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BIREY ORGUT UYUMUNUN iS PERFORMANSINA VE iSE
ANGAJE OLMAYA ETKISi

OZET

Birey oOrgilit uyumunun is performansina ve ise angaje olmaya etkisi,
calisanlarin is yerindeki verimliligi ve motivasyonu agisindan biiyiik 6nem tasir. Bu
uyum, calisanlarin kisisel degerlerinin, inanglarinin ve hedeflerinin, c¢alistiklari
kurumun kiiltiirii ve degerleriyle ne derece ortiistiigiinii ifade eder. lyi bir birey-orgiit
uyumu, calisanlarin iglerine daha fazla deger vermelerine, kurum hedefleriyle daha
fazla 6zdeslesmelerine ve islerini daha biiytik bir tutkuyla yapmalarina olanak tanir.
Bu durum, is performansinda artisa, isten ayrilma oranlarinda azalmaya, genel is
tatmininde iyilesmeye ve ise angaje olmaya yol agar. Bu calismanin amaci, egitim
sektorii i¢in birey Orgiit uyumunun is performansina ve ise angaje olmaya etkisinin
arastirilmasidir. Arastirma, Istanbul’da 6zel okullarda goérev yapan 483 lise
Ogretmeni i¢in gergeklestirilmistir. Korelasyon analizi sonucunda, birey orgiit uyumu
ile is performansi arasinda pozitif yonde % 48.1 anlaml iliski (r=0,481, p=0,000) ve
ise angaje olma ile pozitif yonde % 51.2 anlaml iliski (r=0,512, p=0,000)
belirlenmistir. Yapisal esitlik modeli analizi sonucunda, birey orgiit uyumu ise
angaje olma iizerinde pozitif yonde anlamh etkilidir (f=0.530, p<0.01). Birey orgiit
uyumu, is performansi iizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir (=0.491, p<0.01).
Tahmin sonuglarindan goriilecegi iizere, birey orgiit uyumu artik¢a 6nce ise angaje
olma diizeyi artig gosterir, ardindan is performansina olumlu yonde yansimaktadir.
Boylece H1 ve H2 hipotezi kabul edilmistir. Diger yandan; cinsiyet, yas, medeni
durum, egitim durumu ve gelir durumu agisindan birey 6rgiit uyumu, is performansi
ve igse angaje olma i¢in bazi anlaml farkliliklar elde edilmis, H3 kismen kabul

edilmistir.

Anahtar Kelimeler: birey 6rgiit uyumu, is performansi, ise angaje olma, yapisal

esitlik modeli
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THE EFFECT OF PERSON-ORGANIZATION FIT ON JOB
PERFORMANCE AND WORK ENGAGEMENT

ABSTRACT

The effect of person-organisation fit on job performance and engagement is of
great importance for the productivity and motivation of employees at work. This fit
refers to the extent to which employees' personal values, beliefs and goals overlap
with the culture and values of the organisation they work for. A good person-
organisation fit allows employees to value their work more, to identify more with the
goals of the organisation and to do their jobs with more passion. This leads to an
increase in job performance, a decrease in turnover rates, an improvement in overall
job satisfaction and engagement in work. The purpose of this study is to investigate
the effect of person-organisation fit on job performance and job engagement in the
education sector. The study was conducted for 483 high school teachers working in
private schools in Istanbul. As a result of correlation analysis, a positive and 48.1%
significant relationship (r=0.481, p=0.000) was found between person-organisation
fit and job performance and a positive and 51.2% significant relationship (r=0.512,
p=0.000) was found between person-organisation fit and job engagement. As a result
of the structural equation model analysis, person-organisation fit has a significant
positive effect on job engagement (f=0.530, p<0.01). Person-organisation fit has a
significant positive effect on job performance (f=0.491, p<0.01). As can be seen
from the estimation results, as the person-organisation fit increases, first the level of
job engagement increases, and then it reflects positively on job performance. Thus,
H1 and H2 hypotheses are accepted. On the other hand, some significant differences
were obtained for person-organisation fit, job performance and job engagement in
terms of gender, age, marital status, educational status and income status, and H3

was partially accepted.

Keywords: person-organisation fit, job performance, job engagement, structural

equation modeling
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|. GIRIS

Birey-orgiit uyumu ifadesi, kisi ve kurumlarin birbirlerinin karsilikli bir
sekilde gereksinimlerine yanit vermeleri, benzer karakteristik 6zelliklere sahip
olmalar1 veya calisan bireyin mevcut niteliklerinin yapacagi isin nitelikleriyle
uyusmasi seklinde aciklanmaktadir. Insanlar, kendilerine ait olan 6zellikler ile
benzerlik tasiyan isletmelerde calismayr isterler. Ciinki{i, kendilerine benzer
isletmelerde daha 1iyi hissedeceklerine inanirlar. Benzer bicimde isletme
yoneticileri de, kendi kurumlariyla benzer 6zellikleri bulunan kisilerle ¢calismay1
tercih etmektedirler. Szl edilen karsilikli uyum saglandig taktirde g¢alisanlar
tiyesi olduklar1 isletmeye daha ¢ok destek verirler. Bunun karsiliginda da,
isletmeden c¢alisanlara destek saglanir. Boylelikle calisanlar, is tatminlerinde ve
kurumsal sadakatlerinde artis ortaya c¢ikarak daha fazla performans sergilerler ve
isi birakma niyetleri daha fazla azalig gdsterir. Bunun yani sira calisanlar ile
isletme arasinda yakalanan uyum sayesinde kisilerde meydana gelen iyi hal,
isletmenin ¢alisanlar tarafindan daha olumlu algilanmasini ve ¢alisanlarda aidiyet
duygusu yaratilmasini saglamaktadir. Bunun tam tersi durumunda ise, yani sozii
edilen uyum saglanamadig: taktirde ¢alisanlar isletmeye kars1 olumsuz bir tutum

gelistirecektir.

Is performansi, belirli bir dénemde gerceklestirilen faaliyetlerin amaca
hizmet etmesi, amaca ulasma diizeyi seklinde ifade edilmektedir. Is performansi,
bir isletmede gorev yapan bir bireyin kendinden beklenen davranisi sergilemesi
ya da tamamlamasi olarak aciklanir. Performans kavrami, kisinin bilgi ve
becerileri araciligiyla kendinden beklenen is sonuglarina ulasabilme derecesidir.
Is basaris1 yalnizca ¢alisanin bilgi ve becerisine bagli degildir. Bu konuda, kurum
i¢i ve kurum dis1 faktorler de etkili olmaktadir. Ciinkii i performansi, kurumsal
amaclar ile iliskili davranislar olarak aciklanmaktadir. Bir goérevi yerine
getirirken kisi, grup ya da kurumun amaglanan hedefler dogrultusunda varabildigi
diizeyin nicel ve nitel yonden miktarin1 ortaya koyan performans, kisilerde

bulunan potansiyel bilgi ve becerilerin beklenti ve hedefler karsisinda hangi



diizeyde kullanildigin1 belirtmektedir. Kisinin kapasitesini belirli bir zaman
igerisinde, belirlenen isi bagariyla tamamlama yiizdesi olarak etkinlik ve etkililik,
gelisme gibi durumlarin tanimlanmasinda kullanilir. Bunun yani sira, g¢alisan
kisiye atfedilen gorevin hangi diizeyde ifa edildigini agiga c¢ikarmaktadir.
Dolayistyla, tasidigir bu oOzellikleriyle, calisanlarin gorevlerini yerine getirmek
icin yaptiklar1 her eylemi ve islemi performans davranigi olarak ortaya koymasina

aracilik etmektedir.

Isletmelerin belirledikleri amag¢ ve hedefleri gerceklestirmelerine destek
olacak bir baska konu da ise angaje olma kavramidir. Ise angaje olma kavramu,
adanmiglik, din¢lik ve yogunlasma ile karakterize edilen, isle alakali olumlu ve
tatmin edici bir diisiince yapisi seklinde aciklanabilmektedir. Ise angaje olan
calisanlarin, kurumsal hedeflere ulasma noktasinda sunduklar1 katki biiyiik 6nem
tasimaktadir. Dolayisiyla isletmeler, ¢alisanlarin ise angaje olmalarini
destekleyecek konulara gereken ozeni gostermek durumundadirlar. Ise angaje
olma; isgdren performansini, is doyumunu, kurumsal sadakati ve verimliligi
arttirir. Bunun yani sira personelin ise devamsizligini, tiikkenmisligini, isi birakma

diisiincesini ve personel devir hizini azaltir.

Birey-orgiit uyumu, calisanlarin kisisel degerleri, hedefleri ve inanglar ile
kurumun kiiltiirel degerleri, hedefleri ve beklentileri arasindaki uyumu ifade eder.
Bu uyumun yiiksek olmasi, ¢alisanlarin is yerinde kendilerini daha rahat ve
degerli hissetmelerini saglar, bu da is performansini dogrudan etkiler. Uyumlu bir
ortamda calisanlar, kurumsal hedeflere daha kolay uyum saglar ve bu hedeflere
ulagmak icin ekstra ¢aba gosterme egilimindedir. Boyle bir ortamda, c¢alisanlar
kurumun basaris1 i¢in gerekli olan beceri ve yeteneklerini daha etkin bir sekilde

kullanabilir, bu da genel is performansinda artisa yol acar.

Diger yandan, ise angaje olma yani ise baglilik ve isteki gorevlere
adanmislik, birey-0rgiit uyumu ile yakindan iliskilidir. Calisanlar, kendi deger ve
inang¢larinin orgiit tarafindan paylasildigini ve desteklendigini hissettiklerinde,
islerine kars1 daha fazla sorumluluk alir ve daha yiiksek bir motivasyonla ¢alisir.
Ise angaje olan caliganlar, islerinde daha yaratic1 ve yenilik¢i olma egilimindedir,
bu da oOrgiitiin genel performansinin ve rekabet giiciinlin artmasina katkida

bulunur. Birey-orgiit uyumu, ¢alisanlarin islerine olan bagliligint ve uzun vadede



sirkette kalma istekliligini artirarak, isten ayrilma oranlarin1 diisiiriir ve kurumsal

hafizanin korunmasina yardimei olur.

Sonug olarak, birey-o6rgiit uyumu, calisanlarin is performansi ve ise angaje
olmasi iizerinde dogrudan ve dolayli etkilere sahiptir. Uyumlu bir ¢alisma ortami,
calisanlarin hem bireysel hem de ekip bazinda daha yiliksek performans
gostermelerine, islerine daha fazla deger vermelerine ve ise daha fazla bagl
kalmalarina olanak tanir. Bu da oOrgiitiin genel basarisini, ¢alisan memnuniyetini
ve miisteri tatminini artiran bir dongii olusturur. Kurumlar igin birey-orgiit
uyumunu goézetmek, sadece c¢alisanlarin mutlulugunu ve verimliligini artirmakla
kalmaz, ayni zamanda kurumsal basar1 ve siirdiiriilebilirlik i¢in de kritik bir

stratejidir.

Bu calismanin amaci, egitim sektorii i¢in birey Orgiit uyumunun is
performansit ve ise angaje olma fizerindeki etkisini belirlemektir. Buradan
hareketle, caligmanin ilk asamasinda birey Orgiit uyumu, bilesenleri, etkileyen
faktorler, birey Orgiit uyumu kuramlari, uyumun ve uyumsuzlugun sonuglari
anlatilmistir. Ikinci asamada, is performansi kavrami, boyutlari, etkileyen
faktorler, performans degerlendirme yontemleri, degerlendirme sonuglarinin
kullanimina deginilmistir. Ugiincii asamada, ise angaje olma kavrami, boyutlar,
etkileyen faktorler, ise angaje olma yaklasimlar1i ele alinmistir. Dordiincii
asamada, arastirmanin amaci ve dnemi, arastirmanin evreni ve 0rneklem se¢imi,
veri toplama araglari, hipotezler ve yapilan istatistiksel analizler hakkinda bilgi
verilmistir. Son asamada, yapilan anketin analiz bulgularina yer verilmis, yapisal

esitlik analizi yardimiyla gelistirilen hipotezler test edilmistir.






Il. KAVRAMSAL CERCEVE

A. Birey Orgiit Uyumu

1. Birey-Orgiit Uyumu Kavram

Birey-orgiit uyumu konusuna giris yapmadan 6nce bu ifadede yer alan
“birey” ve “Orgiit” kavramlarinin agiklanmasi gerekir. Birey kavrami, “evrendeki
sosyal bir varlik (insan)” seklinde tanimlanmakta olup; psikoloji, din, biyoloji ve
toplum bilimi gibi bir¢ok disiplinin de konularina dahil edilmektedir. Birey
kavrami isletmeler agisindan ele alindiginda; “belirlenen hedeflere ulasmak adina
orgiitte bulunan isgdrenler (calisanlar)” biciminde ifade edilmektedir. Orgiit
kavrami da; “ortak bir hedefe ulasabilmek ig¢in, iki veya daha fazla kisinin
tutumlarinin muayyen kaidelere gore diizenlendigi dayanisma modeli” olarak

agiklanmaktadir (Iscan ve Timuroglu, 2007: 120).

Bireyin ¢evresiyle uyumu ¢ok boyutlu kaotik bir yapidan olusmaktadir.
Bunlar;
e Birey-birey uyumu, birey ile yoneticisi arasindaki uyum.
e Birey-grup uyumu, birey ile bireyin ¢alistigi kurumdaki mesai
arkadaslarinin bulundugu grup arasindaki uyum.

e Birey-orgiit uyumu, kisi ile calistigi isletmedeki kurumsal

deger/kiiltlir arasindaki uyum.
e Birey-meslek uyumu, kisi ile kendi meslegi arasindaki uyum.
e Birey-is uyumu, kisi ile yaptig1 is arasindaki uyum seklindedir.

Uyum kavrami, bireyin uyumunun diizeyi bozulmadan i¢ ve dis ¢evresi ile
olan iletisimi ve etkilesimi seklinde ifade edilmektedir. Bireysel acidan ruh
sagligi iki uyum seklinin sonucunda olusur. Bu uyumlarin ilki, kisinin kendisiyle
olan uyum durumudur. Bu uyum hali, kisinin diizgiileri, igsel durumlar1 ve deger

yargilar1 arasinda bir denge olusturulmasiyla miimkiin olmaktadir. igsel huzur



kaynagi, kisi ile kendisi arasinda bir uyumun saglanmasi sonucunda
goriillmektedir. Ikinci ¢esit uyum ise, birey ile kendi cevresi arasinda uyum
saglanmas1 seklindedir. Bu tiir uyumda, bireyin kendi ihtiyaglar1 ile
cevresindekilerin deger yargilar1 ve diizgiileri arasinda bir denge yaratilmasi s6z
konusu olmaktadir. Bireyin digsal huzur kaynagi toplumsal, kiiltiirel ve ekonomik
gibi deger ve normlarin birbirleriyle uyum saglamasi ile alakalidir (Fan, 2018:

996).

Chatman (1989) tarafindan birey-orgiit uyumu; “bireyin ve Orgiitiin deger
yargilari, hususiyetleri, beklentileri ve tutumlar1 arasinda olan uyum” seklinde

aciklanmistir (Chatman, 1989: 336).

Cable ve Judge (1995) tarafindan birey-0rgiit uyumu; “birey ile orgiitii
arasindaki deger yargilarinin uyumlu hali” bi¢ciminde ifade edilmistir (Cable ve

Judge, 1995: 96).

Kristof (1996) birey-6rgiit uyumu kavramini; “taraflardan (birey ve orgiit)
en az birinin digerinin gereksinimlerini temin ettigi veya her iki tarafin
birbirlerinin gereksinimlerini temin ettiklerinde goriilen uyumluluk” seklinde

belirtmistir.

Yiikksek uyum diizeyine sahip olan kisiler, isletmelerde bagdasiklik
saglamaktadir. Bununla birlikte, yiiksek uyum diizeyi beraberinde birtakim
sorunlar da aciga ¢ikarabilmektedir. Ornek olarak, stratejik miyopluk ve degisim
karsisinda zorlanma gibi sorunlar meydana gelebilmektedir. Bu tarz sorunlara
maruz kalinmamasi adina isletmelerdeki uyum diizeyinin en iyi bi¢cimde
olusturulmas1 gerekmektedir. Isletmede alt pozisyonlarda bulunan isgorenler
acisindan igletme ile uyum i¢inde olmak bir zorunluluk olarak kabul edilmektedir.
Bunun yani sira isletmede {ist pozisyonlarda ¢alisan kisiler i¢in de, degisime ayak
uydurabilmek adina ¢esitli diislince ve yeteneklere her zaman ihtiyag
bulunmaktadir. Kisi ile isini yaptig1 kurum arasinda yiiksek uyum bulunmasi,
kurumsal yasam dongiisiiniin dogus ve biiyiime asamalarinda dayanisma ve is

birligini arttiracagi diisiiniilmektedir (Kristof, 1996: 41).

2. Birey-Orgiit Uyumu Tiirleri

Birey-orgiit uyumu konusuna yonelik olarak alanyazina bakildiginda birgok

calismaya rastlanmaktadir. Yapilan bu c¢alismalarda birey-orgiit uyumu
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cesitlerinin ilk olarak “biitiinleyici uyum” ile “tamamlayict uyum” oldugu; ikinci
olarak da “ihtiyag-arz uyumu” ile “talep-yeteneck uyumu” oldugu goriilmektedir.
Bununla birlikte, ortaya konulan g¢alismalarin ¢ogunda ihtiyag-arz uyumu ile
talep-yetenek uyumu tamamlayict uyumun alt basliklar1 olarak yerini almaktadir.
Bu ¢alismada da, tamamlayict uyum baslig1 altinda ihtiyag-arz uyumu ile talep-
yetenek uyumu ele alinmaktadir (Merecz ve Andysz, 2014: 23).

a. Biitiinleyici Uyum

Biitliinleyici uyum, birey ile oOrgiitiin sahip olduklar1 6zelliklerin tamami
arasinda bulunan iligkiyi baz almaktadir. Bireyin sahip oldugu o6zellikler, kisilik
ozellikleri, amaclari, deger yargilari ve davranislaridir. Orgiitiin sahip oldugu
Ozelliklerden kasit da, kurumsal deger, kurumsal kiiltiir, kurumun atmosferi,

diizgiileri ve hedefleri seklindedir (Kristof, 1996: 2-3).

Birey ile Orgiiti arasinda biitiinleyici uyum ortaya c¢iktig1 taktirde
beraberinde pek ¢ok olumlu davranmis da goriilmektedir. S6z konusu uyumun
saglanmasi, kisinin davraniglarina daha fazla 6zen gdstermesine katkida bulunur.
Ayrica birey, uyumsuz davranislardan kacinir, isini yaparken daha ¢ok
memnuniyet duyar ve haz alir. Bunlarin sonucunda da kisinin ¢alistigi kuruma
sadakatinde artig goriiliir, verimliligi ve performansi yiikselir. Bunun yani sira, bir
isletmede biitiinleyici uyumun olmast halinde calisanlarin is degistirme

davranislarinda gerileme goriilmektedir (Piasentin ve Chapman, 2007: 328).
b. Tamamlayic1 Uyum

Tamamlayict uyum, kisinin mevcut 6zelliklerinin ¢evre ile tamamlanmasi
ya da ¢evrede var olan bir eksikligin giderilmesi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir.
Kisinin sahip oldugu o6zellikleri ile ¢evrenin ihtiyaci olan seylerin birbiri ile
dengelenmesi, tamamlayict uyumun sayesinde miimkiin olmaktadir (Kristof,
1996: 4). Buradan hareketle s6z konusu kavramin, kisinin g¢evresi ile uyum
saglamasinin ve ¢evrenin ihtiyaslarina gére davranislarda bulunmasinin 6nemine

vurgu yaptig1 sdylenebilir.

Kisi ve g¢alistigi kurumun deger yargilari ile isletmedeki diger personelin
beklentileri arasinda oranti olmasi durumunda, tamamlayici uyumdan soz

edilebilmektedir (Cable ve Edwards, 2004: 822).



Tamamlayict uyum baghigi altinda iki ¢esit uyum yer almaktadir. Bunlar;
ihtiyag-arz uyumu ve talep-yetenek uyumudur. Bahsedilen bu iki tiir uyumun

olmasi halinde tamamlayici uyum ortaya ¢ikmaktadir (Kristof, 1996: 3).
i. Thtiyac-Arz Uyumu

Kisilerin gereksinimlerinin giderilmesiyle, ¢evrelerine uyum saglama
koonusunda en Onemli unsur gerceklesmis olmaktadir. Isgdrenlerin
gereksinimlerinin isletmeler tarafindan karsilanmasi halinde, bu kisiler yaptiklar
isten daha fazla doyum elde edecek ve buna bagli olarak da yapilan isin
verimliliginde yiikselme goriilecektir (Piasentin, 2007: 15). Diger bir deyisle,
isletmeler tarafindan calisanlarin gereksinimlerinden hareketle fiziksel, finansal
ve psikolojik kaynaklar temin edildiginde ve mesleki ve kisgisel gelisim
konularinda gbérev veya olanaklar sunulabildiginde ihtiyag-arz uyumu

gergeklesmis olacaktir (Sasua ve Porto, 2015: 215).
Ii. Talep-Yetenek Uyumu

Ihtiyag-arz uyumu, isletmenin calisanlarinin istek, ihtiyagc veya
beklentilerinin yanitlamasiyla goriiliirken; talep-yetenek uyumu da ¢alisanlar
tarafindan isletmenin isteklerinin karsilanmasiyla ortaya ¢ikmaktadir (Kristof,
1996: 3). Diger bir deyisle talep-yetenek uyumu, isletmenin c¢aligsanlarindan
onlara ait olan yetenek, tecriibe, yetkinlik, baglilik ve gayret gibi 6zelliklerini
talep etmesi durumudur. Calisanlar, kurumun gereksinimlerini giderdiklerinde

talep-yetenek uyumu da ortaya ¢ikmaktadir (Bayramlik, vd., 2015: 7).

3. Birey-Orgiit Uyumu Bilesenleri

Birey-orgiit uyumundan tam olarak s6z edebilmek adina uyum kavraminin
diger bilesenlerinin de gerceklesmesi gerekmektedir. Bu bilesenler asagida

ayrintili olarak ele alinmigtir.
a. Degerlerin Uyumu

Bireyin deger yargilar ile orgiitliin deger yargilar1 arasinda yiiksek diizeyde
bir uyum olmasi halinde1, birey-orgiit uyumunun da yiiksek olacagi kabul
edilmektedir. Bireyin degerleri ile orgiitiin degerleri, devamli olarak etkilesim
icerisindedir. Bu etkilesim halin nedeniyle birbirlerini de etkileyebilmektedirler.

Bireyin degerleri ile oOrgiitin degerleri uyum olusturma konusunda giicliik



yasanirsa veya uyumsuzluk gibi bir durumu s6z konusu olursa birey-6rgiit uyumu
olumsuz yonde etkilenir. Uyumun saglanamamasi halinde birey ile Orgiit

arasindaki iligki sona erebilir (Chatman, 1989: 344).
b. Hedeflerin Uyumu

Hedeflerin uyumu, iki boyut seklinde ele alinmaktadir. Bu boyutlar; dikey
yonde ve yatay yonde uyum seklindedir. Dikey yonde uyum yoneticiler ile
astlarin hedefleri arasinda s6z konusu olmaktadir ve c¢alisan bireylerin yaptiklar
ise yonelik tutumlar iizerinde etkili olmaktadir. Yatay yonde uyum da, ayni
pozisyonda c¢aligmakta olan kisilerin hedefleri arasindaki uyumdur ve ¢alisan

bireyler arasindaki ahengi ve sosyal uyumu saglamaktadir (Cheng, 2014: 126).

Isletmenin, calisanlarin nezdinde daha cazip kilinmasi ve calisanlarin
isletmede olmaktan keyif almalari, onlarin deger yargilari ile orgiitiin deger
yargilar1 arasinda uyum saglandiginda miimkiin olmaktadir. Kisiler, kurumsal
vatandaslik davranisi gosterdikleri ve kuruma bagh kaldiklari i¢in uzun seneler
ayn1 isletmede kalabileceklerdir. Birey ile Orgiit hedefleri arasinda bir
uyumsuzluk durumu s6z konusu oldugunda ise birey — oOrgiit iliskisi bir miiddet

sonra sona erecektir.
¢. Kiiltiir ile Uyum

Birey-orgiit uyumu yaratilmasi noktasinda bir baska bilesen de, birey ile
orgiitlin  sahip olduklar1 kiltiirler arasindaki uyumdur. Konuya dair ortaya
konulan c¢alismalar incelendiginde; isletmelerin kendi kiiltiirel degerleri ile
uyumlu olan kisilerle ¢alismay1 tercih ettikleri, kisilerin s6z konusu kurumda
calismayi stirdiirmeleri halinde kurumun kiiltlirtinii benimsedikleri goriilmektedir.
Birey-orgiit kiiltiirli uyumu olustugunda, kisilerin performansi, is doyumlar1 ve
kuruma sadakatlerinin de artacagi kabul edilmektedir (Chuang ve Sackett, 2005:
210).

Toplumdaki alt kiiltiirde yer aldigi kabul edilen ve isletmelerde farkli
amaglarla bir arada calismakta olan kisiler Orgiiti meydana getirmektedir.
Dolayistyla calisanlar kendilerine ait kiiltiirlerden birtakim unsurlar calistiklar
kuruma tagimaktadirlar. Buna bagli olarak isletmeler, faaliyette bulunduklar
toplumun kiiltiiriine ait unsurlar1 kendi kurumsal kiiltiirlerine yansitmaktadirlar.

Her ne kadar i¢inde bulunduklar1 toplumla devamli bir etkilesim gerceklestirseler



de, isletmenin kendi deger yargilarindan hareketle olusturduklart kurumsal

kiltirleri bulunmaktadir.
d. Cevre ile Uyum

Bir c¢alisanin kisilik 6zellikleri ile iginde yer aldigi is g¢evresi arasinda
goriilen uyum, birey - ¢evre uyumu seklinde adlandirilmaktadir. S6zii edilen bu
uyumun diger bir adi da “genel uyum” seklindedir. Birey ile ¢evre arasindaki
uyum, kisinin isletmede calisma yoniinde aldig1 karari, isletmede gosterecegi
tutumu ve isletmeden ayrilma diisiincesi de dahil olmak {izere ¢alisma hayatinin

tiim agamalar1 {izerinde etkili olmaktadir (Greguras ve Diefendorft, 2009: 465).

Etkilesimci yaklasim yoniinden agiklamak gerekirse; isletmenin ¢evresinde
bir olay gerceklestiginde bu durumdan isletmede calismakta olan kisiler de
etkilenmekte ve calisanlar da ¢evrelerinde ortaya ¢ikan herhangi bir olay iizerinde
etkili olmaktadir. Bu yaklasim neticesinde meydana gelen ve birey ile ¢evresinin
birbirleriyle ne denli benzerlik gosterdiginin bir dl¢iisii seklinde degerlendirilen

bu uyum, birey-¢evre uyumu adin1 almaktadir (Ashfaq ve Hamid, 2021: 20).
e. Birey-is Uyumu

Birey-is uyumu, bir isletme c¢alisani ile kendisinin yapmis oldugu is
arasindaki uyum olarak tanimlanmaktadir. Bu uyum tiirli, bireyin yetenekleri ve
gergeklestirilen isin nitelikleri arasinda ya da bireyin istekleri ile yapilan isin
gerekleri arasinda ortaya ¢ikan uyum seklinde ifade edilmektedir (Sekiguchi,
2007: 119).

Birey-is uyumuna dair ortaya konulan ¢alismalarin temeli Holland (1959)’1n
meslek tercih envanteri olarak kabul edilmektedir. Holland (1959)’1n teorisine
gore insanlar ilgi alanlarina giren meslege yonelmekte ve yapilan bu se¢im ise
kisinin sahip oldugu 6zellikleri ile bagdastirilmaktadir. Bununla birlikte birey ile
yaptig1 is arasindaki uyum, kisinin kariyer se¢imlerindeki uyumlulugunda odak

noktas1 haline gelmektedir (Piasentin, 2007: 8-9).
f. Birey-Meslek Uyumu

Birey-meslek arasindaki uyum; kisinin yaptigi isi 6grenme sathasinin ne

oldugunu ya da bu iste nasil uzmanlagtigin1 belirtmektedir.
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Bir kimse yapmis oldugu meslegi ile uyumlu oldugu vakit, o kisi meslegini
daha fazla severek ve isteyerek yapacaktir. Bunun yani sira, meslegi ile uyum
saglamis olanlar, meslekleriyle 06zdeslesmekte ve is tatminlerinde de artis
goriilmektedir. Bdyle kisilerin c¢evrelerini  degistirme gibi bir ihtiyaclar
bulunmamaktadir. Bunun tam tersi yonde bakildiginda, yani birey-meslek uyumu
yakalanamadigi taktirde bu tiir kisiler ya mesleklerini ya da ¢evrelerini
degistirmek yolunu segmektedirler (De Clercq, vd., 2008: 288).

g. Birey-Grup Uyumu

Birey-grup uyumu ifadesi, kisi ve isletmedeki ¢aligma gruplar1 arasindaki
uyum seklinde agiklanmaktadir. Bu uyum tiirli, kisinin kendine ait 6zelliklerinin,
tutumlarinin ve iletisiminin, calisma grubunda bulunan diger kisiler arasindaki
uyumluluk diizeyi olarak ifade edilmektedir. Calisanlarin yetkinlikleri, degerleri,
becerileri ve mesleki bilgilerinin benzerlik diizeyi ile dogru orantili olarak birey-

grup uyumundan s6z edilmektedir (Piasentin, 2007: 9).

Birey-grup uyumu dendiginde ilk akla gelen, isletmedeki hali hazirdaki
calisma gruplan ile isletmede yeni ise baslayan kisiler arasindaki uyumdur.
Birey-grup uyumunun olabilmesi igin, kisinin &zellikleri ve davraniglar ile
calisma grubundaki diger kisiler arasinda uyumlulugun olmasi gerekmektedir

(Young ve Hurlic, 2007: 176).
h. Kisiligin Uyumu

Kisiligin uyumu ifadesi, bir ¢alisanin kisiliginin isletmede {istlendigi
gorevler ile uyumlu olmasi seklinde tanimlanmaktadir. Calisanin isletmedeki
gorevleri ile kisiliginin uyum saglamasi bu ¢alisanin hem ise bakis agis1t hem de
calistigi kurumla direkt olarak baglantilidir. Calisanlarin kisilik 6zellikleri ve

tutumlarina isletmenin deger vermesi durumunda 6rgiit-kisilik uyumu s6z konusu

olmaktadir (Gholipour, vd., 2010: 210).
I. Birey - Yonetici Uyumu

Birey-yonetici uyumu, bir isletmede ast pozisyonda c¢aligsmakta olan bir kisi
ile yoneticisi arasinda degerler, kisilik ve tutumlar gibi nitelikler yoniinden
benzerliklerin olmasi halinde meydana gelen bir uyum cesitidir. Calisan bireyler,
isletme yoneticilerini kurumsal kiiltiiriin ortaya ¢ikarilmasi noktasinda norma ve

degerlerin birer temsilcisi olarak goriirler. Bundan dolay1 ¢alisan ile yonetici
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arasinda uyum algisi ile isletmeye iliskin uyum algilar1 birbirleri ile benzer nitelik
tasimaktadir. Calisan bireylerin tutum ve davranislarinin yonetimsel degerler

araciligi ile diizenlenmesi, isletmedeki yoneticiler sayesinde olmaktadir.

Birey-yonetici uyumu, isten ayrilma disiincesi ile kurumsal sadakat
arasindaki iliskiyi diizenlemektedir. Bununla birlikte, birey-yonetici arasindaki
uyumun artmastyla, kurumsal baglilik derecesinde de artis gézlenmektedir. Bir
isletmede calisanlar, kendi yoneticileri ile rahat ve kolal bir bigimde iletisim
kurabiliyorlarsa o isletmedeki isgorenlerin is doyumlarinin yiiksek oldugu kabul
edilmektedir. Bunun tam tersi bir durum olmasi halinde de, c¢alisanlarin is

tatminsizligi gibi bir sorunlar kars1 karsiya kalinabilmektedir.

Isgérenler ile yoneticiler arasinda kurulan etkin bir iletisim beraberinde
ama¢ uyumunu da getirmektedir. Bu durum ise is tatmini {izerinde olumlu yonde
etkiler ortaya koymaktadir. Bir isletmede, taktir etme ve Odiillendirme
mekanizmasi, calisanlar ile yoOnetici arasindaki iliskide pozitif etkiler
yaratmaktadir. Yetki ve sorumluluk devri, takim c¢alismasi, ortak vizyon ve
misyona sahip olma halinde ise olumsuzluk doguracak etmenlerin Oniine

gecgilmesi miimkiin olmaktadir (Hamid ve Yahya, 2011: 7).

4. Birey Orgiit Uyumunu Etkileyen Faktorler

Birey ile orgiit arasinda bir uyum yaratilmasi, biitiinlesmesi, ayn1 amag¢ ve
hedeflere dogru yol alabilmesi adina bazi benzer niteliklerinin bulunmasi
gerekmektedir. Dolayisiyla, birey-0rgiit uyumu iizerinde etkili olan bir¢ok

faktorden so6z edilebilmektedir.

Birey-orgiit uyuma yonelik alanyazin incelemesi yapildiginda, bu uyum
tizerinde etkili olan birtakim bireysel 6zelliklerin varligina rastlanmaktadir. S6zii
edilen ozellikler kisiden kisiye degisiklik gostermektedir. Ayrica bu ozellikler
birey-6rgiit uyumuna da etki etmektedir. Birey-Orgiit uyumuna etki eden
faktorler; cinsiyet, yas, kidem gibi demografik niteliklerdir. Aralarinda benzer
nitelikte demografik 6zellikler bulunan kisilerin gii¢lii bir ¢ekim yaratabilecekleri
ve birbirleriyle benzer davraniglar sergileyecekleri ifade edilmektedir. Sozi
edilen demografik 6zelliklerin haricinde ¢alisanlarin kisiligi, uyum algis1 gibi

farkliliklarin da algilanan uyuma etki edecegi belirtilmektedir.
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Birey-orgiit uyumuna etki eden Orgiitsel faktorler asagidaki gibi
siralanmistir (Lauver ve Kristof-Brown, 2001: 456):

o  Orgiit kiiltiiri.

e Orgiitsel iklim.

e Liderlik

e Uyuma kabul ettiren demografik gii¢c olarak otorite.
e Mekanik ve organik orgiit yapilari.

e Bagimlilik-bagimsizlik-karsilikli bagimlilik.

e Bireycilik-toplumculuk

e Karsilanamayan ihtiyaglar ve giidiileme.

e Olumlu diistinme.

e Esneklik ve esnek calisma saatleri.

e Kisinin isletme igerisinde sahip oldugu pozisyon.
e Orgiitsel adalet.

e Orgiitsel kontrol.

e Dayaniklilik.

e (alisana kurumu sevdirme.

e Istekli yonelim.

5. Birey Orgiit Uyumu Siireci

Birey-6rgiit uyum siireci iki asamadan meydana gelmektedir. Bu asamalar
“calisan secimi” ve “Orgiitsel sosyalizasyon” seklindedir. Bu siire¢ boyunca
kurumsal degerler, inanglar ve normlar; torenler, semboller, hikayeler, mitler ve
dil gibi kiltiir tasiyicilart yardimiyla aktarilmaktadir. Bununla birlikte,
calisanlarin isletmeye adapte olmalarina destek olunmaktadir. Siirecin saglikli bir
bi¢imde ylriitiilebilmesi icin, ¢alisan bireylere aktarilacak kiiltiirel degerlerin

yan1 sira onlara sunulacak kapsamli egitim programlari, kurum igerisinde
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benimsenmis olan liderlik tiirii ve yonetim kademesinde farkli is ve Kkiiltiir

gruplarinin dikkate alinmasi da biiylik 6nem tagimaktadir (Liu, vd., 2010: 621).
a. Cahsan Secimi

Isletmelerde, calisan segim siireci bir takim islemler sonucunda ortaya
¢ikmaktadir. Bu siire¢ kapsaminda zeka, bilgi, beceriler ve ge¢mis tecriibeler gibi
ise Ozgii nitelikler incelenmekte olup, yiiksek tatmin ve yiiksek performans gibi
istenilen sonuglarin elde edilmesini saglayabilecek segimler yapmaya dikkar
edilmektedir. Yoneticinin ¢alisan se¢imine yonelik kararlart kisi, kurum ve
toplum diizeyinde meydana gelmesi muhtemel neticeler bakimindan 6nem
tasimaktadir. Calisan se¢imini gerceklestirirken goriilebilecek hatalari en aza
indirgeyebilmek adina kullanilacak yontemler ile bu yontemlerden kaynaklanan
maliyetler arasinda denge olusturabilmek, yoneticileri bu se¢im siirecinde
kullanabilecekleri yontem secimine ve adaylara dair gerekli bilgi toplanmasina
mecbur birakmaktadir. Calisan se¢im siirecinde isletmeler, var olan yontemlerin
timiini kullanmaktan ziyade en fazla olumlu katkida bulunacak yontemlere

yonelmektedirler.

Calisan se¢im siirecinde kullanilan teknik, ger¢ekgi is bilgilendirmesidir. Bu
teknik sayesinde, isletmede ¢aligmak i¢in bagvuruda bulunanlar yapacaklari isin
gereklilikleri ile kendi beklenti ve ihtiyaglarinin uyumluluk derecelerine karar
verebilmektedirler. Bunun yani sira yalnizca bu uyuma bakilmasi tek basina
yeterli gelmemektedir. Bununla birlikte isgdrenlerin, is ortamlarint da g6z dniinde
bulundurmalar1 gerekmektedir. Calisan se¢im siirecinde isletmenin degerleri ile
en uyumlu olan adaylarin se¢ilmesine dikkat edilmekte olup, isletmenin degerleri

ile uyumsuz niteliklere sahip adaylar ise elenmektedir.

Birey-orgiit uyumuna yonelik c¢alisan se¢iminde, kisiler kendileri ile en
uyumlu olan isletmeleri tercih etmekteyken, isletme yoOneticilerinin de bu se¢im
siirecinden etkilendikleri ifade edilmektedir. Isletmelerin, birey-6rgiit uyumu

kapsaminda, is arayan kisilerin i ve kuruma dair tam ve dogru bilgiler elde

etmelerine yardimci olmalar1 gerekmektedir (Nicol ve Rounding, 2014: 715).
b. Orgiitsel Sosyalizasyon

Sosyalizasyon kavrami, bir kimsenin herhangi bir isletmede c¢alisabilmesi

adina bilgi, davranis ve tutumlar edinmesi siireci seklinde tanimlanmaktadir.

14



Sosyalizasyon sayesinde, isletmede yeni ise baslayan kisilere etraflarindaki
olaylara ne tiir tepkiler sergilemeleri konusunda bir ¢er¢ceve olusturulmakta ve bu
kisiler ile diger calisanlarin biitiinlestirilmesi saglanarak kurumsal norm ve
degerlerin siirekli kilinmasi1 amag¢ edinilmektedir. Sosyalizasyon siireci
aracihigiyla, kisisel degerler ile kurumsal degerler birbirleri ile
uyumlastirilmaktadir. Bununla birlikte, calisanin kurumsal bagliliginda artis

goriilmektedir.

Sosyalizasyon siirecinin bir baska adi da “Orgilitsel sosyallesme”dir. Siirec
dahilinde; yeni ise baslayan bireylere kurumun isleyisine dair gerekli bilgiler
verilmekted, kurumsal kiiltiir bu kisilere Ogretilmekte ve boylelikle yeni ise
baslayanlarin bu kurumun bir {iyesi olduklarini hissetmeleri saglanmaktadir. Bu
siireg, kisinin isletmeye girmeden baslamasini ve isletmede ¢alismaya basladiktan
sonra ise devam etmesini ifade etmektedir. Sosyallesme siireci sabit bir nitelikte
degildir. Kisinin is degistirmesi, terfi etmesi veya bagka bir isletmede ¢aligmaya

baslamas1 halinde bu siire¢ en bastan baslamaktadir.

Sosyalizasyon siiregleri kapsaminda; damigsmanlik programlari, sosyal
etkinlikler ve formal 6gretim yer almaktadir. Bahsedilen aktiviteler, birey-orgiit
uyumu iizerinde pozitif etkiler ortaya ¢ikarmakta ve bireysel degerlere iliskin
bliyiik degisimler meydana getirmektedir. Bunun yani sira, kisiler kendi degerleri
ile uyum saglayan isletmeleri tercih ettikleri taktirde, daha kolay bir sekilde
sosyallesebilmektedirler (Ozgelik ve Findikli, 2014: 1123).

6. Birey-Orgiit Uyumu Kuramlari

Etkilesimci yaklasim teorisi baz alinarak birey ve c¢evrenin etkilesim
igerisinde olmasi seklinde belirtilen birey ¢evre uyumunun boyutlarindan olan
birey-6rgiit uyumuna yonelik birgok ¢alisma ortaya konmus ve c¢alismalar

neticesinde farkli kuramlar gelistirilmistir.

Gelistirilen kuramlar arasinda en yaygin olani ve en sik kullanilan kuramlar;
“Schneider’in Cekim-Se¢im-Cekisme (ASA) Kurami”, “Chatman’in Birey-Orgiit
Uyumu Kurami”, “Kristof’un Birey-Orgiit Uyumu Kurami”, “Cable ve Judge’in
Birey-Orgiit Uyumu Kurami”, “O’Reilly, Chatman ve Caldwell’in Orgiitsel
Kiiltiir Profili (OCP) Kuram1” seklinde olup bu kuramlar asagida ele alinmaktadir

(Ruiz-Palomino ve Martinez-Caias, 2014: 97).
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a. Schneider’in Cekim-Secim-Cekisme (ASA) Kuramm

Birey ve  Orgit uyumuna  dair  gergeklestirilen  g¢alismalar
degerlendirildiginde, bu c¢alismalarin 1987 tarihinde Schneider tarafindan
gelistirilen “Cekim-Se¢im-Cekisme (ASA)” kuramina dayandigr goriilmektedir.
Schneider, hi¢ kimsenin tesadiif eseri bir goreve atanmadigini, aksine kisilerin
kendilerine daha cazip gelen gorevleri yaptiklar1 arastirmalar sonucunda
bulduklarini ve kendi tercihleri dogrultusunda bu gorevlere yoneldiklerini
belirtmektedir. Schneider, bir ¢alisanin ise basladig1 isletmede siirekliligini birey-
orgiit uyum derecesininin yliksek olmasina baglamaktadir. Birey-0rgiit uyumu
diisiik olan calisanlarin da isletmeden ayrilma egiliminde olduklarini ifade

etmektedir (Schneider, vd., 1995: 748; Schneider, 1987: 440-442).

