin Sektorii (Iskolu) Arasindaki Iliskiyi Gosteren
Varyans Analizi

Varyansin Kareler Serbestlik Kareler F p Anlamh
Kayna@ Toplam Derecesi  Ortalamasi Fark
Komiir
isletmeciligi OTUPIar 203,986 3 67,995
. Arasi

Seramik Komiir
Sanayi . s

y . 3,945 0,008 isletmeciligi
Endiistriyel -
Hammadde Grup i ci Seramik
Maden 25785414 1496 17,236 Sanayi
Isletmeciligi

Tablo 29. Orgiitsel Zeka Ile Firmamn Sektorii (Iskolu) Arasindaki Iligki

N Ortalama Standart Sapma

Komiir isletmeciligi 214 40,5701 4,30550
Seramik Sanayi 796 41,6193 4,20836
Endiistriyel Hammadde 319 41,3323 4,19822
Maden Isletmeciligi 171 41,7193 3,55836

Toplam 1500 41,4200 4,16387
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Orgiitsel Zeka ile firma sektdrii arasindaki iliski diizeyleri Tablo-28 ve Tablo-
29°da Ozetlenmistir. Firma sektoriine gore oOrglitsel zekdnin farklilik gdsterip
gostermedigine iligkin istatistiki analizler yapilmistir. Firma faaliyet yilina gore orgiitsel
zekanin farklilik gosterip gostermedigine bakildiginda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik saptanmistir (F(3,1496) =3,945; p= 0,008<0,05). Firma iskolu seramik sanayi
olan katilmecilarin  ortalamasi1 (41,6193+4,20836), komiir isletmeciligi olan
katilimcilardan (40,5701+4,30550) yiiksektir. Bu sonug, orgiitsel zeka ile firma sektorii
arasinda anlaml farklilik oldugunu ifade eden His hipotezi destekler niteliktedir. Buna

gore Hishipotezi kabul edilmistir.

Tablo 30. Orgiitsel Zeka Ile Pozisyon Arasindaki Iliskiyi Gésteren Iliskisiz Orneklemler
Icin Tek Faktorlii Varyans Analizi

Varyansin Kareler Serbestlik Kareler F p
Kaynagi Toplamn  Derecesi Ortalamasi
Isci
Biiro Calisam 103.422 4 25,855
Usta veya iruplar ’ ’
Ustabas = 1,493 0,202
Orta Kademe , ’
Yionetici Grup I¢i 25885,978 1495 17,315
Ust Diizey
Yonetici

Tablo 31. Orgiitsel Zeka Ile Pozisyon Arasindaki Iligki

N  Ortalama Standart Sapma

Isci 487 41,2875 4,43326
Biiro Calisani 251 41,2749 4,05366
Usta veya Ustabasi 308 41,5097 4,08181
Orta Kademe Yonetici 332 41,8283 4,09156
Ust Diizey Yonetici 122 40,9098 3,60212
Toplam 1500 41,4200 4,16387

Orgiitsel Zeka ile gorev yapilan pozisyon arasindaki iliski diizeyleri Tablo-30 ve
Tablo-31°de Ozetlenmistir. Gorev yapilan pozisyona gore orgiitsel zekanin farklilik
gosterip gostermedigine iliskin istatistiki analizler yapilmistir. Gérev yapilan pozisyona

gore orgilitsel zekanin farklilik gosterip gostermedigine bakildiginda (F(4,1495) =1,493;
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p= 0,202>0,05) olarak belirlenmistir. Bu sonuglara gore istatistiksel olarak anlamli bir
farkliligin saptanmadig1 goriilmiistiir. Orgiitsel zeka ile gorev yapilan pozisyon arasinda
anlaml farklilik oldugunu ifade eden His hipotezi desteklenememistir. Buna gore Hio

hipotezi reddedilmistir.

5.3. Orygiitsel Zeka ile Yonetici ve Calisanlarin Performansi
Arasindaki lligskiyi Gosteren Analiz Sonuglari

Bu boéliimde arastirma i¢in belirlenmis olan hipotez testlerine yer verilecektir.

Belirlenen hipotezleri test etmek amaciyla cesitli istatistiki verilere yer verilecektir.

