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OZET

osyal sermaye ise sosyal iliskilerin yapisini ve kalitesini vurgulayan cok boyutlu bir kav-

ramdur. Sosyal iligkilerin yapisi ve kalitesi agisindan, insanlara calistiklar: orgiitte de

onemli getiriler elde etmesine olanak saglar. Orgiitsel sosyal sermaye orgiitte calisanlarin
performans degerlendirmeden baglayarak, performans degerlendirme sonuglarinin kullanildig: iicret ve
terfi ile isten ayrilmaya kadar performans yonetimi wygulamalarini da etkileyebilmektedir.

Eskigehir’de faaliyet gosteren kamu ve ozel bankalar: kapsayan bu arastirma temel olarak, sosyal ser-
mayenin performans yonetimi wygulamalar: iizerindeki etkisini ortaya koymaktadir. Bu baglamda nicel

arastirma yontemi kullanilmis ve veriler arastirmact tarafindan anket araciligiyla toplanmagstar.

Aragtirma sonucu, orgiitsel sosyal sermaye ve performans yonetimi arasinda dogrudan ve olumlu bir
iliskinin oldugunu ve motivasyonun bu iliskide kismi aracilik etkisinin bulundugunu gostermektedir.
Orgiitsel sosyal sermaye performans degerlendirme, iicret, isten ayrilma ve motivasyon iizerinde yiiksek

diizeyde bir etkiye sabipken, terfi de ise orta diizeyde bir etki biiyiikliigiine sahip oldugu ortaya konmugtur.
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ABSTRACT

ocial capital is a multidimensional concept that emphasizes the structure and quality of re-

lations. In terms of the structure and quality of social relations, social capital also provides

staff opportunities for their organization to have significant gains. Organizational social
capital could also affect staff performance evaluation, and accordingly performance management applica-
tions that include wage, promotion and job-leaving.

This study encompasses public and private banks operating in Eskisehir and aims to reveal the effect of
social capital on performance management applications. With respect to this, quantitative research methods

were used, and the data were collected through questionnaires by the researcher.

Results of the study reveal that there is a direct and positive relationship between organizational social
capital and performance management, and motivation has a partial mediating effect in this relation-
ship. While the organizational social capital has a high level effect on performance evaluation, wage, and

job-leaving, it has a medium size effect on promotion.
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u ¢alisma sosyal sermaye, motivasyon ve performans yénetimi degiskenlerini ele almakta
ve ¢alisanlarin motivasyonlarinin arttirilmasi ve performans yonetiminde sosyal serma-

yenin 6nemini ortaya koymak icin model gelistirilmesi amaglanmaktadir. Ayrica sosyal
sermayenin performans yonetiminin boyutlar: tizerindeki etkilerini incelemektir. Alan yazinda bu
konu ile olan ¢aligmalarin s1g olmasi ve sosyal sermayenin performans yonetimi tizerindeki etkisine

iliskin bir ¢alismaya rastlanilmamis olmasi bu ¢alismanin 6nemini ortaya koymaktadir.

Aragtirmada literatiirden hareketle test edilmek i¢in hipotezler gelistirilmis ve bu anlamda per-
formans yonetimi lizerinde sosyal sermayenin etkisi ile motivasyonun aracilik roli test edilmeye
calisilacaktir. Diger yandan da sosyal sermayenin performans yonetimi boyutlar: olan performans
degerlendirme, ticret, terfi, isten ayrilma ve motivasyon etkileri i¢in olusturulan hipotezler test edile-
cektir. Aragtirma temelde iki soruya cevap arar: sosyal sermayenin performans yonetiminin boyutla-
rint etkiler mi? Motivasyon sosyal sermaye ve performans yonetimini nasil etkiler? Aragtirma siirekli
gelisen ve degisen bir sektdr olan ve sosyal sermayenin 6nemine inandigimiz, bankacilik sektoriinde

gergeklestirilmistir.

Kavramsal ¢ergeve neticesinde aragtirmada kullanilan sosyal sermaye, motivasyon ve performans

yonetiminin kavramlarina kisaca deginilerek aragtirmaya gegilmistir.

Sosyal sermaye mikro diizeyden (birey, aile) mezo diizeye (6rgiitsel) ve makro diizeye (hiikiimet
ve siyasi kurumlar) kadar genis bir alanda ele alinmaktadir. Ozellikle son dénemlerde mezo diizeyde
(6rgiit diizeyi) sosyal sermaye aragtirmalari artmaya baglamigtir. Bu ¢aligmada da sosyal sermaye orgiit

diizeyinde ¢alisilmistir.



Orgiitsel sosyal sermaye, bir 6rgiitte var olan sosyal iliskiler ag1 olarak tanimlanabilir. Orgiitteki
bu sosyal iligki aglari, 6rgiitiin goriinmeyen kaynaklaridir (Lin, 2001; Nahapiet ve Ghoshal, 1998;
Leana ve Van Buren, 1999; Oh, Labianca ve Chung, 2006; Gonczaryk, 2011). Orgﬁtﬁn sosyal iliskile-
rini yansitan bir kaynaktir (Leana ve Van Buren, 1999: 538). Bu iliskiler bag kurucu ve képrii kurucu
sosyal sermaye (Putnam, 2000) ya da icsel ve digsal sosyal sermaye ( Adler ve Kwon, 2002; Westlund
ve Nilsson, 2003) olarak ayrilmaktadir.

