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Pandemi sebebiyle orgiitlerin salgin hastaliklar ve diger olas1 krizler gibi
zorlayici durumlar karsisinda ayakta kalabilme ve zorluklarla basa c¢ikabilme konusu
orgiitsel dayaniklilik ile bagdastirilmaktadir. Orgiitlerin, insan kaynaklari ile kriz
anlarinda sergileyecekleri st diizey performans sayesinde soz konusu zorlayict
durumlar karsisinda ayakta kalabilme ve zorluklarla basa c¢ikabilme davranislarinin
gerceklesebilecegi diisiiniilmektedir. Orgiitsel dayaniklilik, uluslararasi alan yazinda
Ozellikle pandeminin yasanmasi ile aragtirmacilarda ilgi uyandirmaya baslamis olup
onciillerinin ve sonuglarinin teorik gergevede gelisimi hala devam etmektedir.

Bu arastirmanin temel amaci; pandemi siirecinde orgiitsel dayaniklilik, algilanan
orgiitsel destek ve ise adanmishigin isgdren performans: iizerindeki etkilerini test
etmektir. Bu dogrultuda aragtirma, Gaziantep ilinde faaliyet gdsteren bir iiretim
isletmesinde gergeklestirilmistir. Arastirmada nicel arastirma tekniklerine basvurularak
veri toplama araci olarak anket yontemi tercih edilmistir. Anket yontemi sayesinde, 291
isgorenden saglikli veri elde edilmistir. Elde edilen veriler, SPSS programi ile
arastirmanin amaci dogrultusunda cesitli analizlere tabii tutulmustur.

Arastirmada; orgiitsel dayanikliligin, isgoren performansi iizerinde bir etkisinin
olmadigi bulgusuna ulasilmistir. Diger taraftan, algilanan orgiitsel destegin de isgdren
performansi lizerinde bir etkisinin olmadigi bulgusuna ulasilmistir. Son olarak ise
adanmighgin, isgoren performansi iizerinde olumlu bir etkisinin oldugu bulgusuna
ulasilmustir.

Anahtar Kelimeler: COVID-19 Pandemisi, Orgiitsel Dayaniklilik, Algilanan Orgiitsel
Destek, Ise Adanmuslik, Isgéren Performansi.
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The ability of organizations to survive and cope with challenging situations such
as pandemic and other possible crisis due to the pandemic is associated with
organizational resilience. It is assume that, thanks to the high-level performance that
organizations will display in times of crisis with their human resources, the behavior of
surviving in the face of such challenging situations and coping with difficulties can be
realized. Especially with the experience of the pandemic, organizational resilience in
international literature has started to awaken interest in researchers, and the
development of it’s antecedents and outcomes in the theoretical framework still
continue.

The main aim of the this research is to test the effects of organizational
resilience, perceived organizational support and work engagement on employee
performance in pandemic. Therefore, this research carried out in one of company of
manufacturing in Gaziantep. In this research, questionnaire was preferred as a data
collection tool by applying quantitative research techniques. Thanks to questionnaire,
obtained data from the 291 employees. The obtained data were subjected to various
analyzes with the SPSS program in line with the purpose of research.

In this research, it was found that organizational resilience didn’t have an effect
on employee performance. On the other hand, it was found that perceived
organizational support didn’t have an effect on employee performance too. Finally, it
was found that work engagement have an affect on employee performance.

Keywords: COVID-19 Pandemic, Organizational Resilience, Perceived Organizational
Support, Work Engagement, Employee Performance.
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GIRIS Emre GENEZ

1. GIRIS

Orgiitler, giiniimiizde ¢evresel tehlike ve risk faktdrlerinden ge¢mise kiyasla
daha c¢ok etkilenebilmektedir. Dolayisiyla c¢evresel tehlike ve risk faktorlerinin
etkilerinin ne seviyede olabilecegi konusu disiiniildiigiinde, Orgiitlerin soklar1
emebilecek sekilde dizayni 6nem tasimaktadir. Son zamanlarda dayanikliligin popiiler
olmastyla Tiirk c¢alisma hayati ve Ozellikle de insan kaynaklar1 yOnetimi
uygulamalarinda dayaniklilik konusu ciddi bir konuma gelmistir. Dolayisiyla isletmeler,
is yasaminin getirdigi stres ve zorluklara karsi dayaniklilik gosteren isgorenlere
yonelmektedir (Cetin, 2022, 187-192).

Yonetim ve Orgiit bilimindeki orgilitsel dayaniklilik ¢aligsmalari, 1980°1i yillarin
basindaki iki 6nemli makale ile baslamistir. S6z konusu bu iki makale, orgiitlerin
cevresel tehditlere nasil tepki verdigi konusunu ele almaktayken farkli sonuglara
varmaktadir. Ilk makalede Staw vd., (1981) bireyler, gruplar ve orgiitlerin tehlikeli
sonuclara neden olabilecek iki ana yol ile ¢evresel tehditlere karsilik verebilecegini ileri
stirmektedirler. Birinci yolda, dikkati daraltmak ya da bilgiyi basitlestirmek gibi zihinsel
bilgi siirecine kisitlama getirmenin bir takim tehditler getirebileceginden bahsedilirken
ikinci yolda ise ozellikle orgiitlerdeki tehditlerin, giic ve kontrolii daha yiiksek olan
hiyerarsi seviyelerinde kaymalara neden olabilecegi vurgusu yapilmaktadir. Yonetim ve
orglit bilimindeki orgiitsel dayaniklilik ¢alismalarindan bir digeri Meyer (1982),
doktorlarin hastanelerce grevlerinin uyumlarin1 incelemektedir. Arastirmaya gore en
onemli bulgulardan bir tanesi, beklenmedik sarsici etkenlerin olumlu sonuclar ve
uyumlar olusturabilecegidir. Arastirmada doktorlarca yapilan grevin, hastaneye giris
cikislarda, nakit akislarinda, calisma diizeninin kesintiye ugramasinda énemli bir diisiise
neden oldugu bulgusu elde edilse de hastanenin bu durumlara karsilik verilebilirliginin
ve etkin olabilirliginin heterojen olmasit bulgusuda bu arastirma i¢in Onemli bir
sonugtur. Sonug olarak orgiitsel dayaniklilik adina 6nemli goriilen bu iki ¢aligmada
orgiitlerin dramatik ve beklenmedik sorunlara karsilik verebilirligi ve potansiyel
yaraticiligina vurgu yapilmis olup Meyer’in (1982) deneyime dayali olarak ortaya
koymus oldugu calisma Staw vd., (1981) calismalar1 ¢elismistir (Heper ve Lawrence,
2022, 5-6).

Orgiitsel dayaniklilik teorisi, istenilen hedeflere ulasabilmek adma onemli
engeller ve zorluklar karsisinda nasil adaptasyon saglanabilecegi veya nasil gelisim
gosterebilecegi konusunda bireylere, oOrgiitlere ve birimlere teorinin igyiiziiniin
anlasilmas1 adina yardimer olmaktadir (Vogus ve Sutcliffe, 2007, 3418). Orgiitsel
dayanikliligin tanimlanmasinda {i¢ temel yaklagim géz 6niinde bulundurulmaktadir. Bu
¢ temel yaklasim “emme ve lyilestirme”, “zorluklart 6n gorme, bunlarla basa
¢ikabilme ve uyum saglayabilme” ve son olarak “geri ve ileri sigrayabilme” seklinde
olusmaktadir. Ilk yaklasim olan “emme ve iyilestirme”, orgiitlerin varliklarini
siirdiiriirken karsilastigi soklar1 emebilme ve soklar1 emerken caligmalarina devam
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edebilme yetenegini igermektedir. Ikinci yaklasim olan “zorluklari éngdrme, basa
¢ikabilme ve uyum saglayabilme” siirecler ve uygulamalara adapte olabilme, zorluklarla
basa ¢ikabilme uygulamalarini igermektedir. Son olarak tigiincii yaklasim olan “geri ve
ileri sigrayabilme” yaklagimindaysa orgiitlerin, sikintt yasamalarinin ardindan onceki
durumlarma geri donme yetenegi geri sigrama seklinde agiklanirken, Orgiitlerin
sikintilardan ders alma veya onceki durumlarin 6tesine gegme ve bu deneyimlerinden
giiclenerek c¢ikma yetenegi ise ileri sicrama seklinde agiklanmaktadir (Herper ve
Lawrence, 2022, 6).

Orgiitsel dayaniklilik bu arastirmanin teorik yapisi, amaci, onemi, problem
durumu ve yonteminde s6z konusu ikinci yaklagim ¢ergevesinde degerlendirilmektedir.
Orgiitlerin, normal veya kriz anlarinda performanslarina yonelik katki saglayan
faktorlerden bir tanesi de dayanikliliktir (Lee vd., 2013, 30). Diger taraftan orgiitsel
dayaniklilik, orgiitsel baglilik ve is performansi gibi olumlu ¢iktilara yol agabilir
(Rodriguez-Sanchez vd., 2021, 445). Bu arastirmada, orgiitlerin 6zellikle kriz anlarinda,
isgorenlerin performanslarina dayaniklilik faktoriiniin olumlu etkilerde bulunabilecegi
on gorisii ile hareket edilmistir. Pandemi siirecinde tahmin edilemeyen orgiitsel ve
kisisel birtakim degisimler olabilmektedir. Degisimler sonucunda ortaya c¢ikan
tepkilerde kisisel olarak farkliliklar meydana gelmektedir. Insan, zor durumlar
karsisinda karakteri ve psikolojisi ile dayaniklilik gosterebilir ve hayatini siirdiirebilir.
Ongoriillemeyen krizler ve degisim gosteren kiiresel-yerel doniisiimlerle karsilasan
insanlar, psikolojik acidan giiglii kalarak zor kosullara etkin bir sekilde adapte olabilirler
ve bunun sonucunda sosyal ve is yasamlarini kolayca siirdiirebilirler. Diger taraftan
inisiyatif gerektiren gorevleri géz ard1 eden ve zor kosullari tersine ¢evirmede goniilsiiz
davraniglar sergileyen insanlar adina degisimlere adaptasyon saglamak giic
olabilmektedir (Erhan, 2021, 134).

Bu arastirma; orgiitsel dayaniklilik, algilanan orgiitsel destek, ise adanmislik ve
isgoren performanst degiskenlerinin bir arada ele alarak 6zglin bir calisma olma
niteligini tasimakla beraber orgiitsel dayanikliligin etkileyebilecegi ve etkilenebilecegi
faktorlerin neler olabilecegine iliskin ilgili alan yazmna katki saglayacagi iimit
edilmektedir. Diger taraftan, bu arastirmanin kuramsal olarak gelisimini siirdiiren
orgiitsel dayaniklilik olgusuna katki saglayacagi 6ngoriilmektedir. Arastirmanin 6nemli
katkilarindan bir tanesi de COVID-19 pandemisi siirecinde gergeklestirilmis olmasidir.
Bu arastirmanin temel amaci oOrgiitsel dayaniklilik, algilanan Orgiitsel destek ve ise
adanmigligin pandemi siirecinde isgoren performansi {lizerindeki etkilerini tespit
etmektir. Ayn1 zamanda bu arastirma; pandemi siirecinde isletmelerin Orglitsel ve
bireysel baglamda yasamis olduklar1 sorunlara c¢oziimler iiretebilmek amaciyla
gerceklestirilmistir.

Arastirma alt1 boliimden meydana gelmektedir. Birinci boliimde aragtirmanin

oneminden bahsedilerek arastirma degiskenlerine yonelik teorik bilgilere yer verilmistir.
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Ikinci boliimde konu ile ilgili daha énce gergeklestirilmis olan arastirmalar 6zetlenmeye
calistimistir. Uciincii béliimde arastirma degiskenleri (orgiitsel dayaniklilik, algilanan
orgiitsel destek, ise adanmislik ve isgéren performansi) ele alinarak teorik cergevede
degerlendirilmeye c¢alisilmigtir. Dordiincii boliimde arastirmanin yontemi baglig altinda
arastirmanin amaci, 6nemi, veri toplama araglart vb. deginilmistir. Besinci boliimde
bulgulara yer verilmis olup altinci boliimde ise elde edilen bulgular tartisiimis ve hem

arastirmacilara hem de karar vericilere dneriler sunulmaya ¢aligilmistir.
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2. KONU ILE ILGILI ONCEKI ARASTIRMALAR

Orgiitsel dayamkliligin 6nciilleri ve sonuglar ile ilgili alan yazinda calismalar
kisithdir (Rodriguez-Sanchez vd., 2021, 454). Dolayisiyla oOrgiitsel dayaniklilik,
algilanan oOrgiitsel destek, ise adanmislik ve isgoren performansi degiskenlerinin bir
arada oldugu bir ¢alismaya yerli ve yabanci alan yazinda rastlanilamamistir. Orgiitsel
dayaniklilik-performans iliskisi, algilanan orgiitsel destek-performans iligkisi, ise
adanmuslik-performans iliskisi, algilanan oOrgiitsel destek-performans iliskisinde ise
adanmisligin araci rolii degiskenlerinin bir arada oldugu ¢alismalar yerli ve yabanci alan
yazinda yer almaktadir. Yapilan alan yazin arastirmasi neticesinde bu aragtirmada konu
ile ilgili yapilan arastirmalar su sekilde sunulmustur:

Bakker vd. (2012), ise adanmighik ile isgéren performansi iliskisinde vicdanli
olmanin aracilik roliinli tespit etmek amaciyla Hollanda’da 144 isgdren lizerinde bir
arastirma gerceklestirmislerdir. Arastirma neticesinde isgorenlerin vicdanli olma
diizeylerinde artis oldugunda ise adanmislik ile isgdren performansi (gorev ve
baglamsal performans) arasinda pozitif bir iligki olustugu saptanmastir.

Yongxin vd. (2017), ise adanmisligin isgdren performansina etkisinde algilanan
orgiitsel destegin diizenleyici roliinii belirlemek amaciyla Cin’in giineyinde bulunan
Telekom sirketlerinde gorev yapmakta olan 1094 miisteri hizmetleri ¢alisani {izerinde
bir arastirma gerceklestirmislerdir. Arastirma neticesinde ise adanmislik ve isgoren
performansinin alt boyutlarindan olan goérev performansi arasinda pozitif bir iliski
saptanmistir. Diger taraftan, ise adanmuslik ile gorev performansi arasindaki pozitif
iliskide algilanan orgiitsel destegin diizenleyici rolii daha yiliksek oldugunda, ise
adanmislik ve gore performansi iligkisi daha anlamli diizeye ulagmaktadir.

Isik ve Kama (2018), algilanan oOrgiitsel destegin isgoren performansina
etkisinde ise adanmishigin araci roliinli belirlemek amaciyla Tatvan/Bitlis ilinde 378
Ogretmen {lizerinde bir arastirma gerceklestirmiglerdir. Arastirma neticesinde Orgiitsel
destegin iggoren performansi lizerindeki etkisi tespit edilmistir. Diger taraftan, algilanan
orgiitsel destegin isgoren performansi iizerindeki etkisinde ise adanmislik boyutlarindan
olan fiziksel adanmigligin kismi araci roliinde oldugu saptanmaistir.

Olucak (2019), orgiitsel dayanikliligin 6rgiitsel baglilik ve isgdren performansi
tizerine etkisini belirlemeye yonelik Akdeniz Bolgesi’nde bulunan bir belediyede 289
kisi iizerinde bir aragtirma gerceklestirmistir. Aragtirmanin amaci, belediyenin orgiitsel
dayanikliligim1 = Olgerek isgdrenlerin  hem Orgilite olan baghliklarim1 hem de
performanslarini tespit etmektir. Arastirma cergevesinde olusturulmus hipotezlerden bir
tanesi de oOrgiitsel dayanikliligin isgéren performansini olumlu ve anlamli diizeyde
etkiledigidir. Arastirma sonucuna gore; Orgiitin dayanmiklilifi ve isgdrenlerin
performansi ile aralarinda bir iliski oldugu, dayamikliligin igsgéren performansini da
acikladig tespit edilmistir.
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Kim (2020), kriz sonrasinda orgiitsel dayaniklilik faktoriiniin kriz iletisimi
cergevesinde calisan is-rolii performansi iizerine etkisini arastirmaya yonelik 830 kisi
tizerinde bir arastirma gerceklestirmislerdir. Arastirmada isgoren performansi, orgiitsel
dayanikliligin bir ¢iktisi olarak ele alinmis ve bu dogrultuda hipotezler olusturulmustur.
Arastirma neticesinde oOrgiitsel dayanikliligin c¢alisan-is rolii performansi tiizerinde
olumlu bir etkisi oldugu tespit edilmistir.

Celik vd. (2020), “algilanan orgiitsel destegin isgoren performansina etkisi var
mudir?” seklindeki arastirma sorusu ile Istanbul ili Avrupa yakasinda itfaiye teskilatinda
gorev alan 763 isgdérene yonelik bir aragtirma gerceklestirmislerdir. Arastirma
neticesinde algilanan oOrgiitsel destegin, isgoren performansina olumlu ve anlamli bir
etkisi oldugu saptanmustir.

Beuren vd. (2021), orgiitsel dayanikliligin is tatmini ve isletme performansina
etkisini aragtirmak amaciyla Brezilya’da yeniden yapilandirmaya giden isletmelerdeki
102 yonetici tizerinde bir aragtirma gergeklestirmislerdir. Arastirma sonucuna gore
orgiitsel dayanikliligin isletme performansina etki ettigi tespit edilmistir.

Rodriguez-Sanchez vd. (2021), ortaya koyduklar1 c¢aligmayla orgiitsel
dayaniklilik konusuna egilmek isteyen arastirmacilara 6rnek olmaktadirlar. Calisma
neticesinde orgiitsel dayanikliligin  olusturulabilmesinde finansal ve teknolojik
kaynaklardan ziyade insan faktoriine egilmek gerektigi vurgulanmistir. Dolayisiyla
isgorenlerin refahin1 gbézeten uygulamalarla dayanikli bir Orgiit yapist ortaya
cikabilecegi ve bu durumda Orgiitsel 0grenme kapasitesinin de geliserek isletme
performansina etki edebilecegini diistinmektedirler.

Murat (2021), algilanan orgiitsel destegin orgiitsel dayanikliliga etkisini tespit
etmek amaciyla Istanbul lojistik sektdriinde calisan 318 bireyden cevrimici anket
yontemi ile veri toplayarak bir arastirma gerceklestirmistir. Arastirma sonucunda
algilanan oOrgiitsel destegin orgiitsel dayanikliligin alt boyutlariyla (saglamlik, ¢eviklik,
biitlinliikk) anlamli diizeyde iliskili oldugu tespit edilmistir. Ayrica bu arastirma,
gelismekte olan oOrgiitsel dayaniklilik kavraminin Onciillerinin  neler olabilecegi

konusunda arastirmacilara fikir sunmaktadir.
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3. ARASTIRMA DEGISKENLERi: ORGUTSEL  DAYANIKLILIK,
ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK, ISE ADANMISLIK ve ISGOREN
PERFORMANSI

Bu baslik altinda arastirmada kullanilan 6rgiitsel dayaniklilik, algilanan orgiitsel
destek, ise adanmislik ve isgoren performansi degiskenleri hakkinda teorik bilgilere yer

verilmistir.
3.1. Orgiitsel Dayamklihk

“Orgiitsel Dayamiklilik” baslig1 altinda ilk olarak orgiitsel dayanikliligin dnemi
ve ilgili kavramlar, ardindan orgiitsel dayanikliligin boyutlar1 ve dayaniklilikla esdeger
kavramlar ve orgiitsel dayaniklilik yazinindaki son gelismelere yer verilmistir.