Tablo 32. Orgiitsel Zeka Ile Yoneticilerin Performansi Arasindaki Iliskiyi Gésteren
Pearson Korelasyon Katsayisi

Orgiitsel Zeka
Performans Pearson Korelasyon Katsayisi 0,204
P 0,000
N 454

Orgiitsel Zeka ile yoneticilerin performans: arasindaki iliski diizeyleri Tablo-
32°de Ozetlenmistir. Orgiitsel Zeka’nin yoneticilerin performansi iizerindeki etkisi
(r=0,204; p=0,000<0,05) olarak hesaplanmistir. YoOneticilerin performanslar ile
Orgiitsel Zeka arasinda diisiik diizeyde, pozitif ve anlamli bir iliski bulunmaktadir. Buna
gore Orgiitsel zekd arttikca yoneticilerin performanslarinin  arttigi  sdylenebilir.
Determinasyon katsayisi (1’=0,042) dikkate alindiginda yoneticilerin
performanslarindaki toplam varyansin (de8isimin) %4,2 sinin Orglitsel zekadan
kaynaklandig1 sdylenebilir. Buradan hareketle orgiitsel zekay1 kullanmak yoneticilerin
performansmi da artirmaktadir denilebilir. Orgiitsel zeka ile yoneticilerin performansi

arasinda olumlu yonde iligki oldugunu ifade eden H2 hipotezi kabul edilmistir.
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Tablo 33. Orgiitsel Zeka Ile Calisanlarin Performansi Arasindaki Iliskiyi
Gosteren Pearson Korelasyon Katsayisi

Orgiitsel Zeka
Performans Pearson Korelasyon Katsayisi 0,321
p 0,000
N 1046

Orgiitsel Zeka ile ¢alisanlarm performansi arasindaki iliski diizeyleri Tablo-33’te
ozetlenmistir. Orgiitsel Zeka’nin calisanlar performans iizerindeki etkisi ((r=0,321;
p=0,000<0,05) olarak hesaplanmistir. Calisanlarin performanslari ile Orgiitsel Zeka
arasinda orta diizeyde, pozitif ve anlamli bir iliski bulunmaktadir. Buna gore orgiitsel
zeka arttikca ¢alisanlarin performanslariin arttigi soylenebilir. Determinasyon katsayisi
(1’=0,10) dikkate alindiginda yéneticilerin performanslarindaki toplam varyansin
(degisimin) %10’unun Orgiitsel zekaddan kaynaklandig1 sdylenebilir. Buradan hareketle
orgiitsel zekady1 kullanmak calisanlarin performansini artirmaktadir denilebilir. Bu
sonug, Orgiitsel zeka ile ¢alisan performansi arasinda olumlu yonde iliski oldugunu ifade

eden H3 hipotezini destekler niteliktedir. Buna gére H3 hipotezi kabul edilmistir.
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6. SONUC VE ONERILER

Bu boliimde arastirma sonucunda elde edilen verilere deginilecek ve elde edilen

sonuglar goz oniine alinarak onerilerde bulunulacaktir.

6.1. Sonucg

Orgiitlerin i¢inde bulunduklar1 g¢evresel faktdrler hizla karmasiklagsmakta, ve
degismektedir. Bu hizli degisim, ge¢cmiste yasanan degisimlerden daha hizli olmakta ve
orgiitlerin ¢aligma tarzlarimi ve yapilarmi degistirmeye zorlamaktadir. Giiniimiiziin
karmagik ve ¢ok hizli degisen sartlarinda isletmelerin varliklarini siirdiirebilmeleri igin

O0grenme yeteneklerini arttirmalar1 gerekmektedir.

