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KRiZ YONETIiMi UYGULAMALARININ SAGLIK KURUMLARINDA
CALISAN PERSONELIN IS PERFORMANSINA ETKiSI ORGUTSEL
DESTEGIN ARACILIK ROLU: MERSIN iLi ORNEGI

OZET

Diinya genelinde saglik kuruluslarinda artmaya baslayan kriz olaylar1 gerek hastalar
gerekse saglik personelleri agisindan is performansini etkilemeye baglamis ve bu konu
hakkinda yapilan g¢aligmalarda artislar gézlemlenmistir. Kriz yonetiminin saglanarak is
performansinin degerlendirilmesi ve arttirilmasi gereklilik arz etmektedir. Bu ¢calismada kriz
ve Kriz yonetimi kavram tanimlari {izerinde durulmus, is performansini etkileyen etmenler
ile saglik kurumlarinda gerceklesen kriz olaylarinin saglik calisanlarinin is performansi
tizerindeki etkisi ve orglitsel destegin aracilik rolii tizerinde arastirma ¢aligsmalar1 yapilmistir.
Yapilan bu ¢alismada amag, saglik kurumlarinda kriz yoénetiminin is performansina etkisini
ortaya koymak ve orgiitsel destegin aracilik roliiniin kriz destegi uygulamalarindaki yeri ve

onemi hakkinda bilgilendirme yapmaktir.

Bu baglamda mevcut literatiiriin sistematik olarak incelenmesi ile arastirma
gerceklestirilmistir. {1gili literatiir, veri tabanlarindan anahtar kelimeleri kullanarak taranmis
ve elde edilen metodolojik yaklasimlar, makaleler, bulgular ve teorik katkilar acisindan
incelenmigtir. Arastirma kisminda Mersin ilinde kamu veya 6zel saglik kurumlarinda
(hastaneler, 112 ASHI’ler ve ASM’ler) ¢alisan 411 katilimcinin doldurdugu anket analizlere
dahil edilerek elde edilen veriler SPSS ve AMOS paket programlar1 kullanilarak analiz

edilmistir.

Sonug olarak; bu ¢alisma is performansi, kriz yonetimi ve orgiitsel destege iliskin
mevcut bilgi birikimini sistematik bir sekilde sunmaktadir. Yapilan arastirma ile saglik
kurumlarinda kriz yonetimi ve is performansi arasinda pozitif ve anlamli bir iliski oldugu ve
orgiitsel destegin bu siiregteki aracilik rolii oldugu saptanmistir. Bu ¢alisma ileride
yapilabilecek arastirmalar i¢in temel olusturmakta, ayni zamanda alandaki bosluklari

belirlemekte ve gelecekteki ¢alisma i¢in oneriler sunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Saglik Kurumlari, Kriz, Kriz Y6netimi, Is Performansi, Orgiitsel
Destek
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THE EFFECT OF CRISIS MANAGEMENT PRACTICES ON THE
WORK PERFORMANCE OF PERSONNEL WORKING IN HEALTH
INSTITUTIONS THE MEDIATION ROLE OF ORGANIZATIONAL
SUPPORT: THE CASE OF MERSIN PROVINCE

ABSTRACT

Crisis incidents that have started to increase in healthcare institutions worldwide have
started to affect the job performance of both patients and healthcare personnel, and an increase
has been observed in the studies conducted on this subject. It is necessary to evaluate and
increase job performance by providing crisis management. In this study, the definitions of the
concepts of crisis and crisis management were emphasized, and research studies were conducted
on the factors affecting job performance, the effects of crisis incidents occurring in healthcare
institutions on the job performance of healthcare personnel, and the mediating role of
organizational support. The aim of this study is to reveal the effects of crisis management on job
performance in healthcare institutions and to provide information about the place and importance

of the mediating role of organizational support in crisis support practices.

In this context, the research was carried out by systematically examining the existing
literature. The relevant literature was scanned using keywords from databases and examined in
terms of the methodological approaches, articles, findings, and theoretical contributions
obtained. In the research section, the surveys filled out by 411 participants working in public or
private health institutions (hospitals, 112 ASHi’s and ASM’s) in Mersin province were included
in the analyses and the obtained data were analyzed using SPSS and AMOS package programs.

As a result; this study systematically presents the current knowledge on job performance,
crisis management and organizational support. The research has determined that there is a
positive and significant relationship between crisis management and job performance in health
institutions and that organizational support has a mediating role in this process. This study
provides the basis for future research, also identifies gaps in the field and offers suggestions for

future work.

Keywords: Health Institutions, Crisis, Crisis Management, Job Performance, Organizational

Support
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GIRIS

Saglik sektorleri, belirsiz ve 24 saat aktif calisan dinamik bir yapida olmalarindan
oOtiirti her an ¢esitli kriz durumlariyla karsilasabilmektedir. Bu sektor, insanlarin hayatlarini
korumak ve varliklarini devam ettirebilmek i¢in kritik 6neme sahip olan bir alandir. Dogal
afetler, ekonomideki dalgalanmalar, pandemiler gibi krizler insan hayatini dogrudan
etkileyen kriz durumlarindandir. Saglik alaninda ¢alisan personellerinde is performanslari
hayati ©Oneme sahiptir. Gergeklesen kriz durumlarinda c¢alisan personellerin is
motivasyonlari, stres durumlari i performanslarina yanstyarak krizi atlatma siirecinde etkili
olmaktadir. Uygun kriz yonetimi uygulamalarinin gergeklestirilmesi halinde saglik
personellerinin kaygilar1 ortadan kaldirilarak daha verimli ve etkili bir ¢aligma ortami
hazirlanmis olacaktir. Buna ek olarak orgiitleri tarafindan desteklendiklerini, ihtiyaglarinin
onemsendigini hisseden personeller gerek kriz donemlerindeki olumsuz durumlarin
hafifletilmesine yardimeci olacak, gerekse hastalarin fiziksel ve psikolojik olarak

iyilesmelerine olumlu katkida bulunacaklardir.

Orgiitsel destek algisi, is gorenlerin kriz durumlarinda karsilastiklar1 giic durumlar
ile basa cikmalarin1 kolaylastirarak is performanslarini olumlu yonde degistirmektedir.
Orgiitsel destegin algilanmasi bu etkiyi artiran bir arag olarak goriilmektedir. Y1ilmaz (2016),
algilanan Orgiitsel destegin is performansi ve ig stresi arasindaki mesafeyi korudugunu,

bununda ¢aligma ortaminin kalict olmasini sagladigini vurgulamstir.

Is goren personellerin kriz durumlarinda karsilastiklar stres ve artan is yiikii, is
performanslarmi olumsuz yénde etkilemesi miimkiin olan durumlardir. Orgiitsel destek
kavramu litaratiirlere ilk olarak Eisenberger tarafindan ge¢mistir. Rhoades ve Eisenberger
(2002), calismalarinda is gorenlerin orgiitlerinden gordiikleri destegin is motivasyonlarin,
ise bagliliklarm1 ve dolayistyla is performanslarint olumlu yonde etkileyecegini
sdylemislerdir. Is gorenlerin orgiitlerinden destek gordiiklerini hissetmeleri sonucunda
stresten uzaklasir ve is motivasyonlarinda artis saglanmaktadir. Insan sadece fiziksel degil
ayni zamanda duygusal ve sosyal bir varliktir, i ortamlarinda kendilerine deger ve 6nem
verildigini hissetmek ister. Bu sebepten Otiirii is goren ve isveren arasindaki iliskinin
giiclendirilmesi, ¢alisma ortaminin etkili olmasinda is goren ¢alisanin tatmin diizeyinde

orgiitsel destegin etkisi fazladir (Buyrukoglu, 2022).



Turung ve Celik (2010), yaptiklar aragtirma calismalarinda kisilerin orgilitlerinin
destegini algilamalart ile is performanslari arasinda pozitif bir iliski oldugunu ortaya
cikarmiglardir. Kriz yonetimi uygulamalarinda is gorenlerin psikolojik ve duygusal
ihtiyaclarinin karsilanmasi durumunda is performanslarinin olumlu olarak etkilenecegini

belirtmislerdir.

Bu ¢alismanin birinci, ikinci, tigiincti ve dordiincli boliimlerinde literatiir ¢alismalari
yapilmistir. Calismanin birinci boliimiinde kriz kavrami ve kriz yonetimi kavramlar
tizerinde durulmus, krizin evreleri, krizi etkileyen faktorler acgiklanarak kriz yonetimine
yaklagim modelleri incelenmistir. Saglik kurumlarinda gergeklesen kriz ydnetiminden
bahsedilmis ve krizin olumlu ve olumsuz sonuglari agiklanmustir. Tkinci béliimde drgiitsel
destek kavrami tanimi aciklanmis, hakkinda yapilan calismalarla 6nemi vurgulanmaya
calisimustir. Orgiitsel destege etki eden faktorler hakkinda bilgi verilerek olumlu ve olumsuz
sonuglar1 aciklanmistir. Ugiincii boliimde performans kavrami aciklanarak performansi
etkileyen faktorler ele alinmis, ardindan is performansinin literatiir taramasi
gerceklestirilerek is performansi boyutlart agiklanmaya calisilmistir. Saglik kurumlarindaki
is performanst durumlar1 incelenmis ve is performansinin sonuglarina deginilmistir.
Dordiincii boliimde, saglik kurumlarinda gergeklesen kriz yonetimi durumunun ¢alisanlarin
is performanslarina etkisindeki iligki, kriz yonetimi durumu ve orgiitsel destek iligkisi ve is
performans1 ve Orgiitsel destek iliskisi literatiir taramasi yoluyla Ornekler halinde
sunulmustur. Calismanin besinci bdliimiinde hazirlanan arastirma g¢alismasinin konusu,
amaci Onemi ifade edilerek arastirmanin sorulari, model ve hipotezleri, sinirliliklar1 ve
yontemi agiklanmistir. Calismanin altinci boliimiinde arastirma bulgular agiklanarak sonug

ve Onerilerde bulunulmustur.

Literatiir boliimleri, veri tabanlarindan anahtar kelimeler aracilifiyla taranarak
kullanilmis ve elde edilen makaleler, teorik katkilar, bulgular ve metodojik yaklagimlar
acisindan incelenmistir. Arastirma kisminda Mersin ilinde 6zel veya kamu sektorlerinde
calisan 411 saglik personeli katilimcinin doldurdugu anket formu analizlere dahil edilerek
elde edilen veriler SPSS ve AMOS paket programlar1 kullanilarak analiz edilmistir. Bu tez
calismasinda amag, saglik kurumlarinda kriz yOnetiminin is performansina etkisini

incelerken orgiitsel destegin aracilik roliinii ortaya koymaktir.



BIRINCI BOLUM
1. KRiZ YONETIMI

1.1.Kriz Tanim ve Onemi

Kriz kelimesi Yunanca ‘’Krisis” kelimesinden ortaya ¢ikmistir. Sozciikteki anlami
ise karar vermektir (Onder, 2001). Cince ’de ise kriz, firsat ve tehlike anlamlarina
gelmektedir. Kriz birden fazla bilimsel alanda sik olarak kullanilan bir kavram tiiriidiir.
Genellikle dnceden bilinmeyen, aniden gelisen ve ortaya ¢ikan, ortaya ¢iktiginda da koklii
ve derin degisikliklere sebep olan bir vakadir. Tiirk¢e’ de ise kriz, herhangi bir toplumdaki,
kisileri veya kurumlar etkileyen, zor siire¢ler, bunalimlar ve buhranlar olarak ifade
edilmektedir (TDK, 2022). Kriz, genel olarak herhangi bir sistemde ortaya ¢ikan bilinmezlik,
sorun ya da tehlikeye isaret eden bir durumdur. Genellikle sonuglar1 6nceden kestirilemez,

beklenen bir durum degildir, panik, stres ve korku yaratabilir (Demirtag, 2000).

Kriz, sosyal bilimlere 1960 yilinda girmis, daha 6ncesinde tip alaninda kullanilmakta
olan bir sozciiktiir. Tip alanina gore kriz; hasta veya yaralinin fiziksel veya psikolojik
durumunun iyilesme halinin gerekli tedavi uygulanmazsa kotilye doniisecegi olarak

tanimlanir (Tekelioglu, 2022).

Dinger (1998) e gore kriz herhangi bir olay veya durumun zorlagmasi, kotiiye gitmesi
ve tehlike olusturabilmesi olarak tanimlanmistir. Psikolojik alana gore ise kriz; kisinin
korku, stres panik yasayarak kendisini baski altinda hissetmesi olarak tanimlanabilir

(Ertekin, 1993).

Kriz kavramui, lilkeler arasinda gerceklesen bunalimlar, problemler, iilkenin i¢inde
gerceklesen ekonomik olaylar, siyasette gerginlikler ve kurumlar arasinda gerceklesen
catismalar1 da kapsamaktadir. Krizler yalnizca kurumlarda olmayip daha evrensel etkilere
sahip olabilir. Ornek verilecek olursa, ham maddeye bagl krizler, ekonomik krizler, dogal
afetler ve iklimsel krizler, savaslar veya bulasici hastaliklar da biiyiikliikleri ve etki alanlari
acisindan uzun yillara yayilabilir ve onlarca insan1 ve cografyalar etkileyebilir (Kantar vd.

2018) .



1.1.1. Kriz Tanim

Genel olarak kurulus agisindan itibar kaybinin yasanmasi, problemin ¢dziimiiniin
bulunabilmesi i¢in gerekli zamanin azlig1 ve sorunun aniden ortaya ¢ikmasi durumlari krizin

varligin1 tanimlayan faktorlerdir (Winner, 1990).

Krizi agiklayabilmek i¢in birden fazla tanim bulunmaktadir. Sosyal bilimlere gore
kriz, aniden ortaya ¢ikan ve ilerledikge kotiilesen gelismelerdir. Bunalim veya biiyiik sikinti
olarak da tanimlanabilmektedir. Kimi kaynaklara gore kriz, herhangi bir kurumun isleyis
seklini zora sokan, ivedilikle karar verilmesi gereken ve O6nleyici durumlarin yetersiz hale
gelmesine sebep olan stres durumudur. Bu nedenlerden 6tiirii acil tepki gosterilmesi gereken
bir durum olmaktadir (Can, 2005).

Barton (1993), Kuruluslarin beklemedigi bir anda aniden ortaya ¢ikan meydana
geldiginde mevcut diizenin bozulmasina sebep olan yikici 6zelliklere kriz denmektedir,
demistir (Aydede, 2001). Baska bir ifade ile kriz, herhangi durum ya da olayin daha iyiye
veya daha kotiiye giderken net kararlarin verilmesi gereken kritik ve zorlu bir zaman olarak

da tanimlanmaktadir. (Carik¢r vd. 2002).

Kriz kavrami tilkemizde ilk olarak 1858 senesinde Ahmet Cevdet Pasa tarafindan
Tezakir-i Cevdet isimli eserde kullamlmistir. Ulkede yasanan ekonomik durumu tanimlamak
icin Fransizcada gecen ’crise’’ kelimesini kullanmistir. Ardindan Tiirk¢e’ ye cevirisi

yapilarak ‘’bunalim, buhran’’ anlamlarinda kullanilmistir (Cin vd. 2022).

Krizler, sahis, toplum ve lilke agisindan veya evrensel olarak normal yasamin
akisinda sorun ortaya ¢ikmasina sebep olan gelismelerdir. Dogal afetler, ekonomik, siyasal,
sosyal durumlar, savaslar, salgin hastaliklar gibi bir¢ok durum krizin sebepleri arasinda
gosterilebilir. Krizler ¢ogu zaman acil miidahalede bulunulmay: gerektiren durum ve

olaylardir (Mavi, 2020; Ozgen, 2023).
1.1.2. Kriz Onemi

Krizler, hem kurumlar hem de kisiler i¢in zor ve 6nemli donemlerdir. Bu donemlerde
krizler dogru yonetildigi takdirde orgiitlerde gelisme ve biiyiime firsati olusabilir. Krizin

onemi ile ilgili temel prensipler sunlardir (Okkay, 2019) :



» Hazirlik ve Farkindalik

Krizler orgiitleri meydana gelebilecek krizlere karsi hazir hale getirir ve gerekli
stratejiler olusturulursa bu durumlara hazirlikli olunur. Kriz donemleri, orgiitlerin ve
kisilerin eksik yOnlerini ortaya ¢ikartarak farkindalik saglar ve ileride olusabilecek benzer

durumlar karsisinda sorunlarin 6nlenmesini saglar (Okkay, 2019).
> Yenilik ve Degisim

Kriz durumlarinda orgiitler yenilik¢i yaklagim ve yeni ¢ozlimler iiretmek
zorundadir. Bu sayede, orgiitlerin rekabet giigleri artar. Mevcut durumdaki uygulamalarin ve
sistemlerin degismesine bagli olarak orgiitler daha uyumlu ve esnek hale gelir (Okkay,

2019).
» Karar Verme ve Gili¢lii Liderlik

Kriz donemleri orgiitlerin dogru ve hizli karar vermesine yol agmaktadir. Bu durum
da orgiitlerin karar verme siireclerindeki iyilestirme ¢aligmalarinin etkili hale gelmesine
yardimer olur. Orgiit liderinin etkili ve giiclii sekilde ortaya c¢ikmasi kriz doneminin
gerekliliklerinden biridir ve liderlerin kriz yonetimindeki kabiliyetlerini sergilemeleri i¢in

bir firsat olarak degerlendirilebilir (Acar, 2023).
» Adaptasyon ve Dayaniklilik

Kriz donemleri hem orgiitlerin hem de ¢alisanlarin dayanikliliklarini test etmektedir.
Bu siirecteki deneyimler, ileride olusabilecek zorluklara kars1 basa ¢ikmaya yardimci olur
ve degisen sartlar neticesinde hizli uyum saglamay1 gerektiren kriz dénemleri, krizden

basarili sekilde ¢ikmayi kolay hale getirir (Okkay, 2019)
> Isbirligi ve Iletisim

Krizler, orgiitlerdeki i¢ ve dis igbirliginin 6nemini belirtir. Koordinasyon ve ortak
calisma krizin olumsuz sonuglarini azaltmakta énemli rol oynamaktadir. Iletisimin etkili
olmasi ciddi bir 6neme sahiptir. Kriz donemleri iletisim sistemlerini gézden gecirerek

gelistirme firsati sunmaktadir (Simsek, 2021).



» Giiven ve Itibar

Kriz donemlerinde ortaya ¢ikan diiriistliik, is goren personeller ve drgiit yoneticileri
arasinda giliveni arttirir. Bu giiven sayesinde orgiitiin krizden toparlanmasi kolaylasir. Krizin

1yl yonetilmesi orgiitiin itibarii giiglendirir (Dubrovski, 2001).
> Gelisim ve Ogrenme

Kriz donemlerinde meydana gelen olaylar ¢alisanlarin ve orgiitiin gelisimine katkida
bulunur. Kriz sonrasinda derslerin alinmasi ve analizlerin yapilmasi, bir sonraki kriz
durumunda etkili planlar yapilmasina olanak saglar. Eksik yonlerin ve gelistirilmesi gereken

alanlarin belirlenmesi, orgiite 6grenme firsat1 sunar (Okkay, 2019).

Krizler, zor gecen donemlerin etkin olarak yonetilmesi halinde oOrgiitlerin ve is
gorenlerin daha esnek ve giiclii hale gelmesinde etkili oldugundan dolay1r onemli bir
kavramdir. Dogru yonetildigi durumlarda krizler, 6grenme, biliylime ve gelisme firsatlari

yaratir (Tutar vd., 2021).
1.2. Krizlerin Temel Ozellikleri

Krizler, genel olarak beklenmedik durum veya olaylar olarak gelisir yani olagan dist

durumlardir, tahmin etmek imkansizdir ve toplumu, kurumlari, kisileri etkiler (Avanzi vd.

2017).
» (Cozlimii i¢in kokli ve biiylik tedbirler alinmalidir.
» Ciddi manada tehlike, risk igerir ve acil durum gerektirir (Pira, 2004).
> Kiriz, karar veren kiside gerilim, stres, giivensizlik ve panik yaratir.

» Genellikle, zararl bir sonug yaratabilir. Bu zararlar, ekonomik olarak kayiplar,

tazminatlar ya da baska tiirlerde de olabilir.

> Krizler genel olarak insanlarda endise yaratir. Gelecek konusunda endige de

kaygiya sebep olur. Panik ve korku yaratabilir (Pira, 2004).



» Krizler, hizli miidahale edilmesi gereken durumlardir. Buna bagli olarak acil

durum planlar1 olusturmak, krizle basa ¢ikmak i¢in 6nemli bir ¢6ziim yoludur (Topcu, 2017)

> Ustesinden gelmek igin yeteri kadar zaman ve bilgi birikimi mevcut degildir

(Aykag,2001; Cetin, 2001).
1.3.Kriz Tiirleri

Krizler genel olarak hizli gelisir, ciddi sonuglara sebep olabilir ve devam eden

olagan akistaki ¢alismalar1 bozabilir. Krizin ¢esitli tiirleri vardir (Basim ve Korkmazytirek
2009) :

» Dogal Afetler: Yanginlar, sel, depremler ve diger doga olaylar1 krizlere sebep
olabilir. Bu tarz olaylar genel olarak yikici ve hizlidir. 1931 Cin sel felaketi, 1999 Marmara
depremi, 2023 Hatay depremi dogal afet krizlerindendir (Sahin vd, 2023).

» Salgin Hastaliklar: Domuz gribi, Ebola salgini, Covid-19 salgin1 gibi salginlar
tilkeleri veya diinyay1 etkisi altina alarak saglik krizine sebep olabilir (Kaya, 2023)

> I krizleri: Uriinlerde hatalar, ydnetimde olusan sorunlar, is krizleri, iscilerin
yaptig1 grevler gibi sorunlar nedeniyle ortaya cikabilir. 15-16 Haziran 1970 yilinda
Tiirkiye’de meydana gelen isci grevleri 6rnek verilebilir (Myers, 1993).

» Giivenlik krizleri: Diinyada meydana gelen toplumsal olaylar, protestolar, teror
saldirilar1 veya etnik gruplarin olaylari gibi durumlarla alakalidir.2001 yilinda Ikiz Kuleler
saldirllari, 15 Temmuz darbe girisimi diinyada ve lilkemizde meydana gelen sosyal

krizlerdendir (Kakisim vd, 2018).

» Cevresel Krizleri: Cevre kirlilikleri, dogal kaynaklarin tiikenmesi, buzullarin
erimesi, kimyasal sizintilar gibi sorunlar toplum ve iilkeler i¢in soruna sebep olabilir.

Amazon Ormanlarindaki Yanginlar, 1986 Cernobil Niikleer kazas1 6rnek verilebilir (Kose
vd. 2020).



» Teknolojik krizler: Teknolojideki arizalar, siber giiclerin saldirilari, verilerde
sizintilar organizasyonlarin kriz yasamasina sebep olabilir. 2014 yilinda eBay veri sizintis1
ile milyonlarca kullanicinin verilerinin ele gegirilmesi siber saldir1 yani teknolojik krize

ornektir (Bayir, 2021).

» Ekonomik Krizler: Genel olarak para biriminde meydana gelen ani deger kaybi
ile ya da piyasalardaki ¢okme sebebiyle meydana gelir. Bu krizlere bagli olarak borsalarda

¢6kme olusabilir. Ornek olarak ise 2008 Mortgage Krizi verilebilir (Hopoglu vd, 2021).

» Siyasi Krizler: Liderler, tlkeler, siyasi partiler arasinda yasanan c¢atigmalar,
anlagmazliklar, yolsuzluklar gibi durumlar sebebiyle ortaya ¢ikar. Siyasi krizler, uluslararasi
iligkileri, demokratik durumlar etkiler. 2020 ABD Baskanlik se¢imleri, 2011 Arap Buhrani
siyasi krizlere drnek verilebilir (A¢ikgoz, 2022; Yigit, 2024).

1.4 Krize Sebep Olan Faktorler

Saglik kurulusglari, diger kuruluslar gibi birden fazla sebeplerle farkl kriz tiirleri ile
karsilasabilir. Cogu zaman kurulusun sektordeki varlik zamanina gore nedenleri degisebilir.
Krize sebep olan faktorler genellikle, kurum i¢i ve kurum dis1 yani ¢evresel faktorler olarak

ikiye ayrilmaktadir (Tutar, 2000):
1.4.1. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiitler genel olarak siirekli gelisen ve degisen dinamik bir yapiya sahiptir. Orgiit
disindan  kaynaklanan kriz sebepleri, orgiite tehdit ve firsatlar sunar. Orgiitlerin
devamliliklart i¢in firsatlardan en {iist diizeyde faydalanabilmeleri ve tehditlerden en az
zararla kurtulabilmeleri gerekmektedir (Erding, 2018). Krize sebep olan orgiit dis1 faktorler

genellikle ¢evresel etmenlerden olusur. Bu etmenler sunlardir (Ataman vd., 2018):
> Dogal olan kosullar,

» Ekonomik, toplumsal, kiiltiirel, teknolojik, siyasi ve hukuksal etmenlerin

degisiminden olusur.



1.4.2. Orgiit i¢i Faktorler

Orgiitlerin krize ugramalaridaki en biiyiik faktor dis cevrede olusan degisikliklerdir.
Ancak krize sebep olan tek faktor dis ¢evrede olusan degisiklikler degildir. Dis ¢evrede
meydana gelen degisimler orgiit i¢i eksiklikleri ve uyumsuzlar1 ortaya ¢ikararak Kkrizi

etkilemektedir. Bahsedilen bu i¢ faktorler sunlardir (Patan, 2009):
> Ust diizeydeki yoneticilerin yetersiz olusu (Hasit,1999),
» Kurum i¢inde olusan/meydana gelen bazi sorunlar,
» Kurumun yapisi,

» Yoneticinin ¢evrede gelisen degisikliklere hizli yanit verememesi ve degisimleri

fark edememesi,
» Yoneticinin sezgisel giiciiniin ve dngdrii yeteneklerinin zayif olmasi,
> Ust diizeydeki yoneticilerin yeteneksizligi ve birey etkisi (Yavuz, 2018),

> Bilgileri toplama siireci ve degerlendirmede asamasinda meydana gelen

yetersizlik (Atabay, 2019),
»  Kurumun tarihsel mazisi ve mevcut durumdaki deneyimleri (Kog, 2012).
1.5. Yonetim Kavram

Genellikle bir kurulusta amaclara ulasmak i¢in is birliginin saglanmas1 ve yapilan
calismalarin amag ile birlikte ilerlemesi olarak tanimlanmaktadir (Giirgen, 1997). Baska bir
tanimda ise, uygun olan ortamda, belirli bir gruba bagli olan kisilerin mevcut davranigina
etki ederek verdikleri ¢aba sonucunda istenen sonuca ulasmalar1 i¢in yonlendirilmesidir.
Bazi kaynaklar yonetim tanimini, kurumlardaki yonetici kadronun konumlandigi makamlari

yani yOneticileri anlatmak igin tercih edilmektedir (Bozkurt, 2000).