3.1.1. Orgiitsel Dayamklih@in Onemi ve llgili Kavramlar

Orgiitsel dayaniklilik, krizlerle basa cikabilmek adina 6nemli bir kavramdir
(Chen vd., 2021, 1). “Resilience, kompleks, beklenmedik ve zorlayici olaylar karsisinda
sag kalim ve stirdiiriilebilirlik anlamina gelmektedir” ve bu kavram giiniimiizde yogun
bir calisma atmosferinden dolayr hem diinyada hem de iilkemizde ¢ok fazla ilgi
uyandirmaktadir. Resilience teriminin Oneminin artmasinin aksine kendisiyle ayni
anlamdaki kavramlarla baglantis1 ve c¢esitli disiplinlerde kullanilmasi sebebiyle
resilience teriminin genel ya da ortak Tiirk¢e karsiligina erisilememistir (Borekgi ve
Gergek, 2017, 41). Tiirkge’de “dayaniklilik” anlamini tagiyan “resilience” kavrami, bir
yapmin beklenmedik olaylardan olumsuz etki gormesi neticesinde kendini hizli bir
bicimde toparlama gayretini gosterebilme yetenegi seklinde agiklanmaktadir. Sel
baskini, kritik roller oynayan bir yoneticinin ani vefati, isletmede yangin, pazardaki
isletmelerin uyguladiklar1 politikalar sonucu kayiplar, medyada isletmenin imajini
zedeleyici haberler, devlet tarafindan alinan kararlarin isletmelere etkisi gibi durumlar,
s0z konusu beklenmedik olaylar arasinda sayilabilir (Kogel, 2020, 474).

Dayaniklilik kavrami, isletmelerin cevreye uyum saglayabilmeleri adina
yararlandig1 birkag olgudan daha da 6ne ¢ikmaktadir. Orgiitlerin dayamkli olabilmeleri
adina, orgiitlere degisime hizli ve etkin sekilde karsilik veren ve strese karsi direng
saglayabilen insanlar gereklidir. Diger taraftan, bahsedilen unsurlara kendilerini
uyarlayabilen insanlar ve insanlarin kabiliyetleriyle rekabet faktori de
farklilagabilmektedir. Orgiitsel dayaniklilik kavramiyla ilgili orgiitlere verilebilecek
tavsiyeler sinirli olsa da kriz yoneticileri ve ¢ocuk psikiyatristleri orgiitsel dayaniklilik
konusunu uzun siiredir incelemektedirler. Orgiitsel dayanikliligi gelistirebilmek igin
yonetimin ilke ve uygulamalari, dayanikliligin arastirilip uygulanabilmesini ortaya
cikarmaktadir (Mallak, 1998, 1).
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Dayaniklilik unsuru, orgiitlerde meydana gelen negatif hadiselerin vermis
oldugu zarar ve etkilerden ¢abucak armip orgiitiin olagan akigina donebilme yetenegini
anlatmaktadir. Isletme igerisindeki iist diizey ve yetki alan1 oldukga genis isgdrenlerin
dis ¢evrede meydana gelen olaylar ve degisimleri titiz bir sekilde incelemeleri, uyari
isaretlerini algilayabilmeleri, olumsuz olaylarin meydana gelmesi durumunda “6zel
durum” ya da bir “afet” basliklar1 altinda tasar1 olusturmalar1 orgiitsel dayanikliligin
artmasini saglayacaktir. “Hazir ol” ve “farkinda ol” anlamlarindaki “be aware” ve “be
prepare” kelimeleri bu durumu 6zetlemektedir (Kogel, 2020, 474).

3.1.1.1. Orgiitsel Dayamkhihk Kavram

Dayaniklilik kelimesi, ingilizce dilinde “resilience” yani rezilyans, genel olarak
dayanikli olma durumu ve metanet olarak ifade edilmekle birlikte ¢esitli sozliikklerde de
farkl1 anlamlar1 bulunmaktadir. Ornegin; Fizik Terimleri Sozliigii (1983), dayaniklilik
kelimesinin anlamimi “bir nesnenin ya da bir dizgenin dis kuvvet etkisiyle ayrildigi
denge durumuna geri donme egilimi” olarak agiklamaktadir. Uygulayim Terimleri
Sozligi (1980) ise dayaniklilik kelimesini “fiziksel, kimyasal veya mekanik etkenlere
kars1 direngli olabilme durumu” seklinde agiklamaktadir (TDK, 11.04.2021,
sozluk.gov.tr).

Fizik biliminde nesnelerin ya da malzemelerin gerildikleri ya da biikiildiikleri
zaman tekrar normal  sekline  dondiiklerinde  dayamiklilik  olgusundan
bahsedilebilmektedir. Insanlarda ise dayaniklilik olgusundan bir zorlukla kars: karsiya
kaldiktan sonra “geriye dogru adimlama, sigrama, doénme kabiliyeti” olarak
bahsedilmektedir. Buradan hareketle Amerikan Psikoloji Dernegi, dayamklilik
kavramint “zorluk, travma, trajedi, tehdit, aile ve iliski kaynakli sorunlar, saglik
sorunlari, igyerindeki finansal sorunlar gibi strese neden olan faktorler kargisinda
saglikli bir uyum saglama siireci” seklinde tanimlamaktadir (Southwick ve Charney,
2018, 8).

Dayaniklilik unsurunun kokleri ekoloji ve psikolojiye dayanmaktadir. Yonetim
literatlirlindeyse ~ dayaniklilik unsuru daha c¢ok kriz ve afet yoOnetimiyle
iligkilendirilmektedir. Diger taraftan, dayaniklilik unsuru; dis c¢evrelerde yasanan
belirsizlikler, isletmelerin stirdiirebilirlik saglayabilme ve gelecekte basarilar elde
edebilme acisindan stratejik yonetim alaninda da 6nemli bir konuma gelmistir. Bununla
birlikte orgiitsel teori, stratejik yonetim, orgiitsel davranis ve insan kaynaklar1 yonetimi
gibi alanlar orgiitsel dayamklilik iizerine odaklanmustir (Kantur ve Iseri-Say, 2015,
456). Sosyal ve fiziksel sistemlerin afetlerden kaynaklanarak islevselligini yitirme
thtimalini diigiiren, olusan hasar veya bozulmalara kars1 dogru sekilde cevap verebilen
ve zamaninda kendini toparlayabilen kavram, dayanikliliktir (Tierney, 2003, 1). Diger
taraftan Harvard Business Review (2004, 13), dayanikliligin insanin zihnine ve ruhuna
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derinden isleyen bir refleks oldugu ve ger¢ek hayatla yiizlesebilme ve onu anlayabilme
bicimi oldugunu vurgulamaktadir.

Teknoloji, toplum ve ekonomi alanlarinda yasanan ani degisimler karsisinda
isletmeler dayanikli olmalidir. “Hayatta kalabilme” olgusunun o&rgiitsel dayaniklilik
cergevesinde tam olarak ne anlama geldigi konusunda c¢esitli anlayiglar bulunmaktadir.
Ornek olarak; Burnard ve Bhamra (2011), bir isletmenin degisim ve giigliikler
sonucunda olusan olumsuz unsurlart minimuma indirmek amaciyla siirdiiriilebilir bir
yaptya doniis yapmasmm orgiitsel dayaniklilik olarak agiklamislardir. Ote yandan
Freeman vd. (2003) ise isletmenin basina gelen giigliikler karsisinda hayatta kalarak
isletmenin ge¢misteki siirdiirebilir yapisina geri donebilmesini orgiitsel dayaniklilik
olarak agiklamaktadir (Onan vd., 2021, 3278-3279). Bu arastirmadaysa Orgiitsel
dayaniklilik unsuru s6z konusu anlayislarla paralellik gostermektedir.

Orgiitsel dayaniklilik olgusu, yeni ortaya ¢ikmus ve devamliligi olmayan
krizlerle basa cikabilme yetenegidir. Orgiitiin bulundugu dis gevreden gelen sarsici
etkilere karsi, orgiitsel dayaniklilik olgusu orgiitiin hayata tutunmasini ya da orgiitiin
sona ermesini belirleyen anahtar roldedir. Dolayisiyla algilanabilmesi kolay olmayan,
orgiitiin giinliik normal is akislarinda da bulunan gizli bir yetenektir. Ote yandan
orgiitsel dayaniklilik, oOrgiitlerin hayatta kalabilme, uyum saglayabilme, kendini
toparlayabilme ve sarsici etkilere gogiis gerebilme gibi 6zelliklerine odaklanmaktadir
(Mavd., 2018, 255).

Arastirmacilarin ortaya koydugu bazi1 oOrgiitsel dayaniklilik tanimlamalar
sunlardir (Fiksel, 2006, 15; Coutu, 2002, 3; Ruiz-Martin vd., 2018, 16; Onan vd., 2021,
3287):

e Orgiitsel dayaniklilik, “bir isletmenin zorlu degisimler karsisinda biiyiiyebilme,
uyum saglayabilme ve hayatta kalabilme yetenegidir.”

e Orgiitsel dayaniklilik, “olaganiistii biiyiik stres ve degisim kosullarinda, saglam
durma beceri ve kapasitesidir.”

o Orgiitsel dayamiklilik, “drgiitin bir ¢iktisidir ve orgiitiin kaldirabilecegi bir
karmagikligin 6l¢iisiidiir.”

e Orgiitsel dayaniklilik, “isletmelerin karsilastiklar1 krizlerin, stresli olaylarin,
zorlu kosullar ve beklenmedik degisikliklerin iistesinden gelmesini ve hatta bu
olumsuz durumlardan kendilerini gelistirerek ¢ikmalarini ifade etmektedir.”
Dayanikliligi olusturan etmenlerin neler olduguna iliskin bir¢cok teori yer

almakla beraber dayanikli insanlart ve isletmeleri farkli kilan ii¢ temel Ozellik
bulunmaktadir. Bu {i¢ temel 6zellikten bir veya iki tanesini barindirmak, gii¢liikklerden
arinma olanagi sunsa bile ger¢ek dayaniklilik olgusu bunlarin {i¢iinii de barindirmay1
sart kogsmaktadir. Bahsedilen ii¢ temel 6zellikten ilki; gercekligi kabullenme ve onunla
yiizlesme kapasitesidir. Gergekligi oldugu gibi gorebilme adina kendimizi giicliiklere
hem dayanabilecek hem de iistesinden gelebilecek bir duruma getirmeye calisiriz. Ote
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yandan boyle bir olayla karsilasti§imiz anda kendimiz i¢in yapmamiz gereken giiclii bir
sekilde ayakta kalmak icin calismak olacaktir. Ug temel 6zellikten ikincisi ise dayanikli
orgiitlerin  ve bireylerin yasamin birtakim yonlerine anlam kazandirabilme
kabiliyetlerini barindirmalariyla ilgili olmakla beraber dayanikli orgiit ve bireylerin
sahip oldugu degerler, anlam kazandirabilme kabiliyetleri kadar ciddi Onem arz
etmektedir. Uzun bir yol boyunca dayanikli isletmelerin deger yapilar1 nadiren
degiskenlik gosterir ve giicliiklerle rastlanildiginda destek seklinde degerlendirilir. Son
ozellik ise dogaglama becerisidir. Isletme politikalar1 ya da bireysel beceriler goz
oniinde bulunduruldugunda sorunlari, siradanlagsmis teknikler ya da problem {izerinde
direkt etkili yontemlere bagvurmadan ortadan kaldirma becerisini sunmak, Snemli
anlamda bir gii¢ kaynagina dontismektedir (Coutu, 2002, 4).

Orgiitsel dayaniklilik, ani gelisen olay ve krizlerle basa ¢ikabilme yeteneginin
yant sira Orgiitte meydana gelen tahribat sonrasi toparlanabilme yetenegiyle de
iligkilidir. Dolayisiyla dayamikliligr yiiksek olan oOrgiitler ani degisim gerektirecek
olaylarla kars1 karsiya kaldiginda, yeni ozellikler gelistirerek bu olaylar karsisinda
adaptasyonlarmi saglayabileceklerdir (Ma vd., 2018, 255). Orgiitsel dayanikliligin alt
yapisinda calisan dayanikliigi kavrami yer almaktadir. Isletmeler, iist yonetim
kademelerinde en alt yoOnetim kademelerine kadar inerek calisan dayanikliligi
kavraminin  bilincini  olusturmasi gerekmektedir. Sosyal destek uygulamalari,
isgorenlere kriz ve risk anlari ile ilgili gesitli egitimler vermek, odillendirmeler, 6zel
hayat ve 15 arasindaki dengeye yardimci olabilecek politikalarla isletmeler calisan
dayanikliligin1 gelistirebilir. Calisan dayanikliliginin artmasiyla Orglitsel dayaniklilik
faktorii de gelisim gostererek is tatmini gibi Orglitsel davraniglarda olusabilecektir
(Onan vd., 2021, 3289).

Cevrelerde yasanan ani degisim ve rekabetin getirmis oldugu kosullar karsisinda
orgiitler, ¢alisanlarindan yiiksek diizeyde verim almay1 amaglarken ayni1 zamanda ciddi
anlamda firsat ve tehditlerle de karsilasabilmektedir. Dolayisiyla orgiitler, isgdrenlerini
ani degisim gOsterebilen ¢evrenin sartlarina adapte edebilmek, onlarin gereken
onlemleri almasina yardimci olabilmek ve oOrgiitle biitiinlesebilmelerini saglayabilmek
adina dayaniklilik ve baglilik konusunda sorumluluklarini yerine getirmelidir. S6z
konusu sorumluluklarin yerine getirilmesi sonucunda orgiitiin dayaniklilig1 geliserek
isgorenlerin orgiitsel baglliklar ile performanslar1 da gelisim gosterecektir (Olucak,
2019, 2). Dayanikl orgiitler; i¢inde bulunduklart hayret verici, olumsuz ve istikrardan
uzak kosullara ragmen basariya ulasabilmektedir. Orgiitsel dayaniklilik, degisim ve
zorluklardan da istifade edebilme yetenegiyle de karsimiza ¢ikmaktadir (Legnick-Hall
vd., 2011, 244).
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3.1.1.2. Calisan Dayamkhihg Kavram

Calisan dayanikliligi, calisanlarin orgiit igerisinde glic durumlarla karsi karsiya
geldiklerinde islerine yonelik gelisim saglayabilmek i¢in kaynaklara erisebilmeleri
anlamin1 tasimaktadir. Calisan dayamiklili§i ayni zamanda, ¢alisanlarin islerine
odaklanabilmeleri adina orgiit tarafindan destek gormeleri anlamina da gelmektedir.
Dolayisiyla ¢alisan dayanikliligi, yalniz basina isten ayrilma niyeti iizerinde herhangi
bir fayda yaratmazken; orgiitsel destek kavramiyla biitiinlestiginde isten ayrilma
niyetine etki etmektedir. Bu durum g6z Oniine alinarak yoneticilerin ¢alisan
dayanikliligin1 6nemseyecek bir strateji gelistirmeleri onemlidir (Habip vd., 2020, 200).

Calisan dayanikliligina sahip isgorenlerle ilgili; onlarin Orgiit icerisindeki
degisimlere ve glicliiklere adapte olabilmeleri i¢in gereken Ozellikleri barindirdiklar:
diisiincesi yer almaktadir ve onlarin degisim girisimlerine negatif bir tutum sergilemek
yerine bu durumu gelisme ve Ogrenme firsatt seklinde degerlendirilmesi arzu
edilmektedir. Dolayisiyla calisan dayanikliligina sahip insanlarin, ydneticilerinden
destek gérmeleri sonucunda islerine siki sikiya bagli olabileceklerdir. Sonug olarak; iist
diizey calisan dayaniklilig iist diizeyde ise baglilik getirebilecektir (Akduran, 2019, 25-
26). Ote yandan kiiciik bir sorun bas gosterdiginde dayanikli isgorenler islerini
birakmayacagindan bu 6zellikte isgdrenleri barindiran orgiitler, devamli olarak caligan
degisimi yasamazlar. Bunun sonucunda da nitelikli isgoren elde tutulacak ve isgdreni

yetistirme ve egitme masraflar1 azalig gosterecektir (Tungkilig, 2019, 19).
3.1.1.3. Psikolojik Dayanmikhilik Kavram

Arastirmacilar, 1950 ve 1960’11 yillarda siradan olmayan ¢ocuklarin kotii yasam
sartlarina ragmen birtakim olumsuzluklar1 zarar gérmeden nasil astigi konusuna ilgi
duymaya baglamislardir. Bununla birlikte dayaniklilik olgusu, arastirmacilarin; koti
yasam sartlarinda hayatini siirdiirmeye ugrasan ¢ocuklarin olumsuz sonuglara karsi
diren¢ gostermelerine odaklanarak gelisim gostermistir (Graber vd., 2015, 6-7).

Hayatinin belirli zamanlarinda birgok insan, kendilerini zorlayict kosullara
rastlayabilmektedir. Kosullar gitgide zorlasabilmekte ve insanlarin bu zorluklarin
iistesinden nasil gelebilecegi konusu test edilebilmektedir. Cetin kosullarda bireylerin,
zor durumlarin iistesinden gelebilme azmini kendilerinde ararken de bu siirecin nasil
bertaraf edebilecegi konusu da insandan insana degisim gostermektedir. Dolayisiyla
saglamlik, esneklik, diren¢ ve dayaniklilik gibi es deger anlamli davraniglar 6n plana
¢ikabilmektedir (Cetin ve Anuk, 2020, 174).

Psikolojik dayaniklilik kavrami “zor yasamsal tecriibeler karsisinda kisinin
kendisini toparlama giicii veya degisimin, felaketleri basarili bigimde iistesinden gelme
yetenegi” seklinde tanimlanmaktadir. Psikolojik dayanikliligin gelisim gosterebilmesi
adina bir stres kaynagina ihtiya¢ duyulmakla beraber karsilasilan riskleri ortaya koymak
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ve risklerin yaratabilecegi negatif yansimalari minimuma indirmek veya tamamen
stfirlamak i¢in de koruyucu unsurlarin bulundurulmasi gerekmektedir (Cam ve
Biiyiikbayram, 2017, 118).