Bag kurucu sosyal sermaye, orgiitteki ortak sosyal normlarin bulundugu, orgiitsel giivenin yiik-
sek oldugu yakin iligkileri ifade etmektedir. Sosyal sermayenin bu ¢esidi 6rgiitiin performansinin
arttirilmasina yardim etmektedir. Bunun nedeni, ¢alisanlarin iletisimlerinin artmasinin isbirligini
arttirmasidir. Isbirliginin arttrilmast orgiitteki performans degerlendirme, iicret ve terfi gibi perfor-
mans yonetimi uygulamalarinin da adil oldugu algist yaratmaktadir. Bu durum isten ayrilma niyetini
etkileyecek ve isgiicti devir oranlarini da distirecektir. Bag kurucu sosyal sermayenin yiiksek oldugu
kapali 6rgiitlerde, performans en yiiksek diizeydedir. Koprii kurucu sosyal sermaye, farkli guruplar-
daki calisanlar arasindaki iliskileri ifade eder. Biitiin 6rgiitlerde farkl: bilgilere ve yeniliklere erigimi
sagladig1 icin performansi etkileyebilmektedir. Sosyal sermayenin bu iki ¢esidi de, ¢alisanlarin per-
formansini arttirmaktadir. Ancak her iki sosyal sermaye ¢esidinin de olumsuz taraflari da bulunmak-
tadir. Ornegin, kimi zaman kapali 6rgiitlerdeki giiglii iliskileri ifade eden bag kurucu sosyal sermaye,
orglitiin bakis agisina gore esnekligi, yenilik¢i uygulamalari ya da orgiit dist diisiinceleri tehdit edebil-
mektedir (Burt, 2005). K6prii kurucu sosyal sermaye de her zaman ¢alisan performanslarini olumlu
etkilememektedir. Orgiitiin faydast ya da grubun faydast igin kurulan farkls iliskiler, alisanlarin mo-

tivasyonlarini zaman zaman azaltabilmektedir (Newell, Tansley ve Huang, 2004; Gonczaryk, 2011).

Bir diger ayrim ise icsel ve digsal sosyal sermaye ayrimidir. Ortak degerler ve normlarin bulun-
dugu orgiitte yer alan calisanlar arasindaki iliski i¢sel sosyal sermaye olarak adlandirilir (Adler ve
Kwon, 2002: 19-21) Digsal sosyal sermaye ise, orgiitiin disindaki paydaslari ile kurdugu iliskilerdir
(Westlund ve Nilsson, 2003: 4).

Icsel sosyal sermaye bag kurucu sosyal sermaye olarak adlandirilabilecegi gibi (Ming, Tin ve Li-
ang, 2007: 6047), dissal sosyal sermaye de koprii kurucu sosyal sermaye olarak tanimlanabilir (Ogiit
ve Erbil, 2009: 94).

Orgiitsel sosyal sermaye sadece rgiitteki iligkilerden ibaret olan tek boyutlu bir kavram degildir.
Sosyal sermayenin boyutlarina gore yapilan ayrimda yapisal ve biligsel olarak ele alan ¢aligmalar ol-
makla birlikte (Bhandari ve Yasunobu, 2009; Baum ve Ziersch, 2003; Krishna ve Sharader, 1999),
sosyal sermayenin iligkisel boyut olmak tizere ti¢ boyutunu da ele alan ¢aligmalar da bulunmaktadir
(Nahapiet ve Ghoshal, 1998; Tsai ve Ghoshal, 1998; Hazleton ve Kennan, 2000; Mele, 2003; Ferlan-
der, 2007). Sosyal sermayenin yapisal boyutu iletisim aglarini, ag yapilarini ve uygun orgiit anlayi-
sini ele almakradir. Iliskisel boyut, orgiitteki giiven, normlar ve 6rgiitle olan 6zdeslesmeyi icerirken;
biligsel sosyal sermaye orgiitteki ortak kullanilan dil ve basar: hikayelerinin paylasimini icermektedir

(Goksel, Aydintan ve Binggl, 2010; Turgut, 2013).

Orgiitsel sosyal sermaye ayni zamanda galisanlarin galistiklart orgiitten aragsal ve ifadesel bek-
lentiler icin iliskilerine yapug: bir ¢esit yatirimdir. Aragsal beklentiler, ¢alisanlar tarafindan sahip
olunmayan kaynaklar ifade etmektir. Bunlar servet, giig, itibar gibi ekonomik ve sosyal getirilerdir.

[fadesel getiriler ise, ¢alisanlarin dnceden sahip olduklart kaynaklarini korumak ve giiglendirmeketir.



[fadesel getiriler fiziksel saglik, akil sagligi ve yasamsal doyum géstergelerini ifade eder (Lin, 2001:
243-244).

Orgiitlerde galisanlar sosyal sermayelerini arttirmak amaciyla iligkiler kurarken, kendi kariyerleri-
ni degerlendirebilecekleri potansiyel kisilerle iligkiler kurmak, devam ettirmek ya da gelistirmek icin
caba gosterirler (Forret ve Dauhherty, 2004: 420). Arastirmalar, orgiitlerde calisanlarin sosyal sermaye
diizeyi ve kariyer basarisina iligkin aragtirmalara odaklanmaktadir (Podolny ve Baron, 1997; Seiberrt,
Kraimer ve Liden, 2001; Sparrowe ve ark, 2001; Bozionelos, 2003).

Motivasyon insanlari belirli durumlarda belirli davraniglara yonelten etkenlerdir (Findikei, 2009:
371). Orgiitsel anlamda galisanlarin belirli 6rgiitsel amaglar icin kendi istek ve arzulart ile biitiin
yetenek, bilgi ve enerjilerini harcamalari olarak tanimlanabilir (Uygur ve Géral, 2005: 121). Calisa-
nin gosterdigi motivasyonun devam edebilmesi icinde, performansinin degerlendirilmesi ve orgiitsel
diizeyde de bunun kullanilmasi gerekir. Orgiitlerin amaglar1 gibi ¢alisanlarinda amaglari vardir. Do-
layisiyla orgiitler amaglarina ulagmak icin calisanlarini da amaglari dogrultusunda motive etmeleri
gerekir (Asan, 2001: 225; Tunger, 2013: 91).

Orgiitlerde motivasyonu 6zendirici gesitli faktorler kullanilmaktadir. Motivasyonu 6zendirici fak-
torler genel olarak ekonomik, psiko-sosyal ve 6rgiitsel-yonetsel olmak tizere tige ayrilmaktadir (Kus-
luvan, 1999: 57). Motivasyonu saglayan en 6nemli faktorler Gicret artigt gibi ekonomik faktorlerdir
(Oriicii ve Kanbur, : 87). Bagimsizlik, sosyal katilma, deger ve statii, gelisme ve basari, ¢evreye uyum,
psikolojik giivence gibi psiko-sosyal faktorler (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003: 156-164), 6rgiite baglilig:
arttirmakeadir (Batmaz, 2002: 48). Amag birligi, egitim ve yiikselme, iletisim ve is genisletilmesi gibi

orgiitsel-yonetsel faktorlerde ¢alisanlarin motivasyonlarini arttirmak i¢in 6nemlidir (Kusluvan, 1999:

61).