Glaesser (2005) yonetimi kurumsal ve islevsel diisiince yaklasimi olarak ikiye
ayrrmustir. Kurumsal diisiince yaklasgimina gore; yonetimdeki gorevlerini yerine getiren

insan gruplar1 ile bu gruplarin islevlerini ve yaptiklar faaliyetlerini tanimlamaktadir.



Islevsel diisiince yaklasimina gore ise yonetim, aktif ¢alisan bir organizasyonun
islerinin yuritiilmesiyle ilgili gorev ve siireclerini ifade eden bir terimdir. Bahsi gegen su
gorev ve sliregler, planlama, organizasyon, uygulama ve kontrolden olusur. Kriz yonetimi

her iki yaklasimi da i¢ine alir (Okumus, 2003).
1.6. Kriz Yonetimi

Kriz yonetimini agiklamak i¢in Oncesinde kaos kavramimni tanimlamak
gerekmektedir. Krizin Oncesi, kriz siras1 ve sonrasi genel olarak kaotik zamanlar olusturur
ve diizen karisir, isler birbirine girer. Yonetime en ¢ok bu anlarda ihtiyag¢ duyulur ve otoriteyi
kullanabilme yetenegi, liderlik durumu, iletisim giicii gibi yoOnetimsel beceriler bdyle

durumlarda kendini belli eder (Demirtas, 2000).

Kaos sozcligliniin kokeni Yunanca acik duran, boslukta olan, bosluklar yaratan
anlamina gelmektedir (Cramer, 1998). Kaos, diizenin bozulmasi ve dagilmasi sonucunda
olusur. Kaosa iilkemiz agisindan 6rnek verilecek olursa, 1999 depreminin devlet 6rgiitiinde
yarattig1 diizensizlik ve halkta yasattig1 panik ve korku krizi nitelerken ortaya ¢ikarmis
oldugu durum ise kaosa sebep olmustur. Yasanan bu kaos durumunun ardindan toplum ve
devlet yonetim iizerine 6zellikle kriz yonetimi iizerine diisiinmeye ve ¢aligmalar yapmaya

baslamistir. (Diker vd., 2020).

M.O. 5000-4000 yillarinda Mezopotamya Ovas1’ni etkisi altina aldig1 séylenen Nuh
Tufan’na kars1t Hz. Nuh’un insa ettigi gemiye her canlidan ikiser tane alarak soylarmin
devam ettirilmeye c¢alisilmast kriz yonetimi agisindan ilk orneklerden biri olarak
gosterilebilir. Hz. Nuh, yasanma ihtimali olan krizi 6nceden tahmin etmis ve o zamanin
sartlarina uygun bir plan hazirlayarak kriz aninda uyguladigi plan1 devreye sokmustur.

Giiniimiizdeki sartlarla kiyaslandiginda kriz yénetimi uygulamistir (Ozyaprak, 2021).

Kriz yonetimi glinlimiizdeki halini ise ilk olarak ABD Bagkani1 Kennedy tarafindan,
1962 yilinda meydana gelen Kiiba Krizi olarak literatiire gecen, tiim diinyay niikleer savas
riski ile kars1 karsiya getiren olay1 tanimlamak amaciyla kullanilmistir. Bu olayin oldugu
tarihten itibaren Ozellikle sosyal bilimler alanlarinda adindan ¢ok sik s6z ettiren kriz
yonetimi kavramina degisik tanimlamalar yiiklenmistir. Bu tanimlamalardan bazilari

sunlardir (Glaesser, 2005) :
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Pearson vd. (1998), olusabilecek herhangi bir kriz durumuna karsi, krizin belirtilerini

anlamak hakkinda gereken duyarliliklari gostermek ya da aniden gelisebilecek kriz

durumlarinda, en az mali zarar ve kayipla krizden ¢ikmak olarak ifade etmislerdir.

Paksoy’a (1997) gore ise, kurum ya da kurulus agisindan aniden olusan ve

istenmeyen sonuglar doguran kriz durumlarinda, kurumun imajinin zedelenmemesi,

iletigsimsel olarak zarar gérmemesi i¢in yapilan, planli olan halkla iligkiler ¢alismalarinin

genel adidir.

Yukaridaki tanimlar incelendiginde, krizin olagan dis1 bir durum olmasina ragmen

Ongoriilmesi ve kriz meydana geldiginde onunla basa c¢ikmanin ortak hedef oldugu

goriilmektedir. Ongdrmek, veriler araciligiyla tahmin etmek olarak ifade edilirken, krizin

yonetilmesi ise kriz ile karsilagildiginda uygulamanin gergeklestirilmesidir (Can, 2005;

Togrul, 2013).

Knz Smyallennin
Almmas

Nommal Duruma
Daoniis

Sekil 1. Kriz Yonetim Siireci

Kaynak: Can, H., (2005). Organizasyon ve Yonetim, Ankara: Siyasal Kitapevi, s. 398

Hazirlik Kommma Denetim Altma
Alma
Ogrenme ve
Dederlendime

1.6.1. Kriz Yonetiminin Ozellikleri

Kriz yonetiminin bilinen yonetim anlayislarindan farkli olarak kendine ait 6zellikleri

vardir. Bu durumlar su sekilde siralanabilir (Demirtas, 2000):
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» Kriz yonetimi siireklilik gosteren bir durumdur. Tahmin edilerek aylik, ii¢ aylik

ve yillik hazirlik planlarinin olusturularak degerlendirilmesi gerekmektedir.

» Kriz yonetimi krizin durumuna gore yapilmalidir. Her krizin durumu ve ¢oziimii

farklidir. Fakat gecmis kriz durumlarindan da 6rnekler alinmalidir.

» Yonetimdeki liderlerin krize yaklagimlari ve yetenekleri, kriz yonetiminin

basarili olma durumunu belirler (Hasit,2013; Ozbakir,1992).
1.6.2. Kriz Yonetiminin Amaclari

Kriz yonetimindeki temel amaglardan birisi de kurumun meydana gelebilecek bir
kriz olusumuna kars1 hazir hale getirilmesidir (Hasit, 2013). Kriz durumu, daha 6énceden
ongoriilebilir durumdaysa on tedbirler alinabilir ve olusmast beklenen durumlara karsi
planlar yapilabilir. Bu planlar, daha 6nceden olusturulan planlarin degistirilmesine veya yeni
planlarmn olusturulmasina sebep olabilir. Is goren personeller plan degistiginde veya yeni
planlar olusturuldugunda sorunlarin halloldugunu goriirlerse giivenlerinde artis olur. Bu
sebeplerden otiirii kriz durumu ne kadar erken fark edilirse kurumun sorunlarina karsi

tedbirler o kadar erken alinir (Harputlu, 2017).
1.6.3. Kriz Yonetimi ile Ilgili Temel Prensipler

Saglik sisteminde kriz yonetimi, beklenmeyen durum ve olaylar, aciliyet gerektiren
durumlar, felaketler ile basa ¢ikabilmek i¢in planlama ve strateji olusturma durumunu ifade
etmektedir. Saghk kurumlarinin can giivenligini korumalari, depolama alanlarinin genis
olmas1 gibi olumlu durumlar sebebiyle krize karsi uygun stratejiler olugturulmalidir. Temel

prensipler sunlardir (Boin vd., 2005):

» Kriz Yonetim Plam1 Olusturma: Saglik kuruluslarinda olusabilecek kriz
durumlarina kars1 senaryolar olusturulmali ve detayli bir kriz yonetimi plani hazirlanmalidir.

Hazirlanan bu plan, krizin biiytikliigiine ve durumuna gore uyarlanabilir olmalidir (Fink,

1986).

» Risk Degerlendirmesi: Kurumlarin hangi krize neyin neden olabilecegini

degerlendirmeleri ve belirlemeleri gerekmektedir (Comfort, 2005).

12



> lletisim Stratejileri: Kriz durumlarinda iletisimin etkili olmas kritik bir siiregtir.
Saglik sorunu yasayan kisileri, yakinlarini, personellerini ve medya araclarmi dogru
bilgilendirmek amaciyla net ve anlasilabilir iletisim yontemi kullanilmalidir (Coombs vd.,

2009).

> Kigisel Egitim: Calisan tiim personeller kriz ydnetiminin parcasi olmali, krizi
nasil yoneteceklerini bilmelidirler. Yapilacak olan egitim ve tatbikatlar personellerin hazir

olmasini saglar (Seeger vd., 2003).

» Kaynak Yonetimi: Malzeme, saglik ekipmanlari, personel ve diger kaynaklari

icerisinde barindirir.

> Is Siirekliligi Planlari: Saghk kurumlari, isin siirekli olmasi amaciyla plan

olusturmalidirlar. Bu planlar, kriz durumunda islerin aksamamasina yardimci olur (Mitroff

vd., 2001).

» Kriz Sonras1 Degerlendirme: Kriz yonetiminin ardindan, oranlar dagitilmals,

degerlendirilmesi ve duruma gore gerekli dersler ¢ikartilmalidir (Mileti, 1999).

> s birligi: Saglik kurumlari, yerel yonetimler, medya, sivil toplum orgiitleri ile

iletisim ve is birligi igerisinde olmalidir (Dynes, 2003).
1.7. Kriz Yonetimi Yaklasimlari

Kriz durumunun 6nlenebilmesi i¢in kurumlar, krizin siddeti ve olusumuna gore farkl
yaklasimlar kullanarak kriz yonetimi saglamaya ¢aligmaktadirlar. Bu yaklasimlar agagidaki

sekilde verilmistir (Sahin vd., 2015):
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« | Krizden ka¢gma yaklagimi

Krizi ¢bzme yaklagimi

I;x'oaktif yaklagim
Kriz Yonetimi
Yaklasimlari
. ‘ Reaktif Yaklagim ‘
. ‘ Interaktif Yaklagim ‘

Sekil 2. Kriz Yonetimi Yaklagimlari

1.7.1. Krizden Ka¢cma Yaklasimlari

Kriz yonetimindeki bu yaklasim olusabilecek olumsuz durumlardan kagma ya da bu
olumsuz durumlara bagl etkileri hafifletmeye yonelik 6nlemler almaktir. Krizler kurumlar
icin tehlike de firsatta olabilir. Tehlike olusturabilecek kriz durumlarinin 6nlenmesi i¢in bu
yaklasim etkili olabilir ve kurumun varligini koruyabilir. Fakat kriz durumu kurum i¢in firsat
yaratacaksa krizden kagma halinde firsatlar degerlendirilemez ve buna bagli olarak kurumun
bliylimesinin oniinde engel olusturabilir. Bu sebeple firsat yaratabilecek kriz durumlari igin

onerilebilir bir yaklagim degildir (Meydan, 2005).

Bu yaklagim tiirlinde hem i¢ hem de dis ¢evre siirekli takip edilmeli, ongdriilii
olunmali ve karar mekanizmalari gelistirilmelidir. Milburn 1983 senesinde yaptigi ¢alismada
bu yaklagim i¢in gerekli olan kosullarin sorunlarin tespiti, ¢oztiimlerin etkili tiretilmesi, sirket

yapisinin esnek, kolay ve dinamik olusturulmasi oldugunu belirtmistir (Sahin, 2015).
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1.7.2. Krizi Cézme Yaklasimi

Bu yaklagim, krizden 6nce verilen uyar1 sinyallerinin daha erken fark edilmesi ve
kriz olustugu zaman hizlica ¢oziime ulagmasi icin hareket edilmesine baglanmistir. Krizin
algilanmasinin ve tanimlanmasinin dogru olmasi ile yoneticilerin sakin ve kontrollii hareket
etmesi 6nemlidir. Ek olarak kriz kaynaklarinin ayrintili olarak tespit edilmesi gerekmektedir.
Milburn, kurumlarin kriz durumlarinda basarili olmalarini su kriterleri dikkate almalart ile

bagdastirmistir (Sahin, 2015):
» Kriz firsatlar1 da beraberinde getirir bu sebeple dikkate alinmalidir.
» Krizden korunmak ve rekabet etmek i¢in stratejiler belirlenmelidir.
» Kurumun giiclii taraflar tespit edilmelidir ve stratejiler de bu yonde olmalidir.
> Is goren personellerin kriz durumuna karsi motivasyonlari saglanmalidar.
> Kisa vadede getirisi yiiksek olabilecek yatirimlar dncelikli olmali, uzun vadeli
yatirimlardan uzak durulmalidir.
» Personel alim1 géreve gore olmali, liyakat anlayist hakim olmalidir.
> Icerideki ve disaridaki miisterilerin memnuniyetlerine Snem verilmelidir.
> Icerdeki tasarruflara dikkat edilmeli, maliyetler diisiiriilmelidir.
1.7.3. Etkici (Proaktif) Yaklasim

Bu yaklagim ayn1 zamanda koruyucu yaklasim olarak da bilinir. Heniiz kriz meydana
gelmeden uygulanmaya baslar ve her tiirlii kriz durumuna kars1 alternatif olusturabilecek
cozlimler getirmeyi hedefler. Ek olarak krizin kaynagina odaklanir ve bu kaynagin yok
edilmesini hedefler. Bu yaklasimin kurumlara uygulanabilmesi i¢in, olusma ihtimali olan
krizler hakkinda yeterli ve dogru bilgilerin verilmesi, uyar1 sistemleri kurulmasi, risklerin
belirlenmesi, krizi dnlemek i¢in planlarin ve kriz ekiplerinin olugturulmasi gerekmektedir

(Erding, 2018; Sahin vd. 2015).
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1.7.4. Tepkici (Reaktif) Yaklasim

Kisa vadede olusan, kiiciik captaki krizlerin iistiinden gelebilmek amaciyla
kullanildig1 zaman basarili olan ancak orta/uzun vadeli ve biiylik capta olusan krizlerde
basarisiz olan bir yaklasim tiiriidiir. Bu yaklasim tiirtinde kurumlar, kriz durumuna hazir
degillerdir ve miicadele etmek i¢in olanaklari kisithidir. Kurumlar krize hazir olmadiklar
icin agresif ve acil kararlar alarak hareket etmektedirler. Bu kararlar, maasta kesintiler,
kiiciilmeler, isten ¢ikarmalar, ticretsiz izinler gibi durumlardir. Diger kriz yaklasimlarina
nazaran daha riskli yaklagim tiiriidiir. Ciinkii alinan kararlar sebebiyle, kuruma duyulan

baghlik ve giivende azalmalar olabilmektedir (Ozden, 2011).
1.7.5. Etkilesimli (interaktif) Yaklasim

Bu yaklasim ayni zamanda biitlinlesik yaklasim olarak da bilinir. Krizin 6ncesini,
anin1 ve sonrasini bir biitiin halinde degerlendirir. Kurumun devamliligin1 koruyabilecek
iletisim ve bilgi akis1 saglanarak kriz durumuna karsi ortak bir amag belirlenir (Sahin vd.

2015).
1.8.Kriz Yonetimi Sonuclari

Krizler kurumlar1 6ngoéremedikleri degisiklikleri planlamalar1 i¢in zorunlu bir
durumla kars1 karsiya birakan bir olay tiirtidiir. Sonucu olumlu ya da olumsuz algilansa dahi
bu degisiklik zorunludur. Kurum, i¢ ya da dis ¢evreden kaynaklanan degisikliklerle yeni
yontemler gelistirmek zorunda kalir. Fakat bu zorunluluk karsisinda etkili yanitlar
verebilecek zamana sahip degillerdir. Krizlerin ardindan kurumlar yalnizca olumsuz degil
olumlu etkilere de sahip olmaktadir. Kriz siirecinde gelisen problemlerin rekabet sartlari ile
uygun sekilde yonlendirilmesinin ardindan kurumlar krizi kendi lehlerine cevirebilir

(Okumus, 2003).
1.8.1. Krizin Olumsuz Sonuglari

Eski donemlere kiyasla kurumlar krizler ile daha sik karsilasabilmektedir. Buna bagl
olarak hem kurumlar hem de 1is goren personeller birgok olumsuz durumdan

etkilenebilmektedir. Krizin en 6nemli 6zelligi, kisa zamanda beklenmeyen durum karsisinda
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basar1 saglanmasidir. Genel olarak krizin olumsuz sonuglari su sekilde siralanabilir (Tutar,

2007):

>

>

ortaklara kars1 zor durumda kalimir (Erding 2018; Koyuncu, 2019; Ozden, 2011).

Kurumun amagclarinda ve degerlerinde mecburiyet kaynakli degisimler yasanir.

Is gdren personellerde motivasyon azalirken heyecan ve telas artar.

Kurumun gelirlerinde diisme meydana gelir.

Diisen gelire bagli isten ¢ikarmalar olur.

Kriz siirecine bagl olarak kurumda baski olusur.

Hizl karar alma zorunluluguna bagli hatali karar alma artar.

Maddi sikintilardan otiirti gelisen hammadde alimlarinda tedarikgiler ve

Kognitif
Telas ve = Bireysel || Sireglerde
/ Heyecan Stres Daralma \
'
Cabuk | Eksik Merkezilesme Orgatsel Kararlarin Uyum
Karar Bilgi Egilimi Stres = Niteliginin Yeteneginin
Alma Bozulmasi Zayiflamasi
Geregi
Yapinin I
\ Yetersizlesmesi
Aiacve Basarinin
Degerlerde — Diismesi
Degisme Amagclanin
intiyaci Tanimlanmasinda
Gugluk

Sekil 3. Krizin Orgiit Uzerindeki Olumsuz Sonuglari

Kaynak: Tutar, 2007
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1.8.2. Krizin Olumlu Sonuglar:

Kriz her zaman kurumlar i¢in olumsuz degildir. Tehditlerin ¢ok olmasi gibi firsatlar
da coktur. Onemli olan tehditleri firsata cevirebilmektir. Kriz donemlerinde ortaya ¢ikan
olumlu sonuglar; kurumun krizden tecriibe kazanmasi ve rekabet avantajlari i¢cin imkanlarin
olugmasidir. Buna bagli olarak kurumlar yeni pazarlar bulmak amaci ile calismalar yaparak
bir sonraki kriz donemine hazirlanmis olur. Ek olarak kurumda ekip biitiinliigii ile ¢aligma,
verilen egitimlerin artmas1 gibi durumlar neticesinde ¢alisan personeller islerine daha fazla
Oonem verir. Kurum yo6neticileri ve is géren personeller arasinda yakinlikta artma olur (Tutar,

2007).
1.9. Krizin Boyutlari

Orgiitlerin kriz durumlar ile karsilasmalar1 bir siirecin sonunda meydana gelir.
Krizlerin 6rgiitlerdeki etkilerini evreler belirler. Bu evreler kriz 6ncesi evre, kriz esnasindaki

evre ve kriz sonrasi evre olarak ii¢ asamada incelenir (Can, 2005).
1.9.1. Kriz Oncesi

Kriz belirtilerinin zamanla yavas yavas ilerlemesi sonucu agir bir tablo meydana
getirdigi donemdir. Krizin olusacagina dair belirtiler bu donemde kendini gdsterir. Belirtiler
fark edilirse kurumlar kriz durumuna kars1 gelebilir ve krizin olusturacagi siddet durumunun
azalmasini saglayabilir. Krizin gelisim doneminde de li¢c agsama vardir. Korlik asamasi,

eyleme gecmeme asamasi ve yanlis karar ve uygulamalarda bulunma asamasidir (Tiiz,

2001).

» Korliikk Asamasi: Krizin ortaya ¢ikmasindan dnceki ilk evre olarak tanimlanir.
Bu evrede, kurumlarin geleceklerini ve mevcut durumlarini tehdit edebilecek durumlarla
ilgili baz1 belirtiler meydana gelmeye baglamistir. Bu belirtileri yoneticiler kriz durumunun
Oon habercisi olarak diistinmedikleri i¢in kurumlarda 6nlem alinma durumlar1 olugsmaz

(Yavas, 2014).

» Eyleme Gecmeme Asamasi: Kriz 6ncesi donemde ikinci evre olarak tanimlanir.
Kurum ydneticileri krizin yaklastigina dair belirtileri almalarina ragmen 6nlemek igin

herhangi bir adimda bulunmazlar ve eski diizenleri ile devam ederler (Bakan vd., 2011).
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> Yanhs Karar ve Faaliyetler: Kriz 6ncesi donemin {iglincii evresidir. Bu evrenin
onemli 6zelligi, krizin sebebi olabilecek sorunlarin fark edilmesine ragmen, yeni olusan
sorunlara eski ¢oziimlerle yaklagsmak ve uygun faaliyet ve eylemlerde bulunmamaktir (Tiiz,
2014). Bunun sonucu olarak da kurum iginde iletisimde azalma goriiliir. Yoneticiler is goren

personellerin sikayetlerini umursamazlar ve bunun sonucunda kriz kaginilmaz olur (Baran,

2012).
1.9.2. Kriz Esnasi

Krizin akut donemidir. Kendine ait 6zellikleri vardir. Kriz déneminde yoneticiler
telaslt ve kizginlardir, kurum iginde gerilim artarak karmasa durumu gelisir (Boin, 2005).
Kriz yonetimi basarili uygulanirsa donem kisa siirer ve kurum eski durumuna daha kolay

doner. Kriz yonetiminin basarili uygulanabilmesi i¢in yapilmasi gerekenler bes asamada

aciklanabilir (Baydas vd. 2013):
» Serinkanli davranis gosterilmeli, panik yapilmamalidir.
> Oncelik durumlari belirlenerek gereksiz islerle zaman harcanmamali, gercek
problemle ilgilenilmelidir.
» Dedikodulara kulak asilmamalidir.
» Yasanmis olumsuzluktan ders alinmalidir.
» Her krizin ardindan bir firsat dogabilir diislincesi ile firsatlar takip edilmelidir.
1.9.3. Kriz Sonrasi

Krizin son asamasidir. Bu dénem kurumun i¢ veya dis sebepleriyle veya medyaya
yansimasi durumuyla uzun veya kisa siirebilir. Kurumun i¢ ve dis kaynaklarinin tamamindan
yararlanilmali, degisim i¢in plan hazirlanmali, hedefler yenilenmeli ve degisime bir an 6nce
baslanilmalidir. Ciinkii bu donem kurumun devamlili§i i¢in son sanstir. Bu sansi

degerlendiremeyen kurumlar ¢okmek durumunda kalir (Tiiz vd., 2014).
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Tablo 1. Kriz Boyutlar1 ve Gorevler

BOYUTLAR

GOREVLER

KRizZ

ONCESI

Kriz yoénetimi plani olusturun
Kriz yonetimi ekibi se¢in ve egitin
Kriz tatbikatlar1 yapin

Bazi kriz mesajlarinin 6n taslagini hazirlayin

KRiZ ESNASI

Hizli olun ve bir saat iginde ilk yanit1 verin

Dogru olun ve tiim konular1 kontrol edin

Tutarl1 olun ve sozciileri bilgilendirin

Kamu giivenligini bir numarali 6ncelik haline getirin
[k miidahaleye calisanlar1 dahil edin

Duygulara dikkat edin

KRizZ

SONRASI

Bilgilendirme vaatlerini yerine getirin

Iyilesme siireci ile ilgili giincellemeleri yayinlaym
Krizi bir 6grenme deneyimi haline getirin
Organizasyonun rolii hakkinda kriz

magdurlarina danisin

Kaynak: Bakos, 2018.
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IKiINCi BOLUM

2. ORGUTSEL DESTEK
2.1. Orgiitsel Destek Kavraminmin Tanimi ve Onemi

Orgiitsel destek kavramu tarihte ilk kez Eisenberger tarafindan is goren personellerin
kurumun kendilerine olan bagimliliklarint ve oOrgiitsel destek sonucunda is goéren
personellerin  kuruma bagliligina olan katkisin1 arastirmak amaciyla sunulmustur

(Eisenberger vd. 1986).

Eisenberger vd. (1986) gore orgiitsel destek; kurumun is goéren personelin
mutlulugunu 6nemsemesi, is goren personelin kuruma verdigi katkinin takdir edilmesi
olarak tanimlanmistir. Bagka bir tanimla 6rgiitsel destek, kurumun is géren personellerin
rahatt1 ve mutlu olmalarin1 artirict uygulamalar gelistirmesi ve is géren personelin bunu

algilamas1 durumudur (Oriicii, 2021).
2.1.1. Orgiitsel Destek Kavram Tanim

Orgiitsel destek kavramy, ig goren personellerin kurumlari tarafindan kendilerine ne
kadar destek ve deger verildigini diisiinmesi ve hissetmesi anlamina gelen algisal bir
kavramdir ve is goren ile Orgiit arasinda yapilan psikolojik bir sozlesmedir. Sendika
durumlari, devletin giivenlik ve saglik yonetmelikleri gibi kurum disinda gelisen
durumlardan daha ¢ok, kurumun goniillii olan ¢aligmalar sonucunda elde ettikleri, kurumda
stres ve gerginlik durumlarmi etkisiz hale getirerek is performansini etkileyebilme giiciine
sahip olan, i goren personel ve yonetici arasindaki ddiil-performans durumunun karsilikli
olmas1 sonucu ortaya cikan bir algi durumudur. Is kosullarindaki uygunluk ve odiiller

orgiitsel destege olumlu yénde katki saglamaktadir (Ozler, 2015).

Levinson’a (1965) gore, kurumun personellerine verdigi destek moral, hukuki,
finansal veya sosyal olabilecegi gibi ek olarak alinan kararlara katilimlarini saglamak, tesvik

etmek ve deger vermek seklinde de olabilmektedir.
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Eisenberger vd. (1986), orgiitsel destek kavramini, c¢alisanlarin kurumlar ve
kurumda calisan diger is goren personeller arasindaki deger, mutlulugu 6nemseme gibi
kavramlar1 algilamalar1 iizerine sunmustur. Daha sonra yapilan arastirmalar neticesinde
Eisenberger vd. (1999), orgiitsel destegi, i3 gorenin kurumlarina sagladiklar1 katkilar
sonucunda, kurumun bu duruma kars1 personeline verdigi ilgi, baglilik ve destege kars1 is

gorenin inanmasi durumu olarak tanimlamislardir.

George vd, 1993 yilinda yaptiklar ¢alismada orgiitsel destegi, personelin yaptigi iste
meydana gelen stres durumlar ile basa ¢ikma siirecinde, kurumlarinin ihtiya¢ duydugu

destegi verecegine dair giivencelerinin olma durumu olarak tanimlamiglardir.

Rhoades vd. (2001), orgiitsel destegi is goren personellerin kuruma sunduklari
katkilarin kurum tarafindan ne kadar deger verildigine dair calisan algis1 olarak
tanimlamustir. Ozdevecioglu (2003), orgiitsel destek kavramini calisanlarin arkalarinda

kurumlarmin giiciinii hissetme durumu oldugunu sdéylemistir.