Schneider (1987), bir kisinin is sec¢imi yaparken deger yargilart ve
ihtiyaclar1 ile uyum saglayan ve bunun yani sira kendi kisiligine en yakin olan
isletmeyi tercih ettigini savunmaktadir. Kisinin, kariyer yasamina adim atacagi
kurumu rastgele segmeyecegini, kendine cazip ve g¢ekici gelen kurumu kendisinin
araylp bulacagin1 (¢cekim) ve buldugu kurumda arzu ettigi pozisyona kadar

yiikselme diislincesine sahip olacagini ifade etmistir (Jin, 2015: 26).

Isletmenin de kendinin bir pargas1 seklinde kabul edecegi personeli rastgele
se¢meyecegini, bu kisileri resmi ya da gayri resmi se¢im metotlar1 yardimiyla
isletmede istthdam edecegini (se¢im) belirtmektedir. Cekim ve se¢cim yaklagimi
sonucunda isletmede ise baslayan kisilerin, birey-orgiitii uyumunun yiiksek
olmasi halinde yoluna devam edecegini; aksi taktirde, birey-orgiit uyumu disiik
olanlarin da ilk firsatta isletmeden ayrilacaklarim1 (g¢ekisme/yipranma)

savunmaktadir (Sekiguchi, 2007: 120).

Schneider (1987), gelistirmis oldugu kuramda isletmelerdeki psikolojik
bagdasikligi izah edebilmek amaciyla farkli bir model sunmustur. “Bir yer
bireylerden olusur” soziinii ortaya atarak bu modeli agiklamaya c¢alismistir. Bu
model, zamanla isletmelerin gii¢lerini, kisiyi daha bagdasik bir gruba ¢ekmek,
tercih etmek ve burada siirekli kilmak i¢in kullanilacaklarini belirtmektedir

(Cooman, vd., 2009: 102-107).
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b. Chatman’in Birey-Orgiit Uyumu Kuram

Birey-orgiit uyumuna yonelik gerceklestirilen ¢alismalardan bir baskasi da
Chatman’e (1989) aittir. Chatman’in kuraminda birey-6rgiit uyumunun
Olgiilebilmesi i¢in, kisinin deger yargilar1 ile isletmenin deger yargilarinin
karsilagtirillmas1 gerektiginden bahsedilmektedir. Birey ve orgiite dair edinilen
verilerin tamami incelenip degerlendirildiginde isletmede ¢alismay1 arzu eden
kisiler lizerinde nasil etki yaratacagi ve bu kisilerin de isletme iizerinde nasil bir
etki yaratacaklarina bakilmaktadir. Bu uyumda degerler baz alindigindan ister
birey ister Orgiit yoniinden ele alinsin giig, tutumlar, is gerekleri, kisilikler ve
meslekler onemli goriilse de, degerlerin siireklilik arz ettigi savunulmaktadir.
Kisi, koklii inan¢ ve hedefleri dogrultusunda olusturdugu kisisel degerlerini,

kurumsal degerlere yeglemektedir (Liu, vd., 2023: 3).

Degerler, bireylerin tutumlar1 tizerinde belirleyici bir etkiye sahip, kisinin
cevresi ile uyum saglamasini kolaylastiran sosyal bilincin bir tiirii olarak kabul
edilmektedir. Deger dizgeleri bir isletmeye, bireysel tutumlarin uyumu, dizgelerin
islevi ve faaliyetlerine yonelik ayrintili ve genellenebilir kurallar kazandirmasina
katkida bulunmaktadir. Isletmede calisanlarin  bigimsel ydnden uyumlu
tutumlarinin gostergesi olan degerleri ile kurallar1 yakinen iligki igerisindedir.
Isletmede calisan kisilerin tamami benzer deger yargilarina sahip olmasalar bile,
isletmenin deger yargilar1 ve dizgeleri bir grup iirilinii olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Grupta yer alan aktif lyelerin ¢ogu da bu deger ve normlar1 kabul edip

benimsemektedirler.

Yogun bir bigimde savunulan ve etkili olarak paylasilanlar gliglii orgiitsel
degerlerdir. Chatman (1989)’in kisilerin deger yargilari ile isletmenin deger
yargilar1 ve dizgeleri arasinda goriilen uyum olarak belirttigi birey-6rgiit uyumu

asagidaki sekilde sunulmustur.
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Sekil 1. Chatman’m Birey-Orgiit Uyumu Modeli
Kaynak: (Chatman, 1989: 340)

Chatman (1989) tarafindan birey-orgiit uyumuna dair modelin agiklandigi
Sekil 1°de de belirtildigi iizere, isletmenin deger yargilar1 ve dizgeleri ile kisinin
deger yargilar arasinda saglanan uyum, birey-orgiit uyumuyla sonuglanmaktadir

(Chatman, 1989: 341).

Kurumsal kiiltlirli meydana getiren temel unsurlar olan norm ve degerler,
kurumsal kiltiir diizeyinin yiiksek oldugu isletmelerde ¢ok sik goriilmekte ve
isletmedeki personelin c¢ogu tarafindan benimsenmektedir. Birey ve Orgiit
degerleri arasindaki uyum seviyesi irdelenerek kisilerin, kurumsal deger ve
normlara yonelik etkileri ve isletmelerin de kisinin deger ve tutumlarina iliskin

etkileri tespit edilmektedir (Wang, vd., 2010: 4).

Chatman (1991) kisilerin isletmelerin, isletmelerin de kisileri se¢me
siireclerinde birbirlerine dair ne kadar fazla bilgi edinirlerse hem kisiye hem de
isletmeye o Olclide fayda getirisinin olacagindan bahsetmektedir. Kisilerin
isletmeyi se¢cme safhasindan, zamanla ortaya c¢ikacak tercihlerinde degisim
safthasina; yine isletmelerin kisileri se¢im safhasindan kisilerin isletmeyle
biitiinlesmesi sathasina dek kisisel ve kurumsal deger yargilari bakimindan

iligkiler s6z konusu olmaktadir.
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¢. Kristof’un Birey Orgiit Uyumu Kuram

Kristof (1996), kisi ile kurum arasindaki uyumu; “taraflardan (birey ile
Orgiit) en az birinin digerinin gereksinimlerini temin ettigi veya her iki tarafin
birbirilerinin gereksinimlerini temin ettiklerinde goriilen uyumluluk” seklinde

aciklamaktadir (Kristof, 1996: 3-4).

Asagidaki sekilde Kristof tarafindan gelistirilen birey-orgiit uyumu kurami

sunulmaktadir.

BIREY

ORGUT

[  sorisiEvici oyom |

Temel Ozelliller Temel Ozellikler
Kiiltiir + * | Karakter

Tklim Degerler
Degerler E] Hedefler

Davramislar

Hedefler /

(.-— Arzlar

A:I'I.?ar R Eavnaklar

Kavnaklar Zaman

TR aman

Finans Caba

Fiziki caba

Psikolojik Baghhk

Girev ve hirevler Tecriibe

. Girev ve hirevler

arasi .

i '\__ Arasi

Taleple | Talepler

Ea:rn aklar Kaynaklar
aman Finansal
Caba

hilik Fiziksel
]%El iih Psikolojik
ecriibe ikol _
Gérev ve bireyler bG_ﬂl‘Ei‘; ile ilgili
\_arast J [ Tamanmavier tyom |\ bireyleraras

Sekil 2. Kristof'un Birey-Orgiit Uyumu Modeli
Kaynak: (Kristof, 1996: 3-4)

Kristof (1996) tarafindan yapilan c¢alismada birey-orgiit uyumu,
“biitinleyici  uyum” ve “tamamlayict uyum” olarak iki  bashkta
degerlendirilmektedir. Biitlinleyici uyumun ortaya c¢ikmasinda, bireyin sahip
oldugu ozellikler ile bireyin calistig1 Orgiitiin sahip oldugu niteliklerin birbiri ile
uyum saglamasi etkili olmaktadir. Tamamlayici uyumun ortaya ¢ikisinda ise iki
durum s6z konusudur. Bunlarin ilki, isletmelerin ¢alisanlarinin isteklerini (mali,
maddi, motivasyonel ve kariyer gelisimi vb.) karsilamalar1 gerektigini; ikincisi de
calisanlarin isteklerinin yanitlanmasinin ¢iktilar1 olarak isletmelerin de bu kisilere
yonelik beklentilerini (basarim, gayret, sadakat, maharet ve bilgelik vb.) ortaya

koymalar1 gerektigini ifade etmektedir (Wang, vd., 2010: 1).
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d. Cable ve Judge’in Birey-Orgiit Uyumu Kurami

Cable ve Judge (1996), birey-6rgiit uyumunu isletmede ¢alismakta olan
personel ile is arayan kisiler ydniinden ele almislardir. Is arayanlar bakimindan
birey-6rgiit uyumunun, uyum sorunuyla karsilasmayacaklari, kisisel 6zellikleri ile
kurumun niteliklerinin birbiriyle uyumlu oldugu isletmelere ydnelmeleriyle
miimkiin olacagini ifade etmislerdir. Kurumsal kiiltiir ile kurumda ¢alismak adina
bagvuru yapan kisilerin sahip olduklar1 degerlerin, birbirlerine etki etme
durumuna yonelik olarak is arayanlarin isletmede ¢alismaya baslamalarinin
ardindan birey-0rgiit uyumunun nasil ortaya ¢ikacagini varsayimlarla

ongormektedirler (Cable ve Judge, 1996: 304-309).

Isletmede hali hazirda  calismakta  olan  kisiler  yOniinden
degerlendirildiginde ise, sahsi bakimdan birey-6rgiit uyumuna ¢ok fazla dikkat
edilmesine gerek kalmaksizin belirli bir uyumun kendiliginden ortaya ¢ikacagini
savunmaktadirlar. Degerler, tecriibe ve demografik yonlerden saglanan uyumun
kisiler arasindaki iliskileri saglamlastiracagini, bunun yani sira g¢alisanlarin is
tatminlerinde artis olacagini belirtmislerdir. Etkili bir isletmede calismay1 arzu
eden kisilerde birey-0rgiit uyumu olusabilmesi adina ilk basta bu kisinin
kendisinin tercih ettigi isletmede ¢alismaya baslamasi gerekmektedir (Vondey,
2010:7).

e. O’Reilly vd.’nin Orgiitsel Kiiltiir Profili (OCP) Kuram

O’Reilly ve arkadaslar1 (1991) tarafindan gelistirilen Orgiitsel Kiiltiir Profili
(OCP) olgeginin amaci, birey ile oOrgiit arasinda ortaya ¢ikan uyum diizeyini
olgmektir. Orgiitsel davranis konusunda gerceklestirilen calismalarda, orgiit
kiltiiri kavraminin 6nemine vurgu yapilmaktadir. Arastirmacilar, yaptiklari
calisma kapsaminda, istenilen kurumsal degerler ile kurumun sahip oldugu
degerleri olusturduklar1 6lgek araciligiyla karsilastirmislardir. Birey-kiltiir uyum
derecesini dl¢iimleyebilmek adina istenilen orgiitsel degerler ile mevcut orgiitsel
degerler profili iligkilendirilmistir. Yapilan calismadan elde edilen verilerden
hareketle, birey-6rgiit uyum diizeylerinin Olgiimiinden itibaren birinci yil
bitiminde isletmeye olan baglilik ve is tatmininde; dl¢limiinden itibaren ikinci yil
bitiminde de, is giici devir oraninda degisim meydana gelece§i sonucuna

ulagilmistir. Orgiit kiiltiirii ile ¢alisanlarin kisisel secimleri arasinda n tiir bir
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uyum oldugunun degerlendirilmesi bakimindan yapilan c¢alismanin 6nemi

vurgulanmistir (Andrews, vd., 2010: 5).

7. Birey-Orgiit Uyumunun Sonuclar

Birey-orgiit uyumu saglandiginda kisisel ve kurumsal yonlerden pek ¢ok
pozitif c¢iktilardan s6z edilebilmektedir. Birey yoniinden incelendiginde,
calisanlarin yaptiklart isten aldiklari hazda artis, kuruma bagliliklarinin artmasi
ve rol Otesi davramiglar sergileme gibi olumlu sonucglar elde edildigi
goriilmektedir. Kurumsal yonden ele alindiginda ise, ¢alisanlar tarafindan
kurumun deger yargilarina ve kurallarina saygi duyuldugu ve bunlara uyuldugu,
herhangi bir uyumsuz durumla karsilagilmadigi goriilmektedir (Sekiguchi, 2004:
180).

Birey-orgiit uyumu saglandigi taktirde, ¢alisanin kendi kurumuna birgok
acidan fayda sagladigi goriilmektedir. Birey-orgilit uyumu, bir¢ok kavram ile
pozitif yonli iligkili igcerisindedir. Ancak burada yalnizca birka¢ kavram tizerinde

durulacaktir.
a. Giiven

Giiven kavrami, birey-0rgiit uyumunun olusturulmasinda énemli bir kavram
olarak goriilmektedir. Giliven, taraflarin birbirlerine karsi diiriist davranmalarini,
kisisel olarak biitiinliiliiklerini korumalarini, adalete dair inang¢larin1 ve adaletten
her zaman emin olmalarin1 da icine alan oldukca genis kapsamli bir kavramdir.
Giiven durumsaldir ve belirli diizeyleri bulunmaktadir. Bununla birlikte giiven

duygusu aniden degil zamanla ortaya ¢ikmaktadir (Arian, vd., 2010: 211).

Fleet (1999) tarafindan gliven kavraminin 6nemine vurgu yaparak; bir
isletmede calismakta olan kisilerin hem birbirlerine hem de yoneticilerine
glivenmeleri, saygili olmalar1 ve sorumluluk {istlenmeleri gerektigini belirtmistir.
Bununla birlikte, ¢alisanlarin motivasyonlarinin arttirilirken yapilan is hususunda
yoneticilerin  onlara glivendiginin  goOsterilmesi sonucunda onlarin da
yoneticilerine tiim becerilerini suncaklarini ifade etmistir. Ayrica, c¢alisanlara
cesitli firsatlar verilmesi halinde onlarin 6z giivenlerinin ve is becerilerinin
artacagin1 belirtmektedir. Tim bunlarin yapilmasiyla da calisanlarin hem
kendileriyle hem de vyaptiklar1 islerle gurur duymalarinin saglanacagindan

bahsetmistir (Silva, vd., 2010: 146).
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b. Is Doyumu

Birey-orgiit uyumunun bir bagka c¢iktis1 da, calisan kisilerin yaptiklar
islerden tatmin olmasidir. is doyumu kavrami; galisanlarin yaptiklari islerden elde
ettikleri gelirin yan1 sira, mesai arkadaslar1 ile is ortaminda calismaktan dolay1
mutlu olmalari, birlikte ortaya konulan bir eser ya hizmet neticesinde sagladiklari

doygunluk seklinde agiklanabilmektedir.

Is doyumu, c¢alisan bir bireyin yaptig1 isle alakali degerlerinin isletme
tarafindan karsilanmasini ve bu degerlerin kisinin ihtiyaglariyla uyumlu olmasini,
bir diger deyisle g¢alisanin isini degerlendirmedeki memnuniyeti ve duygusal
tatmini seklinde belirtilmektedir. Isletmeler, belirlemis olduklar1 hedefleri
gerceklestirebilmek amaciyla calisanlarinin hayat standartlarini yiikseltmeli ve is

doyumlarini dikkate almak durumundadirlar (Song, vd., 2011: 122).
c. Baghhk

Baglilik kavramindan kast edilen durum orgiitsel baghiliktir. Orgiitsel
baglilik kavrami, calisanlarin kendilerini kurumun ayrilmaz bir parcas: seklinde
hissetmeleri, kurumda calismaya devam etme istegi ile kurumun amac ve
degerlerinin benimsenmesi ve bu degerlere uygun olarak kisi ve kurumun
birbirine baglt olmasi seklinde ifade edilmektedir. Kavrama dair bagka bir
aciklama da, calisan ile isletme arasinda olusturulmus psikolojik s6zlesme

biciminde yapilabilir.

Allen ve Meyer (1990) yapmis olduklar1 ¢aligmalarinda baglilik kavramini
kisiler bazinda ti¢ unsur seklinde irdelemislerdir. Bunlar (Teimouri, vd., 2015:
23);

e lsletmenin vizyon, misyon, deger yargilarini benimseme ve onlara

biiytlik bir inangla baglanma.

e Isletmenin belirlemis oldugu hedeflere ulasabilmesi i¢in kisinin

ilave bir gayret sarf etmesi.
e Kisinin isletmede stirekli ¢alismas1 konusunda istekli olmasi.
d. Verimlilik

Birey-orgiit uyumunun sonuglar1 arasinda bir bagka incelenecek olan

kavram da verimliliktir. Verimlilik kavrami, c¢alisanlarin gereksinimlerinin
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giderilmesi i¢in kaynaklardan etkin bir bi¢cimde yararlanilmasi, yani iiretim
sonrasinda alinan {iriin ya da hizmet ¢iktis1 ile iiretim siirecinde kullanilan girdi

maliyetleri arasindaki oransal iligki seklinde agiklanmaktadir (Trouba, 2009: 46).

Isletmelerde verimlilik artis1 saglama noktasinda, motivasyonun dénemli bir
unsur oldugu kabul edilmektedir. Bir isletmede, ¢alisanlarin motivasyonlarinin
yiiksek oldugu 6l¢iide daha yaratict ve daha verimli olduklar1 ifade edilmektedir.
Yiiksek motivasyona sahip olan c¢alisanlar, hem diger ¢alisanlarin hem de
yoneticilerinin beklentilerini karsilayabilmektedirler. Isletmelerin amaglarina
uygun bir sekilde tutum sergilemelerinden dolayr da olumlu geri doniisler
almalar1 beklenmektedir. Boylelikle iistlendikleri gorevlere ve yaptiklari islere
kars1 daha ¢ok ilgili olacaklar ve meydana gelen 6zgiiven ve hissiyat sayesinde de

verimliliklerinde artis gézlenecektir (Jin, 2015: 26).

Birey-orgiit uyumunun birgok faydasinin yani sira, asirt uyumluluk
durumunun bulunmasi da birtakim sakincalar dogurabilmektedir. Bilhassa
isletmedeki yonetici pozisyonunda bulunanlarin her ortamda ve her firsatta
calisanlarina uyumu dvmesi ve uyumsuzlugu da yermesi, kisileri aykir1 diisiince
davranigt gosterememe duygu durumuna doniistiirebilmektedir. Sonu¢ olarak
uyumsuzlugun bir parcasi olmak istemeyen farkli diigiincelere sahip ¢alisan, belki
de biiyliik yenilikler ortaya koyacak olan diisiincesini agik bir sekilde
aktaramayacaktir. Bundan dolayi, bu yenilik yaratacak diislinceler uygulamaya
koyulamayacak ya da bu kisini diisiincelerini rahatlikla ifade edebilecegi baska

bir isletme bulma arayisina girmesine neden olacaktir (Jin, 2015: 27).

8. Birey-Orgiit Uyumsuzlugunun Sonuglar

Birey-orgiit uyumu olmayan isletmelerde birey-orgiit uyumsuzlugu soz
konusu olmaktadir. Bu konuda yapilan ¢aligsmalar, ¢ogu isletmenin g¢aligsanlarini
uyumsuzluga yonelten kosullara sahip oldugunu ortaya koymaktadir. Calisan
bireyin, bulundugu kurumla istenilen diizeyde olmast ve uyuma iliskin
giidlilenmesinin yiiksek olmasi durumunda uyumdan dogan ¢ogu problem ortadan
kaldirilmakta ve kurumsal uyum saglanmis olmaktadir. Bu sorunlarin iistesinden
gelemeyen calisan, ya bu sorunlarla birlikte isletmede calismasini uyumsuzluk

cergevesinde siirdiirmekte ya da ¢alistig1 kurumu terk etmektedir.
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Bir isletmede ¢alismakta olan kisi yasadigr uyum sorununu ¢ézemediginde
ve buna ragmen isletmede calismay1 siirdiirdiigiinde, asagida belirtilen durumlar

goriilebilir (Tugal ve Kilig, 2015: 196);
e Uyum mekanizmasi/mekanizmalari gelistirebilir.
e Yasadig1 uyumsuzlugu 6fke haline doniisebilir.
e Calistig1 kuruma karsi umursamaz davranislar takinabilir.
e Kurumsal yabancilagsma davranisi sergileyebilir

e Uyum sorunu yasamayacagini bildigi baska bir isletmede ¢alismaya

baslayabilir.

Chatman  (1989) birey-6rgiit uyumunun tercih edilen diizeyde
gerceklesmemesi  durumunda asagida belirtilen {i¢ durumdan birinin

gerceklesecegini savunmaktadir (Chatman, 1989: 339-343);

e Calisan kisi, kurumunun deger sistemiyle benzerlik gdsterebilmek

adina kendinin sahip oldugu degerlerde degisime gidebilir.

o Kisi degerleri ile uyumlu olabilmesi i¢in kurumun degerlerini

degistirmek i¢in miicadele edebilir.
e Kisi, calismakta oldugu kurumu terk edebilir.

Birey-orgiit uyumsuzluguyla birlikte stres, ¢atisma, isgoren devri, yalmzlik,
yabancilagsma, devamsizlik, umursamazlik gibi durumlar goriilebilmektedir.
Bahsedilen durumlardan kisi ve kurum iizerinde en c¢ok olumsuz etkiler
yaratacagl disiliniilenler ise “stres, ¢atisma ve isgoren devri” olarak kabul

edilmekte olup asagida bu kavramlara dair gerekli agiklamalar yapilmaktadir.
a. Stres

Stres unsuru, ¢alisan ve isletme iizerinde direkt olarak etkili olan ve telafisi
miimkiin olmayan ciddi kayiplara yol acan bir konu olarak kabul edilmektedir. Bu
nedenle, isletmelerin ve yoneticilerin stres unsurunu biiyiikk bir hassasiyetle
yaklasmalar1 gerekmektedir. Stresi kontrol altinda tutabilmek adina kisa dénemli
¢Oziimlerin yani sira; olumlu bir kurumsal atmosfer yaratmak i¢in calisanlarin
islerin ve iligkilerinde tatmin olmalarin1 saglayacak uzun doénemli ¢éziimlere de

gereksinim bulunmaktadir.
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Stresin olmadig1 bir ortamdan bahsetmek neredeyse imkansizdir. Bununla
birlikte, stresin hi¢ olmamasi da birtakim sakincalar dogurabilmektedir. Stres
kontrol altinda tutulabilecek ve yonetilebilecek bir diizeyde olmalidir. Stres,
nedeniyle ortaya ¢ikabilecek telafisi miimkiin olmayan sonuglardan kaginabilmek
icin, boyle olumsuz bir durum olugmadan Once yani stresin kisilerin ruhsal ve
bedensel sagliklarini tiimiiyle ele geg¢irmeden Once gerekli onlemlerin alinmasi
faydali olacaktir. Stresin kontrol altina alinamamasi, verimlilik iizerinde olumsuz

etkiler goriilmesine yol agabilmektedir (Van Vuuren, vd., 2007: 1738).

Calisanlar isletme ig¢indeki iligkilerinin saglikli ve uyumlu olmas1 halinde,
ise yonelik daha az sorunla karsilasabilmektedirler. Kurum biinyesinde olumsuz
iligkiler, yetki ve sorumluluk paylasimi konusundaki sikintilar, ozgiirliik
sinirlarinin kii¢iiltiilmesi ve hedeflerle uyumsuz yiiriitiilen politikalar da stresin

ortaya ¢ikmasina ve giderek ¢ogalmasina neden olabilmektedir.

Calistiklart isletmeye karst aidiyet duygularini yitiren kisiler, giiven sorunu
yasayabilmektedirler. Kurum ig¢i iletisim kanallarinin gerektigi gibi calismamasi,
gayri resmi iletisimin sik¢a kullanilmasi, isletmede dedikodunun cogalmasi
Kurumun i¢ ortami iizerinde etkili olur ve bunun neticesi de calisanlara stres

seklinde geri doner.

Stres ve gerginligin Ustesinden gelemeyen ya da bu durumu kontrol
edemeyen kisi, devamli olarak bir engellemeyle kars1 karsiya kaldigini diisiiniir
ve uziintli yasar. Kisinin bu nedenlerden 6tiirli yasadig: iiziintiiler, yalniz basina
miicadele edemeyecegi birtakim uyumsuz tutumlar takinmasina yol acacaktir.
Burada bahsedilen olumsuz tutumlar su sekilde siralanabilir (Vilela, vd., 2008:
1015);

e Agresif davranislar sergilemek.

e Vazgecmek, geri ¢ekilmdek.

o Uzaklagmak.

¢ Duygularini biling altina alarak bastirmak.
e Rasyonellestirme.

e Kendi kendini teselli etme.
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e Bagkalarini su¢lamak.

e i¢ine kapanmak.

e Kaderci davranisa teslim olmak.

e Miikerrer davraniglar sergilemek.
b. Catisma

Catisma kavrami; sosyal cevre birimi seklinde kabul edilen bireylerin,
gruplarin ve isletmelerin igerisinde veya aralarindaki anlasmazlik ya da
uyumsuzluk oldugu zamanlarda goriilen hareketli durumlar seklinde ifade

edilmektedir.

Catisma, bir isletmede uyumluluk cergevesinde calismakta olan kisinin
konumu, deger yargilari, amaglari, olaylar1 ve durumlar1 anlayabilme gibi
durumlardan dolay1r uyumsuz durumlar yasamasi sonrasinda kisiler ya da gruplar
arasindaki yasanilan durum bi¢iminde aciklanabilir. Uzun siiren ¢atigsmalar,
isletmede olumsuz sonuglar ortaya koymaktadir. Bu nedenle isletme yoneticileri,
catismay1 engelleyecek sekilde uzlastirma ve birlestirme gibi sorun ¢ozme

yontemlerinden yardim almalar1 gerekmektedir.

Orgiitsel ¢atisma i¢ bashik altinda incelenmektedir. Bunlar asagida
belirtilmistir (Wei, 2013: 102):
Gorev catismasi; bir grubun yerine getirecegi goreve yonelik farkl

disiinceler ya da farkli bakis acilarindan dolay1 ortaya ¢ikan anlasmazliklardir.

Siire¢ catismasi; {istlenilen gorevin ne sekilde yiriitilecegi ve nasil

tamamlanacagina dair anlagsmazliklardan 6tiirli goriilen durumdur.

Mliski catismas1 (kisileraras1 catisma), grupta yer alan iiyeler arasinda
meydana gelen gerginlik ve siirtlisme duygusal durumlar ve bireyler arasinda

ortaya ¢ikan uyum sorunlaridir.
c. Isgoren Devri

Birey-orgiit uyumsuzlugunda en 6nemli ve en dikkat ¢ekici nokta, isgdéren
devri olarak kabul edilmektedir. Birey-orgiit uyumsuzluguyla birlikte meydana
gelen ve yonetilemeyen stres, tiikenmislik ve catisma gibi unsurlar kisinin

isletmede c¢aligmasinin Oniinde bir engel teskil edebilmektedir. Bu durum
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sonucunda ise kisi ya calistigi isletmeden ayrilmak durumunda kalacak ya da

isletme tarafindan kisinin is akdine son verilecektir.

Isgéren devrinin neden oldugu durumlar, ¢alisana ve isletmeye yonelik
etkileri bakimindan biiyiik dnem teskil etmektedir. Isgéren devir hizinin yiiksek

olmasi kariyer planlamasi ac¢isindan da engel olarak gdriilmektedir.

Bunlarin yani sira bir birey c¢ok fazla is degisikligi yapiyorsa, bu durum
isletmeler tarafindan onlarin sadakat dereceleri, kisilikleri ve giivenilirliklerinin
sorgulanmasina neden olmaktadir. Diger taraftan isletmeler, diisiik oranli iggdren
devir hizin1 da tavsiye etmemektedirler. Kurumsal dinamizmin yiikselmesine,
yenilik¢i ve yaraticiligin gelisimine destek olacagina dair inangtan dolay1
donemsel olarak yeni calisanlarin sisteme dahil edilmesinin faydali olacagi

savunulmaktadir (Seong, 2016: 912).

B. Is Performansi

1. Is Performansi Kavrami ve Tanim

Bir isletmede ¢alisan kisilerin sergiledikleri performans, belirli bir zaman
diliminde yapilan faaliyetlerin planlanmis hedefleri ger¢eklestirebilme diizeyi ile
belirlenmektedir. Baska bir ifadeyle, ortada bir amag¢ bulunmakta ve bu amaci
gerceklestirebilmek iginde yeterlilik s6z konusu olmaktadir. Konuya yonelik
yapilan baska aciklamalara gore performans unsuru; bir isin birey, grup ya da
kurum tarafindan gerceklestirilirken, onceden planlanan hedeflere ne olgiide
ulasilabildigi, bu hedeflerin ne kadarlik kisminin basarilabildigini nitel ya da
nicel yontemlerden yararlanilarak agiklanmasi sonucunda ortaya ¢ikan bir
kavramdir. Isgdrenlerin takim ya da kurum performanslarinm ulasilan hedef
cercevesinde diizeyi performans olarak ifade edilmektedir. Isletmeler acisindan
onemli kabul edilen performans konusu, bilhassa isgéren performansi,
isgorenlerin kendilerinden istenilen performansi sergilemeleri halinde ¢alistiklar:
isletmede istenilen performans derecesine ulasabileceklerini Ongdrmektedir

(Darwish ve Singh, 2013: 675).

Isgorenlerin performanslar: {izerine ortaya konulan galismalarda varilan
ortak nokta, bu performansin kisisel beklentilerin ve kurumsal hedeflerin arasinda

olusturulmasi gereken iliskinin toplamda hedeflere varmada gosterilen etkinligin
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nicel ya da nitel yOntemlerle belirtilmesidir. Kisaca performans kavrami,
amaglarin ve hedeflerin basarili olma ve tamamlanma diizeyi seklinde

aciklanabilmektedir.

Performans konusu bu ydnden ele alindiginda, isgorenlerin kendilerine
sunulan hedeflere varma derecesini, algilama bi¢imlerini, 6z performanslarini
nasil degerlendirdiklerini ve algilanan performans: ifade etmektedir. Boylece
calisanlarin performansi isletmedeki yoOneticiler ya da insan kaynaklari birimi
tarafindan degerlendirilmeden kendileri tarafindan belirlenmekte ve buna da
algilanan performans denmektedir. Baska bir ifadeyle, calisanlarin kendilerine ait
performanslarin1 yine kendi dlgeklerinde degerlendirmeleri sonucunda algilanan

performans kavramini ortaya ¢ikmaktadir.

Kurumlarin, kendi calisanlarinin sergiledikleri performanslar1 etkin bir
sekilde belirleyip yoOnetebilmeleri amaciyla, kendi biinyelerinde nesnel
standartlar1 olan, Olgiilebilen ve yoOnetilebilen mekanizmalar gelistirmeleri
gerekmektedir. Isletmelerin performans yonetimi konusunda personelini etkin bir
bicimde degerlendirebilmesi, is tanimlarinin agik yapilmasi, ise en uygun
kisilerin yerlestirilmesi ve yapilan isin sonucunda tamamlanma ve basari
derecelerini gosteren kriterlerin belirlenmesiyle miimkiin olmaktadir (Afzali, vd.,

2014: 624).

Isgéren performansindan bahsedebilmek icin dncellikle, ¢alisan bireyin bir
gorev cercevesinde gergeklestirdigi isin, bu kisinin sahip oldugu ozellikleri ile
uyumlu ve calisanin gorevini ifa etme diizeyini Olgebilecek standartlarin
belirlenmis  olmas1  gerekmektedir.  Onceden  belitlenen  standartlari
gergeklestirebilme noktasinda iggdrenin yiiksek performansina bakilmaktayken,
s0z konusu standartlarin altinda kalmasi durumunda ise diisiikk performans ve
basarisizhik  gdstergeleri devreye girmektedir. Isgorenlerin  gdsterdikleri
performansin degerlendirilmesinde ve sonrasinda bu performansin iyilestirilmesi
kapsaminda isletmede bulunan yoneticilerin timii  Onemli  gorevler
istlenmektedir. Burada sozii edilen standartlarda ve isten elde edilen ¢iktilarin

degerlendirilmesinde yoneticileri rolii bulunmaktadir.

Isgorenlerin  sergilemis  olduklar1  performanslar  degisiklik  arz

edebilmektedir. Bununla birlikte, performansin dis etkilere acik oldugu ifade
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edilmektedir. Bireysel 6zelliklerle birlikte, belirli performans 6zellikleri de kisisel
deger ve inanglarin etkisi altinda kalabilmektedir. Isgdrenlerin, calistiklar1 kurum
i¢in sergiledikleri performansa iliskin pek ¢ok unsurun etkisi bulunmaktadir. Bu
unsurlardan bazilari; isgoren sadakati, kurumsal iklim, isletmedeki yonetimsel
yaklasim, psikolojik giliclendirme, is doyumu, calisan kisiler arasinda kurulan
iligkinin kalitesi, entelektiiel sermaye ve kurumsal sessizlik seklinde sayilabilir.
Isletmelerin Orgiitsel amaglarini gerceklestirebilmeleri ve faaliyet sahalarinda
rekabetci Ustiinliige sahip olabilmeleri i¢in, yaptiklar iste performansi yiiksek
olan isgorenlere ihtiyaglar1 vardir. Calisanlar agisindan, isin gerekliliklerini
yerine getirerek basarili olmalari, bu kisilerin tatmin kaynagi oldugu gibi;
isgorenlerin sergiledikleri performans, refah diizeyinin yilikselmesi, yiiksek bir
kariyer ve sosyal itibar i¢in dnem arz eden bir¢ok is sonucunu belirlemektedir

(Alfes, vd., 2013: 840).

Is performansi konusuna yonelik ortaya konulan calismalar, is performansi
ile iriin ve hizmetle ilgili doyum arasinda direkt bir iliski bulundugunu
gostermektedir. Matilla ve Wirtz (2001) tarafindan ,is performansinin iiriin ve
hizmet tatminine etkisinin incelenmesi i¢in bir ¢alisma yapilmistir. Calismada,
kigilerin biligsel siire¢lerinde is performansinin ¢alisan memnuniyeti ile iliskisi
kurulmaktadir. Calismadaki is performansinin  Olglimiinde, igerisinde
degerlendirme unsurlar1 bulunan 6znel 6lgeklerden yararlanilmaktadir. Calisma
kapsaminda 6znel ve nesnel kriterler degerlendirilmistir. Buradan alinan sonuglar,
her iki kriter agisindan da is performansi ve is doyumu arasinda farkli 6lgeklerde
iligkiler ortaya koymaktadir. S6z konusu ¢aligma, daha O6nceden yapilan baska

calismalar ile benzer yanlara sahiptir.

Spreng ve Olshavsky (1992) yaptiklar1 ¢caligmada, is performansini iki ayirt
edici unsura ayirmislardir. Bu unsurlar nesnel degerlendirme ve 0Oznel
degerlendirmedir. Hem nesnel degerlendirmede hem de 6znel degerlendirmede is

performansinin tesvik edici 6zellikleri ele alinmaktadir (Mattilla ve Wirtz, 2001:
181-192).

a. Nitel Performans

Performans kavrami, bir gorev ve hedef ile ilgili islevin

gergeklestirilmesiyle alakalidir. Performans, dnceden planlanan bir gérevin ya da
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isin sonuglarin1 6lgmeye iliskin nitel ya da nicel degerlendirmelerdir. Kisinin ve
kurumun performans Olgiimii yapilirken nitel ya da nicel kriterlerden
yararlanilmaktadir. Performans oOlgiimii ile hedeflenen, kontrol ve denetleme
islevleridir. Bu sekilde performans hedefleri ortaya koyulur ve kurumun
hedefledigi performans ile gerceklesen performans arasinda karsilastirmada
bulunulur. Boylece, arada olusan farkin tespiti yapilarak kapatilmasi i¢in ¢alisma
sergilenir. Performans degerlendirme yapilirken nitel (siibjektif) kistaslarin yani

sira nicel (objektif) kistaslar da kullanilabilir (Azeez, 2021: 61).
b. Nicel Performans

Nicel performans, kurumlarda rakamsal yonden net olarak olgiilebilir
verimlilik, iiretim ve kalite, sevkiyat istatistiklerine bakilarak degerlendirmesi
imkansiz performans kriterleri olarak agiklanmaktadir. Nicel performans, kaynak
kullanim1 gibi performansin nicel yonleri yani biit¢e tiikenmesi ya da ekonomik
etkisi, Uretilen ¢ikt1 sayis1 ve verimlilik gibi tanimlari i¢ine alir. Nitelikle iliskili
performans, hem “operasyonel kaliteyi” hem de inovasyon ve uzun vadeli etkinlik
gibi “stratejik kapasiteyi” birlikte ele almaktadir. Carter ve arkadaglari (1992)
“operasyonel kalite” Olciitlerinin; “daha siklikla, kalitenin gergek gostergeleri,
siradan, rutin islerin diizgiin ve zamaninda yapilmasi1” seklinde belirtmislerdir.
Diger taraftan Kaplan (2001) ve Atkinson ve arkadaslar1i (1997) tarafindan
“stratejik kapasite” kavrami; “Onlemlerin uzun vadeli etkinligini korumak veya
iyilestirmek igin gerekli organizasyon” seklinde aciklanmistir. Isgorenlerin,
kullanicilarin, paydaslarin ve miisterilerin diisiinceleri ile kalitenin bu yonlerini
Olcebilmek adina mesleki yargt ya da akran grubu incelemeleri
gerekebilmektedir. Alinan tedbirler bir 6znellik unsuru getirse de, performansi
bunlar1 dikkate almayan Ol¢liim sistemlerinin dengeli degerlendirmeden yoksun
olmas1 olasidir. Buna bagh olarak, uzun donemde proje yonetim uygulamalarini
aciklamak adina performans yapilandirilmas: 6nem tagimaktadir. Ciktida bulunan
kalite farkliliklar1 ve bu bilginin performans Ol¢lim sistemiyle birlestirilmesi
gereklidir. Burada tartisma konusu olan ve ayrica deneye dayali bir bulgu da,
nicel performans Olgiimlerinin kaliteyr gormezden gelmesidir. Niteliksel
performansin elde edilmesinin zor olmasindan dolay1 hizmet sunumunun bir yonii
Olclimdiir. Diger bir deyisle; “Olclilmesi kolay olan, daha zor olanmi ortadan

kaldirir”. Miktar performansina ve Olglilere yogunlasmanin sonucu, nicel
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performanstaki artig, verimlilik, iiretilen kalite performansi pahasina elde edilen
operasyonel kalite birim sayist olabilir. Gray ve Jenkins (1995)’in yapmis
olduklar1 bir meta arastirmasindan alinan verilere gore, sonuglar genel olarak

durumu bu sekilde 6zetlemektedir (Bartram, vd., 2014: 2402).
c. Cahisan Performansi

Calisan performansi, kisinin mevcut potansiyeli ile gercek bilgi, beceri ve
gayretinin kendisine sunulan ya da hedefledigi beklentilere erisme konusunda ne
olciide kullanildigini ifade etmektedir. Isgorenin mevcut kapasitesinin is icin
belirlenen siire ¢ercevesinde basari kriterlerine uygun olarak kullanilmasidir. Bu
sekilde oldugunda performans belirlenmis olmaktadir. Sirketlerin ig¢inde yer
aldiklar1 sektorden ayr1 olarak yoneticileri tarafindan denetlenmesi ve yonetilmesi
gereken en dnemli dlgiitlerden biri de performans olmalidir. Isletme ydneticileri,
kendi ¢alisanlarinin performanslarini yiikseltme konusunda 6nemli bir gorev ve
sorumluluk tistlenmektedirler. Performans, isi yapan kisi ya da kurum bazinda
hedefe yonelik planlanan ile gergeklesenin arasindaki iligkiyi Ol¢mektedir.
Yapilan bu &lciim, nitel ya da nicel kistaslara bagli olmaktadir. Isgérenlerin
performansi kendileri i¢in belirlenen hedeflere ve verilen standartlara ulagabilme
Olgiisiinii tespit etmektedir. Calisan kisiler yiiksek performans sergilediklerinde,
isletmenin performansi bu durumdan olumlu yonde etkilenecektir. Bundan otiirii

performans unsuru kisiler ve kurumlar bakimindan biiyiik 6neme sahiptir.

Nitel ya da nicel yonden Oolciilerek degerlendirilen performans, calisan
tarafindan da algilanabilir. Performans kavrami ile verimlilik kavrami birbirine
yalin kavramlar olarak goriilebilmektedir. Ancak iki kavram da birbirinden
farklililik gostermektedir. Verimlilik kavrami, belirlenen amaglar1 gergeklestirme
konusunda {iriin ve hizmetin zamaninda, arzu edilen kalitede ve uygun maliyetle
tretiminin yapilmasi seklinde tanimlanmaktadir. Diger taraftan ise performans
kavrami, is yasami kalitesi gibi unsurlarla da iligki i¢erisinde bulunabilmektedir.
Verimlilik olgusu, performansin bir boliimiinde bir nevi gosterge seklinde kabul

edilmektedir (Batt ve Colvin, 2011: 96).

Performans, birden fazla boyuta sahip bir kavramdir. Bundan dolay1 ¢esitli

sekillerde aciklanabilmektedir. Isgdrenlerin ortaya koyduklari emegin kalitesi,

31



ulagilan sonuclar ile beklenilen sonuglarin birbirleri ile kiyaslanmasi bunun

yaninda siirecin ve eylemin bizzat kendisi olarak ifade edilebilir.

Performans degerlendirmede bulunurken, yapabilme ve yapmayi isteme
durumlart dikkate alinmaktadir. Yapabilme, bireyin becerileri ve kapasitesi ile
iliskili bir eylemdir. Diger taraftan yapmay1 isteme de, isgdrenlerin siirece dair

istekli tutumlar1 ve davraniglariyla ilgilidir.

Borman ve Motowidlo (1993) performansi siniflandirirken, gorev ve durum
ile ilgili performans olarak iki baslik altinda inceleme yapmuslardir. isgrenlerin
sadece gorevlerini yerine getirmelerinin yetersiz kaldigi, degerlendirilirken
yapilan igin sosyal yapisina katkida bulunacak durumsal performans, baskalarina
yardimct olmak, rehberlik etmek ve goniilli olmak gibi eylemleri de igine
almaktadir. Gorev performansi genel olarak yetenek ile; durumsal performans da

calisan bireyin kisiligi ile alakalidir (Dhar, 2015: 68).

Gorev performansi, isgorenin belirli bir gorevi yerine getirme becerisi
seklinde ifade edilmektedir. Gorev performansi genel olarak, belirli bir gorev
veya isin gereksinimlere ne diizeyde uygun ve etkili bir bi¢cimde yerine
getirildigini degerlendirmektedir. Bu performansi, dl¢iilebilir ve somut hedeflere
dayanmaktadir. Ornek olarak, bir satis temsilcisinin istenilen sekilde satis
hedeflerine ulasabilmesi ya da bir yazilimcinin ortaya c¢ikarilan bir projeyi
istenilen zamanda tamamlamasi gibi gorev odakli kistaslar gérev performansini

degerlendirmede kullanilmaktadir.