Performans yonetimi orgiitiin beklenilen amaglarina ulagmas: i¢in ¢alisanlarin ortaya koyma-
st gereken performans ve bu performans icin ¢alisanlarin ¢abalarini arttirict bicimde yonetilmeleri,
degerlendirilmeleri, ticretlendirilmeleri ya da 6dillendirilmeleri siirecidir (Barutcugil, 2002: 125).
Performans yonetimi Aguinis (2011: 2) tarafindan 6rgiitiin amag ve hedefleri ile bireysel performans-
lar arasinda baglanti kurarak, orgiitlerdeki devam eden tanimlama, dlgme ve performans gelistirme
stireci olarak tanimlanir. Armstrong (2006: 142) ise, bireysel katkilarin ve takim katkilarinin gelisti-
rilebilmesi amaciyla ¢alisanlarin performanslarinin arttirilmasini amaglayan 6rgiitiin siirdiiriilebilir

basarisi icin gerekli stratejik bir yaklagim olarak degerlendirmektedir.

Performans yonetimi, performanslarin planlanmasi, performanslarin gézden gecirilmesi, ¢alisan-
lara geri bildirim verilmesi, geri bildirim dogrultusunda performansin gelistirilmesi igin ¢aliganin
yonlendirilmesi ve degerlendirme sonuglarina iliskin karar i¢in kullanilmasini iceren bir siiregtir. Bu
altr temel unsur performans yonetiminin ana unsurlarini olusturur (Uyargil, 2013: 5). Performans
yonetiminin en 6nemli kismi ise, performans degerleme uygulamalari sonucunda bilgilerin ticret ar-

urimi, terfiler ve isten ayrilmalar icin kullanilmasidir (Pulakos, 2004: 3).



Giiniimiizde orgiitlerin rekabet edilebilirlikleri icin ¢alisanlarini motive ederek yonetmeleri ve
yonlendirmeleri 6nemlidir. Dolayisiyla 6rgiitlerin amaci, ¢alisanlarin sadece ge¢mis performanslarini
degerlendirmek degil, gelecek performanslarint arttirmak igin bazi 6diil ve cezalarla ¢alisanlart motive
etmek gerekmektedir. Bu ¢alismada da performans yénetiminin boyutlart olarak éncelikle ¢alisan-
larin performans degerlendirme algilarini, ticret ve terfi algilarint degerlendirmek ve isten ayrilma

niyetlerinin sosyal sermaye ve motivasyonla iliskisini degerlendirmek amaglanmigtir.

Asagida olusturulan arastirma modelleri ve hipotezlere yer verilmistir.

Hipotez 1. Sosyal sermaye ile performans yonetimi arasinda pozitif yonde dogrudan bir iliski

vardir.

Sosyal sermaye direk olarak orgiitiin performansiyla iliskilidir (Collins and Clark, 2003; Edvins-
son ve Malone, 1997; Subramaniam ve Youndt, 2005; Reed, Srinivasan ve Doty, 2009). Bu ¢ikarim-
dan hareketle, sosyal sermayenin orgiitte ¢alisanlarin performansiyla da iliskili oldugu dolayisiyla

sosyal sermaye ile performans yonetimi arasinda olumlu bir iliski oldugu sonucuna varabiliriz.

Gersil ve Araci (2011) ise, sosyal sermayenin giiven unsurunun isgoren performansina etkileri tize-
rine Bursa Organize Sanayi Bolgesinde otomotiv sektoriinde bir aragtirma yapmislardir. Arastirma
sonuglarina gore, firmaya duyulan giiven ve is performansi arasinda pozitif bir iligki ortaya ¢ikmistir.
Otomotiv sektoriinde is performanst giivenden etkilenmektedir. Calisanlarin birbirlerine duyduklar:
giiven ve performans arasindaki iliski en fazla etkiye sahiptir. Ikinci sirada yoneticilere duyulan gii-
ven, ligiincii sirada ise firmaya duyulan giiven ¢alisanlarin performansini etkilemektedir. Calisanlarin
egitim diizeyi, istihdam nitelikleri ve kidemleri giiven diizeyi tizerinde etkili oldugu vurgulanmistir.
Arslan (2012) tarafindan begeri ve sosyal sermayenin uygun kullaniminin kurumsal verimlilige ve
performansa etkisi tizerine yaptig arastirma sonuglarina gore, insan faktoriiniin etkin ve uygun kulla-
nimu ile kisilerin begeri ve sosyal sermayelerinin kurumsal verimlilik ve performansin saglanmasinda

oncelikli oldugu ortaya konulmustur.

Hipotez 2. Sosyal sermaye ile performans yonetimi arasinda, motivasyonun kismi aracilik etkisi

vardir.

Bilgin ve Kaynak (2008) sosyal sermayenin {iniversite ¢alisanlarinin is basarisi tizerine do-
layisiyla performanslarina etkisini aragtirmigtir. Arastirma sonucunda, kisisel basariya yol agan
etkenlerin yakin ¢evredeki insanlara faydali olmak, aile ve arkadaslik baglari kurmak ve sosyal
faaliyetlerde bulunmak oldugu ortaya ¢ikmistir. Kisi insanlara faydali olmanin verdigi i¢ motivas-
yonla isinde daha motive olabilmektedir. Aile ve arkadaslik baglarinin kuvvetli olmast durumun-
da is hayatinda daha basarili olmaktadir. Sonucunda sosyal faaliyetlerde aktif rol almada, kisinin
sosyallesmesinde ve kisilik 6zelliklerinde onemli kazanimlar vererek is basarisini da pozitif olarak
etkiledigi belirtilmistir.