Turung ve Celik’e (2010) gore ise oOrgilitsel destek kavrami, is goren personele
kurumda deger verilmesi, yasadigi zor gilinlerde yalnizlik hissetmemesi ve kurumunun
destegini yaninda gérme durumudur. Is gérenin bu beklentilerinin karsilanmasi sonucu, is

goren kurum ile goniil bag1 kurmaya baslar.
2.1.2. Orgiitsel Destek Kavramm Onemi

Insan kaynaklari uygulamalari, insan sermayesine yapilan bir yatirim olarak
goriilmeye baslanmis ve temel amaci is goren personellerin gelisimlerini destekleyerek
kendilerine deger verildigini hissetmelerine bagli olarak memnuniyetlerini saglama amaci
glitmiistiir. Calisanlarin kurumlarindan destek gérmesi, alinan kararlara dahil edilmesi gibi
uygulamalar sonucunda oOrgiitlerine katki saglayacaklar1 muhakkaktir (Wayne vd. 1997).
Yapilan arastirmalar neticesinde, kurumlarin personellerine sunduklar: bireysel odiillerin,
calisan personeli ayirt ettigini ve kendisini degerli hissetmesine yol agarak kurumdaki diger
calisanlara sunulan destekten daha giiglii etki gosterdigini buna bagli olarak is goren

personelin kendisini degerli hissettigini gostermistir (Eisenberger, 1986).
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Orgiitler personellerine iyi davrandikca, is gorenler kurumlar1 tarafindan
desteklendiklerini diisiinerek yapilan bu olumlu davraniglarin karsiligin1 vermek icin ¢caba
gosterir ve drgiitlerine baglanirlar (Howes, 2000). Orgiitsel destegin algisi arttikca is gdren
personellerde kurumun iyilik durumunu 6nemseme duygusu olusur ve kurumun amaclarina

ulagmasi i¢in gerekli caba gdsterilmeye baslanir (Fuller vd. 2006).

Orgiitsel destek, personellerinin performanslarini destekleyen, ihtiyaclarina ¢oziim
olan ve kurumdaki memnuniyetlerini artiran uygulamalardir. Orgiitsel destek, personellerin
is motivasyonundan verimliliklerine kadar birgok farkli alanda kendisini gostermektedir.

Bununla ilgili temel noktalar sunlardir (Levinson, 1965):
» Calisan baglilig1 ve Memnuniyeti

Orgiitiin destegi personellerinin kuruma bagliliklarim artirir ve kurumda uzun siire
kalma isteklerini giiclendirir. Kendilerini degerli ve desteklenmis hisseden calisanlarin is
memnuniyetleri artar ve mutluluklar yiikselerek is tatminleri olumlu yonde etkilenir

(Levinson, 1965).
> Is-Yasam Dengesi ve Stres Yonetimi

Is ortammin destekleyici olmasi, personellerin &zel hayatlart ve is yasamlari
arasindaki dengeyi saglamalarinda yardimci olur. Bu denge sayesinde ¢alisanlarin refah1 ve
genel sagliklar iyilesir. Orgiitiin destegi, personellerin is streslerini azaltir. Bu destek,
calisma saatlerinin esnek olmasi, is ylikiiniin dagitimindaki adalet gibi uygulamalar ile

saglanabilir (Rhoades vd., 2001) .
» Moral ve Motivasyon

Is goren personeller, kurumlari tarafindan destek gordiiklerini hissettikleri zaman,
yaptiklar ige olan motivasyonlarinda artis gozlenir. Bu sayede iglerine baglhliklari artar ve
morallerindeki yiikseklik isbirligini artirarak takim ruhunu giiglendirir (Polat ve Aktop,

2010).

23



> Yaraticilik ve inovasyon

Orgiitiin destegi, calisanlarmin yaptiklari ise daha yenilikgi ve yaratici yaklasmalarini
saglayarak rekabet avantajin1 ve calisanlarin gordiikleri destek sayesinde yeni fikirler

iireterek bunlar1 hayata gecirme konusundaki istek ve cesaretlerini artirir (Sengiil, 2015).

Ozetle, orgiitiin destegi ¢alisan personellerin memnuniyetlerini ve is performansini
artirmak icin ciddi bir éneme sahiptir. Is ortammn destekleyici olmasi, ¢alisanlarin
motivasyonlarini artirir ve is streslerini azaltir. Bu sebeple, kurumun basarili olabilmesi i¢in

orgiitsel destegin etkili stratejilerle yiiriitiilmesi gereklidir (Rhoades vd. 2002).
2.2. Orgiitsel Destege Etki Eden Faktorler

Orgiitiiniin destegine inanan personel, ¢alistig1 kuruma daha ¢ok baghlik duyar ve
kurumun amaglarina ulasmasi i¢in ¢aba sarf ederek, bu davranislar1 sonucunda kurumunda

karsilik bulacagina dair emniyet duygusu olusturur (Gokpinar, 2014; Wayne vd. 1997).

Turung ve Celik’e (2010) gore, ¢alisanlarin ve kurumlarin kendi aralarinda iki gesit
sOzlesmeleri vardir. Bu s6zlesmelerden birisi yazili olan ve imza altina alinan agik s6zlesme,
digeriyse akilda olan, acik¢a ilan edilmeyen sozlesmedir. Calisanlar, ¢alistiklar1 kurumda
maddi manevi doyuma ulagmak isterler. Orgiitsel destek kavrami, ¢alisanlarin gosterdikleri
olumlu davranis ve tutumlarin, kurumlar nasil etkiledigini gosteren bir kavramdir (Turung

ve Celik 2010).
2.2.1. Orgiitsel Adalet

Ozdevecioglu (2003) ve Yiiriir’e (2008) gore, orgiitsel adalet terimi Adams’1n esitlik
kuramina dayanmaktadir. Is géren personeller, kuruma yaptiklar: katkilar karsiliginda kendi
aldiklar1 ve diger is goren personeller arasinda kiyaslama yaparlar. Yaptiklar: kiyaslamalar
sonucunda esitligin saglandig1 sonucuna ulasirlar ise islerine rahatca devam ederler. Ancak
durumun kendilerinin aleyhine oldugunu diisiiniirlerse ya kurumdan ayrilmayi segerler ya

da kuruma olan katkilarii azaltirlar.

Orgiitsel adalet kavrami, c¢alisanlarin  kurumlarindaki  esitlik  diisiincelerini

tanimlayabilmek amaciyla ortaya koyulmus kavramdir. Ozdevecioglu (2003), is gdren
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personellerin orgiitlerindeki adaleti algilamalarinin sonuglarini ii¢ alanda degerlendirmistir.
Bunlardan birincisi, islemlerdeki adaletsizlige karsi olusan kurumun tamamina tepki,
ikincisi dagitimdaki adaletsizlikten otiirli olusan sonuglara yonelik tepkiler, liclinciisli ise

etkilesimdeki adaletsizlikten dogan yoneticilere karsi tepkilerdir.

Orgiitsel adalet, temelinde personellerine verilen degeri maddi ve manevi beklentileri
karsilamak, 6diil vermek yoluyla gerceklestirmektedir (Eisenberger vd., 1986). Orgiitsel
destek kavramini etkileyen en 6nemli faktorlerin basinda orgiitsel adalet gelmektedir. Tiim
calisanlar i¢in esit tutum ve davraniglar, is goren personeller iistiinde olumlu etkiler
birakacaktir (Beugre, 2002). Detayli diisiiniildiigiinde 6rgiitsel adaletin kapsam1 genistir. Is
goren personele yonelik hem psikolojik hem sosyal hem de kisisel gelisimi dogrudan etkiler.
Kurumun mevcut yapisinda orgiitsel adaleti ilk kural olarak uygulamasi sadece is goren
personelleri degil yakin iliskide oldugu paydaslar1 ve miisterileri de memnun eder (Yilmaz

ve Altinkurt, 2010).
2.2.2. Yonetici Destegi

Orgiitsel destek kuramma gore, personeller kurumu simgeleyen yoneticilerle
aralarinda olan olumlu iletisimlerini, kuruma olan diger diisiinceleriyle birlestirmektedirler.
Bu sebeple is goren personellere yoneticilerden gelen destek neticesinde ¢alisanlar
kurumlarina uyum ve destek konusunda olumlu katki saglamaktadirlar (Eisenberger vd.

2002).

Pekdemir vd. (2013), yaptiklar1 ¢aligmalarda yoneticinin destegi ile calisan Orgiit
uyumu ve ig goéren personelin acik¢a konusmasi arasinda aracilik rolii oldugu sonucuna
ulagmiglardir. Yonetici destegi kavrami, idarecinin personelinin refahi ve saghgi ile
ilgilenmesi anlamina gelmektedir. Bu destek, personelin isten ayrilma veya ise devam etme
durumu ile yakindan iligkilidir. (Giirel, 2016). Yoneticiler, belirlenen hedeflere ulagmak i¢in
caba gostermekte olan personellere takdir edildiklerini gostermek amaciyla jestler yapsalar
dahi ¢alisan personellerin kurumlarina bagli kalabilmeleri i¢in bekledikleri 6diillendirme ve

takdirin yerini tutmaz (Acar, 2023).

Kurum yoneticileri, aldiklar1 sorumluluklardan 6tiirii altlarinda ¢alisan personellerin

is performanslarini 6lgmek i¢in Orgiitlerinin temsilcileri olduklarindan dolayi, is géren
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personeller kurumlarinin desteginin igareti olarak yoneticilerin kendilerine yonelik olan
olumlu veya olumsuz yaklagimlarini goérmektedirler. Ek olarak is goren personeller,
yoneticilerin kendilerine olan degerlendirmelerini genellikle iist yoneticilere aktardiklarini
bilmektedirler. Is goren personeller kurumlarinda yasadiklar1 olumsuz olaylar sonucunda
yoneticilerinden destek beklemekte ve yoneticilerinden aldiklar1 6rgiitsel destek sayesinde
diger calisma arkadaslarina da yaptiklart iste yardimci olmaktadirlar. Bu sebeple
yoneticilerin ¢alisanlarina yonelik davranis ve tutumlar Orglitsel destek algisi iizerinde
onemli bir faktordiir (Levinson, 1965). Yapilacak uygulamalarin basarili olmasi ve dogru
anlasilmasinda yoneticiler etkili rol oynar. Bu sebepten oOtiirii kurumlar yoneticilerini
yetistirir veya kendilerine uygun yoneticileri ise alir. Kurumun basarisinin saglanmasinda ve
uygulamalardaki asamalarda insan faktoriinlin degeri diisiiniiliirse yonetici desteginin orgiit

destegindeki 6nemi daha net anlasilir (Silbert, 2005).
2.2.3. Odiiller ve Is Kosullar1

Sistemde oOdiillendirmenin yetersiz olmasi Orgiitsel destegin azalmasina yol agar.
Bazi ¢alisan personeller icin para faktorii en 6nemli unsur iken, bazi ¢alisanlar i¢in ayn1 sey
gecerli degildir. Buradaki onemli kisim, yoneticilerin personellerinin deger verdikleri
durumlar 6grenerek ona uygun davranmasidir (Acar, 2023). Giinliimiiz sartlarinda ticretteki
beklenti, is giivencesinin arkasinda kalmigtir. Modern yonetim kosullarinda, personellerinin
beklentilerini dnemseyen kurumlarin, oncelikli olarak is glivencesine Onem vermeleri

gerekmektedir (D1gin, 2008).

Insan kaynaklar1 uygulamalarindaki temel kavramlardan olan ddiillendirme ve is
kosullari, ticret, is glivenligi, terfi, stres, orglitiin biiyiikliigii ve egitim gibi tanimlarla alakali
olarak orgiitsel destek ile de pozitif iliski icerisindedir. Is géren personeller, yaptiklari isler
karsisinda 6diil alacaklarina ve is kosullarimin iyilesecegine inandik¢a, kurumlarinin

kendilerine olan desteklerini daha iyi algilamaya baslayacaklardir (Stinglhamber vd., 2011).
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2.2.4. Kisisel Ozellikler

Kisiliklerimiz, sosyal cevremiz ve 0zel yasamimizla olan iligkilerimize ve ig
davraniglarimizi yonlendirirken ayn1 zamanda is hayatinda da oncelikli rol oynamaktadir.
Kurumlarda c¢alisan is goren personellere yonelik uygulamalar genellikle standart
uygulamalardir ve basarili veya basarisiz olmanin temel kriterini belirleyen temel unsurun

kisisel ozellikler yani kisilik oldugu sdylenebilir (Kaplan, 2010).

Orgiitsel destekte karakter 6zellikleri, cinsiyet ve yas algiy1 etkileyen temel faktorler
olarak goriilmektedir. Ozellikle cinsiyet kavrami algilama seklinde farklilik gdsterebilir.
Kadinlar, erkeklere gore daha duygusal ve hassas yapida olduklarindan dolay1 kirilganliklari
daha fazladir. Ek olarak bireyin karakter 6zellikleri de orgiitsel destegi algilamasinda 6nemli
Olciide etkilidir. Algiyr etkileyen bir diger faktér de yastir. Yas1 geng olan calisanlar,
kendilerinden yasli olan ¢alisanlara gore algilama ve ise doniik uygulamalarda daha basaril

olmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).
2.2.5. Orgiitsel Destek

Is goren personeller, kurumlarindaki calismalar: etkin bir sekilde ortaya ¢ikarmak
icin belirli sartlara sahip olmalidirlar. Bu sartlar igerisinde is goren personellerin yaptiklari
ise karsi istekli olmasi, yetkinlik, insan kaynaklarinin politikalari, prosediirler ve orgiitsel
destek gibi faktorler mevcuttur (Armeli vd. 1998). Is gdren personellerin islerini yerine
getirirken olusabilecek yanlis durumlar engellemeleri kurumlar tarafindan kendilerine
verilen saglikli ve daimi destekle olabilir. Aldiklar1 sorumluluklar, gorevleri ve yetkileri ile
almak zorunda kaldiklar1 yeni gorevleri yiiriitmeleri beceri ve bilgilerinde artis sagladig: gibi
kurumlarma olan bagliliklarim da arttiracaktir. Is gorenlerin etkili ve verimli sekilde
kurumlarinda c¢alisabilmeleri icin Oncelikle kendilerini glivende hissettikleri is c¢alisma
ortaminda iglerini yapmalar1 ve kurumun bir pargasi olduklarini hissetmeleri ile miimkiindiir.
Is gorenlerin, kurumlari tarafindan kendilerine deger verildigini algilamalar1 sonucunda
islerindeki performansta olumlu etkiler olusur. Orgiitsel destek kavrami, personellerinin
kurum i¢inde uygun bir c¢alisma ortamina sahip olmalar1 neticesinde mutluluk ve

huzurlarinin artarak i gliveninin olugsmasi, buna bagli olarak da kurumlarina bagliliklarinin
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artmasi ve igten ayrilmaya dair egilimlerinde azalmay1 ifade etmektedir (Cege, 2023; Giray

ve Sahin, 2012).
2.2.6. Bireysel Destek (Calisma Arkadaslarinin Destegi)

Yapilan arastirmalar neticesinde, ¢alisma arkadaslarinin destegi ile alan yazinda
cesitli arastirmalara yer verilmemis oldugu ancak is desteginin ¢esitlerinde kuruma giiven
duyulmasi neticesinde duygusal baglilik ile iliskilerinin incelendigi ¢alismalarda, kurum
destegi iliskisinin kuvvetli, yonetici destegi iliskisinin orta derece ve is arkadaglar
desteginin diisiik seviyede iligski igerisinde oldugu sonucuna ulasilmistir. Yani calisma
arkadaglarinin destegi ve bireysel destek ¢aliganin kuruma olan duygusal baglilik ve kurum
destegi algisinda diisiik derecede etkilidir. Fakat bu durum ig géren personellerin orgiitsel
destek acisinda kisisel destegi onemsemedigini sdylemek igin yeterli degildir. Is
arkadaslarindan alinan destekler, farkli agilardan degerlendirilmektedir ve bu degerlendirme
farkinin sebebi kurumla alakali olmayip, is gorenlerin beraber ¢alistiklari is arkadaslar ile
alakali olmasi ile iligkilidir. Calisma arkadaslarinin verdikleri destek ve diger destek ¢esitleri
ile karsilagtirildigi zaman kurumla ilgili degiskenlerle ilgili siireglerde baglantilar diisiik

seviyede baglantili olarak dikkate alinmaktadir (Cece, 2023; Giray ve Sahin, 2012).
2.2.7. Insan Kaynaklar1 Uygulamalar:

Is goren personellerin, calistiklari kuruma duymus olduklari bagliliga ek olarak
duyduklart is tatmini ve yaptiklari is icinde gostermis olduklar1 performanslari agisindan
kritik faktorler igeren bazi siiregler mevcuttur. Sahada kendi varliklarini gosteren orgiitlerin,
rekabeti siirdiiriilebilir hale getirmeleri agisindan insan kaynaklarmin nitelikli olmasi
gerekmektedir. Insan kaynaklarinin kalitesi, performanstaki sonuclar agisindan dnemlidir.
Insan kaynaklar1 uygulamalarmin siiregteki temel amaci, orgiitlerin ihtiyag duyduklari
personelleri saglayarak, verimli ve etkili yonetmektir. Bu siirecin iki alt hedefi mevcuttur.
[k hedefi kurumda calisan is goren personellerin ¢alismalarindaki etkinligin siirekliligini
saglamak ve is tatminlerini arttirmaktir. ikinci hedefleri ise, drgiitlerin yetenekli ve bilgili
calisanlarinin, yeteneklerini uygun sekilde kullanarak 6rgiite olan katkilarini artirabilmektir

(Aykan, 2007).
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Kurumlarda ¢aligan personellerin kiymet ve yatirim olarak degerlendirilerek,
onlarin Orgiite kattiklar1 ile gelistirilmesinin s6z konusu oldugu insan kaynaklar
uygulamalar etkinligini uzun doénem olarak sagladigi zaman kurumun performans ve
yukselisinde 6nemli diizeyde etkiye sahip olabilmektedir. Konu ile ilgili yapilan aragtirma
caligsmalar1 sonucunda orgiit destegi algisinin yiikseldike¢e is goren personellerin kurumdaki
ciktilarinda da etkim olacagi ortaya koyulmustur. insan kaynaklari uygulamalarindaki
boyutlar agisindan yapilan caligmalar, kurum desteginin bu durumlara olumlu destek

sagladigin1 gostermistir (Aykan, 2007).
2.2.8. Orgiite Duyulan Giiven

Genel agidan incelendigi zaman giiven kavrami, psikolojik sosyolojik boyutlari olan
ve genis incelenerek tartisilan bir olgudur. Kuruma dair gliven olgusu yani orgiitsel giiven
kavrami yoOnetimsel bilimler ve orgiit teorisi konusuna ait olarak degerlendirilmektedir.
Orgiitler, Sanayi devrimi ardindan iiriinleri ve gerek duyulan hizmetleri iiretmek amaciyla
ortaya ¢ikan, insanlarin yer aldigi dinamik yapilardir. Psikolojide dnemli bir yer edinen
giiven kavrami kurumlar acisindan da onem arz etmektedir. Kurum temsilcisi olan
yoneticiler, tavirlar1 ve tutumlariyla is goren personellerine giiven duygusunu vermek ve bu
duyguyu yonetmek zorundadir. Kurumlar, piyasa igerisinde oOrgiitsel degisimi gilivene
dayanarak yénetitler. Is goren personeller ve isverenler arasindaki psikolojik sozlesme iki
tarafin da birbirlerine olan giivenlerindeki 6l¢iiyii etkilemektedir. Bu sebeple samimi ve agik
bir iletisim dili olusturulmasi giiven duygusunu direk etkilemektedir. Kurumlar,
personellerine verdikleri sozleri tutarak onlardaki inang seviyesini ve diiriistliik algisini

belirler ve kuruma duyulan giiveni yapilandirmis olur (Ceylan ve Tiirkyilmaz, 2021).
2.3.0Orgiitsel Destegin Ozellikleri

Orgiitsel destek ile ilgili arastirma calismalar1 incelendiginde, orgiitiin ¢alisan
personeller araciligiyla 6zel miisterilerinin ihtiya¢ ve isteklerini daha iyi anlayabilecekleri
ve isteklerinin rahat anlasildigin1 diisiinen miisterilerin de orgiitle iliskilerinin daha iyi
olabilecegi belirtilmektedir. Is goren personellerin, miisterilerinin ihtiyaglarin1 daha iyi

anlayabilmeleri i¢in kurumlarda oOrgiitsel destegin varliginin olmasi gerekmektedir.
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Personellerinin sagligini ve mutlulugunu 6nemseyen orgiitler, destekleyici orgiitlerdir (Cece,

2023; Yilmaz, 2016).

Is goren personeller, kendilerine verilen orgiit destegini farkli sekillerde
algilamaktadir. Ancak genellikle ortak baslhiklar su sekilde ifade edilir (Yilmaz, 2016);
calisan personellerinin Onerileri ve fikirleri Orgiit icerisinde Onemli sayilmaktadir.
Uygulamaya alinirken geri planda durulmaz. Is gérenlerin hatalarina kars1 daha toleransl
yaklasilir ve is gdren personeller is giivencesindedir. Her seviyede olan iliskide olumlu
iletisim sdz konusudur. Is goren personeller hak ettikleri karsilig1 alir ve kimsenin torpilli
olmadig1 bir ortam mevcuttur. Is gérenlerin diisiinceleri dnemsenir ve alinacak kararlara
katilimlar1 saglanir. Buna ek olarak personeller takdir edilir ve kurumlariin kendilerinden
gurur duydugunu bilmeleri saglanir. Ac¢iklanan bu sebeplerle orgiit destegi, is gorenlerin
orgiite kattiklarin1 dnemseyen, sikayetlerinin 6nemsenip yaptiklar1 fedakarliklarin takdir
edildigi ve personellerini kollayarak onlarin memnuniyetlerini 6nemseyen, basarilariyla

gurur duyan bir olusumdur (Yilmaz, 2016).
2.3.1. Is goren Katkisim Onemseme

Is gorenlerin, yaptiklari ise kars1 daha istekli olmalari hem 6rgiitlerinin performansi
hem de bireysel performanslar1 agisindan fayda saglamaktadir. I gérenlerin, kurumlarindan
elde ettikleri destek sayesinde is verimlerinin artarak performanslarinda da artis olacag: ifade
edilmektedir. Is gorenlerin 6rgiite yaptiklart katkinm degerli bulunmasi orgiit desteginin
gostergesidir. Kararlarin alindig1 siireclerde, tiim kademelerde calisan personellerin
diisiincelerinin alinmast ve buna bagli hareket edilmesi liderin katilimci olarak da 6ne

cikmasi agisindan dnemlidir (Ozler vd., 2015).
2.3.2. Fedakarhklarin Takdir Edilmesi

Is gorenlerin, kisisel kimlikleri ile beraber sosyal birer varlik olduklar1 da
unutulmamalidir. Bu sebeple, yapmis olduklar1 islerin karsilifi olarak takdir edilmeyi
beklemektedirler. Orgiitlerin destekleyici olduklar1 kurumlarda bahsedilen beklentiler yazili
veya sOzlii olarak karsilanmaktadir. Kurumda yonetici veya lider sifatiyla calisan
personellerin, i gorenlerin cabalarini desteklemeleri ve takdir etmeleri Orgiite olumlu

doniisler saglar (Ozler vd., 2015).

30



2.3.3. Sikayetlerin Onemsenmesi

Is gorenlerini destekleyen orgiit yapilarinda, calisan personellerinin dnerilerini ve
sikayetlerini dikkate aldiklarmi goriiriiz. Sikayet ve Onerilerinin dikkate alinmamasi
sonucunda is gorenler oOrgiitleri tarafindan dikkate alinmadiklarini diisiintirler ve yaptiklari
is siirecinde bu durum anlamsizlik duygusuna kapilmalarina sebep olur. Bu gibi durumlarda
orgiitsel destek ve orgiitsel baglilik durumlarinin is géren personeller tarafindan hissedilip

benimsenmesi zorlasir (Ozdevecioglu, 2003).
2.3.4. Odiillendirme

Kurumda c¢alisan personellerin belirli bir sarta bagli ddiillendirme durumlari
etkilesimci liderlik uygulamalarindan birisidir. Yaptiklar1 isi Ozveriyle gerceklestiren
personellerin belirlenen sartlar1 saglamalar1 sonucu ddiillendirilmeleri destekleyici orgiitiin
bu alt bagliginda ele alinir. Destekleyici yapida olan orgilitlerde personellerinin aldiklar
ticretle ilgili tatminsizlik yagamalart muhtemeldir. Bu sebeple basarili personellerin bazi ek
maddi desteklerle ddiillendirilmeleri gerekmektedir. Bu ddiillendirmeler her orgiitte farkl
olabilecegi gibi pozisyona bagli degiskenlik gosterebilmekte olup elde edilen kardan hisse
vermek ya da buna benzer farkli sekillerde de olabilir. Uygulanan bu yontemlerde amag is
gorenlerin belirlenen hedefe ortak bir hissiyat gelistirmeleri ve kendilerine yapilan katkinin

karsihiginda orgiitlerine destek saglamaya calismalarmin istenmesidir (Ozler vd., 2015).

Is goren personellerin iicretlerindeki artisa ek olarak prim uygulamalari da énemli bir
durumdur. Prim uygulamalarinda personellerin mevcut durumda almakta olduklar sabit olan
ticrete ek olarak daha verimli ve etkin ¢alismalar1 amaciyla kendilerine tegvik olmasi i¢in ek
tcretler degerlendirilmektedir. Ancak prim uygulamalarin bazi olumsuz etkileri de
olabilmektedir. Is goren personeller prim kazanabilmek amaciyla verdikleri hizmet ya da
tirettikleri {irlinler esnasinda giivenlige dikkat etmeyerek is kazalar1 yasayabilmektedir
(Gorgiilii, 2022). Is gorenlerin aldiklart iicretlerde artis yapilacagi zaman insan kaynaklarinin
ve uicret sistemlerinin saglikli sekilde yapilandirilmis olmasi gerekmektedir. Yapilacak ticret
artiglarinin personelin basar1 seviyesi, egitimi, ¢alistig1 pozisyonu gibi durumlarinin dikkate

alinmasi dnemlidir. Prim ve iicret uygulamalarinin adil olmadig: bir orgiitte beklenen fayda
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saglanamayacag1 gibi mevcut sistem de zarara ugrar ve is goren personelde adalet algisi

zedelenebilir (Ozler vd., 2015).
2.3.5. Is gorene Yakinik ve Memnuniyetin Onemsenmesi

Orgiitsel destegin dnemli unsurlarindan biri de ydnetici ve liderin destekleyici
davraniglar igerisinde olmasidir. Kurum destekleyici olursa is gorenler liderlerinden ilgi ve
destek goriir. Bu durum kendilerini daha iyi hissetmelerine sebep olur ve drgiite olumlu katki

saglanarak liderlikte destek tutumu sergilenir (Ozkalp ve Kirel, 2000).
2.4. Orgiitsel Destek Teorileri

Orgiitsel destek teorileri, orgiitsel destegin olusum ve gelisimi amaciyla is gdrenlerin
kurumlarina belirli degerler katmalar1 ve bunlari anlamlandirmalar ile ortaya ¢ikmistir. Bu
sebeple, orgiitlerin kisisellik temelinde is gorenlerin aleyhine veya lehine ilgi gosterilmesi,
is gorenlerin kendilerine gosterilen kurum niyeti olarak degerlendirilmektedir (Eisenberger
vd., 2002). Buna ek olarak, kurumun is gorenlerine gosterdikleri davranislar ve tutumlar is
gorenlerin  kendilerine gore yorumlayarak kurumlar1 tarafindan  desteklenip
desteklenmediklerini degerlendirmelerine sebep olur. Orgiitsel destek teorisi adi altinda is
gbren personeller, orgiitlerinin destegini olumlu algiladiklar1 takdirde kurumlarina kars

giiclii bir baglilik, saygi ve duygusal destek olustururlar (Armeli vd,. 1998).