Orgiitler degisen diinyada varligmi siirdiirebilmek icin yeni becerilere ihtiyag
duymaktadir. Basarili bir orgiit, etkili bir bigimde bu becerilerini gelistirebilen orgiittiir.
Giliniimiizde “bilgi” onemli bir rekabet iistiinliigli olmustur. Bununla birlikte siirekli
basariy1 garanti edecek “duragan” bir bilgi toplulugundan s6z edilemez. Bu hizh
degisim karsisinda Orgiitlerin kisa ve uzun donemli amaglarin1 gergeklestirebilmeleri,
tiyelerinin belli bir takim yetenek ve bilgilerle donanmasini, saglikli bir 6grenme
ortaminin varligin1 ve olas1 zorluklar1 agsma konusunda tek viicut olarak hareket
edebilme aliskanliginin kazanilmasini gerekli kilmaktadir. Degisime hazirlikli olmak ve
yenilik yaratarak isletmenin karim1 ve ekonomik degerini artirmak; daha iyi {riinler
sunmayl, miisteriler i¢in daha fazla deger yaratmayi, yeni pazarlara girerek
stirdiiriilebilir bir pazar istiinliigii elde etmeyi, 6grenmeyi ve 0grenilen seylerin hizla
uygulamaya gecirilmesini gerektirmektedir. Hemen her seyin hizla degistigi
giiniimiizde, yonetici ve calisanlarin diisiince kaliplarinda ve orgiitsel yapilarda bir
degisiklik yapilmaksizin, sorunlari ¢ozebilmeleri, anlamli bir yaklagim olarak kabul
edilemez. Dolayisiyla, yeni yonetim yaklasimlarina ve orgiitlenme bigimlerine ihtiyag
bulunmaktadir. Iste drgiitsel zeka bugiiniin sorunlarim ¢dzebilecek ve dolayisiyla biitiin
orgiitlerin gelistirmeleri gereken modern bir yonetim anlayisidir (Ergetin, 2004: 54;

Diizer, 2008: 42).

Zekd olmaksizin oOrgiitlerde saglikli bir 6grenme siirecinin gergeklesmesi
mimkiin degildir. Zeka orgiitsel O6grenme siirecinin ana asamalarindan olan bilgi

edinimi, dagitimi1 ve uygulanmasi ile geri 6grenme ve anlamlandirmay1 olumlu yonde
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etkilemektedir. Orgiitsel zeka, drgiitsel dgrenme siireci igindeki diger pek ¢ok asamanin
ise arka planmda ortiik bigimde kendini hissettirmektedir. Orgiitsel zeka bir drgiitiin
amaglart ve yeteneklerine dayali olarak; ortak eylem ve bilingle ¢evresine uyumu,
cevresini bilinglendirmesi ve degistirmesidir. Orgiitsel zekd kavramm ayni zamanda
orgiitlin bir biitiin olarak ¢evresel baski ve talepler karsisindaki etkin yanit iiretme
yeterliligini ifade etmektedir. Bu baglamda orgiitsel zekd kapsamindaki yetenekleri
gelistirmeye yonelik calismalar saglikli ve etkin bir 6grenme siirecinin olusmasina

imkan verecektir (Ercetin, 2004: 55; Aydintan, 2006: 20; Yildirim, 2006: 63).

Orgiitsel zekdyr kavramsallastirirken, daha oOnceki orgiitsel zeka literatiirii
gbzden gecirilmis ve degerlendirilmistir. S6z konusu literatlirdeki ¢aligmalarin
birbirlerinden ve bireysel zeka literatiiriinden Onemli Ol¢lide kopuk olduklari
goriilmiistiir. Bu baglamda, bu ¢alismanin temel dayanak noktalarindan birini olusturan
orgiitsel zeka literatiirliniin ciddi kisithiliklara sahip oldugu gozlemlenmistir. Bu durum,
arastirma sonuglarini degerlendirirken en basta vurgulanmasi gereken noktalardan birini

ifade etmektedir.

Hipotezleri test etmek amaciyla, anket yontemiyle veri toplanan bir arastirma
gergeklestirilmistir. Zaman kisithiliklart ve diger sinirlayici sartlar dahilinde, en iyi

arastirma tasarimi ve en uygun orneklem hedeflenerek sonuca ulasilmaya calisilmistir.

Arastirmada kullanilan tanimlayici istatistik, frekans ve yiizde analizlerinin

sonuclarina ve Orgiitsel zekdnin yonetici ve calisan performansi iizerindeki etkisine

bakildiginda;

1. Orgiitsel zeka ile cinsiyet arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Buna gore Hu.i
hipotezi reddedilmistir. Buradan hareketle cinsiyetin Orgiitsel zeka iizerinde
anlamli bir etkisinin olmadig1 soylenebilir.

2. Orgiitsel zeka ile yas arasinda anlamli bir iliski bulunamamstir. Buna gére Hi.
hipotezi reddedilmistir. Buradan elde edilen sonuca bakilarak orgiitsel zekaya etki
eden faktorler arasinda yas faktoriiniin siralanamayacagi ileri siiriilebilir.