Geligtirilen hipotezler ¢ercevesinde olusturulan aragtirma modeli Sekil 1’de sunulmugtur.
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Sosyal sermayenin performans yonetiminin boyutlarinin degerlendirildigi arastirma modelinin
ikincisi Sekil 2°de gosterilmistir.
Hipotez 3. Sosyal sermaye ile performans degerlendirme arasinda pozitif yonde dogrudan bir

iliski vardir.

Performans degerlendirmeler formel bi¢imde yapildig: kadar, yoneticilerin istedigi zamanlarda
gergeklestirilen informel sekilde de yapilmaktadir. Performans degerlendirme, performans yonetimi-
nin en 6nemli asamasidir. Sonrasinda degerlendirme sonuglarina gore, ticret artist ve terfiler gibi

kararlar uygulanmaktadir.
Hipotez 4. Sosyal sermaye ile ticret arasinda pozitif ydnde dogrudan bir iliski vardir.

Ucret, galisanlarin performanslarinin arteirilmast, verimliliklerinin saglanmasi ve galisanlarin iste
kalmalarinin saglanmasi i¢in 6nemlidir (Oge, 2002: 115, Bakan ve ark., 2012: 5). Calisanlar1 6zendir-

me araci olarak kullanilir ve sosyal itibar gibi aragsal getiri saglar.
Hipotez 5. Sosyal sermaye ile terfi arasinda pozitif yénde dogrudan bir iligki vardur.

Terfi kararlar 6rgiit tarafindan benimsenen aliskanliklar hakkinda ¢alisanlar icin bir sinyaldir.
Terfi ettirilen ¢aliganin yeteneginin direk etkisi, emrindekilerin gelecek hareketlerini etkiler (Leana

ve Van Buren, 1999: 545).
Hipotez 6. Sosyal sermaye ile isten ayrilma arasinda negatif yonde dogrudan bir iligki vardir.

Albrecht ve Travagliona (2003: 89) calismasinda ¢alisanlarin yéneticilere duyduklar: giivenin
orgiite kargt tutumlarin: etkiledigi gortilmiistiir. Calisanlarin yéneticilere duydugu giiven, orgiitsel
baglilik arttirmakta ve isten ayrilma niyetlerini azaltarak isgiicii devrini diisiirmektedir. Orgiitsel
giivene dayali iliskiler ¢alisanlarin 6rgiite bagliligini arttirirken, isten ayrilmayi istemeyen ¢alisanlar
yaratmaktadir (Dirks ve Ferrin, 2002: 612; Chen, Hwang ve Liu, 2013: 409).

Hipotez 7. Sosyal sermaye ve motivasyon arasinda pozitif yonde dogrudan bir iligki vardur.

Ozellikle sosyal sermayenin iliskisel boyutundan biri olan 6zdeslesme, galisanlar igin motivasyon
saglayan bir kaynaktir (Nahapiet ve Ghoshal, 1998: 256).
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Calisanlarin orgiitte performans yonetimi uygulamalarina iligkin algilarini belirlemeye yonelik
olan bu arastirmada, oncelikle 6rneklem ve 6lgeklere iligkin bilgilere yer verilmistir. Ardindan or-
neklemlerden elde edilen bilgilerle, olusturulan modellere iligkin analizler yapilmistir. Analizler cer-
cevesinde degiskenlerin dogrulayict faktor analizleri yapilarak degiskenler arasi korelasyonlar tespit
edilmistir. Daha sonra kurulan yapisal esitlik modeli ile toplu halde uyum iyiligi testleri yapilmistir.
Tiim analizler sonucunda elde edilen bulgular, literatiirle karsilagtirilarak yonetici ve arastirmacilara

onerilerde bulunulmustur.

Aragtirmanin evrenini Eskisehir'de faaliyet gosteren banka calisanlari olusturmaktadir. Bu ev-
rende toplam 1.611 ¢alisan bulunmaktadir. Ana kiitleden %95 giivenilirlik sinirlari icerisinde % 5’lik
hata payi1 dikkate alinarak temsil edilebilecek evren biiytikliikleri asagidaki tabloda belirtilmistir.
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Tablo 1. Cesitli Evren Biiyiikliikleri I¢in Orneklem Sayilar:

Evren Biiytikltigii Orneklem Sayist
100 80
500 217
750 254
1000 278

2500 333
5000 357
10000 370
25000 378
50000 381
100000 383
1000000 384

Kaynak: Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 49-50; Turgut, 2013: 92.

Dagitillan anketlerden geri donen 312 anketten, 299 katilimcinin veri seti analiz yapmak icin
uygun bulunmustur. Degerlerden de anlasilacagi gibi bu sayida bir 6rneklem 2500 kisiye kadar olan

bir evreni temsil edebilmektedir.

Orneklem igin demografik ozellikler asagidaki sekilde verilmistir.

Tablo 2. Demografik Ozellikler

OZELLIK KATEGORI N %
Kadin 140 46,8
Cinsiyet
Erkek 159 53,2
Lise 17 5,7
MYO 19 6,4
Egitim Durumu
Lisans 235 78,6
Lisansiistii 28 9,4
21-25 Yas 30 10,0
26-30 Yas 111 37,1
Yas 31-35 Yas 99 33,1
36-40 Yas 37 12,4
41 Yas ve Yukarist 21 7,0
Evli 166 55,5
Bekar 123 41,1
Medeni Durum
Bosanmis 8 2,7
Esi Olmiis 2 0,7
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Yok 188 62,9
Cocuk Sayss Fir 76 25,4

Iki 33 11

Ug ve daha fazla 1 0,3

750-1000 TL 7 2,3
1001-2000 TL 110 36,8
Aylik Gelir 2001-3000 TL 91 30,4
3001-5000 TL 82 27,4