Orgiitsel destek teorileri kuramsal olarak ilk kez Rhoades ve Eisenberger’in 1986
senesinde birbirlerine sikica bagl ve karsilikl1 olan iliskilerin sonucunda ortaya ¢ikmustur. Is
goren personelin ve kurumun karsilikli olarak kazandigi sdylenen ancak her iki tarafin da
cikar elde edebilmek amaci iginde oldugu bir durumdur. Kurumlar, personellerine iyi
davranmalar1 sonucunda onlarin is performanslarini artiracak, is géren personel de bu artis
sonucunda hem ek gelir elde edecek hem de gdstermis olduklar1 fazla 6zveriyle kurumun
basarisina katki saglayacaklardir. Orgiitsel destek durumunun bir diger alt durumu da
konunun sosyal agidan ele alinmasidir. I goren personellerin kurum igerisinde maddi ve
manevi haklar elde ederek sosyal agidan kabul gérme istekleri sonucunda 6rgiitsel destegin
gerceklesmesi ile gerekli sartlardan biri saglanmis olur. Ek olarak, kurumun is goren
personellerini psikolojik olarak da rahatlatmalari ile yine karsilikli kazanim elde edilmis olur

(Eisenberger vd., 2001).
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2.4.1. Orgiitsel Destek Teorisi

Orgiitsel destek teorisi kuramina gore, drgiit destegi ve is goren personellerin verimli
olmalar1 arasinda sik1 bir iliski vardir. Orgiitsel destek kuram, is gdrenlerde daha dzverili
caligmaya, vefa duygusuna ve motivasyona dogrudan etki etmektedir. Kurumun
personellerinin maddi ve manevi destek beklentilerini kargilamalar1 sonucunda performans
artiglarindaki etkisi agikca goriilmektedir. Bu sebeple orgiitsel destek kurami, bu konu

igerisinde olan diger tiim kuramlar1 da biinyesinde barindirir (Armeli vd. 1998).

Orgiitsel destek teorisi, is gorenlerin kurumlarindaki ¢abalarinin karsihig1 olarak
kurumun destekleyici kararlar vermeleri ve takdirlerini gostermeleri sonucunda calisanlarin
sosyal ve duygusal ihtiyaglarinin karsilanmasi, onlarin iyilik durumlarinin 6nemsendiginin
gdsterilmesi ile miimkiin olur. Bu kuramin dikkat cekmeye calisti1 esas nokta budur. Is
gorenlerin kurumlarii insani1 duygular ile 6zdeslestirmeleriyle orgiitsel destegi algilamalari

artar (Rhoades ve Eisenberger, 2002).
2.4.2. Karsihkhilik Normu Teorisi

Insan iliskilerinin temelinde her zaman bir karsilik bekleme durumu séz konusudur.
Genellikle bir kisiden iyilik goriildiigi takdirde karsiligini vermek ic¢in c¢aba harcanir.
Bahsedilen bu durum is hayatinda da gecerlidir. Kurum yoneticileri bahsedilen bu durumu
kurumun lehine kullanabilmek i¢in ¢esitli stratejiler gelistirerek ¢aba harcarlar. Kural basit
ve nettir; sizler ¢alisanlariniza kritik ve ihtiya¢ duyduklar1 zamanlarda yardimda bulursaniz
onlar da kendilerini kurumlarina karsi sorumlu hissedeceklerdir ve kurumlarina olan
bagliliklarinda artis olacaktir. Fakat bu baglilik kurumun bulundugu bélge, yasam kosullari,
kiiltiire ek olarak calisanin kisilik ozelliklerine gore de degisiklik gdsterebilir. Ayrica
kurumun, herhangi bir sart durumuna bagli kalmadan is gorenleri i¢in yapacaklar iyilikler

de elbette karsiliklilik normunda yerini alacaktir (Gouldner, 1960).
2.4.3. Psikolojik Sozlesme Teorisi

Orgiitsel destek ve psikolojik sozlesme kavramlari, kavramsal olarak birbirlerinden
farkli gibi goriinseler de karsilikli olarak birbirlerine bagimli iki kavramdir (Aselage vd.,

2003). Psikolojik sozlesme kavraminin tanimlarina bakildiginda, bireylerin ve orgiitlerin
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aralarindaki bir degisim anlagmasiin sartlarina dair kurum tarafindan sekillendirildigine
inanilan ve bu sekilde agiklanan bireysel inaniglar olarak tanimlandig: ifade edilmektedir
(Rousseau vd., 1993). Bir baska tanimda psikolojik s6zlesme terimi, calisan ve igveren
arasinda kurulmus olan iliskinin gecerlilik ve kosulu igerisinde beklentilerin ve giivenin

tamamini ifade etmektedir (McShane vd., 2016).

Psikolojik  sozlesmeler dinamikleri ve nitelikleriyle psikolojik faktorlere
yaslanmaktadirlar. Bu s6zlesmeler, kisilerin orgiitsel ve sosyal tecriibeleriyle sekillenirler.
Buna ek olarak psikolojik sozlesmeler, is ve toplumda siireklilik saglamak i¢in bir aractir.
Bu sozlesmeler, dinamik bir yapiya sahiptirler fakat bir kez olustuklar1 zaman kararh
haldedirler. Genellikle yiliksek seviyede bilingaltinda faaliyet goOstermektedirler.
Beklenmeyen olaylar, degisimler, isteki deneyimler ve gézlemler yeni inaniglara yol agar.
Bunlar, daha sonra olacak durumlan etkileyebilmek i¢in kisinin psikolojik sdzlesmesini
davraniglar ve olaylar ile destekleyerek revize eder ve aktif olarak degistirir (Roehling,

1997).
2.4.4. Sosyal Degisim Teorisi

Sosyal degisim kurami temelinde karsiliklilik ilkesine dayanmaktadir ve kurumun
olumlu davraniglarda bulunmalari sonucunda bu durumun is gorenler tarafindan geri
O0demeleri gereken bir yiikmiis gibi algilandigi ve bunun sonucunda iliskinin bu baga
dayandigin belirten teoridir. Bu bag genellikle sevilme, kabullenilme gibi kuruma ait olan
maddi ve manevi imkanlardan yararlanabilme olarak sdylenebilir. Kisacas1 sosyal degisim
teorisinde sadece somut degil, ayn1 zamanda soyut olarak da karsilik ilkesi bulunmaktadir

(Gorgiili, 2022).

Blau, 1964 yilinda yaptig1 c¢aligmada ekonomik ve sosyal kaynaklarin
karsilagtirmasini yapmis ve sosyal degisimde onemli olan ilkenin ekonomik etkenlerden
ziyade soyut olan kavramlarin daha etkili oldugunu ileri siirmiistiir. Ek olarak sosyal degisim
durumunun ekonomik olan etkiden daha fazla giiciiniin oldugunu ve ileriye yonelik

iliskilerde bu faktoriin belirleyici oldugundan bahsetmistir (Cetin ve Sentiirk, 2016).

Yapilan farkli ¢aligmalarda da sosyal degisim kuraminda is goren personelin basari

ve performansinin artmasi ve daha kalic1 hale gelmesi i¢in psikolojik ve sosyal ihtiyaglarinin
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karsilanmasinin 6nemli oldugundan bahsedilmektedir. Is goren personelin sosyal anlamda
tatmininin saglanmasiyla kendisini Orgiite karst borcu hissederek minnet duygusunu
O0deyebilmek amaciyla daha ¢ok ¢aba gosterdigini ifade eden bir kuramdir (Allen ve Meyer,
1990).

2.5. Orgiitsel Destegin Sonuclar

Orgiitsel destek, kurumlarin is géren personellerinin istek ve ihtiyaglarini saglayarak
onlarin basarili olmalari, bunun sonucunda orgiite de olumlu katkida bulunmalarini

hedefler (Rhoades vd., 2002). Orgiitsel destegin bazi olumlu sonuglari sunlardir:

> Is goren personellerin ihtiyaglarina daha iyi cevap verilerek &rgiitlerine bagh
olmalarin1 ve daha pozitif tutum icerisinde olmalarin1 saglar. Bu sayede is gorenlerin

memnuniyeti artar ve ig motivasyonlar1 ylikselir (Serinlikli, 2019).

» Motive ve memnun olan is goren personeller, genel olarak daha verimli
calismaya baglarlar. Bu sayede orgiitiin hizmet ve iirlin kalitesinde artis olur ve miisteri

memnuniyeti ylikselir (Erdem vd. 2015).

> Orgiitsel destegin iyi olmasi sonucunda, is gdren personellerin islerinden
memnun olarak orgiitte devamli kalma isteklerini artirir. Bu sayede personel devri azalir ve

orglit stirekli olarak deneyimli personel ile ¢alisir (Siiriicii ve Maslakei, 2018).

> Orgiitsel destek stratejisinin iyi olmasi, orgiit icinde iletisimin acik olmasina
fayda saglar ve is goren personeller kendilerine deger verildigini hissettikleri, ihtiyaglarinin
dinlendigini algiladiklar1 zaman isbirligi i¢inde ¢alisir ve daha iyi iletisim kurarlar (Duygulu

vd., 2008).

> Orgiitleri tarafindan desteklenen calisanlar, fikirlerini 6zgiirce paylasir ve
kendilerini gilivende hissederler. Bu sayede oOrgiit i¢inde yaraticilik ve inovasyon tesvik

edilmis olur (Puusa vd., 2006).

Bahsedilen bu olumlu sonuglar, 6rgiitlerin uzun vadede basarilarin1 destekler. Fakat

bu olumlu sonuglara ek olarak bazi olumsuz sonuglar da mevcuttur.
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> Orgiitsel destek programlarinin ve hizmetlerinin uygulanmas1 oldukca
maliyetlidir. Ozellikle kiigiik isletmelerde bu durum kar marjinda azalmaya neden olabilir

(Leaker, 2008).

» Baz sistemler karisik olabilir ve Orgiit igerisinde biirokratik sorunlara yol

acabilir. Bu durum, karar almadaki siireci yavaglatabilir (Celikten vd., 2019).

> Is goren personeller, orgiitsel destegin sundugu hizmetlere ¢ok fazla bagimh
olabilir. Bunun sonucunda is gorenler kendi sorunlarini ¢ézmek yerine orgiitten destek

bekleyebilir (Shore vd., 1991).

> Orgiitsel destek programlarinin uygulanirken adaletsiz olmasi ya da baz
personellere diger personellere gore daha destek saglanmasi sonucunda, Orgiit igerisinde
adaletsizlik algis1 olusabilir ve bu durum sonucunda is gorenlerin motivasyon ve Orgiit

bagliliginda diisiis olabilir (Pack, 2005).

> Orgiitsel destek bazi1 hallerde is goren personeller arasinda rekabet duygusunu
artirabilir. Ozellikle 6diil sisteminin uygulanmasi halinde is gorenler arasinda rekabet

ortaminin olugsmas1 miimkiindiir (Tiire, 2024).

Bu olumsuz sonuglar, orgiitlerin Orglitsel destegi uygularken stratejisini dikkatli
sekilde planlayarak uygulamalar1 gerektigini gosterir. Yaklasimin dengeli olmast halinde

olumlu sonuglar artirilarak olumsuz sonuglar minimal hale getirilebilir (Tekleab vd., 2005).
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UCUNCU BOLUM

3. PERFORMANS VE iS PERFORMANSI
3.1.Performans Kavrami Tammmi ve Onemi

Performans sozciigii dilimize Fransizca “’performance’” kelimesinden girmis olup,
kelime anlami bir olay veya durumun istiinden gelmeyi, bireyin hedefine basarili sekilde
ulagmasini ifade etmektedir. Performans, yerine getirilmis olan gorev veya amacin nitel veya
nicel olarak yapilan diger benzer gorevler ile kiyaslandigi zaman iyi veya kotii hangi
seviyede oldugunu anlayabilmek icin kullanilir. Performans, belirlenen hedefe ulagma

diizeyindeki 6l¢iidiir (Cosgun, 2004).

Isletmelerin en temel hedefi yiiksek performanstir. Performans kriterlerini Pazar
pay1, kar, diisiik maliyet, verimlilik, kalite gibi konular olusturur. Bu sebeple performans,
isletmelerin amaclarin1  gerceklestirmek i¢in gosterdikleri ¢abalarin sonucu olarak

degerlendirilir (Erkut vd., 2001).
3.1.1. Performans Kavrami Tanimi

Performans kelimesi, isi basarmak, basar1 anlamina gelmektedir. Kavram olarak, is
goren personelin, calisgmaya baslamasini ve calismasinm1i devam ettirmesini saglayan
etkilerdir. Farkli bir tanim ile performans ise, ¢alisan personelin belirli hedefe ulagsmak
amaciyla gosterdigi kisisel etki diizeyi ve verimidir (Tutar vd., 2010). Ancak is gorenler ne
kadar tecriibeli ve bilgili olurlarsa olsunlar, ¢aligmak i¢in istekleri mevcut degilse veya
yonetim tarafindan disiiriiliir/harekete gecirilmez ise beklenen faydali sonu¢ elde

edilemeyecektir (Karakaya vd., 2007).

Venkatraman ve Ramanujam (1986) yilinda yaptiklari arastirma g¢aligmalarinda

performansi bir durumun zaman ile birlestirilerek degerlendirmesi olarak tanimlamiglardir.

Pugh (1990), performans1 bireylerin ya da kurumlarin belirtilen hedefe ulasmasi

oldugunu analiz etmistir.
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Lebas (1995), kurumlarin mevcut duruma uygun sekilde belirlenen hedeflere

belirlenmis zamanda ulagsmasi gerektigini belirtmistir.

Hoffmann’a gore (1999), hedefe ulagsmak i¢in daha Oncesinde belirlenen katki

diizeyine performans denilmektedir.

Hauber (2002), performansin bir biitiin oldugunu savunmus ve kurumdaki birimlerin
ve is goren personellerin belirlenen hedefe ulasmasinda yaptiklar1 katki oldugunu

belirtmistir.

Krause’ye gore (2005) ise performans, hedefe ulasmadaki basariyr veya ulasma
derecesini ifade etmektedir. Bu sebeple performansin ise katkisi olan biitiin birim ve ¢aligan
personellerin etkisinin oldugunu, ¢ok boyutlu kavram oldugunu belirtmistir. Tutar ve

Altindz (2010)’ e gbre performans plani yapilmis bir durumun amaca ulagmasidir.

Performansin bir¢ok faktdrii mevcuttur. Bu faktorler, kisinin yetenegi, egitiminin
diizeyi, deneyimleri, gevresel kosullar1 ve motivasyonu olabilir. Verimli olmak, motivasyon,

miisterilerin memnuniyeti, isteki tatmin olarak alt basliklara ayrilabilir (Findikli, 2008).
3.1.2. Performans Kavrami Onemi

Performans kavrami en genel haliyle bir kisinin belirlenen bir zaman siireci i¢erisinde
kendisine verilen gorevi yerine getirmesinin ardindan ulastigi sonug olarak agiklanabilir.
Farkli durumlarda farkli anlamlara sahip olabilir. Ornek verilecek olursa is performansi is
goren personelin verilen gorev sonucunda ulastigi basar1 olarak tanimlanirken, sanat

diinyasinda sanat¢ilarin veya gruplarin canli performansi olabilir (Erkut vd., 2001).

Saglik kurumlarinda yapilan faaliyetlerde hedeflenmis olan en temel amag, kuruma
basvuran hasta veya yaralilarin saglik durumlarinin diizeltilmesi, baska bir deyisle tedavi
edilmesi ve eski saglik durumlarina doniilmesidir. Bu amag, performans kavrami olarak
tanimlanmaktadir ve planlanan bir durumun amaca ulasmasi durumudur (Tutar vd., 2010).
Gergeklesen amacin isle alakali olmasi durumu ise is performansi olarak tanimlanmakta ve
sartlara gore isin yerine getirilmesi ya da is goren personelin davranis seklidir (Bingol,
2003).
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Bireysel ve orgiitsel diizeydeki performans kavrami biiyiimenin siirdiiriilebilmesi ve
basarmin temelini olusturmaktadir. Orgiit diizeyindeki performans kavramimin énemi su

sekillerde ele alinabilir (Chiang vd., 2012):

» Hedeflere Ulagsma: Performans kavrami, oOrgiitlerin ve bireylerin hedeflerine
ulagma derecelerini gostermektedir. Performansin yiiksek olmasi, hedeflerin basarili sekilde

sonuca ulastigini gosterir (Cevik, 2008).

» Stratejik Planlama: Performansin degerlendirilmesi, Orgiitlerin stratejik
planlarim1  goézden gecirerek hedeflerine gore ilerleme kaydetme durumlarim

degerlendirmelerini saglar (Demir vd., 2010).

» Verimlilik: Performansin yiiksek olmasi zaman, is giicli ve para durumlar gibi
kaynaklarin daha verimli kullanilabilmesine imkan saglar. Calisanlarin verimli olmasi,

orgiitler arasindaki rekabette avantaj saglar ve maliyetleri diistirtir (Yurdakul vd., 2003).

» Etkinlik: Performans kavrami, yapilan iglerin yerinde ve dogru yapilmasini
O0lemektedir. Performansin iyi olmasi, sonuglarin dogru elde edilmesi ve etkin

gerceklestirilmesinde rol oynar (Tinaz, 2013).

» Motivasyon ve Memnuniyet: Performansin olgiilerek 06dil sisteminin
kullanilmas1 is goren personellerin motivasyonunu artirmaktadir. Is gdren personeller,
yaptiklar1 isin goriilerek takdir edildigini diistindiiklerinde is tatminleri meydana gelir ve

orgiitlerine daha fazla baglilik gosterirler (Yilmaz, 2016).

> Inovasyon: Performansm yiiksek olmasi, Orgiitlerin inovatif olarak
diisiinmelerini desteklemektedir. Performansin artmasi igin diisiinme giiciindeki yaratici ve

yeni ¢oziimler arayisina girmek Orgiitiin inovasyon kapasitesini artirir (Yavuz, 2010).

Performans kavrami, orgilitler ve is goren personeller i¢in kritik dneme sahiptir.
Performans, is gorenlerin baglhiligini ve memnuniyetini giiglendirir, verimliligini artirir,
oOrgiitte biiylime ve basar1 saglar. Performansin diizenli sekilde yonetilmesi ve izlenmesi,

uzun vadede basari i¢in hayati derecede 6nemlidir (Uzuntarla vd., 2017).
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3.2. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme kavrami, is goren personellerin Orgiitlerindeki
etkinliklerini, verimliliklerini ve basarilin1 6l¢ebilmek ic¢in kullanilan bir siirecgtir. Bu
degerlendirmede is goren personellerin performanslari tarafsiz bir sekilde analiz edilir, feed
back saglanir ve gelisimdeki alanlar1 belirlenir (Akin vd., 2012). Performans degerlendirme,
yalnizca is goren personellerin performanslarini 6lgmez, ek olarak oOrgiitiin basarisit ve

biiyiimesi iistiinde de dogrudan etkilidir (Simsek vd., 2014).
3.2.1. Performans Degerlendirme Kavrami ve Tanimi

Performans degerlendirme kavrami, orgiit i¢inde belirlenmis olan gorevler ve
sorumluluklarda is goren personelin verimli ve etkin ¢alisma durumunu inceleyen yontemsel
bir aractir. Is géren personellerin islerini nasil yaptiklari, kendilerine verilen sorumluluklari
ne diizeyde yerine getirdikleri ve daha dnceden belirlenmis hedeflere ne 6l¢lide ulastiklari

bu degerlendirme siirecinde ele alinmaktadir (Colakoglu vd., 2019).

Performans degerlendirme genel olarak su sekilde tanimlanmaktadir; *Orgiitlerde
belirlenen hedeflere ulasmak amaciyla yapilan islerin ve kullanilmis olan araglarin,
verimliliklerini ve etkinliklerini belirleme siirecidir.”” ©* Performans degerlendirme kavramu,
is goren personellere davranislari, iletisim sekilleri ya da becerileriyle ilgili bilgi toplayarak

geri bildirim saglanmasidir.”’(Noe vd., 1997).
3.2.2. Performans Degerlendirmenin Onemi ve Amaci

Performans degerlendirmenin amaci, is goéren personellerin yaptiklar: islerin
sireglerini ve kendilerine verilen gorevleri yerine getirmelerindeki verimliliklerini
degerlendirmektir. Bu sayede is gorenlerin gelisim alanlarini tespit ederek yapict yonde geri
bildirim sunulur (Ertiirk, 2009). Is gérenlerin ihtiyag duymus olduklar1 gelisim ve egitim
alanlarinin tespit edilerek profesyonel agidan gelisimlerine katkida bulunmak ve bunun
sonucunda is gorenlerin is siirecleri iyilesir ve genel anlamda is verimlilikleri artmaktadir

(Oriicii vd., 2008).
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3.2.3. Performans Degerlendirmede Kullanilan Yontemler

Yapilan literatiir taramalarinda, her orgiitlin is goren personellerine yonelik yapmis
olduklar1 degerleme yontemlerinde farkliliklar oldugu goriilmiistiir. Her 6rgiit ve kurulus
birbirlerinden farkli 6zelliklerdedir ve buna bagli olarak yapmis olduklar1 faaliyetler de
cesitlilik gostermektedir. Bu sebeplerden otiirli her orgiit kendilerine en uygun performans
degerlendirme yontemi segmek zorundadir. Bu se¢im esnasinda bilimsel dlgiitler ele alinarak
degerlendirme yapilmalidir. Ek olarak kuruma uygun olmayan degerlendirme yontemi
kullanilirsa is gorenler istiinde motivasyon diistiikligli gibi sonu¢lar meydana
gelebilmektedir. Performans degerlendirme yontemleri kontrol listesi, karsilastirma, zorunlu
dagilim, grafik dereceleme, 360 derece degerlendirme, davranisa ve sonuglara gore

degerlendirme, takima dayali performans, alan incelemesi gibi yontemlerden olusmaktadir

(Hatipoglu, 2020; Ozdemir, 2021).
3.2.3.1.Geleneksel Performans Degerlendirme Teknikleri

Geleneksel performans degerlendirme teknikleri, is gorenleri genellikle bireysel
ozellikleri ve nitelikleriyle degerlendirmektedir. Orgiitte gdstermis olduklari performans gok
fazla 6n plana c¢ikmamaktadir. Yapilan degerlendirmede ceza vardir ve degerlendirme
Ozneldir. Ek olarak bu degerlendirme gizli olarak yapilmaktadir. Bu yontemler orgiitlerin
kullanimi ve 6zelliklerine gore farkliliklar gostermektedir. Bahsedilen bu yontemde orgiitiin
yapisi, ¢caligsanin kisilik 6zellikleri, kurumun belirlemis oldugu amaclar 6n plana ¢ikmaktadir
(Akdemir, 2009).

> Basit Siralama ve ikili Karsilastirma Yontemi

Bu teknikte is goren personeller birbirleriyle karsilastirilmaktadir. Is gorenin
girisimciligi, ig birligine uyumu ve tutumlar1 gibi faktorlere bakilarak degerlendirme
yapilmaktadir. Test edilecek ve degerlendirilecek is gdrenlerin isimleri sayfanin sol tarafinda
listelenir. Degerlendirmeyi yapacak olan kisi oncelikle listedeki ilk ¢alisan1 daha dncesinde
belirlenmis olan performans kriterlerine gore ikinci is goren personelle karsilastirir.
Degerlendirmeyi yapan kisi eger ilk personelin ikinciden daha verimli oldugunu tespit ederse
ilk personelin adinin 6niine art1 igareti koyarak isaretleme yapar. Daha sonra belirlenmis olan

kriterleri kullanarak ilk personeli diger is goren personellerle de karsilastirir. Yapilan
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degerlendirme sonucunda art1 isaretini en fazla alan ¢alisan yiiksek performans, en az alan

calisan ise diisiik performans gostermis olarak sayilmaktadir (Benligiray, 2007).

Basit siralama yonteminde ise kisilik 6zelliklerinde ortak bir 6zellik belirlenmektedir
ve bu ortak 6zellik ele alinarak is géren personeller karsilastirilir, en iyi personelden en koti
personele dogru siralanmaktadir, bunun sonucunda da se¢im yapilmaktadir. Uygulanan bu
yontem hem kolay hem de ekonomiktir. Fakat 6znel degerlendirme oldugu i¢in objektif bir
durum so6z konusu degildir. Bireysel ozelliklere dayanan bir degerlendirme yontemidir

(Ozmen, 2007).
» Zorunlu Dagilim ve Zorunlu Se¢im Y 6ntemi

Zorunlu secim yonteminde degerlendirmeyi gerceklestiren kisiye en yiiksek puani
alan kisiyi tahmin edemedigi bir form hazirlanip verilmekte ve is géren personelden bu
ifadelerden birini segmesi istenmektedir. Bu sebeple zorunlu se¢im yontemi denilmektedir

(Ozdemir, 2021; Tunger, 2013).

Zorunlu dagilim yontemindeyse is gorenler performanslar1 ele alinarak gruplara
ayrilirlar. Ornek verilecek olursa, bir kurumda en iyi performansa sahip grupla en diisiik
diizeyde performans gosteren grup belirlenebilmektedir. Ek olarak bu yontemde iist, orta ve
alt derecelere egilim problemleri ve yapilabilecek olan hatalar engellenebilmektedir.