3.1.1.4. Orgiitsel Dayamiklihgi insa Etme Stratejileri

Orgiitler, olagan is siireclerini devam ettirebilme ve zorluklarin iistesinden
gelebilme adina orgiitsel dayaniklilik kapasitelerini olusturmali ve arttirmalidir (Beuren
vd., 2021, 2). Dayanikli bir orgiit, giinlimiizde hem degisim hizin1 hem de buna bagh
olarak meydana gelen is stresini anlayabilen ve bunlarla basa ¢ikabilen Orgiittiir.
Dolayisiyla orgiitsel dayaniklilik degisime karst uyum saglayabilmekten cok daha
fazlasidir (Mallak, 1999, 223). Dayaniklilik sahibi isletmeler ve bireyler, gergeklerle
yiizlesirken bunu biiyiik bir kararlilikla yaparlar, ¢aresizlik i¢cinde aglagip durmak yerine
zorluklara anlam kazandirirlar ve yoktan ¢6ziim tretirler (Harvard Business Review,
2004, 13).

Glinlimiiz hizmet sektoriinde miisterilerin ihtiyaglarima aninda cevap vermek
Oonem tasimaktadir. Ancak isgorenler yetkinlik kazandik¢a ¢ogu karar1 onaylamadan
aceleyle alabilir ve bu durum iggoreni baski altina sokabilir. Bu tiir sikintili durumlar
karsisinda siklikla iggérenlerin sikintili durumlara iliskin kaynagi, 6n hazirligi ve bilgisi
sinirli  olabilmektedir. Dolayisiyla isgorenin mevcut kosullara kolayca adapte
olabilecegi davraniglar sergilemesi ve stresi minimum seviyelere indirgemesi, onun
nasil dayanikli olmasi gerektigi konusunu ortaya ¢ikarmaktadir. Isgdrenlerin dayanikli
olmasiyla; kaybolan firsatlarin tekrar yakalanabilmesi, miisteri ihtiyaglarina aninda
cevap verilebilmesi ve kriz anlarinda hizli ve etkin davraniglarin sergilenebilmesi ile
meydana gelebilecek felaketlerin oniline gegmek miimkiin olabilecektir (Mallak, 1998,
1).

Dayanikli olmay1 hedefleyen isletmeler biligsel zorluk, stratejik zorluk, siyasi
zorluk ve ideolojik zorluk gibi zorluklarla karsi karsiya kalabilirler. Bilissel zorluk;
isletmelerin  kibir, ge¢cmise yonelik davranislar ve inkar stratejilerinden arinmasi
gerekliligini iceren ayni zamanda yasanacak bir degisimin farkinda olunmasini anlatan
ve bu degisimin isletmenin basarisini ne derecede etki edebilecegine yonelik ¢aligmalar
yapma istegini kapsayan bir zorluktur. Stratejik zorluga goére ise dayaniklilik,
farkindalik gerektirmektir ancak farkindaliktan ziyade dayanikliliga ¢esitli seceneklerde
gelistirilmelidir. Ote yandan siyasi zorluk, bir isletmenin ge¢mis donemlerde izledigi
politikalar1 ve bu dogrultuda ortaya koydugu {riin/hizmetleri ge¢miste birakmasi
gereklilgini iceren bir zorluktur. Bunun yerine gerekli finansal ve insan sermayesi
destegine odaklanmak 6nemlidir. Son olarak ideolojik zorluk ise kriz odakli yaklagimlar
yerine devamlilik esasli firsat odakli yaklasimlar ortaya koyarak isletmelerin
operasyonel kabiliyet ve essiz politikalar1 da asacak bir inanca sahip olunmasinin

Ooneminden bahsetmektedir. Bahsedilen dort zorlukla basa ¢ikabilecek isletme sayisi ¢ok
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degildir. Dayanikli 6rgiit yapist olusturabilmenin yontemleri basit olmamasina ragmen
inovasyon ve yenilenme hakkinda yapilmis olan on yillik bir ¢alisma, dayanikli bir
orgiit olusturmada baslangi¢ olarak bu kavramlari 6nermektedir. Ayrica dayanikli bir
orgiit yapisinda bir¢ok heyecan vardir fakat travmanin dayanikli bir orgiit yapisinda yeri
yoktur (Hamel ve Valikangas, 2004, 356-357).

Mallak (1998, 8) yoneticilere dayanikli bir orgiit yapisi olusturabilme adina bir
takim Oneriler sunmaktadir. Bu 6neriler sunlardir:

e Yoneticiler, isgorenlerden istenilen davraniglari gérmek ve frekansi artirmak
adina motive edici araglar kullanmalidir. Ayn1 zamanda yoneticiler, “cekicilik”
ilkesi altinda isgorenleri istenilen davraniglara yoneltmek i¢in geribildirim, 6diil
sistemi, tesvik etme ve esleri araciligiyla halka tanitma gibi uygulamalara
bagvurabilirler.

e Yoneticiler, isgorenler hata yaptiginda onlara yapici geribildirimler saglayarak
nelerin yanlig gittigini gorebilir ve bunun sonucunda olumlu bir mental yap1
olusturabilir.

e Yoneticiler, isgorenlerin yavas yavas karar verebilme sinirlarini genisletmelidir.

e Yoneticiler, isgorenine dogru nitelikte kararlar almasi i¢in gereken bilgi birikime
sahip olmasini saglamalidir.

e Orgiitsel yapi, dayanikliliga karsi ¢ogu zaman engel olabilmektedir. Orgiitiin
yapist; siki  karar mekanizmasimnin olusu, yurticinde rekabetin varligi,
kaynaklarin kitligi, yeterli egitimi olmayan isgoérenlerin varligi gibi durumlar
varsa dayanikli bir yap1 insa edilmeye ¢aligiimalidir.

e Ust yonetim, orgiitiin her kademesine bilgi ve katilim saglayarak stratejik
hareket etmeli, olusturulan oOrgiitsel yapmin Orgiitiin strateji ve hedeflerine
uygunlugunu kontrol etmelidir.

Dayanikli orgiitler, aninda karsilik verebilmek ve kurumsal atmosferdeki
degisimleri yakalayabilmek adina dis diinya ve cevresiyle devamli olarak etkilesimde
bulunmak zorundadir. Dolayisiyla orgiitiin sahip oldugu dayaniklilik, yakin is ¢evresi
ile devamli iletisim gerektirmektedir (Rodriguez-Sanchez vd., 2021, 443).

Leflar ve Siegel (2013, 13-14)’e gore dayaniklilik kapasitesi yiiksek olan
orgilitler sunlar1 gerceklestirirler:

e Disiplinler arasi isbirligi ve ¢apraz fonksiyon saglarlar.

e (igclik ve karmagsikligi, orgiitiinii adapte edebilmek, giiclendirebilmek ve
yenilikler yapabilmek i¢in firsat olarak goriirler.

e Bir olaym getirebilecegi olumsuzluk ve karmasikligi onceden fark edip uyum
saglayabilir ve sonuglarini hafifletebilirler.

e Amaglara ulasabilme konusunda olas1 engelleri ve tehditleri dnceden goriir ve
degerlendirirler.

e Deger zincirini anlarlar.
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e Degisimi izler, 6grenir ve degisime uyum saglarlar.

e Orgiitsel amaclarin karsisinda engel olabilecek durumlara miidahale ederler,
onlemeye calisip kolay anlasilabilir bir proaktif plan olustururlar.

e Orgiitlerini gii¢lendirmek ve fonksiyonel biitiinliigiinii saglamak icin olas1 ve

gercek olaylara atik bir sekilde uyum saglarlar.

3.1.1.5. Orgiitsel Dayamiklihk Yonetimi

Atiklik, orgitlerin  hizli degisimleri yonetebilmesine yardimci olurken,
dayanmiklilik orgiitiin - yikic1  degisimlerini  yOnetebilmesine yardimci olmaktadir
(McCann, 2004, 48). Varoldugu siirece orgiitler, c¢esitli krizlerle karsi karsiya
kalabilmektedirler. Dolayisiyla 6rgiit yoneticileri, orgiitiin varligini tehlikeye atabilecek
durumlara kars1 etkin ¢oziimler ortaya koyabilmek i¢in riskleri degerlendirip bir takim
onlemler almalidir. Bununla birlikte sorunlar1 hali altina siipirmeyi tercih eden veya
kisa vadeli ¢oziimler ortaya koyan Orgiitlerin, gelecekte daha biiyiik tehlikelerle
karsilagabilme ihtimalleri artmaktadir. Krizin bir izi dahi kalmayacak sekilde etkin bir
yonetim anlayis1 sergileyebilen yoneticilerle orgiitler, ayakta kalmay1 basaracaklardir
(Karakéose, 2007, 2). Orgiitsel dayaniklilik yonetimi kisaca, drgiitsel dayanikliliga nasil
ulasacagimizdir. Orgiitsel dayaniklilk yonetimi ile birlikte 6rgiit, kriz anlarinda
belirsizlik ve zorluklarla karsilagsa dahi orgiitiin amaclarina erisebilme kapasitesi
gelisim gosterecektir (Leflar ve Siegel, 2013, 32).

Dayanikli bir 6rgiit yapist olusturmak, isletme yonetimi stratejisinin énemli bir
parcasidir. Orgiitler devamli olarak degisim gdstermekte olan dis cevreye adapte
olabilmek adina gelisim gostermeli ve hayatta kalabilmeli; aym1 zamanda da
belirledikleri amaclara ulasabilmeleri i¢in ¢evik ve dayanikli olmalidirlar. Ayrica
orgiitler, risk yOnetimine yardimci olan tim uygulamalardan faydalanmasi
gerekmektedir. Dayaniklilik unsuru, orgiitler adina ulasilmasi gerekli olan bir amagtir
ve amaglara ulagabilmek icin Orgiitsel dayaniklilik yonetimi kavrami yol gosterici
roliindedir. Orgiitsel dayaniklilik ydnetimi, dayanikli olabilme anlayisinin gelistirilip
benimsenmesine yardimci olurken Ote yandan oOrgiit adina farkli katkilart da
olabilmektedir. Orgiitsel dayaniklilik yonetimi ile isgdrenler, birlik igerisinde ¢alismayi,
yoneticilerin endiseli oldugu durumlarda onlarla empati kurup yoneticileri takdir etmeyi
ve daha dayanikli bir oOrgiit icin gereken sistemleri birlestirebilmeyi Ogrenerek
kendilerine tecriibe edinmektedirler. Orgiitsel dayaniklilik yonetimi sayesinde bireyler,
orgiit igerisinde meydana gelen sorunlara daha hizli ¢oziimler gelistirebilirken olumsuz
olabilecek sonuglari minimuma indirmeyi 6grenmektedirler (Leflar ve Siegel, 2013,
14).
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Sekil 3.1. Orgiitsel dayaniklilik ve Orgiitsel bas edebilme stratejisi (Ma vd., 2018, 258).

3.1.2. Orgiitsel Dayanmklih@in Boyutlari ve Esdeger Kavramlar

Dayaniklilik olgusunun karsiligi ayakta durmak ve saglam kalmak olarak
diisiiniilebilir. Dolayisiyla kiiresellesme igerisinde kendini dayanikli olarak goren
orgiitler, varliklarii devam ettirebilmek adina dis ¢evreyi analiz ederek Onlemlerini
almalidir. Ote yandan da insan unsurunun &rgiitlerin  dayamkliliklarmi
sergileyebilmesindeki rolii de unutulmamalidir. Sonug olarak; dayanikli 6rgiitler, ortaya
koyacag1 planlamalariyla ¢evreye adaptasyon saglayarak caliganlarini ozellikle kriz
donemlerine kars1 hazirlayarak gereken aksiyonlari alacaktir (Olucak, 2019, 36).

Alan yazinda orgiitsel dayaniklilik ile ilgili iki temel yaklagim yer almaktadir.
Ik temel yaklasima gore orgiitsel dayamiklilik unsuru, fizik bilimindeki dayamiklilik
unsuruyla bagdastirilmaktadir. Ornegin, eger bir madde darbe almasi veya gerilim
gostermesi sonucunda orijinal 6zellikleri ile beraber ilk halini koruyabiliyorsa dayanikli
demektir. Orgiitsel dayanikliligin ikinci temel yaklagimu ise stresli, beklenmedik, negatif
durumlardan  siyrilarak kaldigi yerden devam edebilme yetenegi seklinde
aciklanmaktadir (Legnick-Hall vd., 2011, 244). Bu arastirmaydaysa oOrgiitsel
dayaniklilik unsuru s6z konusu ikinci temel yaklasimla paralellik gostermektedir.

Orgiitsel dayaniklilik ile ilgili ortaya konan arastirmalarla dayaniklilik unsuruna
farkli perspektiflerden bakilmis ve dayaniklilik unsurunun boyutlar1 olusturulmaya
calisilmistir. Arastirmalarin konu alanlarinin farklilasmasinin yami sira sadece kisith
sayidaki aragtirmalar dogrudan orgiitsel dayamikliligi hedef almaktadir. Orgiitsel
dayanikliligr hedef alan arastirmalarin c¢alisma alanlarinin da degisim gdstermesiyle
orgiitsel dayaniklilik boyutlarinda farklilik ortaya ¢ikmaktadir (Giiltekin, 2019, 49).
Ornegin Tierney (2003, 2), 11 Eyliil saldirilar iizerinde yogunlasarak bir 6rgiitiin
dayaniklilik boyutlarini saglamlik, yedekleme, beceriklilik ve atiklik olmak iizere dort
boyutta kavramsallastirmistir. Wicker vd., (2013), Tierney (2003) ¢alismalarindan
esinlenerek Avustralya’da spor kuliiplerinin dogal afetler ve zorluklar karsisinda
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orgiitsel dayanikliligin1 6l¢erken orgiitsel dayanikliligi “saglamlik, yedekleme, beceri ve
atiklik” olmak iizere dort boyutlu olarak ele almistir (Wicker vd., 2013, 510). Ote
yandan McManus (2008), dayaniklilik olgusu ile dayanikli bir orgiitiin yaratilabilmesi
arasinda bir koprii kurabilme amaciyla Yeni Zelanda’da kamu kurumlarinda bir ¢alisma
gerceklestirmistir. Bu calismada orgiitsel dayanikliligi “durumun farkinda olabilme,
zayif temel noktalar ve adaptasyon kapasitesi” olmak iizere iic boyutta ele almistir
(McManus, 2008, 1). Ayrica Lee vd., (2013), McManus (2008) dayaniklilik modelinden
yola ¢ikarak iki boyutlu yeni bir orgiitsel dayaniklilik modeli ortaya atmislardir. Bu
modele gore oOrgiitsel dayanikliligin boyutlar1; “adaptasyon kapasitesi ve planlama”
seklindedir (Lee vd., 2013, 34). Bunun yaninda Kantur ve Iseri-Say (2015), érgiitlerin
dayaniklilik diizeylerini saptayabilmek adina nitel ve nicel arastirma yontemlerinden
faydalanarak bir dlgek gelistirme ¢alismasi gerceklestirmislerdir. Orgiitsel dayanmiklilig:
“saglamlik, ceviklik ve biitiinsellik” olmak {izere 3 boyutlu ele almiglardir (Kantur ve
Iseri-Say, 2015, 462-463). Son olarak Chen vd., (2021) orgiitsel dayamklilik alaninda
Southwest Airlines, Apple, Microsoft, Starbucks, Kyocera ve Lego gibi 6 biiylik
dayanikli isletmenin vaka ¢alismalarini analiz ederek yeni bir orgiitsel dayaniklilik
modeli ortaya atmislardir. Vaka analizleri neticesinde oOrglitsel dayaniklilik “sermaye
dayanikliligi, stratejik dayaniklilik, kiiltiirel dayaniklilik, iligskisel dayaniklilik ve
Ogrenici dayaniklilik” olmak {izere bes boyut seklinde ele alinmaktadir (Chen vd., 2021,
12-13). Bu arastirmadaysa orgiitsel dayaniklilik unsuru Tierney (2003) ¢alismalarindan
yararlanan Wicker vd., (2013) ortaya koydugu “saglamlik, yedekleme, beceri ve atiklik”
olmak tizere dort boyutlu sekilde ele alinmaktadir.

Bu arastirmada ele alinan Orgiitsel dayaniklilik boyutlariyla ilgili bilgiler
asagidadir (Wicker vd., 2013, 516; Wybo, 2012, 492; Tierney, 2003, 3; Harraf vd.,
2015, 675):

o Saglamlik (Robustness): Orgiitsel dayanikliligin boyutlarindan olan saglamlik
boyutu; beklenmedik olaylarin etkileriyle basa ¢ikabilme, disardan gelen
baskilara dayanabilme, zorluklarla bas edebilme, odagimi kaybetmeden stresli
kosullarla basa cikabilme ve kriz anlarinda hizmetlerini sunmaya devam
edebilmeyi kapsamaktadir. Ote yandan saglamlik boyutu, oOrgiitiin hayatta
kalabilme yetenegi ve yeni Orgiitsel modellerin ortaya ¢ikmasiyla orgiitii kontrol
altinda tutabilme anlamina da gelmektedir. Saglamlik boyutu; 6gelerin, birim ve
sistemlerin bozulmadan, hasar gérmeden ve islevini yitirmeden zorluklar ve
strese kars1 dayanabilmesidir.

e Yedekleme (Redundancy): Orgiitsel dayanikliligin bir diger boyutlarindan olan
yedekleme boyutu; oOrgiitin kendi imkanlarmi kullanamadiginda alternatif
imkanlar yaratabilme, i¢ kaynaklarin degerlendirilip ihtiyag yerlerine
dagitabilme, pozisyon degisikligini  goniillii  yapabilecek isgorenleri

barindirabilme, ekipmanlarindan faydalanamadigi durumlarda ekipman ikame
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edebilme ve beklenmedik durumlar karsisinda alternatif secenekleri
kullanabilmeyi icermektedir Yedekleme boyutu; orgiitiin hasar, bozulma ve islev
kayb1 yasadigi olumsuz durumlarda bile birim ve sistemlerinin ihtiyaglarini
karsilayabilmesi anlamindadir.