Durumsal performans, bir iggorenin belirli sartlar altinda davraniglarim1 ve
tepekilerini nasil gosterdiginin degerlendirmesini yapmaktadir. Durumasal
performans, daha genel ve Olgiilebilir nitelikte olmayan yetenekleri igermektedir.
Durumsal performans, bir isgérenin ekip calismasi, iletisim kabiliyeti, liderlik
becerileri, problem ¢6zme yetenekleri ve esneklik benzeri davranigsal durumlarini
konu edinmektedir. Ornek olarak, kisinin bir grup ¢alismasinda is birliginde
bulunmast ya da stresli bir durumla kars1 karsiya kaldiginda gosterdigi tepki

durumsal performans degerlendirmesinde onemli rol oynamaktadir.

Hem gore performansi hem de durumsal performans bir isgdrenin genel
basar1 diizeyini tespit edebilmek adina bir araya getirilebilir. Gérev performansi,

spesifik is gorevleri ve hedefler ile iliskilidir. Durumsal performans ise daha
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genis kapsamlidir ve kurum ¢atis1 altindaki iliskilere yogunlasir. Personelin elde
ettigi basarilarin1 degerlendirmek ve bunlari iyilestirebilmek adina genellikle her

iki performans tiirli de goz oniinde bulundurulur.

Isgdrenlerin performanslar1 degerlendirilirken nesnel kistaslar araciligiyla
Ol¢lim sonuglart ve kesin sonuglar incelenebilir. Fakat burada cok sayida
uygulama bulunmaktadir. Tek boyutlu basit bir yapiya sahip olmamasi nedeniyle
hem davranigsal hem  bilissel hem  duyussal c¢esitli  yontemleden
faydalanilmaktadir. Performansin dogru olarak o6lgiilmesi gorev ve durum
performansinin  farkli degerlendirilmesiyle miimkiin olmaktadir. Cevresel
degerlendirmeler, bazi hata ve On yargilart i¢cinde barindirabilmektedir. Bu da
yanlis yonlendirmelere yol agmaktadir. Dolayisiyla bu konuda en ideal olani,
birbirinden farkli degerlendirmeler {izerinde ortak bir sonuca ulasmaya

calismaktir.

Performansin 6z degerlendirme yapilarak belirlenmesi de siireci
tamamlayan bir durum seklinde goriiliir. Bu ayni1 zamanda isgdrenlerin bilissel
becerilerini gelistirmeye katki sunabilmektedir. Calisan bireyin kendisinin ortaya

koydugu performansi nasil algiladigi ve degerlendirdigi biiyiik 6nem tasimaktadir
(Frega, vd., 2018: 15).

2. Performans KavramiminTarihsel Gelisimi

Performans kavrami, bir isletmede calismakta olan bireyin sergiledigi
davranis bi¢gimi veya bir isi yapabilme derecesi seklinde ifade edilmektedir.
Performans olgusu hem bir davranis seklidir hem de bir sonug niteligi tasir.
Yaptig1 iste sorumluluklarini yerine getirmek i¢in ¢abalayan kisiler acisindan ise
performans bir aragtir ve ifade edilirken derece birimi kullanilir. Bununla birlikte
performans, isgorenlerin basarisidir ve ¢abalarinin toplamidir. Bunun yani sira bir
baska kavram olan “bireysel is performansi” da, bir i3 konusunda isletme
tarafindan belirlenen hedeflerin gerceklestirilmesi amaciyla isgorenlerin katki

saglamasi anlamina gelmektedir (Gomez ve Valls, 2017: 190).

Icinde bulundugumuz zaman diliminde isletmeler, degisen piyasa kosullarin
dogrultusunda rakiplerine karsi rekabet lstiinliigii elde edebilmek ve piyasaya
adapte olabilmek adina birtakim stratejiler ortaya koymak durumunda

kalmiglardir. Bir isletme i¢in ¢alisan performansi, basarinin temeli olarak kabul
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edilmektedir. Bundan dolayr insan kaynaklar1 ve is performansina yonelik
calismalar gergeklestirilmektedir. Bununla birlikte performans unsuru, isgdrenin
bir is i¢in veya isletmeye ne Olclide katkida bulundugu ve emek verdigini
gosteren bir konudur. Uzlagmaci tutum, ise katilim ve liretim miktari, isgérenlerin

isletmeye sunmus olduklar1 katkilarin neticesidir (lvars ve Martinez, 2015: 1465).

Performans kavrami, ¢alisan bir kisinin sarf ettigi gayretler neticesinde hak
kazandig1 basar1 seklinde de yorumlanmaktadir. Bir kisi eger yeterli bir
performans diizeyine sahip olmadigini diisiinliyorsa, strese maruz kalma olasilig1
artacaktir. Genel olarak isletmelerde 6diil, terfi ve iicret artis1 gibi durumlarin

belirlenmesi noktasinda, ¢alisma performansi bir 6l¢ii olarak kullanilmaktadir.

Performans, planlanan ve hedeflenen eylemler neticesinde ortaya ¢ikan nitel
ya da nicel yonden belirlenen bir ifadedir. Kisilerin hem sosyal yasantilarinda
hem de is yasamlarinda belirli bir hedefi tutturabilmek adina sarf ettikleri
cabalarin toplami performans kavrami ile belirtilmektedir. Bunun yani sira
performans, bireylerin sorumluluk sahibi olmasina, amaglar ortaya koymasina ve
vizyon olusturmalarina destek saglamaktadir. Ayrica performans kavrami,
isyerlerinde verimliligin agiklanabilmesinde de kullanilmaktadir (Jiang ve Liu,
2014: 7).

Tirk Dil Kurumu’na goére performans kavrami, “basarim” kelimesiyle
aciklanir ve “kisinin yapabilecegi en iyl derece” seklinde tanmimlanmaktadir
(TDK, 27.12.2023). Performans, bir isletmede c¢alismakta olan kisinin
gerceklestirdigi faaliyetlerin tamamudir. Isletmelerin ¢ogu igin performansin
arttyor olmasi, diinya genelindeki rakiplerinin Oniine gecebilmek veya onlarla
aray1 kapatabilmek agisindan biiyiik &nem tasimaktadir. Uretimin ve insan

kaynaklarinin performans artis1 i¢in biiylik ¢aba harcamasi artik bir zorunluluktur.

Sanayi devriminin ilk yillarinda performansin belirlenmesinde maliyet ve
karlilik unsurlar1 baz alinmaktaydi. Daha sonralari bu konuya etkinlik ve
verimlilik unsurlari da dahil edilmistir. Bugiin ise c¢alisma hayatinin kalitesi,
girdilerden faydalanma, kalite ve yenilik gibi kavramlar da temel unsurlar

arasinda yer almaktadir.

Is performansi1 konusu incelenirken iki baslik ortaya atilmistir. Bunlardan

birincisi baglamsal performanstir. Bu performans, isgérenlerin goniillii ve
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isteyerek yaptilari isi ve kurumlarini sahiplenmeleri seklinde tanimlanmaktadir.
Ikinci performans tiirii olan gérev performansi da, isgdrenlerin teknik ydnden
islerini yapmalar1 ve uzmanliklar1 ve becerilerinden yararlanmalarini ifade

etmektedir.

Performans terimi, Ingilizce ve Fransizca sozliiklerde “performance”
kavramiyla karsilik bulmaktadir. Bu iki dilde de s6z konusu terim, yapilan isin
basaris1 diizeyini ifade etmek i¢in kullanilmaktadir. Performans, bir bireyin, bir
grubun ve bir isletmenin bir ise yOnelik ortaya konulan hedeflere ne oOlgiide
ulagtifin1 tespit etmeye yarayan bir unsurdur. Sayisal ya da niceliksel ve
niteliksel yonden ifade edilmektedir. Bunun yani sira performans sadece bir
sonu¢ olarak gorlilmemelidir. Zira performans, belirlenen hedeflere ne odlcilide

yaklagildigimi da ortaya koyan bir olgudur (Ozer ve Kartal, 2022: 25).

Tirk Dil Kurumu So6zIigi arastirildiginda performans; eylem, uygulama,
icraat, yapilan is, kisinin ulasabilecegi veya yapabilecegi en iyi derece, basarma
yetenegi, giicli ve istegi, bir oyunda ya da ortaya konulan basari gibi ifadelerle
tanimlanmaktadir. Cambridge So6zliigii incelendiginde ise performans kavrami,
herhangi bir makinanin, bireyin bir isi ne 6l¢lide iyi yaptigini belirten bir terim

olarak ifade edilmektedir.

Burada yapilan agiklamalarin yaninda performans terimine yonelik baska
aciklamalar da bulunmaktadir. Bu agiklamalardan birinde performans, bir amaca
ulasirken etkin ya da verimli olmak seklinde tanimlanmaktadir. Performans, bir
kurumda bir iggdrenin yiikiimliiliiklerini ve gorevlerini ifa ederken harcadig: vakit
ve ortaya koydugu emektir ve bu performans “calisan performansi” olarak da

adlandirilmaktadir.

Performans konusu, isletmelerin igerisinde bulunan insan kaynaklari
biriminin yOnetim stratejileri alaninda degerlendirilmektedir. Performans

kavramina yonelik olarak literatiirde cok sayida ¢alisma ortaya konmustur.

1980’11 tarihlerde performans kavrami glindeme alinarak iizerinde
yogunlagilan bir konu olmustur. Kurumsal cercevede degil de yalnizca kisisel
performansa yonelik calismalarda bulunulmustur. Bugilin ise kurumsal yonden
performans da dikkate alinmakta ve bu konuya biiylikk onem verilmektedir.

Ekonomik yonden performans kavrami, performans artisi oldugunda bunun
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pozitif getirisi olarak ekonomik amaglara ne denli yaklagildigin1 ya da bu
amaglarin ne diizeyde gerceklestirildigini gostergeler yardimiyla ortaya
koymaktadir. Kurumsal manada performans kavrami, genel olarak calisan
bireylerin grup olarak ne diizeyde performans sergilediklerinin insan kaynaklari
departmaninca degerlendirilmesidir. Bununla birlikte isletmeler performansi;
tiretim performansi, ekonomik performans, politik performans, hizmet
performans: ve miisteri memnuniyet performansi seklinde kategorize etmis
olsalar da bu kavrami “basar1 olgusu” c¢atis1 altinda tek bir baslik olarak

birlestirmektedirler (Jiang, vd., 2015: 1090).

Performans kavramini agiklayabilmek i¢in ¢ok sayida etmen isin igine dahil
olmaktadir. Dolayisiyla performansa yonelik sadece bir tanimin yapilmasi
miimkiin olmamaktadir. Performans tanimi yaparken yararlanilan etmenler su

sekilde aciklanmistir;
e lIsgorenin sahip oldugu becerileri.
e Calisan kisilerin motivasyonlari.

e Sayisal olarak performans gostergesi kabul edilen iiriin ve hizmet

miktarlari.
e Etkinlik ve verimlilik.

Performans, belirli bir amaca ulasabilmek adina gergeklestirilen eylemler ve
bu eylemlerin neticesinde ne kadar gorev yapildigini ortaya koymaktadir.
Kurumsal performans ayrica isletmenin Onceden belirledigi amaglarinin ne
kadarin1  gergeklestirebildigini, pazar paymin ne kadar arttigini, insan
kaynaklarindan ne kadar etkin ve verimli bir bicimde faydalanildigini, kar ve
satiglarin ne kadar arttigin1 agiga c¢ikaran bir kavram ve bir basar

degerlendirmesidir.

Performans, bir isgdrenin ¢alisma diizeyinin oOnceden ortaya konulan
kriterler cercevesinde tespit edilmesidir. Arzu edilen hedeflere ulasan ve istenilen
neticeleri elde eden, distlendigi gorevi kurumun beklentileri dogrultusunda
gerceklestiren kisinin yiiksek performans sergiledigi kabul edilmektedir. Bunun
tam tersi diisiiniildiigiinde yani, ¢alistigi kurumu istenmeyen durumlara ya da

kosullara stiriikkleyen, iistlendigi gorev ve yiikiimiiliiliikleri yerine getirmeyen,
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yaptig1 ise karsi ilgisiz davranan bir ¢alisanin ise diisiik performans sergiledigi
kabul edilir ve bu kisi “basarisiz” olarak nitelendirilir. Performans bir hedefe
ulasma ve bu hedefe yaklasma derecesi olarak degerlendirilmektedir. Zihinsel,
maddi ve manevi neticelerin bir degeridir. Ayrica performans unsuru bir
basarimdir ve genel olarak olumlu bir durum olarak algilanmaktadir (Katou ve

Budhwar, 2010: 155).

Bir kisiye atfedilen gorevler tamamlandiginda alinan sonuglar olumlu ise
yluksek performanstan s6z edilmektedir. Aksi halde, sonug¢larin olumsuz olmasi
diisiik performans ifadesini giindeme getirir. Basar1 ya da yiiksek performans,
birgcok kisisel, kurumsal ve g¢evresel etmenlere baghidir. Okudugunu ve
sOylenilenleri anlama, yazma ve konusma gibi kisisel faktorler ile calisma
alaninin iklimi, cevresel kosullari, kurallar1 ve politikalar1 gibi kurumsal ve

cevresel faktorler ¢aliganlarin gdsterdikleri performans iizerinde etkili olmaktadir.

Her isletmenin bir kurulus amaci ve gdrevleri bulunmaktadir. isletmeler,
belirlenen hedef ve gorevler dogrultusunda kurulmaktadir. Orgiitte {ist
pozisyonlarda bulunan yoneticilerin temel amaci, isletmede gerceklestirilen her
iste ve her gorevde miimkiin oldugunca en yiiksek basarinin elde edilmesini
saglamaktir. Yonetim kademesinde gorev alan personelin performansa dair
yaklasimi, iyinin ve en iyinin nasil oldugunu ortaya koyabilmektir. Isletmenin
varhigini devam ettirebilmesi, bu performans goriisii ile iliskilidir. Isletme
agisindan tatmin diizeyi ve ulasilmak istenen kurumsal performans derecesi
farkliik arz edebilmektedir. Ciinkii yoOneticiler ve isgdrenlerin birlikte
performanslar yliksek olursa, istenilen kurumsal performans da artacaktir. Bunun
yani sira, diigiik bir performans sergilenirse de arzu edilen kurumsal performans
diizeyinde azalma goriilecektir. Bununla birlikte, kurumsal performans, insan
kaynaklarina, isletmenin stratejilerine, tedarik ve destek birimine, isletmenin
yapisina gore sekillenmektedir. Ayrica isgorenler de isletmenin istenilen

performans diizeyini sekillendirmektedir (Kehoe ve Wright, 2013: 367).

3. Is Performansinin Boyutlar

Isletmelerin belirlenen hedefleri ne diizeyde gergeklestirebildiklerinin
tespiti edilebilmesi adina performans o6lgme ve degerlendirme faaliyetlerinde

bulunmalar1 gerekmektedir. Performans degerlendirme sonuglari, kurum igi
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personel iliskilerinde riitbe, terfi, motivasyon ya da tam tersi indirim, isten
cikarma ya da nakil gibi kararlar1 alinmasinda 6nem tasimaktadir. Bu agidan ele
alindiginda performans sonuglari, isletmelerde 6nceden belirlenmis olan hedeflere
varmada, iggorenin kurumsal basariya sundugu katkilar1 degerlendirirken bunu
gbzlemleme, 6lgme gelistirme siireci seklinde ifade edilmektedir. Is performansi
konusuna dair literatlir incelemesi yapildiginda, konunun birgok boyutuyla ele
alindig1 goriilmektedir. Literatiirde konuya dair yapilan ¢alismalardan bazilar

asagidaki tabloda gosterilmektedir.
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Cizelge 1. : Is Performans Boyutlari ile Ilgili Yapilan Arastirmalar
YIL YAZAR MAKALE Performans Boyutlari
1944  Toops H.A. The Criterion Education  Bireysel performans boyutlari:
and Psychological Uriin miktar1, isin kalitesi,
Measurement. kidem, yonetim ve liderlik
1957  Wherry, R.J. The Past and Future of  Alt1 boyut belirlenmis bunlar:
Criterion Evaluation. iriin. Kalite, kayip zaman,
personel devri, egitim siire (terfi
edebilirlik), isten duyulan
memnuniyet,
1985 Borman, W: C: Development of a Ug farkli performans oldugu
Motowidlo, Model of Soldier bunlarin is performansi ile
S.R., Rose, Effectiveness, birlikte, sadakat, takim
SR, Personnel Decisions calismasi, kararlilik olarak
Hansen, L.M.  Research institute, gostermis
1986 Kane, J.S. Performance Alt1 boyut belirlenmis; kalite,
Berk, R.A. distribution assessment.  nicelik, dakiklik, maliyet
(Ed) Performance assment. etkinligi, denetim ihtiyaci,
kisilerarasi etki
1989  Murphy, K.R.  Dimensions of job Is performansi dért boyut; isi
Dillon, R., Performance. aksatma davraniglari, gérev
Pelligrino Testing: Applied and performansi, kisiler arasi
Theoretical Perspective, davranislar, zararli davranislar.
1993  Borman, W.C., Expanding the criterion s performansini iki boyutta
Motowidlo S.J.  domain to include almistir. Gorev performansi ve
elements of contextual ~ baglamsal performans,
performance
1996  Hunt, S.T. Generic work behavior:  Ise 6zgii bilgiye ait olmayan
an investigation into the  dokuz boyut: Sorun teshis
dimensions of entry — kurallarina uyma, ¢aligkanlik,
level, hourly job titizlik, program esnekligi, ise
performance devamlilik, gérev dist
davranislar, kural tanimazlik,
hirsizlik ve madde istismart.
1997  Welbourn, T The role — based Rol performans 6lgegi; ise 6zgi
heresa M., performance scale: bilgi, kariyerde ilerlemek,
Johnson, D.E., validity analysis of a yaraticilik, i arkadaslariyla
Erez theory — based measure iliskiler,

Kaynak: (Mihail ve Kloutsiniotis, 2016: 1177)

Tablo 1°de sunulan caligmalarda da goriildiigli gibi, is performansi her ne

kadar farkli boyutlandirmalara sahip olasa da “goérev performansi1” ve “baglamsal

performans” olarak iki boyut &ne ¢ikmaktadir. isletme yoneticileri, calisanlarinin

performanslarin1 degerlendirirken siire¢ kapsaminda, hem goérev performansini

hem de baglamsal performansi birlikte ele alarak bir sonuca ulasmalidirlar

(Borman ve Motowidlo, 1997: 99).
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Kisilik Bilissel Beceri

Degiskenleri Degiskenleri
Baglamsal Baglamsal || Baglamsal Girev Giirev Girev
Abskanhklar Beceri Bilgi Abskanhklan Beceri Bilgi
Baglamsal Girev
Performans Performans

Sekil 3. Is Performans Boyutlar
Kaynak: (Motowidlo, vd., 1997: 71-83)

I¢cinde bulundugumuz zaman diliminde islemelerin amaci, global pazarlarda
kendine yer edinebilmektir. Bundan dolay1 devamli gelisim ve degisim gdsteren
performans kavramini dikkate almakta ve bu kavrama uyum saglamak igin
cabalamaktadirlar. Tek bir baglik altinda toplanilmayacak kadar kapsamli ve pek
cok kanala sahip performans kavrami, isgorenlerin performanslarinin

tanimlanmasinda etkili olmaktadir.

Bireysel 1§ performansi sonugtan ziyade siirece yani isgdrenlerin takindigi
tutumlara odaklanan bir kavramdir. Bu nedenle de isletmenin arzu ettigi hedefleri
gergeklestirmesi, beklenen diizeye ylikselmesi, yapict olunmasi gibi davraniglar
yeterli goriilmektedir. Beklenti konusunda ¢ok fazla ayrintiya girilirse,

performansin diisecegi kaygis1 ortaya ¢ikmaktadir.

Son yillarda is performansi bir¢ok farkli boyutta ele alinmakta ve birgok
yonden degerlendirilmektedir. Koopmans ve arkadaglar1 (2013) is performansinin
klasik gorev performansi ve zarar verici i davraniginin yanina, baglamsal ve
uyumsal performanst da dahil etmislerdir. Bu c¢alismada, Koopmans ve

arkadaslarinin (2013) gelistirmis olduklar1 “Bireysel Is Performans: Olcegi”
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kullanilmistir ve performans boyutlar1 da bu dogrultuda ele alinacaktir. Sozii

edilen boyutlar Sekil 4’te sunulmaktadir.

a X )

Gorev Baglamsal
Performans: Performans

A y e
4 h 4 )

Uyumsal Zarar Verici
Performans Is Davramsi

\ y N J

Sekil 4. Bireysel Is Performansi Boyutlar
Kaynak: (Koopmans, vd., 2013: 63)
a. Gorev Performans

Gorev performanst (Task), kurum igindeki personelin kendi gorev
sorumluluklarinda bulunan isin, resmi tanimdaki haliyle, temel gorevleri yerine
getirirken o isle alakali gosterdikleri etkinlik ve verimliligin toplami olarak ifade

edilmektedir.

Binnewies ve arkadaglar1 (2009) tarafindan gorev performansi, isgorenlerin
performansa katkis1 ve davranislari seklinde agiklanmaktadir. Isgdrenlerin bu
davraniglari, kurumsal degerlendirme sistemlerince kabul gdéren ve is
tanimlarinda yer alan kurallarin bir parcas: seklinde yorumlanmistir. Isletmenin,
calisanlarinin ihtiyaclarini kargilayarak, gerekli eylemleri sergilemeleri seklindeki

beklentisi olarak acgiklanabilmektedir (Chia-Wu, vd., 2011: 166).

Is performansinin kisisel nitelikte olmasmi en iyi agiklayan unsur
performansin boyutudur. Gorev performansina yonelik yapilan tanimlamalarda
genel olarak, bu performans iggorenlerin gorevleri icerisinde tanimlanan eylemler

seklinde ortaya konulmustur.
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Calisanlar isle alakali teknik bilgi ve becerilerini iiretimde kullanarak
isletmenin teknik isleyisine katkida bulunurken gorev performansi, iki alt
bilesene ayrilmaktadir. Bu bilesenlerin ilki, teknik ve idari gérev performansidir.
Bunlarin kapsaminda evrak isleri, kalite ve kontrol, planlama, insan kaynaklari,
muhasebe gibi gorevlerin ifa edilmesi yer alir. Bunlar daha ¢ok liderlik merkezli
gorevleri igermeyen, bu nedenle yoOneticilik gorev tanimi disinda kalan alt
pozisyonlarda c¢alisan kisilerin gorevlerinin tiimiinii i¢ine almaktadir. Digeri de
liderlik gorev performansi seklinde anilan ve yOnetme, motive etme,
yonlendirme, personelin sevk ve idaresi ve degerlendirilmesi gibi yonetsel gorev

ve yukimliliikleri i¢ine almaktadir (Van Scotter, 2000: 79-95).
b. Baglamsal Performans

Baglamsal performans kavrami, isletmede ¢alismakta olan kisinin gérevinin
haricindeki isleri kendi rizasiyla gergeklestirmesi, grup ile ¢alisabilmesi, sozli ve
yazili oOrgiit kurallarina uygun hareket etmesi ve isletmenin koymus oldugu
hedefleri kabul edip 6ziimsemesi olarak acgiklanabilmektedir. Isletmenin teknik
isleyisine ve temel gorevlerine direkt olarak bir katkida bulunmayan, isletmenin
amag ve hedeflerine iligkin yonetsel, psikolojik ve sosyal siireclere destek olan
faaliyet ve davranislar seklinde ifade edilmektedir. Baglamsal performans,
personelin is taniminda yer alan gorevlerden baska kurum i¢i goniilliiliikk temelli
olan eylemleri i¢ine almakta ve karsilikli bir sosyal degisim siirecini temsil
etmektedir. Baglamsal performans sosyal degisim siireci ¢ergcevesinde, calisan ile
yonetici veya calisan ile kurum arasindaki karsilikli degisim siireci iizerine

yogunlagmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 699).

Borman ve Motowidlo (1993), baglamsal performans faaliyetlerini ¢esitli
ornekler vererek agiklamaktadirlar. Bu faaliyetler asagidaki gibidir (Borman ve
Motowidlo, 1993: 71-98);

e Calisanin isletme igerisindeki gorev taniminda bulunmayan

faaliyetlerde goniillii olmasi.

e Bu gorevleri yerine getirirken normal sartlardakinden daha g¢ok

¢aba harcamasi.

e Isletmede bulunan diger mesai arkadaslar1 ile is birliginde

bulunmasi.
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e Isletmenin kurallarin1 ve normlarin1 bireysel olarak izlemek.

e lsletmenin bir {iyesi olarak isletmenin amaglarmi bir deger
bi¢ciminde ig¢sellestirerek isletmenin hedeflerine destek olarak, her

zaman yaninda olmak.

Alanyazinda baglamsal performans iizerine yapilan tanimlamalar
incelendiginde, bu tanimlarin kurumsal iklim ve kiiltiire katki saglama, ¢alisanin
kendi rizasiyla fazladan g¢alisma, istekli olarak isi yapma, kurum igi is birligi,
kurallara ve prosediirlere uygun hareket etme gibi iiretkenlik saglayan isletme

icerisindeki diger faaliyet ve davraniglari i¢ine aldig1 goriilmektedir.

1996 tarihinde Van Scotter ve Motowidlo tarafindan gerceklestirilen
calismada baglamsal performansin iki farkli bilesenden olustugu ifade edilmistir.

Bu bilesenler asagidaki verilmektedir.

Kisiler arasi kolaylastirma: Isletmeye ait olan ortak amac ve hedeflerin
gerceklestirilmesinde dnemli rol {istlenen bireyler arasi odakli davraniglardir. Bu
boyut, isletme personelinin diisiinceli, faydali ve is birlik¢i davranislarini

kapsamaktadir.

Ise adanmishk: Isletmede calisanlarin kurallara itaat ederek siki galismasi
ve karsilarina ¢ikabilecek herhangi bir sorunun {listesinden gelebilmek adina
inisiyatif kullanmasi gibi 6z disiplin i¢ceren davraniglar olarak ifade edilmektedir.
Bununla birlikte, c¢alisan kisilerin isletmenin menfaatini dikkate alarak
davraniglar ortaya koymalarin1 saglayacak motivasyonun alt yapisini da meydana

getirmektedir (Van Scotter ve Motowidlo, 1996: 526).
c. Uyumsal Performans

Uyum kavrami, c¢evre baskist sonucunda kisilerin diisiincelerini ve
davraniglarin1 degistirmesi seklinde agiklanabilmektedir. Uyum, degisen c¢alisan
ortami, sorunlarin istesinden gelebilme yetenegi gibi konularla ifade edilir.
Gliniimiizde isletmeler faaliyetlerini siirdiirdiikleri siire boyunca ¢ok sayida
belirsiz durumla kars1 karsiya kalabilmektedirler. Ortaya ¢ikan bu belirsizlikler
daha dinamik ve daha degisken bir is tanmiminin yapilmasi gerekliligini de
beraberinde getirmektedir. Yasanan bu degisimle birlikte siireklilik arz edecek

performans unsurlarina daha fazla yonelim oldugu goriilmektedir.
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Uyumsal performans, isletme catisi altindaki mevcut gorevlerin zamanla
degisime ugramasi ve isgorenlerin yaganan bu degisime adaptasyon siireglerinde
ortaya koyduklar1 davranis ve diisiince degisiklikleridir. Uyumsal performans,
kisisel is performansinin alt boyutu olarak, c¢evresel unsurlarin arzuladigi
degisimi ya da uyumu saglama becerisi seklide kabul edilmektedir. Bununla
birlikte uyumsal performans, is performansindan kaynaklanan ¢iktiyr ortaya
koyan bir ifadedir. Dolayisiyla uyumsal performans, hem kisisel hem de kurumsal
hedeflerin gergeklestirilmesi iizerinde Onemli etkisi bulunan bir kavramdir

(Posthuma, vd., 2013: 1185).

Isletmenin, ¢evresinde meydana gelen olumlu ya da olumsuz degisikliklere
ayak uydurmasi ve yasana degisimlere ragmen siirekliligini saglamasi, sergilemis
oldugu iyi diizeyde bir performansin sonucu olarak goériilmektedir. Bundan dolay1

uyumsal performans, degisimle i¢ ice olan isletmeler ile alakali bir olgudur.

Rekabet kosullarinin sertlesmesi sonucunda isletmeler degisime agik bir
hale gelmektedir. Bu sebeple isletmeler, uyumsal performansa sahip personele
daha fazla gereksinim duymaktadirlar. Uyumsal performans diizeyi yiiksek olan
iggorenler, ayni zamanda uyumsal performansi yiiksek isletmeler anlamina
gelmektedir. Isletme biinyesindeki ¢esitli sartlara adapte olabilen kisiler, baska
firmalarla yapilan rekabette olumlu sonuclar kazanilmasina katkida
bulunmaktadirlar. Boyle bir rekabet iistiinliigli elde eden isletmeler agisindan,
uyumlu kisiler en onemli kaynaklar olarak goriilmektedir. Bununla birlikte,
bahsedilen durum isletmelerin meydana gelen degisim ile Ozlesmesi ve
o0grenmeyi siirekli kilmast bakimindan ©nemli bir unsur olarak kabul

edilmektedir.

Uyumsal performans, isletmelerin zamanla daha fazla etkisi altinda kaldig1
belirsizlikler, belirsizlik i¢ceren duruma hazirlikli, hizli adapte olan ve daha esnek
bir emek giiciine gereksinim duyulmasina yol a¢gmistir. Uyumsal performans,
isgérenlerin aniden ortaya ¢ikan degisiklikler karsisinda devamliliklarini
saglamak adina sergiledikleri davraniglar seklinde ifade edilse de Ongoriilen
degisikliklere gore sekillenen davraniglar da bu kavramin kapsaminda ele

alinmaktadir.
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d. Zarar Verici Is Davramsi

Isletme personelinin gdsterdigi is performansi, her zaman olumlu
eylemlerden meydana geldigi sdylenemez. Isgdrenler, isletme tarafindan
belirlenen hedefleri gercgeklestirebilmeye iliskin davraniglar1 kabullenmelerinin
yaninda isletmeye gizliden veya agiktan zarar verebilen davraniglarda da
bulunabilmektedirler. So6zii edilen davraniglar “zarar verici is davraniglar”

bi¢ciminde ifade edilmektedir.

Zarar verici i1 davranislari, pek ¢cok olumsuz davranisi i¢ine alan kapsamli
bir kavramdir. Zarar verici is davraniglari, isletme personelinin kontroliiniin
haricinde gelisen ve kasit icermeyen yani kazara yapilan davranislardir. Uretken

olmayan, isletmeye ya da isgorenlere zarar veren davranislari belirtmektedir

(Real, vd., 2012: 10).

Isletmedeki isgorenler pek ¢ok farkli konuda zarar verici is davranisinda
bulunabilirler. Zarar verici is performansina sahip ¢alisanlar (Koopmans, vd.,

2013: 76);
e Siirekli olumsuz diisiincelere sahiptirler.
e Calistig1 kurumun karsisinda yer alirlar.
e Uyumsuzdurlar.

e Kendilerine atfedilen bir gorevi kasitli olarak yanlis bir bi¢gimde

yerine getirirler.

e Bagska isletmede calismakta olan kisilerle isteyerek ve kasitli olarak

sorun ¢ikarirlar.

Uretken olmayan ve zarar verici performansin icerdigi davranis sekilleri

soyle ifade edilebilir (Koopmans, vd., 2011: 863);
e Uzun siireli molalar vermek.
e Siirekli bir seylerde sikayet etmek.
e Verilen gorevi dogru bir sekilde yerine getirmemek.
e Ise devaml gec kalmak.

e Mesai arkadaslar ile tartigmalara girmek.
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e [s arkadaslarina hakaret etmek.
e Hirsizlik yapmak.

e s giivenligini dikkate almamak.
e Zararli madde kullanmak.

Calisan birey, kendi kurumu tarafindan adaletsizlige ugradigini fark ettigi
an zarar verici davraniglar sergileyebilmektedir. Boyle davranmasinin nedeni de,
maruz kaldigr haksizlik karsisinda durumu bu sekilde esitleyecegine olan
inancidir. Bu duruma Ornek olarak; aldigi maasi, verdigi emegin karsilig
olduguna inanmayan kisinin, ¢alistig1 kurumun kasasindan para g¢alarak hirsizlik

yapmas1 gosterilebilir. Zarar verici is davranislar Sekil 5°te belirtilmistir.

( Gorev disi1 davramslar, cok fazla ve uzun
molalar,var olmama,devamsizhk, sikayet
etme, gec kalma, gorevleri yanhs yapma,
kazalar,calisanlara hakaretetme veya
dedikodu yapma, cahsanlarla kavga etme
veya tartisma, giivenligi hice sayma,
ayricahklan kétiye kullanma, saldirganhk,
k hirsizhk, madde kullanimi.

Zarar verici is
davramslan <

Sekil 5. Zarar Verici Is Davranislari

Kaynak: (Koopmans, vd., 2011: 857)

4. Performansi Olusturan Unsurlar

Isletmelerde performansin olusumunda etkili olan birtakim durumlar séz
konusu olmaktadir. Bu wunsurlarin performans iizerinde ciddi bir etkisi
bulunmaktadir. Bununla birlikte, performansin ol¢iimii ve degerlendirilmesi
noktasinda bu unsurlardan faydalanilmaktadir. Bu unsurlar orgiitsel unsurlar,
bireysel unsurlar ve c¢evresel unsurlar olacak sekilde ii¢ baslik altinda ele

alinmaktadir (Shaout ve Yousif, 2014: 967).
a. Orgiitsel Unsurlar

Isletmelerde performansi meydana getiren unsurlardan firmanin amaglari,
fiziksel is ortami, is kosullar1 ve bunlardan kaynaklanan ya da olasi her tiirlii
sorun performans diizeyleri ilizerinde olumlu ya da olumsuz bir etkiye sahiptir.

Bunun yan1 sira kurumsal stres faktorleri de isgdrenlerin sergiledikleri
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performans veya basarilar ilizerinde etkili olmaktadir. Stres diizeyinin makul
seviyelerde olmasi halinde, calisan bireylerin performanslari artis egiliminde
olmaktadir. Diger taraftan, ¢alisan bir bireyin asir1 strese maruz kalmasi halinde
de bu kisinin is performansinda diisiis ortaya ¢ikacaktir. Bir isletmede eksik ya da
hatali gerceklestirilen is bolimleri nedeniyle ortaya c¢ikan zaman kayiplari,
iletisim sorunlari, is birliginin bulunmamasi, iste yeterli diizenleme yapilmamasi,
kullanilan arag¢ ve gere¢ yetersizligi, otorite sikintis1 gibi unsurlar da hedeflenen

performans iizerinde olumsuz etkiler dogurabilmektedir.

Orgiitsel stres unsurlari iginde yer alan diger etmenler de; giivenlik, cevre,
ise devam, stoklar ve yetki gibi unsurlardir. Ayrica reklamlar, faturalama,
muhasebe, miisteri hizmetleri, bakim onarim, bilisim sistemleri ve mekanik yap1
gibi unsurlar da siire¢ bakimindan 6rgiitsel unsurlar i¢cinde bulunmaktadir. Ancak
genel itibariyla performansin oOrgilitsel unsurlar1 su sekildedir: “Etkinlik,

verimlilik ve ekonomiklik™ (Stirpe, vd., 2018: 586).

- Etkinlik, bir isletmenin tedbirler, politikalar ve projeler yardimiyla
onceden ortaya konularan hedefin ne kadarinin gergeklestirildigi olarak
tanimlanmaktadir. Isletmenin hedeflerine giden yolda yararlandig1 yéntemlerinin
ne kadar saglam oldugunu ve hedeflerinin ne kadarinin basarildigin1 ortaya

koymaktadir.

- Verimlilik, isletmenin belirlemis oldugu amaglarina paralel olarak belirli
miktardaki girdilerden miimkiin olan en yiiksek miktardaki ¢iktiyr elde etmesi;
sabit miktardaki bir ¢iktinin, miimkiin oldugunca en az girdi tarafindan
tiretilmesi; ayn1 malzemelerle ya da girdilerle liretim miktarinin artirilmas: ya da
belirlenen bir iiretim miktar1 i¢in girdilerin azaltilmasi “verimlilik” olarak

tanimlanmaktadir.

- Ekonomiklik ise diisiik maliyetler ile alinan girdiden uygun kalitede ¢ikt1
elde edilmesi seklinde agiklanabilmektedir. Ekonomiklik kavrami, tiim

zamanlarda 6nemli bir kavram olarak degerlendirilmistir (Sun ve Pan, 2011:
3069).

b. Bireysel Unsurlar

Bireysel performans, isletmelerde ¢alisanlarin sahip olduklar1 6zellikler ve

yetenekleri dogrultusunda istlendikleri gorevleri yerine getirmeleri olarak ifade
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edilmektedir. Calisan performansindan s6z edebilmek adina, ¢alisanin bir isle
alakadar olmasi ve yaptig1 isin standartlarinin belirlenmis olmasi1 gerekir.
Demografik 6zelliklerin kapsaminda; yas, cinsiyet, beceri, dil, kisinin istekleri,
beklentileri, yonelimleri, tutumlar1 ve algilar1 gibi unsurlar yer almaktadir. Her
calisan kisinin mevcut yapisi ile isin nitelikleri birbiri ile iligkilidir. Kisilik
ozelliklerinin farklilagmasiyla birlikte, isteki performansa yonelik olumlu etkiler

meydana gelmektedir (Vinuesa ve Qalla, 2011: 170).
C. Cevresel Unsurlar

Performans tizerinde etkili olan c¢evresel unsurlar arasinda; aile, gelir
dagilimi, dernekler, gelir seviyesi, yoOnetmelikler, din, kuliipler, kanunlar,
ckonomi, egitim, kiiltiir gibi olgular bulunmaktadir. Ulkede meydana gelen
sorunlar, siyasi ve ekonomi konularindaki problemler, calisma yasamindaki
sikintilar, mesai arkadaglar1 ile olan iletisim sorunlari, hayat kalitesi gibi
durumlar galisan bireylerin baski altina girmesine yol agabilmektedirler. Bu ¢esit
baskilar, olumsuz sonuclar dogurmaktadir. Hayal kirikligina ugramak, depresyon,
koti aliskanliklara yonelim, engellenme, performans diisiisii, ise devamsizligin
artmasi, verimliligin diismesi gibi orgiitsel, zihinsel ve psikolojik sorunlar ortaya

¢ikabilmektedir (Wei, vd., 2010: 1632).

5. Is Performansim Etkileyen Faktorler

Is performansi; kurumsal iklim, kurumsal faktérler, is kosullari,
motivasyon, yonetimsel yaklasim, is sagligi ve giivenligi gibi unsurlarin etkisi
altinda kalmaktadir. Ancak burada 15 performansin etkileyen faktorler;
yonetimsel unsurlar, bireysel unsurlar ve diger unsurlar olacak sekilde ili¢ ana

baslik altinda toplanmistir. Bu basliklar asagida agiklanmaktadir.
a. Yonetimsel Unsurlar

Is performansinin bireylerle alakali oldugu diisiiniilse de, esasen ydnetimsel
yaklasim ve liderligin uygulanis tarzi ve isletme icerisinde algilanmasi ile
baglantihidir. Isletmelerde yénetimsel siire¢ rasyonel bir bicimde yapilamiyorsa,
yonetici ya da calisanlarin performanslarini arttirmalari oldukga gii¢ olacaktir.
Bundan dolayr performans degerlendirme, liderlik, stres yonetimi, misyon ve
vizyonun belirlenmesi gibi yOnetimsel unsurlarin isletmenin tepe ydnetimden

baslanarak isletmenin geneline uygulanmasi gerekmektedir.
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Y onetimsel unsurlar asagidaki gibidir (Yildizbas Tiirk, 2019: 59-60).
e Fiziki is ortaminin yeterli olmasi.
e (alisanlarin kaliteli ekipmanlara sahip olmasi.

e Egitim ve kurum politikasinin bulunmasi ve bunlarin ¢aligsanlara

sunulmasi.

e (alisanlarin duygusal, fiziksel zihinsel kapasitelerinin yeter

diizeyde olmasi.

e (alisanlarin standart performanslari ile ger¢cek performanslarinin

karsilastirilarak geri doniis saglanmasi.
e Calisanlarin belirli bir bilgi ve beceri diizeyine sahip olmalari.

e Calisanlarin yaptiklar1 isle ilgili standart ve prosediirlere hakim

olmalari.
e Ise destek olan prosediirlerin bulunmasi.
e Yapilan isin karsiliginda maas 6demelerinin gerceklestirilmesi.

e C(Calisanlara gereginden fazla 1is yiikklenmemesi, bunun bir

standardinin olmasi.

Yeterli diizeyde bir performans elde edebilmek adina ilk basta kurum
yoneticisi tarafindan is taniminin net ve agik bir sekilde yapilmasi1 gerekmektedir.
Bunun yani sira, uygun se¢me ve yerlestirme sistemi olusturulmali, iliskiler
diizenlenmeli, personel egitimine dnem verilmelidir. Bir ¢alisan ne kadar yiiksek
performans sergilerse sergilesin, isletme yoOnetimi ortaya konulan bu
performanstan gerektigi gibi yararlanamiyor ve personelini yetenek ve
becerilerine uygun olan bir goreve atayamiyorsa bu durumun performans

tizerinde olumsuz yonde etkileri ortaya ¢ikabilmektedir.
b. Bireysel Unsurlar

Calisan kisinin yas, cinsiyet, medeni hali, egitim diizeyi gibi sosyo-
demografik 6zellikleri ile uzmanlik alani, kiiltlirel yapis1 ve licret diizeyi algisi
gibi bireysel durum ve niteliklerinden dogan unsurlar performans iizerinde 6nemli

etkiler yaratabilmektedir.
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Bireysel unsurlar asagidaki gibi agiklanabilir (Yildizbas Tiirk, 2019: 60-61).
e Isi yapabilmek adina gerekli yetkinin alinmasi.

e (Calisan kisinin kendi yoneticisi ile iy1 diizeyde iletisim

kurabilmesi.

e (alisanin is akis slirecinin mantiga uygun olmasi, ise baslamadan
once kendisine gereken tiim bilginin tam ve net bigimde

aktarilmasi.
e Calisan inisiyatif alabilmesi.