5001 ve Yukarisi 9 3

1-4 Y1l aras1 113 37,8
5-9 Yil arast 119 39,8

Gérev Siiresi 10-14 Y1l arasi 28 9,4
15-19 Yil arasi 31 10,4

20 Y1l ve yukaris 8 2,7
Kamu Bankast 67 22,4

Banka Tiirii -
Ozel Banka 232 77,6
Sube/Boliim Yoneticisi 18 6

Miisteri [liskileri Yonetmeni/Yetkilisi 146 48,8

Miisteri liskileri Asistant 22 7.4

Unvan Nakit Yonetimi/Operasyon Yetkilisi 29 9,7
Nakit Yonetimi/Operasyon Asistani 13 43

Satis Sorumlusu 13 4,3
Banko/Gise Yetkilisi 58 19,4
Bir yildan az 49 16,4
Ayn1 Bankada Calisma 1-3 Y1l arast 79 26,4
Stiresi 3-5 Yil arast 49 16,4
5 Yildan fazla 121 40,5

3.2. ARASTIRMANIN OLCEKLERI

Calisanlarin performans yonetimi algisinda sosyal sermayenin roliinii belirlemek amaciyla yapilan
bu calismada kullanilan &l¢eklere iliskin bilgiler asagida verilmektedir. Calismada olusturulan mo-
delleri ve hipotezleri test etmek amaciyla yol analizi yapilmistir. Yol analizi yapmak icin modellerdeki
degiskenlerin ol¢iilmesinde kullanilan biitiin dl¢eklerin gegerli ve giivenilir olmasi gerekmekeedir. Bu

amagla ¢aligmada kullanilan ol¢eklere iliskin sonuglar dlgeklerle ilgili boliimde verilmistir.

Orgiitsel Sosyal Sermaye Olgegi
Sosyal sermaye dl¢egi olarak Géksel, Aydintan ve Binggl (2010) tarafindan Nahapiet ve Ghoshal
(1998), Moran ve Ghoshal (1996) ve Tsai ve Ghoshal (1998) calismalarindan derlenerek hazirlanan
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olgek kullanilmistir. Bu 6lgek Turgut (2013) tarafindan saglik isletmeleri olan hastanelerde uygulanan
dlgegin bu calismadaki giivenilirligi 0.94 olarak bildirilmistir. Olgek 26 maddeden olusmaktadir. Or-

giitsel sosyal sermayeyi 6l¢meyi amaglayan ol¢ek ti¢ boyutta incelenmektedir. Bu boyutlar sunlardir:
*  Yapisal boyut iletisim aglari, iletisim ag yapilari ve uygun orgiit anlayist alt boyutlarini;
. Hi§kisel boyut giiven, normlar ve 6zdesleme alt boyutlarins;

* Biligsel boyut ise ortak dil ve ortak hikéyeler alt boyutlarini icermektedir (Goksel, Aydintan ve
Bingol, 2010: 94).

Orgiitsel sosyal sermaye olcegi olarak 5’1i likert tipi (5=Her Zaman, Cok Fazla; 4=Genellikle,
Cokga; 3=Ara Sira, Ortalama; 2=Cok Nadir, Cok Az; 1=Hicbir Zaman, Hig) kullanilmistir.

Olgegin gegerliligini test etmek igin Yapisal Esitlik Modeli (YEM) kullanilarak Dogrulayict Fak-
tor (DFA) Analizi yapilmis ve i¢ tutarlilik katsayilari degerlendirilmistir. DFA sonuglarina gore, fakeor
yiiklerine ve istatistiki olarak anlamli olup olmadiklarina bakilmistir. DFA sonucunda elde edilen
uyum iyiligi degerleri iyi seviyededir (X? (296, N = 299) = 1082,99 p< .01; X?/sd= 3,65; RMSEA =
.094 (RMSEA icin %90 giiven aralig1 = 0,088-0,10); SRMR = .066; CFI=.97; NFI = .96; NNFI=
97).

Performans Yonetimi Olgegi

Performans yonetimi ol¢egi arastirmaci tarafindan banka calisanlarinin performans yénetimi al-
gisini 6lgmek amaciyla derlenmistir. Olgek 51 ifadeden olusmaktadir. Performans yonetimi dlgegi,
performans degerlendirme, ticret, terfi, isten ayrilma olmak {izere dért alt boyuttan olusmaktadir.
Performans Yonetimi Olgcgi 5’li likert tipi olarak (5=Her Zaman, Cok Fazla; 4=Genellikle, Cokga;
3=Ara Sira, Ortalama; 2=Cok Nadir, Cok Az; 1=Hicbir Zaman, Hi¢) kullanilmistir. Performans
Yénetimi Olgegi'nin bireylerin performans degerlendirme, iicret, terfi ve isten ayrilma algilarinin
olusturdugu varsayilmistir. Bu ama¢ dogrultusunda Performans Yonetimi ortiik degiskeni icin belir-
tilen olgekler icin ikinci diizey DFA yapilmistir. Teorik olarak bu dlgeklerin Performans Yonetimi {ist
boyutunda ele alinip alinamayacagi degerlendirilmistir. Analiz sonuglar1 incelendiginde, modele ait
uyum indekslerinin, iyi seviyede oldugu gortilmiistiir (X* (488, N = 299) = 1267.65, p< .01; X?/sd=
2,60; RMSEA = .077 (RMSEA igin %90 giiven aralig1 = 0,073-0,082); CFI=.95; NFI = .93; NNFI=
95). Olgegin bu arastirma igin Cronbach Alpha degeri de .90 olarak hesaplanmustir.

Performans degerlendirme ve ticret algisint 6l¢mek amaciyla kullanilan 6l¢ek Bakan ve ark. (2012)
tarafindan olusturulmugtur. Bakan ve ark. (2012) tarafindan olusturulan 23 maddelik bu 6l¢egin
kullanilan 6rneklem icin giivenilirligi performans degerlendirme algst icin 0.91, ticret algisi icin ise
0.89 olarak bildirilmistir. 1 ve 14 arasindaki maddeler performans degerlendirme algisini dlgerken, 15
ve 23 arasindaki maddeler ise ticret algisint 6l¢mektedir. Performans degerlendirme 6lcegi icin DFA
sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri iyi seviyededir (X? (76, N = 299) = 330.96, p< .01; X?/
sd= 4,35; RMSEA = .10 (RMSEA i¢in %90 giiven aralig1 = 0,095-0,12); SRMR = .054; CFI=.96;
GFI = .86; NFI = .95; NNFI= .96). Olgegin bu arastirma i¢in Cronbach Alpha degeri de .91 olarak
hesaplanmistir. Ucret algist 6lgegi igin DFA sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri iyi seviyede-
dir (X? (24, N = 299) = 80.17, p< .01; X?/sd= 3,34; RMSEA = .089 (RMSEA i¢in %90 giiven aralig1 =
0,068-0,11); SRMR = .043; CFI=.98; GFI = .94; NFI = .97; NNFI= .97). Olgegin bu arastirma igin
Cronbach Alpha degeri de .90 olarak hesaplanmistir.