3. Orgiitsel zeka ile egitim durumu arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Buna

gore His hipotezi reddedilmistir. Bu hipotezden elde edilen sonuca gore
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arastirmaya katilanlarin egitim seviyelerinin Orgiitsel zekd ve dolayisiyla
performans iizerinde etkisinin olmadig1 sdylenebilir.

4. Orgiitsel zeka ile boliim arasinda anlamli bir iliski bulunamamstir. Buna gére Hia
hipotezi reddedilmistir. Bu hipotezde elde edilen sonuca gore, ¢alisanlarin gorev
yaptiklar1 boliim ve orgiitsel zeka arasinda anlamli bir iliskinin olmadig1 ileri
stiriilebilir.

5. Cevrede olusan stirekli ve kokli degisiklikler, orgiitlerde siirekli degisimi gerekli
kilmaktadir. Bu, OoOrgiitlerin igyapilarinda siirekli kokli i¢ degisiklikler yapma
anlamimna gelmektedir. Yiiksek performans gostermek isteyen orgiitlerde, orgiitsel
zekanin bir parcasi olan iiyelerinin, bireysel ve orgiitsel bilgileri ortaklasa bir ¢abayla,
koruma ve isletme siirecine, yogunlasmalar1 gerekmektedir (Oneren, 2008: 160).
Orgiitsel zeka ile galisan sayis1 arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Buna gore His hipotezi kabul edilmistir. Bu veriden yola ¢ikarak c¢alisan sayisi az
olan isletmelerde orgiitsel zeka ¢alisan sayisi fazla olan igletmelere gore daha iyi
kullanilmaktadir. Literatiirde bahsedilen orgiitsel zeka yeteneklerinin, c¢alisan
sayist daha az olan isletmelerde daha rahat gergeklestigi sdylenebilir. Calisan
sayist az olan isletmeler degisimi daha kolay saglamakta ve bilgi paylasimi daha
kolay olmaktadir.

6. Orgiitsel zeka ile ¢alisma yili arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Buna gére
His hipotezi reddedilmistir. Orgiitsel zekdnin c¢alisma yilimin fazla olmasiyla
iligkili olmadig1 sdylenebilir.

7. Orgiitsel zeka ile firma faaliyet yili arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit
edilmigtir. Buna gore His hipotezi kabul edilmistir. Arastirmaya katilanlarin
caligma yil1 anlaml bir fark olusturmazken, arastirmaya katilan firmalarin faaliyet
yilt anlaml1 bir fark olusturmustur. Buradan hareketle, uzun yillar faaliyet gosteren
firmalarin Orgiitsel zekayr daha rahat isletebildikleri ileri stiriilebilir. Bu anlamda
orgiitsel zekanin, orgiit iiyelerinin Orgiitsel performansini gelistirme, profesyonel
bilgiyi ortaklasa irdeleme, Orgiitteki zekice davranmiglarla ilgili anlamlar tartisma,
iletme istekliligi, birlikteligi ve yetenegi uzun yillar faaliyet ortakligi ile iliskili
olmasiyla degerlendirebilir (Oge, 2006: 42).

8. Orgiitsel zeka ile firma sektorii arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Buna gore His hipotezi kabul edilmistir. Arastirmaya katilanlardan igkolu seramik

sanayi olan katilimcilarin is kolu komiir isletmeciligi olan katilimcilara gore
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orgiitsel zekaya daha fazla yer verdigi goriilmiistiir. Buradan hareketle orgiitsel
zekay1 kullanma kapasitesi sektor agisindan da farklilik gostermektedir denilebilir.
Orgiitsel zekd ile gorev yapilan pozisyon arasinda anlamli bir iligki
bulunamamistir. Buna gore Hi hipotezi reddedilmistir.