Isletmelerin belirledikleri amaclar1 gerceklestirebilmeleri icin bireysel
unsurlar biliyllk 6nem tasimaktadir. Calisan kisinin istekleri ile isletmenin
amaclarinin birbirleriyle uyumlu olmasi sonucunda basar1 ve performansta artis
ortaya c¢ikacaktir. Bunun tam aksi olarak ger¢eklesmesi durumunda da, verimde
azalma, performansta diisiis ortaya ¢ikacak ve bu da basariyr olumsuz yonde
etkileyecektir,

c. Diger Unsurlar

Is performansinin diisiik olmasi konusunda etkili olan diger unsurlar su

sekildedir;

e Sosyal giivence hususundaki yetersizlik ve eksiklikler.

e Calisma kosullarinin agir olmasi.

e Agir ¢alismaya karsin iicretin tatmin eder diizeyde olmamasi.

e Saglik ve ulasim sorunlari.

e Madde bagimliliklari.

Burada bahsedilen unsurlar, kisilerin is performanslari tizerinde dogrudan

etkili olmaktadir (Wood ve De Menezes, 2011: 1587).
6. Performans Degerlendirme Sistemi

Gliniimiizdeki modern yonetim sistemleri, yogun rekabet ortaminda
rakipleri karsisinda rekabet Ustiinligli elde edebilmek ve varliklarini devam
ettirebilmek adina insan kaynaklar1 gelisimine ve performans degerlendirme

konusundan eskiden daha fazla 6nem vermek zorundadir. Rekabet¢i piyasa
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kosullarinda yasanan gelisim, isletmeleri klasik yaklasimlari artik bir kenara
birakarak gerekli onlemler almaya yoneltmektedir. Insan kaynagi, isletme
agisindan en Onemli unsur olarak degerlendirilmektedir. Bu nedenle,
performansin Ol¢iiliip degerlendirmesi ve gelistirilmesi giindemde en Onlerde

yerini almaktadir (Zhang, vd., 2019: 370).
a. Performans Degerlendirme Sistemi

Literatiir incelendiginde performans degerlendirmeye yonelik bir¢ok tanim
yapildig1 goriilmektedir. Bu tanimlardan yola ¢ikarak performans degerlendirme
konusu genel olarak su sekilde toparlanmistir; “isletmelerde hedeflere ulagmak
icin ytriitiilen islemlerin ve kullanilan araglarin, etkinligini ve verimliligini
belirleme siirecidir.”. “Performans degerlendirme, is gorene; davranislari, iletisim
sekilleri veya becerileri ile ilgili bilgileri toplamay1 ve geribildirim saglamayi

kapsar.” (Arifeen, vd., 2014: 39).

Orgiitlerde belli araliklarla performans ol¢iimii yapilmali ve elde edilen
veriler isletmeye devamli bir sekilde aktarilmalidir. Teknik ac¢idan olaylarin
sonuclarini, gdzle goriilen niteliklerini temsil eden unsurlar1 bulma siireci dlgme
islemini acgiklamaktadir. Bircok konuda oldugu gibi orgiitler agisindan da karar
verebilmek ve ardindan bir siireci planlayabilmek adina 6l¢me islemi biiyiilk onem
tasimaktadir. Isletmenin o6zelliklerinden bagimsiz kamu ya da ozel kurulus
olmasinin da otesinde isletmelerin 6l¢lim yapmasi sonraki siiregleri planlamasi

bakimindan bir zorunluluk olarak goriilmektedir.

Cagdas yoOnetim sistemlerinde performans Ol¢iimiiniin 6nemi gittikce
artmaktadir. Bu konuya dair sdylenen “6l¢mediginizi yOnetemezsiniz” sozi,
onemli bir tespit olarak ortaya konmustur. Firmalarin basarili bir bi¢cimde
performans artis1 yapabilmeleri i¢in ¢ok sayida yontem bulunmaktadir. Sozii
edilen yontemlerin arasinda; ¢agdas iiretim ve yoOnetim stratejileri, e8itim ve
O0gretim, personel sartlarinin iyilestirilmesi, performans olgiimleri yapilmasi yer
almaktadir. Her bir isletme, performans 6l¢timlerine ihtiya¢ duymaktadir (Biswas
ve Kapil, 2017: 47).

Calisan kisilerin yaptiklar isteki performansini1 degerlendirme, bu kisilerin
islerinde ne diizeyde etkili ve basarili olduklarini  6lgebilmek adina

gergeklestirilen caligmalarin  tiimiidiir. Bir sistem uygulamak suretiyle,
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performans Ol¢limii yapmak oldukca zordur. Calisan kisilerin sahip olduklari
ozellikler ve beklentilerin birbirinden farkli olmasi1 nedeniyle performans 6l¢iimii

gliclesmektedir.

Performans degerlendirme konusu, bir isletmedeki insan kaynaklarinin
icerisinde Onemli bir yere sahiptir. Giliniimiizde bu konu, yogun rekabet
piyasasindaki sartlardan otlirii daha ¢ok Onemsenen bir unsur olarak giindeme
gelmektedir. Son zamanlarda performans degerlendirme sistemleri, heniiz yeni
yeni akademik calismalara konu olmaya baslamistir. Ancak sozii edilen sistemin
kendisi aslinda eski zamanlara kadar uzanmaktadir. Tarihte ilk kez kalict ve
kayith bir sekilde performans 6l¢iimiinii uygulamaya koyan kisi Frederick Taylor
olarak kabul edilmektedir. Performans degerlendirme sistemi ilk defa ABD

ordusundaki personele 20.ylizyilin baslarinda uygulanmistir.

Performans degerlendirmesinde bulunmak, 1is girdisinin kalitesini
yiikseltebilmek adina biiylik 6neme sahiptir. Performans degerlendirme, g¢alisan
kisiye iistlenmis oldugu gorevleri basariyla yerine getirmek noktasinda tesvik
edicidir. Performansin degerlendirme sayesinde bir isletmede terfilerin yapilmasi
daha kolay bir hale gelmektedir. Bu uygulama ayni zamanda isletmenin ve
iggorenin gelisimindeki ilerleme siirecini de planlamaktadir. Performans
degerlendirme sistemi, kuruma, yapilan isin tabiatina ve isletme catis1 altindaki
atamalarin yapisina gore farklilasabilmektedir. insan kaynaklar1 dalinda ortaya
konulan calismalar, performans degerlendirme konusunda kapsamli incelemeler
sunmaktadir. Performans degerlendirmede bulunabilmek adina, siralama yontemi
ve grafik derecelendirme gibi performans yontemleri, 360 derece degerlendirme
gibi modern yontemlerin yaninda 6l¢cek ve hedeflere gore yonetim modelleri

olarak bilinen metotlardan yardim alinmaktadir (Shaout ve Yousif, 2014: 966).

b. Performans Degerlendirme Sisteminin Amaclar1 Kullanim Alanlar ve

Faydalar

Orgiitlerin her biri kar odakli bir yapiya sahiptir ve hepsinin bir hedefi
vardir. S6z konusu hedeflerden yola ¢ikarak isletmelerin kurulusu gergeklesir ve
calismalar1 devam eder. Isletmelerin neredeyse tamaminin kurulus siirecinde
tretmis olduklart {riin ve hizmetler sayesinde belirledikleri hedefleri

gerceklestirmek isterler ve varliklarini devam ettirmek amaciyla miicadele
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ederler. Kisa, orta ve uzun donem hedefler belirleyen orgiitler, kendi
blinyelerinde dagittiklar1 gorevler ile toplamda bu hedeflerine varmayi
amaclamaktadirlar. Performans degerlendirme sistemi, isletmenin ve personelin
verimliligini arttirmak amaciyla kullanilan bir sistemdir ve duragan bir siireg
degildir. Bu sistem, devamli degismekte olan piyasa kosullarina ve kurumsal
kosullara bagli olarak dinamik bir yapiya sahiptir. Bu sekilde bir kurumsal
kiiltiiriin meydana getirilmesi, yeniliklere agik, etkin ve verimli bir bi¢imde
uygulanan bir kurumsal yapinin kurgulanmasi yoneticilerin baslica hedeflerinden

biri olmak zorundadir (Chia-Wu, vd., 2011: 166).

Performans degerlendirmesinde bulunurken temel amag, isgorenlerin is
performanslariyla iliskili geri donilis yapilmasidir. Boylece isgoérenlerin
performanslarinin  gelistirilmesi,  gercek  potansiyellerinin  belirlenerek
tyilestirilmesi ve gelecege yonelik degerlendirmelerin yapilabilmesi saglanmis
olmaktadir. Calisan bireylerin mevcut becerilerinin iyilestirilerek, isletmeye

verim saglamasi adina gerekli degerlendirmelerin yapilmasi gerekmektedir.

Performans degerlendirme dendiginde akla ilk gelen tanim; “orgiitlerde belli
amaglara gore personelin gorevindeki basari, tutum ve davranmiglari ile ahlaki
durum ve Ozeliklerini tespit eden, Orgiitiin basarisina olan katkilarin1 degerleyen

planli ve ¢ok evreli bir siire¢” seklindedir.

Genel olarak performans degerlendirme sisteminin amaclar1 agsagidaki gibi

aciklanabilir (Chong ve Law, 2016: 51);

e Isgorenlerin yetersiz olarak goriilen yonlerini geri beslemede
bulunarak kendilerini gelistirmelerinin ve is yapma heveslerinin

arttiritlmasi.
e Isgorenlerin alacaklari iicretin ve ek ddemelerinin tespit edilmesi.
e Calisan kisilerin egitim gereksinimlerinin saptanmasi.
e Ise alim siirecinin etkinliginin belirlenebilmesi.

e Kurumsal yapiyla uyumsuz olan ve basarili olamayan kisilerin

kurumdan uzaklastirilmasi.

e Personelin uygun birimlerden ¢alisip ¢alismadiginin tespiti.
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e Kariyer plani ve gelistirme imkan1 sunmasi

Kurumlar, performans degerlendirmede bulunurken bir siire¢ planlayarak bu
siire¢ dogrultusunda yollarina devam etmek durumundadirlar. Planlanan siirecler
farkli asamalarla acgiklanabilmektedir. Bunun yan1 sira, genel itibariyla literatiirde
performans degerlendirme siirecinin temel asamalar1 adimlarnn Sekil 6’da

gosterildigi gibidir.

* Tammmlama

<

1l.Asama

* Degerlendirme

<

2.Asama

*Yonetim

<

3.Asama )

<

Sekil 6. Performans Degerlendirme Modeli

Kaynak: (Luis, vd., 2004: 222)

Isletme yoneticilerinin tanimlama asamasinda performans degerlendirmenin
igerigine karar vermeleri gerekir. Tanimlama siirecinde, kistaslardan hangilerinin
performans degerlendirmede g6z Oniinde bulundurulacagi, hangilerinin harig
birakilacagi belirlenmektedir. Performans degerlendirmenin ikinci asamasi ise
merkezi olusturmaktadir. Bu asama, performans degerlendirmenin adil bir sekilde
gergeklestirilmesi  bakimindan biiyilk O6nem tasimaktadir. Degerlendirme
kriterlerinin net olarak ortaya konmus, uygulanabilir ve Olgiimlenebilir olmasi
gerekmektedir. Performans degerlendirmenin son asamasi da, yonetimdir.
Isgorenlerin sergilemis olduklari performanslarin ilerideki dénemlerde siire¢
lizerinde ne tiir bir etki yaratacagi, bu asamada belirlenmektedir. Son boliimde
aynt zamanda isgorenlere sergiledikleri performanslar hakkinda geri doniis

yapilmaktadir. Hedeflenen performans ile gerceklesen performans arasinda bir
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fark ortaya ¢ikmigsa, bu farkin kapatilmas: i¢in planlama yapilmalidir.
Performans degerlendirme uygulamasi, bir siirectir ve bu siire¢ bir dongii seklinde

ayr1 degerlendirmelere tabi tutulur (Luis, vd., 2004: 222).

Performans degerlendirme sistemlerinin amacglar1 ayrintili olarak ele
alindiginda, sadece kurumsal hedeflere varmak degil bununla birlikte igsgdrenlerin
bireysel motivasyonunu saglayarak onlara psikolojik araclar sunma hedefini de
gerceklestirmek oldugu goriilmektedir. Insanlar birer sosyal varliklardir. Bu
nedenle, calisan bireylerin kurumlardan beklentileri sadece maas almak degil
bunun yani1 sira birlikte psikolojik doyum elde etmek oldugu da ifade
edilmektedir. Isletme acisindan performans degerlendirmenin amaci, ortaya ¢ikan
hatalarin belirlenmesi, varsa basarisizliga yol acan sorunlarin ortadan kaldirilmasi
seklindedir. Orgiitteki siireclerin arasinda bir baglant1 s6z konusudur. Performans
yonetiminde, personel, Orgiit iyeleri, yoneticiler ve gruplar arasinda iletisim ve is
birligi yapilmaktadir. Bu agidan ele alindiginda, performans yonetiminin amaglari

ve siire¢ kalitesinin iyilegsmesi birbirleriyle baglantili durumlardir (Du, vd., 2018:
214).

Performans degerlendirmesi, c¢alisanlarin biitge verimliligi uygulama
etkinligi gibi farkli olgiitler ele alinarak degerlendirilmesini icermektedir. Ayni
zamanda planlanmis olan etkinliklerin de hedefine ulasip ulasmadigini ortaya
koymaktadir. Boylelikle, gruplar ve yoneticiler arasindaki iligkinin sinirlar
cizilmis olmaktadir. Isgdrenlerin gosterdikleri performanslarla isletmeye katkilari

saptanmaktadir.

Performans degerlendirmesi bazi isletmeler tarafindan zaman kaybi ve
maliyet seklinde algilanabilmektedir. Ancak stratejik acidan degerlendirildiginde
bu uygulamanim oldukga biiyiik kazanimlar1 s6z konusudur. Isletmenin basariya

ulasmas1 adina kritik gorevler iistlenmektedir.

Performans degerlendirme, siire¢ yoniinden incelendiginde ii¢ alt baslik
olarak gruplanmaktadir. So6zii edilen alt bagliklarin birincisi, performans
degerlendirmenin ¢alisanlara faydasi ile ilgilidir. Isgdrenlerin kisisel performansi
isletmenin genel performans: lizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir. Performans
degerlendirme sonuglar1 isgorenler icin degerli geri doniisler saglamaktadir.

Performans degerlendirme yardimiyla isgorenlerin kendilerinden beklentileri
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daha 1iyi gorerek kisisel hedeflerini bu dogrultuda belirler ve performans
degerlerinin farkinda olurlar. Isgérenlerin galistiklar1 kuruma olan sadakatlerinde
ve etkin ¢alisma isteklerinde artis gdzlemlenir. isgorenlere yapilan geri doniisler
sayesinde bu kisilerin zayif ve kuvvetli yanlar1 ortaya konmus olur. Calisanlar
kendilerini gelistirmeleri gereken konular hakkinda saglikli bir geri besleme
almis olur. Performans degerlendirme uygulamalariyla, isgorenlerin hedefleri ile
isletmenin hedeflerinin biitiinlesmesi saglanmis olur ve c¢alisanlarin kariyer
planlamalarina katkida bulunulur. Calisan kisilerin maaslarinin artmasina, terfi
almalarina ve prim kazanmalarina destek saglayarak, onlarin basarma giidiilerine

katkida bulunur (Fatima, vd., 2015: 422).

Performans degerlendirme sisteminde, kurum yoneticileri 6nemli gorevler
tistlenmektedir. Geleneksel yonetim yaklagimlarina gdére modern performans
degerlendirme sistemleri bazen zaman kayb1 seklinde algilanabilmektedir. Fakat
modern yaklasimlarin yoneticilere sundugu katkilar acisindan ele alindiginda bu

katkilar asagidaki gibidir;

e Yoneticiler agisindan yapilacak iglerin planlamasi sistemli olarak

saglanmis olur.
e Kurum biinyesindeki iletisim siirecine destek olur.

e lsgorenler  zayif  yanlarmmi  tespit  ederek, hedeflerin

gerceklestirilmesine yardimer olur.

e lsgorenlerin giiglii yanlarmi belirleyerek odiillendirilmelerini

saglar.
e (alisanlarin yaptiklari islere kars1 daha istekli olmalarin1 saglar.
e (Calisma verimliligini yikseltir.

e Yoneticilerin calisanlar tarafindan degerlendirilir ve bdylelikle

liderlik vasiflari tespit edilmis olur.

Isletmenin hedefleri agisindan incelendiginde, performans degerlendirme
siiregleri hedeflere varabilmek adina bir ihtiyac olarak goriilmektedir. Isgdrenler
ve yoneticiler performans degerlendirmenin saglikli uygulanmasindan alinan
sonuclardan yarar saglayacaklardir. Kurumsal performans iyi bir performans

degerlendirme sisteminden olumlu yénde etkilenmektedir. Iyi bir performans
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degerlendirme uygulamas: yiriitiildigii taktirde, bu faaliyetin isletmeye

saglayacagi katkilar agsagidaki gibidir (Kim, vd., 2017: 125);

Isletmenin belirlenen amaclar1 gergeklestirebilmesi adina gerekli

olan faaliyetlerin yapilmasi i¢in zemin hazirlamaktadir.

Isletmelerdeki verimliligi ve buna bagl olarak da karlilig

yiikseltirken iiretim ve hizmet kalitesini de arttirmaktadir.

Se¢cme ve yerlestirme sistemlerinin dogru bir sekilde yiiriitiilmesine

destek olmaktadir.

Isgorenlerdeki giigsiiz yanlarm belirlenmesi ve buna uygun egitim

gereksinimlerinin ortaya konulmasinda énemli rol {istlenir.

Iktisadi sartlarin degisimine ayak uydurmak ve yeniliklere karsi

hizli tedbirler alma imkani sunar.

Isletme  yOnetimin  verecegi  kararlarin  somut  verilere

dayandirilmasini saglar.

C. Performans Degerlendirme Siireci

Isgorenlerin  performanslarinin  degerlendirilmesi bir siire¢  seklinde

incelendiginde, bu siirecte calisan kisilerle birlikte degerlendirmeyi yapacak olan

yoneticilerin de bulunmasi gerekmektedir. Sire¢ tanimi, girdilerin islenip

sonuglandirilmas1 olarak ifade edilmektedir. Asagidaki Sekil 7’de performans

degerlendirme siirecinin bir dongii olarak gosterimi sunulmaktadir (McClean ve

Collins, 2011: 342).
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Ortak
Beklentilerin

/y Kurulmas: \

Gozlemleme,
inceleme,

_ Takdirve Degerlendirme

Odiillendirme 1

\ Problem Cozme,

Yonlendi :
Degerlendirme, OG:ENI::: ve
Geri besleme,

KavitAlana —

Alma

Sekil 7. Performans Degerlendirme Siire¢ Dongiisii
Kaynak: (McClean ve Collins, 2011: 343)

Sekil 7°de de gosterildigi gibi, ilk asamada isletme agisindan ortak hedef ve
beklentilerin belirlenmesi ve bunlarin ortaklastirilmas:1 gerekmektedir. Bu
asamanin ardindan gézleme ve inceleme, degerlendirme gelmektedir. Daha sonra
ise hedeflenen performans ve gergeklesen performansin belirlenmesi ve arada
fark varsa bu farkin giderilmesi amaciyla yonlendirme ve gelistirme yapilmasi
gerekmektedir. Yiriitillen uygulamalar neticesinde geri besleme yapilmali ve
sonuglar kayit altina alinmalidir. Elde edilen sonuglarin ardindan isgorenler takdir

edilip ddiillendirilir ve boylelikle dongii tamamlanmis olur.

Firmalarin performans degerlendirme sistemini olusturabilmeleri ig¢in
birtakim hazirliklarda bulunmasi gerekmektedir. Performans degerlendirmenin
sirecleri, yapilan hazirliklarin ne diizeyde saglikli olduguna gore gelisim
gosterirler. Isletmelerin hedefleri ve yapilarma en uygun olan sistemler tercih
edilmektedir. ~ Boylelikle bu  sistemler isletmeye faydali  sonuglar
kazandirmaktadir.  Performans degerlendirme sistemlerinin  tasarlanmasi
asamasinda, insan kaynaklar1 departmaninin {istlenecegi rol biiylikk Oneme
sahiptir. Boylece bu siirecin yalnizca insan kaynaklar1 departmaninin kontroliinde
kalacag1 diisiincesinin dniline gecilir fakat bu departmanin iistlenecegi etkin rol
bliylik onem arz eder. Performans degerlendirme siirecinde, insan kaynaklari

birimi tarafindan kimin ya da neyin performansinin degerlendirilecegini iligkin
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uygulayicilarin, sistemi yliiriitecek olan kisilerin kim olduguna dair tespitler
yapilirken, degerlendirme donemlerinin diizenlenmesi ve sistemin alt yapisinin
olusturulmas1 saglanir. Isgdrenlerin isletmede ortaya koyduklari emeklerinin
Olgiimii olduk¢a zordur. Nesnel degerlendirmelerinin yan1 sira Gznel
degerlendirmelerin de yapilmasit gerekmektedir. Dogru sonuglarin alinmasi,
kurumsal performans degerlendirme sistemlerinin igletme tarafindan ne dl¢iide
benimsendigiyle iligkilidir. Bireysel yonden de yoneticilerin personeline ve diger
mesai arkadaslarinin birbirlerine adil davranmalar1 gerekmektedir. Bu durum,

kurumsal kiiltiir ile de alakalidir (Nadarajah, vd., 2012: 103).
d. Performans Degerlendirme Kriterleri

Orgiitlerde ~ kullanilan ~ performans  degerlendirme  ydntemlerinde
karsilagtirma araci gorevini, onceden belirlenmis olan kriterler iistlenmektedir.
S6z konusu kistaslar, nesnel kistaslar ve Oznel kistaslar olarak iki grupta

toplanmaktadir. Bu kistaslar asagida gibi agiklanmistir.
i. Nesnel Kriterler

Performans degerlendirmesinde kullanilan nesnel kistaslar kapsaminda

dikkate alinan unsurlar su sekildedir;
e Uretim ile ilgili elde edilen veriler (iiretim rakamlari).
e Uretim siireci sonunda ortaya ¢ikan hatal iiriin sayis.
e Uretim sonrasindaki hurda miktari.
e Satis miktari.
e lIsgoren devir orani.
e (alisanlarin devamsizlik orani vb.

Burada belirtilen degiskenler, isletmenin hedeflerini ortaya koyarken
degerlendirmede bulunan ve yoneten kisilerin kisisel on yargilarini ortaya

koymamalar1 adina fayda saglar (Ng, 2017: 386).
ii. Oznel Kriterler

Performans degerlendirmesinin insani yargilar iceren kistaslari, “0znel
kistaslar” olarak ifade edilmektedir. Bu kistaslar yapilar1 geregi birtakim hatali

sonuglar dogurabilmektedirler. Bu dezavantajli yanlarindan dolayr son yillarda
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firmalar bilhassa nesnel kistaslara daha fazla odaklanarak degerlendirmede
bulunmay1 tercih etmektedirler. Isgdrenlerin performanslari degerlendirilirken
kistaslarin miimkiin oldugunca rakamsal ve nesnel Olgiilere baglanmasi
olusabilecek hata oranini en aza indirmektedir. Bunun yani sira isgérenlerin
performans degerlendirmelerinin sadece bir yonetici ve degerlendirici tarafindan
degil birden ¢ok degerlendirmeciyla yapilmasi daha uygun kabul edilmektedir
(Ng, 2017: 387).

7. Performans Degerlendirme Yontemleri

Is yasaminda kurumlar tarafindan kullanilan birbirinden farkli birgok
performans degerlendirme yontemi bulunmaktadir. Bu yontemlerden bazilari

asagida agiklanmistir (Setiawan, vd., 2016: 87).
a. Calisma Standartlar1 Yontemi

Caligma standartlar1 yonteminde elde edilen ¢iktilara bagli dlgiitler, sayisal
veriler olmaktan ziyade, fiili sonuglarin performans standartlari ile kiyaslama
yapilmasiyla ortaya ¢ikarilmaktadir. S6z konusu standartlar, iggdrenler ya da bu
kisilerin meydana getirdikleri takimlar ile isletme yoneticilerinin aralarinda
organize ettikleri gériismelerin ardindan sekil almaktadir. Hedefler dogrultusunda
benimsenen yoOnetimsel yaklasimin yonetici haricindeki personele uygulamasi

seklinde kabul edilen bir yontem olarak literatiirde kendine yer edinmektedir
(Shamhi, vd., 2019: 5).

b. Yetkinliklere Dayali Degerlendirme Yontemi

Yetkinlik kavrami, kisilerin yapmis olduklar: isteki ortaya koyduklar: etkin
bir basariyla birlikte neden sonug iliskisine bagli olarak bulunan temel bir
ozelliktir. Yetkinlikler, bir kimsenin becerisi, bilgisi, davranislart ve tutumlarinin
yani sira isletmeyle iliskili ¢esitli yeteneklerini iceren yiiksek performansla ilgili
bir unsurdur.Yetkinlikler, siirdiriilebilir rekabet {istiinliigii kazandirmakta ve
performans1 biiyiik ol¢lide yiikseltebilmektedir. Yetkinlikler tespit edilirken
oncelikle temel yetkinliklerle iligkili olan isletmenin stratejisinin ortaya
konulmas1 gerekmektedir. Isgdrenlerin kisi ya da ekip olarak kabiliyetleri
firmadan fimaya degisiklik arz edebilmektedir. Bu 0Ozellikler yoniinden
isgorenlerin farkli olmasi, firmalar arasindaki toplam yetkinlik farkin1 da ortaya

koymaktadir.
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Ustiin performansa sahip davramislara yonelik yol haritasi ortaya koyan
yetkinlik modeli is, rol, temel ve fonksiyonel yetkinlikler gibi alt basliklara
ayrilabilir. Orgiitlerde verimlilik beklentisi, performansla alakali derece
yukseltme de isgorenlerin kisisel ve grup olarak davraniglarini baz alan ve bu
kisilerin hedeflerini nasil gerceklestirecekleri noktasinda onlara rehberlik eden
haritalardir. Bir firmanin ancak yetkinlikleri baz alan bir yonetim sistemini
kabullenmesiyle yetkinliklere bagli bir performans degerlendirmesinde bulunmasi

miimkiin olacaktir (Shamhi, vd., 2019: 6).
C. Hedeflere Gore Degerlendirme Yontemi

Performans degerlendirme yontemlerinden biri olan hedeflere gore
degerlendirme yontemi, ayni zamanda bir yonetimsel yaklasimdir. Alinan
sonuclar  iizerinden  performans  degerlendirmesinin  sik  karsilagilan
orneklerindendir. Orgiitlerin onceden belirlenen hedefleri
gerceklestirebilmelerinde  kisisel planlar ve gelistirme araglarint  kapsar.
Isgérenler ve isletme yoneticileri sonuglar iizerinden degerlendirmede bulunmak
lizere bir sonraki doneme iliskin hedefler hakkinda uzlasmaktadirlar. Burada asil
hedeflenen, isgorenlerin ¢abalariyla gérev tanimlarina uygun hedeflere ulasmaya
tesvik edilmesidir. S6z konusu hedefler iistlenilen goreve ve caligilan birime gore
degiskenlikler arz edebilmektedir. Ciinkii bir isletmede bazi calisanlara gore,
bazilarina gore de kalite hedefleri dnem tagimaktadir. Degerlendirme donemi
geldiginde, hedefe yaklasma oranina gore bir incelemede bulunulur. Bu sekildeki
bir degerlendirme yonteminin tercih edilmesiyle birlikte, ¢alisanlarinin hepsinin
boliinmiis hedefleri bir arada toplanip biitiinliik saglanmakta ve isletmenin toplam
hedeflerine ne diizeyde katki saglayacaklar1 tespit edilmektedir. Isgdrenlerin
kisisel hedeflerini gergeklestirmeleri, isletmenin de hedeflerini ger¢eklestirecegi

anlamina gelmektedir (Swalhi, vd., 2017: 544).

Literatiire bakildiginda s6z konusu yontemi ilk ortaya ¢ikaran kisinin Peter
Drucker oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte Peter Drucker bu ydntemi
kendisinin gelistirdigini belirtmektedir. Calisanlarin hedefleri ile isletmenin
hedeflerinin bir araya getirilerek katilimciliga dayali bir calisma ortaminin
yaratilmas1 ve bdylece isgorenlerin yaptiklari ise yonelik daha fazla istekli
olmalar1 amagclanmaktadir. Performansin yiikseltilmesine iliskin  destek

saglanirken isletmenin basarisi egiliminin, isgorenlerin kisisel
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degerlendirmelerinin yapilmasi sistemin temel unsurlarindandir. Dénemsel olarak
calisanlar ve yoneticiler ile beraber ortaya konulan hedefler, donem bitiminde
yine ayni kisilerce denetlenmektedir. Bu sistemin isleyisinin temelini, birlikte
calisilip birlikte kontrol edilen hedefler olusturmaktadir. Firmanin hedefleri
dogrultusunda isgdrenlerin performanslarinin gergeklestirilen islemin baz

alinarak gelistirilmesi, sistemin temel hedeflerindendir.

Hedeflere gore yonetim sisteminin uygulanmasindaki asamalar sdyledir;
degerlendirme doénemleriyle ilgili isgorenler hedefler tavsiye edebilir.
Isgorenlerin  ve yoneticilerin belirlenen dénemlerde fikir aligverisinde
bulunmalar1 ve ortak bir diisiince etrafinda birlesmeleri 6nem tasimaktadir.
Isgdrenler ve yoneticiler belirlenen hedeflere ulasabilmek adma birlikte is
planlamas1  yaparlar.  YoOneticilerin, personelin  belirlenen  hedefleri
gerceklestirebilmeleri i¢in  gerekli Onlemler almalari ve yoOnlendirmelerde
bulunmalar1 gerekir. Her donem bitiminde calisanlar ile yoneticiler birlikte elde
edilen sonugclari tartisip degerlendirirler. Karsilikli uzlasarak kurulan bu yonetim
sistemi her donem tekrar eden dongiiler seklinde devam ettirilir. Bu yontem
calisanlar ile yoneticilerin beraber hedefler ortaya koyup, birtakim kararlarlar
aldiklar1 bir yontemdir. Bdylece isgorenlerin sevkleri arttirilir ve siirece dahil

olmalar1 saglanir.

S6z konusu yOntemin yararlarinin yani sira bazi sakincalari da soz
konusudur. Bunlar, isgérenlerin baglantili hedeflerinin bulunmasi ve bir ¢alisanin
hedefinin diger calisani etkileyebilmesidir. Baglantili hedefler es zamanl1 olarak
uygulanmadig1 taktirde adaletsiz sonuglar dogurabilmektedir. Degerlendirme
sonucunda sayisal veriler olusturma sorunu da bu sitemin dezavantajlar1 arasinda

yer almaktadir (Swalhi, vd., 2017: 546).
d. Kritik Olay Yontemi

Kritik olay yontemiyle yapilan performans degerlendirmesinde, isletme
yoneticileri personelini takip ederek olumlu ya da olumsuz durumlari kayit altina
almakta ve bu sekilde bir degerlendirme yapmaktadirlar. Degerlendirme
cercevesinde gerceklestirilen izleme siireci, uzun donemli bir sirectir. Kayit

altina alinan durumlar, performans degerlendirmesi yapan yoneticinin dikkatine
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takilan olaylardir. Bu sekildeki bir izleme siirecinin neticesinde elde edilen veriler

degerlendirmeye tabi tutulmaktadir (Tu, vd., 2017: 96).

Konuya dair literatiir incelendiginde, kritik olay yonteminin bir baska
adinin da “kritik boyutlar yontemi” oldugu goriilmektedir. S6z konusu yontemin

uygulanist esnasinda {ic asamadan bahsedilmektedir. Bunlar;

1. Birinci agsamada yoneticiler ya da konunun uzmanlarindan olusturulan bir
takimin basarili ve basarisiz seklinde agiklanan ifadeleri belirlemeleri

gerekmektedir. Bunlar “kritik boyutlar” seklinde adlandirilmaktadir.

2. Yapilan tanimlamadan sonra ikinci asamada, belirlenen boyutlar
aralarinda gruplandirilmaktadir. Boliimlerin bagarili ve basarisiz ifadeleri farklilik

gosterebilir.

3. Ugiincii ve son asamada da, kritik boyutlar degerlendirmeyi yapan kisiye

verilir ve bu formlar iizerinde degerlendirmede bulunmasi beklenir.

Birim yoneticileri personeli izleyerek basarili ve basarisiz ¢alismalarini
kayit altina alirlar. Burada siradan bir isleyisin disinda kritik ve ilgi ¢ekici bazi
durumlar karsisinda isgorenlerin ne sekilde ¢oziimler sunduklarina bakilmaktadir.

Kritik olaylara iliskin su sekilde 6rnekler verilebilir;

e Bir satis firmasinda personel muhattap oldugu miisteriye karsi kaba

davranis sergileyebilir.

e Satis personeli miisterilere temin edilmesi gii¢ olan bir {riinii

Onerebilir.

e Onemli bir telefon goériismesi, istenilen performans cercevesinde

sirdiiriilemeyebilir.

e Bir calisan kendi sorumlulugu kapsaminda olan bir ise kayitsiz

kalarak olusmuz sonugclara kars1 duyarsiz davranabilir.

Isletme yoneticileri burada bahsedilen &rneklerdeki gibi durumlara geri
bildirim sunarlar. Yapilan geri bildirimler sayesinde yoneticilerin ve isletmenin
beklentileri ¢aligsanlara aktarilmis olur. Performans degerlendirme yontemleri, bu
sistemlerin uygulandiklari isletmelerin yapilarina gore farklilik gosterebilir. Her

sistem, her isleyise uygun olmayabilir.
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Kritik olay yonteminde de birtakim sakincalar bulunmaktadir. Bu
sakincalarin arasinda 6n plana c¢ikani, olaylarin tiimiiniin anlik ve diizenli bir
sekilde kayitlarinin tutulmasiyla ortaya cikacak giiven azalmasidir. Isgorenlerin
degerlendirilmesini i¢eren olaylarin kayit altina alinmasi ciddi bir ¢abanin
tirtintidiir. Yoneticilerin konuya gerekli dnemi vermesi, sistemin saglikli isleyisi
acsindan bliylik Oneme sahiptir. Bu nedenle yoneticilerin 6n yargidan uzak

durmalar1 gerekmektedir (Verburg, vd., 2018: 180).

Asagidaki tabloda kritik olay yontemi ile degerlendirmeye iliskin teknik

becerilerin kullanim1 gdsterilmektedir.

Cizelge 2. Kritik Olaylar Yontemi ile Basar1 Degerlendirmesi

Teknik Becerileri Kullanma

Yiiksek Basari Konusunda uzmandir
Is ile alakali konularda uzman, zor sorunlar1 ¢ézebilir.

Orta Seviye Basari Standart projelerde gayret sarf eder
Gayretine ragmen zaman kullanimi yetersizdir
Geleneksel projelerde is yaparken farkli projelerde basari
seviyesi diigiiktir.

Diisiik Bagar1 Teknik anlamda yeterli degildir

Kaynak: (Verburg, vd., 2018: 188)
e. Grafik Degerlendirme Yontemi

Grafik degerlendirme yontemi, “standart puan cetveli yontemi” seklinde de
adlandirilmaktadir. Grafik degerlendirme yonteminin uygulanisi kolaydir. Bu
yontemde, isgorenin sahip oldugu oOzellikleri iizerinden performans boyutlari
degerlendirilir. Bahsedilen boyutlarin girisimcilik, giiven, insan iliskileri, ise dair
bilgi, oncelik kullanma gibi tiirlii igerikleri bulunabilir. Tespit edilen faktdrlerin
siralanis1 basarisizliktan basariya dogrudur. Isgdrenlerin kendileri tarafindan
belirlenen basart kistaslar1 baz alinarak da degerlendirme yapilabilir. Grafik
degerlendirme yonteminin gelistirilmesiyle puanlama yOntemi olusturulabilir.
Olgiitlere gére bes ayr1 diizey belirlenip sayisal degerler verilmesi, puanlama
yonteminin temelini meydana getirir. Sonugta bu verilen sayr degerleri
toplanmakta ve yorumlama da standart puanlara gore yapilmaktadir (Wang, vd.,

2021: 8).
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f. Kontrol Listesi Yontemi

Kontrol listesi yontemi araciligiyla performans degerlendirilirken, 6nceden
diizenlenmis bir formda yer alan sorulara isletme calisanlarinin yanit vermesi
beklenir. Bahsedilen sorular evet-hayir seklinde yanitlanir ve tizerine isaretleme
yapilir. Yapilan isaretlemeler sonrasinda yanitlardan elde edilen puanlar toplanir
ve puanlarin ortalamalar1 alinir. Uygulamanin yapilmas: esnasinda, agirlikli
ortalama alinarak kontrol listeleri meydana getirilir. Listede bulunan her bir tanim
karsiliginda agirlik degeri hesaplanir. Degerlendirmeye tabi tutulan personelin
durumuna en uygun olan tanimlar isaretlenir. Daha sonra isaretlenen tanimlar
toplanir ve bagar1 dereceleri tespit edilir. Tanimlara ek puan degerleri verilir. Ek

puan degerlerinin katsayilar1 ile puanlar g¢arpilarak agirlikli degerler bulunur

(Koopmans, vd., 2013: 63).

Uzmanlar tarafindan kontrol listesi hazirlanir. Listede yer alan konularin
onem derecesine bagli olarak degerlendirmesi, puan seklinde yapilir. Belirlenen
kistaslar iizerinde bir anlagsmaya varilir ve basit bir sekilde ifade edilir.
Degerlendirmeden sonra iggérenlerin aldiklari puanlara bakilir ve bu puanlar
arasinda karsilastirma yapilir. Kontrol listesi yonteminde, degerlendirmeyi yapan
kigilerin agirlikli puanlar1 bilmemeleri gerekmektedir. Genel bir yargiyla olumlu
ya da olumsuz seklinde ayrim yapabilirler. Yanitlarin dogru olup olmadiginin
anlagilabilmesi i¢in ayni sorularin degisik sekillerde yoneltilmesi gerekmektedir.
Cevaplarin degismiyor olmasi, degerlendirmeyi yapan Kkisilerin nesnel bir
degerlendirmede bulunduklarini gostermektedir. Degerlendirmeyi yapanlarin
yalnizca belirli cevaplar1 tekrarlamas: engellenir. Bu sistemin dezavantaji,
gelistirme asamasinin uzun olmasi ve degerlendirmeyi yapan kisilerin bu siirece

kendi hislerini katmalaridir (Kutche Tamghe, vd., 2020: 4).
g. Davramssal Temellere Dayalh Yontem

Performans degerlendirme yontemlerinden olan davranigsal temellere dayali
yontemde, isgorenlerin TUstlendikleri gorevlerde basariyr yakalamalari igin
alinmas1 gereken kararlar ve sergilenmesi gereken davraniglar irdelenmektedir.
Bu yontem sayesinde isgorenlerin sergilemeleri beklenen davraniglari dl¢iiliirken
bununla birlikte calisanin kisiligine iliskin ozellikler dikkate alinmamaktadir.

Yontemin uygulanis1 sirasinda, isgdrenlerden ve yoneticilerden isin gerekleriyle
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ilgili verilerin temin edilmesi ve bu verilerin kategorize edilmesi gerekir. Alinan
veriler her biri 6l¢gek olarak kabul edilir. Verilerin toplanmasinda 6ncelikli olan

kistas, kritik davranislarin belirlenmesidir.

Davranigsal temellere dayali yontemde, beklenti Olgekleri
olusturulmaktadir. Personelin iistlendigi gorevi basariyla yerine getirebilmesi i¢in
gerekli olan davranislar: degerlendirmek hedeflenir. Bu yontem Smith ve Kendall
(1963) tarafindan ortaya atilmistir. Davranis beklenti dlgeklerinde, isgdrenlerin
yapilan ise uygun kisilik 6zelliklerine sahip olmalar1 degerlendirilmektedir. Bu
davraniglarini  hangi  diizeyde gerceklestirdikleri  siralanir.  Davranigsal
degerlendirmeye temel teskil eden 6rnek bir dl¢ek asagidaki tabloda verilmistir

(Talib, vd., 2010: 114).

Cizelge 3. s iliskileri Degerlendirme Olgegi

Is Tliskileri Degerlendirme Olgegi

Orgiitle ve calisanlarla olan iyi 1 Orgiitle ve diger calisanlarla iligkileri
iligkileri vardir. 2 oldukga tatmin edicidir.

Orgiitle ve diger ¢alisanlarla isin 3 Diger calisanlarla iliskileri ortalama
gerektirdigi dl¢iide is birligi 4 seviyededir.

yapabilir.

Orgiitle ve diger ¢alisanlarla 5 Digerleriyle iliski kurmada kesinlikle
olan iliskilerde sorunlar vardir. basarisizdir.

Diger calisanlarla iligki 6

kurmakta kesinlikle basaril 7

degildir.

Kaynak: (Talib, vd., 2010: 114)
h. Siralama Yontemi

Performans degerlendirme yoOnemlerinden bir baskasi olan siralama
yonteminin uygulanist oldukg¢a basittir. Orgiitler agisindan daha az zaman ve
kaynak ayirilarak uygulamaya konulabilecek bu yontem, fazla sayida personeli
bulunmayan kiiciik o6lgekli isletmeler i¢in uygun kabul edilmektedir. Bu
yontemde performans degerlendirme, isgdrenlerin basar1 siralamasina gore listeye
alinmas1 seklinde yapilmaktadir. Listedeki siralama, en basarilidan en basarisiza
dogru olusturulmaktadir. Degerlendirme Oolgiitlerinin belirlenmesinin ardindan
isgorenler bu Olgiitler c¢ercevesinde degerlendirmeye tabi tutulmakta ve
agirliklarina gore siralanmaktadirlar. Siralamaya benzer sekilde ikili kiyaslama

yontemi de uygulanabilmektedir. Bu yontemde ¢alisan birey, benzer isi yapan bir
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baska calisanla c¢ok sayida degerlendirici tarafindan kiyaslanmakta olup, en
yiiksek puani alan kisi daha iyi sayilmaktadir. ikili kiyaslama ydntemi, siralama
yontemine nazaran daha nesnel sonuglar ortaya koymaktadir (Nyangahu ve Bula,
2015: 23).

Literatiire bakildiginda siralama yonteminin bir diger adinin da “alternatif
siralama yontemi” oldugu goriilmektedir. Bu yontem genel olarak, bir isletmedeki
tepe yonetimde yer alan yOneticiler tarafindan uygulanmaktadir. Bu yontemde
siralama, en basarilidan en basarisiza dogru yapilmakta olup alt ve iist sinirlarin
tespit edilmesi biliyilk Onem tagimaktadir. Degerlendirmeye tabi tutulacak
calisanlara yonelik bir tablo ortaya ¢ikarilir. Isgdrenlerin boliimlerindeki
kurumsal standartlar cercevesinde eski ve yeni performanslari karsilastirilir.
Uygulamanin yapildig1 esnada, degerlendirilecek ozellikler hazirlik doneminde
belirlenmelidir. Degerlendirmeden sonra, basarili olan kisilerin adlart ilk siraya;
basarisiz olanlarin adlar1 da son siraya yazilmaktadir. Bu yontemde, basarilidan

basarisiza dogru giden bir degerlendirme yapilmaktadir.