Terfi 6lgegi Sayar (2008) tarafindan gelistirilmis ve kullanilmistir. Olgek 5 maddeden olusmakta-
dir. Sayar (2008) tarafindan kullanilan dlgegin Cronbach Alpha degeri .63 olarak hesaplanmistir. 24
ve 28 arasindaki maddelerle ol¢tilmektedir. Terfi algisi 6l¢egi icin DFA sonucunda elde edilen uyum
iyiligi degerleri iyi seviyededir (X* (4, N = 299) = 12.17, p< .01; X*/sd= 3,04; RMSEA = .083 (RMSEA
icin %90 giiven araligi = 0,032-0,14); SRMR = .042; CFI=.96; GFI = .98; NFI = .95; NNFI= 91).
Olgegin bu arastirma igin Cronbach Alpha degeri de .62 olarak hesaplanmustir.

[sten ayrilma 6lgegi Wayne, Shore ve Linden (1997) tarafindan gelistirilmistir. Ol¢ek 5 maddeden
olusmaktadir. Kiigiikusta (2007) tarafindan konaklama isletmelerinde uygulanmis ve bu ¢alismada
oleek giivenilirligi .69 olarak bildirilmistir. Aver (2008) tarafindan ayni 6l¢ek kullanilarak yapilan bir
baska calismada ise 6lcegin giivenilirligi .72 olarak 6l¢iilmiistiir. Olusturulan performans yonetimi
alg1 6lgeginde 29 ve 33 arasindaki maddelerle 6lgiilmektedir. Isten ayrilma 6lgegi igin DFA sonucunda
elde edilen uyum iyiligi degerleri iyi seviyededir (X? (4, N = 299) = 15.25, p< .01; X?/sd= 3,05; RM-
SEA =.083 (RMSEA i¢in %90 giiven aralig1 = 0,037-0,13); SRMR = .064; CFI=.98; GFI = .98; NFI
= .97; NNFI= .96). Olgegin bu arastirma igin Cronbach Alpha degeri de .65 olarak hesaplanmistir.

Motivasyon Olgegi

Motivasyon ol¢egi Koroglu (2011) tarafindan Simonz ve Enz (1995), Linz (2004), Gagne ve Deci
(2005), Garg ve Rastogi (2006) ve Diindar, Oztutlu ve Tagpinar (2007) calismalarindan derlenerek
hazirlanan 6lgektir. Turist rehberlerinin motivasyon diizeylerini 6lgmek igin kullanilmistir. Olgegin
kullanilan 6rneklem icin giivenilirligi .93 olarak bildirilmistir. Motivasyon dl¢eginin {i¢ boyutu bu-

lunmaktadir. Bunlar;
* Ekonomik araglar
*  DPsiko-sosyal araclar
Orgiitsel-yonetsel araglar

Ekonomik araglar i¢in 4 ifade, psiko-sosyal araclar i¢in 9 ifade ve 6rgiitsel-yonetsel araglar igin
ise 5 ifade olmak tizere motivasyon 6l¢eginde 18 madde bulunmaktadir. Bu maddeler performans
yonetimi olgeginin 34 ve 51 arasindaki maddelerini olusturmaktadir. Motivasyon 6l¢egi icin DFA
sonucunda elde edilen uyum iyiligi degerleri iyi seviyededir (X? (130, N = 299) = 616.91, p< .01; X?/
sd= 4,74; RMSEA = .10 (RMSEA igin %90 giiven aralig1 = 0,09-0,12; SRMR = .059; CFI=.97; NFI
= .96; NNFI= .96). Olgegin bu arastirma igin Cronbach Alpha degeri de .95 olarak hesaplanmistir.

Aragtirma sonucunda elde edilen veri setleri SPSS 15 ve LISREL 8.8 programinda analiz edilmis-
tir. Bu kapsamda katilimeilarin orgiitsel sosyal sermayeleri ile performans degerlendirme, ticret, terfi,
isten ayrilmayi igeren performans yonetimi algilari ve motivasyon iliskin elde edilen verilerin ortala-

malari ve standart sapmalari hesaplanmistir.
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Tablo 3 Degiskenlere iliskin Ortalama ve Standart Sapmalar

Ortalama Standart Sapma
Performans Degerleme
PDEGI1 16,63 4,23
PDEG2 14,13 3,57
PDEG3 16,94 3,64
Ucret Algist
UCRET1 12,06 3,83
UCRET2 14,80 4,18
Terfi
TERFI1 3,09 1,10
TERFI2 3,03 1,13
Isten ayrilma
ISAYR1 2,93 1,42
ISAYR2 2,81 1,30
Motivasyon
MOTV1 24,98 4,62
MOTV2 25,08 4,42
MOTV3 24,59 4,47
Orgjitsel Sosyal Sermaye
YAPS 33,82 7,05
BILIS 15,17 3,02
ILISK 45,46 9,97

Modellerde yer alan ortiik degiskenler arasindaki iligkilerin goriilebilmesi i¢in, degiskenler arasi

korelasyon degerleri incelenmistir.