Beceri (Resourcefullness): Orgiitsel dayanikliligin bir diger boyutu olan beceri
boyutu; beklenmedik olaylar karsisinda 6nemli islerini 6ncelige alabilme, gesitli
kaynaklardan gelir elde edebilme, eldeki kaynaklarmni harekete gecirebilme,
yeterli diizeyde yedek kaynaklar barindirabilme, sorunlar1 kolayca
belirleyebilme ve ihtiyag aninda diger Orgiitlerden destek alabilmeyi
kapsamaktadir. Beceri boyutu, problemleri belirleme, orgiitiin 6nceliklerini
ortaya koyma, hasar/aksamalardan kacinma ve hasar/kaginmalarla basa
¢ikabilme adina kaynaklar1 harekete gegirebilmedir. Diger bir deyisle oncelikleri
karsilayabilmek ve amaclara ulasabilmek adina hem insan hem de maddi
sermaye kaynaklarini uygulayabilme becerisi, bu boyutla agiklanmaktadir.
Atiklik (Rapidity): Orgiitsel dayanikliligin atiklik boyutu, érgiitiin dnceliklerini
karsilayabilme ve hedeflerine zamaninda ulasabilme kapasitesidir. 21. ylizyilda
orgiitlerin atik hareket edebilmesi, orgiitler adina artik bir segenek halinden
cikmistir. Bir Orgiitiin atik ve hizli bir sekilde dis ¢cevrede yasanan degisimlere
karsilik verebilme yetenegi, onu yerinde sayan Orgiitlerden ayiran en dnemli
Ozelligi yapmaktadir. Dolayisiyla siirekli yasanan zorluk ve degisimler, atik ve
hizli cevap verilebilirligi gerekli kilmaktadir. Atiklik boyutu; hedeflere
zamaninda ulasabilme, degisen sartlara hizlica adapte olabilme, Oncelikleri
zamaninda yerine getirebilme, kriz anlarinda sunmus oldugu hizmetleri ge¢misle
ayn1 kapasiteye getirebilme ve islerin aksamasina karsi hizli aksiyon alabilmeyi
kapsamaktadir.

Ote yandan literatiir incelemesi sonucunda dayamklilik kavramiyla es deger

kavramlar sunlardir:

Direng: Direng kavrami, Kimya Terimleri Sozligi’nde (2007); “kuvvete veya
dis kosullara kars1 koyma” anlaminda karsimiza ¢ikarken, Uygulayim Terimleri
Sozligl (1980) ise direng kavramini “bir derinliine goriismede ya da oturum
kiimelerinde bireyin cesitli nedenlerle gereken bilgileri vermeyerek kendini
aciklamaktan kaginmas1” olarak ifade etmektedir (TDK, 11.04.2021,
sozluk.gov.tr). Orgiit icerisinde degisime yonelik direnmeler meydana
gelebilmektedir. Degisimi etkili bir sekilde yonetebilme adina sosyal bilimler
alanindaki arastirmacilar, direnmeyi yok edebilme adina “overcoming
resistance” ve direnmeyi minimuma azaltma yani “reducing resistance” gibi
yontemlerin kullanilmasini 6nermektedirler (Diken, 1999, 177).

Yenilenme: Biyoloji Terimleri Sozliigii'nde (1998) yenilenme kavrami;

“canlilarda kaybolan veya hasar goren bir viicut parcasinin yenilenmesi”
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anlammdadir  (TDK, 11.04.2021, sozluk.gov.tr). Insan  kaynaklar
uygulamalarinin 6nemli bir pargasi olarak da goriilen yenilenme unsuru; agik
iletisim, sonu¢ odakli degerlendirme, isgéren miisteri ve takim networklerine
ulagilabilir ve kullanic1 dostu gibi bilgiye yonelik ilkeleri barindirmaktadir.
Bahsedilen ilkeler sayesinde isletmeler kapasitelerinin disina ¢ikabilerek i¢ ve
dis ¢evreleri ile baglarmi giiclii hale getirmektedir. Yenilenme unsurunun
yaratilmas1 adina insan kaynaklar1 politikalar1 kisisel anlamda tutum ve
davraniglara etki etmekte ve boOylece Orgiitsel anlamda yenilenmenin
olusturulmasinda kritik rol oynamaktadir. Sonug¢ olarak; orgiitsel anlamda
yenilenme veya kendini toparlayabilme seviyelerinin olusabilmesinde
isgorenlerin tutum ve davraniglarinin belirli bir siireyle benimsenen degerlere
doniismesi 6nem arz etmektedir (Gergek ve Borekei, 2019, 21).

Kendi Kendini Toparlayabilme Giicii: Kendi kendini toparlayabilme giicti, kriz
ortamlarindan hizli bir sekilde ayrilabilme ve hatali sekilde incinme seklinde
meydana gelebilmektedir. Dolayisiyla kendi kendini toparlayabilme giicii
insanlara mahsus bir 6zelliktir ve bu 6zelligi barindiran insanlarin g¢etin yasam
kosullariin negatif etkilerini bertaraf etmekle birlikte yasamlarina bu sekilde
devam etmektedirler. Teori agisindan bakildiginda incinebilme durumu
giicsiizliik seklinde yorumlanirken travmatik olaylara karsi ortaya konulan
normal tepkilerse patolojik sekilde yorumlanmaktadir. Travmatik olaylardan
styrilmaya calismak ve travmatik olaylara etkili ¢oziimler gelistirmek, kendi
kendini toparlama giicii lizerinde arastirmalar yapanlara gore oldukca giigtiir
(Turgut, 2020, 48). Kendini toparlama giiclinde kritik rol oynayan birtakim
sartlar yer alabilmektedir. Ilki ciddi anlamda tehdit, travmaya ugrama ya da
yorucu gilicliik; ikincisi ise ciddi baskilar altinda olumlu anlamda bir uyumun
olusturulmasidir. Bahsedilen iki sartin iliskisinden dolayr insanin kendini
toparlama giiciinii gosterebilmesi adina negatif anlamda bir yagam siirme olayini
barindirma ve bu olaya karsi gelebilme durumunun olugmasi gerekmektedir.
Sonug olarak; kendini toparlama giicii, negatif bir yagsantinin neticesinde olusan
birtakim risk wunsurlart ve bir takim negatif unsurlara karst koymay:
saglamaktadir (Atalay ve Ulucan, 2018, 178).

Yilmazhk: Yimazlik, insanin maruz kaldigi stres ve sorunlarin iistesinden
gelebilme veya bulundugu ortamdan dogabilecek risklere karsi bir direng
seklinde ag¢iklanmaktadir (Rutter, 2006, 1). Stres, sorunlar ve huzursuzluk
durumlar karsisinda bireyler ¢esitli reaksiyon gosterebilirler. Yilmazlik faktorii,
insanin kisisel ozelliklerine yalnizca diinyaya geldigi ilk andan itibaren degil
ayn1 zamanda gelisimsel psikoloji onciiliigiinde de girebilmektedir. Insan
bulundugu ortamla birlikte cesitli risklerle karsi karsiya kalabilirken, kisisel
ozellikleri sayesinde risk olusturacak unsurlarla basa c¢ikabilme yapisiyla,
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hayatin1 elverisli bir sekilde devam ettirebilir. Dolayisiyla insanin ¢etin hayat
sartlartyla basa ¢ikabilmesinde biligsel ve sosyal 6zelliklerinin yani sira uyum
saglayabilme ozellikleri de 6n plana ¢ikmaktadir. Eger ki kosullarin negatif
olmast durumunda insanin birtakim pozitif yonlerinin ortaya ¢ikmasiyla negatif
unsurlar minimuma indirilebilmektedir (Onat, 2010, 10).

3.1.3. Orgiitsel Dayaniklihik ile Tlgili Arastirmalar

Giliniimilizde zor hayat sartlarina adapte olabilen insanlarla ruh sagligi alaninda
cesitli arastirmalar ortaya konmustur. Bu arastirmalar neticesinde resilience kavrami,
olumsuz sartlar altinda calisan ve Ongoriilemeyen bir bicimde basarilar elde etme
yetenegini barindiran insanlar i¢in kullanilmaya baslanmistir. Hemen iyilesebilme ve
kendini hizl1 bir bigimde toparlayan insan hakkinda “resilient” kelimesi kullanilirken;
hizl1 bir bicimde iyilesme giicii, hemen iyilesme giicii gibi 6zellikleri barindiran insanlar
adma da “resilience” kelimesi kullanilmaktadir (Terzi, 2008, 297).

Minneapolis’teki Minnesota Universitesi’nin onursal profesorlerinden biri olan
Norman Garmezy, dayaniklilik konusuyla ilgili gerceklestirmis oldugu ge¢mis
yillardaki arastirmalariyla dayaniklilik konusuna onciiliik etmektedir. Garmezy, aile
fertleri sizofren olan cocuklarin aile fertleri ile yasadig siire boyunca ¢ocuklarda neden
psikolojik sorunlar goriilmedigi konusunu arastirmaya c¢alismistir. Arastirmalar
sonucunda Garmezy, mental sagligin belirli bir dayaniklilik kalitesinden dolay1 zarar
gormedigini ve dayamikliligin mental sagliligi korumadaki roliiniin ciddi oldugu
kanisina varmigtir (Coutu, 2002, 2).

Son zamanlarda meydana gelen dogal afetler ve krizler g6z Onilinde
bulunduruldugunda, dayaniklilik kapasitesi bulundurmanin uzun vadede saglayacagi
faydalardan bahsedilmis ve degisime adapte olabilme konusundaysa ise yarayan bir
siire¢ ortaya atilmustir. Orgiitsel dayaniklilik faktoriine olan alaka giin gectikce artis
gosterse de nitel ve nicel arastirmalarin kisith oldugu gdze carpmaktadir. Orgiitsel
dayaniklilik konusuyla alakali ¢alisma ortaya koymak isteyen arastirmacilara verilecek
tavsiyelerden bir tanesi de; dayaniklilik faktorii lizerinde etkili oldugu diisiiniilen
uygulamalarm arastirilmaya ¢alisilmasi olacaktir. Ote yandan kiiltiir faktorii de dikkate
alinarak {ilkelerin ¢esitli alanlarinda boy gosteren isletmelerin dayaniklilik kapasiteleri
incelenerek kiyaslama ortaya koymak, ulusal ve uluslararasi farkliliklarin olugsmasina
katki saglayabilir (Doganalp ve Kalfaoglu, 2020, 92). Sonug olarak; alan yazinda orgiit
bilimini igeren dayaniklilik arastirmalart gelisim siirecindedir. Dolayisiyla
arastirmalarin  ¢ogunlugu teorik ¢ercevededir. Orgiitsel dayanikliliga ilgi duyan
arastirmacilarin  gergeklestirecegi ampirik caligmalarla Orgiitsel dayaniklilik alan
yazinina ciddi fayda getirecektir (Karakose vd., 2020, 165).

Orgiitsel dayamklilik ile ilgili arastirmalar ¢ogaldikca, yoneticilere tavsiye
olarak gosterilecek uygulamalar da gesitlilik gosterecektir. Orgiitsel dayamkliligin ilke
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ve teorilerinin bilinmesi; yoneticilerin ve arastirmacilarin gergekten de dayanikli insan
ve Orgiitlerin nasil yaratilabilecegi konusuna derin bir bakis acis1 kazanmaya yardime1
olacaktir. S6z konusu ilkelerin belirli sartlarda etkin olarak uygulanabilmesi, orgiitlerin
calisma ortamini iyilestirme amacini tastyacak ve yeni ilkelerin gelistirilmesine iliskin
geri bildirimler saglayacaktir (Mallak, 1998, 8). Ote yandan son zamanlarda yonetim
alaninda orgiitsel dayanikliliga artan ilgiyle dayaniklilik kavrami, genis perspektiflerde
degerlendirilen bir kavram halini almistir. Dolayisiyla orgiitlerdeki dayanikliligin
¢iktilarinin neler olabilecegi arastirma konusu olmalidir (Ma vd., 2018, 259).

3.2. Algilanan Orgiitsel Destek

Algilanan orgiitsel destegi basligr altinda ilk olarak algilanan o6rgiitsel destegin
onemi ve iliskili olan kavramlar, ardindan algilanan orgiitsel destegin teorileri ve son

olarak algilanan orgiitsel destegin dnciil ve sonuglarina yer verilmistir.
3.2.1. Algilanan Orgiitsel Destegin Onemi ve Ilgili Kavramlar

Bireylerin yasamlarinin her alanlarinda kendilerini daha iyi hissetmelerini
saglayan unsurlardan biri de farkli insanlardan gordiigli destegi algilamalaridir.
Dolayisiyla igsgoren olarak insanin orgiit igerisinde desteklendiginin farkina varilmasi
ciddi bir durum seklinde goriilmektedir (Giray ve Sahin, 2012, 2). Algilanan orgiitsel
destek isgorenin Orgiitiine dair duygusal anlamdaki bagliligi basta olmak iizere
performans ve is doyumu gibi etmenleri artirmakla beraber isten ayrilma ve ise
devamsizlik gibi negatif davranislari azaltmaktadir. Dolayisiyla algilanan orgiitsel
destek sagladigi bu katkilarla 6nem arz eden bir olgudur. Algilanan orglitsel destek
ayrica isgorenin gorevini etkin bir sekilde yerine getirmesini saglamakla birlikte stresin
tizerinden gelme konusunda da yardimer olur ve isgoren bu durumu orgiitten gelen bir
giivence seklinde algilar (Rhoades ve Eisenberger, 2002, 698).

Isgorenin orgiitiinden algilladigi destek orgiit arkadaslarimi pozitif olarak
degerlendirme ve pozitif davraniglar ortaya koyma acisindan 6nem teskil etmektedir.
Isgdren kosullar ne olursa olsun &rgiit tarafindan desteklenecegini bilirse hem o drgiitii
benimser hem de orgiitiin hedeflerini kendi hedefleri olarak goriir. Orgiitten destek
aldigim1 hisseden isgdren bu duruma paralel olarak Orgiite karsi pozitif tutum ve
davraniglar ortaya koyacak ve olumsuz tutum ve davranislardan kaginacaktir. Destegi
algilayan 1s goren kendisini Orgiitiin igerisinde Onemli biri olarak gorerek sahsi
menfaatlerini ortak menfaatler olarak goz dniinde tutacagindan orgiitiin hedeflerini sahsi
hedefleri olarak sahip ¢ikacaktir. Bu durumdan dolayr isgorenin destek algilamasi
sonucunda orgiitle 6zdeslesecek ve orgiite karsi olumsuz davraniglarda bulunma ihtimali
diisecektir (Kerse ve Karabey, 2017, 376).
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Yoneticiler  iriinlerinin  kalitelerini  iyilestirme adina  isgorenlerinin
memnuniyetlerini gdéz ardi etmemelidir. Ornegin isine ve orgiitiine goniil veren bir
calisan etkili performans ortaya koyarak bunun sonucunda da eskiye oranla ¢ok kaliteli
isler ¢ikartabilecektir. Fakat orgiit tarafindan yeteri kadar destek gérmeyen bir ¢alisanin
performansi diisecegi gibi bu durum takim arkadaslarina da yansiyacaktir (Tanriverdi ve
Kilig, 2016, 13).

3.2.1.1. Alg1 ve Algilama Kavramlari

Algi, “duyu verilerini orgiitleyip yorumlayarak ¢evremizdeki nesne ve olaylara
anlam verme siireci” seklinde tanimlanirken, algilama “bir seyin farkina varma ve
farkina varilan seye bilgi sistemimiz i¢inde bir yer bularak yakistirma ayni zamanda s6z
konusu olguyu nitel ve nicel olarak yargilayip degerleme siireci” seklinde
tanimlanmaktadir (Simsek vd., 2015, 107). Duyu organlarindan gelen bilgi ve uyarilarin
orgiitlenmesi ve bu bilgi ve uyarilara anlamlar yiiklenmesi siirecine algi denmektedir.
Bireylere, gérme ve duyma organlari kanali sayesinde bir¢ok uyar1 ulasmaktadir. Gelen
birtakim uyarilarin bir kismi1 neredeyse duyulmamakta ve diger bir kismi ise bireyin
zihninde ge¢mise dair deneyimleri ile iliskilendirilmektedir. Bunun sonucunda da birey
tutumunu ortaya koymaktadir. Algt ve duyu ayni degildir. Algilama esnasinda beyin
insanin yer aldig1 durumdan beklentilerini, gecmise dair yasanmisliklarini, farkli duyu
organlarindan gelen 6teki duyular toplumsal ve kiiltiirel etkilenmeleri de gz oniinde
bulundurarak bir anlam yiiklemeye ¢alismaktadir (Kogel, 2020, 542).

Insanlarin  gevresini anlamlandirabilmek amaciyla duyumsal intibalarini
uyarlama ve yorumlama siireci algilama olarak tanimlanir. Algilama konusu ile ilgili
yapilan arastirmalar tutarli olarak kisilerin benzer seyleri goriip farkli bigimde
algiladiklarini ortaya koymaktadir. Ornek olarak; bir isgdrenin almasi gereken hayati
derecede kararlarda gec¢ kalmasi, yoneticide o kisinin agir, diizensiz ve karar alma
konusunda ¢ekingen oldugu izlenimini olusturabilir. Farkli bir yonetici ile isbirligi
yapan ayni igsgorenin bu davramislariyla o yoneticide hassas, cok dikkatli ve planl
oldugunun izlenimini yaratabilir. Dolayisiyla ilk yoneticiyle ¢alisan iggérenin yonetici
goziinde negatif algisindan bahsedilirken diger bir yoneticiyle calisan ayni isgérenin
yonetici goziinde pozitif algisindan s6z edilebilir (Robbins vd., 2016, 233).