Degerlendirme yapilabilmesi i¢in 5’11 skala kullanilmaktadir (Hatipoglu, 2020).
» Kritik Olay Yonetimi ve Grafik Dereceleme

Grafik dereceleme 6lgegi en fazla kullanilan performans degerlendirme yontemdir.
Orgiitteki her pozisyon icin becerileri ve nitelikleri belirleyen bir derecelendirme Slgegi
olusturulmustur. Diisiik ve yiiksek performansi belirleyen dlgeklerden yararlanilmaktadir.
Bu yontemde, Orgiitiin basarisinin devam etmesi i¢in onemli olarak belirlenen 6zellikte
Ol¢ekler kullanilmaktadir. Bu dlcekler en iyiden en kétiiye veya tam tersi olacak sekilde
olgeklendirilmistir. Olgek dereceleri harfler ya da sayilarla gosterilmektedir. Kullanilan bu
yontemin dezavantajiysa degerlendirmeyi yapan bireylerin mevcut tecriibeleri ve
karakterleri birbirlerinden farkli oldugu i¢in yapilan degerlendirmenin yorumlarinda da

farkliliklar meydana gelmektedir (Akgemci ve Giiles, 2009).
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Kritik olay ydnetiminde is goren personellerin basarisiz olduklar1 veya yiiksek
diizeyde performans gosterdikleri olay ve durumlar siire boyunca bir forma
kaydedilmektedir. Degerlendirme siirecinde is goren personel gozlemlenir, gostermis
olduklar1 performanslar not alinir. is goren personele kritik olaylar yasandig1 zaman olayla
alakali feed back yapilir. Ancak performans derecesi belirlenirken kesin bir sonug elde
edilemez. Fakat bu degerlendirme sonucunda is gorenin eline kendisini gelistirme firsati

gecebilir (Karasoy, 2014).
> Kontrol Listesi Yontemi

Kontrol listesi yonteminde, ig gorenin yaptig1 isi ve mevcuttaki davranislarini
belirlemek icin bir soru listesi hazirlanir. Sorular genellikle evet ya da hayir olarak
cevaplanir. Kontrol listesi yonteminin en biiylik zorlugu, her pozisyon ya da her is i¢in farkl
sorular hazirlanmasi, sorulmasi, is goren personellere yapilacak geri bildirimin zor olmast,
degerlendirmeyi yapan bireylerin yorumlama yaparken benzer diislincelere sahip

olmamasidir (Karasoy, 2014).
3.2.3.2. Cagdas Degerlendirme Yontemleri

(Cagdas performans degerlendirme teknikleri, geleneksel performans degerlendirme
tekniklerindeki olumsuz ozellikleri ortadan kaldirarak daha etkin sonuglara ulasabilmek
amaciyla gelistirilmis tekniklerdir. Yontemdeki anlayislar degismistir ve bunun sonucunda

degerlendirme yontemlerinde de farkliliklar olusmustur (Karasoy, 2014).
» 360 Degerlendirme Yontemi ve Amaglara Gore Yonetim

360 derece performans degerlendirme yoOntemi, is goren personelin ¢alisma
arkadaslarindan, i¢ ve dis miisterilerinden ve yoneticilerden toplanmis olan, daha 6nceden
belirlenmis olan is performansi bilgilerine dayal olarak is géreni degerlendirme yontemidir.
Bu yontemin olumlu ydnleri, orgiitiin stratejilerini destekleyerek personellerinin bireysel
gelisimi desteklemesidir ¢iinkii bu yontemde geri bildirim 6nemli bir husustur. Geri bildirim
alan i goren personel zayif ve giiclii yonlerinin farkinda olmaktadir. Olumsuz yo6nleri ise is
gorende caligma isteginde diisiis ve moralde azalmaya sebep olabilmektedir (Bakan vd.,

2003).
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Amaglara yonelik yonetimde ise orgiitlerdeki {ist departmanlardan alt departmanlara
kadar hedefler belirlenerek bu hedeflere yonelik stratejik eylem planlari olusturulmaktadir.
Belirlenen hedeflerden uzaklasildigi zaman is goren personel ve yonetici is birligi igerisinde
performans degerlendirmesi yaparlar. Bu yontemde hedef ve basari énemlidir. Fakat bu
yontem uygulanmadan 6nce is goren personellerin kisisel 6zellikleri, aligkanliklari, 6rgiitiin

kiiltiirli ve isin yapisi incelenmelidir (Hatipoglu, 2020).
» Takima Dayal1 Performans Degerleme Y dntemi

Giliniimiiz orgiitlerinde takim ¢alismasi yaygin bir olgudur ve bir¢ok is yerinde grup
caligmas1 Onem tasir. Performans degerlendirme de grup veya takim halinde yapilmalidir.
Fakat bu degerlendirme yontemi, her is goren i¢in net olarak bir bilgi vermemektedir.
Orgiitler, diger orgiitlerle olan rekabetlerinde avantaj elde etmek amaciyla ekip ¢aligmalarma
onem vermektedirler. Takima dayali performans degerleme yonteminin basarili olabilmesi
igcin Orglitiin i goren personellerini performans yonetimi, 6diill mekanizmalari, orgiit ici

beklentiler gibi konularda egitmelidir (Ozdemir, 2021).
> Psikoanaliz ve Psikoteknik Yontemi

Diinyaya gelen her birey, dogustan gelen bircok o6zellige sahiptir. Bu sebeple,
bireysel 6zellikler is hayatin1 ve isin yapilisint da etkilemektedir. Bu sebepten otiirii, orgiit
yoneticileri is goren personellerinin kisisel ozelliklerini test etmek istemektedirler.
Psikoanaliz ve psikoteknik yontemlerinin gelismesiyle beraber ¢alisma hayatinda da aktif
olarak kullanilmaya baslamistir. Is gorenin calisma hayatina uyumu saglamasi ve is

performansini artirmasinda yararlari olmaktadir (Gavcar vd., 2006).
3.2.4. Performansin Degerlendirilmesindeki Yararlar

Kurumlar, rekabette iistiinliik elde edebilmek ve ayakta kalabilmek amaciyla daima
performanslarin gelistirmek zorundadirlar. Bireysel ve orgiitsel performans iyilestirilmez
ise rekabet piyasasinda iistiinliik elde etmeleri 6nemli derecede azalir. Bu sebeple giliniimiiz
is diinyasinda performansin ydnetime ciddi bir dnem verilmektedir. Orgiitiin, bireylerin ve

takimlarin performanslari birbirleriyle baglantili durumdadir (Barutgugil, 2004).
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Is gorenlerin performanslarinda meydana gelen iyilesmeler, kurumun
performansinda da iyilesmeye ve dogal olarak kurumun stratejik amaglarinin
gerceklestirilmesine katki saglamaktadir. Bu durumun gergeklesmesi igin, en Tlstteki
yoneticiden en alt kademede olan calisana kadar biitiin is gorenlerin belirli standart iistiinde
basar1 gostermeleri ve siirekli kendilerini gelistirmeleri gerekir. Buna ek olarak is goren
personelin basarisiz ve basarili oldugu taraflarinin belirlenmesi, belirlenen bu verilerle gerek
duyulan egitimlerle desteklenmesi ve 1is gorenin basarili olamadigi taraflarini
tamamlayabilmeleri i¢in gerekli tesviklerde bulunulmasi ya da basarili olduklar1 alanlarda
takdir edilmeleri de performans degerlendirme sonuclariyla miimkiin olabilmektedir.
Bunlara ek olarak kurumun yaptig1 ikramiyedeki dagilim, ticretteki artis, disiplin, egitim,
terfi gibi kararlarinda da performans verilerinden faydalanilir. Fakat is gorenlerin yapmis
olduklar1 isler sonucunda fazla ya da yetersiz odiillendirilmeleri is gorenler arasinda
catismaya sebep olabilir. Bu sebeple performans degerlendirmeleri adil, esit, dogru

yontemlerle yapilmalidir (Argon, 2010).

Isveren ve is goren personelle énemli iletisim unsurlarindan biri olan performans
degerlendirmeleri, dogru yontemlerle yapilirsa rgiite dnemli katkilar saglar. Insanlar sosyal
varliklardir bu sebeple yapilan degerlendirmeler bireylerin ¢evreleriyle etkilesimi artirir. Bu
etkilesim sonucundaysa onaylanma, &viilme, cesaretlendirilme ihtiyaglari olusur. Kisacasi
bu degerlendirmenin temel amaci bireysel performanslarin belirli kriterler ¢ergevesinde
Ol¢limiiniin yapilarak i gorenlerin ve orgiitiin verimlilik ve etkinligini artirmaktir (Kog,

2008).
3.2.5. Performans Degerlendirmesindeki Hatalar

Performans degerlendirmeleri, i gorenlerin basarilarini belirlemek ve geri
bildirimde bulunmak amactyla kullanilan énemli bir yontemdir. Fakat bu siirecte yapilan
hatalar sonucunda degerlendirmelerde olumsuzluklar yasanabilir (Cigeklioglu, 2019).

Yapilan baz1 hatalar sunlardir:

» Aureola Etkisi (Halo Etkisi): Bu hata, is gorenin bir alanda gelistirdigi gii¢li
tarafinin, diger alanlarda gerceklesen etkinliklerini etkileyerek degerlendirme sonucunu agiri

olumlu sonug¢landirmasidir (Findikg1, 2009).
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> Boynuz Etkisi: Aureola etkisinin tam zittidir. Is gérenin bir alanda zayif olmasi,
diger tiim alanlardaki performans degerlendirme kriterlerini olumsuz yansitmasidir (Ozmen

vd., 2007).

» Sonrakilik Yanliligi (Son Etki): Calisanlar1 degerlendiren degerlendirici,
yalnizca degerlendirme siirecindeki son zamanlarda meydana gelen performansa veya
olaylara odaklanir. Bu durum, is gorenin genel olarak degerlendirilmesine degil, en
sonlardaki hata veya basarilarin1 degerlendirmeye fazla dahil etmesine sebep olur (Ozmen

vd., 2007).

» Ortalama Egilim (Merkezcilik Hatas1): Degerlendirmeci, is gorenlerin belirli bir
derecede degerlendirilmesi yerine tim c¢alisanlarin degerlendirmesini ortalama olarak
degerlendirmektedir. Bu degerlendirmenin amaci degerlendirme esnasinda riskten kagmak
amaciyla ortaya cikabilir fakat gercekte olan performans farkliliklarini dikkate almamaktadir
(Keskin, 2012).

» Katilik veya Asirt Hos goriiciiliik: Kimi degerlendiriciler, asir1 derecede rahat
davranarak is gorenlerin is performanslarint oldugundan daha yiiksek diizeyde
degerlendirirken baz1 degerlendiriciler ise fazla kati1 olarak gereksiz diislik puan verebilir.
Her iki degerlendirmenin sonucunda da is gérenlerin performanslarinda gergek olan durumu

engeller (Uyargil, 2009).

> Onyargilar: Degerlendirmeyi yapan kisi, is gorenin 1rki, cinsiyeti, yasi, kisisel
ozellikleri, etkin kokeni gibi farkli faktorleri degerlendirme esnasinda One alarak

degerlendirmeyi etkileyebilir (Kog vd., 2012).

» Tarihi Tepkiler: Degerlendiricinin, i3 gorenle gecmiste olan deneyimleri veya
kisisel iliskileri performans degerlendirmesine olumlu ya da olumsuz yanstyabilir. Ornegin,
is gorenle daha onceden yasanmis olan olumsuz bir olay yapilan degerlendirmeyi olumsuz

etkileyebilmektedir (Keskin, 2012).

» Geri Bildirimdeki Eksiklik: Performans degerlendirmesindeki amag, is
gorenlerin gelismelerindeki firsatlar1 olusturmak ve onlara geri bildirimde bulunmaktir.

Fakat bazi degerlendiriciler geri bildirimi yeterli diizeyde saglayamaz ya da yalnizca
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elestiriye odaklanir. Bu durum, is gorenin isleyiste iyilesmeyi nasil yapacagini anlamasini

zorlastirabilmektedir (Mert, 2020).
3.3.  Is Performansmim Kavram Tanimi ve Onemi

Performans sézciigii dilimize Fransizca “’performance’’ kelimesinden girmis olup,
kelime anlam1 bir olay veya durumun istiinden gelmeyi, bireyin hedefine basarili sekilde
ulagsmasini ifade etmektedir. Performans, yerine getirilmis olan gérev veya amacin nitel veya
nicel olarak yapilan diger benzer gorevler ile kiyaslandigi zaman iyi veya kotii hangi
seviyede oldugunu anlayabilmek ic¢in kullanilir. Performans, belirlenen hedefe ulasma

diizeyindeki 6l¢iidiir (Cosgun, 2004).

Isletmelerin en temel hedefi yiiksek performanstir. Performans kriterlerini Pazar
pay1, kar, diisiikk maliyet, verimlilik, kalite gibi konular olusturur. Bu sebeple is performansi,
isletmelerin amaglarim1 gerceklestirmek igin gosterdikleri ¢abalarin  sonucu olarak

degerlendirilir (Erkut, 2001).

Is performans kavrami en genel haliyle bir kisinin belirlenen bir zaman siireci
icerisinde kendisine verilen gorevi yerine getirmesinin ardindan ulastigi sonug olarak
aciklanabilir. Farkli durumlarda farkli anlamlara sahip olabilir. Ornek verilecek olursa is
performanst ig goren personelin verilen gorev sonucunda ulastifi basar1 olarak
tanimlanirken, sanat diinyasinda sanat¢ilarin  veya gruplarin canli performansi
olabilir. Saglik kurumlarinda yapilan faaliyetlerde hedeflenmis olan en temel amag,
kuruma bagvuran hasta veya yaralilarin saglik durumlarinin diizeltilmesi, baska bir deyisle
tedavi edilmesi ve eski saglik durumlarina doniilmesidir. Bu amag, performans kavrami
olarak tanimlanmaktadir ve planlanan bir durumun amaca ulagsmasi durumudur (Tutar vd.,
2010). Gergeklesen amacin isle alakali olmasi durumu ise is performansi olarak
tanimlanmakta ve sartlara gore isin yerine getirilmesi ya da ig goren personelin davranig

seklidir (Bingol, 2003).

Performans kelimesi, isi basarmak, basar1 anlamina gelmektedir. Is performansi,
kavram olarak, is goren personelin, calismaya baslamasini ve ¢alismasin1 devam ettirmesini
saglayan etkilerdir. Farkli bir tanim ile is performansi, galisan personelin belirli hedefe

ulasmak amaciyla gosterdigi kisisel etki diizeyi ve verimidir (Tutar vd., 2010). Ancak is
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gorenler ne kadar tecriibeli ve bilgili olurlarsa olsunlar, ¢aligmak icin istekleri mevcut degilse
veya yonetim tarafindan disiiriiliir/harekete gecirilmez ise beklenen faydali sonug elde

edilemeyecektir (Karakaya vd., 2007).

Performansin birgok faktorii mevcuttur. Bu faktorler, kisinin yetenegi, egitiminin
diizeyi, deneyimleri, ¢cevresel kosullar1 ve motivasyonu olabilir. Verimli olmak, motivasyon,

miisterilerin memnuniyeti, isteki tatmin olarak alt basliklara ayrilabilir (Ozdemir, 2021).
3.4. s Performansim Etkileyen Faktorler

Is performansi etkileyen ii¢ faktor vardir. Bunlar bireysel faktorler, orgiitsel faktorler

ve cevresel faktorlerdir (Celik vd., 2019).
3.4.1. Bireysel Faktorler

Is Performansina etki eden bireysel faktorler su sekilde siralanabilmektedir (Y1lmaz,

2016):
» Demografik 6zellikler (Yas, cinsiyet vb.)
» Rekabetci 6zellikler (Bilgi, yetenek vb.)
> Psikolojik 6zellikler (Deger, istek, alg1 vb.)

Bireyin karakter yapisi ve karakterine etki eden sebepler, birey performansini
etkileyen kisisel sebeplerdir. Bireysel performansi etkileyen faktorler ise, genellikle
bireyden kaynaklanan faktorler, kurumdan ve kurum yonetiminden kaynaklanan kurumsal
faktorler ve sosyal, cevresel, hukuksal ve teknolojik faktorler gibi bircok unsurdan
kaynaklanir. Bu unsurlara ek olarak, odaklanma, yaraticilik, kendisini adama, iletisimdeki
yetenek, sosyal ve demografik 6zellikler, motivasyon, kisinin kiiltiirel yapisi, is tatmini,

ticret diizeyindeki algi da eklenebilir (Yilmazer, 2012).
3.4.2. Orgiitsel Faktorler

Is performansina etki eden &rgiitsel faktorler genel olarak kurumun amaci, fiziksel

sartlar1 ve iklimi ile alakalidir. Fiziksel sartlar 1s1, giiriiltii, aydinlatma, havalandirma gibi

48



etmenleri i¢inde barindirir. Amaglarla ilgili olanlar, genel olarak kurumun amagclarinin
gercek ve yeterli olmamasi, net anlasilamamasidir. Is goren personeller arasinda olusan
iletisimsel ve is birligindeki eksiklik, is goren personellerin bilgi, yetenek ve tecriibelerinin
daha iistiinde performans gostermelerinin beklenmesi, isin yapilmasi igin gerekli olan
malzemelerin ve teknik imkanlardaki yetersizligin is goren personeller i¢in performansi
olumsuz etkileyecek sebepleri vardir (Tokay, 2001). Tett ve Burnett (2003) yilinda
gelistirdikleri modelde, is yeri ortaminda olusan durumlarin, iliskide olduklar1 karakter
Ozellikleri ile etkilesimde oldugunu, sonucunda ise kisinin durumlara kars1 belirli davranislar
gosterdigini analiz etmislerdir. Is yerinde olusan uyarici durumlar ise {ic nedene
dayandirilmaktadir. Gorev seviyesindeki beklentiler, sosyal agidan beklentiler ve oOrgiit

beklentileridir (Yelboga, 2006).
3.4.3. Cevresel Faktorler

Orgiitsel ve bireysel faktorler disinda is goren personelin performansimin
etkilenmesinde dis etkenlerde vardir. Bu etkenler su sekilde soylenebilir (Giimiistekin vd.,

2004):
> Alile, sosyal iliskiler gibi toplumsal etkenler.
»  Gelir diizeyi, refah seviyesi gibi ekonomik etkenler.
> Yonetmelik ve kanun gibi siyasi etkenler.
> Din ve egitim gibi kiiltiirel etkenler.

Kurumlar, genel olarak performans degerlendirme gostergesi olarak ekonomik
verileri kullanir. Herhangi bir kurumda, birimin iirettigi mal veya hizmetin ne kadar oldugu,
o birimin performans diizeyini belirlemektedir. Performans 6l¢iimii kurumlar agisindan
bakildiginda, daha 6nceden belirlenen performans kriterleri ile kurumun i¢inde gergceklesen
sonuclarin karsilastirilarak olgiilmesidir. Bahsedilen bu performans kriterleri sunlardir;
verimlilik, etkenlik, is giiclindeki performans, tutumluluk, kaliteye uygunluk, ekonomiklik
ve yeniliktir. Bu kriterlere bakildiginda kurumun performansimi 6lgmek, bireysel olan

performansi 6lgmekten daha kolaydir (Tutar vd., 2010).
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3.5. s Performansim Arttirma Yontemleri

Is performansini arttirmak icin hem ¢alisanlar hem de kurumlar bazi tedbirler
almalidirlar. Bu tedbirler, bireysel performansi arttirma yontemleri de olabilir, yonetimsel
acgidan kurumsal yapilacak calismalar da olabilir. Bireyin ve kurumun uyum halinde olmasi

is performansini arttirarak sonuglarin daha iyi olmasini saglar (Oriicii vd., 2008).

Bireysel olarak is performansini arttirabilmek igin, egzersiz yapilmali, diizenli
beslenme saglanmali, gevseme ve masaj teknikleri bilinmeli, sportif, kiiltiirel ve sosyal

etkinliklere katilim gosterilmelidir (Aktas, 2019).

Psikolojik olarak is performansini arttirabilmek i¢in ise, iyi dinleyici olunmali,
empati ve meditasyon yapilmali, tatile ¢ikilmali gerekli durumlarda psikolojik destek

alinmalidir (Kogel, 2018).
3.5.1. Yonetimsel Olarak Is Performansim Arttirma Yontemleri

Y 6netimsel olarak is performansini arttirmak i¢in su yontemler uygulanabilir; takdir
etmek, personeli giiclendirmek, kariyerin planlamasi ve kogluk hizmeti vermek, yonetimde

katilimcilik anlayisi ve beyin firtinasi yontemi (Kogel, 2018).
35.1.1. Takdir Etme

Is goren personellerin yaptiklar: isin karsihigi olarak maas, fazladan calistiklari
durumlarda fazla mesai iicretlerinin ve tatillerde ilave tlicret 6denmesi ve belirli durumlarda
prim verilmesi durumu artik onlarin yasal olarak haklar1 olmustur. Fakat sadece maas veya
ek tcretler tek basina performans artirimi olarak goriilememektedir. Bu duruma ek olarak,
1§ goren personeller yaptiklari isi iyi yapmalar halinde yani bir basar1 kazandiklarinda takdir
edilmek isterler. Beklenenden daha diisiik {icret artis1 veya daha kiiciik bir terfi durumu 6diil
degil de ceza olarak da goriilmektedir. Bu durumun sonunda ise is performansi artmayarak
diismektedir. Ay personeli se¢iminin yapilmasi, yilin ¢alisan1 segilmesi gibi se¢imler
yapilarak calisanin onore edilmesi ve bu bireylerin is ile alakali kararlara ve planlara bilgi
birikimleri dahilinde katilimlarinin saglanmasi hem is goren personeli hem de kurumdaki

diger personellerdeki performans artisini saglar (Kaplan, 2007).
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3.5.1.2. Isin Yeninden Yapilandirilmasi

Bu yapilandirmada kullanilan yontemler; kosullardaki iyilestirme, fazla veya az is
yukiindeki durumun ortadan kaldirilmasi, ¢alisan personeller arasindaki rotasyon, is
giivenligi ve iletisimdeki etkinliktir. Kurumdaki bazi ¢alisanlar yaptiklari is sebebiyle uzun
seneler ayni isi yapmak zorunda kalir ve buna bagli olarak zamanla monotonlagma baglar.
Siirekli olarak bedensel veya zihinsel olarak ayni isi yapmak performansta diisiise neden
olabilmektedir. Bu sebeple is goren personeller arasindaki rotasyon is performansinin
artmasini saglayabilir. Fakat burada dikkat edilmesi gereken durum is géren personelin istegi
ve goniillii olma durumudur. Aksi takdirde ¢alisan istemedigi bir isi yapmasi durumunda

performansinda diisme meydana gelebilmektedir (Saldamli, 2008).
3.5.1.3. Personeli Giiclendirme

Personel giiclendirme durumunda bahsedilen konu, herhangi bir durumda karar
verme yetkisinin en alt kademede olan is goren personellere kadar aktarmaktir. Bu sayede
kurum daha esnek olacak, calisan personeller kendilerini daha giiglii hissedecek ve daha
istekli kararlar alarak yaptiklar1 isteki performanslari artacaktir. Buradaki amag, is goren
personellerdeki verimliligi arttirmak ve gelisimlerini saglamaktir. Bu sayede kurumdaki
verimde artig olacak ve karar verme silirecinde kisalma meydana gelecektir. Kisacasi
personel giiclendirme sayesinde c¢alisan personelin kendi bilgilerine olan giivenlerinin
artt1g1, kendilerini motive hissettikleri, ¢alistiklar1 kurumun amagclar1 dogrultusunda uygun

bulduklar isleri yapmalarinin saglandigi anlagilmistir (Basaran, 2018).
3.5.14. Kariyer Planlamasi ve Ko¢luk

Is goren personellerdeki bireysel performansa etki eden durumlardan birisi de
kurumdaki kariyer planlamasidir. Calisanlar, kurumlarinda ilerlemek ve daha iyi konuma
gelebilmek i¢in ¢ok fazla ¢aba harcarlar. Bu sayede is goren personeller hem baski altinda
hissedecekler hem de az veya c¢ok calismalar1 onlarin terfi durumlarini etkileyecektir. Bu
gercekle karsilasan is goren personel becerileri ve kisisel 6zellikleri ile orantili sekilde is
performanslarini etkileyeceklerdir. Terfi durumu veya kariyer planlamasimin olmadigi

kurumlarda is goren personellerin motivasyonlari ¢ok zor veya maliyetli olur. Ancak
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kariyerde planlama yapilirken calisanlarin kisilikleri, yaslari, cinsiyetleri, yetenekleri,

medeni durumlar1 ve egitim durumlar1 da géz 6niine alinmalidir (Once, 2007).
3.5.15. Katihmc1 Yonetim ve Beyin Firtinasi

Is goren personeller, isleri ile alakali yoneticileri ile iletisim halinde olabilmek,
onlara fikir, goriis ve onerilerini sunabilmek isterler. Planlamalarda s6z sahibi olmak énemli
hissetmelerine sebep olur ve kuruma bagliliklarinda artis olusur. Bu sayede calisanlar ve
yoneticiler arasinda iletisim problemlerinde azalma olusur. Beyin firtinas1 yontemi, yaratici
diisiinceyi destekleyerek ¢alisanlar1 takim ruhuna alistirir ve motive eder. Kurumsal agidan
is performansinda strese bagli diisiiklik yasanmasi, grupsal agidan beyin firtinasi
yonteminin kullanilmasi ile arttirilarak etkili bir yontem olabilir. Bu sayede calisan
personeller, belirlenmis olan konular ile alakali fikirlerini rahat¢a ifade ederek Onerilerini

sunabileceklerdir (Ocak, 2017).
3.5.2. Bireysel Olarak Is Performansim Arttirma Yéntemleri

Bireysel olarak is performansi arttirma yontemleri fiziksel performansi arttirma ve

psikolojik performansi arttirma olarak iki sekilde incelenebilmektedir (Yiiksel, 2004).
3.5.2.1. Fiziksel Performans Artirma Yontemleri

Is goren personellerin fiziksel olarak performanslari arttirma yontemleri diizenli
beslenme ve diizenli uyku, gevseme ve masaj teknikleri, egzersiz hareketleri ve sportif
faaliyetlere katilimdir. Diizenli yapilan egzersiz hareketleri insan viicudunun hem formda
kalmasin1 saglar hem de ¢alisanin zihinsel agidan daha iyi hissetmesini etkilemektedir.
Egzersiz hareketleri sayesinde kan dolasimi hizlanir ve beyin oksijenlenmesinde artig
goriiliir. Saglikli ve diizenli beslenmede ¢alisanlar 6giin atlamayarak, bol su igerek ve
proteine dayali beslenmede aktif olarak performanslarinda artis gézlemleyebileceklerdir.
Diizenli uyku sayesinde ise viicutlarindaki stres diizeyi diisecek ve giinliik yasantiya adapte
olmalar1 kolaylagacaktir. Nefes alip verme tekniklerinin dogru yapilmasi, rahatlatici
miiziklerin dinlenmesi gibi bireysel etkinlikler sayesinde c¢alisanlar gevseyerek
rahatlayacakladir. Masaj ve gevseme hareketleri sayesinde ise viicut dinlenir ve kalp atiglar

diizene biner. Sinir uglar1 da masaj sayesinde uyarilarak viicut zinde kalir (Tiryaki, 2018).
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3.5.2.2. Psikolojik Performans Artirma Yontemleri

Psikolojik olarak performansi arttirma yontemleri arasinda, empati yapmak, destek
saglamak, tatile ¢cikmak, miizik dinlemek gibi yontemler sayilabilir. Destek saglama, dost,
aile, arkadas ¢evresi gibi sosyal desteklere ek olarak herhangi bir uzmandan alinan destekler
de olabilir. Strese kars1 en etkili yontemlerden birisi tiim yasam alanlarinda sosyal destege
sahip olmaktir. Calisilan ortamda giiven duyulan arkadagliklarin olmasi, yoneticilerin uzman
destegi sunmalari kisilere dnemli derecede destek saglayacaktir. Ozellikle ailedeki yasam
bireylerin performansini direk olarak etkilemektedir. Ayn1 sekilde is arkadaslari ile iletisim
kurabilme ve duygu diisiincelerini rahatca ifade edebilme durumu birey performansin

onemli derecede etkilemektedir (Arslan vd., 2021).
3.6. Saghk Kurumlarinda is Performansi

Kamu saglik kurumlar1 ve 6zel saglik kurumlarinin performansinin yiiksek olmasi
icin performans kavramini dnemsemeleri gerekmekte ve agsagida belirtilen durumlara dikkat

etmeleri gerekmektedir (Artley ve Stroh, 2001) :

» Performans Ol¢iimlerini olusturmali ve 6l¢iimleri kullanirken liderlik

yapmalilar,
» Hem kurum igerisinde hem de kurum disinda iletisimi giiclii tutmalilar,
» Dogabilecek sonuglarla ilgili durumlar anlasilabilir olmali,
» Performansi maasla ve 6dil ile iligkilendirmeliler,
> Ceza kavramindan ziyade yol gosterici olmalilardir.
3.7. Is Performansimn Sonuclar

Campbell ve arkadaslar1 1993 yilinda is performanst konusunda detayl arastirmalar
yapmis ve ig performansit kavraminin davranis ve sonug olarak iki grup halinde ele alinmasi
gerektigini analiz etmislerdir. Davranigsal acgidan is performanst kavrami, is goren
personellerin davraniglarinin sonucunu ifade eder. Is géren personelin gelismesi demek

kurumun da gelisimine katki saglamasi, beraber calistig1 is arkadaslarina karst motivasyon
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anlamlarma da gelmektedir (Mercanlioglu, 2012). Bireysel performanstaki yiikseklik,
kurumsal basarty1 da etkilemektedir. Bu sebeple kurumun basarist ig goéren personelin
performansina baghidir. Is goren personel, yaptig1 iste iyi performans gdsterdigi zaman,
sosyal ve ekonomik olarak firsat elde eder ve terfi alarak yiikselir. Ayn1 sekilde, calisanlar
islerini yerine getirdikleri takdirde kurumlar da hedeflerine daha cabuk ve kolay
ulasabilmektedirler. Fakat literatiirlere bakildig1 zaman is performansi kavrami genel olarak

bir bagimli degiskenle ele alindig1 i¢in sonuglara ulasma durumu siirhdir (Kaya, 2020).
3.8. s Performansiin Boyutlar

Is performansmin ¢ok boyutlu bir kavram olmasina karsin, literatiirler incelendigi
zaman iki temel boyuttan olustugu goriiliir. Bu boyutlar gérev performanst ve baglamsal
performans olarak siralanir. Is performansmin iyi olabilmesi igin, gérev ve baglamsal
performans davranislarinin olumlu olmasi gerektigi savunulmaktadir (Robbins, 1991).