Tablo 4. Modellerde Yer Alan Ortiik Degiskenler Arasi iliskiler

1. 2. 3. 4. 5.
1. Performans Degerleme -
2. Ucret 70** -
3. Terfi .62%* T4 -
4. Isten ayrilma - 49** Y ~45%* -
5. Motivasyon 33 20 30 37 -
6. Orgiitsel Sosyal Sermaye A7 .30%* 31 357 S50**

**p<.01

Tablo incelendiginde arastirmaya konu edilen biitiin bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda
anlamli iligkiler bulunmaktadir. Tablo’ya gére 6rtiitk degiskenler arasi korelasyonlarin hepsinin .01
diizeyinde anlamlidir. Degiskenler arasindaki en diisiik iliski ticret ile motivasyon arasinda (r= .20,

p<.01) gozlenirken, en yiiksek iliski ise ticret ile terfi arasinda gozlenmistir (r=.74, p<.01).
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Anlamli olan bulgularin devaminda yapisal esitlik modeli ¢ercevesinde yol analizi yapilarak degisken-
ler arasindaki etkiler ile modelin uyum iyiligi degerlerine bakilmigtir. Model 1 olarak belirlenen modelin
test edilmesi amaciyla gergeklestirilen analiz sonucunda, modele ait uyum iyiligi degerleri, X* (83, N =
299) = 214.03, p< .01; X*/sd= 2,58; RMSEA = .073 (RMSEA icin %90 giiven araligi = 0,061 — 0,085);
CFI=.97; GFI = 91; NFI = .95; NNFI= .96 ve SRMR= .062 olarak hesaplanmistir. Modele ait bu uyum
indeksleri incelendiginde, modelin dogrulandigi goriilmektedir. Bu degerler kapsaminda verinin iyi

uyum degerleri oldugu ve olusturulan yapisal esitlik modelinin kabul edilebilir oldugu séylenebilir.

S1
Sosyal Sermaye
—_— > Performans
51 Yo6netimi

Sosyal
Sermaye

Performans
Yonetimi

Modelin analiz sonucunda degiskenleri incelendiginde, orgiitsel sosyal sermaye ile performans
yonetimi (r=.51, p<.01) ve motivasyon (r=.51, p<.01) arasinda anlamli iligkiler oldugu gortilmustiir.
Degiskenler arasindaki anlamli iligkilerin varligt ile motivasyonun aracilik etkisinin degerlendirilmesi
amactyla aracilik testi uygulanmistir. Aracilik etkisinin degerlendirilmesiyle amag, iki degisken arasin-
daki iliskide bagka bir degiskeninde varliginin tamamen ya da kismen bulunmasidir (Simgek, 2007:
24). Aracilik etkisi incelenirken bagimsiz degiskenin bagimli degiskene etkisi tamamen araci tizerin-
den gerceklesebilir. Bu etkide bagimsiz degiskenin bagimli etkisi tizerinde etkisi varken, aract degis-
kenin analize dahil edilmesiyle etki anlamsizlagiyorsa “tam aracilik” etki anlamli ancak daha azalmig
ise “kismi aracilik” etkisinden s6z edilebilir (Begenirbas, 2013: 193). Tam aracilikta bagimli degisken
bagimsiz degiskeni tamamen araci tizerinden etkilemektedir. Kismi aracilik da ise, bagimsiz degisken

bagimli degiskeni hem direkt hem de araci degisken tizerinden etkilemektedir (Turgut, 2013: 136).

Motivasyon ile Performans Yonetimi arasindaki iliskinin Orgiitsel Sosyal Sermaye degiskeninin
etkisi kontrol edildiginde de devam ettigi goriilmektedir (r=.15,p<.01). Ayrica Motivasyon degiskeni-
nin Performans Yonetimi ile iliskisi modele eklendiginde, Orgiitsel Sosyal Sermaye ile Performans Y6-
netimi arasindaki iliskinin azaldig1 gézlenmistir (r=.41,p<.01). Modele iliskin uyum iyiligi degerleri
incelendiginde de (X* (83, N = 299) = 214.03, p< .01; X?/sd= 2,58; RMSEA = .073 (RMSEA i¢in %90
giiven araligr = 0,061 — 0,085); CFI=.97; GFI = .91; NFI = .95; NNFI= .96 ve SRMR= .062) modelin



kabul edilebilir oldugu goriilmektedir. Orgiitsel sosyal sermaye ile performans yonetimi arasindaki
iliskinin, motivasyonun araci degisken olarak modele d4hil edilmesinden sonra da istatistiksel olarak
hala anlamli oldugu goriilmektedir (r=.15,p<.01). Bu dogrultuda, aracilik kriterleri dikkate alindigin-
da, orgiitsel sosyal sermaye ile performans yonetimi arasindaki iliskide, motivasyonun kismi aracilik
etkisine sahip oldugu ifade edilebilir. Ciinkii 6rgiitsel sosyal sermaye ile performans yonetimi arasinda

hala istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.

Elde edilen sonuglar neticesinde sosyal sermaye ve performans yonetimi arasinda pozitif yénde ve
dogrudan bir iliski vardir. Ayrica sosyal sermayenin performans yonetimi ile dogrudan iligkisinde faktor
yikii ((51)den, motivasyon araci degisken oldugunda (41)e diigmiistiir. Sosyal sermaye ve performans

yonetimi arasinda iligki halen anlamli ve pozitif yonladiir. Dolayisiyla H1 ve H2 hipotezleri kabul edilir.

/.53/

/

Performans
Degerlendirme

Sosyal
Sermaye

— 48

52\\
Isten Ayrilma

E———

Belirlenen Model 2’nin analiz sonucuna ait uyum iyiligi degerleri, X2 (85, N = 299) = 220.04,
p< .01; X2/sd= 2,59; RMSEA = .10 (RMSEA i¢in %90 giiven aralig1 = 0,087 — 0,12); CFI=.95; GFI
= .85; NFI = .91; NNFI= .93 ve SRMR= .10 olarak hesaplanmistir. Modele ait bu uyum indeksleri

incelendiginde, modelin dogrulandig: goriilmektedir.