Asagida verilen tablo, degerlendirme 6lgegini gostermektedir (Guthrie, vd.,
2009: 113).

Cizelge 4. Siralama Yontemi Degerlendirme Olgegi

Boliimii Olgek

En Basarili
En Basarili
En Basarili
En Basarili
En Basarisiz
En Basarisiz
En Basarisiz

ommoawe
TOTHO O

Kaynak: (Guthrie, vd., 2009: 114)
I. Zorunlu Dagihim Yontemi

Zorunlu dagilim yonteminde, ¢aligsanlarin karsilastirmasi yapilmaktadir. Bu
yontemdeki asil amag, degerlendirmeyi gergeklestiren kisilerin bir sekilde
olusturabilecekleri degerlendirme egilim hatalarinin Oniine gec¢ilmesidir.
Isgdrenlere yonelik adil bir degerlendirme yapilirsa, bunun sonuclarinin dagilimi

normal dagilim egrisiyle uyumlu bir sekil alacaktir. Bununla birlikte, performans
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degerlendirmesini yapan kisiler isgorenleri dagilim egrisine gore bir Olgege

yerlestirmektedirler (Ericksen ve Dyer, 2005: 908).
j. Takim Odakh Performans Degerlendirme Yontemi

Yalin {retim ve yalin yoOnetim sistemlerinin gelisimleri sonucunda,
gruplarin orgiit igerisindeki Onemleri daha belirgin olmaya baslamistir. Bu
konuya dair bir¢cok alanda tiirlii ¢alismalar mevcuttur. Gerekli alt yapinin
olusturulmasiyla, gercek anlamda bir takim sistemi kurulabilmektedir. Takima
bagli olarak dretim ve yoOnetim sistemlerinin gelismesine ragmen
degerlendirmelerin  kigisel olarak gerceklestirilmesi bir ¢eliski seklinde
yorumlanmaktadir. Dolayisiyla takimin performansini  O6lgmeyi baz alan
yaklasimlar giindeme gelmistir. Takim calismasinin basariyla uygulanabilmesi
igin uyum ve etkinlik gerekmektedir. Takimin toplam performansi, kisinin
gosterebilecegi en iist diizeydeki performansin lizerine ¢ikabilir. Kurumlarin
takim performansini 6lgerken karlilik, etkinlik, is yerinin 6zellikleri ve kalite gibi
durumlar1 g6z Oniinde bulundurmasi gerekmektedir. Takim performansi
degerlendirilirken, takimlarin degisik o6zelliklere sahip olmalarindan 6tiirii
tizerinde diislince birligine varilmig standart bir modelden s6z etmek miimkiin

degildir (Deshpande ve Farley, 2004: 5).
k. 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi

Performans degerlendirme yoOntemlerinden 360 derece performans
degerlendirme yonteminde, isgorenlerin performans 6l¢limleri sadece yoneticileri
tarafindan yapilmamaktadir. Bunun yam sira, peformans degerlendirmeye tabi
tutulacak calisanlarin astlar1 ve kendileriyle ¢alisan diger kisilerde tarafindan da
performanslar1 degerlendirilmektedir. S6zii edilen yontem, oldukca kapsayici bir
sekilde isgorenlerin performanslarinin degerlendirilmesine olanak tanimaktadir.
360 derece geri bildirim yontemiyle, hiyerarsik bi¢imdeki performans
degerlendirmesinin eksik yanlar1 giderilmekte ve ¢ok boyutlu bir degerlendirme
firsat1 sunulmaktadir. Bu yontemde, degerlendirmeyi yapan kisilerin sayilarinin
fazla olmas1 ve farkli boliimlerde bulunmakari bu degerlendirmenin nesnel ve adil
olmasim1 saglamaktadir. Bu sekilde, yalnizca bir degerlendiricinin 6znel

degerlendirmede bulunmasi 6nlenmis olmaktadir (Rose, vd., 2009: 57).

68



8. Performans Degerlendirme Sonuclarinin Kullamilmasi

Performans degerlendirmeden alinan sonuglar, orgiitteki isgérenlerin
siireclere adapte olmalarini saglayacak, c¢alisanlarin ve kurumlarin beklentilerinin
en ist seviyede karsilanmasina yardimci olacak bir sistem yaratmak icin
kullanilmaktadir. Performans degerlendirme sisteminde kapsaminda, personel,
yoneticiler ve isletmenin tiimiiyle ilgili olan bir sistem yer almaktadir. Burada
bahsedilen ii¢ paydasin da, sistemden yararlanirken farkli degerlendirmeleri,
farkl algilar1 ve farkli beklentileri ortaya ¢ikabilmektedir. Bu sistem genel olarak
isletme yOnetiminin istegiyle olusturulmakta ve isletmedeki ¢alisan kisiler

tarafindan kabul edilerek benimsenmektedir (Bowen ve Ostroff, 2004: 205).

Performans degerlendirmeden alinan sonucglar genel olarak, c¢alisan
bireylerin kariyer yonetimlerinde, licret tespitinde, ¢alisanlarin motivasyonlarini
yiikselten maddi ve sosyal paketlerin diizenlenmesinde, terfi konularinda, is
rotasyonunda, is genisletmede, is zenginlestirmede, isten ¢ikarmada ve personelin
egitim ihtiyaglarinin saptanmasinda kullanilmaktadir. Yapilan degerlendirme
sonrasinda elde edilen Onemli verilerin insan kaynaklar1 siirecleriyle uygun
alanlarda kullanilmasi gerekir. Performans degerlendirmeden alinan sonuglarin

kullanildig: alanlar su sekilde agiklanabilir;
e Ucret yonetimi.
e Stratejik planlama.
e Egitim ve gelisim planlamasi.
e Rotasyon ve is gelistirme zenginlestirme uygulamasi.
e Kariyer yonetimi.
e Isten ¢ikartma.
e (alisan potansiyelinin degerlendirilmesi.

Burada s6zii edilen her bir maddenin aciklamasi, performans
degerlendirmeyi daha iyi anlayabilmek agisindan 6nem tagimaktadir (Boxall ve
Macky, 2009: 6).
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a. Ucret Yonetimi

Etkin bir sekilde yiiriitiillen performans degerlendirme sistemleri yaratmak,
isgorenlerin bu yontem sonucunda tesvik edilebilir olmasiyla miimkiin
olmaktadir. Isgorenlerin tesvik edilebilmesi igin, performans ile &diil
mekanizmasi arasinda giiclii bir bag kurulmasi gerekmektedir. Bu sekilde bir bag
olusturulmasi ise, c¢alisan tcretleri, primler, ek haklar gibi maddi odiillerin
diizenlenmesinde performans degerlerinin dikkate alinmasiyla
saglanabilmektedir. ~Bununla  birlikte, c¢esitli ek  gostergelerden de
faydalanilabilmektedir. Sistemde iggorenlerin tesvik edilmesi adina performans
ile para ddiilleri arasinda bir iligski olusturulmak icin ¢abalanirken diger taraftan
da degerlendirmeyi yapan yoneticilerin igsgérenlere hak etmemelerine ragmen
yiiksek puanlar verme egiliminde olmalar1 sistemin sakincali taraflarini ortaya
cikarmaktadir. Her isletme yapis1 i¢in performans {icret baglantisinin bu denli siki

kurulmasi uygun goriilmeyebilir (Chenevert ve Tremblay, 2009: 739).

Bir isletmede performans temelli bir licret mekanizmasi uygulaniyorsa,
calisan iicretlerinin artis diizeyinin tamami ya da bir boliimii performans notlari
tizerinden  belirlenir. Bdyle bir durumda, Tcretteki artis  gegmis
degerlendirmelerdeki performans baz alinarak belirlenmektedir. Burada asil
hedef, ge¢cmis donemdeki performanslar bir Sl¢iit olarak alinip performansin
ileriye dogru saglanmasidir. Aslinda performansin yiikseltilerek diger doneme de
bunun yansitilmasi istenir. Ancak uygulamada degerlendirme, gegmise doniik bir
sekilde gergeklestirilmektedir. Ucret hususunda performans degerlendirme, iki
asamali bir siire¢ seklinde planlanabilir. Birinci asamada performansa bagli
olarak iicret artis orami belirlenmektedir. Ikinci asamada ise gelecekteki

performans tesvikine iligkin licret artisinin plani yapilmaktadir.
b. Stratejik Planlama

Performans yonetiminin neticelerinin kullanildig: bir diger alan da stratejik
planlamadir. Stratejik planlama ifadesi, orgiitsel ya da orgiitsel olmay1 arzu eden
isletmelerin tlimiinde ve hatta sosyal kurumlarda yoneticilerin belirlemis
olduklar1 gelecege dair planlar1 i¢ine almaktadir. Buradan hareketle, isgorenler
araciligiyla gerceklestirilmesi diisliniilen amaglar yine onlarla paylasilarak bir

hedefe odaklanmalar1 saglanmaktadir. Isletmelerin yaptiklari planlamalarin
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igerikleri, gelecek donemdeki yeni {iriinleri, isletmenin genisleme planlar1 gibi
konulardan olusmaktadir. Orgiitiin iist diizey hedefleri stratejik planlama
yardimiyla olusturulduktan sonra orgiitiin biinyesinde yer alan her birim kendine
ait planlarin1 belirlemektedir. Burada esas plan ¢ercevesinde hizalanma ve is
boliimii 6nem tasimaktadir. Isletmedeki alt birimler kendi personelinin
performans hedeflerini ana plan dogrultusunda belirlemektedirler. Boylece tepe
yonetim tarafindan olusturulan stratejik hedefler en temel diizeye kadar indirilmis
ve tim personelin ortak bir hedefe yoOneltilmleri saglanir. Stratejik planlama
sayesinde Orgiitlerde performans degerlendirme sonuglari buna uygun olarak
veriler sunar ve bu ama¢ dogrultusunda kullanilir. Yapilan degerlendirmenin
sonuclarindan hareketle ortaya cikarilan stratejik planlar uygulama asamasinda

basarinin yiikselmesine yardime1 olmaktadir (Combs, vd., 2006: 502).
c. Egitim ve Gelisim Planlamasi

Orgiitlerde insan kaynaklar1 yonetimi acisindan en zor konulardan biri de
personelin egitim ihtiyaclarinin tespit edilmesidir. Genel olarak drgiitler bu amaca
yonelik anketler hazirlar ve farkli araclar uygulamaktadir. Ancak yapilan bu

uygulamalar pek de basariyla sonuglanmamaktadir.

Performans degerlendirmeden alinan sonuglar isletme ¢alisanlarinin
basarilarinin yaninda gelistirmek durumunda kaldiklar1 eksik yanlarini da ortaya
cikartmaktadir. Ortaya konulan bu eksik yanlar ya da yetersizlikler birer egitim
ihtiyact potansiyeli seklinde goriilebilir. Bu acidan ele alindiginda performans
degerlendirmenin sonuclari, isgorenler yoniinden isletmedeki yetersizliklerin
belirlenmesi, gelistirilmesi gereken durumlarin farkinda varilmasi bakimindan
biiyiik 6nem tagimaktadir. Iyi bir planlama yapildig: taktirde, egitim hususundaki
siirecler de saglikli bir sekilde yiiriitiilebilmektedir. Saglam bir kurumsal yapinin
olusturulmasi, personelin hangi alanda ne diizeyde egitime gereksinimlerinin
bulundugunun tespit edilmesiyle miimkiin olmaktadir. Performans degerlendirme
sisteminden saglanan sonuclar, ayni zamanda kisisel ve kurumsal yodnden
personel yetistirme ve kendini gelistirme ihtiyaglarinin saptanmasi adina

kullanilacak araglarin basinda gelmektedir (Shamhi, vd., 2019: 7).
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d. Rotasyon ve Is Gelistirme Zenginlestirme Uygulamalari

Performans degerlendirmeden alinan sonuglarin irdelenmesi, egitim
siire¢lerinin planlanmasiyla alakali orgiitlerin bu aragtan yararlandigr baska
kullanim alanina bakildiginda bunun rotasyon, is gelistirme ve is zenginlestirme
siirecleriyle ilgili oldugu goriiliir. Bir firmada yapilmasi planlanan islerin yeniden
diizenlenmesi yani igin zenginlestirilmesiyle ilgili faaliyetler ve buna bagli olarak
gorev degisiklikleri gergeklestirilirken calisanlarin performans diisiislerine karsi
gerekli tedbirlerin alinmasi1 gerekmektedir. Bir isletmede c¢aligmakta olan kisi,
uzun yillar boyunca ¢alistig1 bir birimden diger bir birime atandiginda o kisinin
bilgi birikimi ve egitim diizeyi yeni gec¢is yaptig1 birimler uyum saglamalidir. Bu
uyumun saglanamamasi halinde, genel performansta diisiislerin olmasi

kacinilmazdir.

Rotasyonla birlikte is zenginlestirme olarak bilinen ve yiiriitiilen isin daha
cok cesitlenmesini saglayan g¢alismalar, personelin birden fazla nitelik tasiyan
hedefi i¢ine alacak sekilde uygulama yapmasini zorunlu kilmaktadir. Buna bagh
olarak calisanin, geleneksel is diizenlemesinden ayri olarak goérevinde aymi is
tanimina yonelik birdenfazla davranista bulunmasi beklenir. Rotasyon kavrami,
isgdrenlerin belirli donemlerde firmadaki farkli boliimlerde ya da ayni boliimde
yer alan farkli gorevleri yerine getirmeleri igin atanmalar1 seklinde ifade
edilmektedir. Calisan kisiler her zaman yapmis olduklari isin haricinde farkli isler
de gergeklestirerek verimliliklerini arttirmakta ve buna bagl olarak da hem kendi
kisisel gelisimlerine hem de tiyesi olduklar1 kuruma katki saglamaktadirlar (Ng,

2017: 387).
e. Kariyer Yonetimi

Orgiitteki ¢alisan bireylerin kendi kariyerlerinin gelisimi énemli bir konu
olarak kabul edilmektedir. Isletme elinde bulunan verileri degerlendirip bu
dogrultuda kisa, orta ve uzun vadeli planlar yaparak personelinin kariyerinin ne
sekilde gelistirilebilecegi konusunda gerekli ve saglikli ¢aligmalar1 yapabilir.
Konuya dair bircok yontem olmakla beraber, bu yontemlerin arasinda en makul
ve en verimli degerlendirme sekli, personelin kariyer gelisimlerinin kendi
sergiledikleri performansa bagli olarak sekillendirilmesidir. Boylece kurumsal

adalet yerine getirilmekte ve saglikli bir kariyer gelisim planlamasi hazirlanip
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uygulanabilmektedir. Performans degerlendirme verileri sayesinde, kurum
bilinyesinde 6nemli goriilen personel korunmakta ve uygun pozisyonlarda gorev

almalar1 saglanmaktadir (Setiawan, vd., 2016: 98).

Orgiitlerde isgdrenlerin hem yatay hem de dikey yonde ilerleme
kaydetmeleri amaciyla bazi egitimlerin sunulmasi ve gerektigi hallerde is ya da
pozisyon degisikligi yapilmast igin performans degerlendirme verilerinden
faydalanilmaktadir. Kariyer gelisimi konusunda sirkete ve insan kaynaklar
departmanina ihtiya¢ duyulan bilgi performans degerlendirme sistemi sayesinde
saglanmaktadir. Performans degerlendirme gerceklestirildikten sonra, calisan
kisiye ait dosya olusturulup eldeki verilerin kayit altina alinmasi gerekmektedir.
Alman kayitlar sayesinde personelin performans diizeyleri, gii¢lii yanlar1 ve
kendilerini gelistirme potansiyelleri bunun yan1 sira genel sicili de
kaydedilmektedir. Kayit altina alinan bilgilerin tarafsiz ve nesnel olmasi biiyiik
onem tagimaktadir. Kurum biinyesinde ancak bu sekilde adaletin saglanmasi s6z
konusu olabilir. Bu sekilde kayit altina alinan veriler sayesinde, gelecekteki bir
zamanda isletmenin gereksiniminin olabilecegi personelin dogru pozisyonlara
getirilmesi miimkiin olmaktadir. Yonetici ve potansiyel yOnetici havuzu ortaya
cikarilabilmesi adina s6z edilen veri kaynaklarinin 6nemi oldukg¢a biiytiktiir.
Literatlirde konuya dair bir¢ok calismanin bulundugu goriilmekle birlikte bu
calismalarin sonuglar1 performans degerlendirmenin kariyer yonetimi bakimindan
onemli bir unsur oldugunu ortaya ¢ikartmaktadir (McClean ve Collins, 2011:
345).

f. Isten Cikartma

Kurumlar performans degerlendirme uygulamalarini yiiriirliige koyarlarken
calisanlarin1 kendi aralarinda karsilagtirmaya ve degerlendirmeye tabi tutulmasini
saglamaktadirlar. Yapilan degerlendirmeler neticesinde ¢alisanlardan bazilarinin
performans basari diizeyleri yiiksek ¢ikmakta, bazilarinin da basar1 diizeyleri arzu
edilen seviyenin altinda kalabilmektedir. Bunun sonucunda olusan farkin
belirlenmesi ve beklentiyi  karsilayamayan  kisilerin  performanslarinin
yukseltilmesi i¢in ¢alisilmasi1 gerekmektedir. Fakat bazen bu sekilde yaparak, bu
artisin ~ saglanmasi mimkiin olmayabilmektedir. S6z konusu c¢alisanlarin
performanslarinin isletmeden ayrilmasi hususunda bir karar verilmesi gerekebilir.

Performans degerlendirme bu kararin miimkiin oldugunca verilere bagli kalarak
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ve nesnel olarak alinmasina aracilik yapmaktadir. Bu bakimdan performans
degerlendirmeden elde edilen sonuglar, isten ayrilma kararlarinin verilmesinde bir

ara¢ seklinde kabul edilmektedir (Kim, vd., 2017: 126).

Performans sisteminin bu 6nemli amacinin, isgérenler ve degerlendirmeyi
yapan kisilerce saglikli ve diizglin algilanisi bliylik 6nem tasimaktadir. Saglikl
bir sekilde aciklama yapilmadig: taktirde sozii edilen amacin beklenen faydadan
daha ¢ok kaygi yaratmasi ve tedirginlige neden olmasi kacginilmazdir. Belirli bir
sayida personeli bulunan isletmelerin her birinin temel insan kaynaklari
politikalarinin  olmas1 gerekmektedir. Burada Oncelikli hedef, performans
degerlendirme neticelerinin iggorenleri verimli olarak kuruma kazandirmak
olmalidir. Calisan kiside herhangi bir gelisim durumu goriilmiiyorsa o zaman
isten ¢ikarma yoniinde karar alinmasi uygun olacaktir. Performans degerlendirme
stirecinin verimliligi, acikligi, degerlendirmeyi yapanlarin 6zellikleri, zor kararlar
alinmadan Once ayrintili olarak degerlendirilmeli ve verilen kararlarin uygunlugu
denetlenmelidir. Aksi halde bu durum orgiite yarar saglamak yerine zarar veren

sonuglarin ortaya ¢ikmasina neden olacaktir (Du, vd., 2018: 215).
g. Calisan Potansiyelinin Degerlendirilmesi

Literatiire bakildiginda performans degerlendirmenin temel amaglarindan
birinin, isgdérenlerin tekil ya da grup seklinde ise iliskin hedefleri ne Olgiide
gergeklestirebildiklerini ve hedefe ulasma diizeylerini niceliksel ya da niteliksel
yonden ortaya koyabilen sistem oldugu ifade edilmektedir. Yapilan agiklamadan
hareketle isgdrenlerin becerilerinin, potansiyellerinin, is aliskanliklarinin, bu
davraniglarinin ve benzer niteliklerinin baska isgorenlerle karsilastirilarak ortaya
konulmas1 siirecin esas hedefi olarak kendiliginden belirlenmis olmaktadir

(Stirpe, vd., 2018: 587).

9. ise Angaje Olma
a. Ise Angaje Olma Kavramimin Tanim, Gelisimi ve Onemi

Icinde yasadigimiz c¢agda, isletmelerdeki ydnetimsel yaklasimlarda birgok
degisiklikler meydana gelmistir. Yasanan bu degisimler neticesinde alanyazinda
pozitif kurumsal davraniglar igerisindeki kavramlar daha siklikla kullanilmaya
baslanmistir. Bununla birlikte, yonetimde negatif nitelige sahip olan kavramlarin

yerine pozitif davranislarla iligkili kavramlar giindeme gelmeye baslamistir.
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Bahsedilen pozitif kavramlardan biri de “ise angaje olma” kavramidir. Bu kavram
ilk defa Freudenberger (1974) tarafindan tanimlanan tiikenmislik kavraminin
pozitif anlamdaki karsit1 seklinde diisiiniilmiistiir. Ise angaje olma kavrami

calismacilarin dikkatini ¢eken bir kavram olmustur (Chena, vd., 2014: 22).

Ise angaje olma, alanyazinda oldukca yeni bir kavram olmakla beraber
kigisel, kurumsal ve wulusal bakimdan verimliligin artmasina katkida
bulunmaktadir (Ravikumar, 2013: 176). Ise angaje olma, yabanci alanyazinda
“job” veya “work engagement” ifadeleri ile temsil edilmektedir. Bunun yani sira,
ise angaje olma kavraminin heniiz Tiirk¢e’de karsiliginin ne olmasi gerektigine
dair bir uzlasiya varilamamistir. Ancak, ise angaje olma kavramindaki “angaje”
kelimesine karsilik olarak “tutkunluk, kapilma, adanma, biitiinlesme, cezbolma,
goniilden adanma” gibi ifadeler kullanilmaktadir. Bundan dolayi, ise angaje olma
konusuna yonelik literatiir bilgisi sunulurken farkli adlar altinda olan fakat ise

angaje olmay1 ele alan ¢aligmalardan da faydalanilmaktadir (Giiveng, 2012: 55).

Kesin olmamakla birlikte, ise angaje olma ifadesinin 1990’11 tarihlerin ilk
donemlerinde, Gallup adindaki bir Amerikan analitik ve danigmanlik firmasi
tarafindan ortaya c¢ikarildigi, bilimve is diinyas: agisindan yeni bir kavram
olmasina ragmen 200’ilin lizerinde ¢aligmada bu kavramin yer aldig1 ve angaje
olmay1 kavramsallastiran kisinin de etnografik ¢alismalar ile {in kazanan Khan
oldugu belirtilmektedir. Schaufeli, ise angaje olma konusu iizerine ¢alisma
gerceklestirmis ve kavramin akademik cevrede netlik kazanarak gilivenilir ve

gecerli bir 6lgme araci olarak kendine yer edinmesini saglamistir (Schaufeli,
2012: 179).

Ise angaje olma kavramindaki gelisimler, cogu negatif drgiitsel davranislar
kapsaminda bulunan tiikkenmislik kavramiyla baglantilidir. Tiikkenmislik kavramu,
ise angaje olma kavramiyla beraber bir antiteze sahip olmustur. Buna bagl olarak

da genisletilmistir.

Maslach ve Leither (1997) tarafindan, isletmelerde tiikkenmisligi
engelleyebilmek adina gerceklestirilen bilimsel arastirmalarda ise angaje olmay1
da i¢ine alan bir model ortaya cikarilmistir. Gelistirilen modelde, tiikenmisligi
ortaya c¢ikaran duygusal tiilkenme, duyarsizlasma ve diisiik kisisel basari

kavramlari, ise angaje olma kavramindaki enerji, aidiyet ve yeterlilik
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kavramlarinin birer karsit1 olacak sekilde ifade edilmektedir. S6z konusu model

Sekil 8’de gosterilmektedir (Christian, vd., 2011: 90).

ENERJI DUYGUSALTUKENME
-
z £
= =
< AIDIVET DUYARSIZLASMA =
z =
= =
YETERLILIK DUSUKKISISELBASARI

Sekil 8. Tiikenmislik ve Ise Angaje Olma Iliskisi
Kaynak: (Christian, vd., 2011: 90)

Kisinin kendisini yaptig1 ise vermesi, isine karsi biligsel, fiziksel ve
duygusal yonlerden baglilik olusturmast ise angaje olma seklinde
agiklanmaktadir. Ise angaje olma, galisan bireyin iiyesi oldugu isletmeye ve kendi
meslegine kars1 sahip oldugu sadakat duygusunu ve gorevini yerine getirirken
duydugu mutlulugu, sevinci ve c¢oskuyu ifade etmektedir. Isine angaje olan
kisiler, tistlendikleri gorevleri yiiksek dinamizmle yerine getirirler ve bu
gorevlerin 6nemli, anlamli ve degerli oldugunu diisiiniirler. Ayrica bu kisiler i¢in,

severek yaptiklari isleri onlar i¢in gurur kaynagidir.

Attridge (2009) ise angaje olmanin tanimlayict unsurlar1 iizerinde
durmustur. Bu unsurlari; kisinin yaptigi isle ilgili pozitif duygulara sahip olmasa,
isine anlam yliklemesi, isle alakali listlenmis oldugu gorevleri layikiyla yerine
getirecegine inanmasi ve isiyle ilgili gelecege umutla bakmasi seklinde ifade
etmistir. Bununla birlikte ise angaje olma kavramini, bir isgérenin g¢alisma
hayatinin kendisine yiikledigi formel gorevlerin disinda kurumsal amaclari

gerceklestirebilmek adina gayret gdsterme durumu seklinde tanimlamaktadir. Ise
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angaje olma, isletme biinyesinde yer alan islerde calisanin yiiksek katilim
saglamasini, enerji dolu olmasini ve yiiksek diizeyde verimlilige sahip olmasini

ifade etmektedir (Ravikumar, 2013: 177).

Ise angaje olmayan ¢alisanlarin kendilerine ayrilan vakti, kisisel enerjilerini
ve dikkatlerini verimli kullanamamalar1 nedeniyle kurumsal yonden beklenilen
kazancin saglanamamasi s6z konusu olmaktadir. Bunun tam aksi yani isletme
catis1 altinda inisiyatifler alabilen ve isletmenin yiiriitmiis oldugu islerine aktif
katilimda bulunan ise angaje olmus calisanlar ise, firma agisindan bir kazanim

olarak kabul edilmektedirler (Schaufeli, 2012: 5).

Calisan kisilerin enerji dolu olusunu, basarisini, ruhsal ve fiziki yonlerden
verimliliklerini tanimlayan ise angaje olma kavraminin birtakim sakincalari
bulunmaktadir. Ise angaje olmus kisilerde, aile, arkadas ve is ¢evresi arasinda

kalma, saglik sorunlar1 yagama gibi bazi olumsuz durumlar gelisebilmektedir.

Bu nedenle, bilgi ¢aginin gerektirdigi yiiksek performans sergileyebilmek
adina ise angaje olmaya destekte bulunacak bir yonetim tarzi gelistirilmesi,
stratejiler ortaya konulmasi ve ise angaje olmadan dogan olumsuzluklarin
miimkiin oldugunca en az seviyeye g¢ekilmesi i¢in gerekli onlemlerin alinmasi

faydali olacaktir (Albrecht, 2010: 67).

Ise angaje olma kavrami {izerine yapilan psiko-sosyal alandaki
arastirmalarda yazarlar insamin islevsiz, zayif ve patolojik taraflarina
yogunlasmaktadirlar. Yonetim alanyazininda ise, kavrama yonelik ¢alismalarda
bulunan kisiler daha ¢ok insanin giicli ve olumlu davraniglari tizerine
odaklanmislardir. Isletme ve yonetim alanyazininda, ise angaje olma kavramiyla
ilgili endiistriyel bakis agis1 ve siire¢ bakis acist olacak sekilde iki cesit bir
gruplandirma s6z konusudur (Giiglii, 2006: 14):

1. Endiistriyel bakis acisinda, ise angaje olmanin c¢iktilarindan kabul
edilen performans, personeli kurumda tutma ve 1is doyumu unsurlar
degerlendirilmistir. Bununla birlikte, endiistriyel bakis acisi ¢ercevesinde ise
angaje olmanin personelin is davramiglar1 iizerinde ne gibi ne diizeyde etkiler

yarattig1 konusu irdelenmistir.
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2. Siire¢c bakis acisinda, c¢alisan bireylerin ¢aligma hayatinda adanmiglik
siireclerini  yonetmeye dair yaklagimlarin gelistirmesi gerektigi {iizerinde

durulmaktadir.

Burada bahsedilen iki bakis agis1 da aslinda birbirlerini tamamlayan ve
adanmighik kavramini igine alan iki goriistir. Dolayisiyla ise angaje olma
kavrami, hem endiistriyel hem de siire¢ bakis acisiyla degerlendirildigi taktirde

dogru sonuglar verecektir.

Ise angaje olma kavrami, isgorenlerin miimkiin oldugunca yiiksek diizeyde
bir is performansi gosterebilmeleri amaciyla kendilerini tiimiiyle yaptiklari ise
vermeleri, iistlendikleri igse dair rolleri biligsel, fiziksel ve duyussal olarak dogru
bir bicimde gerceklestirmelerini ifade etmektedir. Calisan bireylerde bilissel,
fiziksel ve duyussal baglarin gii¢lii olmamas1 halinde, bu kisilerdeki ise angaje
olma derecesi de diisiik olacaktir. Bu durum, orgiitiin performansinda diisiis
yasanmasina ve buna bagli olarak isletmenin belirlemis oldugu amag ve
hedeflerden uzaklasmasina neden olacaktir. Ise angaje olma, isgdrenlerin yapilan
ise katkida bulunmaktan memnuniyet duymalarini, gorevlerini yerine getirirken
coskulu ve istekli olmalarini ve islerin sadik kalmalarint belirtmektedir (Macey
ve Schneider, 2008: 18). Ise angaje olma, calisan kisiler ile isletmedeki
yoneticiler arasindaki iliskiyi agiga ¢ikartmaktadir (Rice, vd., 2012: 3).

b. Ise Angaje Olmanin Benzer Kavramlarla iliskisi

Ise angaje olma konusu bazi kavramlarla iliski halindedir. Bu kavramlar:
“iskoliklik (work holism), orgiitsel baglilik (Organizational commitment), ise
baglilik (job involvement), is tatmini (job satisfaction) ve akis/kendini kaptirma
(flow)” seklinde sayilabilir. Alanyazina bakildiginda sozii edilen kavramlarin

sikca karistirildigi goriilmektedir (Arifin, vd., 2014: 7).

Iskoliklik (workaholism) kavrami ilk kez Oates (1971) tarafindan
kullamilmistir. Oates iskolikligi alkoliklik kavramina benzetmistir. Iskoliklik
kavramini, iggérenin devamli bir bigimde is yapmak mecburiyetinde oldugunu
diislinerek, tizerinde bir baski hissetmesi ve kontrol altinda tutamadigi bir istek
olarak algilamasi1 seklinde agiklamistir. Snir ve Harpaz (2004) tarafindan da

iskoliklik kavrami, caligsan kisinin bir zorlamaya maruz kalmadan tiimiiyle kendi
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hiir iradesiyle, yaptiga ise dair etkinliklere oldukc¢a fazla vakit ayirmasi bigiminde

ifade edilmistir (Bakker, vd., 2011: 5).

Burada yapilan tanimlardan hareketle, iskoliklik ve ise tutkunluk arasindaki
temel farkin olumlu duygu bilesenlerinde ortaya ¢iktigi sdylenebilmektedir.
Iskolikler islerini yaparken bunu bir mecburiyet olarak gormektedirler. Diger
taraftan da, ise angaje olan g¢alisanlar gorevlerini yerine getirmekten biiyiik bir
memnuniyet duyarlar ve yaptiklar islerden keyif alirlar. iskolik bireyler isleri
haricindeki etkinliklerden keyif alamazlarken, ise angaje olan kisiler isleri

haricindeki aktivitelerden keyif almaktadirlar.

Orgiitsel baghhk; calisan bir kisinin, iiyei oldugu kurumun amaglarina
inanmasi, kurumsal amaglar ile kendine ait amaglar1 biitiinlestirip bu ortak
amagclar dogrultusunda hareket ederek isletmeye kendini bagli hissetmesi seklinde
aciklanabilmektedir. Alanyazin incelemesi yapildiginda orgiitsel baglilik ile ise
tutkunluk arasinda olumlu yonde bir iliskinin var oldugu goriilmektedir. Ancak
sozii edilen kavramlar birbirinden farklilik arz etmektedir. Ise angaje olan
calisanlar ayn1 zamanda kendilerini islerine bagli hissetmektedirler. Bahsedilen
iki kavramin ortak noktasi isgérenin ¢alistigi kurumda isini yapmay1 siirdiirmek
istemesi, kurumu i¢in miimkiin oldugunca ¢ok cabalamasi ve yaptigi iste istekli

olmasidir (Berg, 2013: 3).

Kavramlar arasindaki benzerliklerin yani sira birtakim farkliliklar da soz
konusudur. Bu farklhiliklar su sekildedir: Kurumsal baglilik kuruma karsi
sergilenen bir tutum olarak kabul edilir. Ise angaje olma ise isgdrenin kendiyle
alakali bir durumdur. Baska bir ifadeyle, calisan kisi kurumuna baglilik
gosterebilir fakat kurumuna bagli olmasi yaptigr ise tutkun oldugu anlamina
gelmemektedir. Sozii edilen farkliliklarin bir baskast da, baglilik cesitleridir.
Orgiitsel bagliligin boyutlarindan kabul edilen duygusal baglilik; devam baglilig
ve normatif baglilik her kiside hepsi beraber, tek tek ya da ikili olarak
bulunabilmektedir. Orgiitsel baglilikta ¢alisan birey kurumuna duygusal yonden
baglilik gostermektedir. Ise angaje olmada ise, isgdrenin yalnizca duygusal
baglilig: yeterli gelmemektedir. Ise tutkunlukta zihinsel, duygusal ve bilissel bir
bagdan soz edilebilir. ise tutkunlukta kisi yaptig1 ise kars1 sorumludur. Orgiitsel

baglilikta kisi kendi kurumuna karst sorumludur. Alanyazin taramasi
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yapildiginda, ise angaje olmanin o6rgiitsel bagliligin bir 6nciilii oldugunu goésteren

calismalarin var oldugu goriilmektedir (Ravikumar, vd., 2013: 177).

Ise baghhk (job involvement); Kanungo (1982) ise baglilig1, bir isletmede
yapilan isin, o isi yapan bireyin yasamini ne kadar kapsadigi seklinde
belirtmektedir. Ise baglilik kavrami, isgdrenin kendisini ve yaptig1 isleri bilissel
yonden yargilayarak, igsel olarak ne derecede Ozdeslestirdigiyle iliskilidir.
Yiiksek diizeyde ise baglilik gosteren kisiler, iiyesi olduklar1 kurumun hedef ve
amaclarina daha kolay odaklanabilmektedirler. Ise baglilik, isgorenin bilissel
degerlendirmesiyle meydana gelen bir durumdur. Diger yandan ise angaje olma
ise, kisinin Ustlendigi gorevi yerine getirirken sergiledigi performansla ilgili
duygu ve davramiglarini  etkin  bigimde kullanmasidir. Bu  ydnden
degerlendirildiginde ise angaje olma, ise bagliliin bir Onciili olarak kabul

edilmektedir.

Ise angaje olma ile ise baglilik arasindaki bir baska farklilik, ise baghiligin
ise angaje olmanin yogunlagsma ve ding¢lik boyutlarini i¢ine almamasidir. Bundan
dolay1 ise angaje olma, ise baglilik kavramindan daha genis kapsamlidir. Hallberg
ve Schaufeli’ye (2006) gore ise baglilik ve ise angaje olma arasinda sekilsel
yonden benzerlik olmasina ragmen, “iyi olus” kavramiyla birbirinden ayrilirlar.
Ise angaje olma, isgdrenin iyi olusuyla alakalidir. Ise baglilik kavraminin da

bunun tam tersine, iyi olus ile iliskisi bulunmamaktadir (Sawang, 2012: 179).

Kendini kaptirma (akis); literatiirde birbiriyle sikc¢a karistirilan bir baska
kavram ikilisi de ise angaje olma ile kendini kaptirma kavramlaridir. Kendini
kaptirma kavrami alanyazinda kimi zaman “akis” olarak da yer almaktadir. Akis
kavrami, iggorenin lstlendigi isi yerine getirirken bellegini tiimiiyle kaybederek,
ise kendini kaptirmasi, zihnini yalnizca belli uyarilarla sinirlandirmas: seklinde

ifade edilmektedir.

Ise angaje olma ile kendini kaptirma ifadeleri arasindaki ilk fark; kendini
kaptirmada kisa bir zaman ve cok {iist diizeyde is ile 6zdeslesme durumu soz
konusudur; ise angaje olmada ise daha uzun bir siire ve sabit bir durumdan
bahsedilmektedir. Kavramlar arasindaki ikinci fark; kendini kaptirma hali, ise
angaje olma durumunun yogunlasma boyutuyla benzer niteliklere sahip olsa da

ise angaje olmada yogunlasma durumu devamli bir konsantrasyonu zorunlu
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kilmaktadir. Ugiincii fark da; kendini kaptirmada calisan kisi yaptigi ise bilissel
olarak katilim saglamaktadir. Ise angaje olmada ¢alisan kisi, kendisini yaptig1 ise

zihinsel ve duyussal agidan dahil etmektedir (Rich, vd., 2010: 621).

Is tatmini (jobsatisfaction); Ise angaje olma kavramiyla benzerlik gdsteren
bir baska kavram ise is tatmini kavramidir. Is tatmini, isgdrenin yapmis oldugu
isten duydugu memnuniyeti ve isine yonelik olumlu hislerini kapsamaktadir.
Locke (1969) tarafindan ise is tatmini kavrami, ¢alisan bireyin kurumda kendi
gereksinimlerini karsilama diizeyi ve is arkadaslari tarafindan algilanma sekli

olarak ac¢iklanmaktadir.

Ise angaje olma ile is tatmini kavramlar1 arasinda birtakim farkliliklar s6z
konusudur. Is tatmininde, ¢alisan kisi gerceklestirdigi iste gereksinimlerini giderir
ve memnuiyet hisseder. Diger yandan ise angaje olmada benzer durumlardan s6z
edilse de, is tatminine kiyasla ise angaje olma daha genis kapsamlidir. Ise angaje
olma harekete gecme, isletme agisindan fayda getirecek etkinlikleri daha aktif ve
daha enerjik bir sekilde gergeklestirme durumunu kapsamakta; is tatmini ise
kisisel istek ve beklentilerin giderilmesi neticesinde hissedilen memnuniyettir

(Schaufeli, vd., 2012: 5).

10.  Ise Angaje Olmaya Etken Olan Unsurlar

Ise adanmigligin siniflandirilmasina yonelik alanyazin taramasi yapildiginda
adanmighigin “dinglik (vigor), adanma (dedication) ve yogunlasma (absorption)”
gibi boyutlarinin s6z konusu oldugu goriilmektedir. Bu boyutlarin meydana
gelmesinde ise bazi faktorlerin rol aldigi sdylenebilir. Ise adanmislik iizerinde
etkili olan unsurlar; “kisisel etmenler, orgiitsel yap1, goriilen isin 6zellikleri, orgiit
iklimi ve orgiitsel siiregler” seklindedir. Schwenk (1986) tarafindan bu faktorler;
“kisisel etmenler, i deneyimleri, orgiitsel etmenler ve durumsal etmenler” olacak
sekilde dort bashik altinda ele alinmistir. S6z konusu unsurlar asagida

aciklanmaktadir (Chena, vd., 2014: 22).
a. Kisisel Faktorler

Calisan bireyler gerek kisilik gerek de demografik nitelikler bakimindan
birbirlerinden ayrilmaktadirlar. Isletmeye sozii edilen farkliliklariyla giris
yapmakta ve bu farkliliklariyla isletmede c¢alismayr siirdiirmektedirler.

Calisanlarinm mevcut giivenilirlik, anlayis, igsel kontrol, basari istegi ve
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azimleriyle demografik Ozelliklerinden olan cinsiyet, yas, medeni hal gibi
durumlar kisinin kuruma kars1 adanmislik derecesi iizerinde etkili olmaktadir.
Bununla birlikte isletmenin ¢alisanina sagladigi kariyer imkanlari, yonetim sekli,
gliven ve adalet duygusu gibi durumlar karsisinda vermis oldugu kisisel tepkiler

de kisilik 6zelliklerine gore farklilik gosterir.

Demografik 6zellikler kapsaminda bulunan yas unsuru, adanmiglik derecesi
tizerinde en fazla etkiye sahip olan etmenlerden biri olarak kabul edilmektedir.
Calisan kisinin yas1 ne kadar ileri olursa, yaptigi isi degistirme egilimi az olacak
ve adanmishik diizeyinde yiikselme meydana gelecektir. Bununla birlikte bir
baska faktor de medeni durum olarak karsimiza ¢ikmak. Evli bir ¢alisanin
bakmakla yilikiimli oldugu aile iiyelerine yonelik sorumlulugunun bulunmasi
nedeniyle, evlilerin bekar calisanlara kiyasla ise adanmislik diizeylerinin yliksek

oldugu sdylenebilir (Owens, vd., 2015: 36).

Demografik bir nitelikte olup, adanmislik diizeyi tizerinde etkisini bulunan
bir bagka etmen de cinsiyet unsurudur. Kadin calisanlar ile erkek calisanlarin
adanmiglik diizeyleri birbirinden farklilik arz etmektedir. Konuya dair ortak bir
diisiinceye varilmig olmasa da, kadin isgorenlerin iggiidiisel olarak annelik
duygular1 ve bu durum nedeniyle ortaya ¢ikan sahiplenme davranisinin, erkek
isgérenlere kiyasla daha yiliksek diizeyde oldugu diisliniilmektedir. Bu durum,

adanmislik diizeyi iizerinde etkiler yaratmaktadir.
b. Orgiitsel Faktorler

Adanmiglik {izerinde etkisi bulunan bir baska etmen Orgiitsel faktorlerdir.
Orgiitsel faktdrler, calisan kisilerin is yaptiklari ortamla alakali unsurlardir. Bu
unsurlar; kurumsal yapi, kurumsal iklim, kurumsal kiltiir, siirecler, liderlik ve
liderlik tarzlar1 seklinde sayilabilir. Bahsedilen faktorler, isgorenin isletmede

iistlendigi rol ile yakindan iliskilidir.

Ustlenilen rollerden bazilari, inisiyatif alma bakimindan diger rollere
nazaran daha biiylik 6neme sahip olabilmektedir. Bu rolleri yerine getiren kisiler,
kendilerini yaptiklar1 ise daha fazla adama egiliminde olmaktadirlar (Rich, vd.,
2010: 618).
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C. Durumsal Faktorler

Durumsal faktorler, calisanin kisiliginden ya da isletmeden kaynaklanan
faktorler degildir. Bu faktorler, tamamen c¢alisanlardan ve isletmeden bagimsiz

olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Brockner ve arkadaglart (1992), isgorenlerin adanmislik diizeyleri ile
durumsal konular karsisinda gosterdikleri tepkileri kestirmeyi; aragsal kestirim,
benzeyis kestirimi ve adaletin grup deger kestirimi olaak sekilde ii¢ grupta

incelemislerdir (Schaufeli, vd., 2013: 5).