Performans oOrgiitlerde yoneticiler acisindan onemli bir konudur ve calisanlarin
calisma davraniglarinin bir sonucudur. Performans, bir isgbren veya grubun, ilgili
olduklar1 birimin ve Orgiitiin amaglarina, niteliksel ve niceliksel katkilarinin
toplam Olclimiidiir. Bu nedenle yoneticilerin performansi orgiit agisindan
onemlidir (Calik, 2003: 8). Orgiitsel amaglar gercekci degilse, amaglar ¢alisanlara
iyl aktarilmamigsa, bireysel amaclarla Orgiitsel amagclar Ortlismiiyorsa,
gorevlendirmelerde objektiflik yoksa, ortak zekd Orgiitsel ortamda ise
kosulmamigsa performans kavrami anlam tasimayacaktir (Calik, 2003: 10).
Yoneticilerin performanslar ile Orgiitsel Zeka arasinda, pozitif ve anlamli bir
iliski  bulunmaktadir. Buna gore oOrgiitsel zekd arttikga yoneticilerin
performanslarinin arttig1 sOylenebilir. Aragtirmaya da bakildiginda sonug¢ olarak
H> hipotezi kabul edilmistir. Yneticilerin performansi degisimi ve basariy1
yakalamak isteyen isletmeler icin olduk¢a Onemlidir. Degisime uyum
saglayabilen, 6ngorii ve sezgi yeteneklerine sahip, hayal giiclinii kullanabilen, agik
fikirli ve yenilikleri takip edebilen kisaca orgiitsel zekay1 siirece dahil edebilen bir
yoneticinin performansinda da olumlu yonde degisimler olacaktir. Buradan
hareketle basartyt hedef edinen yoneticilerin  performanslarinda ve
verimliliklerinde artis saglayabilmek i¢in Orgiitsel zeka yeterliliklerini kazanmalar1
gerektigi sOylenebilir. Basariyr ve uzun yillar faaliyet gostermeyi hedefleyen
isletmelerin ve aragtirma evreninde yer alan isletmelerin bu hususu géz oniinde

bulundurmalarinda yarar goriilmektedir.

11. Zeki orgiitte, performans ic¢in yonetici ile birlikte her calisan basarilacak ve

ulagilacaklar1 hissederek Orgiitlin amaclarina inanmalidir. Liderler performans
baskisin1 destekleyebilir ve gelistirmek amaciyla c¢aba sarfedebilir. Ancak bu
konudaki en biiyiik destek is gorenlerin kendisinden kaynaklanir. Orgiitsel zeka
yeteneklerinin her ¢alisan tarafindan bilinmesi ve benimsenmesi Onem
tasimaktadir. Orgiitiin tiim ¢alisanlar1 tarafindan performans baskismnin; karsilikli
beklentiler ve ortak basari i¢in gerekli oldugu kabul edilmelidir (Aydintan, 2006:
25). Calisanlarin performanslar ile Orgiitsel Zeka arasinda, pozitif ve anlamli bir

iliski bulunmaktadir. Buradan hareketle orgiitsel zeka arttik¢a ¢alisanlarin
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performanslarinin arttigi sdylenebilir. Buna gore Hs hipotezi kabul edilmistir.
Orgiitler gercek¢i amaglar belirleyerek, bu amaclar1 ¢alisanlara dogru sekilde
aktarmalidir, bireysel amaglarla Orgiitsel amaclar1 bir araya getirecek tedbirler
almali, gorevlendirmelerde objektiflik saglamalidir, ortak zeka orgiitsel ortamda
kullanilarak ¢alisan performans artirilmayr c¢alisilmalidir.  Basariyr  ve
performansini artirmay1 hedefleyen calisanlarin ve arastirma evreninde yer alan

caligsanlarin bu hususu g6z 6niinde bulundurmalarinda yarar goriilmektedir.

Orgiitsel zeka, Oorgiitlerde ©6grenme siireci islerken, yonetici ve calisan
performanslarinda oldukga etkili bir rol oynamakta, 6grenme siirecinin saglikli ve etkin

islemesine 6nemli katkilar saglamaktadir.

6.2. Oneriler

Literatiirde oldukc¢a yeni bir konu olan orglitsel zeka teori ve uygulama noktasinda
incelenmeye ve gelistirilmeye acik bir konudur. Arastirmanin smirliliklar1 da dikkate
alindiginda gelecekte yapilacak calismalarda ankete katilan yoneticilerin verdikleri
cevaplarin gergek durumu yansitip yansitmadigi miilakat ve gozlem gibi tekniklerle
desteklenerek daha giivenilir sonucglar alinabilir. Ayrica arastirma Tiirkiye ¢apinda
biiylik isletmelerde profesyonel yoneticilere uygulanarak daha anlamli sonuglar

alinabilir.