Sirayla bu boyutlarla ilgili asagida bilgi verilecektir.
3.8.1. Gorev Performansi

Gorev performansi, i3 goren personelin yaptigi is ve meslegindeki bilgi ve beceri
durumlarim1  kapsamaktadir. Motowidlo ve Kell’in (2012) yilinda yapmis olduklari
calismalara gore gorev performansi, herhangi bir hizmet sunumu veya mal iiretimi ile
dogrudan ya da ihtiyac halindeki hizmetin saglanmasi ile dolayli olarak kurumun giiciine
katk1 saglayan ve is goren personelin kurumdaki is taniminda bulunan gorevleri yerine
getirmesine dair ortaya ¢ikan performans olarak tanimlanmistir (Cakmak, 2015). Farkli bir
ifade ile is goren personel ve yonetici arasinda gergeklestirilen sézlesmedeki sartlarin yerine
getirilmesidir (Scooter, 2000). Direk olarak is tanimini yerine getirdigi i¢cin olumlu olarak

katki saglamaktadir (Motowildo vd., 2012).
3.8.2. Baglamsal Performans

Bireyin i taniminin i¢inde olmayan ve isindeki temel gorevlerden bir tanesi olmayan
fakat bireyin isi yapmasi durumunda kuruma ekonomik, sosyal ve psikolojik olarak pozitif
katki saglayan davraniglardir (Cakmak, 2015). Literatiirlerde davranislarda goniilliiliik, ek

goreve istek olarak da isimlendirilmektedir. Baglamsal performans, yapilan isteki sosyal ve
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psikolojik etkiler agisindan kurumdaki etkinlik ve etkililige katkida bulunmaktadir (Borman
vd., 1995).

Baglamsal performans ayni zamanda is goren personelin kuruma olan bagliligini
gostermesindeki bir yol olarak da ifade edilebilir. Yaptig1 isten yiiksek tatmin hisseden
calisanlarin, fazladan olan gorevleri yapma, kurumun ileriye doniik hedeflerine destek olma

gibi davraniglara goniillii olarak bagvurma ihtimalleri daha fazladir (Kappagoda, vd., 2018).

Baglamsal performans, kurumun teknik agidan olan siirecine direk katkida bulunmaz
fakat teknik silirecin devam edebilmesi i¢in sosyal ve psikolojik c¢evreyi saglamlagtirma
roliinii {istlenir. Is gdren personellerin, goniillii olarak is yerindeki iliskilerini daha iyi
stirdlirebilmek veya verilen isi zamaninda yapabilmek i¢in daha fazla gayret gostererek

beraber c¢alistig1 personellere yardimci olmalarina da sebep olur (Scooter, 2000).

Bateman ve Organ (1983), baglamsal performansin, is goren personelin ¢alistigi
kuruma yardim etme istegi oldugunu, bu agidan ele alinan goniillii davranislarin, kurumun
ilerlemesi agisindan gerekli oldugunu fakat ¢alisan personellerin mevcut durumda yaptiklari
isle alakasi olmayan yetenekleri gdstermek icin kullanilabilecegini sdylemektedirler

(Scooter, 2000).

Motowildo ve arkadaglar1 2012 yilinda yaptiklar1 ¢alismada, baglamsal performans
davraniglarinin uyum, bireysel disiplin ve ¢aba icerdigini ve hem is goren personeller hem

de yonetici personellerin etkinligini arttirdigini agiklamislardir (Motowildo vd., 2012).

Kisacasi baglamsal performansta calisan, beraber calistigi arkadaslart ve
meslektaslarina yardimci olma, calistigi kurum igin ¢aba gosterme ve motivasyon gibi

unsurlari i¢erisinde barindirmaktadir (Miller vd., 2001).
3.8.3. Baglamsal Performans ve Gorev Performansimin Karsilastirilmasi

Iki performans tiiriiniin birbirlerinden ¢ok farkli kavramlar oldugu literatiirlerde
birgok aragtirmaci tarafindan vurgulanmistir. Gorev performansi, hizmet ya da mal
iiretimiyle direk olarak ilgili olarak, verilen isle alakali sorumluluk ve gorevlerin yerine
getirilmesidir (Borman vd., 1995). Baglamsal performans ise, is goren personelin is

taniminda olmayan fakat kurum i¢in 6nemli oldugu diisiiniilen islerin yapilmasinda goniillii
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olunmasi ve diger is goren personellerle ig birligi halinde olunmasidir (Borman vd., 1995).

Ek olarak baglamsal performans, sosyal ve

psikolojik iligkileri destekleyen, gorevlerin

ortaya ¢ikmasini saglayan davranislar olarak da tanimlanir. Iki performans tiirii arasindaki

farklar asagidaki tabloda kisaca 6zetlenmistir.

Tablo 2. Gorev Performansi ve Baglamsal Performans Arasindaki Farkliliklar

Baglamsal Performans

Gorev Performansi

Kuruma sosyal ve psikolojik katki
saglar.

Kuruma teknik katk1 saglar.

Kurumdaki isler birbirine benzer.

Isler arasinda farklilik vardir.

Davraniglardaki rollere odaklanir.

Odagi Ticrettir.

Olgiitii kurumun amaglarini
desteklemek, savunmak ve kabiliyettir.

Olgiitii beceri, bilgi ve yetenektir.

Genel olarak kisilik ve motivasyon
ile alakalidr.

Genel olarak kabiliyetle alakalidir.

Gondilliilik esas aliarak yapilir ve
is dis1 davranislar vardir.

Kurallara baglidir ve belirlenen is
davranislarindan olusur.

Kaynak: Polatci, (2014) yararlanilarak hazirlanmistir.
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DORDUNCU BOLUM

4. DEGISKENLER ARASI iLiSKIiLER
4.1. Kriz Yonetimi Uygulamalar: ve Is Performansi Tliskisi

Kriz donemlerindeki yonetim uygulamalari, bir orgiitiin beklenmedik zamanda
meydana gelen tehdit edici durumlara kars1 gelistirmis oldugu stratejik yaklasimlardir. Bu
yaklasimlar sayesinde orgilitler hayatta kalir, devamliliklarimi siirdiiriir ve verimliliklerini
devam ettirirler. Kriz yonetimi ve is performansi arasinda gelisen iligki, orgiitlerin meydana
gelen kriz donemlerinde olaylara verdikleri tepki ve is géren personellerinin bu donemde
yaptiklart ise karst nasil bir katki sunduklariyla alakalidir (Hutchins ve Wang, 2013).Kriz
yonetimi ve is performansi hakkinda yapilan arastirma ¢alismalari incelendiginde asagidaki

calismalara ulasilmistir:

Asunakutlu vd., 1997 yilindaki ¢alismalarinda, meydana gelen kriz déonemlerinde is
goren personellerin is performanslart direk olarak orgiitiin kriz yonetimi uygulamalarina
bagl oldugunu, etkili bir kriz yonetiminde, is géren personellerin is performansinda artis
olurken, kriz yonetimi uygulamalarinin yetersiz olmasi ¢alisanlarin is performansini
olumsuz etkileyebilecegini sdylemislerdir. Orgiitiin yetersiz kriz ydnetimi uygulamalarinin,
krizin meydana geldigi donemlerde is goren personelden beklenen is performansini

istenildigi sekilde karsilayamayabilecegini saptamislardir (Akdag, 2010).

Peker ve Aytiirk 2000°deki arastirma calismalarinda kriz donemlerinde yonetimin
yetersiz olmas1 is goren personellerde tiikenmislik ve stres yaratabilir sonucuna
ulagmiglardir. Bu duruma bagl olarak is performansinda diisiisiin ger¢eklesecegini ve kriz
donemlerindeki belirsizlik durumlari uzun siire devam ederse ve calisanlarin Orgiit
yonetiminden yeteri kadar destek gdrmezlerse motivasyonlarinda azalma meydana

gelecegini belirtmislerdir.

Sezgin, 2003 yilindaki calismasinda kriz donemlerinde yoneticinin panik yaparak
kriz durumunu etkili sekilde yonetemeyecek ve ¢oziim i¢in dogru kararlari alamamasi

sonucunda, is goren personellerin de panik ve stres yasayarak is performanslarinin
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diisecegini fakat tam tersi krizi sogukkanlilikla yonetip etkili kararlar alan bir yoneticinin
varliginda is goren personellerin de ozgiivenlerinin artarak kriz siirecinin etkili sekilde

ilerlemesi i¢in is performanslarinin olumlu yonde artacagi sonucuna ulagmistir.

Akdag 2010 yilinda yapmis oldugu ¢alismada, dogru yonetilen bir kriz durumunda,
Orgiitiin i goren personellerine Orgiitiin giivenilirligi ve saglamlig1 agisindan pozitif bir
mesaj verdigini ve bu durumun is goren personellerin motivasyonunda artis saglayacagini
ve ig performanslarini artiracagini soylemistir. Kriz olaylarinda takim ¢alismasinda ve is
birliginde artis olur ve is gorenler krizle beraber miicadele ettikleri zaman ekip ruhu
giiclenerek daha motive ve dayanikli olurlar. Ayni zamanda kriz donemlerinde yeteneklerini
test eden is goren personeller kendilerini gelistirmeleri i¢in firsat yakalamis olurlar ve bir

sonraki kriz doneminde daha giiclii performans sergilerler sonucuna ulagmistir.

Diizgiin 2022 yilinda yaptig1 calismada, kriz durumunun heniiz ortaya ¢ikmadan
once fark edilerek gerekli tedbirler alinmasiyla mevcut kriz durumunun is gorenin
performansini olumlu olarak etkileyecegini sdylemistir. Aksi takdirde ortaya ¢ikan kriz
durumu, is goren personeller i¢in belirsizlik yaratarak risk diisiincesi olusturur ve bu gibi
karmagik durumlarda krizin etkili sekilde yonetilememesi sonucunda is goren personeller
kendilerini giivenli olarak hissetmeyecekleri i¢in is performanslarinda diisiisler meydana

gelecektir sonucuna ulagmistir.
4.2 Kriz Yonetimi Uygulamalar1 ve Orgiitsel Destek iligkisi

Orgiitsel destek ile kriz yonetiminde yapilan uygulamalar arasinda giiglii bir iligki
vardir. Kriz yonetimi orgiitlerin aniden gelisen olay ve durumlarla basa ¢ikmalarini saglar.
Bu siire icerisinde de is goren personellere sunulan orgiitsel destek kriz yonetiminin etkili
olmasina ve etkili sekilde yonetilmesine katkida bulunur (Eisenberger vd., 2001). Ozellikle
kriz doneminde is goren personellere psikolojik destek, kaynaklara erigim ve egitim Orgiitiin
krizi yonetme basarisin1 dogrudan etkilemektedir. Bunun sonucunda orgiitte destek algisi
olusmaktadir (Ozdevecioglu, 2003). Kriz ydnetimi uygulamalar1 ve orgiitsel destek ile

iliskili arastirma c¢aligsmalar1 incelendiginde asagidaki ¢alismalara ulagilmistir:

Eisenberger vd., 1986 yilindaki ¢aligmalarinda, kriz donemlerinde orgiitsel destegin

olmasi ig performansimni olumlu olarak etkiledigini, is gorenlerin kendilerini gilivende
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hissettikleri durumlarda ve oOrgiitlerinden destek aldiklarmi diisiindiikleri zaman
dayanikliliklarinin yiikselecegini ve kriz durumunu asma konusunda daha aktif rol
oynayacaklar1 sonucuna ulagmiglardir. Kriz déonemlerinde islerinin giivencede oldugunu

diisiinen is goren personellerim orgiitlerine kars1 bagimliliklar: artacagini belirtmislerdir.

Schonfeld vd., (2002) yaptiklari calismada kriz donemlerinde yapilan uygulamalarin
is gorenler personeller ile paylasilmasi ve calisanlara gerekli orgiitsel destegin saglanmasi

durumunda kriz donemlerinin pozitif yonde gegirilecegini vurgulamislardir.

Casper ve Buffardi, 2004 yilinda yaptiklar1 calismalarda, kriz dénemlerinde is goren
personeller baski altinda ve belirsizlik icerisindedirler demislerdir. Orgiitler personellerine
yonlendirme, acik iletisim ve manevi destek sagladiklarinda is goren personellerin
motivasyon ve moralleri yiikselir, kriz donemlerinde is géren personeller anksiyete ve stres
durumlariyla karsilasirlar. Eger is gorenler bu donemlerinde orgiitlerinden yeterli diizeyde
destek alirlarsa (¢aligma saatlerinde esneklik, iste giivence, psikolojik danismanlik gibi) kriz

durumuyla basa ¢ikma yetenekleri artar sonucuna ulagsmislardir.

Hui vd., 2007 yilindaki ¢aligmalarinda, orgiitsel destek sadece kriz aninda degil kriz
sonrast donemde de ¢ok 6nemlidir. Kriz sona erdiginde, orgiitler degerlendirme ve yeniden
yapilandirma siirecine girerler. Bu donemde is goren personellere sunulan destekler, krizden
alian derslerin gerceklestirilmesi ve meydana gelen yeni kosullara kars1t uyum saglama
acisindan énemlidir. Is goren personeller drgiitlerinin kendilerine olan destegini hissettikleri
zaman kriz sonrasi siirecte toparlanma doneminde daha yapici ve aktif rol oynarlar, sonucuna
ulagmislardir (Akkog vd., 2012).

Can vd., 2021 yilindaki arastirma caligmalarinda kriz oncesi durumlarin tahmin
edilerek kriz sinyallerinin erken alinmasi ve kriz sirasinda da hem etkili yonetim politikalar
uygulayarak hem de is goren personellere orgiitiin destegi verilirse kriz doneminin basaril

sekilde ¢oziilecegini sdylemislerdir.

Tutar, 2016 yilinda yaptig1 calismada yoneticilerin calisanlarina orgiit destegini
sagladiklar1 takdirde kriz donemlerinde karsilikli dayanismanin gosterilerek kriz donemiyle

basa ¢ikilacagini vurgulamistir.
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4.3. Orgiitsel Destek ve s Performans: Iliskisi

Orgiitsel destek, kurumun is goren personellerinin refahin1 ve degerlerini
Onemsemesi olarak ifade edilmektedir. Meydana gelen bu durum sonucunda is goren
personelin degerleri ve kurumun degerleri birbirine paralel olarak ilerler ve karsilikli bir
olumlu etki olusur (Eisenberger, 1999). Kurumun fiziki ve psikolojik sartlarini is goéren
personellerini  diislinerek olusturmas: sonucunda calisan personeller de Orgiitlerinin
cikarlarina yonelik bir politika olusturabilir. Bahsedilen bu etkinin is goren personelin is
performansina olumlu ydnde etki ettigi sdylenebilir (Erkog, 2015). Is performansi kavrami,
kurumun belirlemis olduklar1 hedeflere yonelik is gorenlerin sergiledigi tiim faaliyet ve
eylemlerdir (Caliskan vd., 2014). Orgiitsel destek ve is performansiyla ilgili alan yazin

incelendiginde ulasilan bazi ¢aligmalar sunlardir:

Moorman vd., 1998 yilindaki calismalarinda, orgiitsel destek teorisinde 6nemli olan
Orgiitiin uygulamakta oldugu faaliyetlerin olumlu yonde olarak is goren personeller
tarafindan algilanabilmesidir. Bahsedilen bu teoriye gore is goren personeller kurumun
faaliyetlerinin kendileri agisindan olumlu oldugunu diisiindiikleri zaman, bu diisiinceye
yiiksek diizeyde is performansi ve oOrgiite olan baglhlikla karsilik vermekte olduklari

sonucunu saptamislardir.

Rhoades vd., 2002 yilindaki ¢aligmalarinda, orgiitsel destek, is géren personellerin is
performansini olumlu olarak etkileyen 6nemli bir faktdrdiir. Orgiitlerinin kendilerini
destekledigini ve Onemsedigini diisiinen is gorenlerin motivasyonlar1 artar ve yiiksek
motivasyon is performansinda da yiikselmeyi beraberinde getirir. Bu sayede is tatminine
ulasan ¢alisanlar daha az hata yapmaya baslar, ¢oziim nerileri daha yaratici olur. Orgiitiin
destegi, personellerin Orgiitlerine yonelik gelistirdikleri bagimliliklart artirir. Bu baghilik
sonucunda orgiitiin belirledigi hedeflere daha fazla katkida bulunurlar. Orgiitsel bagliligm
yiiksek olmasi, is gorenlerin uzun vadedeki performanslarini olumlu etkiler sonucuna

ulagmiglardir.

Jansen, 2005 yilindaki ¢alismasinda, 6rgiitsel destegin yetersiz olmasi durumunda, is
gorenler kendilerini yalniz, degersiz ve is yiikiiniin fazla oldugunu diistinerek bu yiik altinda

ezilmis olarak hissederler. Bunun sonucunda, kendilerini desteksiz diisiinen is gdrenler
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islerine kars1 bagimlilik ve ilgilerini kaybederler. Yetersiz destek, is gorenlerde tiikenmislik,
diisiik performans ve strese neden olabilir. Orgiitlerinden yeterli destegi aldigim

diisiinmeyen i gorenlerin, orgiitten ayrilma egilimi gosterebilecegi sonuglarina ulagsmistir.

Mrayyan vd., 2008 yilinda yaptiklar1 arastirma ¢alismasinda is géren personelin
orgiitiinden aldig1 destek sonucunda huzurlu ve mutlu olarak ¢alismasina bagli yaptigi ise

yonelik is performansinin da olumlu yonde etkilenecegini vurgulamistir.

Htaik vd., 2011 yaptiklar1 arastirma ¢alismalarinda orgiit desteginin is performansini

anlamli olarak etkilemedigi sonucuna ulasmistir (Kurt, 2013).

Akkog vd., 2012 yilinda yaptiklar1 calismada orgiit desteginin is géren personellerin

is performanslarma yonelik anlamli ve pozitif bir etkisinin oldugunu belirlemislerdir.

Arshadi vd., (2013) tarafindan yapilan sanayi kurulusunda g¢alisanlar iistiindeki
arastirma g¢aligmasinda orgiit destegi ve is performansinin pozitif yonde iliskisi oldugu

saptanmigtir.

Sentiirk ve Tekin 2015 yilindaki avm de calisanlarla gergeklestirdikleri arastirma
calismasinin sonucunda Orgiit desteginin is performansini pozitif ve anlamli etkiledigi

sonucuna ulagmislardir.

Isik vd., 2018 yilindaki 6gretmenler ile ilgili yaptiklar1 arastirma ¢aligmalarinda,

orglitiin desteginin is performansini olumlu etkiledigi sonucuna ulagsmislardir.
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BESINCI BOLUM

5. KRiZ YONETiMi UYGULAMALARININ SAGLIK KURUMLARINDA CALISAN
PERSONELIN iS PERFORMANSINA ETKiSi, ORGUTSEL DESTEGIN
ARACILIK ROLU: MERSIN iLi ORNEGI

5.1. Arastirmanin Konusu, Amaci ve Onemi
5.1.1. Arastirmanin Konusu

Arastirmanin  konusu, saglik sektoriinde calisan personelin, is performansinin
artirllmasinda kriz yonetimi uygulamalarinin roliinii ve bu iliskide orgiitsel destegin aracilik

etkisini belirlemektir.
5.1.2. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirma, saglik kurumlarinda kriz yonetimi uygulamalarinin c¢alisanlarin is
performansina etkisi ve Orgiitsel destegin bu etkideki aracilik roliinii anlamay1
amaglamaktadir. Kriz donemlerinde saglik kurumlarinda ¢alisanlarin performansini
etkileyen faktorler karmasiktir ve bu faktorler arasinda kriz yonetimi uygulamalar ile
orglitsel destegin iligkisi onemlidir. Bu baglamda arastirma, saglik kurumlarinin kriz
donemlerinde ¢alisanlarin is performansini artirmak i¢in nasil stratejiler gelistirebilecegini
ve kriz yonetimi uygulamalar1 ile Orgiitsel destegin bu siirecteki roliinii belirlemeyi

amaclamaktadir.

Ozellikle kriz dénemlerinde saglik ¢alisanlarinin is performansini etkileyen
faktorleri anlamak ve bu faktorlerin yonetimine yonelik stratejik Oneriler sunmak
hedeflenmektedir. Bu sebeple, arastirmanin Oncelikli amacglar1 sunlardir:  Saglik
kurumlarinda kriz donemlerinde uygulanan kriz yonetimi stratejilerini inceleyerek, bu
stratejilerin ¢alisanlarin is performansi Ulzerindeki etkisini belirlemek, c¢alisanlarin is
performansini etkileyen kriz yonetimi uygulamalarinin yani sira orgiitsel destek faktorlerini
tanimlayarak, bu destek unsurlarinin is performansina olan etkisini arastirmak, orgiitsel

destegin, kriz yonetimi uygulamalar ile calisanlarin is performans: arasindaki iliskideki
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aracilik roliinii anlamak ve bu mekanizmalar1 agiklamak, arastirmanin sonuglarina
dayanarak, saglik kurumlariin kriz dénemlerinde ¢alisanlarin is performansini artirmak igin
kriz yonetimi stratejileri ve orglitsel destek mekanizmalarini nasil optimize edebileceklerine

dair oneriler gelistirmek.

Bu amaglar dogrultusunda, arastirma sonuglarinin saglik sektoriinde kriz yonetimi
politikalarimin ve orgiitsel destek mekanizmalarinin gelistirilmesine katki saglayacak sekilde

uygulanabilir bir nitelik tagimasi hedeflenmektedir.
5.1.3. Arastirmanin Onemi

Saglik sektdrlerinin meydana gelen kriz durumlarindan ilk etkilenen meslek gruplari
icinde olmasi, sektorde gergeklesen uygulamalarin da siirekli olarak degisim gegirmesine
yol agmaktadir. Arastirma, saglik kurumlarinda kriz yonetimi uygulamalarinin ve orgiitsel
destegin calisanlarin is performansi lizerindeki etkilerini derinlemesine inceleyerek alana
yeni bakis agilart getirebilir ve saglik sektdriinde kriz yonetimi stratejilerinin daha etkili bir
sekilde olusturulmasina ve uygulanmasina katkida bulunabilir. Kriz yonetimi uygulamalar1
ve oOrglitsel destek arasindaki iliskiyi anlamak i¢in mevcut teorik cerceveleri genisletebilir
veya yeni bir model gelistirebilir. Bu sebeple arastirma saglik kurumlarinin kriz
donemlerinde is performansini artirmak i¢in daha etkili stratejiler gelistirmesine yardime1

olabilir.

Aragtirma, kriz donemlerinde saglik hizmetlerinin kalitesini ve erigimini saglamak
icin 6nemli bir adim olabilir. Bu arastirma, orgiitsel destegin kriz yonetimi uygulamalari ile
calisanlarin i performansi arasindaki iliskideki kritik roliinli vurgulayabilir. Bu durum,
saglik kurumlariin g¢alisanlarina daha iyi destek saglamak icin Orgiitsel kiiltiirlerini ve
yapilarini gelistirmelerine olanak tantyabilir. Arastirma sonuglari, saglik kurumlarinin kriz
yonetimi uygulamalarin1 6zellestirmesine ve c¢alisanlarin ihtiyaglarina daha uygun hale
getirmesine olanak tantyabilir ve kriz donemlerinde ¢aliganlarin daha iyi desteklenmesini ve

1§ performanslarinin artirilmasini saglayabilir.
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5.2.Arastirma Sorulari

Bu c¢aligmada kuramsal cergeveden hareket ederek asagidaki sorularin cevaplari

bulunmaya ¢alisilmistir:

» Calisanlarin is performanslari onlarin egitim diizeylerine gore bir farklilik

gostermekte midir?

» Calisanlarin is performanslar1 onlarin yaslarina gore bir farklilik gostermekte

midir?

» Calisanlarin is performanslar1 onlarin cinsiyetlerine goére bir farklilik

gostermekte midir?

» Calisanlarin is performanslari onlarin ¢alisma siirelerine gore bir farklilik

gostermekte midir?

» Calisanlarin i performanslart onlarin medeni hallerine gore bir farklilik

gostermekte midir?

» Kriz yonetimi uygulamalar1 icerisinde yer alan kriz Oncesi, kriz esnasi, kriz

sonrasi ile is performansi arasinda bir iligski var midir?

> Kiriz yonetimi uygulamalar igerisinde yer alan kriz Oncesi, kriz esnasi, kriz

sonrasi ve Orglitsel destek arasinda bir iliski var midir?
> Orgiitsel destek ile is performansi arasinda bir iliski var midir?