Algilamaya etki eden O6gelerden biri de giiven egilimidir ve oOrgiitteki kisiler
arasinda giiven egilimi algilama farkliliginin temelinde kritik bir yer barindirir. Giiven
egilimi st diizey olan kisiler, pozitif tutum igerisinde olmalari sebebiyle oOrgiit
tarafindan destek gormeseler bile bu durumu cok Onemsemeyebilirler. Fakat
isgorenlerine yeteri diizeyde destek veremeyen oOrgiitler penceresinden bakildiginda
bahsedilen bu durum ciddi sonuglar dogurmaktadir. Giiven egilimi iist diizey olan
isgorenlerden olusan bir Orgiitiin zor donemlerinde bile isgdrenler tarafindan devamli
bir baghlik gorecegi ongoriilebilir (Eser, 2011, 366).
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3.2.1.2. Destek Kavramm

~ (13

Ingilizce karsilig1 “support” olan farsca kokenli destek kavrami sozliikte “maddi
ve manevi yardimei, dayanak” anlamindadir (TDK, 17.06.2021, sozluk.gov.tr). Diger
bir deyisle destek kavrami, kisi tarafindan bilgisel, duygusal veya somut araglar
seklinde farkli tiplerde algilanan yardim siirecidir (Parasuraman vd., 1992, 344).
Bireylerin ¢aligma alanlarinda kendilerini rahat ve mutlu addetmeleri onlara kars1 saygi
duyma, takdir edilme ve destek gorme ile ilgilidir. Dolayisiyla son zamanlarda rahat ve
mutlu ¢alisma alani olusturmak orgiitler adina ciddi bir sorumluluktur. Orgiitlerinden
destek gordiigiinii algilayan isgorenler calisma alanlarinda daha rahat edecek ve bu
durum islerine pozitif yansiyacaktir (Erkal, 2021, 38). Orgiit igerisinde isgdrene
saglanan bazi destekler sunlar olabilir:

e Sosyal Destek: Sosyal destek; stres yonetimi Kkarsisinda etkili olan
uygulamalardan bir tanesi olup kisinin temel sosyal gereksinimlerinin farkli
kisilerle etkilesimi sonucunda tatmin gdrmesidir. Orgiitlerde son zamanlarda
sosyal destek konusu isgorenlere pozitif yonde etki ettiginden onemli hale
gelmistir. Orgiit icerisindeki samimi arkadasliklar, is haricindeki aile ziyaretleri
sosyal destegin olusumuna katki saglamaktadir (Ozkalp ve Kirel, 2013, 196).

e Duygusal Destek: Duygusal destek; empati, ilgi, sevgi ve giiven saglayabilen
ayni zamanda bireylerin zor donemlerinde onlara sempatiyle yaklasabilen
yoneticilerin var olmasiyla meydana gelmektedir. Duygusal destege Ornek
olarak sefkat, sempati ve duygu tartismalarin1 onaylamak verilebilir (Nijman ve
Gelissen, 2011, 92).

e Yonetici Destegi: Genel olarak yonetici destegi; yoneticinin iggdrenine saglamis
oldugu destektir (Yoon ve Lim, 1999, 923). Yonetici, gizlilige 6nem vermeli,
esnek olmali, adil, seffaf ve glivenilir olmali, etkinlik ve verimliligi g6z 6niinde
bulundurmali, insancil davraniglar sergilemeli ve iggorenleri ile orgiitliinii biitiin
olarak kabul etmelidir (Cetin, 2013, 6).

e Aracsal Destek: Aracsal destek; somut destek, pratik destek, davranigsal ve
maddi yardim seklinde de tanimlanan ve ihtiyaci olan bir bireye dogrudan
saglanan desteklerdir. Baska bir deyisle aragsal destek, sorun yaratan
problemleri ¢ozmek ve bunlarla basa ¢ikmak i¢in sunulan somut
yardimlar/imkanlardan meydana gelmektedir. Ornegin; ¢ocuk bakimi veya ev
temizligi gibi isleri gerceklestirmek isteyen bireylere islerini yapabilmeleri adina
aragsal destek saglanir. Aragsal destek, problemleri pratik olarak c¢ozmekle
birlikte rahatlama saglar ve stresli durumlarla basa ¢gikmada insanlara bol zaman
kazandirmaktadir (Nijman ve Gelissen, 2011, 91).

e Psiko-sosyal Destek: Psiko-sosyal destek kavrami daha ¢ok kriz donemleriyle
iliskili olup is hayatina baglayan bir ¢alisana ilk giinlinden itibaren saglanmasi
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gerecken Onemli hizmetlerden bir tanesidir. Dolayisiyla psiko-sosyal destek,
insanlarin iyilik halinin korunmasinda, sosyal risklerin ortaya konulup
onlenmesinde, insanin basa c¢ikabilme kabiliyetini kuvvetlendirmesinde ve
yasam kontroliinii devam ettirebilmesinde 6dnemli katkilar1 olan destek tiirtidiir
(Kordali, 2020, 24).

e Finansal Destek: Orgiitiin isgdren ile ilgili finansal beklentileri ne derecede
dikkate aldigiyla birlikte isgorenin orgiite saglamis oldugu katkilari tazminat ve
birtakim ddiillendirmelerle cevap vermesi bir finansal destektir. Ikramiye,
gecim sikintist ¢ekmemek icin yapilan 6demeler, dinlenme ve izin siireleri,
yabanci iilkeden gelen isgdrene saglanan avantajlar finansal destege Ornek
verilebilir (Kraimer ve Wayne, 2004, 218).

3.2.1.3. Orgiitsel Destek Kavram

Insanlarin yalmz baslarina ortaya koyamayacag: hedeflerini baskalar: ile bilgi,
efor ve yeteneklerini birlestirmesiyle ortaya c¢ikan sistem ve yapi oOrgiit olarak
adlandirilir (Simsek ve Celik, 2016, 23). Orgiitsel destek, yonetim biliminde énemli bir
kavramdir. Bu sebeple bir orgiitteki isgorenlerin iyilestirilmesiyle isgorenlerin iglerine
ve Orgiitlerine karsi tutum ve davranislart arasindaki iliskiyi agiklamaktadir. Algilanan
orgiitsel  destek  kavrami 1980°’lere  kadar  kavramsallagtirllmamis  ve
degerlendirilmemistir. Fakat orgiitsel destek diislincesi neredeyse yetmis yildir yonetim
biliminde bulunmaktadir (Zagenczyk, 2006, 8).

House ve Evans (1971) tarafindan ortaya atilan ve dort tip liderlik davranisi
modelinden bahsedilen amag-yol teorisinde dort tip liderlikten birisi de destekleyici
liderdir. Destekleyici liderler, astlarina ilgili olmakla beraber onlara karsi arkadasca
yaklasimlar sergilemektedirler (Simsek ve Celik, 2016, 80).

Isgorenler, orgiit icerisinde destek alma hissiyatina girmektedirler. Orgiitsel
destek, isgorenler adina 6nem arz eden bir kavramdir. Kabul, saygi ve deger gormenin
yaninda onaylanma gibi duygusal gereksinimlerin giderilmesinde rol oynayan ciddi bir
hazinedir. Orgiitsel destegin olusturulmas sayesinde &rgiit, isgdrenlerin mutluluklarina
deger verdigini, onlarin katkilarin1 g6z 6niinde bulundurdugunu ve onlarla ¢aligmaktan
dolayr mutluluk hissettigini ifade eder. Dolayisiyla kisinin de saygi gérme, ait olma ve
onaylanma ihtiyaclar1 karsilanmig olur (Armeli vd., 1998, 291).

Yoneticiler, orgiitiin hedeflerini géz 6niinde bulundurarak isgorenlerinden {ist
diizeyde performans almak ve onlar1 harekete gecirmek adma isgorenlerini
desteklemelidir. Dolayisiyla yoneticiler, iggorenlerinin hem iimitlerini hem de arzularini
dikkate alarak iggorenlerinde bulunan gizli giigleri ortaya ¢ikarmak amaciyla gerekli
destekte bulunmalidirlar. Bu dogrultuda yoneticiler isgorenleri desteklemek amaciyla
bazi faktorleri géz oniinde bulundurmalidir (Bakan, 2011, 234):

e Yoneticiler, iggérenlerinin hangi unsurlarla motive edildigini bilmeli.
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e Yoneticiler, isorenlerinin fikir ve Onerilerine agik olmali.

e Yoneticiler, isgorenlerinin hatalar1 karsisinda cezalandirma yerine hatalarindan
ders ¢ikarma yolunu se¢meli.

e Yoneticiler, anlagsmazliklar karsisinda etkin ¢éziimler gelistirmeli.

e Yoneticiler, basariy1 takdir ederek odiillendirmeye gitmelidirler.

e Son olarak yoneticiler, kendilerinden daha etkili diisiinceler {iretebilecek
iggorenler olabilecegini kabul etmelidir.

Orgiitlerin yasamlarini siirdiirebilmesi adina 6énem arz eden faktorlerden
birisi de orgiitsel destektir. Dolayisiyla orgiitsel destek, orgiitiin liyelerine bagliligin da
isareti olarak goriilebilir. Isgdrenler, orgiitlerinin destegini aldiklarini diisiindiikleri
takdirde orgilitlerinde g¢aligmalarini siirdiirtirler ve kendilerini igine vererek orgiitlerinin
devamliligina fayda saglarlar. Dolayisiyla oOrgiitlerin iggorenlerini  desteklemesi
duygusal bir durus anlamina gelmekle birlikte akilci bir yatirnmdir (Tamer ve Biik,
2020, 145).

Orgiitsel destek, giiniimiiz isgdrenlerinin en kritik kazanimlarindan birine
dontismektedir. Mitkemmellik kurami, personel giiclendirme ve toplam kalite yonetimi
gibi modern yonetim teorileri, isgorenlerin orgiitte degerli goriilmesini ifade etmektedir.
Is gorenlerinin diisiincelerine deger verilmesi ile is gorenin performansinda yiikselme
meydana gelecektir (Cakir, 2001, 154).

3.2.1.4. Algilanan Orgiitsel Destek Kavram

Orgiitsel destek hakkinda calismalar ge¢mise kadar uzanmaktadir. 1950
yillarmin ilk zamanlarinda arastirmacilar, iggorenlerin diinya ¢apinda destek algilar
meydana getirdigi dolayisiyla meydana gelen algilarin is ile alakali pozitif sonuglar
dogurdugunu gozlemlemislerdir. Caligmalar sonucunda arastirmacilar kurumsal
destegin gilivenli ve pozitif bir ortama sebebiyet verdigini goézlemlemislerdir.
Destekleyici orgiit ile dnem veren bir isletme ayni anlamdadir. Isgorenler inanglarini
uist-ast iliskileri, adalet ve ddiillendirme gibi etmenleri g6z 6niinde bulundurarak ortaya
koymaktadir (Cropanzano, 1997, 161). Orgiitte bulunan calisanlar ve onlarin takim
arkadaslar1 ile Orgiitliin ¢cevresinde konumlanan miisteriler ve ortaklar birbirlerine karsi
farkli tiirde fikirler barindirirlar ve bu dogrultuda tutumlar ortaya koyarlar. Dolayisiyla
tutumlarin meydana gelmesinde kisilerin algilart ciddi rol oynar (Tanriverdi ve Kilig,
2016, 5).

Sosyal degisim kurami cercevesinde degerlendirilen algilanan orgiitsel destek
kavrami iggéren ve igveren arasindaki is ile alakali bagi bir miibadele olarak
nitelendiren Gouldner (1960) ile Blau’nun (1964) ¢alismalarinda ilk defa ortaya ¢ikmis
bir kavramdir (Diistikcan vd., 2019, 42). Algilanan orgiitsel destek, isgorenlerin isletme
tarafindan onlarin birtakim beklentilerine cevap verilebilmesi anlamina gelmektedir.

Ayn1 zamanda iggdrenlerin iyi ya da kotii zamanlarinda yalnizlik duygusu igerisinde
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olmamalari, isletmenin destegini hissetmeleri ve isletme tarafindan deger gérmeleri
anlamini da tagimaktadir ve bu sebeple isgorenler ile onlarin ¢alismakta oldugu isletme
arasinda bir bag olusma durumu tartisilmaktadir. Sosyal degisim kuraminin rol oynadigi
bu konuda, isgdrenlere saglanan orgiitsel destek sayesinde isletmeler iggoérenlerden daha
samimi ve etkili performanslar iimit etmektedirler (Turung ve Celik, 2010, 184).

Bazi arastirmacilar tarafindan ortaya atilan algilanan oOrglitsel destek
tanimlamalar1 su sekildedir:

e Eisenberger vd., (1986, 501)’e gore algilanan orgiitsel destek, orgiitteki kisilere
deger verildigi ve kisilerin 6nemsendigi algis1 seklinde tanimlanmaktadir. Diger
bir deyisle birtakim sosyo-duygusal gereksinimlerinin kargilanmasi amaciyla
isgorenler tarafindan deger goren, isletmenin faaliyetlerini devam ettirebilmesi
adina gerektiginde yardim saglama egilimi gosteren ve is esnasinda gosterilen
cabayi ddiillendiren bir olgudur.

e Aselage ve Eisenberger (2003, 491)’e gore algilanan orgiitsel destek, isgérenin
orgiitiiyle yaptig1 bir psikolojik s6zlesmedir.

e Sumathi vd., (2015, 261)’c gore algilanan orgiitsel destek, isgorenler ile orgiit
arasindaki iligkiyi anlamada bir yol seklinde ifade edilmektedir.

Algilanan orgiitsel destek isgorenlerin ilgi, ihtiyag ve degerlerinin Orgiit
tarafindan dikkate alinma seklinin iggérenlerce nasil anlasildigini ortaya koymaktir (Can
vd., 2017, 223).

Algilanan orgiitsel destekte orgiit tarafindan isgdrenlerin huzuruna ve katkilarma
ne derecede onem verildigine yonelik kiiresel inanglar olugmaktadir. Diger bir deyisle
isgorenin Orgiitiine ne derecede bagli olduguna yonelik izlenimler dogmaktadir. Bir
orgiit kisi ya da kisiler tarafindan destekleyici olarak goriilebilirken diger kisi ya da
kisiler tarafindan destekleyici olarak goriilmeyebilir (Cropanzano ve Kacmar, 1995,
173).

Isgorenlerin drgiitsel destek algilamalari penceresinden bakildiginda yonetici ve
isgoren iletisimi konusu Onem arz etmektedir. Dolayisiyla yonetici konumundakiler
orgiitsel destek hakkindaki agik ya da ortiilii iletilerini aktarirken davraniglarinin,
ilkelerinin ve faaliyetlerinin farkinda olmalidirlar. Bahsi gegen bu iletiler orgiitsel
destek algisini ciddi derecede etkilemektedir. Eger bir igsgdren iist yonetim tarafindan
bircok departman araciligiyla devamli sekilde kendisinin 6nemli olduguna dair
bildirimler ve takdir topluyorsa iist diizey oOrgiitsel destek igerisindedir (Akin, 2008,
142). Algilanan orgiitsel destek ile ise angaje olmak, ise cezbolma, ise tutkunluk, isle
biitiinlesme yani ise adanmislik 6nem arz eden kavramlardir. Orgiit tarafindan bir
isgoren kosullar ne olursa olsun destek gdrecegini bilmesi sonucunda o isgdren oOrgiite
dair olumsuz tutumlardan kaginacagi dngoriilmekle birlikte aksine orgiitle 6zdesleserek
olumlu tutumlar ortaya koyacagi tahmin edilmektedir. Ortaya konulan galigmalar
neticesinde isgdrenin Orgiit tarafindan destek algilamasi iggdéreni pozitif etkilemekle
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kalmayip ise adanmislik ve yenilik¢i is tutumlart sergilediklerini ortaya koymaktadir
(Erer, 2021, 2).

Algilanan orgiitsel destek kavrami isgorenlerin sosyo-duygusal gereksinimlerine
cevap verebilmesiyle birlikte isgdrenlerin performansa yonelik 6diil istemlerini ve is
tatminlerini de yiikseltebilir. Isgdrenlerin iiretkenlik aleyhine is tutumlarinin minimize
edilmesi onlarin Orgiit tarafindan desteklendiginin farkina varmasinin sonucu olabilir.
Orgiitsel destek algisinin iist diizeyde yer aldi1 orgiitlerde isgdrenlerin, ise ge¢ kalma,
ise devam etmeme ve isi birakma gibi negatif is davraniglarini sergilemeyecekleri ifade
edilebilir. Isten dolay1 olusan stres etmenlerinin minimize edilmesi isgorenlerin orgiit
tarafindan maddi ve manevi olarak desteklendikleriyle iliskili olup onlarin Orgiite
baghiliklarim1 kuvvetlendirdigi belirtilmektedir (Tamer ve Biik, 2020, 144). Ayrica
algilanan orgiitsel destek sosyo-duygusal gereksinimleri karsilamakla kalmaz, orgiite
bir¢ok 6zdeslesme ve baglilik katar ve orgiitiin basarili olmasi adina yiiksek arzu ve iist
seviyede psikolojik iyi hal saglar (Kurtessis vd.,2017, 1855).

Algilanan Orgiitsel destek sayesinde isgorenlerin Orgiitler1 adina risk almaya
istekli olduklarin1 vurgulayan Neves ve Eisenberger (2014, 189), orgiitsel destek
algisinin Orgiit tarafindan insanin iyiligiyle alakali olup insanin katkilarin1 6nemsendigi
inancini barindirdigindan, orgiitsel destek algisi {ist diizey olan isgdrenlerin risk almanin
belirsizliklerini ve en 6nemlisi de basarisizlik ihtimallerini anlama hususunda orgiite
olan giivenlerinin Ust diizeye ulasmasi sonucunda optimal risk alma ihtimalinin de st
diizeyde olmasi beklenilmektedir. Diger bir deyisle Orgiitlerin onlara saglamis oldugu
avantajlar1 goz 6niinde bulunduran isgorenler, orgiitlerinin iyiligini 6n plana ¢ikarmaya
inanmaktadirlar. Dolayisiyla orgiitlerine olan baghliklarin1 diisiinerek orgiitlerinin
yardimsever amaglar1 adina risk almayi isterler (Neves ve Eisenberger, 2014, 202).
Sosyal degisim teorisi kapsaminda algilanan orgiitsel destekle iliskilendirilen bir
faktorde orgiitteki yapici sapkin davraniglardir. Sosyal degisim teorisi agisindan Orgiit
tarafindan ilgi gordiiklerine kanaat getiren isgorenler list diizeyde performans ve
baglilik ortaya koyacaktir. Dolayisiyla orgiitten destek gordiigiine kanaat getiren
isgorenler baz1 zamanlarda hem gayretlerini ylikselterek hem de kurallar1 yumusatarak
orgiite katkida bulunan tutumlar igerisine girmeleri tahmin edilebilir sonuclardir (Arpaci
ve Tekmen, 2020, 383).

Algilanan Orgiitsel destek kavrami psikolojik sozlesme ihlali ile ise
gomiilmiisliik arasindaki iligkide dolayli olarak rol oynamaktadir. Psikolojik sdzlesme
ihlali yasayan isgorenlerde oOrgiitsel destek algilamalarinda diisiis yasanacagi gibi ise
gomillmisliiklerinde de diislis yasanabilecektir (Dirican ve Erdil, 2021, 714).

3.2.1.5. Algilanan Orgiitsel Destegi Saglayabilme Kriterleri

Orgiitsel destek algist o6zel bir anlayls olmakla birlikte insan kaynaklari
politikalarina deger veren organizasyonlarda yer alabilecek bir olgudur. Ust seviyede
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destegin algilandig1 organizasyonlarda igsgdrenlerin huzurlari ve organizasyonlarina
faydalar1 gbz Oniinde bulundurulmasi sonucunda isgérenler mutlu ve gururlu
hissedeceklerdir (Diisitkcan vd., 2019, 45). Yoneten konumundakilerin organizasyon
icerisinde destek veya destek algilarmi yiikseltmeleri bir gerekliliktir. Algilanan
orgiitsel destek yiikseldiginde oOrgiitsel sessizligin sebebiyet verdigi isten ayrilma
niyetinde diisiis meydana gelecektir. Dolayisiyla orgiitsel destegin varhigi ya da
yiikseltilmesi oOrgiitsel sessizligin olumsuz yanlarini da diisiirecektir. Ayn1 zamanda
isgorenlerin kendilerini dogru ifade etmeleri konusunda fayda sagladigindan orgiitsel
destek algisi isten ayrilma niyetini diismesine yardimei olacaktir (Habip vd., 2020, 200).
Eisenberger vd., (2016, 18), algilanan orgiitsel destegi giiclendirme adina 8 adet strateji
onermektedir. Bunlar:
e Isteyerek yapilan destekleyici isgiicii hizmetlerini uygulamak,
e Tim  yonetim uygulamalarinin  hazirlanmasinda, izlenmesinde ve
uygulanmasinda adil ve hakkaniyetli olmak,
o Ulasilabilir amaglar ortaya koymak ve bu amaclar dogrultusunda 6diillendirmek,
o Kisiye 6zel faydalar gelistirmek diger bir deyisle isgbren ve isgiicliniin hangi
destege ihtiyaci oldugunu saptamak ve karsilamak,
e Siipervisorleri (performanstan sorumlu denet¢i veya gozetmen) desteklemek ve
isgorenlerin orgiitsel destek algilarini tesvik etmek,
o Destekleyici olmak adina igsgorenleri egitmek,
e Giglii sosyal iletisim aglarini desteklemek,
e Ise baslamadan evvel 6rgiitsel destege baslamak.