Gliniimiizlin hizla degisen rekabet ortaminda orgiitler devamliliklarini siirdiirmek
ve degisime uyum saglamak istiyorlarsa arastirmada yer verilen onermeleri dikkate

almalidir.

Orgiitlerin sahip olmalar1 gereken bu &zellikleri sayacak olursak;
e Orgiit i¢ ve dis cevreden bilgi edinmelidir.
e Orgiit elde ettigi bilgiyi boliimler ve iiyeleri arasinda paylasmalidir.
e Bilginin paylasilmasi ve dagitimi1 6grenmeyi tesvik etmeli, yeni bilgilerin elde
edilmesi ve yeni davraniglarin kazanilmasi saglanmalidir.
e Bilgi orgiit iiyeleri tarafindan dogru ve herkesin ayn1 anlami verecegi sekilde

yorumlanmalidir.
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e Orgiit yapis1 6grenmeyi tesvik edici nitelikte esnek olmalidir.

e  Orgiit miisteri ve ¢alisanlariin beklentilerine en iyi sekilde cevap vermelidir.

e (Calisanlar siirekli 6grenme konusuna kendileri i¢in 6nemli ve oncelikli bir konu
olarak bakmalidir.

e Orgiitte herkes kendi diisiincesini agik¢a ifade edebilmeli ve baskalarinin
degerlemesine sunmakta istekli olmalidir.

o Isletmelerde takim calismalar1 yoluyla kisisel ©grenme olanaklari
zenginlestirilmelidir.

e (Calisanlar sistem yaklasimi igerisinde nasil 6grenebilecekleri konusunda egitim
almalidir.

e Orgiitteki problemlerin teshisi ve ¢oziimii noktasinda sistemli bir yol
izlenmelidir.

e Ust diizey yonetim 6grenen drgiit olma gabalarmi desteklemelidir.

e Upyeler, orgiitii etkileyen dnemli konularda karar alma yetkisine sahip olmalidir.

e (Calisma ortami ve Orgiit kiiltlirii calisanlarin birbirleriyle iletisimini ve bilgi
paylasimini destekler nitelikte olmalidir.

o Orgiitteki iklim ogretici olmali ve calisanlarmn deneme-yamlma yoluyla
O0grenmelerine izin verilmelidir.

e Liderler ¢alisanlarin 6grenmeye yonelik motivasyonunu artirmali ve onlarin

dogru ve yeni bilgileri yaratmalarina olanak taniyan ortami olusturmalidir.

Tim bu siralananlar goz oniine alinarak isletmelerde orgiitsel zeka uygulanmali ve

yoneticilerle ¢alisanlarin performansina etkisi unutulmamalidir.
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GAZi UNIVERSITESI EGIiTiM BIiLIMLERI ENSTITUSU
ORGUTSEL ZEKA ANKETI

Bu anket Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisinde yiiriitiilmekte olan “Isletmelerde
Orgiitsel Zekanin Performansa Etkileri Uzerine Yénetici ve Calisan Algilar: “ isimli yiiksek lisans
tez calismasinin uygulama kismu ile ilgilidir. Bu arastirma ¢alismasi tamamen bilimsel bir amaca yonelik
olarak kullanilacaktir.

Gonderilecek cevaplar kesinlikle gizli tutulacaktir. Sonuglar aragtirmamiza katilan isletmelere -

isletme ad1 belirtilmeksizin, sektoriin genel ve ortalama 6zellikleri seklinde- bildirilecektir.

[lginiz i¢in tesekkiirlerimizi sunar, ¢alismalarinizda basarilar dileriz.