Aragsal kestirim: Bir kimsenin bir isletmede goreve baslarken birtakim
beklentilere girmesi aragsal kestirim olarak nitelendirilmektedir. Sozii edilen
beklentiler kapsaminda; maas, esitlik, kurumsal adalet ve kendine deger verilmesi
gibi durumlar yer almaktadir. Bu beklentilerin karsilanma ol¢iisti, adanmislik

tizerinde direkt etki yaratacak unsurlardir.

Benzeyis kestirimi: Benzeyis kestiriminin odaklandigi nokta, Kkisinin
benligine yerlesen tutumlarin, sonraki davranislari iizerinde de etkili olacagi
disiincesidir. Baska bir ifadeyle, kisi benzer durumlarda benzer tepkiler
gbsterecegini varsayar. Ornegin, bir kisi kendi 6zel yasantisinda stresli bir durum
karsisinda panige kapilarak hata yapiyorsa, ¢alisma yasaminda da benzer sekilde

stresli bir durum karsisinda hata yapabilmektedir.

Adaletin grup deger Kkestirimi: On adanmishia sahip kisilerin, karsi
karsiya kalinan durumlarda verilen kararlardan bekledigi adalet ve deger algisim
belirtir. Yani adalet grup deger kestirimi, bir ¢alisanin kurumda karsilastigi dogru
ya da yanlis kararlar neticesinde adalet ve deger algisinda ortaya ¢ikan artis ya da
azaliglar olarak ifade edilebilmektedir. Bunun neticesinde isgérenin adanmiglik
diizeyinde olumlu ya da olumsuz artis ya da azalislar ortaya ¢ikar (Shuck, vd.,

2010: 67).
d. Is Deneyimleri

Bir kisinin daha dnceden kazanmis oldgu ise yonelik tecriibelerini yeni is
yerinde  karsilastigi = durumlarda  kullanmasi1 i  deneyimleri  olarak
nitelendirilmektedir. Ornek olarak, personel ozliik islerinin nasil yapilmasi
gerektigini onceden Ogrenerek tecriibe edinmis olan bir personel, yeni bir ise

basladiginda evrak isleri ve bu 6zliik isleriyle ilgili benzer ¢alismalarda onceki
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deneyimlerinden yararlanarak isini kolaylikla yapabilmektedir (Tang, vd., 2015:
22).

11. Calisanlarin ise Angaje Olma Diizeyini Belirleyen Faktorler

Bir isletmede yoOneticilerin, kendi ¢alisanlarinin ise angaje olma seviyelerini
yiikseltebilmek i¢in almasi gereken birtakim Onlemler ve gergeklestirmesi
gereken gorevler bulunmaktadir. Yogun rekabet ortaminda varligini devam
ettirmeyi amaglayan yoOneticilerin, ise angaje olma diizeylerinde yilikselme
meydana getirebilmeleri adina gerceklestirecekleri bazi faaliyetlerden so6z

edilecektir.

Lockwood ve arkadaslarina (2007) gore isletmede, ise angaje olmaya destek
olan bir kiiltiir meydana getirilmelidir. Bu kiiltiiriin ortaya ¢ikarilabilmesi i¢in de,
isletme yoOneticilerin birtakim 6zel stratejiler belirlemesi gerekir. Yoneticiler
kurumsal amaglari, ¢calisanlarina net ve acik bir bigimde ve tutarlilik ¢er¢evesinde
aktarmalidirlar. Bunun yaninda yoneticiler, kurumsal amaglar1 giine 6zgii is
faaliyetleri ile sinirlandirilmali ve kurumdaki paydaslarin tiimiiniin birbirleri ile
olan konusmalarinda agiklik ilkesini gozetmelidirler. Ayrica yoOneticilerin ise
angaje olma konusunda tercih edebilecegi stratejik eylemler su sekilde
siralanabilir (Lockwood, vd., 2007: 91);

e (alisanlarin ise angaje olma diizeylerini arttiran ydneticilerin

odiillendirmeleri.

e (alisanlarin kisisel istek ve ihtiyaglarinin dikkate alinarak

dinlenmesi.

e Bireysel yeteneklerin gdsterilmesine imkan taniyan bir is atmosferi

olusturulmasi.

e (alisanlarin isletmeye katkida bulunan mevcut bilgilerinin

arastirilarak onlara yol gosterilmesi.
e Orgiitiin verimliligini arttiran paydaslara tesekkiir iletilmesi.

Roozeboom ve Schelvis (2014), isgorenlerin ise angaje olma diizeylerini
yiikseltebilmek adina alinacak tedbirlerle alakali olarak iki ¢esit davranigin

bulundugunu savunmaktadirlar. S6z konusu davraniglar, yoOneticilerin
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kaynaklarini ya da isgorenlerin kaynaklara ulasma olanaklarini arttirmaktir (Rich,

vd., 2010: 618).

Calisanlarin ise angaje olma derecelerini yiikseltmek icin gerceklestirilecek

olan birtakim eylemler mevcuttur. Orgiitsel diizeyde stratejiler olarak agiklanan

bu eylemler asagida belirtilmektedir (Schaufeli, 2012: 4);

Gerekli gorildigii taktirde yardimci personelin destegine ve

donanima bagvurulmasi.

Isletmedeki karar siireglerinde hiir iradenin n planda tutulmasi ve

kararlara katilimlarin tesvik edilmesi.
Bir calisanin gosterdigi basarinin takdir edilmesi.

Gergeklestirilecek olan gorevlere yonelik mesuliyetlerin ortaya

konularak yetki ve sorumluluk arasinda denge kurulmas.
Odiillendirme konusunda hakkaniyetli davranilmasi.

Yapilacak olan bir isin tek bir caligsan iizerine yi1gilmasinin Oniine
gecilebilmesi  adina, gorevlerin calisanlar arasinda dengeli

dagilimina dikkat edilmesi.

Isletme biinyesinde nitelikli ve saglikli bir iletisimin kurulmas:.
Takim ¢alismalarinin tesvik edilmesi.

Kisisel gelisimin 6nemsenmesi.

[stirihat siirelerinin yeteri kadar belirlenmesi.

Hizmet igi egitim siire¢lerinin planlanmasi ve isletmede sosyal

destek gruplarinin olusturulmasi.
Calisanlarin yeni ve farkli gérevlere atanmalarinin yapilmasi.
Isletmedeki tepe yonetiminin bu tiir ¢alismalara destek vermesi.

Calisanlara yonetsel becerilerin kazandirilmasi i¢in yetki devri

uygulanmasi.
Pozitif bir dil tercih edilerek sik bildirim verilmesi.

Isletmeye yonelik aidiyet duygusunun arttirilmast.
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Isletmede, diizenli olarak isleyecek bir catisma ydnetim sistemi

olusturulmasi.
Sosyal faaliyetlerin ve tatil imkanlarinin arttirilmasi.

Calisanlara kariyer olanaklar1 sunulmasi.

Ise angaje olma davranisin diizeyi yalnizca kurumsal stratejilerle degil, ayni

zamanda bireysel stratejilerler de yonlendirilmektedir. Bireysel bakimdan

yiriitiilecek stratejiler su sekilde siralanabilir;

Calisanin kendisini iyi tanimasi.

Calisanin ise angaje olmaya yonelik yeterli bilimsel bilgi

birikimine sahip olmasi.
Kisinin yapti81 ise realist bir tutumla yaklagmasi.
Kendisine yeni hedefler belirlemesi.

Bireysel gelisim ve danismanlik hizmetleri sunan gruplara dahil

olmasi.

Spor yaparak, miizik dinleyerek ya da baska aktivitelerde

bulunarak is stresini azaltmak i¢in ¢abalamasi.

Rahatlama yontemleri, soluk alma ve zaman ydnetimi gibi konulari

ogrenmeye ¢aligmasi.

Huzurlu bir yasam tarzi benimseyip tatile ¢ikma, isinde ve 06zel

hayatindaki monotonlugu yok etmesi.

Kisinin kendi seviyesinin, engellerinin yani yapabileceklerinin

bilincinde olarak durumunu kabullenmesi.

Isletmedeki ydneticilerin de ¢alisanlarinin ise angaje olma diizeylerinin

arttirllmasinda yapabilecegi birtakim c¢alismalar bulunmaktadir. Bunlar (Simons

ve Buitendach, 2013: 2);

Calisanlarina acik ve diizenli bildirimler saglamalari.

Calisanlarin kendilerini degerleri hissetmelerine yardimci olmalari.

86



e Onlann meslek hayatlarinda ilerleme olanaklarindan haberdar

etmeleri.

e (alisanlar ile isletmenin kiltiiri arasinda uyum saglayarak

isletmeye vizyon kazandirmalari.
e Calisanlar i¢in kurumsal amaglar belirlemeleri.

Calismanin bu kisminda, isletme bakimindan énemli ve olumlu kazanimlari
oldugu disiiniilen ise angaje olma konusunun bireydeki diizeyini belirleyen

bireysel ve orgiitsel faktorler ele alinacaktir.
a. Bireysel Kaynaklar

Calisanlarin olumlu 6z degerlendirmeleri sonucunda sekillenen bireysel
kaynaklar, kisilerin ¢evresindekileri basaril1 bir sekilde kontrol edebilme ve onlar
tizerinde etkili olabilme yetenegini yansitmaktadir. Bahsedilen olumlu 6z
degerlendirmeler icinde; motivasyon artig1 yaratma, hedef olusturmaya destek
olma, performansi arttirma, i ve yasam memnuniyeti yaratma gibi pozitif
kazanimlar barindirmaktadir. Calisanin bireysel kaynaklarindan hareketle kendini
olumlu yonden degerlendirmesi ve gerceklestirilmek istenen hedefle kendini
uyumlastirmasi, amaclarina varabilmek adina igsel motivasyon kaynaklarindan
etkin bi¢cimde yararlanmasina katki saglamakta ve neticede yiiksek diizeyde
tatminle performans sergilemesine katkida bulunmaktadir (Agyemang ve Ofei,
2013: 21).

Konuya yonelik olarak literatiir incelemesi yapildiginda, bireysel
kaynaklarin ve psikolojik sermayenin ise angaje olma iizerinde etkili olduguna
iligskin bilimsel yayinlarin bulundugu goériilmektedir. Xanthopoulou ve arkadaslari
(2007) oz-yeterlilik, kendine giliven ve optimizm kavramlarinin ise angaje olma
konusunun 6nemli yordayicilart olduklarini, Hollandali teknikerler ile birlikte
yapmis olduklar1 ortaklasa calismalarla temellendirmislerdir. Ise angaje olma ve
bireysel kaynaklar arasinda bulunan iligki {izerine gerceklestirilen calismalarda
kontrol odagi, benlik saygisi, 6z-yeterlilik, duygular1 algilama ve diizenleme
becerilerinin 6ne ¢iktig1 goriilmektedir. Yapilan ¢alisma kapsaminda, isgdrenlerin
yaptiklar1 islere angaje olmalarinda bireysel kaynaklarin (6z-yeterlilik, orgiit

temelli benlik saygisi ve optimizm) énemi vurgulanmistir (Arifin, vd., 2014: 3).
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Buraya kadar bahsedilenlerden yola ¢ikarak, isletme biinyesinde ise angaje
olan kisilerin sayilarinin arttirilmasini  arzu eden isletme ydnetimlerinin
stratejilerini olustururken yukarida belirtilen bireysel kaynaklar1 (psikolojik ve

duygusal kaynaklar) dikkate almalar1 gerektigini soylemek dogru olacaktir.
b. Orgiitsel (Is) Kaynaklari

Yapilan isin fiziksel, kurumsal ve toplumsal boyutlar1 is (Orgiitsel)
kaynaklar1 kavramiyla iligkilidir. S6z konusu boyutlara yonelik pozitif veya
negatif durumlar, ise dair ilginin diizeyi iizerinde etkili olmaktadir. Ozerklik,
toplumsal yardim ve yetenek farkliliklar1 6nemli is kaynaklarindan kabul
edilmektedir. Bu kaynaklar kisilerde igsel motivasyon yaratmakta olup,
calisanlarin  6zerklik, iliski ve yeterlilik gibi temel gereksinimlerini

gidermektedir.

Schaufeli ve Bakker (2004), is kaynaklarinin is talepleri ve maliyetleri
azaltmak, arzulanan hedefleri gerceklestirmek, kisisel gelisimi ve O6grenmeyi
saglamak gibi etkilerinin bulundugunu ifade etmektedirler. Ornegin, is
kaynaklarindan etkili bir bi¢imde yararlanan bir isletme yoOnetiminin kendi
calisanlarina performanslariyla ilgili geri bildirimler saglamasi; g¢alisanlarinin
O0grenme siireglerine destek olmakta, ise yonelik yeterlilik algilarini arttirmakta,
kararlara katilimlarini tesvik etmekte, sosyal destek saglamakta, calisanlarinin
ozerklik ve ait olma duygularini tatmin etmektedir. Bdyle bir durumda da
calisanin igsel motivasyonu arttirtlir veya desteklenir. Is kaynaklar1 da, aym
zamanda digsal bir motivasyon kaynagi seklinde goriilmektedir. Zengin kaynakli
is ortamlari, calisan kisilerin yaptiklar1 islere daha fazla motive olmalarina
yardimcr olmaktadir. Destekleyici bir yonetim ve caligma ekibinin, personelin
isin hedeflerine wulagsmasini, yani basarili olmasini kolaylastiran etkisi
bulunmaktadir. Bu nedenle i3 kaynaklarinin hem isgérenlerin temel
gereksinimlerinin  kargilanmasi1 hem de isin hedeflerinin gergeklestirilmesi
acisindan ortaya koydugu olumlu neticelerle ise angaje olma konusunda 6nemli

katkisinin bulundugu belirtilmektedir (Chirkowska, 2012: 77).

Yapilan ¢alismalar sonucunda, is kaynaklar1 ile ise angaje olma arasinda
pozitif yonli bir iliski oldugu verisi elde edilmistir. Calisan kisilerin mesai

arkadaslarinin desteklerini iizerlerinde hissetmeleri, sergiledikleri performanslar
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hakkinda isletme yonetiminden olumlu geri bildirim almalari, 6grenme ve
0zerklik imkanlarinin verilmesi gibi is kaynaklarinin ise angaje olma diizeylerini
etkiledigi ifade edilmektedir. Yapilan ¢aligsmalarla, is kaynaklarinin ¢alisanlarin
yuksek is talepleri ile karsi karsiya kalmalar1 halinde motive edici bir gii¢
olusturdugu ve ise angaje olma diizeyi tlizerinde olumlu etkiler yarattig

belirlenmistir (Demerouti, vd., 2010: 210).

12.  ise Angaje Olmanin Boyutlar

Ise angaje olma kavrami, dinglik (vigor), adanma (dedication) ve
yogunlagma (absorption) boyutlar1 c¢ergevesinde ele alinmistir. Literatiire
bakildiginda da bu boyutlarin genel kabul gérmiis boyutlar oldugu goriilmektedir.
Bu kapsamda s6z konusu kavram, calisan kisilerin iistlendikleri gorevleri yerine
getirirken sahip olduklar1 pozitif tatmin edici ruh hali seklinde aciklanmustir. Ilk
defa bu yapiy1 olgeklendirme calismasi, Schaufeli ve Bakker (2003) tarafindan
gerceklestirilmistir. Maslach ve arkadaslart da, bu konuda en fazla tercih edilen
dlcegin “Utrecht Ise Tutkunluk Olgegi (UWES)” oldugunu savunmuslardir
(Hakanen ve Schaufeli, 2012: 416).

a. Dinglik

Dinglik kavrami; calisan bir bireyin lstlendigi gorevleri ifa ederken yiiksek
enerjili ve zihinsel olarak da dayanikli olmasi, bu enerjiyi isini yaparken
kullanmasi ve bir sorunla karsi karsiya kaldiginda daha dayanikli olmasi seklinde

aciklanmaktadir (Klassen, vd., 2012: 318).

Dinglik kavrami igin, tiikenmigligin alt boyutlarindan olan bitkinligin tersi
bir durum oldugu savunulmaktadir. Fakat din¢lik boyutunun giidiisel bir yam
bulumaktadir. Dolayisiyla bitkinlik kavraminin tam tersi seklinde goriilmesi
yanlis olacaktir. Ding bir ¢alisan giidiisel olarak normalden daha fazla katkida
bulunacagindan bitkin olmama durumundan daha fazlasini belirtir. Bundan dolay:
Ol¢iim araci1 olarak bitkinlik boyutunun o6lgiilmesi, dinglik acgisindan yetersiz
kalmaktadir. Schaufeli ve Bakker tarafindan ortaya atilan ise tutkunluk 6l¢eginde
din¢lik boyutu; is yasaminda giiclii olma, yiiksek enerjiye sahip olma, giiclii
hissetme, dayaniklilik, isler kotiiye gittiginde bile iyi hissetme, uzun zaman
boyunca isini sirdiirme gibi durumlardan olusmaktadir (Malekiha ve Abedi,
2014: 810).
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Icinde bulundugumuz zamanin kosullar1 diisiiniildiigiinde isletmelerin
varliklarini devam ettirme miicadelesinde olduklari ve bunun iginde ding
calisanlara gereksinimlerinin bulunduklar1 sdylenebilmektedir. Yiiksek dinglik
diizeyine sahip olan kisilerin basarma giidiileri artmaktadir. Artan giidiilenme
beraberinde bagariy1 getirmektedir. Sonrasinda ise yaratici fikirler ortaya koyma
ve diger calisanlarla giiglii iletisimler kurma konusunda ilerlemeler
kaydedilmektedir. Bunun yam sira, yliksek dinglige sahip olan kisiler, isletmeye
tehdit olusturacak durumlar karsisinda diisiik dinglige sahip c¢alisanlara kiyasla

daha miicadeleci bir yapidadirlar.

Bir calisan kendini enerji dolu hissediyorsa, bu durum yalnizca dinglik ile
bagdastirilmamaktadir. Enerjik hissetme durumu ayrica is tatminiyle de yakindan
ilgilidir. Kisilik 6zelliklerine bagli olarak, calisanin enerjisini is yerinden baska
alanlara yonlendirmesine neden olabilmaktedir. Ornek olarak, agresif kisilige
sahip bireylerin, calisma ortamlarinda bu enerjilerini mesai arkadaslarina
yoneltmeleri  isletme acisindan olumsuz sonuglar ortaya ¢ikaracaktir

(Mustosmaki, vd., 2013: 50).
b. Adanmishk

Adanmislik kavrami; g¢alisan bireyin isletmeye karsi giiclii bir baglihik
duymasi, yaptigi isi anlamli bulmasi, isini yaparken coskulu olmasi ve
miicadelede bulunmasi ile ilgili olan bir ifadedir. Bununla birlikte adanmislik,
kisinin isletmenin kurallarin1 ve degerlerini 6ziimsemesi, kendini isletme ile
Ozdeslestirmesi, bunun karsiliginda sadakat gostermesi ve isletmeye psikolojik

yonden baglanmasiyla alakalidir.

Adanmislik, kurumsal baglhilikla benzerlik gostermektedir. Ancak bu
kavram, daha ileri bir diizey seklinde kisinin istlendigi isi gururla
gerceklestirmesi, isletmenin karsi karsiya kaldigi bir sorunda tepkisini ortaya

koymasi seklinde agiklanabilmektedir (Salminen, vd., 2014: 69).

Adanmislik tiikenmisligin alt boyutu olan duygusal tiikkenmisligin tam tersi
seklinde goriilmiis ve duygusal tiikkenmisligin tersinin adanmishk oldugu
soylenmis olsa da; personelin isini savunacak kadar 6nemli bulma, isinde coskulu
olma, yaptig1 isle gurur duyma gibi 06zelliklere sahip olmasi nedeniyle

duyarsizlasmanin 6tesinde bir durum olarak kabul gormiistiir.
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Adanmislik, is performans: kavrami ile yakindan baglantili bir kavramdir.
Calisan kisinin Ustlendigi gorevleri ifa ederken gosterdigi cabalar, adanmislik
derecesinin tespit edilmesine katkida bulunmaktadir. Personelin adanmislik
dercesinin yliksek olmasi yalnizca is performansinin yiikselmesinde yarar
saglamaz. Bunun yaninda personelin daha girisken ve sorunlart ¢6zme konusunda
daha basarili olmasinda da katki sunmaktadir. Calisan birey, adanmislik duygusu
cergevesinde, isletme icin gergeklestirdigi pozitif yonlii davranislarin isletmede
kabul gdrmesini arzu eder. Isgdrenin kendini ispat etme ve tanitma isteginin
adanmighigin ortaya c¢ikisinda etkisi bulunmaktadir. Adanmislik, isgdrenin
isletmeye karsi aidiyet duygusunu ¢ogaltmaya yardimci olur. Calisanin aidiyet
duygusunun artmasiyla birlikte, 6z gliveninde de artig ortaya ¢ikacaktir. Buradan
hareketle de bu kisi, karsi karsiya kalacagi bir sorunu kolaylikla ¢6ziime
kavusturacak ve inisiyatif alma konusunda daha istekli bir davranig

sergileyecektir (Ugwu, 2013: 17).
C. Yogunlagsma

Yogunlasma kavrami, isgérenin yaptigi isle ilgili koordinasyonu olarak
tanimlanmaktadir. Yogunlagsmada calisan kisi yaptig1 ise kendini kaptirdiginda
zamanin nasil gectigini anlayamaz. Yaptig1 ise yogunlasan kisi, mola vermekte
zorlanir. Yogunlasma, ise akis ve kendini kaptirma kavramlari birbirleriyle
benzerlik gosteren kavramlardir. Ancak aymi seyi ifade etmezler. Akis kavrami;
odaklanma, berrak zihin ve bedenin birlesmesi ile zaman kavraminin yitirilmesi
seklinde ifade edilmektedir. Bunun yani1 sira yogunlagsma kavrami, akis kavramina
kiyasla daha kapsamli ve konsantrasyon siiresi daha yliksek olan ¢ok boyutlu bir
ifadedir. Akis kavraminda hizli1 bir odaklanma s6z konusu olmakla beraber bu

odaklanma kisa stirmektedir (Abdullah, vd., 2017: 42).

Yogunlasmada calisan kisi, ger¢eklestirdigi ekstra ¢alismay1 tamamen kendi
i¢sel diirtiistiyle yapmaktadir. Schaufeli, Taris, ve Van Rhenen (2008) tarafindan
ortaya konulan bir ¢alismada iskoliklik ile ise tutkunluk arasindaki iliski ele
alinmistir. Elde edilen veriler 15181nda, yogunlagsmanin her iki kavrami da igine
aldig1 gorilmiistiir. Bu galismayla benzer bir ¢alisma da Bakker, Albrecht ve
Leiter (2011) tarafindan yapilmistir. Caligmacilar yogunlagmanin, tutkunlugun bir
boyutu olup olmadig1r noktasinda tereddiitte kaldiklarini ifade etmislerdir. Bu

konuya dair daha ¢ok ¢alisma yapilmali ve yogunlasmanin ise angaje olmanin bir
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boyutu olup olmadiginin kesinlestirilmesi  gerekmektedir (Anand ve
Madhuvanthi, 2012: 26).

13.  ise Angaje Olma Kavramina Yénelik Yaklasimlar

Ise angaje olmaya dair yaklasimlar iizerine alanyazin arastirildiginda, dort
temel yaklasim iizerinde duruldugu goriilmektedir. Bu yaklagimlar; “ihtiyaglari
tatmin etme yaklasimi, tiikenmisligin karsi savi yaklasimi, tatmin ve baglilik
yaklasimi ile c¢ok boyutlu yaklasim” seklinde olup asagida bu yaklasimlar
ayrintili olarak ele alinmistir (Ariani, 2013: 46).

a. Ihtiyaclar1 Tatmin Etme Yaklasim

Ise angaje olma kavramini ilk defa giindeme getiren kisi, orgiitsel davranis
Profesérii olan William Kahn’ dir (1990). Ise angaje olma kavramini agiklamaya
yonelik gergeklestirdigi ¢alisma, etnografik nitelikli bir ¢aligmadir. Kahn, nitel
arastirma yontemlerimden olan miilakat yonteminden yardim alarak calismasini
gerceklestirmistir. Ise angaje olma kavraminin ortaya ¢ikisi, orgiitsel davranis
alaninda “Psikolojik Kosullar Teorisi” kapsaminda olmustur. Psikolojik kosullar
teorisi, sosyolog Goffman’in “Rol Teorisi” ni baz almaktadir. Goffman’in (1961)
rol teorisi, kisilerin anlik olarak rollere baglanmasi veya rollerden uzaklasmasi
temeline dayanmaktadir. Kahn’in ortaya koydugu teori ise, bundan ayri olarak
kaotik bir yapiya sahip kurumsal hayatin uyumunu baz almaktadir. Teoriye gore
insanlar, bir grubun {iyesi olma konusunda karisik diisiincelere sahiptirler.
Gruplarla baglant1 kuranlar, belirli donemlerle ya kendini gruptan uzaklastirmakta
ya da grupla yakin iligki igerisine girmektedirler. Donem bazl1 degisiklik gosteren
bu dongilide kisi, grubun i¢inde kaybolmak ya da grup tarafindan diglanmak
yerine bu dengeyi devam ettirebilmek i¢in miicadele etmektedir. Bu nedenle
Kahn, insanlarin {stlendikleri rollerde kendilerini dengelemeleri adina iki
kavramdan bahsetmektedir. Bu kavramlarin birincisi uzaklasma, ikincisi de
adamadir. Kisinin Ustlendigi gorev rollerini yerine getirirken kendini ise vermesi
adamanin; gorev rollerinden uzaklagmasi da kendini isten soyutladiginin bir

gostergesidir (Arifin, vd., 2014: 2).

Kahn’a (1990) gore kisinin uzaklagmasi; kisinin is rollerini ifa ettigi sirada
kendisini duygusal, zihinsel ve fiziksel yonlerden is rollerinden geri ¢ekmesi

anlamina gelmektedir. Kisinin kendini ger¢i ¢ekmesi kapsaminda sergiledigi
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davranislar; isini yaptig1 sirada kendini zihinsel olarak ise vermemesi, ¢6zliim
tireten ve yaratict fikirler sunan dislincelerini ac¢iklamamasi, duygu ve
disiincelerini gizli tutmasi1 ve mesai arkadaglariyla duygusal bag kurmamasi

seklinde goriilmektedir.

Kahn, yerine getirilecek olan gorevin tasidigi nitelikler ile bu gorevi
istlenecek kisilerin sahip olduklar1 6zelliklerin ortaya konulmasi gerektigini ifade
etmektedir. Bu durum gergeklestirilmesi halinde, belirlenen amaglara varma daha
da kolaylasacak ve kisi yaptig1 isle uyumlasmis olacaktir. Kahn’a gore kisinin
tutum ve davraniglari, o kisinin psikolojik a¢idan elde ettigi tecriibeler sayesinde
sekillenmektedir. Bu tecriibelerin kapsaminda; kisi-kisiler arasi, grup-gruplar
arasi ya da kurumsal deneyimler yer almaktadir. S6zii edilen deneyimlerin bir
araya getirilmesiyle de psikolojik kosullar meydana gelmektedir. Bu psikolojik
kosullar, isletmede calismakta olan herkesi i¢ine almakta ancak kisiden kisiye
farklilik gostermektedir. Bunun yani sira, psikolojik kosullarin ortaya ¢ikmasinda

durumsal farkliliklar da s6z konusudur (Basit, 2020: 896).

Kahn, adama ve uzaklagmanin; anlam verme, giiven duyma ve kisinin kendi
kaynaklarina sahip olmas1 gibi ii¢ psikolojik kosul tarafindan belirlendigi ileri

striulmektedir.

-Anlam vermede, kisinin kendisine sordugu oncelikli soru sudur; “kendimi
bu ise adamis olmam benim i¢in ne derece anlamlidir?”. Bu soruyla birlikte kisi,
kendisini ise adadigi taktirde bunun karsiligimi alip alamayacagini
sorgulamaktadir. Kisi kendini ise adamanin karsiligin1 alacagina inandiginda, bu
durum kendisi i¢in bir anlam ifade edecektir. Calisan, yaptig1 ise daha ¢ok anlam
yiikleyerek kendini daha fazla adanmis hissedecek ve sonug olarak yaptigi ise
kars1 inanci da o dlglide artacaktir. Bunun tam aksinin gergeklesmesi halinde de,
kisi yaptig1 is1 terk edecektir. Bunun yami sira Kahn, iistlenilen roliin nitelikleri,
isin 6zellikleri ve 1s etkilesimlerinin de ise anlam verme konusunda biiyiik etkiler

ortaya koydugunu ifade etmektedir.

-Giiven duyma durumunda kisinin kendine yonelttigi soru soyledir; “ise
kendimi adamam ne kadar giivenli?”. Gliven duyma, bir bireyin iiyesi oldugu
isletmede kendisine saglanan statii ve kariyer gibi olanaklarin adil bir bigimde

dagitilacagina dair olumlu ya da olumsuz algilariyla baglantilidir. Baska bir
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ifadeyle gliven duyma, ¢alisanin adanmislik davranisinda bulundugunda kedisine
zarar gelip gelmeyecegiyle ilgili inanglarin1 ortaya koymaktadir. Giiven duyma
kisinin, 1§ yaptig1 yerde kendini ne denli giivende hissettigiyle iliskili bir
durumdur. Kisinin, is yerine dair giiveninin artmasina paralel olarak, adanmiglik
davranisinda da o Olgiide artis meydana gelecektir. Bu ¢ergevede giiven duyma,
calisanin herhangi bir korkuya kapilmadan diisiincelerini 0zgiirce ortaya
koyabilmesi anlamina gelmektedir (Bhramantyo Ambarwati ve Robbie, 2021:
227).

-Kisinin kendi kaynaklarmma sahip olmasi yani erisebilme durumunda
kendisine yonelttigi soru su sekildedir; “kendimi ise adamam i¢in kendi kisisel
kaynaklarima ne derece sahibim?”. Burada ifade edilmek istenen, calisanin
iistlendigi rolii yerine getirirken duygusal, zihinsel ve fiziksel kaynaklara sahip
olup olmamasidir. Ayrica roliinii gergeklestirirken bu kaynaklardan istedigi gibi
faydalanabilmesine dair hissettigi duygular ve inanglar biitiiniidiir. Kisinin bu
kaynaklardan yararlanabilmesine dair yiiksek inang tasimasi, daha ¢ok adanmiglik
duymasini saglamaktadir. Bununla birlikte Kahn erisebilme kavramini, “kisinin
psikolojik olarak var olma durumu.” olarak agiklamaktadir (Biggs, vd., 2014:
301).

b. Tiikenmisligin Kars1 Sav1 Yaklasim

Kahn’in ise angaje olma kavramina yonelik gergeklestirdigi caligma
sonrasinda Maslach ve Leiter (1999) tarafindan tiikenmislik sendromu yaklagimi
ortaya atilmistir. Bu teori kapsaminda ise adanmishik kavrami, tiikenmislik
sendromunun tam tersi olarak ele alinmaktadir. Tiikkenmislik kavrami, ise angaje

olmanin yitirilmesi seklinde belirtilmektedir (Carregaro, vd., 2013: 578).

Kahn ve Maslach teorilerinde tiikenmislik ve ise angaje olma iizerinde etkili
olan psikolojik unsurlar1 agiklamiglar ancak calisanin ayni kosullarda farkli
tikenmislik ve tutkunluk diizeyine sahip olmasini agiklama noktasinda eksik
kalmislardir. Schaufeli ve arkadaslar1 (2002), Kahn ve Maslach’in modellerini
teste tabi tutarak, tiikenmislik ile ise adanmislik kavramlarinin birbirlerine ters
ifadeler olmadig1 sonucunu elde etmislerdir. Ise angaje olmanin alt boyutlarindan
olan adanmislik ve dinglik boyutlari, tiikenmisligin duygusal tiikenme ve

duyarsizlasma boyutlarina denk geldigi fakat adanmisligin yogunlasma boyutu ile
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tikenmisligin  kisisel basar1 hissinde diisme boyutlarinin  birbirlerini

karsilamadigina vurgu yapilmaktadir.

Bahsedilen ¢alisma sonrasinda Maslach (2003) tarafindan gergeklestirilen
arastirmadan alinan verilerden hareketle; tilkenmisligin is talepleri (is yuki ve
duygusal talepler) ile ilgili oldugu, ise angaje olmanin is kaynaklari (geri
bildirim, is kontrolleri ve Ogrenme imkanlar1) ile iliskili oldugu sonucuna
ulasilmistir. Bu ¢alismayla birlikte, tiikenmislik ile ise angaje olma kavramlarinin
birbirlerine ters kavramlar olmadiklar1 da desteklenmektedir (Chantarakamol ve
Chongvisal, 2018: 82).

c. Tatmin-Baghhk Yaklasim

Gallup adindaki firma tarafindan gelistirilen tatmin-baglilik yaklasiminda
ise angaje olma, i§ tatmininin bir islevi durumundadir. Alanyazina bakildiginda
s0zii edilen yaklasimin Harter, Schmidt ve Hayes (2002) tarafindan savunuldugu
goriilmektedir. Calismacilar tarafindan ise angaje olma; yiiksek is tatminine sahip
kisilerin kendilerini yaptiklari ise daha fazla vermesi, ise iliskin tatmin ve sevkte
ylikselme yasanmasi olarak tanimlanmaktadir. Alanyazinda bu yaklagim iizerinde

cok fazla durulmamistir.
d. Cok Boyutlu Yaklasim

Saks (2006) tarafindan ortaya ¢ikarilan c¢ok boyutlu yaklasim, sosyal
degisim teorisine dayanmaktadir. Isgdrenler, isletmeden beklentilerini tatmin
ettiginde buna maddi olamayan kaynaklarla karsilik verirler. Baska bir deyisle,
isletmenin sundugu kaynakla ayni1 6l¢iide ¢alisan da zihinsel, biligsel ve duyussal
kaynagini isletmeye sunar. Saks, Kahn’in (1990) ihtiya¢ tatmin ve Maslach vd.
(2001) tiikenmisligin karsiti savini i¢ine alan bir bakis agis1 gelistirmistir. Bu
yaklagima gore isletmelerin personeline sagladigi ekonomik, sosyo-duygusal
kaynaklarin, personeli yaptiklar1 ise ve orgiite bagladigi savunulmaktadir. Bunun
yan1 sira Saks, isgorenlerin isletme icerisinde birden fazla rol iistlendiklerini ve
ise tutkunlugun (ise angaje olma) bu roller kapsaminda degerlendirilmesi
gerektigini ifade etmektedir. Calisanlarin {istlendikleri rollere bagli olmalarinin,
ise tutkunluk diizeylerini de yiikseltecegi disiiniilmektedir. Buradan hareketle
Saks’a (2006) gore ise angaje olma kavrami; ¢alisan bireyin, kurumsal bir rolde

psikolojik olarak kendini ger¢eklestirme diizeyi olarak tanimlanir. Saks (2006)
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bu kavrami, ¢alisan tutkunlugu olarak gorevlilerin isin roliiyle ilgili zihinsel,
duyussal ve davranigsal bilesenlerden olusan bagimsiz bir yapi olarak kabul

edilmektedir (Saks, 2006: 602).

14.  ise Angaje Olmanin Olumlu ve Olumsuz Sonuclari
a. Ise Angaje Olmanin Olumlu Sonuglar

Pozitif kurumsal davraniglar kapsaminda ele alinan ve kurum ig¢in istendik
tirden davranislar icerisinde bulunan ise angaje olma davranisi, isgdrenlerin
sahip olma derecelerine gore hem kisisel agidan hem de kurumsal agidan olumlu
sonuc¢lar dogurmaktadir. Bununla birlikte kisilerin 6zel, is ve sosyal yasantilarinin
bulundugu ve bu yasantilarin i¢ ige gectigi diisiiniildiigiinde ise angaje olma
davranisinin oldukg¢a genis bir alan iizerinde etki yarattigi sdylenebilmektedir

(Chavez, vd., 2022: 952).

Ise angaje olan kisiler, kendilerini isten beklenen davranisi karsilayabilecek
yeterlilige sahip olarak kabul ederler. Bu kisiler, is yaptiklar1 kurumun gelecegi
ile alakadar olurlar ve kendilerinden beklenenden cok daha fazla bir caba ortaya
koyarak  basarili olmayr hedeflerler. Calistiklar1  isletmede  farklilik
yaratacaklarina inanirlar. Ayrica, mesleki donanimlarina ve yeteneklerine
giivenerek verimlilik artis1 yaratacaklarini diistiniirler. Buradan yola c¢ikarak
yaptigl ise angaje olan bir kisinin, diger isgorenlerin performansina veya ise
angaje olmalarina etki edebilecegi ve bu nedenle de ise angaje olma
davranisindan kaynaklanacak olan sonuglarin tiimiiniin yoneticiler tarafindan

dikkate alinmasi gerektigi soylenebilir (Cheng, vd. 2014: 34).

Literatiir taramas1 yapildiginda, ise angaje olma davranisinin sonuglarina
dair birtakim bilgilere rastlanmaktadir. Yapilan bir calismda ise angaje olma
derecesinin, personel ile isletme arasindaki iliskiye yoOnelik ne gibi sonuclar
ortaya koyacagina iligskin bazi ¢ikarimlar yapilmistir. Buna gore ise angaje olma
diizeyi, personelin yapmis oldugu is hakkinda olumlu algilara sahip olmasini
saglamaktadir. Bunun yaninda, isgdrenlerin zihinsel yonden saglikli olmalari,
pozitif duygulara sahip olmalar1 ve tiikkenmislik sendromuna yakalanma
thtimallerinin daha az oldugu, artan igsel giidiilemeleri yardimiyla yiiksek
verimlilikle ¢alismalar1 ve isleri ile baglantili kaynaklar elde etmeleri de ise

angaje olma derecesiyle alakalidir (Halbesleben, 2011: 69).
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Isletmelerde, ise angaje olma diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin islerine devam
etmelerine destek verilmesi, kurumsal iklimin olumlu yonde gelistirilmesini ve
dinamik ve rekabet¢i bir ortamda pozitif is {initesi performansi agiga

cikarilmasini saglar.

Ise angaje olmus kisiler, benliklerini yiiksek bir enerjiyle kurumlarina
vermis ve isle ilgili herhangi bir sikayette bulunmadan maksimum verimlilikle
caligmalarimi siirdiiriirler. So6zii edilen kisilerin bu o6zellikleriyle isletmelerin
olumlu ¢iktilar elde etmesi saglanmis olur. Ise angaje olan ¢alisanlar1 yalnizca
yiiksek performansla is yapan kisiler olarak degil, ¢alisma ortaminda olumlu bir
atmosfer yaratan kisiler olarak da gdérmek gerekir. Ise angaje olan g¢alisanlar
tarafindan yaratilan olumlu atmoferin, 6teki ¢alisanlar iizerinde de olumlu etkiler
meydana getirecegi ifade edilmektedir. Bununla birlikte, is angaje olan kisilerin
yaptiklari islerden daha ¢ok memnuniyet duyduklar1 ve isi biirrakma niyetlerinin
diger calisanlara nazaran daha az olduklar1 belirtilmektedir (Kanten ve Sadullah,
2012: 361).

Harter, Schmidt ve Hayes (2002) tarafindan ise angaje olmanin isletmenin
anlamli is ¢iktilar iizerinde etkili oldugu savunulmakta olup bu diisiince baska
arastirmacilar tarafindan da destek gormektedir. Lockwood ve arkadaslar1 (2007),
ise angaje olmanin kurumsal basari lizerinde Onemli rol oynadigini, yiliksek
diizeylerde angaje olmanin goriildiigi isletmelerde yetenekli kisilerin yer
buldugunu; miisteri sadakatinin, kurumsal etkinligin ve paydas degerinin arttigin
ifade etmektedirler. Bununla birlikte, calisanlarin ise angaje olma diizeylerinin
disiik olmasi halinde ise isletmelerin basarilari ve ekonomik durumlarinin

olumsuz yonde etkilenecegini belirtmektedirler (Lehtinen, 2013: 44).

Ise angaje olma, calisanlarin islerine yodnelik olusturduklari ve kimlikleri
olarak gordiikleri rolleri devam ettirmek adina yatirim yaptiklari bilissel enerjiye
odaklanmaktadir. Bununla birlikte, ise angaje olma bazi1 gorev ya da gorev
gruplarina 6zel olan biligsel ya da fiziksel ¢abalar tizerindeki geleneksel
odaklanmaya, kisilerin kendisi i¢in genisletilmis rol hizmetine artan oOlcilide
derinlik kazandirmayi kapsamaktadir. Kisilerin biligsel ifadelerinin yaninda,
duygu ve davraniglarinin ise angaje olma siirecinde dikkate alinmasi 6nemlidir

(Mansoor, vd., 2012: 568).
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Burada belirtildigi gibi, angaje olmada kisilerin rol performanslar
sergiledikleri sirada kendilerini biligsel, fiziksel ve duygusal olarak mesgul
etmelerinin tam tersi kisisel ayrilma olarak bilinir. Kahn (1990) kisisel ayrilmayi,

calisanlarin benliklerinin is rollerinden ayrilmasi seklinde tanimlamaktadir.

Kisisel ayrilmada, bireyler kendilerini biligsel, fiziksel ve duygusal olarak
geri ¢eker ve savunurlar. Kisilerin ise angaje olmasiyla birlikte enerjik ve aktif
kisilik 6zelliklerinin de kendiliginden agiga c¢ikacaklar1 ifade edilmektedir (Meng,
vd., 2011: 4).

Calisan kisilerin ise angaje olmas1 bireysel bir yapidadir ve bununla birlikte
bu kavram Oncelikle bireysel nitelikte etkiler yaratmakta ve ise yonelik sonuglar
sekillendirmektedir. Bundan dolayi, ise angaje olmanin kisilerin niyet, tutum ve

davraniglariyla alakali oldugu belirtilmektedir (Mitonga-Monga, 2018: 3).

Insanlar kim olduklar1 ve yasamlarinda elde ettikleri rolleri biitiinsel olarak
degerlendirmelerinin yaninda, bilissel, fiziksel ve duygusal agidan kendi rollerini
farkli sekillerde yonetebilmektedirler. Sinirlar dahilinde iistlendikleri bu rolleri
gerceklestirebilmek adina yaptiklar1 secimler dogrultusunda performanslart da o

Olgiide dahil olmaktadir.

Ise angaje olma, kisilerin bir ise sahip olduklarinda yalnizca bilissel olarak
dikkat etmek veya isine yonelik pozitif duygular barindirmak ve bunu duygular
gostermek ya da yalnizca bunlart yapabilmek ig¢in birtakim gorevleri

gerceklestirmek anlamina gelmez.