> Kiriz yonetimi uygulamalar igerisinde yer alan kriz Oncesi, kriz esnasi, kriz

sonrasi ile 1§ performansi arasindaki iliskide orgiitsel destegin aracilik rolii var midir?
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5.3. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirmaya ait model Sekil 4’de gosterilmistir:

Hs ORGUTSEL Hs
DESTEK
— He
& KRIiZ ONCESI
=
s
< H»
8 \ Ha
= | KRiZ ESNASI Hs is
=
= Ha PERFORMANSI
-
% Hs
>
g KRIZ SONRASI
<
Ha

Sekil 4. Arastirma Modeli

Arastirmanin test edilmek iizere hazirlanan 13 hipotezi asagidaki sekilde

gelistirilmistir:

Hi: Kriz yoOnetimi uygulamalari, saglik kurumlarinda c¢alisan personelin is

performansini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H2: Kriz oOncesi uygulamalari, saglik kurumlarinda c¢alisan personelin is

performansini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hs: Kriz esnast uygulamalari, saghk kurumlarinda calisan personelin is

performansini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Ha4: Kriz sonrast uygulamalari, saglik kurumlarinda calisan personelin is

performansini pozitif ve anlamli olarak etkiler.
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Hs:Kriz yonetimi uygulamalari, saglik kurumlarinda calisan personelin oOrgiitsel

destek algilarini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

He: Kriz 6ncesi uygulamalari, saglik kurumlarinda ¢alisan personelin orgiitsel destek

algilarini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

H7: Kriz esnas1 uygulamalari, saglik kurumlarinda ¢alisan personelin orgiitsel destek

algilarini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hs: Kriz sonrasi uygulamalari, saglik kurumlarinda calisan personelin orglitsel

destek algilarin1 pozitif ve anlamli olarak etkiler.
Ho: Orgiitsel destek bireylerin is performanslarimi pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Hio: Kriz yonetimi uygulamalarinin, bireylerin is performansi iizerine etkisinde

orgiitsel destegin aracilik rolii vardir.

Hu: Kriz 6ncesi uygulamalarin, bireylerin is performansi iizerine etkisinde orgiitsel

destegin aracilik rolii vardir.

Hi2: Kriz esnas1 uygulamalarin, bireylerin is performansi lizerine etkisinde orgiitsel

destegin aracilik rolii vardir.

Hus: Kriz sonras1 uygulamalarin, bireylerin is performansi tizerine etkisinde orgiitsel

destegin aracilik rolii vardir.
5.4. Arastirmanin Simirhhiklar

Arastirma Mersin bdlgesindeki hastanelerde, ASM’lerde ve 112 ASHI’lerde ¢alisan

saglik personeli ile sinirlidir.

Arastirma verileri Mersin ilinde kamu ve 6zel sektdrde bulunan calisan gruplar

arasinda toplanmustir.

Aragtirma, belirlenen amaglar1 ger¢eklestirmek ile sinirlidir.
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Aragtirma, katilimcilarin veri toplama araglarina vermis olduklar1 cevaplarla

smirlidir.

Arastirma, calisanlarin yakin dénemde yasadiklari kisisel mesleki sorunlarin
etkisiyle cevaplamalari, verdikleri cevaplarda 6znel olmalar1 ve hala etkisinde kalmalari ile

smirlidir.

Arastirma, iilke genelinde faaliyette bulunan kamu ve 6zel ASM’ler, hastane acil

servisi calisanlar1 ve 112 ASHI calisanlar1 genel geger sonuglar olmamasi ile siirhdir.
5.5. Arastirmanin Yontemi
5.5.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Mersin’ deki saglik sektorii calisanlari olusturmaktadir.
Arastirmanin 0rneklemini saglik sektorii calisanlarinin arasindan basit tesadiifi yontem ile
secilen denekler olusturmaktadir. Bu kurumlarda yaklasik 10000 kisi ¢alismaktadir. Ana
kiitleden %95 kriz 6ncesi sinirlari igerisinde %35°lik bir hata pay1 dikkate alinarak 6rneklem
biiytkligii 370 kisi olarak hesap edilmistir (Sekaran, 1992). Bu kapsamda kolayda
ornekleme yontemiyle tesadiifi olarak segilen toplam 500 kisiye anket uygulamasi yapilmasi
planlanmistir. Gonderilen anketlerden 434’1 geri donmdiis ve 423 tanesi analiz yapmak i¢in
uygun bulunmustur. Yapilan ug¢ deger analizinde degiskenlere ait normal dagilimi bozan 12
veri seti ¢ikartilmis ve 411 katilimcinin doldurdugu anket analizlere dahil edilmistir.

Arastirmaya katilanlara ait demografik bilgiler agagida tablo ve sekillerle sunulmustur:

Tablo 3. Cesitli Evren Biiyiikliiklerine Iliskin Orneklem Sayilar

Evren Bityiikliigii 100 200 250 600 750 1000 5000 10000 | 10000000

Orneklem Sayist 80 132 152 234 254 278 357 370 384

Kaynak: Sekaran, 1992: 253
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Demografik ozelliklere ait bilgiler Sekil 5 — 10 da sunulmustur.

Egitim Durumu

Lisansusti; 32; 8%

| ilkdégretim
M Lise
™ Lisans

M Lisansustu

Sekil 5. Egitim Durumu

Cinsiyet

M Erkek

H Kadin

Sekil 6. Cinsiyet
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Medeni Hal

Ayri; 30; 7%

Sekil 7. Medeni Hal

Calistigi Kurum

Sekil 8. Calistigi Kurum
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Yas

55 Ustd; 13; 3%
46-55; 39; 10%

m 18-25
W 26-35
m 36-45
W 46-55

W 55 Gstl

Sekil 9. Yas

Calisma Siiresi

mO0-5
m610
m1115

W 16 ve Ustu

Sekil 10. Calisma Siiresi
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5.5.2. Veri Toplama Araglar

Arastirmada veri toplama araci olarak anket teknigi kullanilmistir. Bu kapsamda
anketler, Mersin ilindeki kamu ve 0zel sektérde yer alan tiim saglik calisanlarindan
toplanmistir. Anket formu iki bdliimden ve toplam 50 ifadeden olugmaktadir. Birinci
boliimde demografik degiskenlerle ilgili 6 ifade yer almaktadir. ikinci boliimde ise 23
ifadeden olusan Kriz yonetimi uygulamalari (Kriz dncesi, 9 madde; Kriz esnasi, 10 madde;
Kriz sonrasi, 4 madde; toplam 3 boyut, 23 madde), orgiitsel destek (1 boyut, 10 madde), is
performans1 (1 boyut 11 madde) &lgekleri bulunmaktadir. Olgeklerin Cronbach alfa
giivenilirlik katsayilar1 SPSS paket programi ile dogrulayici faktor analizleri ise Amos

programu ile analiz edilmistir.

Kriz yonetimi uygulamalarinin, Kriz 6ncesi (KO), kriz esnas1 (KE), kriz sonrasindan
(KS) olusan iic alt boyutu ile, saglik ¢alisanlarinin is performansi (IP) iizerine etkisini ve bu
etkide orgiitsel destegin (OD) aracilik etkisini belirlemeye yénelik olan bu arastirmada

kullanilan 6lgeklere iliskin bilgiler asagida verilmektedir:
> Kriz Yonetimi Ol¢egi (KY):

Saglik sektoriinde calisan personelin, kriz yonetimine iligkin algilarin1 belirlemek
tizere Caligkan (2020) tarafindan gelistirilen kriz yonetimi uygulamalar1 (Kriz oncesi, 9
madde; Kriz esnasi, 10 madde; Kriz sonrasi, 4 madde) Olgegi kullanilmistir. Caliskan
tarafindan yapilan giivenilirlik analizi sonucunda o6l¢egin Cronbach alfa giivenilirlik
katsayis1 89 olarak bulunmustur. Sorular “Kriz yonetimini kolaylagtirabilmek igin, kriz
senaryolarimiz mevcuttur.”, Kriz esnasinda, tiim karar verme siireclerinde kullanilan
sistematik bir yontem vardir.” “Kriz sonras1 durum analizleri sonucunda gerekli yonetsel
degisiklikler yapilir.” seklindedir. Olgekte cevaplar 5°1i likert olgegi ile almmustir
(1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Caligmada 0lgegin  yap1
gecerliligini test etmek maksadiyla kesfedici faktor analizi yapilmis, verilerin dlgegin li¢
faktorlii yapisina uyum sagladigi belirlenmistir. Olgegin faktodr yiiklerinin .86 ile .57 arasinda
oldugu, KMO analiz sonucu .96 ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir.
Ardindan Amos paket programi ile dogrulayici faktor analizi yapilmais, verilerin lgegin tek

faktorlli yapisina uyum sagladigi ve faktor ytiklerinin .82 ile .71 arasinda oldugu tespit
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edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger &lgeklerinki ile birlikte Tablo 5’de
sunulmustur. Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda 6l¢egin Cronbach alfa giivenilirlik
katsayis1 kriz yonetimi bir biitiin olarak .92; Kkriz oncesi .91; kriz esnas1 .92; kriz sonrasi

ise .82 olarak bulunmustur.

> Orgiitsel destek Olcegi (OD)

Saglik sektorii calisanlarinin orgiitsel destek algilarinin dl¢tilmesinde Eisenberger ve
arkadaslar1 (1986) tarafindan gelistirilen ve Stassen ve Ursel (2009) tarafindan kisaltilarak
kullanilan 6l¢ek kullanilmistir. Akkog ve arkadaslar1 (2012) tarafindan yapilan giivenilirlik
analizi sonucunda 6l¢egin Cronbach alfa giivenilirlik katsayis1 .93 olarak bulunmustur. On
ifadeden olusan Olgekte sorular “Calistigim kurumdan ayrilmaya karar versem kurumum
kalmam i¢in beni ikna etmeye calisir” ve “Calistigim kurum kapanirsa veya faaliyet alanini
degistirirse beni yeni ise transfer etmektense isten c¢ikarmayi tercih eder” seklindedir.
Olgekte cevaplar 5°li likert dlgegi ile alinmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle
katiltyorum). Calismada Slgegin yapr gecerliligini test etmek maksadiyla kesfedici faktor
analizi yapilmis, verilerin 6lgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi belirlenmistir.
Olgegin faktor yiiklerinin .90 ile .79 arasinda oldugu, KMO analiz sonucu .91 ve Barlett testi
anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. Ardindan Amos paket programi ile dogrulayici
faktor analizi yapilmis, verilerin dlgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi ve faktor
yiiklerinin 88 ile 77 arasinda oldugu tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri diger
Ol¢eklerinki ile birlikte Tablo 5’de sunulmustur. Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda

Olcegin toplam Cronbach alfa giivenilirlik katsayis1 84 olarak bulunmustur.
> Is Performansi Olcegi (IP):

Saglik sektoriinde ¢alisan bireylerin is performanslarini belirlemek iizere Once
Caligkan ve Koroglu (2022) tarafindan gelistirilen is performanst dlgegi kullanilmistir.
Gorev Performansi (5 madde) ve Baglamsal Performans olmak {izere iki boyut ve toplam 11
maddeden olusan dlgekte sorular “Bana tanimli gérevi tam ve zamaninda sonuglandirmak
icin, planli ve organize calisinm.” ve “Kurumumda olumlu bir ¢alisma ortami
olusturulmasina katki saglarim.” seklindedir. Caliskan ve Koroglu (2022) tarafindan 6lgegin
giivenilirlik katsayisi saglik sektorii i¢in 914 olarak tespit edilmistir. goreb is performansi

kavrami bir biitiin olarak alinmis olup, gorev ve baglamsal performanslar birlesik olarak
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degerlendirilmistir. Olgekte cevaplar 5°1i likert olgegi ile almmistir (1=Kesinlikle
katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum). Bu ¢alismada Is Performans: 6lgegi tek boyut
olarak kullanilmistir. Calismada 6lgegin yap1 gegerliligini test etmek maksadiyla kesfedici
faktor analizi yapilmis, verilerin 6l¢egin tek faktorlii yapisina uyum sagladigi belirlenmistir.
Olgegin faktor yiiklerinin 81 ile. 66 arasinda oldugu, KMO analiz sonucu 89 ve Barlett testi
anlamli (p=.000) olarak tespit edilmistir. Ardindan Amos paket programi ile dogrulayici
faktor analizi yapilmis, verilerin 6lgegin tek faktorlii yapisina uyum sagladigir ve faktor
yiiklerinin. 82 ile 70 arasinda oldugu tespit edilmistir. Ol¢egin uyum iyiligi degerleri diger
Ol¢eklerinki ile birlikte Tablo 5’de sunulmustur. Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda

6lcegin toplam Cronbach alfa gilivenilirlik katsayist 91 olarak bulunmustur.

Tablo 4. Yapisal Esitlik Modeli Uyum Kriterleri

Olgiim (Uyum istatistigi) Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum

CMIN/DF(y?/sd) <3 4-5

RMSEA <0.05 0.06-0.08

GFlI >0.90 0.89-0.85

AGFI >0.90 0.89-0.85

IFI >0.95 0.94-0.90

CFl >0.97 >0.95

TLI >0.95 0.94-0.90

Kaynak: Meydan ve Sesen, 2011-37
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Tablo 5. Dogrulayici faktor analizi sonucunda dlgeklerin uyum iyiligi degerleri

X2 df C’LV/“ GFI AGFI CFI NFI TLI RMSEA
DF >85 >80 =90 2>90 >.90 <.08
Degiskenler <5
1. Kriz Yoénetimi 4.02 3 1.3 099 09 099 099 0.99 0,03
2. Kriz oncesi 1,2 2 06 099 098 100 0.99 1.00 0.00
3. Kriz esnasi 2864 82 349 09 08 094 091 0,92 0,08
4. Kriz Sonrasi 143.8 50 28 090 08 092 0,9 0,90 0,08
5. Orgiitsel destek 7158 243 294 086 083 091 092 0,92 0,07
6. is Performansi 150.8 57 26 090 084 092 090 091 0.08

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir « standartlara gore diizenlenmistir.

5.5.3. Veri Toplama ve Degerlendirme Teknigi

Arastirmada demografik degiskenlere iliskin sorulara ve Kriz Oncesi, Kriz Esnasi,

Kriz Sonrasi, Orgiitsel Destek ve Is Performansi degiskenlerine ait dlgekler bir araya

getirilerek EK-A’da verilmis olan toplam 1 sayfalik bir veri toplama formu olusturulmustur.

Veri toplama formu ile elde edilen veriler SPSS ve AMOS paket programlari

kullanilarak analiz edilmistir. Olgeklerin 6rnekleme uyumlulugunu belirlemek igin yap:

gecerlikleri AMOS paket programindaki dogrulayici faktor analizi kullanilarak yapilmastir.

Olgeklerin giivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenilirlik katsayis1 kullanilarak

yapilmistir.

Aragtirmada katilimcilarin bagimli degisken is performansinin ortalamalariin

demografik degiskenlere gore farklilik gdsterip gostermedigini sinamak amaciyla bagimsiz

orneklem t-testleri ve tek yonlii ANOVA analizleri yapilmstir.
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ALTINCI BOLUM

6. ARASTIRMANIN BULGULARI

6.1. Degiskenlerle Tlgili Betimleyici Bulgular

Arastirmada 411 katilmcidan elde edilen betimleyici istatistiklere gore kullanilan
bagiml ve bagimsiz degiskenlere iliskin (en kiiciik, en biiyiik ve ortalama) degerler Tablo
5’de verilmistir. Arastirmanin bagimsiz degiskenleri olan kriz oncesi, kriz esnasi, Kriz
sonrast Olgeklerinde yer alan toplam 23 madde, {i¢ boyut ayr1 ayr1 ve tiimlesik olarak
aritmetik ortalamalar alinarak analizler yapilmistir. Diger bagimsiz degisken orgiitsel destek
faktor analizi sonucu belirlenen 10 maddenin aritmetik ortalamasi1 hesaplanarak
belirlenmistir. Bagimli degisken olan is performans: ise toplam 11 madde faktér analizi
sonucu belirlenen tek boyut olarak aritmetik ortalamasi hesaplanarak belirlenmistir.
Hesaplamalarda en diisiik puan 1 (bir), en yiiksek puan ise, 5 (bes) olmak tizere puanlama

bes puan lizerinden yapilmistir. Sonuglar Tablo 6 da goriilmektedir.

Tablo 6. Degisken ve boyutlarina iliskin betimleyici istatistikler

Degisken Toplam | Ortalama | Std. Sapma
KRiZ YONETIMi 411 321 0,84
KRIiZ ONCESI 411 3,15 0,90
KRIiZ ESNASI 411 3,24 0,93
KRIZ SONRASI 411 3,24 0,89
ORGUTSEL DESTEK all 3,19 0,78
iS PERFORMANSI 411 3,54 1,01

6.2.Degiskenler Arasi iliskiler

Degigkenler arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla Pearson korelasyonlar

hesaplanmistir (Tablo 7). Tabloda ayrica satirlarin sonunda giivenilirlik bulgular1 parantez
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icinde sunulmustur. Analiz sonucunda; calisanlarin is performansinin, kriz ydnetimi
uygulamalari ve onun alt boyutlar1 olan kriz Oncesi, kriz esnasi, kriz sonrasi ve araci

degisken olarak belirlenen orgiitsel destek ile pozitif yonde anlamli bir iliskiye sahip oldugu

goriilmektedir.

Tablo 7. Degiskenler Aras1 Korelasyon Degerleri

Degisken. 1 2 3 4 5 6
1.KYU (.92)

2.KO 92%* (.91)

3.KE 95%* 81+ (.92)

4 KS 93** 6% .83** (.92)

5.0D JA3*%* B67*F* .68** .68** (.84)

6.IP A6** .38** A4** ATF* S1** (.92)

Not: Alfa giivenilirlik katsayilar1 parantez iginde gosterilmistir.** p<.001,

6.3. Demografik Gruplardaki Farkhiliklar

Arastirmada bagimli degisken olan is performansinin, cinsiyete, ¢alisilan kuruma,
gore farklilik gosterip gostermedigi “t-testi”; calisanlarin yasa, medeni duruma, egitim

durumuna gore farklilik gosterip gostermedigi ise “ANOVA analizi” ile test edilmistir.

Is performansinin cinsiyete ve ¢alisilan kuruma gore farklilik gosterip gdstermedigini
test etmek tlizere yapilan t-testi sonucunda (Tablo 8) saglik sektorii ¢alisanlarmin is

performanslarinin, ¢aligilan kuruma gore farklilasmadigi; ancak cinsiyete gore anlamli bir
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farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Kadin calisanlarin bu dénemde gostermis oldugu

algilanan performanslarinin erkeklere nazaran daha yiiksek oldugu bulgulanmuistir.

Tablo 8. t testi bulgular1

Degisken Grup N Ort. SS Sig
Kadin 219 3.70 ,99 001

i Performans: Erkek 192 3.37 ,95
K"amu 220 3.58 ,96 363

Ozel 191 3.49 1,07

* p<.05

Saglik sektorii ¢alisanlarinin is performanslarinin egitim durumuna, yasa, medeni

duruma gore farklilik gosterip gostermedigi ise “ANOVA analizi” ile test edilmistir.

Is Performansinin egitim durumuna gore farklilik gdsterip gdstermedigini belirlemek

tizere yapilan tek yonlii ANOVA analizleri Tablo 9 da sunulmustur.

Tablo 9 da da goriildiigii tizere ¢alisanlarin is performanslari, egitim seviyelerine gore
farklilik gostermektedir ( F=13.90, p>0,001). Farklilasan gruplar, ilkogretim-lisans ve lise-

lisans gruplaridir.

Tablo 9. ANOVA testi bulgulari

Degisken Grup N Ort. SS F Sig.
Hkégretim 117 3,24 .99
Is Lise 117 3,32 .95 13.90 | 001
Performansi
Lisans 145 3,94 .90
Lisansiistii 32 4,55 .99

**n<,01, * p<.05
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Is Performansinin yasa gére farklilik gosterip gostermedigini belirlemek iizere

yapilan tek yonliit ANOVA analizleri Tablo 10 da sunulmustur.

Tablo 10 da da gorildiigii lizere ¢alisanlarin is performanslari, yasa gore farklilik
gostermektedir ( F=6,39, p>0,001). Farklilasan gruplar, 18-25 ile 26-35, 18-25 ile 36-45 ve
36-45 ile 46-55 gruplandir.

Tablo 10. ANOVA testi bulgular

Degisken Grup N Ort. SS F Sig.
18-25 92 3,85 45
. 26-35 150 3,64 .98
Perfof‘smanm 36-45 117 3,33 .83 6,39 ,001
46-55 39 3,22 ,89
55 distii 13 3,54 ,92

**n<.01, * p<.05

Is Performansinin medeni hale gore farklilik gdsterip gdstermedigini belirlemek

izere yapilan tek yonlii ANOVA analizleri Tablo 11 de sunulmustur.

Tablo 11 de de goriildiigii iizere ¢alisanlarin is performanslari, medeni hallerine gore

bir farklilik gostermemektedir ( F=1,965, p>0,141).

Tablo 11. ANOVA testi bulgulari

Degisken Grup N Ort. 55 F Sig.
Evli 206 3,45 ,96
Is Bekar 175 3,65 93 1,965 141
Performansi
Ayri 30 3,45 95

**p<.01, * p<.05

78



6.4. Kriz Yonetimi Uygulamalarinin Saghk Kurumlarinda Cahsan

Personellerin Is Performansina Etkisi: Regresyon Analizi Bulgular

Degiskenler arast dogrudan iliskileri, diger bir ifade bi¢imi ile bagimsiz
degiskenlerin bagimh degiskenler {izerindeki aciklama giiclerini ortaya koymak amaciyla
regresyon analizleri yapilmistir. Regresyon analizlerinde calisanlarin is performanslari
bagiml degigken olarak ele alinmis, Kriz yonetimi uygulamalar1 ve onun alt boyutlar1 olan
kriz 6ncesi, kriz esnasi, kriz sonrast ve araci degisken olarak belirlenen orgiitsel destek,

bagimsiz degiskenler olarak ele alinarak, bagimli degisken tlizerindeki etkileri incelenmistir.

Kriz yonetimi uygulamalar1 (KYU) ve onun alt boyutlar1 olan kriz éncesi KO, kriz
esnast (KE), kriz sonrasinin (KS) is performansi (IP) iizerine etkisini ve bu etkide drgiitsel
destegin (OD) aracilik roliinii agiklamak amaciyla, Baron ve Kenny (1986) tarafindan
Onerilen ii¢ asamali regresyon analizi yapilmistir. Bu yonteme gore, bagimsiz degiskenin
bagimli degisken ve araci degisken iizerinde bir etkisi olmalidir. Arac1 degisken bagimsiz
degiskenle birlikte regresyon analizine dahil edildiginde, bagimsiz degiskenin bagimli
degisken iizerindeki regresyon katsayisi diiserken, araci degiskenin de bagimli degisken (IP)
lizerinde anlaml etkisi siirmelidir. Bu kapsamda OD diizeyinin aracilik roliinii belirlemek
amaciyla, KYU-OD, IP; KO-OD, iP; KE-OD, IP ve KS-OD, IP arasindaki iliskiler hiyerarsik
regresyon analizleri araciligi ile incelenmis ve Sobel testleri yapilmistir. Aracilik testine

iliskin bulgular Tablo 12, 13, 14, ve 15’de verilmektedir.

Aracilik testi kapsaminda ilk asamada bagimsiz degisken Kriz Yonetimi
Uygulamalar1 bir biitiin olarak ele alinmis ve is performansi ile arasindaki iliskilere
bakilmistir. Bu asamanin ilk adiminda KYU’ min TP’ m (B= .46, p<.001) anlamh olarak
etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda KYU’ nin aracihigi arastirilan OD’ ye olan etkisi
incelenmistir. Analiz sonucunda KYU’ min OD’ §i anlamh olarak etkiledigi (B= .73,
p<.001) tespit edilmistir. Bu adimda aracilig1 arastirilan OD’ §in IP’ na olan etkilerine de
bakilarak rapor edilmisti. OD’ gin IP> m (B= .51, p<.001) anlamh olarak etkiledigi
bulgulanmistir. Bu asamanin son adiminda ise KYU ve aracilig1 arastirilan OD birlikte
analize sokulmus ve IP iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda KYU’ nin OD
ile birlikte analize sokulmasiyla IP iizerindeki etkisi devam etmis ve azalmis (B= .19,

p<.003), OD’ nin de IP iizerindeki etkisi devam etmistir (= .38, p<.001). Bu sartlarin
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saglanmasiin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve
Sobel(z) anlamli bulunmustur (z=8.4, p<.001). Bu bulgu KYU’nin IP’ na etkisinde OD’
gin kismi aracilikrolii iistlendigini gostermektedir. Bu boéliim analizleri sonucunda H1,

HS, H9 ve aracilik hipotezi olan H10’ un desteklendigi goriilmektedir.

Aracilik testinin ikinci asamasinda bagimsiz degisken kriz Oncesi ile is performansi
arasindaki iliskilere bakilmistir. Bu asamanin ilk adiminda KO’ nin 1P’ m1 (B= .38, p<.001)
anlamh olarak etkiledigi goriilmiistiir. Tkinci adimda KO’ nin aracilig1 arastirilan OD’ ye
olan etkisi arastirilmistir. Analiz sonucunda KO’ nin OD’ §i anlamh olarak etkiledigi
(B=.67, p<.001) tespit edilmistir. Bu asamanin son adiminda ise KO ve aracilig1 arastirilan
OD birlikte analize sokulmus ve IP iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda
KO’ nin OD ile birlikte analize sokulmasiyla iP iizerindeki anlamh etkisinin sonlandig
(B= .06, p>.05), gozlenmistir. Bu bulgu, KO’ nin 1P’ ye etkisinde OD’ nin aracihik rolii
olmadigint gdstermektedir. Bu béliim analizleri sonucunda H2, H6 hipotezlerinin

desteklendigi ancak aracilik hipotezi olan H11’ in desteklenmedigi goriilmektedir.

Ucgiincii adimda bagimsiz degisken kriz esnast ile is performansi arasindaki iliskilere
bakilmistir. Bu asamanin ilk adimmda KE’ min iP’ m (B= .44, p<.001) anlamh olarak
etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda KE’ min aracihigi arastirilan OD’ ge olan etkisi
incelenmistir. Analiz sonucunda KE’ min OD’ gi anlamli olarak etkiledigi (B= .68, p<.001)
tespit edilmistir. Bu asamanin son adiminda ise KE ve aracilig1 arastirilan OD birlikte analize
sokulmus ve IP iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda KE’ nm OD ile
birlikte analize sokulmasiyla IP iizerindeki etkisi devam etmis ve azalms (B= .16,
p<.005), OD’ nin de IP iizerindeki etkisi devam etmistir (= .40, p<.001). Bu sartlarin
saglanmasimin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis ve
Sobel(z) anlaml1 bulunmustur (z=6.2, p<.001). Bu bulgu KE’ nin IP’ ye etkisinde OD’ nin
kismi aracilikrolii iistlendigini gostermektedir. Bu boliim analizleri sonucunda H3, H7

ve aracilik hipotezi olan H12’ nin desteklendigi goriilmektedir.