Calisanlara verilen gorevlerin stres yaratict ve siradan olusu, onlarin motive ve
tatmin olmalarmin yaninda oOrgiitsel bagliliklar1 adina bir destek ihtiyaci dogurabilir.
Bundan dolay1 yoneticiler, calisanlarinin mutlulugunu ve huzurunu dikkate alarak
calisanlarint isletme adina degerli olduklarina ikna etmeli ve saygi duyuldugu
hissiyatin1 olusturmalidir. Ayn1 zamanda yoneticiler orgiitsel destegi saglarken adalet
kavramin1 da dikkate almaldirlar. Aksi takdirde bu durum isgorenler arasinda
koordinayona, iletisime ve verimlilige etki edebilir (Karadirek, 2020, 214).
Isgorenlerinin mutlulugunu ve huzurunu énemseyen destekleyici bir organizasyon ya da
yonetimde uygulanmasi gerekenler su sekilde siralanmaktadir (Ozdevecioglu, 2003,
117-118):

e Orgiit ici adaletin saglanmasi ve haklarm dogru sekilde verilmesi, isgdren
kayirmast ortadan kaldirilmali.

e Orgiit icerisindeki beseri iliskileri aym zamanda i¢ halka iliskileri yiiksek
seviyede olmasi saglanmali.

e Is gorenlere siirekli calisabilme ve is giivenligi konular1 altinda giivence
verilmeli.
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e s gorenlerin i¢ girisimcilik hareketlerini destekleyerek yaratict goriislerini,
diistincelerini ve elestirilerini dikkate alarak gerceklestirilmesi saglanmali.
e Son olarak isgorene deger verilmeli.

Bazi donemlerde orgiitler isgorenlerin beklentilerine istedikleri sekilde cevap
veremeyebilir ve bu durum is ve oOrgiit arasindaki bagi zedeleyerek gilivensizlige
sebebiyet verebilir. Giivensizlik ve deger goriilmeme hissiyatlar1 yetersiz seviyede
orgiitsel destek algisina doniisebilir (Terzi ve Polat, 2020, 65).

Rousseau (1989), isgorenlere karsi psikolojik soézlesme ihlalinin kendilerine
verilen birtakim sozler ¢ercevesinde isgdrenlerde negatif hisler yaratabilecegi ve orgiitle
isgoren arasinda bagin sadece belirli bir standartta ilerleyecegini ifade etmektedir.
Bundan dolayi isgorenler kendilerine verilen birtakim sozlerin tutulmadigi digiincesine
kapilarak orgiit icerisinde bir onem teskil etmediklerini diisiinecekler ve sonug¢ olarak
algiladiklar1 orgiitsel destek diisiik olacaktir (Biiylikyilmaz ve Cakmak, 2014, 586).
Hesap verilebilir olma, seffaf olma, adaletli ve katilime1 olma gibi ilkeleri benimseyen
orgiitlerde demokratik bir ortam diizenlenmesinin isgorenlerde olumlu olarak orgiitsel
destek ve adalet algis1 yaratabilecegi saptanmustir. Isgdrenlerin drgiitsel destek ve adalet
algilarin1 yaratmak adina demokratik bir 6rgiit atmosferinin varligindan séz edilmesi
gerekmektedir. Sonug olarak, hem orgiit i¢erisinde demokratik bir orgiit iklimi yaratmak
hem de bu demokratik ortami yonetim ilkesiyle biitlinlestirerek isgorenlerin Orgiitsel
destek ve adalet algilar1 yiikseltilebilir (Bakan vd., 2017, 1043-1044). Son zamanlarda
calisanlardan beklenilen tutumlar igerisinde inisiyatif alabilme davranisi da 6n plana
cikmaktadir. Inisiyatif alabilmeleri adna calisanlar, konforlu ve giivenli bir ortamin
yani sira destekleyici bir yapiya da ihtiyag duymaktadirlar. Bahsi gegen destek ¢aliganin
oOrgiit tarafindan algiladig1 destekle ayni ¢izgidedir. Dolayisiyla orgiit tarafindan insana
giivenin asilandigi ve destegin verildigi bir ortamda c¢alisanlar inisiyatif alma
egilimlerini bir¢ok kez sergileyebilecegi ongoriilmektedir (Nayir ve Taskin, 2017, 1320-
1321).

Sosyal degisim biinyesinde olan oOrgiitsel destek algisinin yonetilebilmesi i¢in
ciddi anlamda finansal yatirnmlara gerek yoktur. Yoneticiler, isgorenlerine orgiitsel
stratejiler yaratarak onlar1 bireysel agidan desteklemek adina destekleyici calisma
ortamlar1 sunabilirler. Ek olarak isletme yoneticileri, sosyal degisim iligkilerinin
yonetilebilmesi gerekliligi yoniinde egitimler almalidir. Isletmenin fonksiyonlarinin
baslarindaki yoOneticilereyse rehberlik faaliyetleri ve kocluk hakkinda egitimler
verilmelidir (Anafarta, 2015, 124).

3.2.2. Algilanan Orgiitsel Destegin Teorileri

Alan yazinda algilanan orgiitsel destek ile ilgili sosyal degisim teorisi, orgiitsel
destek teorisi, karsiliklilik normu teorisi, Alderfer’in Varlhigi siirdiirme-iliskilerde
bulunma ve gelistirme ihtiyaglar teorisi (VIG) ve lider-iiye teorisi gibi teoriler ortaya
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atilmistir. Bu teorileri algilanan orgiitsel destegi kavrayabilme adina agiklanmasi 6nem
arz etmektedir.

3.2.2.1. Sosyal Degisim (Ahsveris) Teorisi

Homans (1958) neredeyse yarim ylizyil dnce, miibadeleyi esas alan ve aslinda,
miibadelelerin maddi araglarla smirli olmadigini; kabul ve prestij gibi sembolik
degerleri de kapsadigi esasina dayanan bir sosyal davranis diisiincesi ortaya atmistir.
Arastirmacinin makaleleri bir¢ok bilim dali arasinda koprii gorevi gorerek gesitli sosyal
degisim teorilerinin ortaya g¢ikmasii saglamistir. Bir¢ok teorisyen, sosyal degisim
teorisinde farkli goriislerde olsa da sosyal degisim teorisinin temelinde yer alan sosyal
degisimin, zaman igerisinde karsilikli ve odiillendirici tutumlar ve iligkiler saglayan,
digerlerinin odiillendirici geri bildirimlerine bagli hareketleri barindiran diisiincesinde
birlesmektedirler (Cropanzano ve Mitchell, 2005, 890). Blau (1964), ilk defa bir
miibadele siireci seklinde sosyal iliski olgusunu sosyal degisim teorisi basliginda ele
almig ve biiylik bir boliimii destekleyici olarak ifade edilen ve siklikla dogas: itibariyle
sosyo-duygusal hareket edebilen sosyal degisim teorisini ¢ift tarafli destek etkilesimine
dayandirmistir. Boylelikle sosyal degisim teorisi, iggorenlerin performans olgiitlerine
yonelik olarak orgiit tarafindan onlara sunulacak maddi ve manevi ddiillendirmelerle
hareket eden bir diisiinceye sahiptir (Diisiikcan vd., 2019, 46). Blau (1964) yani sira
Gouldner (1960), Emerson (1962), Thibaut ve Kelley (1959) gibi arastirmacilar da
sosyal degisim teorisinin gelisimine fayda saglamislardir (Aydin, 2017, 549).

Sosyal degisim teorisi, iggorenlerde arkadaslik, saygi goérme, onur, dikkate
alinma gibi birtakim 06diil ihtiyact igerisinde olmalar1 sebebiyle sosyal iligkiler
olusturdugunu acgiklamaktadir. Dolayisiyla da isgdrenler arasinda olusan bu iligkilerde
statii 6nemli rol oynamaktadir. Isgdrenlerin sosyal iliskilerdeki statiilerinin olusmasinin
arkasinda bagimli ve bagimsiz davranma konular1 yatmaktadir. Cift tarafli bagimlilik
konusunun oldugu yerde sosyal degisimden soz edilebilir ve sonug olarak isgérenlerde
birlik ve baglilik olusabilmektedir (Erarslan, 2020, 38).

Sosyal degisim teorisinde iggdren, Orgiitii adina ortaya koydugu emegin cevabi
olarak kendisine verilen 6diil ya da cezalar1 degerlendirir. Degerlendirme sonucunda
isgorene takdim edilen o6diiliin kendisinin ortaya koydugu emegin karsiliginda eksik
kalmas1 durumunda Orgiitle isgdren arasinda bag ve iletisim sona erecektir. Bundan
dolay1, hem orgiitiine karsi benimseme ve yiiksek efor gibi ciddi derecede katki
saglayan isgorenler hem de isgorenine karsi gerekli destegi saglayan oOrgiitler arasinda
karsilikl1 yararlanmalar s6z konusu olacaktir (Kerve ve Karabey, 2017, 378). Karsilikli
olan baglarin belirli bir seviyede devam ettirilebilmesi adina taraflarin bir takim ilkelere
gore hareket etmesi ve bunu devamli hale getirmesi sarttir. Sosyal degisim teorisi, birer
1§ iliskisindeki kisilerin karsilikli alisverislerini ifade etmeye yardimci olan bir teoridir.
Dolayisiyla farkli arastirmalarda da orgiit ve isgoren arasindaki bagin kuvvetlenmesi
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icin temelde yatan olgunun sosyal degisim teorisi oldugu ifade edilmektedir
(Cropanzano ve Mitchell, 2005, 875).

Sonug olarak, sosyal degisim teorisi, en eski sosyal davramis kuramlarindan
birisi olmakla birlikte insanlar arasindaki bir kaynak veya etkilesim aligverisi seklinde
ifade edilebilir. Degisimi s6z konusu olan kaynaklar mal veya para gibi somut unsurlar
yerine arkadaslik, sosyal yasamin giizel yonleri gibi soyut unsurlar da olabilmektedir.
Sosyal degisim teorisindeki temel Ongorii kisilerin etkilesim igerisinde olmalari
nedeniyle Odiillendirilebileceklerini diisiinmeleri ve bu diisiinceyle etkilesimlerini
stirdiiriilebilir kilmaktir (Lambe vd., 2001, 4).

3.2.2.2. Orgiitsel Destek Teorisi

Orgiitlerin varolus nedenleri cesitli olabilir fakat bu nedenlerin en temelinde
ihtiyaglarm giderilmesi yer almaktadir. Orgiitsel uygulamalarinin temelinde de hayatin
kolaylastirilmasi, gelistirilmesi ve kalitenin artirilmasi yatmaktadir. Farkli bir bakis
acistyla insanin ihtiyaglarimi karsilamada yasadigi zorluklar sebebiyle oOrgiitlerin
olusturulmasi, bu ihtiyaglarin karsilanabilmesinde 6nem arz etmekle birlikte aymi
zamanda orgiitlerin olusturulmasi ile orgiitlerin birtakim hedeflerine ulagsma c¢abalarinin
da oldugunu gosterir ve temel hedeflere ulasma arzusu Orgiitler i¢in gerek sarttir.
Nitekim yonetim ve organizasyon alanindaki caligmalar gostermektedir ki temel
hedeflerine erisemeyen orgiitlerin devamliligi sorunlu olabilir ve bu temel hedeflere
erisebilmek zor olabilmektedir. Bu durumun sebebiyse orgiitiin hedeflerine erigmesi
sart1 birden fazla faktor ve kriterlere dayanmaktadir. Sonug olarak, orgiitiin hedeflerine
erisebilmesindeki dogacak neticeler agisindan algilanan orgiitsel destek, kritik bir etmen
olarak karsimiza ¢ikar (Yiiksel, 2006, 10).

Orgiitsel destek teorisi, isgorenlerin drgiite olan katkilarini 6rgiit tarafindan ne
derecede dikkate alindig1 ve onlarin iyiligini ne derecede 6nemsendigi hakkinda genel
bir alg1 yaratilmasimi ileri siirmektedir. Orgiitsel destek teorisi, orgiitsel destek algist ile
isgorenlerin pozitif veya negatif davranislarla karsilagmasina ek olarak isgoérenlerin
Orgiitiin varolus amacina giliclii bir sekilde bagli oldugunu dolayisiyla isgdrenlerin
orgiitiin amag ve hedeflerine varmasina katkida bulunmak amaciyla kendilerini zorunlu
hissettikleri ve Orgiite dair artis gosteren eforlarin daha biiyiik odiiller saglayacagim
diistindiikleri i¢in sosyal degisim siirecine onayak olmaktadir (Kurtessis vd., 2017,
1854). Orgiitsel destek teorisi, isgdrenlerin insani karakteristik 6zellikleri ile orgiite
atanmasinit belirtmekle beraber orgiitsel destek algisinin da iyilestirilmesini 6ne stirer
(Eisenberger vd., 1986, 500).

Orgiitsel destek algis1 sayesinde orgiitler, isgorenlerin bireysel performans ve
cabalarina saygili ve isbirlik¢i yaklasimlar sergilemektedirler. Dolayisiyla iggorenlerin
mutluluk, aitlik ve takdir edilme gibi birtakim gereksinimlerine cevap bulmak adina
orgiitler yogun ¢aba sarf etmektedirler (Demirci, 2019, 35). Orgiit yoneticileri, drgiit
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icerisinde insan1 esas alan yaklasimlar gelistirerek isgdrenini mutlu edebilecektir.
Dahasi orgiit tarafindan destek saglanan isgdrenlerde performanslari katki gorecek ve
bu durum islerine de yansiyacaktir. Mutlu toplumlar ve orgiitlerin temelini mutlu
bireyler olusturmaktadir. Dolayisiyla insanlarin is veya 6zel yasamlarindaki Orgiit
icerisindeki tatmin seviyesi olan yasam kalitesi ylikseltilmelidir. Yasam kalitesinin tist
seviyelerde olusu; isgorenlerin ise olan tutkunlugunu, motivasyonunu ve performansini
yiikseltecektir (Eksi, 2018, 59).

3.2.2.3. Alderfer’in VIG (ERG) Teorisi

Clayton Alderfer, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisini giincel kosullar1 goz
oniinde bulundurarak farkli bir sekilde incelemis ve teorisini “Varligt siirdiirme,
liskilerde bulunma ve Gelistirme ihtiyaclar1” olarak ele almistir. VIG teorisinde her
kademenin tatmini belirli bir seviyenin tlzerindedir ve soyut bi¢imde gii¢ bir hal
almaktadir ve kimi zaman umutsuzluk ve lizlintii iginde olabilmektedir. Ancak bireysel
gelisim ihtiyaglar1 giderilemediginde diger kademelere yonelimler baglayarak ¢abalar 0
dogrultuda sergilenmeye calisilir. Alderfer ve Maslow’un ihtiyaglar1 benzerlikte
gosterebilir. Soyle ki Maslow’un hiyerarsisindeki temel ve giivenlik ihtiyaglari,
Alderfer’in teorisinde varolus ihtiyaglariyla esittir. Ote yandan aidiyet ihtiyaci sosyal
iligkiler ve ozgliven ihtiyaglarma denk gelirken, gelisme ihtiyaglart kendini
gerceklestirme ihtiyacina karsilik gelmektedir. VIG teorisi, tiirlii tiirlii ihtiyaclarin bir
kalemde (es zamanli) c¢alisabilecegini ifade etmektedir. Dolayisiyla Maslow,
hiyerarsinin en tepesindeki kendini gerceklestirme ihtiyacinin alttaki dort ihtiyacinda
karsilanmasiyla bireyler adina degerli olabilecegini ifade ederken Alderfer ise VIG
teorisiyle varolus ve biiylime ihtiyaclarinin es zamanda giderilmesiyle bireylerin motive
olabilecegini ileri stirmektedir (Simsek vd., 2015, 157-158).

Clayton Alderfer tarafindan ortaya atilan VIG teorisi, Maslow’un ihtiyaclar
hiyerarsisinin siralanisinin sadelestirilmis ve iyilestirilmis bir modelidir. VIG teorisinde
Maslow’un  kuramindaki gibi ihtiyaclar  gruplandirilmis  fakat ihtiyaclarin
gruplandiriimast Maslow’dan daha kolay hale getirilmistir. VIG teorisinde felsefe,
Maslow ihtiyaglar hiyerarsisiyle aynidir. Yani ilk olarak alt seviyelerdeki ihtiyaclar
karsilanmali, ardindan iist seviyelerdeki ihtiyaglar karsilanmalidir. VIG yani ERG
teorisi varolma (existance), iliski (relatedness) ve gelisme (growth) olmak iizere iic
temel ihtiyacin ingilizce adlarinin bas harflerinden meydana gelmektedir. Bu teori,
yoneticiler penceresinden bakildiginda Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisiyle benzer ifade
edilmektedir (Kogel, 2020, 645).

Is tatminine fayda saglayici bir faktdr olan VIG teorisinde bu fayda; insanin
varhigimi siirdlirme, iliskide bulunma ve gelistirme ihtiyaglarina cevap bulabilmesiyle
olusmaktadir. Insan, gorevini yerine getirmesi neticesinde karsiligindaki maddi ve

fiziksel kazanimlari ile varligini siirdiirme ihtiyacini kargilar. Ote yandan insan, gérevini
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yerine getirmesi neticesinde dvgiiler (olumlu geri doniis) almasiyla iliskilerde bulunma
ithtiyacin1 karsilamis olur. Son olarak da gorevini yerine getirmesi neticesinde ylikselme
ve Odiillendirmeyle de gelisim ihtiyacini karsilar. Dolayisiyla insanin i tatmin seviyesi
ile Alderfer’in VIG kurami yapisi arasinda bir baglantidan sdz edilebilir (Tekin ve
Gorgiili, 2018, 1563).

3.2.2.4. Lider-Uye Etkilesimi Teorisi

Lider-Uye etkilesimi, lider ve ast arasindaki karsilikli iliskiye odaklanmaktadir
dolayisiyla diger liderlik kuramlardan ayrigsmaktadir. Liderligi, liderin bireysel ya da
durumsal 6zelliklerinin bir fonksiyonu seklinde ifade eden klasik liderlik kuramlarinin
aksine Lider-Uye, karsilikli iliskilerin benimsenmesinde &zgiin bir rol oynamaktadir.
Lider-Uye’ye gore lider ile ast arasindaki karsilikli iliskinin kalitesi, bireysel ve drgiitsel
diizeylerde ongoriilebilir sonuglar barindirir (Gerstner ve Day, 1997, 827).