Giilimser ULUSOY
Gazi Universitesi Egitim Bilimleri Enstitiisii

Biiro Yonetimi Egitimi

1. FIRMA HAKKINDA GENEL BiLGILER:

Firmamzin Kag¢ Yildir Faaliyet Gostermekte @ .....ccoovviviiiiiiiiiiiiiiiieniiiiennnn
[OF:1 1 TF:1 1 I F: 1) 4 1) Rt

2. ANKET FORMUNU DOLDURAN KiSi HAKKINDA GENEL BiLGILER:
Kac Yildir Bu Firmada Cahsiyorsunuz : .............
Yasmmz: ( )20-30 ( )31-40 ( )41-50 ( )51 ve iizeri
Cahstigimz Boliim : ( )Uretim  ( )Muhasebe-Finans  ( )Personel

( )Satis-Pazarlama () Diger
Sirketteki Pozisyonunuz: ( )lsci ( )Biiro Calisan1  ( )Usta veya
Ustabas1 ( )Orta Kademe Yénetici () Ust Diizey Yonetici (G
Isletmenin Sahibi
Egitim Durumu: ( ) ilkdgretim ( )Lise  ( )Yiiksekokul ( )Universite vd.
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3. Asagida isletmelerde orgiitsel zekanin performansa etkileri lizerine yonetici ve ¢alisan algilarini
tespit eden ifadeler yer almaktadir. Bu ifadeleri Kesinlikle Katilmiyorum, Katilmiyorum, Kararsizim,
Katiltyorum, Kesinlikle Katiliyorum seklinde SiZIN ISLETMENIZDEKiI MEVCUT DURUMA UYGUN
OLAN IFADEY] yansitacak bicimde (X) ile isaretleyiniz.

SORULAR

Soru No
Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum
Kararsizim
Katiliyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

—

Isletme hem i¢ hem dis gevreden bilgi edinmektedir.

2 Isletme elde ettigi bilgiyi boliimler ve iiyeleri arasinda

paylagmaktadir.

3 | Bireysel veya orgiitsel olaylarin sonuglari igletme
icinde depolanmakta ve tekrar kullanilmak iizere

saklanmaktadir.

4 | Isletme yapis1 dgrenmeyi tesvik edici nitelikte esnektir.

5 Isletme calisanlarinin beklentilerine en iyi sekilde

cevap vermektedir.

6 Orgiitte herkes kendi diisiincesini agik¢a ifade etmekte

ve baskalarinin degerlendirmesine sunmaktadir.

7 Orgiitteki problemlerin tespiti ve ¢dziimii noktasinda

sistemli bir yol izlenmektedir.

8 | Degisen ve gelisen kosullara bagl olarak yeni

yaklagimlar denenmektedir.

9 Isletme kendi deneyimlerinden ve ge¢misten ders

almaktadir.
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= £
= =
SORULAR . £ |E|g|E|, E
o = z 2| 3| 8|2 8
z = £ |E| 2|2 B 2
= o — — s — ot =
S 7] ~d ~— S N (7)) ~—
= & = SR | 8 | 8 | & =
7] M X MM | M| MM
10 | Bagka orgiitlerin basarili uygulamalarindan
yararlanilmaktadir
11 | Calisma ortami ¢alisanlarin birbirleriyle iletisimini ve
bilgi paylasimini destekler.
12 | Isletmede yeni fikirler basaril1 bir bicimde
uygulanmaktadir.
13 | Isletmede basar1 her zaman takdir edilmektedir.
14 | Degisik kademelerde yonetim, yiiksek kaliteli bir
karara varmak icin igbirligine gider.
15 | Isletmede basari gesitli yollarda ddiillendirilir.
16 | Isletme yeni teknolojileri, siirecleri, teknikleri ve
tirtin/hizmet fikirlerini arastirir.
17 | Isletmede iiretilen yaratic1 diisiinceler performansimizi
artirmaktadir.
18 | Arastirma sonuglarina dayanan teknik yenilikler
performansimizi artirici etkiye sahiptir.
19 | Isletmemizde yeni fikirlerin uygulanmasi igin uygun
plan ve programlar olusturulur.
20 | Isletme problemlere yonelik ¢dziim  Onerilerini
gelistirmede ve uygulamaya aktarmada hizlidir.
21 | Bilgi teknolojisi isletmemizdeki farkli departmanlar
arasinda gerceklestirilen i¢ iletisimimizi gelistirmemiz
acisindan yararh olmaktadir.
22 | Bilgi paylasiminin yollar1 tasarlanip performansimizi
artiracak sekilde yeniden diizenlenmektedir.
23 | Calisanlar 0grenme konusuna, kendi gelisimleri igin
O6nemli ve Oncelikli bir konu olarak bakarlar.
24 | Calisanlar karar siirecinin isletmeye kattig1 degeri

kavrar ve elestirilerini potansiyel 1iyilestirmeler
seklinde
sunar.