Dordiincii ve son adimda, bagimsiz degisken kriz sonrasi ile is performansi
arasindaki iliskilere bakilmistir. Bu asamanin ilk adiminda KS’ min iP’ m (B= .47, p<.001)

anlamh olarak etkiledigi goriilmiistiir. Ikinci adimda KS’ nin aracilig1 arastirilan OD’ ge
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olan etkisi incelenmistir. Analiz sonucunda KS’> mn OD’ §i anlamh olarak etkiledigi (B=

.68, p<.001) tespit edilmistir. Bu asamanin son adiminda ise KS ve aracihig1 arastirilan OD

birlikte analize sokulmus ve IP iizerindeki etkilerine bakilmistir. Bu analiz sonucunda KS’

nmin OD ile birlikte analize sokulmasiyla IP iizerindeki etkisi devam etmis ve azalmis

(B= .23, p<.001), OD’ nin de iP iizerindeki etkisi devam etmistir (= .36, p<.001). Bu

sartlarin saglanmasinin ardindan aracilik etkisini teyit etmek maksadiyla Sobel testi yapilmis

ve Sobel(z) anlaml1 bulunmustur (z=4.9, p<.001). Bu bulgu KS’ nin iP’ na etkisinde OD’

gin kismi aracilikrolii iistlendigini gostermektedir. Bu béliim analizleri sonucunda H4,

H8 ve aracilik hipotezi olan H13’ iin desteklendigi goriilmektedir.

Tablo 12. Aracilik Testi Sonuclar1 (KYU-OD-IP)

B
(o)) ip
Test 1
Yas -.13
Cal.Siiresi .09
KYU A6**
Adjusted 21
AR? 21
(F=110**)
Test 2 OD—iP
Yas -.13 A2
Cal.Siiresi .11 .23
KYU JA3** BS1**
KYU Adjusted 53 .26
AR? .53 .26
(F=332%**) (F=251**)
Test 3
Yas -.15
Cal.Siiresi -.08
KYU 19**
(o)) 38%*
Adjusted .03
AR? .03
(F=189*%)
Sobel 8.4**

*4p<.01, * p<.05, *** p<.001
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Tablo 13. Aracilik Testi Sonuglar1 (KO-OD-IP)

Sobel
Test(z2)

B
(0))] ip
Test 1
Yas -11
Cal.Siiresi .05
KO .38**
Adjusted R? 14
AR? 14
(F=221*%)

Test 2
Yas -.09
Cal.Siiresi A2
KO B7**
Adjusted R? .45

: AR? 44

KO (F:347**)
Test 3
Yas -.12
Cal.Siiresi .06
KO .06
(0))} 48**
Adjusted R?
AR? .
(F=68.3)

#4p< 01, * p<.05, *** p< 001
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Tablo 14. Aracilik Testi Sonuglar1 (KE-OD-iP)

p
(o))} ip
Test1
Yas -17
Cal.Siiresi 10
KE A44**
Adjusted R? 19
AR’ 19
(F=258*%)
Test 2
Yas -.09
Cal.Siiresi .07
KE .68**
Adjusted R? 46
AR? 46
KE (F:331**)
Test 3
Yas -.05
Cal.Siiresi .08
KE 16**
(o))} 40**
Adjusted R? .03
AR? .03
(F=184*)
Sobel Test(z) 6.2**

#4p< 01, * p<.05, *** p< 001
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Tablo 15. Aracilik Testi Sonugclar1 (KS-OD-IP)

p
(0))) iP
Test 1
Yas -11
Cal.Siiresi .09
KS AT
Adjusted R? 22
AR? 22
(F=286**)
Test 2
Yas -.08
Cal.Siiresi A3
KS .68**
Adjusted R? 461
AR? .46
KS (F=361**)
Test 3
Yas -.06
Cal.Siiresi .09
KS 23%*
(o)) .36**
Adjusted R? .05
AR? .05
(F=116*%*)

Sobel Test(z) 4.9%*

*4p<.01, * p<.05, *** p<.001
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Tablo 16. Aracilik Testi Sonuglari

HiPOTEZLER

SONUC

Hi. Kriz yoOnetimi uygulamalari, saghk kurumlarinda
calisan personelin is performansini pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

Desteklendi

Ha. Kriz 6ncesi uygulamalari, saglik kurumlarinda ¢alisan
personelin is performansini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Desteklendi

Hs. Kriz esnas1 uygulamalari, saglik kurumlarinda ¢alisan
personelin is performansini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Desteklendi

Ha. Kriz sonrasi uygulamalari, saglik kurumlarinda ¢aligan
personelin is performansini pozitif ve anlamli olarak etkiler.

Desteklendi

Hs. Kriz yonetimi uygulamalari, saglik kurumlarinda
calisan personelin Orgilitsel destek algilarini pozitif ve anlaml
olarak etkiler.

Desteklendi

Hs. Kriz 6ncesi uygulamalari, saglik kurumlarinda ¢alisan
personelin oOrgiitsel destek algilarin1 pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

Desteklendi

H?7. Kriz esnasi uygulamalari, saglik kurumlarinda ¢alisan
personelin oOrgiitsel destek algilarmi pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

Desteklendi

Hs. Kriz sonrasi uygulamalari, saglik kurumlarinda ¢aligan
personelin oOrgiitsel destek algilarini pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

Desteklendi

Ho. Orgiitsel destek bireylerin is performanslarini pozitif
ve anlamli olarak etkiler.

Desteklendi

Hio. Kriz yonetimi uygulamalarinin, bireylerin is
performansi iizerine etkisinde Orgiitsel destegin aracilik rolii
vardir.

Desteklendi

Hu. Kriz 6ncesi uygulamalarin, bireylerin is performansi
iizerine etkisinde Orglitsel destegin aracilik rolii vardir.

Desteklenmedi
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H12. Kriz esnasi uygulamalarin, bireylerin is performansi
iizerine etkisinde Orglitsel destegin aracilik rolii vardir.

Desteklendi

Huis. Kriz sonras1 uygulamalarin, bireylerin is performansi
iizerine etkisinde Orglitsel destegin aracilik rolii vardir.

Desteklendi
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SONUC VE ONERILER

Saglik kurumlarindaki iglerin yogun olusu, 24 saat aktif ¢alisan personellerin olmasi
ve herhangi bir afet veya kriz durumunda saglik personellerinin mevcut kriz durumundan ilk
etkilenen is gorenler olmasi nedeniyle, yasanilan durumlar sonucunda is performanslarinda
degisim olan ilk calisan grubu olmasina bagli olarak kurumlardaki personellerin is
performansi ve kriz durumu arasindaki iligkinin ve oOrgiitsel destegin aracilik roliiniin
degerlendirilmesi gerekliligi dogmustur. Bu ¢alisma ile kriz yonetimi ve is performansi
arasindaki etkiler ve Orgiitsel destegin aracilik roliiyle ilgili iliskiler incelenmis ve
olusturulan bir model yardimi ile agiklanmaya calisilmistir. Yapilan arastirma Mersin ilinde
faaliyet gosteren 6zel veya kamu sektorlerinde calisan saglik personelleri tizerinde anket
yoluyla yapilmis olup arastirma 6rneklemi Mersin ili ile sinirhidir. Calismada gonderilen
anketlerden 4341 geri donmiis ve 423 tanesi analiz yapmak i¢in uygun bulunmustur. Yapilan
u¢ deger analizinde degiskenlere ait normal dagilimi1 bozan 12 veri seti ¢ikartilmis ve 411
katilimcinin doldurdugu anket analizlere dahil edilmistir. Bu tez g¢alismasi ile saglik
kurumlarinda kriz yonetiminin is performansina etkisini incelerken rgiitsel destegin aracilik

rolii yapilan testler sonucunda elde edilmistir.

Aragtirmada saglik sektoriinde c¢alisgan is goren personellerin  demografik
faktorlerinin kriz yonetimine etkisi incelendiginde; saglik sektorii c¢alisanlarinin is
performanslarinin medeni hallerine goére farklilagmadigi; ancak cinsiyete, egitim

seviyelerine, yaslarina gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

Bu ¢alismanin bulgulari, orgiitsel destegin saglik kurumlarinda calisan personelin is
performansi lizerinde onemli bir rol oynadigin1 gostermektedir. Arastirmaya gore kriz
yonetimi uygulamalarinin orglitsel destegin aracilik rolii ile is performansimni anlaml
diizeyde artirdig1 belirlenmistir. Bu bulgu benzer ¢alismalar ile de uyumlu ¢ikmistir (Akdag,
2010; Asanakutlu vd., 1997; Schonfeld vd., 2002). Benzer sekilde kriz donemlerinde is
goren personellerin is performanslarinin orgiit destegi alamadiklar: takdirde anlamli diizeyde
azaldig tespit edilmistir. Bahsedilen bu bulgu da benzer ¢aligmalarla uyumludur (Htaik vd.,
2011; Peker vd., 2000).
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Bu ¢aligmanin bulgular1 orgiitsel destegin aracilik roliiniin kriz 6ncesi donemde is
gorenlerin is performansi lizerinde anlamli diizeyde etkili olmadig: belirlenmistir. Bunun
nedeninin krizin mevcut olmadig1 dénemlerde hangi durumla karsilasacaklarini bilmeyen is
goren personellerin orgiit desteklerini algilama diizeyleri oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu
bulgu diger benzer arastirma calismalariyla uyumlu degildir (Diizgiin, 2022; Rhoades ve
Eisenberger, 2002). Bu durumun nedeninin orgiitsel destek durumunun is performansi

uistiindeki etkisinin dolayli yoldan gergeklestirmis olmasi1 sonucuna ulagilmaistir.

Yapilan arastirmada elde edilen sonug, kriz yonetimi siirecinde kriz esnasi ve kriz
sonrasindaki donemlerde ¢alisanlarin is performansi lizerinde orgiit desteginin olumlu ya da
olumsuz etki yaratmasinda Orgiitlerin sundugu desteklere bagli oldugunu ortaya
koymaktadir. Bu sonuca bagl olarak, kriz donemlerinde is gorenlerin siirece fikirleriyle
katki saglamalarina miisaade edilmesi, onlarin giivenlerinin saglamlastirilmasi, siirece
katilim gosterebilmeleri neticesinde orgiitlerinin destegini aldiklar takdirde, kurumlarina
gerekli cabayr performanslariyla olumlu yonde gdosterdiklerini sOylemek miimkiin
olmaktadir (Eisenberger vd., 2001; Wang, 2017; Tabak, 2016). Saglik sektoriinde galisan
personellerin i performanslariin artirilmasi i¢in kriz durumlarinda yénetici ve orgiitlerin
destegi gibi durumlarin etkili oldugu sonucuna ulasilmigtir. Bu sebeple is gorenlere yapilan
destegin artirilmasi ile is performansi lizerinde 6nemli diizeyde etkili oldugu belirlenmistir

(Isik ve Kama, 2018; Ozdevecioglu, 2003).

Saglik kurumlarinin kriz dénemlerinde karsilastiklar1 zorlu durumlar, is gérenlerin is
yukleri, stres durumlar1 ve streslerine bagli olarak degisen is performanslarina dair 6nemli
diizeyde wveriler sunmaktadir. Hazirlanan ¢alismanin etkinliginde, kriz yonetiminde
gerceklestirilen uygulamalarin is gérenlerin performanslar: Uistiinde énemli diizeyde etkili
oldugu fakat bu etkinin desteklendigi zaman daha fazla giliglenmekte oldugu gortilmektedir
(Schonfeld vd., 2002). Kriz durumlarinda saglik personellerinin hasta bakimlarindaki
kaliteleri, islerindeki kesinti ve hizmetlerindeki siirdiiriilebilirlik gerekli orgiitsel destek
saglanmadig1 takdirde olumsuz sonuclara sebebiyet verebilmektedir. Kriz yonetimi
uygulamalari bu kriz dénemlerinde is gérenlerin yonlendirilmesi ve krizle basa ¢ikmalarinin
devamlilig1 agisindan kritik 6neme sahiptir (Casper ve Buffardi, 2004). Fakat kriz yonetimi

uygulamalarinin etkili sekilde uygulanmasina ek olarak, is gérenlere yonelik gergeklestirilen
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orgiitsel destekte onemli bir durumdur. Is gorenler kriz dénemlerinde orgiitlerinin yeterli
destek sagladigini diisiindiikleri durumlarda motivasyon ve moralleri artar, yapmakta
olduklar1 ise karst bagliliklar1 artar ve bu durumun sonucunda performanslari olumlu

diizeyde etkilenir (Tutar, 2016).

Bu ¢alisma Mersin ili ve saglik sektoriinde gérev yapan 411 katilimer ile sinirlidir.
Arastirmanin sadece saglik sektorii iizerinde yapilmis olmasi arastirma i¢in 6nemli bir
kisittir. Bu sebeple farkli sektorlerde yapilacak olan aragtirmalarin sonuglar farkli olabilir.
Buna ek olarak aragtirma ig¢in kullanilan veriler saghk sektoriiniin belirli bir cografi
bolgesinde ¢alisan is goren personellerden elde edilmistir. Diger cografyalarda ¢alisan saglik
sektorii calisanlarindan elde edilecek veriler ile daha agiklayict sonuglara ulasmak miimkiin
olabilir. Yapilan arastirmalar ve kuramdan yola ¢ikilarak farkli sektor ve farkli cografyada
uygulanmis olmasi sebebiyle ve arastirmanin metodolojisi bakimindan bu arastirmanin
yapilan diger ¢calismalardan kismi olarak farkli olabilecegi diisiiniilmektedir. Arastirmanin
iki degisken arasindaki iliskiyi ele almasi1 ve orgiitsel destek degiskeninin de aracilik roliinii
ele almasi sebebiyle bundan sonra yapilacak olan calismalarda yararli olabilecegi
diistiniilmektedir. Konunun 6neminin daha iyi anlasilmasi i¢in farkli sektorlerde, farkli illerde
kisacas1 farkli orneklem gruplarinda arastirilmasi Onerilmektedir. Bu arastirmada yapilan
analizler sonucunda ¢alisma konusu ile ilgili yeterli kaynak ve veri olmadigi, konunun 6neminin

daha iyi agiklanabilmesi i¢in konu hakkinda daha fazla ¢alisma yapilmasi gerektigi saptanmustir.

Yapilan arastirma ¢alismasi sonucunda elde edilen bulgularla su Onerilerde

bulunulabilir;

» Kurumlar, kriz durumlarina kars1 proaktif yaklasim ile hazirlikli olmalidir ve
olabilecek kriz durumlarina kars1 uygun tatbikatlar1 gerceklestirmelidir. Bu sayede hem is

goren personeller hem de yoneticiler krizin gerceklestigi anlarda daha etkili rol alir.

» Kurumlar, is géren personellerine maddi manevi destek saglama agisindan daha
genis yaklagimlar1 benimsemelidir. Calisma saatlerindeki esneklikler, psikolojik destek
hizmetleri, i ve sosyal hayat dengesini destekleyici uygulamalarda bulunmalar is

gorenlerin is performanslarina da olumlu katki saglar.
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» Krizin meydana geldigi donemlerde kurum igerisindeki iletisimin uygun
zamanda ve seffaf olmasi halinde belirsizlikler azalir ve is gorenlerin kurumlarina olan

bagliliklar artacaktir.

» Kriz donemlerinde 1s goren personellerin fikirlerinin dikkate alindigi
mekanizmalar kurulmasi, i gorenlerin orgiitlerine olan aidiyet hissini giiglendirecek ve

orgiitlerin destegini hisseden is gorenlerin is performanslari olumlu diizeyde etkilenecektir.

Sonug olarak, kriz durumlarmin basarili sekilde yonetilebilmesi i¢in kurumlarin
yalnizca stratejik kararlar almalar1 yeterli degildir. Ayn1 zamanda orgiitler, personellerine
sunduklar1 destegi artirdiklar takdirde ve bu destegi diizenli olarak iyilestirdikleri durumda
yalnizca kriz donemlerinde degil, ayn1 zamanda kurumun uzun vadedeki basarisi da olumlu
etkilenecektir. Saglik hizmetleri saglayan kuruluslarda ¢alisan personellerin, kriz
durumlarinda kurumun ve yoOneticinin krizi giiven vererek yonlendirmeleri, is goéren
personellerin motivasyonlarini saglayarak is performanslarinin yiikselmesine bagli hastalara

yonelik iyilestirme ¢alismalarinin olumlu yonde artmasi sonucuna ulagilmistir.
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EKLER

EK-1 ANKET FORMU

Kriz Yénetimi Uygulamalarinin Saglik Kurumu Calisanlarmin is Performansina

Etkisi, Orgiitsel Destegin Aracilik Rolii: Mersin ili Ornegi Anket Formu

= = =~
Bu béliimde size, siz ve isinizle ilgili cesitli sorular yoneltilmistir. Liitfen icinde g ! <§( N E §
bulundugunuz durumu en iyi ifade eden secenegi seciniz = % g) % =
ZIE|<|E|&
S| |&

| X N4
Maddeler z X ~
1 |Isimin gerektirdigi yetkinliklere sahibim. 1123 ]4]5
2 | Etkili/verimli bir sekilde ¢aligirim. 112 |(3|]4]5
3 |Isle ilgili prosediirleri anlar ve yerine getiririm. 1123 ]4]5
4 | Bana tanimli gérevi tam ve zamaninda sonuclandirmak i¢in, planli ve organize c¢alisirim. 1123415
5 |Isimle ilgili yeni beceriler kazanmak konusunda istekliyim. 1123|415
6 | Gorevimi yaparken ekstra 6zen gosterir, ilave sorumluluklar alirim. 1123|415
7 | Kurumumda olumlu bir ¢aligma ortami olusturulmasina katki saglarim. 112 |3]|]4]5
8 | Gorevin yapilmasina engel bir durumla karsilasirsam, diizeltilmesi igin ugrasirim. 1123 ]4]5
g |Islerini tamamlamalar igin arkadaslarima yardimei olur, tesvik ederim. 112 |3|]4]5
10 Kurum i¢i/dis1 elestiriler olsa bile, ben kurumumu savunurum. 1123415
11 Bu kurumun pargasi olmaktan gurur duyarim. 1123|415
12 alistigim kurumun ¢ikarlari i¢in alinan sorumluluklara deger verilir 1123415

g g

13 Calistigim kurum genel olarak i memnuniyetime énem verir 11 213141]G¢5
14 Calistigim kurum kisisel hedeflerime ve degerlerime olduk¢a uygundur 1123 |4]5
15 Calistigim kurum benim iyi olmama ve mutlu olmama 6nem verir 112 |3|]4]5
16 Calistigim kurum 6zel bir istegim oldugunda yardimci olmaya hazirdir 112 |3|]4]5
17 Calistigim kurum calisanlarina ¢ok az ilgi gosterir* 1123|415
18 Calistigim kurumdan ayrilmaya karar versem kurumum kalmam i¢in beni ikna etmeye ¢aligir 112 |3]|]4]5
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19

Calistigim kurum basarilarimdan dolay1 gurur duyar

20

Calistigim kurum kapanirsa veya faaliyet alanini degistirirse beni yeni ise transfer etmektense
isten ¢cikarmayi tercih eder*

21

Calistigim kurum isimi miimkiin oldugu kadar ilgi ¢ekici hale getirmeye caligir

22

Kurumumuz yoneticileri, kriz yonetimi hakkinda yeterli bilgiye sahiptir.

23

Kurumumuzda krizler, kriz yonetimi ekibi ile yonetilir.

24

Kurumumuzda krizi basar1 ile yonetebilecek tecriibeli personel mevcuttur.

25

Kriz yonetim ekibinin rol, sorumluluk ve hedefleri a¢ik bir sekilde belirlidir.

26

Kriz yonetimini kolaylastirabilmek i¢in, kriz senaryolarimiz mevcuttur.

27

Kriz senaryolari hazirlanirken tiim bireylerin katkisi saglanir.

28

Kriz 6ncesinde olasi senaryolar i¢in tatbikatlar yapilmaktadir.

29

Kriz plani, hangi krize karsi ne tiir tedbir almamiz gerektigini ortaya koyar.

30

Kriz planimizin olmasi, kriz dninda yasanacak belirsizligi azaltmaktadir.

31

Kriz esnasinda, tim paydaslarin goriis/sikayetleri dikkate alinir.

32

Kriz esnasinda, tiim karar verme siireglerinde kullanilan sistematik bir yontem vardir.

33

Kriz esnasinda, iyi organize olan fonksiyonel ekiplerimiz vardir.

34

Kriz esnasinda, olay/vaka raporlama mekanizmasi vardir.

35

Kriz esnasinda, karsilasabilecegimiz vakalar i¢in hizli bir miidahale siireci vardir.

36

Kriz esnasinda, ¢alisanlarimizi iyilestirme/koruma planlart gelistirilmis ve etkin bir sekilde
uygulanmaktadir.

37

Kriz esnasinda, etkin bir kurum i¢i/dis1 haberlesme sistemimiz vardir.

38

Kriz esnasinda, igin yapilmasi i¢in her tiirlii donanim/techizat temin edilmektedir.

39

Kriz esnasinda, bilgi ve becerilerimizi kullanma firsat1 saglanmaktadir.

40

Kriz esnasinda, is sagligi ve giivenligine yonelik her tiirlii tedbir alinmaktadir.

4

Kriz sonrast durum analizleri sonucunda gerekli yonetsel degisiklikler yapilir.

42

Kriz sonrasi ¢alisanlara yeni gorev ve sorumluluklar verilir.

43

Kriz sonrasi kurum igi gerekli egitimler verilir.

44

Kriz sonrast kurumun ihtiyaci olan kaynaklar temin edilir.
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BILIMSEL ARASTIRMA VE YAYIN ETIK
KURULU ONAY BELGES]

Toros Universitesi Bilimsel Aragtirma ve Yayin Etik Kuruluna bagvuran Dog. Dr. Emine Ozlem
KOROGLU" nun danigmani oldugu LisansQstl Egitim Enstitdsa Saghk Yonetimi Tezli Yitksek
Lisans Ogrencisi Bisra BASARAN' in “Kriz Yonetimi Uygulamalarmin Saghk  Kurumu
Caliganlariin ls Performansina Etkisi, Orgitsel Destegin Aracilik Rolt: Mersin 11i Omegi® adh
calismas) kurulumuz tarafindan incelenmis ve;

Etik Y&nden uygun bulunmugtur, X
Etik Yonden Gelistirilmesi gerekmektedir.
Etik Yonden Uygun Bulunmamistir

Toros Universitesi Bilimsel Arastirma ve Yayin Etik kurul Karan

Bagvuru Formunun Etik Kurula Ulagtiin Tarih | 11.03.2024

Etik kurul Karar Toplant: Tarihi ve Karar No | 21,03,2024/50

Yer Toros Universitesi Rektorltk Senato
Katilimcetlar Formda imzas: bulunan fiyelerimiz
toplantiya katilmustir.
KURUL EASKANI VE UYELER:
Prof. Dr. Abdullah CALISKAN Bagkan
Prof. Dr. Fugen OZCANARSLAN Oye
Prof. Dr. Sera Yegim AKSAN Oye
Prof. Dr. Adnan MAZMANOGLU Oye
Prof. Dr. Erkin ERTEN Uye
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T.C.

TOROS UNIVERSITESI
LiSANSUSTU EGITIM ENSTITUSU
INTIHAL PROGRAMI FORMU

SAGLIK YONETIMI ANABILIM DALI BASKANLIGINA
Tarih: 02/01/2025

Tez Bashgr: KRiZ YONETIMI UYGULAMALARININ SAGLIK KURUMLARINDA
CALISAN PERSONELIN iS PERFORMANSINA ETKiSi ORGUTSEL DESTEGIN ARACILIK
ROLU: MERSIN iLi ORNEGI

Yukarida baslig1 gosterilen tez ¢alismamin;

a) Ozet

b) Ana boliimler ve

¢) Sonug kisimlarindan olusan toplam sayfalik kismina iligkin, 02/01/2025 tarihinde enstitii tarafindan
Turnitin adli intihal tespit programindan asagida belirtilen filtrelemeler uygulanarak alinmis olan orijinallik
raporuna gore, tezimin benzerlik oran1 % 9 “tur.

Uygulanan filtrelemeler:
[]

1- Kaynakea harig

2-  Alintilar harig¢

3- Benzer kelime sayist 10 adet

yapildiginda en fazla %10,
[1X

1- Kaynakga harig

2- Alintilar dahil

3- Benzer kelime sayist 10 adet

yapildiginda en fazla %30'u gegmemelidir.

Tez ¢alismamin herhangi bir intihal icermedigini; aksinin tespit edilecegi muhtemel durumda dogabilecek
her tiirlii hukuki sorumlulugu kabul ettigimi ve yukarida vermis oldugum bilgilerin dogru oldugunu beyan
ederim.

Yukarida belirtilen baglikta danismanimla birlikte tamamlamis oldugum tezimin fikir/arastirma sorusu,
yontem, bulgular ve tartisma kisimlart 6zgiin olup kismen veya tamamen diger ¢alismalardan alinan kisimlar
oldugu durumlarda kaynak belirtilmesine dikkat edilmistir. Tezimin, tez yazim kurallarina uygun olarak ve
intihal olmaksizin hazirladigimi taahhiit eder; intihal olmasi durumunda tez ¢alismamin basarisiz sayilacagini
ve mezuniyetimin iptalini kabul ederim.

Geregini saygilarimla arz ederim.

Ogrencinin Ad1 Soyadi : BUSRA BASARAN

Imzas1 L Tarih: 02/01/2025

Yukarida kisisel ve tez bilgileri verilen 6grencimin belirtilen baglikta birlikte tamamlamig oldugumuz
tez calismas1 Turnitin intihal yazilim programinda kontrol edilmis ve etik bir ihlale rastlanmamustir. Intihal
yazilim programinin rapor ¢iktist ektedir. Ayrica tezin fikir/aragtirma sorusu, yontem, bulgular ve tartisma
kisimlart 6zgiin olup kismen veya tamamen diger ¢alismalardan alinan kisimlar oldugu durumlarda kaynak
belirtilmesine dikkat edilmistir.

Geregini saygilarimla arz ederim.

Danigsmanin Unvani-Adi-Soyadi  : Dog. Dr. EMINE OZLEM KOROGLU

Imzas1 e Tarih: 02/01/2025

Ek: Intihal yazilim programinin rapor ¢iktisi (...... 1....sayfa)
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UYGULAMALARININ SAGLIK
KURUMLARINDA CALISAN
PERSONELIN IS
PERFORMANSINA ETKISI
ORGUTSEL DESTEGIN ARACILIK
ROLU: MERSIN ILI ORNEGI

Yazar Busra BASARAN

Gonderim Tarihi: 02-Oca-2025 11:50AM (UTC+0300)

Gonderim Numarasi: 2559291222

Dosya adi: BUSRA_BASARAN_TEZLI_YUKSEK_LISANS_1_.docx (735.42K)
Kelime sayisi: 25242
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INTIHAL PROGRAMI RAPORU

KRIiZ YONETIMI UYGULAMALARININ SAGLIK KURUMLARINDA
CALISAN PERSONELIN IS PERFORMANSINA ETKISI ORGUTSEL
DESTEGIN ARACILIK ROLU: MERSIN ILI ORNEGI

ORIJINALLIK RAPORU

%9 %9 %6 %

BENZERLIK ENDEKSI INTERNET KAYNAKLARI ~ YAYINLAR OGRENCI ODEVLERI

BIRINCIL KAYNAKLAR

acikbilim.yok.gov.tr 5
Internet Kaynag %

docplayer.biz.t
ocplayer.biz.tr %3

internet Kaynad

=

9lib.net %1

Internet Kaynag

n

dergipark.org.t
ergipark.org.tr %1

internet Kaynad

&=

Alintilari ¢rkart Kapat Eslesmeleri cikar

Bibllyografyayl Cikart Uzerinde
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