Son yillarda lider ile astlar1 arasindaki etkilesim konusunda ortaya konulan
arastirmalar, Lider-Uye etkilesimi alanindaki arastirmalar artis  gostermektedir.
Bahsedilen lider-iiye etkilesimiyle ilgili arastirmalar astlarin; Orgiitsel vatandaglik
davranislari, orgiitsel adanmisliklari, performans seviyeleri, ise olan tatminleri ve orgiite
yonelik algilamalarinin lider-iiye etkilesiminden ne derecede etkilendiklerini esas
almaktadir. Lider-liye etkilesimi teorisine gore liderler ve astlari arasinda diiriistliik,
giiven, samimiyet, destek gorme, saygi ve sevgi gibi karsilikli duygular gelisim
gostermektedir (Kogel, 2020, 598).

Orgiitsel destek algismin  olusabilmesi, isgorenler ve orgiit arasindaki
karsiliklilik bag1 neticesinde olmaktadir. Dolayistyla i¢ ve dis dinamiklerini esit diizeye
getirmeyi arzulayan Orgiitlerde destek algisi, tizerinde durulmasi gereken bir konudur.
sonucunda isgorenler liderleriyle etkilesime gireceklerdir. Buradan hareketle
isgorenlerin algiladiklar1 orgiitsel destegin iist seviyede olmasi lider iiye etkilesimini
pekistirerek isgorenlerin isten ayrilma niyetleri diisiirecektir (Oztiirk ve Eryesil, 2016,
125). Sonug olarak, orgiitiin temsilcileri liderler oldugundan LUE ile orgiitsel destek
algis1 arasinda pozitif yonlii bir iliskiden soz edilebilir (Kurtessis vd., 2017, 1862).

Liderlik kuramlari, liderin birtakim 6zelliklerine yogunlagsmakla birlikte astlarini
yoneltme konusunda liderin gii¢lii yonlerini ortaya koyar. Fakat Lider-Uye etkilesimi,
lider ve astiyla karsilikli iliskiyi esas almakla kalmayip bu ikili iliskiyi gliclendirme
adma astin orgiit igerisindeki yerine ve algilamalarina yogunlasmaktadir. Lider-Uye
etkilesimine gore liderleriyle samimi iliskilerde bulunan yani grup i¢indeki isgérenler;
bilgiye erisebilme, kaynak kullanabilme ve yiikselebilme gibi imkénlardan
faydalanabilirler. Dolayisiyla isgérenin isinden duyacagi memnuniyetin yiikselmesi ve
orgiitiine daha fazla kendini adayarak sorumluluk hissini gelistirebilmesi, lider-iiye
etkilesiminin artirilmasiyla olacagi ifade edilmektedir (Sokmen, 2020, 2135).
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Omilion-Hodges ve Ptacek (2021, 20), liderlere ve takipgilerine, liderlik
anlarinda birtakim destekleyici paketler sunmaktadir:

e Lider-Uye etkilesimi teorisi sizin arkadasimizdir: LUE teorisi uzun omiirliidiir
ve bunun sebebiyse teorinin basit olmasidir. LUE teorisinin anlasiimas1 ve
uygulanmas1 kolay olmakla birlikte lider ve astlariin iligkilerinin gelisimine
olan etkileri ile ilgili temel gercekleri gozler dniine serer.

e Liderler her takipgisiyle yiiksek LUE iliskileri gelistirmeye ¢cabalamalidir: 11k
olarak liderlerin se¢ilmis astlariyla olgun iliskiler gelistirebilecegi ya da
gelistirme yoluna gidebilecegi diisiinlilmektedir. Fakat teori evrimlestikge,
liderlerin onun izinde olan takipgileriyle 6zgilin birer iligski gelistirme yoluna
gitmelerinin en dogrusu olabilecegi anlasilmistir. Dolayisiyla bunu ilke
edinmek; lider, iiyeler, ¢alisma arkadaslar1 ve orgiit adina katki saglamaktadir.
Her takipciyle yiiksek LUE iliskileri gelistirmek, kolay bir siire¢ degildir ama
etik ve adil bir tutum olarak algilanir. Ayn1 zamanda takim basindaki lideri, en
1yi sonuglari elde edebilmesi i¢in konumlandirmaktadir.

o Bir liderin iletisim modeli, liderler ve iiyeleri icin olmalidir: Liderlerin iletisim
tarzlarinin farkina varilmasi, takipgilere son teslim tarihi (zaman sinirlamasi) ve
orgiitsel baskilar gibi durumsal kosullarda mesajlarin nasil algilanabilecegi
konusunda yardimc1 olmaktadir.

3.2.2.5. Karsilikhilik Teorisi

Isgorenler ve orgiit arasindaki karsiliklilik bag: neticesinde orgiitsel destek algisi
meydana gelmektedir. Dolayisiyla i¢ ve dis dinamiklerin esit diizeyde kalmasim
arzulayan orgiitler adina orgiitsel destek algis1 kritik bir noktadir (Oztiirk ve Eryesil,
2016: 125). Karsiliklilik normu teorisi, ilk olarak Gouldner (1960) ile ortaya ¢ikmustir.
Karsiliklilik normu teorisinin temelinde bireylerin edindigi kazanimlara karsi pozitif
tutumlar ortaya koyacaklar1 fikri yatmaktadir. Gouldner (1960)’ a gore karsiliklilik
normu evrenseldir ve bireyin kazanmig oldugu bir yarar veya bireye sunulan 6zel bir
hakka kars1 minnettar olmanin sonucunda karsilik olarak pozitif bir davranista bulunma
sorumlulugu olarak diistinmektedir. Bireyin i¢inde bulundugu kosullar, kisisel 6zellikler
ve edinmis oldugu tecriibelere verilen 6nem, karsiliklilik normunun evrenselligini ifade
edebilir. Karsiliklilik normunun evrenselliginin altinda iki prensip yer almaktadir. ilki
bireylerin kendilerine pozitif davrananlara karst onlarin da pozitif davranmalaridir.
Ikincisi ise kendilerine katkida bulunanlara kétiiliik etmemeleridir (Celikkol, 2019, 24).

3.2.3. Algilanan Orgiitsel Destegin Onciilleri

Calisanlarin ihtiyaglar1 ve orgiit sisteminin gerektirdigi uygulamalardan dolay1
algilanan oOrgiitsel destegin olusmasinda rol oynayan veya onciillik eden etmenler
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fazladir. Orgiitiin mekanizmasi, orgiitsel uygulamalar1 olusturur ve rgiitiin sistemine
dayanmaktadir. Yani Orgiitiin sistemi ve Orgiitin mekanizmasi, tamamlayic1 bir
stireklilik igerisindedirler. Dolayisiyla orgiitiin mekanizmasi1 dogrultusunda yapilan
faaliyetler birbirleriyle bagimli olmakla beraber bazen de birbirine zincirlemesine
baghdir. Ornek olarak; is analizi, kariyer planlama ve gelistirme gibi uygulamalarin
eksik oldugu bir orgiitte licretlendirmelerin somut 6zellikler veya performans 1s1ginda
olusturuldugunu diisiinmek giictiir. Sonug¢ olarak, orglitsel mekanizma catis1 altindaki
faaliyetler, algilanan Orgiitsel destegin Onciillerinin fazlaca olusmasinda etkilidir
(Yiiksel, 2006, 13).

Rhoades ve Eisenberger (2002, 699)’e gore orgiitsel destek algisini artirabilecek
etmenler Orgiitsel adalet, yonetici destegi, ddiillendirme, is kosullart ve demografik
degiskenler olarak sayilabilir. Bakan vd. (2017, 1033), orgiitsel demokrasi kavraminin
da orgiitsel destek algisinin meydana gelmesinde Onciil rol oynayabilecegini ifade
etmektedirler. Alan yazinin incelenmesi neticesinde orgiitsel destek algisini olusturan
faktorler cogunlukla yonetici destegi, orgiitsel adalet, orgiite duyulan giiven ve insan
kaynaklar1 uygulamalan seklinde ele alindigi, ayrica ddiillendirme ve is kosullarinin da
insan kaynaklar1 uygulamalar1 bagligi altinda incelendigi goézlemlenmistir. Ciinkii
isgdren performansi degerleme gibi insan kaynaklar1 uygulamalari, orgiitiin isgdrenini
odiillendirme arzusunu kamgilamaktadir. Bunun sonucunda da iggdrenler orgiitten tist
diizeyde destek algilarlar (Hutchison ve Garstka, 1996, 1352). Ayka¢ (2021, 22) ise
orgiitsel destek algisini olusturan faktorlerin zamanla c¢ogalmasiyla giincel orgiitsel
destek algis1 yazinindaki onciil faktorleri; list yani yonetici destegi, giliven, oOrgiitsel
adalet, IK uygulamalar1 ve bireysel 6zellikler seklinde ele almaktadir.

Bilgiler 1s1ginda bu arastirmada orgiitsel destek algisini olusturan etmenler
sunlar olabilecektir:

e Yonetici destegi,

e (iiven,

e Orgiitsel adalet,

e Insan kaynaklar1 uygulamalari,
e Orgiitsel demokrasi,

e Ve kisilik 6zellikleridir.

3.2.3.1. Yonetici Destegi

Yoneticilik, “yOnetim alaninda birikmis bilgi birikimini kullanarak baskalari ile
calisarak ve bunlar vasitasiyla is gorerek isletme birimlerini amaglarina ulagtirma isi ve
ugrasisi olmakla birlikte yoneticide bu birikmis (deneysel) bilgiye ek olarak kendi
bireysel beceri ve yeteneklerini de kullanarak yoneticilik igini fiilen yapan kisidir”
(Kogel, 2020, 95). Etkili bir yonetici olabilmek; isgorenlere deger vermek ve anlamak,
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onlarla iletisimde bulunmak, motivasyonlarin1 saglamak, yetki ve sorumluluklarini adil
bir bicimde paylastirmak ve ortaya konmus amaglar1 belirli zaman araligina kadar
bitirebilmeyi saglamaktan ge¢cmektedir. Buradan hareketle yoneticilerin, sadece
talimatlar yagdiran bir insan profilinden arinarak isgorenlerin diisiincelerine 6nem
veren, onlarin sorunlarina kafa yoran ve isgorenlerine 1sik tutarak adeta bir kogluk
yapan Ozellikte olmalar1 gerekmektedir (Bakan, 2011, 271).

Yonetici destegi genel olarak “yonetici ile isgdren arasindaki pozitif is
etkilesimi” seklinde tanmimlanabilir. Isgorenlerin etkili calisabilmeleri adma nelere
ihtiya¢ duyup duymadiklarini destekleyici bir yonetici temin edebilir (Bhanthumnavin,
2003, 79). Yonetici destegi bir bakimdan da oOrgiit destegi olarak ifade edilebilir.
Yoneticinin isgoren tizerindeki destegi sonucunda isgoren etkili igler ortaya koyar ve
performanslaru da yiikselir. isgorenler, drgiit tarafindan kosulsuz sartsiz destek gdrme
ihtiyac1 duyarlar. Dolayisiyla yoneticinin isgdren iizerindeki desteginin bir diger
sonucunda memnuniyet olusmaktadir. Destegin farkinda olan isgdren isine karsi
memnuniyet hissedecektir. Orgiitte yoneticiler ve isgdrenler iletisimde olmakla birlikte
yOneticiler igsgorenlerine karsi giizel sézler veya uyarilarda bulundugunda isgoérenler
bundan etkilenip miisteriler karsisinda duygularini saklayamayabilir. Sonug¢ olarak
yonetici destegi isgorenlerin duygularina etki edebilir ve dogru bir duygu yonetimi
gerektirir. Aksi takdirde miisteriler durumun farkina varabilir (Arslan, 2016, 11).

Orgiitler, isgdrenlerinin orgiitlerine aitlik hissetmeleri admna ¢aba sarf
etmelidirler. Dolayisiyla yoneticilere ciddi bir sorumluluk diismektedir. Ust diizey
performans gosteren isgdrenleri biinyesine almak isteyen orgiitlerin yapmasi gerekenler,
isgorenler tizerinde desteklerini ortaya koymaktir. Nitekim hedeflerine ilerleyerek
basarili olmay1 amag¢ edinen Orgiitler bu amaca ulagmak igin {ist diizey performans
ortaya koyabilen isgorenlere yonelmelidir. Yapilan akademik calismalar sonucunda
yonetici desteginin, iggorenleri duygusal agidan pekistirmekle beraber yonetici destegi
isgorenlerde giiven ve baglilik hissiyati da yaratmaktadir (Emhan vd., 2013, 65).
Duygusal bir yapiya sahip bireyi yonetebilmek i¢in, ayirt edici 6zellikleri bulunan
yonetim anlayisina sahip olmak gerekmektedir. Yonetici destegi olgusunun olusmasina
katki saglayan olaylardan biride orgiitiin pargasini olusturan isgoérenlerin yoneticiler
tarafindan duygularinin yonetilebilmesidir. Sonug olarak; yonetici destegi, isgdrenlerin
ne sekilde motivasyonlarinin saglanacagi ve verimliliklerini artacagina dair bilgi sahibi
olunmasina yardimci olur (Baslar ve Goktepe, 2021, 137).

Yonetici destegi tlizerinde oOrgiitsel destek kavrami onemli rol oynamaktadir.
Isgorenlerin orgiitsel destek algilari yiikseldiginde yonetici destegi algilarinda da artis
meydana gelmektedir. Ayn1 zamanda yonetici destegi kavrami, Orgiitsel deste8in ise
adanmishk tzerine olan etkisinde kismi araci olarak rol oynamaktadir. Bagka bir
deyisle, ise adanmishiga etki eden orgiitsel destek faktoriinde yonetici destegi dogrudan
veya aract sekilde olusabilmektedir. Buradan hareketle isgérenlerin ise adanmislik
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davraniglarinin yiikselmesinin altindaki sebeplerden biri Orgiitsel destek algisinin
artmastyla birlikte yonetici destegi faktoriidiir (Ince, 2016, 656-657).

Yonetici desteginin etkiledigi bir diger unsur da zorunlu baghliktir. Yneticileri
tarafindan desteklenen isgorenlerin oOrgiite olan zorunlu baglilik seviyelerinde diislis
meydana gelmektedir. Bir isgdrenin maddi anlamda farkli bir opsiyonunun olmamasi
sebebiyle mecburiyetten Orgiitte ¢alismalarini stirdiirmesi gerekliligi hissiyati, zorunlu
baglilik kavramiyla agiklanmaktadir. Halbuki yoneticiler tarafindan desteklenen
isgorenler sahiden de orgiitte calismay1 arzuladiklari i¢in varliklarini 6rgiite bagli olarak
sirdiirmek isterler. Sonu¢ olarak; yonetici destegi, orgiite fedakar isgorenler
kazandirmakla kalmayip isgorenlerin kendilerini 6rgiitiin bir yapitasi olarak gérmelerini
saglamaktadir. Ayn1 zamanda bir iggdrenin Orgiitii birakip farkli 6rgiitte devam etmesini
onlemektedir (Ece ve Giiltekin, 2018, 89).

3.2.3.2. Giiven

“Bir kimsenin giivenilir olduguna yonelik giliglii bir inang¢” olan giiven, pozitif
ticari iligkilerde olmazsa olmazdir. Giiveni saglayabilecek bir yontem, yoneticilerin
isgorenlerden, isgérenlerin de yoneticilerden yani iki tarafli beklentilerin dogru
belirlenmesi ile nasil olusturulabilecegi ve nasil devam ettirilebilecegi {izerine
gelistirilmelidir. Giiven duygusunun pekisebilmesi; yonetimin adil, dogru ve tutarh
davraniglarina, yonetimin seffaflik ilkesine, verilen kararlarin isgorenlere net sekilde
geri bildirilmesine, 6diillendirme esnasindaki tam katilimlara ve performans yonetimi
etrafinda iki tarafli beklentilerde hem fikir olunabilmesine baglidir (Armstrong, 2017,
229).

Ust diizey giiven egilimi barindiran isgdrenler, érgiitlerinin davraniglarini olumlu
karsilamaya meyilli olmalarindan dolay: orgiitiinden destek gormedikleri zaman negatif
diisiince igerisine girmeyecekleri gibi is tatminlerinde de diislis yasanmayacaktir.
Dahas1 isgorenlerin bu pozitif tutumu, Orgiit tarafindan yeteri diizeyde destek
gormedikleri gibi bir takim diistincelere karst duvar olacaktir (Eser, 2011, 369).

Bakan (2011, 68), yoneticilerin giliven olusturabilme adina onlara birtakim
tavsiyelerde bulunmaktadir. Tavsiyeler sunlardir:

e (Gilivenin kokenine zarar verebilecek davraniglardan/sdylemlerden kaginin.

e Basarili isgorenlere karst odiillendirici olun, rekabeti seven iggérenlere karsi da
daha fazla sorumluluk tantym.

e Insanlarin menfaatlerini kendi menfaatlerinizden énemseyin.

e Isgorenlerin kiiltir ve egitim alanlarinda calismalara katilmalarma olanak
taniyin.

e Insanlara kars1 mesafenizi esit tutun ve kayrrmacilik yapmayin.

e Basarilarimizin yaninda tecriibelerinizi ve basarisizliklarinizi da samimi bir
sekilde anlatin.
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e Iinsanlar aldatmayn, daima dogruyu sdyleyin.
Cetin (2013, 123)’e gore giivene =zarar verebilecek davraniglar sunlar
olabilecektir:
e Diiriist davranmamak.
e Yalan yanlis bilgiler olusturmak ve sizdirmak.
e Iinsanlara kars1 esit olmamak.
e Sozli veya yazili anlagsmalardan caymak.
e Vaat edilen sozleri yerine getirmemek.

Cagimizda orgiitlerin rekabet giiclinii saglayabilmeleri ve varligimi devam
ettirebilmeleri adina Orgiitsel giiven olgusunu pekistirmeleri kritik bir konudur.
Isgorenlerin orgiitlerine ve yoneticilerine karsi giiven duymalariyla iist diizey
performans sergileme, kriz donemlerinde hayatta kalabilmeleri olasi olabilecektir.
Giiven unsurunun eksik oldugu bir igyerinde isgdrenlerin orgiitlerine olan bagliliginda
azalma meydana gelmesi ihtimalinin miimkiin olmasinin yaninda da orgiitsel baglilig
az olan isgorenlerin bulundugu oOrgiitte performans ve basar1 istenildigi gibi
olmayacaktir (Altas, 2021, 886).