Angaje olmak; duygusal, bilissel ve fiziksel olarak kabul edilen {i¢ enerji
seklini ayr1 ayr1 degil, ayn1 anda kullanarak bir is roliiniin performansina tiimiiyle
ve aktif bir sekilde dahil olarak ortaya ¢ikmaktadir (Mitonga-Monga ve Cilliers,
2015: 243).

Kisiler elde ettikleri is rollerine kendilerini daha ¢ok dahil ederek ve daha
cok duygusal, biligsel ve fiziksel kaynak ayirarak, kurumlarimmin kendilerine

gosterdigi eylemlere yaniti bu yontemlerle vermektedirler.

Ying Kong (2009) gerceklestirdigi ¢alismada, 248 calisanin ise angaje
olmasina dair asagida belirtilen sonuglar1 elde etmistir (Mustosmaki, vd., 2013:
50);
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-Isgdrenler icin olusturulacak is ortamlarinin dnemini, ¢alisan bireyleri ise

dahil ederek angaje olmalarin1 saglamay1 vurgulamistir.

-Isgorenlerin yaptiklar1 is iizerine harcadiklar1 zamanlar goz Oniinde
bulundurularak kurumsal kiiltiir olusturulmaktadir. Bunun yani sira, isgoérenlerin
dinlenme siireleri ve iizerlerinde olusacak baskilar dikkate alinarak yapilacak

diizenlemeler, ise angaje olmay1 meydana getirecektir.
b. Ise Angaje Olmanin Olumsuz Sonuclar

Is angaje olmanin beraberinde getirdigi bircok olumlu sonucun yaninda,
birtakim olumsuz sonuglar1 da s6z konusu olmaktadir. Ise angaje olan kisilerde,
ise angaje olmanin kurum biinyesinde gercek¢i olmayan bir iyimserlige yol
acarak kisilerin yaptiklari ise kars1 direng sergilemelerine neden oldugunu yapilan
calismalar ortaya koymaktadir. ise angaje olan isgdrenlerdeki yiiksek 6zgiivenin
kigilerin sonraki basarilarinin 6niinde engel teskil ettigine yonelik arastirmalar

bulunmaktadir (Rice, vd., 2012: 35).

Calisan kisilerin isleriyle gerektiginden fazla i¢ ice olmasina yol agan bir
durum olmasindan dolay:1 isine angaje olmus bir kisinin iskoliklige ugramasi
miimkiin olabilmektedir. Iskoliklik hali, ise angaje olmanin olumsuz neticeleri
cercevesinde degerlendirilmektedir. Zira iskolik ¢alisanlar, kendilerini yaptiklari
ile gereginden fazla kaptirmalar1 nedeniyle dinlenmeyi unutabilmektedirler. Bu
durum onlarin hayat kalitleri lizerinde olumsuz etkiler yaratabilmektedir. Bununla
birlikte ailesi ve sosyal ¢evresiyle iliskileri kopma noktasina gelebilir veya onlara
zaman ayiramayabilirler. Iskolik calisanlar; aile yasantilarinin sekteye ugramasi
sonucunda bosanma, ayrilik gibi olumsuz ve huzursuz durumlara maruz

kalabilirler (Shafnaz, 2019: 23).
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I11.GEREC VE YONTEM

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin amaci ve dnemi, arastirmanin evreni
ve Orneklem sec¢imi, veri toplama araglari, hipotezler ve yapilan istatistiksel

analizler hakkinda bilgi verilecektir.

A. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bireylerin orgiit uyumu, is performansini ve ise angaje olmay1 etkileyen is
yasaminda onemli bir faktdrdiir. Orgiit uyumu, bireyin oOrgiitiine aidiyet
hissetmesi, Orgiitiin degerlerini benimsemesi ve orgiitiin hedeflerine baglilik
gbstermesi anlamina gelir. Iyi bir 6rgiit uyumu, bireyin motivasyonunu artirir,
calisma verimliligini yiikseltir ve i memnuniyetini artirir. Ayrica, bireyin ise
angaje olmasini saglar ve iste daha fazla baglilik hissetmesine olanak tanir.
Dolayisiyla, orgiit uyumu, bireylerin is performansini olumlu yonde etkileyerek,
orgiitiin genel basarisina katki saglar. Bu nedenle, orgiit yoneticilerinin ve insan
kaynaklar1 profesyonellerinin, bireylerin 6rgiit uyumunu saglamak ve gelistirmek
igin cesitli stratejiler ve politikalar gelistirmesi onem tagimaktadir. Buradan
hareketle, farkli sektorlerde ve farkli Orneklem gruplart igin birey Orgiit
uyumunun i§ performansi veya ise angaje olma gibi Orgiitsel ¢iktilar1 nasil
etkilediginin arastirilmas: literatiire katki saglayacaktir. Bu caligmanin amaci,
egitim sektorll i¢in birey Orgiit uyumunun is performansi veya ise angaje olma

uzerindeki etkisini belirlemektir.

Egitim sektorii iizerinde arastirma yapmak, egitim sisteminin etkili bir
sekilde isleyisini anlamak, Ogrenci basarisini artirmak ve egitim yOntemlerini
gelistirmek icin Onemlidir. Arastirmalar, egitimde karsilagilan zorluklari ve
basarilar1 anlamamizi saglar, bu da egitim politikalarinin gelistirilmesine ve
tyilestirilmesine yardimci olur. Ayrica, teknolojik gelismelerin egitim {izerindeki
etkilerini incelemek ve egitimde yenilik¢i yaklagimlarin kesfedilmesi de

arastirmanin onemli bir bilesenidir. Bu nedenle egitim sektorii lizerinde yapilan
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arastirmalar, egitim kalitesini artirmak ve toplumun genel olarak bilgi diizeyini

yiikseltmek i¢in kritik bir rol oynamaktadir.

B. Arastirmanin Hipotezleri ve Model

Arastirmanin ana hipotezi; birey Orglit uyumunun is performansi ve ise
angaje olma ile istatistik anlamli iligkili oldugu goriisiidiir. Ayrica, demografik ve
genel Ozellikler acisindan; birey orgiit uyumu, is performansi ve ise angaje olma

anlamli farklilik gosterdigi yoniiyle alt hipotez gelistirilmistir.
H;: Birey orgiit uyumu ile is performansi istatistik anlamli iligkilidir.
H,: Birey orgiit uyumu ile ise angaje olma istatistik anlaml iliskilidir.

Hs: Cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu ve gelir durumu agisindan
ise angaje olma terimini bilme durumu agisindan birey Orgiit uyumu, is

performansi ve ise angaje olma anlamli farklilik gostermektedir.

is Performansi

Birey Orgiit
Uyumu

ise Angaje Olma

Sekil 9. Arastirmanin Modeli
C. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Istanbul’da egitim veren 6zel liselerde gdrev yapan
farkli branglardaki 6gretmenler olusturmaktadir. Milli Egitim Istatistikleri Orgiin
Egitim 2022 raporu’na gére Istanbul’da 6zel lise kurumlarinda 26.938 erkek ve
39.779 kadin olmak iizere toplam 66.717 lise 6gretmeni egitim vermektedir.
Arastirmanin Orneklemini ise, calismaya gonilli katilan 483 lise Ogretmeni

olusturmaktadir.

Belirli anakiitleden cekilecek ornek sayist Yazicioglu ve Erdogan (2004)
tarafindan gelistirilen tabloda 0.05 6rnekleme hatasi i¢in p=0.50 ve q=0.50 i¢in
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383 kisi olarak belirlenmistir. Bu calismada 483 lise 6gretmeni igin analizler

gerceklestirilmistir. Arastirmada tesadiifi 6rnekleme yontemi kullanilmistir.

Cizelge 5. Orneklem Biiyiikliikleri Tablosu

Anakiitle £ 0.03 dmekleme hataz 20,05 drnekleme hatas +0.10 émekleme hataz
bimikcling, (d) (d) (d)
p=05 | p=0% | p=03 | p=05 | p=08 | p=03 | p=05 | p=0% | p=03
g=05 | g=02 | g=0.7 g=0.5 g=02 | g=0.7 | g=0.3 g=02 g=0.7
100 o2 37 o0 g0 71 77 40 38 45
500 341 189 321 217 165 196 21 55 70
730 441 338 409 254 185 226 83 57 T3
1000 316 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 T48 337 660 333 224 256 03 60 78
5000 280 601 760 357 234 303 04 61 79
10000 Q64 639 823 370 240 313 93 61 B0
25000 1023 G663 263 378 244 319 06 61 B0
50000 1045 674 221 351 245 321 06 61 21
100000 1036 678 228 3353 245 322 06 61 21
1000000 1066 682 206 384 246 323 06 61 g1
100 1067 GE3 206 384 245 323 06 61 g1
milyvon

Kaynak: (Yazicioglu ve Erdogan, 2004:50)
Belirlenen evrenden 6rneklem hacmini belirlemek icin kullanilan formiil
asagidaki gibidir.

N* tz*p*q
n= 3 2
d”(N-1)+ t**p*q

n= Orneklem biiyiikliigii
N= Anakiitle (evren) (31.568 lise 6gretmeni)
p=Olayin ger¢eklesme olasilig1 (0,5)
g= Olayin gerceklesmeme olasiligi (0,5)
t=t test diizeyi (1,96)
d=Hata pay1 (%5)

%5 hata payr ile anakiitleyi temsil edecek Orneklem biiylikliigiiniin

minimum 383 §gretmen olmasi gerektigi hesaplanmistir.

Calismada iligki ve grup farkliliklar1 analizi yapilacagi i¢in bu iki yonteme
yonelik Power Analiz (giic analizi) sonuglar1 verilerek, en az ka¢ Orneklem
gerekecegi  belirlenmistir. Power analiz G*POWER 3.1 silirimi ile
gerceklestirilmistir. Caligsmalarda, istatistiksel giiciin 1-f= 0.95 olmasinin yeterli

oldugunu Cohen (1988) ve Parajapati et al., (2010) calismalarinda belirtmis,
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korelasyonlar ve grup farklili§i hesaplanacagi belirtilerek sonuglar elde
edilmistir. Istatistik anlamlilik =0.05 alinmistir.

i G*Power 3.1.9.2 ] 3
File Edit View Tests cCalculator Help

Central and noncentral distributions | Protocal of power analyses

critical r =0.154149

T T
-0.2 -0 o 0.1 02 0.3 04 05

Test family Statistical test
’]Exact =l ’]erelatmn.BwanatE normal madel =l

Type of power analysi
’7;\ priori: Compute required sample size - given o, power, and effect size =

" Input Parameters ——— | [~ Output Parameters

Tail(s) |One - Lower critical r | 0.1541431
Determine => | Correlation p H1 I—U.S Upper critical r Im
o ert prob 0.05 Total sample size | 115

Power (1-B err prob) 0.95 Actual power | 0.9501151

Carrelation p HO [

Options | X-Y plot for a range of values | Calculate I

Sekil 10.1liski Analizi I¢in Gii¢ Analizi Sonuglar1 Ekran Ciktist

Gili¢ analizi sonucunda en az 115 Orneklem ile ¢aligilmasi durumunda
calismanin gegerliligi belirlenmistir.

-laix

File Edit Wiew Tests Calculator Help

Central and nencentral distributions | Fraees o EE ShehsEs

critical t =1.65366

Test family Statistical est
’Vttests =l ’]Means. Difference between two independent means fwa groups) =l
Type of power analysis
IVIA uriori; Compute required sample size - given o, power, and effect size =l
Input Parameter I~ Qutput Parameters

Tail{s) |One | Moncentrality parameter & 33166248
Determine => Effect size d 0.5 Critical t 16536550

werrprob [ 005 of 174

Power (1-perrprob) | 095 Samplesizegraup 1 | 88
slocation ratioNzgnt [ 1 Sample size group 2 a8
Total sample size 176

Actual power 09514254

X-Y plotfor 2 range of values | Calculate |

Sekil 11. Grup Farklihig Analizi I¢in Gii¢ Analizi Sonuglar1 Ekran Ciktist
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Gli¢ analizi sonucunda grup farklilig1 analizlerinde en az 176 orneklem ile

calisilmasi durumunda ¢alismanin gegerliligi belirlenmistir.

Boylece 483 oOrneklem hacminin istatistik agidan c¢ikarim yapilmasina

uygunluk gosterdigi belirlenmistir.

D. Veri Toplama Araclar

Arastirmada anket iki boliimden olusmaktadir. {lk boliim cinsiyet, egitim
durumu, yas, medeni durum ve gelir durumu gibi demografik ve genel 6zellikleri
sorgulamaktadir. ikinci boliim ise, birey orgiit uyumu, is performansi ve ise

angaje olma Olgeklerinden olugsmaktadir.

Birey Orgiit Uyumu Olgegi: Birey orgiit uyumu olgegi Cable ve Judge
(1996) tarafindan gelistirilmistir. Tiirkge versiyonu Biiber (2019)’un doktora
tezinden alinmistir. Olgek 4 maddeden olusmaktadir ve tek boyutludur. Cevaplar
5=Kesinlikle katiliyorum ve 1=Kesinlikle katilmiyorum olmak {izere besli Likert
yapisindadir. Olgek hem ortalama cevap ve hem de toplam skor ile ¢alismaktadir.

Yiiksek skor degeri birey orgiit uyumunun yiiksek oldugunu belirtmektedir.

Is Performans1 Olcegi: Bireysel is performans: 6lgegi Kirkman ve Rosen
(1999) tarafindan gelistirilmis ve Bal’in (2019) yiiksek lisans tezinde Tiirkce
gecerlik ve giivenirlik calismast yapilmistir. Olgek dért madde ve tek boyuttan
olusmaktadir. Cevaplar 5=Kesinlikle katiliyorum ve 1=Kesinlikle katilmiyorum
olmak {izere besli Likert yapisindadir. Olgek ortalama cevap puani ile

calismaktadir, yiiksek puan bireysel is performansinin artigini belirtmektedir.

Ise Angaje Olma: Ise angaje olma Schaufeli ve Bakker (2004) tarafindan
gelistirilmis olan Utrecht Is Bagliligi Olgegidir. Kisa formun Tiirkge gegerlik
giivenirlik ¢alismasi Bilginoglu ve Yozgat (2019) tarafindan yapilmistir. Olgek
ise istek duyma (3 madde), ise adanma (3 madde), ve ise yogunlasma (3 madde)
olmak iizere toplam 9 madde ile {i¢ alt boyut igermektedir. Cevaplar 5=Kesinlikle
katiliyorum ve 1=Kesinlikle katilmiyorum olmak {izere besli Likert yapisindadir.
Olgek ortalama cevap puani ile galismaktadir, yiiksek puan yiiksek ise angaje

olma diizeyini belirtmektedir.
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E. Arastirmanin Yontemi

Yapilan anket calismasi “deneysel olmayan nicel arastirma” tasarimindadir
ve uygulanma bi¢imine gore tarama yoOntemidir. Calismada, 6rneklemden
verilerin toplanmasi agisindan “survey modeli (saha taramasi)” kullanilmistir.
Saha taramast modelinde ise katilimcilarin goriislerinin yazili sekilde alindig: bir

veri toplama yontemi olan anket yontemi uygulanmaistir.

Calismada kullanilan 6l¢ekten elde edilen verilerin analizi IBM SPSS 26.0
ve AMOS 23.0 paket programi kullanilarak yapilmistir. Birinci asamada, anketin
ilk boliimiinii olugturan demografik ve genel bilgilere iliskin ylizde ve siklik
dagilimlar1 sunulacaktir. Ayrica, dlgeklere yonelik cevaplarin yiizde ve siklik
dagilimlari ile ortalama cevap ve st.sapma degerleri verilecektir. ikinci asamada,
calismada kullanilan o6lgeklere yonelik aciklayici faktor analizi (AFA)
uygulanmistir. Olgegin yap1 gegerliligi icin ayrica dogrulayici faktdr analizi
(DFA) yapilmistir. Analizlerde kullanilacak yontemlerin belirlenmesi dagilimin
normal olup olmamasina gore degismektedir. Bu nedenle, dl¢ek boyutlarina
Kolmogorov-Simirnov ve Shapiro-Wilk normallik smamalar1 yapilmistir.
Verilerin  dagilimlar1 normal dagilima wuymadigr i¢in grup farkliliklari
sinamasinda her bir ikili grup i¢in Mann-Whitney-U testi ve ii¢ ve lizeri grup igin
Kruskal Wallis testleri uygulanmistir. Korelasyon analizi ile modelsiz iliskiler
belirlenmistir. Son asamada, iliskilerin belirlenmesine ve hipotezlerin test
edilmesine yonelik yapisal esitlik modeli (YEM) uygulanmis ve iliskiler

arastirilmistir.

F. Arastirmanin Giivenirlik Analizi

Anketin gilivenilirlik sinamasi i¢in kullanilan testler; “Cronbach Alpha
(CA), Ikiye Bélme (split), Paralel ve Mutlak Kesin Paralel (strict)” seklindedir.
Kullanilan tiim kriterlerden bulunan sonu¢ %70°1 gecti§inde i¢ tutarlik ve
giivenirlik saglanmis olur. Tablo 2’den goriilecegi gibi 4 kriter sonucglarinda
%70 degeri gecilmis, giivenilirlik saglanmistir. Boylece analiz ¢iktilarinin da

giivenilir oldugu belirlenmistir.
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Cizelge 6. Anketin Giivenilirlik Analizleri Sonuglari

Kriterler Anketin Giivenirlilik Sonuglar
Cronbach_Alpha 0.915

Split 0.912-0.919

Parelel 0.914

Strict 0.915
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IV.BULGULAR

Calismanin bu bdliimiinde, demografik ve genel bilgilerin yiizde
dagilimlari, ankete yonelik cevaplarin ylizde dagilimlari, hipotezlerin

sinanmasina yonelik grup farkliligi ve iliski analizleri sonuc¢larina yer verilmistir.

A. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Orneklem grubunu olusturan katilimcilarin kisisel bilgi formunda yer alan
cesitli degiskenlere iliskin demografik ve genel Ozelliklere iliskin bilgileri

sunulmustur.

Cizelge 7. Cinsiyet Degiskenine Yonelik Yiizde Dagilim

Cinsiyet f %
Kadn 296 61,3
Erkek 187 38,7
Toplam 483 100,0

Katilimcilarin %61,3°1 kadin ve %38,7’si ise erkektir.

m Kadin

u Erkek

Sekil 12. Cinsiyet Degiskenine Yonelik Siklik Dagilim Grafigi
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Cizelge 8. Yas Degiskenine Yonelik Yiizde Dagilim

Yas f %
18-25 30 6,2
26-35 156 32,3
36-45 192 39,8
45 ve tistil 105 21,7
Toplam 483 100,0

Katilimcilarin %6,2°si 18-25 yas arasinda, %32,3’1 26-35 yas arasinda,
%39,8°1 36-45 yas arasinda ve %21,7’si ise 45 ve lizeri yastadir.

m18-25
m26-35
m 36-45

m 45 ve Ustl

Sekil 13.Yas Degiskenine Yonelik Siklik Dagilim Grafigi

Cizelge 9. Medeni Durum Degiskenine Yonelik Yiizde Dagilim

Medeni Durum f %
Evli 296 61,3
Bekar 187 38,7
Toplam 483 100,0

Katilimcilarin %61,3’i evli ve %38,7’si bekardir.

mEvli

u Bekar

Sekil 14.Medeni Durum Degiskenine Yonelik Siklik Dagilim Grafigi
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Cizelge 10. Egitim Durumu Degiskenine Yonelik Yiizde Dagilim

Egitim Durumu f %
Universite 383 79,3
Lisansiisti 100 20,7
Toplam 483 100,0

Katilimeilarin - %79,3’1 iiniversite ve %20,7’s1 ise lisansiistii egitim

durumuna sahiptir.

m Universite

u LisansUstu

Sekil 15.Egitim Durumu Degiskenine Yo6nelik Siklik Dagilim Grafigi

Cizelge 11. Gelir Durumu Degiskenine iliskin Yiizde Dagilim

Gelir Durumu f %
Gelir Giderden Az 107 22,2
Gelir Gidere Denk 278 57,6
Gelir Giderden Fazla 98 20,3
Toplam 483 100,0

Katilimcilarin %22,2’sinin geliri giderinden az, %57,6’sinin geliri giderine

denk ve %20,3 {iniin ise geliri giderinden fazladir.

H Gelir Giderden Az
u Gelir Gidere Denk

u Gelir Giderden Fazla

Sekil 16. Gelir Durumu Degiskenine Yonelik Siklik Dagilim Grafigi
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B. Olgeklere Yonelik Yiizde Dagihm Bilgileri

Calismanin bu asamasinda, kullanilan 6lgeklere yonelik cevap ylizdeleri ve

cevap ortalamalarina yer verilmistir.

Cizelge 12. Birey-Orgiit Uyumu Olgegine Yonelik Yiizde Dagilim

Maddeler E & Ort. £ Ss.
E £ g E £ >
@35 g E 35 o3
X » 2 N S X 5
£ £ g =z ==z
8= & 5 = RS
X M M N N XY M
1 Kisisel degerlerim gorev 104 126 155 46,4 151 343 + 1,19
yaptigim okulun degerleriyle
uyumludur.
2 Kisisel degerlerim gorev 11,0 14,7 16,1 43,7 145 3,36 = 1,21

yaptigim okulun insanlara
bakisiyla ya da yaklagimiyla
ilgili degerleriyle
ortiismektedir.
3 Kisisel degerlerimle gorev 126 116 170 439 149 3,37 = 1,23
yaptigim okulun diiriistliik
konusundaki degerleri
ortiismektedir.
4 Kisisel degerlerimle gorev 15,1 12,0 190 385 153 3,27 + 1,29
yaptigim okulun adalet ve
hakkaniyet ile ilgili degerleri
ortiismektedir.
Birey-Orgiit Uyumu Olcegi 3,36
Genel Cevap Ortalamasi

Onerme 1: "Kisisel degerlerim, gérev yaptigim okulun degerleriyle
uyumludur." Onermesine katilimcilarin %10,4'i "Kesinlikle Katilmiyorum",
%12,6's1 "Katilmiyorum", %15,5'1 "Kararsizim", %46,4'i "Katiliyorum" ve
%15,1'i "Kesinlikle Katiliyorum" yanitlarin1 vermistir. Bu 6nerme i¢in ortalama

3,43 ve standart sapma 1,19 olarak bulunmustur.

Onerme 2: "Kisisel degerlerim, gorev yaptigim okulun insanlara bakisiyla
ya da yaklasimiyla ilgili degerleriyle ortiismektedir." Onermesine katilimcilarin
%11,0'1 "Kesinlikle Katilmiyorum", %14,7'si "Katilmiyorum", %16,1'i
"Kararsizim", %43,7'si "Katiliyorum" ve %14,5'1t "Kesinlikle Katiliyorum"

yanitlarim1 vermistir. Ortalama 3,36 ve standart sapma 1,21 olarak belirlenmistir.

Onerme 3: "Kisisel degerlerimle gorev yaptigim okulun diiriistliik

konusundaki degerleri ortiismektedir." Onermesine katilimcilarin = %12,6's1
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"Kesinlikle Katilmiyorum", %11,6's1 "Katilmiyorum", %17,0'si "Kararsizim",
%43,9'u "Katiliyorum" ve %14,9'u "Kesinlikle Katiliyorum" yanitlarin1 vermistir.

Ortalama 3,37 ve standart sapma 1,23 olarak belirlenmistir.

Onerme 4: "Kisisel degerlerimle gorev yaptigim okulun adalet ve
hakkaniyet ile ilgili degerleri drtiismektedir." Onermesine katilimcilarin %15,1'
"Kesinlikle Katilmiyorum", %12,0'si "Katilmiyorum", %19,0'1 "Kararsizim",
%38,5'1 "Katiliyorum" ve %15,3"i "Kesinlikle Katiliyorum" yanitlarin1 vermistir.

Ortalama 3,27 ve standart sapma 1,29 olarak belirlenmistir.

Birey-orgiit uyumu 6lgegine katilimcilarin geneli “3,36” genel ortalamasi

ile “Kararsizim” yoniinde cevap vermistir.

Cizelge 13. Is Performans: Olgegine Yonelik Yiizde Dagilim

Maddeler Ort. £ Ss.
£ E
25 £ = § 2 §
x » 2 R S X 35
EE E £ =z EZ
8 § § £ 8%
X M M N N XY M
1 Gorevlerimi tam zamaninda 7,9 31 56 418 416 406 = 1,14
tamamlarim.
2 Is hedeflerime fazlasiyla 6,0 48 93 48,7 31,3 394 + 1,07
ulasirim.
3 Sundugum hizmet 7,5 50 126 441 308 3,86 = 1,13
kalitesinde standartlara
fazlasiyla ulastigima eminim.
4 Bir problem glindeme 8,1 21 83 458 358 399 =+ 1,12

geldiginde en hizli sekilde

¢Ozlim tretirim.

Is Performansi Olgegi Genel 3,96
Cevap Ortalamasi

Onerme 1: "Goérevlerimi tam zamaninda tamamlarim." Onermesine
katilimcilarin %7,9'u "Kesinlikle Katilmiyorum", %3,1'1 "Katilmiyorum", %5,6's1
"Kararsizim", %41,8'1 "Katiliyorum" ve %41,6's1 "Kesinlikle Katiliyorum"

yanitlarin1 vermistir. Ortalama 4,06 ve standart sapma 1,14 olarak belirlenmistir.

Onerme 2: "Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim." Onermesine katilimcilarin
%6,0"1 "Kesinlikle Katilmiyorum", %4,8'1 "Katilmiyorum", %9,3"i "Kararsizim",
%48,7's1 "Katiliyorum" ve %31,3'i "Kesinlikle Katiliyorum" yanitlarini1 vermistir.

Ortalama 3,94 ve standart sapma 1,07 olarak belirlenmistir.
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Onerme 3: "Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigima
eminim." Onermesine katilimeilarin %7,5'i "Kesinlikle Katilmiyorum", %5,0'si
"Katilmiyorum", %12,6's1 "Kararsizim", %44,1'1 "Katiliyorum" ve 9%30,8'
"Kesinlikle Katiliyorum" yanitlarini vermistir. Ortalama 3,86 ve standart sapma

1,13 olarak belirlenmistir.

Onerme 4: "Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim
iiretirim." Onermesine katilimcilarin %8,1'i "Kesinlikle Katilmiyorum", %2,1'i
"Katilmiyorum", %8.,3"'i "Kararsizim", %45,8'1 "Katiliyorum" ve %35,8'"
"Kesinlikle Katiliyorum" yanitlarini vermistir. Ortalama 3,99 ve standart sapma

1,12 olarak belirlenmistir.

Is performansi Slgegine katilimcilarin geneli “3,96” genel ortalamasi ile

“Katiliyorum” yoniinde cevap vermistir.

Cizelge 14. Ise Angaje Olma Olgegine Yonelik Yiizde Dagilim

Maddeler £ £ Ort. £ Ss.
2 B g g
EE £ 2 =2
oeE E § § 88
— T M M N Yy
Ise Istek Duyma Alt Boyutu
1 Isimdekendimienerjidolu 70 6,0 16,1 453 255 3,76 + 1111
hissederim.

2 Isimdekendimigﬁglﬁveding 6,6 56 15,7 46,2 259 3,79 + 1,09
hissederim.

3 Sabah kalktigimda ise gitmek 75 8,7 21,3 429 19,7 359 + 1,12
i¢in istekliyimdir.
Ise Adanma Alt Boyutu

4 Isime kars1 istekli ve 8,7 3,7 110 499 26,7 3,82 + 1,13
hevesliyim.

5 Isim bana calisma sevki verir. 79 46 149 46,0 26,7 3,79 + 1,12

6 Yaptigim isle gurur duyuyorum. 8,9 2,1 8,7 395 40,8 401 + 1,18
Ise Yogunlagsma Alt Boyutu

7 Yogun bir sekilde ¢alisirken 6,8 9,7 14,7 393 294 3,75 + 1,18
kendimi mutlu hissederim.

8 Calisirken tamamen ise 77 39 141 439 304 3,86 + 1,13
konsantre olur dalar giderim.

9 Calisirken kendimi isime 79 31 126 449 315 389 + 1,12
kaptiririm.

Ise Angaje Olma Olcegi Genel 3,81
Cevap Ortalamasi
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Onerme 1: "Isimde kendimi enerji dolu hissederim." Onermesine
katilimcilarin = %7,0'si  "Kesinlikle Katilmiyorum", %6,0's1 "Katilmiyorum",
%16,1'1  "Kararsizim", %45,3'0i "Katiliyorum" ve %25,5'1t "Kesinlikle
Katiliyorum" yanitlarini vermistir. Ortalama 3,76 ve standart sapma 1,11 olarak

belirlenmistir.

n

Onerme 2: "Isimde kendimi gii¢lii ve ding hissederim." Onermesine
katilimcilarin = %6,6's1  "Kesinlikle Katilmiyorum", 9%5,6's1 "Katilmiyorum",
%15,7'si  "Kararsizim", %46,2'si "Katiliyorum™ ve %25,9'u "Kesinlikle
Katiliyorum" yanitlarini vermistir. Ortalama 3,79 ve standart sapma 1,09 olarak

belirlenmistir.

Onerme 3: "Sabah kalktigimda ise gitmek icin istekliyimdir." Onermesine
katilimcilarin = %7,5'1  "Kesinlikle Katilmiyorum", 9%38.,7'si "Katilmiyorum",
%21,3"0 "Kararsizim", %42,9'u "Katiliyorum" ve %19,7'si "Kesinlikle
Katiliyorum" yanitlarini vermistir. Ortalama 3,59 ve standart sapma 1,12 olarak

belirlenmistir.

Onerme 4: "Isime kars1 istekli ve hevesliyim." Onermesine katilimcilarin
%8,7'si  "Kesinlikle Katilmiyorum", %3,7'si  "Katilmiyorum", %11,0'
"Kararsizim", %49,9'u "Katiliyorum" ve %26,7'si "Kesinlikle Katiliyorum"

yanitlarin1 vermistir. Ortalama 3,82 ve standart sapma 1,13 olarak belirlenmistir.

Onerme 5: "Isim bana calisma sevki verir." Onermesine katilimcilarin
%7,9'u  "Kesinlikle Katilmiyorum", %4,6's1  "Katilmiyorum", %14,9'u
"Kararsizim", %46,0's1 "Katiliyorum" ve %?26,7'si "Kesinlikle Katiliyorum"

yanitlarin1 vermistir. Ortalama 3,79 ve standart sapma 1,12 olarak belirlenmistir.

Onerme 6: "Yaptigim isle gurur duyuyorum." Onermesine katilimcilarin
%38.,9"u "Kesinlikle Katilmiyorum", %2,1'i "Katilmiyorum", %38,7'si "Kararsizim",
%39,5'1 "Katiliyorum" ve %40,8'1 "Kesinlikle Katiliyorum" yanitlarin1 vermistir.

Ortalama 4,01 ve standart sapma 1,18 olarak belirlenmistir.

Onerme 7: "Yogun bir sekilde calisirken kendimi mutlu hissederim."
Onermesine  katilimcilarin =~ %6,8'@1  "Kesinlikle  Katilmiyorum",  %9,7'si
"Katilmiyorum", %14,7'si "Kararsizim", %39,3'i "Katiliyorum" ve %29,4'i
"Kesinlikle Katiliyorum" yanitlarin1 vermistir. Ortalama 3,75 ve standart sapma

1,18 olarak belirlenmistir.
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Onerme 8: "Calisirken tamamen ise konsantre olur dalar giderim."
Onermesine  katilmecilarin =~ %7,7'si "Kesinlikle Katilmiyorum", %3.9'u
"Katilmiyorum", %14,1'1 "Kararsizim", %43,9'u "Katiliyorum" ve %30,4"
"Kesinlikle Katiliyorum" yanitlarini vermistir. Ortalama 3,86 ve standart sapma

1,13 olarak belirlenmistir.

Onerme 9: "Calisirken kendimi isime kaptirimm." Onermesine
katilimcilarin = %7,9'u  "Kesinlikle Katilmiyorum", %3,1'1 "Katilmiyorum",
%12,6's1  "Kararsizim", %44,9'u "Katiliyorum" ve %31,5'1 "Kesinlikle
Katiliyorum" yanitlarini vermistir. Ortalama 3,89 ve standart sapma 1,12 olarak

belirlenmistir.

Ise angaje olma o6lgegine katilimcilarin geneli “3,81” genel ortalama ile

“Katiliyorum” yoniinde cevap vermistir.

C. Aciklayia1 Faktor Analizi (AFA)

Faktor analizi, iligkili olan pek cok degiskeni birlestirerek, az sayida
bagimsiz ve mantikli yeni degiskenler (faktorler, boyutlar) elde etmeyi
hedefleyen bir cok degiskenli istatistik metodudur. Agiklayicit faktor analizi
siirecinde, ilk olarak verilerin faktdr analizine uygunlugu degerlendirilmistir.
Data setinin uygun oldugunu testler onayladiktan sonra, faktér yapisini
belirlemek amaciyla "Varimax" rotasyon teknigi ve "Temel Bilesenler Analizi"
kullanilmistir. Faktor analizinde, Extraction (¢ikarim) siitunundaki degeri 0,20"nin
altinda olan sorular, Costello ve Osborne'un (2005) calismasina gore, varyans
degisimine az etki ettikleri i¢in disarida birakilmalidir. Bu ¢alismada, 0,20
degerinin altinda hicbir soru bulunmadigindan ¢ikarim yapilmamistir. Anti-imaj
matrisi diyagonal degerleri, ii¢ dl¢ek i¢in 0.50'nin {izerinde oldugundan, sorular

cikarilmamis ve 6lgekler orijinal formunda kullanilmstir.
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Cizelge 15. Aciklayic1 Faktor Analizi Sonuglar

Ise Angaje Olma Olgegi Varyansi Cronbach- Cevap
Agiklama Alpha (CA) Ortalamasi
Yiizdesi

Ise Istek Duyma 0629.34 0.908 3,713

Ise Adanma 0022.09 0.906 3,875

Ise Yogunlasma %19.16 0.903 3,831

KMO=0.913; Bartlett y2=5894.12 ve p= 0.000;
Varyans Aciklama Yiizde: %70.59

Birey Orgiit Uyumu Olgegi Varyansi Cronbach- Cevap
Agiklama Alpha (CA) Ortalamasi
Yiizdesi

Birey Orgiit Uyumu %66.07 0.904 3,358

KMO=0.910; Bartlett ¥2=5109.56 ve p= 0.000;
Varyans Aciklama Yiizde: %66.07

Is Performans1 Olgegi Varyansi Cronbach- Cevap
Agiklama Alpha (CA) Ortalamasi
Yiizdesi

Is Performansi 9068.12 0.906 3,964

KMO=0.909; Bartlett y2=6128.43 ve p=0.000;
Varyans Aciklama Yiizde: %68.12

Faktor yapisinda, ise angaje olma ig¢in 3 faktor, birey orgilit uyumu igin 1
faktor ve is performansi i¢in 1 faktor 6z degerleri 1’den yiiksek olarak elde
edilmistir. Ise angaje olma 6lgegi Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) érneklem yeterligi,
1yl diizeyi ifade eden 0.70 degerinin iizerinde 0.913, birey Orgiit uyumu o6lgegi
0.910 ve 1s performansit 6lcegi 0.909 olarak elde edilmistir. Analizi yapilacak
olan degiskenlerin tutarliligin1 6lgmek i¢in yapilan Bartlett kiiresellik testinin
sonucu ise angaje olma 0Olgegi icin (x2=5894.12 ve p=0.000), birey orgiit uyumu
Olcegi i¢in (x2= 5109.56 ve p= 0.001) ve is performansi dlgegi icin (¥2=6128.4
ve p= 0.001) istatistik anlaml1 olarak elde edilmistir. Anti-imaj korelasyon matrisi
sonuclarina gore, ifadelerin capraz iliski katsayilar1 kritik diizey olan 0.5’in
lizerinde ise angaje olma i¢in (0.58-0.72) arasinda, birey orgiit uyumu 6lcegi i¢in
(0.61-0.79) arasinda ve is performansi Olgegi igin (0.56-0.75) olarak elde
edilmistir. Her {i¢ 6lgek i¢in extraction (¢ikarim) siitununda 0.20’nin altinda soru

yoktur, boylece soru ¢ikarimina gidilmemistir.

117



D. Dogrulayic1 Faktor Analizi (DFA)

Dogrulayict faktor analizi (DFA) (Confirmatory Factor Analysis: CFA),
O0lgme modellerinin gelistirilmesinde sik kullanilan ve Onemli kolayliklar
saglayan bir analiz yOntemidir. Bu yontem, Onceden olusturulan bir model
aracihifiyla gozlenen degiskenlerden yola ¢ikarak gizil degisken (faktor)
olusturmaya yoOnelik bir islemdir. Genellikle Olgek gelistirme ve gecerlilik
analizlerinde kullanilmakta veya onceden belirlenmis bir yapinin dogrulanmasini
amaglamaktadir (Long, 1989:45). DFA, verinin temelindeki yapiy1 degerlendiren
aciklayici faktor analizinin (AFA) uzantisidir. AFA bir belirleme islevini, hipotez
kurmaya yonelik bilgi edinilmesini saglamaya calisirken, DFA, belirlenen bu
faktorler arasinda yeterli diizeyde iliskinin olup olmadigini, hangi degiskenlerin
hangi faktorlerle iliskili oldugunu, faktorlerin birbirlerinden bagimsiz olup
olmadigini, faktorlerin modeli a¢iklamakta yeterli olup olmadigini sinamak igin

kullanilir.

Calismanin bu asamasinda, AFA ile belirlenen faktorlerin, hipotez ile
belirlenen faktdr yapilarina uygunlugunu test etmek amaciyla DFA’dan
yararlanilmistir. Olgme modelleri bir grup gozlenebilen degiskenin (bir dlgme
aract olarak) faktor olarak isimlendirilen gizil degiskenleri nasil ve ne kadar
acikladigini ortaya koymayr amaclamaktadir. Ilk olarak birinci diizey DFA
modeli olusturularak daha sonra ikinci diizey olusturularak gizil faktorler ile bu
faktorler arasindaki karsilikli bagimli etkiler AMOS 23.0 programinda test

edilmistir.
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Sekil 17.DFA Analizi Sonuglar1

Cizelge 16. DFA Uyum lyiligi Sonuglar:

Olgiim Iyi Uyum  Kabul Arastirma  Uyum Durumu
(Uyum Istatistigi) Edilebilir Modeli

Uyum Degeri
Genel Model Uyumu
X /sd <3 <4-5 2.67 Iyi uyum
Karsilastirmali Uyum Istatistikleri
NFI >0.95 0.94-0.90 0.925 Kabul edilebilir
TLI (NNFI) =0.95 0.94-0.90 0.939 Kabul edilebilir
IFI =0.95 0.94-0.90 0.986 Iyi uyum
CFI =0.97 =0.95 0.962 Kabul edilebilir
RMSEA <0.05 0.06-0.08 0.027 Iyi uyum
Mutlak Uyum Indeksleri
GFlI =0.90 0.89-0.85 0.981 Iyi uyum
AGFI =0.90 0.89-0.85 0.944 Iyi uyum
Artik Temelli Uyum Indeksi
RMR <0.05 0.06-0.08 0.034 Iyi uyum

119



Tablo 10°da X? /sd =2.67 ¢ikmistir, <3 kosulunu sagladigi i¢in “iyi uyum”
karar1 verilmistir. NFI=0.925 ile 0.94-0.90 araligina diismektedir, “kabul edilir
uyum” saglanmistir, TLI (NNFI)=0.939 ile 0.94-0.90 araligina diismektedir,
“kabul edilir uyum” saglanmistir, IFI =0.986 ile =0.95 sagladigindan “iyi
uyum”, CFI=0.962 ile =0.95 sagladifindan “kabul edilebilir uyum”,
RMSEA=0.027 ile <0.05 sagladigindan “iyi uyum”, GFI=0.981 ile =0.90
sagladigindan “iyi uyum”, AGFI=0.944 ile =0.90 sagladigindan “iyi uyum”,
RMR=0.034 ile =<0.05 sagladigindan “iyi uyum” sonuglarma ulasilmistir.

Analizde ele alinan 3 6lcek i¢in faktor yapist dogrulanmistir.

E. Korelasyon Analizi

Calismada ana boyut ve alt boyut iligkilerinin belirlenmesi amaglh

korelasyon analizi uygulanmistir.

Cizelge 17. Ise Angaje Olma, Birey-Orgiit Uyumu ve Is Performansi iligki
Analizi

Birey- I Ise istek Ise Ise Ise
orgit  performanst duyma Adanma yogunlagsma angaje
uyumu olma
Birey-orgiit r 1 481 501" 502 4617 512"
uyumu p .000 .000 .000 .000 .000
is r 1 755 7820 775 808"
performanst p .000 .000 .000 .000
Ise istek r 1 888" 822" 947"
duyma p .000 .000 .000
Ise Adanma 1 882" 969"
p .000 .000
Ise r 1 945
vogunlagsma p .000
Ise angaje r 1
olma p -

*0.05 1¢in anlaml iligki

Birey oOrgiit uyumun ile is performansi arasinda pozitif yonde % 48.1
anlamh iliski (r=0,481, p=0,000), ise istek duyma ile pozitif yonde % 50.1
anlaml iliski (r=0,501, p=0,000), ise adanma ile pozitif yonde % 50.2 anlaml
iliski (r=0,502, p=0,000), ise yogunlasma ile pozitif yonde % 46.1 anlaml iliski
(r=0,461, p=0,000) ve ise angaje olma ile pozitif yonde % 51.2 anlamli iligki
(r=0,512, p=0,000) belirlenmistir.
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Is performansi ile ise istek duyma ile pozitif yonde % 75.5 anlamli iliski
(r=0,755, p=0,000), ise adanma ile pozitif yonde % 78.2 anlamli iliski (r=0,782,
p=0,000), ise yogunlasma ile pozitif yonde % 77.5 anlamh iliski (r=0,775,
p=0,000) ve ise angaje olma ile pozitif yonde % 80.8 anlamli iligki (r=0,808,
p=0,000) belirlenmistir.

Ise istek duyma ile ise adanma arasinda pozitif ydnde % 75.5 anlamli iliski
(r=0,755, p=0,000), ise adanma ile pozitif yonde % 88.8 anlamli iliski (r=0,888,
p=0,000), ise yogunlasma ile pozitif yonde % 88.2 anlamlh iliski (r=0,882,
p=0,000) ve ise angaje olma ile pozitif yonde % 94.7 anlaml iliski (r=0,947,
p=0,000) belirlenmistir.

Ise adanma ile ise yogunlagsma arasinda pozitif yonde % 88.2 anlamli iligki
(r=0,882, p=0,000) ve ise angaje olma ile pozitif yonde % 96.9 anlaml iliski
(r=0,969, p=0,000) belirlenmistir.