Model 2’ye ait yol katsayilar: incelendiginde, Sosyal sermayenin Performans Yonetiminin alt bo-
yutlarini ve motivasyonu anlamli bir sekilde yordadigi goriilmektedir. Sosyal sermaye ile performans
degerlendirme arasinda pozitif ydnde ve dogrudan (.65) bir iliski oldugu goriilmektedir. Sosyal sermaye
ve ticret arasinda yine pozitif yonde ve dogrudan (.53) bir iliski vardir. Sosyal sermaye ve terfi arasinda
da pozitif yonde ve dogrudan (.48) bir iliski vardir. Sosyal sermaye ile isten ayrilma arasinda ise nega-
tif yonde ve dogrudan (.-50) bir iliski vardir. Sosyal sermaye ve motivasyon arasinda pozitif yonde ve
dogrudan (.52) bir iliski vardir. Elde edilen sonug¢lar ile H3, H4, H5, H6 ve H7 hipotezleri kabul edilir.



u caligmada Eskisehir'de faaliyet gosteren banka calisanlarinin performans ydnetimi
uygulamalar: algilarinda sosyal sermayenin etkisi ve motivasyonun aracilik rolii ince-
lenmistir. Etkileri belirlemek amaciyla Model 1 ve Model 2 olmak iizere yapisal esitlik
modelleri kurgulanmis ve hipotezler olusturularak test edilmislerdir. Bu modeller yardimuyla sosyal
sermayenin performans yonetimine etkileri agiklanmaya ¢alisgilmistir. Yapilan arastirma ile nitelikli
isgiicti istthdaminin oldugu bankacilik sektdriinde konu edilen degiskenlere iliskin ¢alisan algilar:

olctilmeye caligilmigtur.

Analiz sonuglari incelendiginde, yapilan iki modelinde verilerle uyum gésterdigi ve modellerin
dogrulandig1 goriilmektedir. Model 1 tizerinden bakildiginda, 6ncelikle sosyal sermayenin perfor-
mans yonetimini nasil etkiledigi sonrasinda ise, motivasyonun araya girmesi ile etkinin devam edip
etmedigi incelenmistir. Sosyal sermaye performans yonetimini .51 diizeyinde etkilemektedir. Bu etki
yliksek diizeyde bir etkidir. Katsayilar degerlendirilirken .10’dan kiiciik katsayilar kiiciik etkilere, .30
civarindakiler orta bityiiklitkteki etkilere, .50 ve tizerindekiler yiiksek diizey etkilere isaret ecmektedir
(Kline, 2005). Onerdigimiz yapisal modelde aracilik iliskisi tahminlendigi de goriilmektedir. Yapilan
analizlerde bagimsiz degisken olan sosyal sermayenin, bagimli degisken olan performans yonetimi
ile arasina araci degisken olan motivasyon girmistir. Buna ragmen hem direk hem de araci degisken
degisen tizerinden sosyal sermayenin iliskisi devam etmektedir. Bu yiizden motivasyonun kismi ara-
cilik rolii oldugunu ifade edebiliriz. Sosyal sermaye performans yénetimini dogrudan etkiledigi gibi,
motivasyonu arttirarak dolayl: yonden de etkiledigini gostermektedir. Bankacilik sektoriinde sosyal
sermaye, ¢alisanlarin iletisim aglari, giiven ve normlar gercevesinde sosyal sermayelerini arttirmalar:

ile elde ettikleri motivasyonla, dolayli olarak da performans yonetimini etkileyecegi savunulabilinir.

Model 2 tizerinden sosyal sermayenin, performans degerlendirme, ticret, terfi, isten ayrilma ve
motivasyon degerlerine gore; sosyal sermayenin performans degerlendirmeyi .65, ticreti .53, terfiyi
48, isten ayrilmay1 .-50 ve motivasyonu .52 diizeyinde etkiledigi goriilmektedir. Calisanlarin sosyal
sermayeleri arttikca, performans degerlendirme, ticret, terfi ve motivasyon artarken, isten ayrilma
azalmaktadir. aliganlarin sosyal sermayeleri, performans degerlendirme, ticret, motivasyon ve isten
ayrilma tizerinde yiiksek diizeyde etkiye sahiptir. Terfi de ise ise, sosyal sermayenin orta diizeyde bir

etkiye sahip oldugu sdylenebilir.
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Calismanin sonuglarina gére, bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin sosyal sermayelerinin perfor-
mans degerlendirmeyi olumlu yonde etkileyecegi saptanmuistir. Sosyal sermaye ticreti ve motivasyonu
da olumlu arttrmakea, isten ayrilma egilimini de azaltmaktadir. Sosyal sermaye ayni zamanda diger

degiskenlere oranla daha az olmakla birlikte, terfileri de olumlu etkilemektedir.

Bu ¢alisma neticesinde ulagilan bulgulara ve sonu¢lara gore, bundan sonraki yapilacak arastirma-
larda, arastirmacilar i¢cin bazi 6nerilerde bulunulabilir. Bu ¢alismada sosyal sermaye ve performans
yonetimi arasinda, motivasyonun kismi aracilik rolii oldugu gérillmiistiir. Bu durum sosyal sermaye
ve performans yonetimi arasinda bagka araci degisenlerinde olabilecegini gstermektedir. Farkl: araci
degiskenler konularak farkli modeller olusturulabilir. Ayrica sosyal sermayenin, performans yonetimi-
nin ele aldigimiz boyutlari tizerinden tek tek ve ayrintili olarak incelenebilir. Sosyal sermayenin tek bir
boyutu tizerinden de performans yonetimi boyutlart degerlendirilebilir. Ayrica bankacilik sektériinde
uygulanan bu ¢aligmanin disinda, farkli meslek ve sektorlerde benzer ¢alismalar gergeklestirilerek bu
tarz ¢alismalarin sayilar arcurilabilir. Elde edilen bulgular yaninda ¢alisma bazi sinirliliklar icermek-
tedir. Aragtirmanin katilimeilar: Eskigehir ilindeki banka calisanlari ile sinirlidir. Bulgularda dogal
olarak katlimer 6zellikleri ile sinirlidir. O yiizden farkli 6rneklemler i¢in modelin test edilmesi gere-

kir. Ele alinan degiskenlerde zaman i¢inde degiseceginden bulgular uygulandigi zaman ile sinirlidir.
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