Ise yogunlasma ile ise angaje olma arasinda pozitif yonde % 94.5 anlaml

iliski (r=0,945, p=0,000) belirlenmistir.

F. Yapisal Esitlik Modeli (YEM)

Yapisal esitlik modelleri, yapisal modelin ve oOl¢giim modelinin
birlesiminden olusur. Yapisal model, gizil degiskenler (faktorler ve alt boyutlari)
arasindaki iliskileri Ozetleyen yapisal esitlikleri icerir. Modelde yer alan tiim
yapisal esitlikler yapisal iliskileri tanimlar. YEM, iki tip gizil degisken tiirii igerir:
i¢sel (endogenous) ve dissal (exogenous) gizil degiskenler. Bu iki tiir degisken,
tanimlanan model i¢inde gizil yapida bagimli veya bagimsiz degisken olma
durumlarina gore ayrilirlar. Bu caligmada test edilecek modele uygun olarak

iligkiler yol analizi dahilinde tahmin edilmistir.
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Sekil 18. Yapisal Esitlik Modeli (YEM) Tahmin Sonuglar
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Cizelge 18. YEM Tahminleri Uyum lyiligi Sonuglar1

Olgiim Iyi Uyum  Kabul Arastirma Uyum Durumu
(Uyum Istatistigi) Edilebilir Modeli

Uyum Degeri
Genel Model Uyumu
X /sd <3 <4-5 2.18 Iyi uyum
Karsilastirmali Uyum Istatistikleri
NFI =0.95 0.94-0.90 0.986 Iyi uyum
TLI (NNFI) =0.95 0.94-0.90 0.967 Iyi uyum
IFI =0.95 0.94-0.90 0.932 Kabul edilebilir
CFI =0.97 =0.95 0.998 Iyi uyum
RMSEA <0.05 0.06-0.08 0.035 Iyi uyum
Mutlak Uyum Indeksleri
GFlI =0.90 0.89-0.85 0.977 Iyi uyum
AGFI =0.90 0.89-0.85 0.951 Iyi uyum
Artik Temelli Uyum Indeksi
RMR <0.05 0.06-0.08 0.026 Iyi uyum

Tablo 12°de X? /sd =2.18 ¢ikmustir, =3 kosulunu sagladigi i¢in “iyi uyum”
karar1 verilmistir. NFI=0.979 ile =0.95 sagladigindan “iyi uyum”, TLI
(NNF1)=0.967 ile =0.95 sagladigindan “iyi uyum”, IFI =0.944 ile 0.94-0.90
araliginda “kabul edilebilir’, CFI=0.998 ile =0.95 sagladigindan “iyi uyum”,
RMSEA=0.035 ile =<0.05 sagladigindan “iyi uyum”, GFI=0.977 ile =0.90
sagladigindan “iyi uyum”, AGFI=0.951 ile =0.90 sagladigindan “iyi uyum”,
RMR=0.026 ile =0.05 sagladigindan “iyi uyum” sonuclarma ulasilmistir. YEM
tahmini uyum 1yiligi kriterleri sonucunda, tahmin edilen katsayilarin

yorumlanmaya uygun oldugu belirlenmistir.

Cizelge 19. YEM Model Tahmin Sonuglar1

Yapisal iligki Yon Tahmin  St.Hata t p Sonug
edilen istatistigi
katsay1
BOU—IAOL + 0.530 0.117 4.530 0.000*  Anlamh
iliski
BOUY—ISPER  + 0.491 0.078 6.295 0.000*  Anlamh
iligki

*0.05 i¢in anlaml iliski

YEM tahmin sonuglarina gore; birey orgiit uyumu (BOU) ise angaje olma
(IAOL) iizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir (B=0.530, p<0.01). Birey orgiit
uyumu (BOU), is performans: (ISPER) iizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir
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(B=0.491, p <0.01). Tahmin sonuglarindan goriilecegi {izere, birey Orgiit uyumu
artikga Once ise angaje olma diizeyi artis gosterir, ardindan is performansina
olumlu yonde yansimaktadir. Elde edilen bu sonug¢ teorik ¢ikarimla uyum

gostermektedir.

G. Boyutlara Yénelik Normallik Sinamasi ve Tanimsal Istatistik Bilgiler

Yapilacak analizlerin belirlemesinde normallik testi sonuglarina gore karar
verilecegi i¢in Tablo 14’te her bir boyut i¢in tanimsal bilgilerin yan sira

normallik test sonuglar1 da verilmistir.

Cizelge 20. Boyutlara Yénelik Tanimlayicr Istatistik Bilgiler ve Normallik Test
Sonugclari

Boyutlar Ortalama St. Asimetri Basiklik Kolmogorov- Shapiro-Wilk
Sapma Smirnov
ist P Ist P
Birey-Orgiit 3,358 1,162 -0,636 -0,538 0,187 0,000 0,906 0,000
Uyumu Olgegi

Genel Boyutu

Is Performansi 3,964 1,040 -1,611 2,159 0,224 0,000 0,792 0,000
Olgegi Genel

Boyutu

Ise Istek Duyma 3,713 1,055 -1,054 0,711 0,196 0,000 0,877 0,000
Alt Boyutu

Ise Adanma Alt 3,875 1,095 -1,410 1,472 0,249 0,000 0,807 0,000
Boyutu

Ise Yogunlasma 3,831 1,071 -1,188 1,008 0,207 0,000 0,850 0,000
Alt Boyutu

Ise Angaje Olma 3,806 1,024 -1,320 1,418 0,172 0,000 0,853 0,000
Olgegi Genel

Boyutu

Goriilecegi lizere, her iki normallik testi sonucunda p<0.05 oldugundan
normal dagilimin saglanmadigin1 belirten H; hipotezi kabul edilir. Bu durumda

grup farklilig1 analizlerinde non-parametrik yontemler kullanilacaktir.

H. Grup Farkhihg1 Analizleri

Grup farkliliklarinin analizinde 2 grup i¢in Mann-Whitney-U testi ile 3 ve
tizeri grup icin Kruskal Wallis testi uygulanmistir. Farkin kaynagi i¢in ortalama

sira degerlerine bakilmistir.
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Cizelge 21. Cinsiyet Ac¢isindan Mann-Whitney U Sinamasi Sonuglari

Boyutlar Grup n Ortalama  Cevap Mann- p

Sira Ortalamasi  Whitney

U

Birey-Orgiit Kadin 296 237,00 3,32 26197,0 0,315
Uyumu Olgegi Erkek 187 249,91 3,41
Genel Boyutu
Is Performansi Kadin 296 234,21 3,96 25370,5 0,119
Olgegi Genel Erkek 187 254,33 3,97
Boyutu
Ise Istek Duyma Kadin 296 240,92 3,72 27356,5 0,828
Alt Boyutu Erkek 187 243,71 3,71
Ise Adanma Alt Kadin 296 243,04 3,90 27368,0 0,833
Boyutu Erkek 187 240,35 3,83
Ise Yogunlasma Alt Kadin 296 244,94 3,87 26806,5 0,553
Boyutu Erkek 187 237,35 3,77
Ise Angaje Olma Kadin 296 242,93 3,83 27400,0 0,853
Olgegi Genel Erkek 187 240,52 3,77
Boyutu

Cinsiyet gruplar1 acisindan anlamli bir farklilik belirlenmemistir (p>0.05).

Cinsiyet gruplar1 ele alinan alt boyut ve boyutlar acgisindan farkli goriise sahip

degildir.

Cizelge 22. Yas Acisindan Kruskal-Wallis Sinamasi Sonuglari

Boyutlar Grup n Ortalama Cevap Kruskal- P
Sira Ortalamas1 ~ Wallis

Birey-Orgiit Uyumu 18-25 30 282,60 3,77 15,592 0,001*
Olgegi Genel Boyutu 26-35 156 269,82 3,59

36-45 192 217,04 3,13

45 ve usti 105 234,70 3,31
Is Performansi Olgegi 18-25 30 259,17 4,19 3,362 0,339
Genel Boyutu 26-35 156 241,81 4,02

36-45 192 230,35 3,87

45 ve usti 105 258,68 3,99
Ise Istek Duyma Alt 18-25 30 237,90 3,71 10,241 0,017*
Boyutu 26-35 156 235,57 3,71

36-45 192 227,51 3,61

45 ve usti 105 279,22 3,91
Ise Adanma Alt Boyutu  18-25 30 266,82 4,07 8,926 0,030*

26-35 156 246,99 3,94

36-45 192 221,02 3,73

45 ve usti 105 265,86 4,00
Ise Yogunlagma Alt 18-25 30 238,88 3,97 3,970 0,265
Boyutu 26-35 156 232,74 3,81

36-45 192 237,32 3,77

45 ve st 105 265,20 3,94
Ise Angaje Olma 18-25 30 246,13 3,92 7,164 0,067
Olgegi Genel Boyutu 26-35 156 236,40 3,82

36-45 192 228,98 3,70

45 ve usti 105 272,94 3,95

*0.05 i¢in anlaml1 farklilik
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Birey-orgiit uyumu 6lgegi genel boyutu, ise istek duyma alt boyutu ve ise
adanma alt boyutu yas gruplar1 acisindan anlamli bir farklilik gostermektedir
(p<0.05). Farkin kaynag1 i¢in ortalama sira degerlerine bakildiginda; birey-orgiit
uyumu Olgegi genel boyutu ve ise adanma alt boyutu i¢in yas araligr 18-25 olan
katilimcilarin skor degerinin anlamli sekilde yiiksek oldugu, ise istek duyma alt
boyutu i¢in yas araligi 45 ve ustli olan katilimcilarin skor degerinin anlamli

sekilde yliksek oldugu belirlenmistir.

Cizelge 23. Medeni Durum Ac¢isindan Mann-Whitney U Sinamasi Sonuglari

Boyutlar Grup n Ortalama  Cevap Mann- p
Sira Ortalamas1 ~ Whitney U

Birey-Orgiit Uyumu  Evli 296 241,66 3,36 27576,0 0,946
Olgegi Genel Boyutu  Bekar 187 242,53 3,35

Is Performansi Evli 296 242,24 3,93 27605,5 0,962
Olgegi Genel Boyutu  Bekar 187 241,62 4,02

Ise Istek Duyma Alt  Evli 296 244,80 3,72 26846,0 0,572
Boyutu Bekar 187 237,56 3,71

Ise Adanma Alt Evli 296 240,03 3,84 27092,5 0,690
Boyutu Bekar 187 245,12 3,93

Ise Yogunlasma Alt  Evli 296 245,00 3,81 26787,0 0,544
Boyutu Bekar 187 237,25 3,86

Ise Angaje Olma Evli 296 244,89 3,79 26820,0 0,565

Olgegi Genel Boyutu Bekar 187 237,42 3,83

Medeni durum gruplar acisindan anlamli bir farklilik belirlenmemistir
(p>0.05). Medeni durum gruplari ele alinan alt boyut ve boyutlar agisindan farkli
goriise sahip degildir.

Cizelge 24. Egitim Durumu Ag¢isindan Mann-Whitney U Sinamas1 Sonuglari

Boyutlar Grup n Ortalam  Cevap Mann- p

a Sira Ortalamasi ~ Whitney U
Birey-Orgiit Universite 383 242,16 3,37 19090,5 0,961
Uyumu Olgegi  Lisansiistii 100 241,41 3,31
Genel Boyutu
is Performansi Universite 383 236,00 3,93 16852,5 0,062
Olgegi Genel Lisansiistii 100 264,98 4,09
Boyutu
ise Istek Duyma Universite 383 239,89 3,69 18343,5 0,509
Alt Boyutu Lisansiistii 100 250,07 3,80
Ise Adanma Alt  Universite 383 241,06 3,87 18790,5 0,768
Boyutu Lisansiistii 100 24560 3,91
Ise Yogunlagma Universite 383 234,78 3,78 16385,5 0,023*
Alt Boyutu Lisanstistii 100 269,65 4,02
Ise Angaje Universite 383 237,88 3,78 17572,0 0,202
Olma Olgegi Lisansiistii 100 257,78 3,91

Genel Boyutu

*0.05 i¢in anlaml1 farklilik
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Ise yogunlagma alt boyutu egitim durumu gruplar1 agisindan anlamli bir
farklilik gostermektedir (p<<0.05). Farkin kaynagi i¢in ortalama sira degerlerine
bakildiginda, ise yogunlasma alt boyutu i¢in egitim durumu “lisansiistii” olan

katilimcilarin skor degerinin anlamli sekilde yiiksek oldugu belirlenmistir.

Cizelge 25. Gelir Durumu Ag¢isindan Kruskal-Wallis Sinamas1 Sonuglar1

Boyutlar Grup n Ortalam  Cevap Kruskal p
a Sira Ortalamas -Wallis
1

Birey-Orgiit  Gelir Giderden Az 107 215,31 3,14 5,464 0,06
Uyumu Gelir Gidere Denk 278 247,30 3,42 5
Olgegi Gelir Giderden 98 256,11 3,41
Genel Fazla
Boyutu
Is Gelir Giderden Az~ 107 254,40 4,02 2,207 0,33
Performans1  Gelir Gidere Denk 278 234,04 3,93 2
Olgegi Gelir Giderden 98 251,05 4,00
Genel Fazla
Boyutu
Ise Istek Gelir Giderden Az 107 238,99 3,67 3,762 0,15
Duyma Alt  Gelir Gidere Denk 278 234,78 3,66 2
Boyutu Gelir Giderden 98 265,77 3,91

Fazla
Ise Adanma  Gelir Giderden Az 107 243,01 3,83 2,547 0,28
Alt Boyutu  Gelir Gidere Denk 278 235,04 3,83 0

Gelir Giderden 98 260,62 4,05

Fazla
Ise Gelir Giderden Az 107 251,89 3,86 4,669 0,09
Yogunlasm  Gelir Gidere Denk 278 230,85 3,76 7
a Alt Gelir Giderden 98 262,82 4,00
Boyutu Fazla
Ise Angaje  Gelir Giderden Az 107 246,39 3,79 5,032 0,08
Olma Gelir Gidere Denk 278 231,33 3,75 1
Olgegi Gelir Giderden 98 267,46 3,99
Genel Fazla
Boyutu

Gelir durumu gruplart agisindan anlamli bir farklilik belirlenmemistir
(p>0.05). Gelir durumu gruplar1 ele alinan alt boyut ve boyutlar agisindan farkl
goriise sahip degildir.
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V.TARTISMA, SONUC VE ONERILER

A. Tartisma

Birey-orgiit uyumunu gozetmek, sadece calisanlarin mutlulugunu ve
verimliligini  artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda kurumsal basar1 ve
siirdiiriilebilirlik igin de kritik bir stratejidir. Isletmeler i¢in olumlu ¢iktilar iireten
birey Orgiit uyumunun etkiledigi kavramlarin ortaya konulmasi biiyiilk 6nem
tasimaktadir. Bu ¢alismanin amaci, Istanbul’da 6zel okullarda gérev yapan farkli
branglardaki 483 lise 6gretmeni i¢in birey Orgiit uyumunun is performansina ve

ige angaje olmaya etkisini belirlemektir.

Katilimcilarin %61,3°li kadin ve %38,7’si ise erkektir. Ogretmenlerin
%6,2°si 18-25 yas arasinda, %32,3’ii 26-35 yas arasinda, %39.8’1 36-45 yas
arasinda ve %21,7’si ise 45 ve lizeri yastadir. Goriisiilen 6gretmenlerin %61,3’1
evli ve %38,7’s1 bekardir. Katilimcilarin %79,3’t4 tUniversite ve %?20,7’si ise
lisansiistii egitim durumuna sahiptir. Ogretmenlerin %22,2’sinin geliri giderinden

az, %57,6’simin geliri giderine denk ve %20,3’{inlin ise geliri giderinden fazladir.

Birey-orgiit uyumu Olgegine katilimcilarin geneli “3,36” genel ortalamasi
ile “kararsizim” yoniinde cevap vermistir. Is performansi 6lgegine katilimcilarin
geneli “3,96” genel ortalamasi ile “katiliyorum” yoniinde cevap vermistir. Ise
angaje olma Olcegine katilimcilarin geneli “3,81” genel ortalama ile

“katiliyorum” yoniinde cevap vermistir.

Agiklayict faktor analizi sonucunda, ise angaje olma igin 3 faktor, birey
orgiit uyumu icin 1 faktor ve is performansi i¢in 1 faktor 6z degerleri 1’den
yiiksek olarak elde edilmistir. Anti-imaj korelasyon matrisi sonuglarina gore,
ifadelerin ¢apraz iliski katsayilar1 kritik diizey olan 0.5’in iizerinde ise angaje
olma i¢in (0.58-0.72) arasinda, birey Orgiit uyumu Olgegi i¢in (0.61-0.79)
arasinda ve is performansi 6lgegi i¢in (0.56-0.75) olarak elde edilmistir. Her ii¢

Olcek icin extraction (¢ikarim) siitununda 0.20’nin altinda soru yoktur, boylece
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soru ¢ikarimina gidilmemistir. Dogrulayici faktdr analizi sonucunda ele alinan 3

Olcek i¢in faktor yapist dogrulanmig, uyum iyilikleri olumlu sonuglar vermistir.

Korelasyon analizi sonucunda, birey oOrgiit uyumu ile is performansi
arasinda pozitif yonde % 48.1 anlamh iliski (r=0,481, p=0,000) ve ise angaje
olma ile pozitif yonde % 51.2 anlaml iliski (r=0,512, p=0,000) belirlenmistir.

Yapisal esitlik modeli analizi sonucunda, birey Orgiit uyumu ise angaje
olma iizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir (f=0.530, p<0.01). Birey orgiit
uyumu, is performansi lizerinde pozitif yonde anlamli etkilidir (3=0.491, p<0.01).
Tahmin sonuclarindan goriilecegi lizere, birey oOrgiit uyumu artikga Once ise
angaje olma diizeyi artig gosterir, ardindan is performansina olumlu yonde

yansimaktadir. H1 ve H2 hipotezleri kabul edilmistir.

Goodman & Svyantek (1999) yaptiklar1 ¢alismada, ¢alisanlarin kisi-orgiit
uyumlarinin, yoneticiler tarafindan yapilan baglamsal ve gorev performansi
degerlendirmelerini etkileyebilecegi bulgusuna ulagmislardir. Bunun sebebini ise
yoneticilerin daha yiiksek kisi-6rgiit uyumuna sahip oldugunu diislindiikleri
calisanlarinin daha yiiksek gorev ve baglamsal performans gdosterecekleri

yoniindeki algilaridir.

Lauver & Kristof-Brown (2001), Ulusal bir kamyon sirketinin 204 ¢alisani
tizerinde yaptiklar1 anket ve analiz sonucunda, kisi-Orgiit uyumunun gorev
performansiyla iligkisi tespit edilememis olmakla birlikte, baglamsal performans

ile ilgili hipotezi anlaml1 ve pozitif bir sekilde desteklenmistir.

Arthur vd. (2006), toplam 197 kaynak (dergi, kitap, tez, makale, bildiri,
sempozyum, konferans vs.) iizerinde yaptiklari analiz sonucunda, kisi-Orgiit
uyumu ile is performansi arasinda zayif bir iligki tespit etmis olup, kisi-orgiit

uyumunun is tutumlari {izerinde ise giiclii bir iliski tespit etmislerdir.

McCulloch & Turban (2007), ABD ve Kanada’da finans sektdriinde hizmet
veren 14 ¢agr1 merkezinde calisanlarin kisi-orgiit uyumu ile is performansi ve iste
kalma davranisi arasindaki iligkisi {izerine arastirma yapmislardir. Arastirma
sonucunda kisi-Orgiit uyumu ile is performansi arasinda bir iliski bulunamamais
olmakla birlikte; kisi-6rgiit uyumunun calisanin is devamlilig1r ve is tatmini ile

iligkisini ortaya koymustur.
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Han vd., (2010), Tayvan Bayer sirketinde 113 galisanin iizerinde yaptiklari
analiz sonucunda kigi-orgiit uyumunu gorev performansiyla iliskisinin olmadigi,

baglamsal performans ile ise giiclii bir iligkisinin oldugu sonucuna varilmistir.

Ulutas (2010) c¢alismasinda, birey-orgiit uyumu ile is doyumu, baglilik,
verimlilik, is stresi ve catisma arasindaki iligskiyi irdelemek amaciyla Dalaman
Havalimani ¢alisanlarindan 367 katilimciya anket uygulamas: gerceklestirmistir.
Arastirma sonucunda, birey-6rgiit uyumu ile is doyumu, baglilik, verimlilik
arasinda pozitif; is stresi ve catisma arasinda ise negatif yonli iliskiler oldugu

sonucuna ulagmastir.

Celik vd., (2011), Kocaeli bolgesinde konaklama sektoriinde faaliyet
gosteren kiiciik Olgekli isletmelerden anket teknigi ile 311 c¢alisandan veri
toplanmis ve yapilan analiz sonucunda, birey-6rgiit uyumunun is performansini

pozitif ve anlamli sekilde etkiledigi tespit edilmistir.

Tuna (2014), Alman bir sirketin subesi olan Tayvan Bayer calisanlarina
yonelik 3 farkli anket uygulamasi yapmis olup, analiz sonucunda kisi-Orgiit
uyumunun baglamsal performansi ile iliskisi tespit edilmistir. Farooqui ve
Nagendra (2014), kisi-orgiit uyumu, is tatmini ve is performansi ile alakali olarak
literatiir taramasi yaparak analizlere tabi tutmuslardir. Analiz sonucunda kisi-
orgiit uyumunun, is doyumu ve calisanlarin performansini belirlemede giiclii bir

faktor oldugu ortaya ¢ikmistir.

Kili¢ ve Yener (2015), Adana' da faaliyet gosteren bankalardan 196 caligsan
tizerine anket uygulamasi yapilmis olup, analiz sonucunda kisi-6rgiit uyumunun

1§ performansi lizerinde pozitif bir iliski oldugu saptanmgtir.

Demir (2015), Mugla bolgesinde faaliyet gosteren bes yildizli konaklama
isletmelerinde, 399 calisanla yiliz ylize gorlisme yapilarak yapilan anket ve
analizler sonucunda kisi-6rgiit uyumunun hem is performansini hem de iste kalma

niyetini pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Turung ve Celik (2012) c¢alismalarinda, savunma sektoriinden 302
katilimciya anket uygulamasi gergeklestirmislerdir. Arastirmada, birey-orgiit
uyumunun arttirilmasinda rolii oldugu degerlendirilen is tatmini ile amire giivenin

etkileri ve bu etkilerde dagitim adaletinin diizenleyici etkisinin olup olmadiginin
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belirlenmesini amaglamislardir. Arastirma sonucunda, kurulan hipotezlerin

dogrulugu test edilmistir.

Ozdemir (2017) galismasinda, Selcuk ilgesinde kamu ilkdgretim okullarinda
gorevli idari personel ve ogretmenlerden olusan 264 katilimciya anket
uygulamasi gergeklestirmistir. Calisma sonucunda, lider destegi ve orgiitsel
adalet algisinin is performansina etkisinde birey-6rgiit uyumunun pozitif yonde

ve anlamli bir ara degisken oldugu sonucunu elde etmistir.

Kesen (2017) ¢alismasinda, Canakkale ilinde goérev yapan 355 hemsireye
anket uygulamasi gergeklestirmistir. Arastirma sonucunda, birey-o6rgiit uyumunun
duygusal emegin boyutlarindan derinden davranis ve dogal duygulari pozitif
yonde anlamli bir sekilde etkiledigi, ancak birey-6rgiit uyumu ile yiizeysel

davranig arasinda anlamli bir iliski bulunmadig: sonucuna ulasmistir.

Eroglu (2020) c¢alismasinda, ulusal diizeyde giivenlikten sorumlu kamu
kurumunda gorev yapan sozlesmeli statiisindeki 581 katilimciya anket
uygulamas: gergeklestirmistir. Arastirma sonucunda, is yiikii ve is tatmininin
isten ayrilma niyeti tizerine etkisinde kisiorgiit uyumunun araci degisken oldugu

sonucuna ulagmastir.

Aydogan Giileryiiz (2020) c¢ahismasinda, Ankara ilindeki banka
calisanlarindan 345 katilimciya anket uygulamas: gerceklestirmislerdir. Arastirma
sonucunda, Kisi-orgiit uyumu ile orgit kiltiri arasinda pozitif yonli iliskiler
oldugu ve érgiit kiiltiriiniin %37’ sinin kisi érgiit uyumu tarafindan agiklandig:

sonucuna varmislardir.

Yavuz ve Akgemci (2021) calismasinda, Konya ilinin merkez ilgelerindeki
banka calisanlarindan 371 katilimciya anket uygulamas: gercgeklestirmistir.
Arastirma sonucunda, birey-6rgiit uyumu ile psikolojik sahiplenme, isgoren
sesliligi ve motivasyon araglar: arasinda anlamlr iliskiler bulundugu, ayrica birey-
orgiit uyumunun psikolojik sahiplenme {izerinde pozitif yonde etkisi oldugu

sonucuna ulasmastir.

Seving vd., (2022) calismalarinda, Kusadas: ilgesinde faaliyet gosteren 5
yildizli  otel  ¢alisanlarindan 233 katilimciya  anket  uygulamasi
gercgeklestirmislerdir. Arastirma sonucunda, paternalist liderlik boyutlarindan ilgi
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ve destek boyutlari harig¢ diger tiim boyutlarinin birey-6rgiit uyumu tiizerinde

anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi bulundugu sonucuna ulasmislardir.
Ise angaje olma iizerene yapilan ¢alismalar sdyle siralanabilir;

Arifin vd. (2014) Jakarta’daki 15 Islami lisede gorevli 251 &gretmen
lizerinde, oOrgiit kiiltiirli ve doniisiimcii liderligin, ise angaje olma davranist ve
performans iizerindeki etkisini belirlemeye yonelik calismasinda, doniisiimcii
liderlik ve orgiit kiiltiiriiniin ise angaje olma davranisini istatistiki olarak anlaml

ve giiclii bir sekilde etkiledigi sonucuna ulagsmiglardir.

Kose (2015) ise angaje olma ile orgiitsel destek ve oOrgiit iklimi arasindaki
iliskiyi belirlemeye yonelik ¢alismasi sonucunda; ise angaje olmus bireylerin,
orgiitsel destek algilarinin yiiksek oldugu, ise angaje olmus bireylerin, olumlu

orgiit iklimine iliskin goriislerinin oldugu sonucuna ulasmistir.

Roozeboom & Schelvis (2015) ise angaje olma davraniginin teorik olarak
orgiitler icin pozitif sonuglar saglayan bir kavram olup olmadigini belirlemeye
yonelik c¢alismalari sonucunda; ise angaje olma davranisinin, teorik olarak
orgiitler i¢in pozitif sonuglar saglayan bir kavram oldugunu saptanmiglardir. Ayni
zamanda ige angaje olmus c¢alisanlarin, is stresine bagli olarak sikayetlerinin daha

az oldugu ve isten ayrilma niyetlerinin daha az oldugunu tespit etmislerdir.

Ertiirk ve Aydin (2018) orgiitsel iletisim ile ise angaje olma arasindaki
iligkiyi belirlemeye yonelik ¢aligmalar1 sonucunda; orgiitsel iletisim ile ise angaje
olma arasinda istatistiki olarak anlamli bir iliski oldugunu tespit edilmislerdir.

Ayrica ise angaje olmanin yas degiskenine gore farklilagtigini bulgulamislardir.

Miiceldili vd., (2020) psikolojik giivenligin ise angaje olmaya etkisi
Ol¢meyi amaclayan ¢aligsmalar1 sonucunda, psikolojik giivenlik ve ise angaje olma

arasinda pozitif ve anlaml bir iligki oldugunu tespit etmislerdir.

Ersin (2021) saglk calisanlarinin ise angaje olmasinin, i performansina
etkisini belirlemeye amaclayan calismasi sonucunda; ise angaje olma ve alt
boyutlar1 ile gorev performansi, baglamsal performans ve is performansi arasinda

istatistiki olarak anlamli orta siddette bir iligski oldugunu sonucuna ulagmistir.
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Kocaoglu (2022) hizmetkar liderlik ile ise angaje olma arasindaki iliskiyi
belirlemeye yonelik ¢aligmasi sonucunda; hizmetkar liderligin ise angaje olmayz,

disiik diizeyde ve anlaml1 bir sekilde etkiledigini sonucuna ulagmistir.

Demirbanka Afsar (2022) stratejik c¢evikligin yenilik¢i is davranisi
tizerindeki etkisinde ise angaje olmanin aract roliinii belirlemeye yonelik
calismasi sonucunda, stratejik ¢evikligin yenilikei is davranist ve ise angaje olma
iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu ve aradaki iliskide ise angaje

olmanin araci roliiniin bulundugunu tespit etmistir.

Boyutlara yonelik normallik testi sonucunda Kolmogorov-Simirnov ve
Shapiro-Wilk testleri p<0.05 oldugundan normal dagilimin saglanmadigini
belirten H; hipotezi kabul edilir. Bu durumda, grup farklilig1 analizlerinde non-
parametrik yontemler kullanilmistir. Grup farkliliklarinin analizinde 2 grup icin
Mann-Whitney-U testi ile 3 ve lizeri grup i¢in Kruskal Wallis testi uygulanmistir.

Farkin kaynagi i¢in ortalama sira degerlerine bakilmistir.

Grup farkliligi analizleri sonucunda; cinsiyet, medeni durum ve gelir
durumu agisindan anlamli farkliliklar belirlenmemistir (p>0.05). Bu gruplar ele

alinan alt boyut ve boyutlar agisindan farkli goriise sahip degildir.

Birey-orgiit uyumu 6lgegi genel boyutu, ise istek duyma alt boyutu ve ise
adanma alt boyutu yas gruplarit acisindan anlamli bir farklihik gdstermektedir
(p<0.05). Farkin kaynag1 icin ortalama sira degerlerine bakildiginda; birey-orgiit
uyumu Olgegi genel boyutu ve ise adanma alt boyutu i¢in yas araligir 18-25 olan
katilimcilarin skor degerinin anlaml sekilde yiiksek oldugu, ise istek duyma alt
boyutu i¢in yas aralifi 45 ve {istii olan katilimcilarin skor degerinin anlamli

sekilde yiiksek oldugu belirlenmistir.

Ise yogunlagma alt boyutu egitim durumu gruplari agisindan anlamli bir
farklilik gostermektedir (p<0.05). Farkin kaynagi i¢in ortalama sira degerlerine
bakildiginda, ise yogunlasma alt boyutu i¢in egitim durumu “lisansiisti” olan

katilimeilarin skor degerinin anlamli sekilde yiiksek oldugu belirlenmistir.

Keles (2017) yapmis oldugu caligmada cinsiyet ve bireysel is performansi
arasinda anlamli bir degisim bulamamistir. Demirddken (2017) medeni durum ile
calisan performansi arasinda anlamli bir iliski oldugunu savunmustur. Bekar

calisanlarin, evli calisanlardan daha yiliksek performansa sahip oldugunu iddia
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etmistir. Tercan (2017) gergeklestirdigi arastirma iizerine yas ve bireysel is
performansi arasinda anlamli bir iliskinin oldugunu tespit etmistir. Calismaya
yeni baslayan calisanlarin heyecani ile daha uzun siiredir ¢alisan ve belli bir yasin
iizerindeki c¢alisanlarin isteklerinin ayni1 olmadigi sdylenebilir. Ozdemir vd.
(2019), galisanlarinin is performans seviyelerinin cinsiyetlerine veya medeni
durumlarina gore degisiklik gostermedigini belirtmislerdir. Kartal (2017)
calismasinda, saglik calisanlarinin egitim durumuna gore birey-6rgit uyumu
dizeyinde anlamli farklilik tespit edilmistir. Egitim durumu “lise” olanlarin
birey-orgiit uyumlar1 anlamli sekilde daha yiiksek bulunmustur. Giil (2019)
calismasinda, Konya il merkezindeki kamu kurum ve kurulusu calisanlarina
yonelik birey-is uyumu ile orgitsel vatandashk davranisi arasinda pozitif yonli

ve anlaml iligki bulunmustur.

Literatiirde, Polat¢1 vd., (2020) galismasinda, saglik ¢alisanlari i¢in cinsiyet
ile birey-6rgiit uyumu ve birey-is uyumu diizeyleri arasinda anlamlt bir anlaml
farklilik bulunmamistir. Medeni duruma gore saglhik calisanlarinin birey-o6rgiit
uyumu diizeyleri anlamli farklilik gostermistir. Bekar saglik ¢alisanlarinin birey-
orgit uyumlar: evlilere gore daha yiiksek ¢ikmistir. Yas acisindan saghk
calisanlarinin birey-6rgiit uyumu ve birey-is uyumu diizeyleri anlamli farklilik
gostermistir. Birey-6rgiit uyumu ve birey-is uyumlari “18- 24” yas grubundaki
saghk calisanlarinda diger yas gruplarina gore daha yiiksek oldugu tespit

edilmistir.

B. Sonu¢

Birey-orgiit uyumuna yonelik olarak gegmisten giiniimiize kadar
gerceklestirilen calismalarda, isletmelerin kendi deger ve kiiltiirleri ile en ¢ok
benzesme gosteren adaylarin tercih edilmesine vurgu yapilmaktadir. Uyuma dair
yapilan tanimlar, farkli perspektiflerden agiklanilmaya c¢alisilmistir. Bu konuda
uyum Uzerinde etkili olan faktdrler degerlendirilmistir. Bunun yaninda birey-
orgiit konulu literatiir incelendiginde, uyumun var olmasi halinde, bu uyumun
kisisel ve kurumsal yonden birtakim sonuclar ortaya c¢ikardigr gorilmiistiir.
Birey-orgiit uyumu olusturuldugunda, kisisel bakimdan bazi is tutumlarinda

degisiklik meydana geldigi saptanmistir. Yapilan calismalarin ¢ogu kurumsal
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baglilik, is performansi, isten ayrilma niyeti, is tatmini gibi is tutumlar ile uyum

arasinda bulunan iliskiyi ele almaktadir.

Birey ile oOrgiit arasinda bir uyum oldugunda calisan kisiler, isletmelerini
daha olumlu algilamaktadirlar. Baska bir ifadeyle, calistiklari kurumu istek ve
ihtiyaglarinin karsilandigi bir yap1 seklinde gormektedirler. Elde ettikleri
basarilart da yaptiklar1 iste gosterdikleri performansa ve kisisel yetkinliklerine
baglarlar. Diger taraftan ¢alistigi kurumla uyumu diisiik olan kisilerin ise
isletmeye bakis agilar1 daha olumsuzdur. Diisiik uyumlu is yapan kisilerin hayal
kirikliklar1 fazla olur, isi birakma niyetlerinde artis olur, is tatminleri azalir,

performanslar diiser ve kuruma sadakatleri azalir.

Is performansi kavrami, ¢ok sayida unsurun etkisi altinda kalan kaotik bir
yapiya sahiptir. Bu kavram, yalnizca davranislarin bir sonucu olarak degil, ayni
zamanda davranisin kendisi olarak da tanimlanir. s performansi, isgérenlerin
kurumsal hedefler ile paralel bir sekilde ilerlerken arzu ettikeri sonuglara ulagma
derecelerini gostermektedir. Bundan dolay1 is performansi, yalnizca kurum ig¢in
degil bunun yaninda isgdrenler acisindan da biiyiik Onem tagimaktadir.
Isletmelerin belirledikleri hedefleri gerceklestirebilmeleri adina g¢alisanlarinin

performanslarini ¢ok iyi yonetebilmeleri gerekmektedir.

Isletmelerin  basartya ulasmalarindaki kilit unsur calisanlarin s
performanslaridir. Kurum c¢alisanlarinin  yaptiklart isin  farkinda olmalar,
geleceklerine yonelik fikir sahibi olarak gelisimlerine katkida bulunmaktadir.
Calisanlar kendi performanslarimi arttirdikga, iiyesi olduklart isletmenin de
performansinda artis ortaya ¢ikmaktadir. Bundan o6tiirii, belirli donemlerde
calisanlarin performanslarinin 6l¢iiliip degerlendirilmesi gerekmektedir. Yapilan
degerlendirmeler neticesinde de ¢alisanlarin performanslarini iyilestirmeye doniik
faaliyetlerde bulunulmasi gerekir. Bu uygulamalarla birlikte hem kisisel hem de
grup performanslarinda yilikselis meydana gelecektir. Degerlendirmeler
sonrasinda yliksek performans ortaya koyan calisanlarin ddiillendirilmesi,
performanslardaki artigi desteklemektedir. Kendisine deger verildigi hisseden ve
motivasyonu  yiikselen  calisanlar  kurumsal  amacglara  daha  fazla

odaklanabilmektedir.
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Bir isletmede calisan kisilerin yaptiklar1 ise angaje olmalari lizerinde etkisi
bulunan birgok unsur s6z konusudur. Bunlar arasinda kisisel, kurumsal ve
cevresel faktorler yer almaktadir. Isletme yoneticilerinin bunun bilincini tasiyarak
calisanlarina uygun bir sekilde yaklasim sergilemeleri, kisilerin ise angaje olmasi
bakimindan 6nem tasimaktadir. Yoneticiler, ¢alisanlarinin ise angaje olmalarini
arzu ediyorlasa is kaynaklari ile is talepleri arasinda bir denge olusturmalari
gerekmektedir. Calisan birey, sozii edilen dengenin bozuldugunu fark ettiginde

ise angaje olmaktan uzaklagsmaktadir.

Ise angaje olma konusunda belirleyici unsurlardan biri de kurumsal
kiltiirdiir. Kendilerine uygun bir kurumsal kiiltiiriin oldugunu goéren kisilerin ise
angaje olmalar1 kolaylasmaktadir. Ise angaje olma iizerinde etkisi olan bir bagka
unsur da doniistimcii liderlik tarzina sahip liderlerin varligidir. Bu tarzdaki
liderlerin yonettikleri isletmelerde, ¢alisan bireyler ise daha ¢ok angaje
olmaktadirlar. Kurum ¢alisanlarinin yaptiklar1 isi anlamli bulmasiyla birlikte
yoneticiler tarafindan saglanan motivasyon ve ilham sayesinde ise angaje olan

calisanlarin sayisinda artis olmaktadir.

Bireyler arasi iligkiler, ise angaje olmay1 etkileyen bir bagka faktor olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Kisinin arkadas ya da aile ortaminda yasadigi stres, ise
angaje olmasini olumsuz yonde etkilemektedir. Isletmeler, calisanlarin ozel
yasantilarina miidahalede bulunamazlar. Fakat, calisanlarinin is yaptiklari
ortamdaki stresi en aza indirebilirler. Bu sekilde c¢alisanlarin ise angaje olma

diizeyinde artis ortaya cikar.

C. Oneriler

Isletme yéneticileri tarafindan, ¢alisanlarin isletme ile uyum saglamalar: ve
isleriyle biitiinlesmelerine katkisi olacagina inanildigi igin 6diil mekanizmasina

gereken 0zen gosterilmelidir.

Birey-o6rgiit uyumunun ise angaje olmaya olumlu etkilerinin bulunmasi
nedeniyle, ise alim siireglerinde personel adaylarina kisilik testleri
uygulanmalidir. Boylelikle, isletme ile deger yargilari birbirine benzeyen ve

yiiksek diizeyde uyumluluk gosterebilecek kisilerin ise alinmasi saglanabilir.
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Yoneticiler ise angaje olmayi1 arttirabilmek ig¢in; ise angaje olmayi
destekleyecek kurumsal kiiltiir yaratmak, kurumsal hedefleri acik ve net bir
bi¢cimde ortaya koymak, astlar ve istler arasinda saglam bir iletisim ag1
olusturmak, isgéren taleplerini dnemsemek, personele daha ¢ok yetki vermek,
calisanlarin isletmeye sunduklar1 katkilari igtenlikle taktir etmek, isgoren ile
isletmeleri ortak bir amagcta birlestirmek, calisanlarin tiikenmislik yagamamalari

i¢in gerekli tedbirleri almak konularina 6nem vermelidir.

Birey-6rgiit uyumu ve is tatmini, kisilerin performans ve verimliliklerine
sunduklar1 katkilar nedeniyle dnemli unsurlardir. Birey-6rgiit uyumu ve is tatmini
orta diizeyde olan ¢alisanlara yonelik gerekli ¢alismalar yapilmalidir. Buna bagh
olarak, egitim programlar1 gelistirme, motive edici aktiviteler planlama, maddi

destek sunma gibi ¢alismalarin yapilmasi faydali olacaktir.

Bir isletmede ¢aligmakta olan kisiler islerini yaparlarken isletmede devamli
degisimler meydana gelebilmektedir. Calisanlarin bir boliimii yasanan bu
degisimler hizli bir sekilde uyum saglayabilmekte, bir bolimii ise ayak
uyduramadiklarindan islerine karsi soguyabilmektedirler. Uyum saglayamayan
kigiler ¢oziimii isi birakmakta bulabilirler. Bu nedenle, isletme yoneticilerinin, bu
olumsuzluklarin 6niine geg¢ebilmek i¢in is kosullarina gereken 6zeni gostermeleri
ve is kosullarint iyilestirici c¢alismalar yapmalar1 gerekmektedir. Buradan
hareketle, calisanlarin is gilivenliklerinin saglanmasi, fazla mesai nobet gibi
diizenlemelerinin uygun sekilde yapilmasi, isletmede meydana degisimlerin hizh
bir sekilde takip edilebilmesi i¢in imkanlar sunulmasi (sosyal medya, duyuru, afis
vs.), teknik ekipmanlar ve malzemelerinin kalite ve miktar yoniinden yeterli
olmasi, fiziksel kosullarin gelistirilmesi, atama ve terfi gibi durumlarda adil
olunmasi, isletmede gerceklestirilen egitim ve sosyal faaliyetlere calisanlarin

aktif olarak katilimlarinin tesvik edilmesi gerekmektedir.

Isletmede calismakta olan kisilere kurumsal faaliyetler ve sonuglarina

yonelik geri bildirimler saglanmalidir.

Isletmelerin rekabet avantajina sahip olabilmeleri, iiretken olmalar1 ve
siirdiiriilebilir nitelikte olmalar1 adina ¢alisanlarinin bilgi ve becerlerinin isletme

lehine alinacak kararlara dahil edilmesi gerekir. Calisanlarin kendilerine deger
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verildigini gérmeleri ve yiiksek performans ortaya koyabilmeleri agisindan bu

uygulamalarin 6nemi biiytiktiir.

Ileri calismalarda, farkli sektorler ve farkli orneklem gruplarinda degisik
Olgek bilesenleri ile ¢alisma uygulanabilir. Ayrica, farkl iliski analiz yontemleri
kullanlarak literatire katki saglanabilir. Bu c¢alisma Istanbul ili sinirh

tutulmustur, farkli iller ve bolgeler i¢in 6rneklem alan1 genisletilebilir.
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