3.2.3.3. Orgiitsel Adalet

J. Stacy Adams tarafindan ortaya atilan esitlik kurami, orgiitteki bir ¢alisanin
performansi ile oteki calisanin ayni seviyede performans gostermesiyle yoneticiler
tarafindan bu performansta ne derecede adil tutum ve degerlendirmeler gelisecegine
iliskin algilamalar ve yorumlamalar iizerine odaklanmaktadir. Adams’in esitlik
kuramina gore, insanlarin orgiite saglamis oldugu faydalar karsiliginda aldiklar1 odiiller
ile aym fayday1 saglamis insanlarin aldig: odiillerin adil oldugu diistincesini barindiran
insanlar, adaletin saglanmis oldugu fikrine kapilacaklar ve bunun sonucunda da yiiksek
thtimalle motive olacaklardir. Esitlik kuraminda calisanlar, ise iliskin kendilerine karsi
sergilenen tutumlarin adil olup olmadigini katlandiklar1 maliyet ile ortaya ¢ikan
sonuglarin oranlanmasiyla yorumlamaktadirlar. Kurama gore isgérenin egitimi ve
gelisimi icin maliyetler, isgdérenin kazanimlari, ortaya koydugu caba ve gorevini
gerceklestirebilme kapasitesi gorevine dair girdiler olarak adlandirilmaktayken ¢alisana
yapilan sosyal destekler, terfi, cevre edinme ve performansi karsilifindaki 6demeler ise
calisanin gorevine iligkin ¢iktilart seklinde adlandirilmaktadir (Simsek ve Celik, 2016,
104).

Yoneticinin birincil vazifeleri arasinda tarafsiz ve adil olmak yer almaktadir.
Tarafsiz ve adaletli davranmak, es diizeydeki isgorenler arasinda esitligi kurmaktir ve
hem gorev ve sorumluluklarin paylastirllmasinda hem de hak ve cikarlarin
korunmasinda bir denge olusturmaktir. Fakat adaletli olmak, kisisel ayricaliklar1 g6z
oniinde bulundurmadan herkese esit yaklagma anlamina gelmemelidir. Ciinkii her
isgorenin performansi, yetenegi, bilgi ve becerisi ayn1 degildir. Burada adaletli olmak
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kariyer ozelliklerinin g6z onilinde bulundurulmasiyla neredeyse benzer meziyetlere
sahip isgorenler arasinda denge saglayabilmektedir. Adil bir yoneticide su ozellikler
bulunur (Bakan, 2011, 70-71):

e Layik olan, diiriist, bilgili isgorenlerini ddiillendirir.

e Prensipleri olan ve prensiplerinden vazgegmeyendir.

e Bilen ve bilmeyen, ¢alisan ve calismayan, layik olan ve olmayan, diiriist olan ve

olmayan smiflandirmasini1 dogru yapar.

e (alisanina cezayi, 0diilli veya yiikseltmeyi dogru yerde dogru zamanda yapar.

e Gruplagmanin Oniine geger.

Orgiitsel adalet, bir orgiit icerisindeki tutumlarin arkasindaki prensiplerin
belirgin olmasi, herkese farkli tutumlarla yaklasilmamasi, yaklasilsa dahi bu durumun
altindaki sebeplerinin agike¢a dile getirilmesini varsayan bir olgudur. Isgorenlerin, orgiit
yonetiminin karar ve tutumlarinin adaletli oldugunu diistinmesi, isgérenin hem
performans hem de motivasyonuna etki edecektir (Kogel, 2020, 470).

Bir orgiit, isgorenine nasil deger verdigini ve nasil destekledigine yonelik
uygulamalariyla orgilitsel adaletin boyutlarindan olan prosediirel adaletin gelisimine
katki saglayacaktir. Dolayisiyla prosediirel adalet, orgiitsel destek algisinin Onciillerinde
rol oynayabilir. Prosediirel adalet isgorenlerin orgiite yonelik destek algilamalarini
etkilemekle kalmayip onlarin vatandaslik davraniglarinda bulunabilecegi bir oOrgiit
iklimi yaratabilir (Moorman vd., 1998, 356). Orgiitsel adaletin bir diger boyutu dagitim
adaletiyse, ¢iktilarin adil bir sekilde algilanmasini ifade etmektedir. Yani dagitim
adaleti, isgOrenlerin ticretlendirmeleri ve isinde yiikselmeleri gibi ddiillendirmelerle
ilgili algilamalar1 barindirmaktadir (Igerli, 2010, 79).

Isgorenlerin  adalet algilari, sadece kendilerini ilgilendiren kararlara
katilimlarindan olugsmadigi, aksine orgiit adina ciddi neticeler yaratabilecek kararlarda
denetim sahibi olmalarindan etkilendigi ifade edilebilir. Ayrica isgdrenlerin gorevlerine
yonelik olusan tatminleri ile licretlendirmeye yonelik olusan tatminlerinde prosediirel
adalet algisi, pozitif anlamda etki saglayabilir. Ote yandan isgdrenlerin orgiitsel
sonuclarin  (terfi, odil, {tcret) esit bir sekilde dagitilmasma iliskin  pozitif
algilamalarindan dolay1 orgiit tarafindan desteklendigi duygusunda olan iggorenlerin

mesleklerine yonelik bagliliklart ve sayginliklart artis gosterecektir (Cakar ve Yildiz,
2009, 85).

3.2.3.4. insan Kaynaklar1 Uygulamalar1

Orgiit igerisinde bir isgdrenin istihdam edilmesi ve onun performansinin
Olciilmesine kadar uzanan insan kaynaklar1 uygulamalarinda eger ki isgorenler
yoneticilerinin destegini hissederlerse daha etkili performans sergileyebileceklerdir ve
insan kaynaklar1 uygulamalar1 sayesinde kendilerine deger verildigini diisiinecek

isgorenlerin Orgilitsel destek algilamalarinda yiikselis meydana gelecektir. Dolayisiyla
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insan kaynaklari uygulamalariyla algilanan orgiitsel destek arasinda olumlu anlamda
iliski olabilecegi diistiniilmektedir (Aykan, 2007, 129).

“Orgiit icindeki insanlarmn istihdami, gelisimi ve refahi ile ilgili stratejik,
biitiinlesik ve uyumlu bir yaklagim™ seklinde tanimlanan insan kaynaklar1 yonetimi,
bireylerin nasil gorevlendirildigi, egitildigi ve yonetildigine dair konularla i¢ icedir.
Dolayisiyla insan kaynaklar1 yonetiminin olusturabilmesi adina insan kaynaklar1 yap1 ve
sisteminin dizayni, insan kaynaklar1 islevleri ve hat yoneticileri 6nem arz etmektedir
(Armstrong, 2017, 21).

Isgorenlerin orgiitsel destek algilarini giiclendirmek adina yapilacaklardan bir
tanesi de insan kaynaklari uygulamalarina yogunlasmaktir. Orgiitlerinin etkin ve verimli
olarak varligin1 siirdiirmesini arzu eden yoneticiler insan kaynaklart ilkelerini
belirlerken ilkelerin isgdrenlere destek saglamasi hususunda dikkatli adim atmalidirlar.
Isgorenler orgiit tarafindan kendilerini gelistirmeye yonelik uygulamalar1 ve oOrgiit
tarafindan deger gordiigiinii fark ettigi takdirde Orgiitsel destek algisi list diizey
olacaktir. Orgiitsel destek algisi iist diizey olan isgdrenler daha arzulu bir sekilde
gorevini gergeklestirerek motive olacaktir ve bunun sonucunda etkin ve verimli hareket
edeceklerdir. Aksi takdirde oOrgiit adina problem unsuruna doniiseceklerdir (Aykan,
2007, 135).

Insan kaynaklar1 uygulamalar1 kapsaminda gdz éniine alman unsurlar sunlardir
(Kogel, 2020, 83):

o Orgiitte insan sermayesinin planlanmast,

e Isgoren bulma uygulamalarinin (recruiting) planlanip ydneltilmesi,

e Isgoren se¢imi ve istihdam edilmesi,

e Ucretlendirme,

e Performans degerlendirme sistemlerinin olusturulmasi ve yonetilmesi,
e Isgorenlerin gelistirilmesi,

e Isgoren politikalarinin gelistirilmesi,

e Idari islerin belirli bir standartta gerceklestirilmesi,

e Isgdren motivasyonunu artirict unsurlarin ¢ogaltilmast,

e Bordrolama ve 6zliik iglemlerinin gergeklestirilmesi.
3.2.3.5. Orgiitsel Demokrasi

Siyasal demokrasideki gibi 6rgiitsel demokrasi, isgorenlerin kararlara katilimiyla
yonetimde fikir belirtebilecek konumda yer almalari, kendilerini yetistirebilecegi,
egitim uygulamalariyla destek gorebilecegi, dogru iletisim ve bilgi paylasim alaninin da
bulunabilecegi gelismis bir orgiitiin sistemini ifade eden bir anlayistir (Atac ve Kose,
2017, 118). Orgiitsel demokrasiyi temel alan bir yonetim felsefesi ya da yaklasimu,
isgorenlerde hem orgiitsel adalet hem de oOrgiitsel destek algisinin meydana gelmesinde
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Onayak olan bir faktor olabilecegi ifade edilebilir. Bunun sebebiyse orgiitii kapsayan
kararlar alinacaginda isgorenlere fikir danisan, onlara deger veren ve hukuk kurallarinin
on planda oldugu bir Orgiitsel demokrasi sartlarinin, isgdrenlerin oOrgiitsel adalet ve
destek algilarin1 olumlu anlamda etkileyebilecegidir (Bakan vd., 2017, 1033).
Yoneticiler, c¢alisanlarla alakali kararlarin alinmasina c¢alisanlarin da kararlara
katilimlarina deger vererek onlarin 6rgiit adina ne kadar 6nemli oldugunu hissettirmeye
ve motivasyonlarin1 ylikseltmeye Ozen gostermektedirler. Nitekim isgdrenlerinin
tecriibelerinden ve meziyetlerinden son ana kadar faydalanan o6rgiitler bu tutumlariyla
glinlimiiz is ortaminda rekabet avantajlarini yiikseltmek adina caba sarf etmis olurlar
(Basar, 2017, 28).

3.2.3.6. Kisilik Ozellikleri

Insanlarin goriis, deger, zihinsel yetkinlikler ve kisilik &zellikleri, performans
seviyesi ile onemli derecede iligkilidir fakat ise alim ve terfilerde insanin sahip oldugu
yetkinliklere verilen 6nem, insanlarin birtakim goriis ve degerlerine verilen 6nemden
fazla olmaktadir. Yeni igse baslayan bir insanin barindirmakta oldugu beklentiler cevap
buldugu zaman is tatmini ve motivasyonu yiikselmektedir. Buradan hareketle insan, is
ile ilgili olarak ortaya koydugu eforu tekrar ele almakta, saglamis oldugu fayda ile
odiilleri arasinda kiyaslamaya gitmektedir. Kiyaslama sonucunda ortaya koymus oldugu
eforu daha da yiikseltme veya azaltma konusunda se¢im yapmaktadir (Uygur, 2007, 74-
75).

3.2.4. Algilanan Orgiitsel Destegin Sonuclar:

Yonetici ve ¢alisan arasindaki iliskiyi ele alan ve ¢alisanin orglite kars1 algilama
diizeyini ifade eden ayn1 zamanda ¢alisanlarin orgiitleri hakkindaki tutum ve goriislerini
gozler Oniine seren kavram, orgiitsel destektir. Bu sebeple orgiitsel destek faktoriiniin
calisanlarca ne diizeyde algilandig1 ciddi bir konu haline gelmistir. Ote yandan iist
diizeyde orgiitsel destek algisina sahip calisanlarda Orgiitsel baghlik ve Orgiitsel
vatandaslik davraniglarinin artisi, yonetim biliminde orgiitsel destek olgusunun dikkate
alinmasi gerektigine isaret etmektedir (Nayir, 2013, 90).

Yapilan aragtirmalarin incelenmesiyle algilanan Orglitsel destek; oOrgiitsel
baglilik, i3 doyumu, ise adanmislik, performans ve Orgiitsel vatandaslik davranislarina
katkida bulunmakla beraber sinizm, isten ayrilma niyeti ve stres diizeylerini de azalttig
ifade edilebilir. Orgiitsel destek algis1 kuvvetli olan isgdrenler, kisisel ve orgiitsel
hedeflere katki saglayabilecek tutumlar sergileyerek, ise ve orgiite olan bagliliklar
yiikselecek ve dolayisiyla isten ayrilma niyetlerinde azalma meydana gelecektir (Geng,
2021, 740). Bilgiler 1s1g¢1nda bu arastirmada orgiitsel destek algisinin etkiledigi faktorler
sunlardir:
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e Ise adanmuslik,

e Isgoren performanst,

e Orgiitsel vatandaslik davranist

e Orgiitsel baglilik,

e Isten ayrilma niyeti,

e Iste var olamama (presenteeism),

e Ve strestir.

3.2.4.1. ise Adanmishk

Orgiit yoneticileri, isgdrenlerinin drgiite yonelik baghlik duygusu gelistirmeleri,
orgiit igerisinde sorumluluk almalari, onlara verilen gorevlerden memnuniyet
hissetmeleri ve isten ayrilma niyeti diizeylerinin alt seviyelerde olmasi gibi birtakim
beklentiler icerisinde olabilirler. Bu durum da ancak isgorenlerin ise adanmisliklarinin
artirllmasiyla gerceklesecektir. Diger bir deyisle isgdrenin hem fiziksel hem de zihinsel
anlamdaki ¢abalarin1 6rgiit adina kullanabilmesi i¢in onun isine kendini adamasiyla
olabilecektir ve sonucunda performansinda artis olacaktir. Isgdrenlerin orgiite yonelik
destek algilamalarinin etki gormesi ise adanmiglik seviyelerine de etki edecektir.
Dolayisiyla orgiitsel destek, igsgorenlerin dogrudan ise adanmisliklarini etkilemekle
kalmay1p yonetici destegi faktoriiyle de etki edebilmektedir (Ince, 2016, 657).

Orgiit tarafindan kendilerine 6nem verildigi diisiinen isgorenler, islerinde
geleceklerinin garanti de oldugunu diistinecek ve bu dogrultuda orgiite yonelik gliven
duygusu besleyeceklerdir. Bundan dolay1 yeni bir is bulma c¢abasi iginde olmazlar.
Orgiitiine yonelik giiven duygusu besleyen ve orgiitte kalici oldugunu diisiinen bir
isgdrenin ise olan adanmislik diizeyinde yiikselme meydana gelecektir (Oriicii ve Ugku,
2019, 78).

Ise adanmislhik konusu, bu arastirmanin degiskenlerinden birisi oldugundan bu
konu “Ise Adanmislik” bashg altinda detaylica incelenmistir.

3.2.4.2. isgoren Performansi

Insan kaynaklari ciddi psiko-sosyal bir unsur olmakla birlikte isletmeler adina
onem arz eder. Dolayisiyla cagimizin is hayatinda, dogru ve etkin bir insan kaynaklari
yonetiminin iizerinde durulmasi gerekmektedir. Donanimli insan1 bulmak, onlar1 dogru
alanlarda degerlendirerek performansini artirmak ve saglikli bir sekilde orgiitlemek;
isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet saglama ve basar1 yakalamalari agisindan 6nem
tagimaktadir ki baska tiirlii isletmelerde sorunlar meydana gelebilir (Hirlak ve Tasliyan,
2017, 31). Isgorenler orgiitinden destek beklediginde, fedakar tutumlarina cevap
buldugunda ve orgiitiinii yan1 baginda gordiiglinde orgiitiine daha ¢ok baglanacak olup
orgiitin performansin1 yiikseltmek i¢in katki saglayacaktir. Dolayisiyla da oOrgiitte
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kalma egilimini daha fazla sergileyecektir. Gelgelelim isletmelerde krizler olugmasi
veya krizlerden etkilenilmesi sonucunda isgérenlerin isten ayrilma niyetleri
kuvvetlenerek is degistirme yoluna bagvurabilmektedirler (Se¢ilmis vd., 2019, 306).

Orgiitlerde basar1 veya basarisizlik durumlarmin temelinde yer alan isgdren
performansi, oOrgiitlerin kendilerine tanimlamis oldugu amaglara varabilmeleri ve
performansin hangi faktorlerle pozitif veya negatif etkili oldugunun tanimlanmasi
acisindan da kritik bir dneme sahiptir (Oziidogru ve Yildirim, 2020, 468).

Isgoren performansi konusu, bu arastirmanin konularmdan birisi oldugundan bu

konu “Isgdren Performans1” baslig1 altinda detaylica incelenmistir.
3.2.4.3. Orgiitsel Vatandashk Davrams:

Isgoren ve orgiit arasindaki sosyal degisimlerde, orgiitleri tarafindan destek
goren isgorenler bu destege iyi vatandaslar seklinde hareket ederek cevap verebilirler
(Chiaburu vd., 2015, 707). Algilanan orgiitsel destegin orgiitsel vatandaslik davranisina
olumlu etki ettigini belirten Akgilindiiz ve Cakict (2015, 38)’ya gore Orgiitsel
vatandaglik davranisinin  yiikseltilmesinde oOrgiitsel destek ve Orgiitsel stres
algilamalarinin artirilmasi etkili olabilecektir. Yani isgorenlerin basarilarinin orgiit
tarafindan 6nemsenmesi ve ilkelerine saygi duyulmasi, orgiitsel destek algilarini artirma
amacli calisanlarin  kariyer planlamalarinin  olusturulmas1  oOrgiitsel vatandashk
davranislarinin ~ gelistirilmesinde fayda saglayabilir. Ustelik orgiit igerisindeki
calisanlara Orgiitsel destek algis1 iist diizey olan isgorenlerin rol model olarak
anlatilmas1, orgiitsel destek algisinin artmasma etki edebilir. Ilaveten yoneticilerin
isgorenlerin sorunlar1 karsisinda destekleyici tavir sergilemesi ve basarili performans
ortaya koymalari neticesinde yoneticiler tarafindan dvgiilerde bulunulmasi iggérenlerde
orgiitsel destek algilarini artirabilir.

Orgiit yoneticileri birtakim uygulamalarla &rgiitsel vatandaslik davranislarmni
kuvvetlendirebilir. Isgdrenin diisiincelerine 5nem vermek, onlar1 motive etmek, drgiitsel
adaleti saglamak ve katilimci yonetim tarzini benimsemek bu uygulamalara 6rnek
verilebilir Ayn1 zamanda orgiitsel vatandaslik davranisi, orgiite bir takim pozitif ve
negatif etkilere neden olabilir. Pozitif etkileri sunlardir (Karaman ve Aylan, 2012, 46-
47).

e Organizasyon icerisinde etkin bir 1§ atmosferi yaratir.

e Isgorenlerin drgiitlerine karst olan bagliliklar: yiikselir.

e Orgiitiine kendini adayan ¢alisanlar normalden daha uzun siire Orgiitte
kalmalarma yardimci olur.

e Organizasyonda isgiicli devir hareketini diisiiriir.

o Isgorenlerin goziinde orgiitii daha gekici duruma getirir.

e Bolimiinde etkili performans gosteren calisanlar1 yanina ¢eker boylelikle
orglitsel basar1 yiikselir.
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Orgiitsel vatandaslik davranisinin drgiite negatif etkileri ise sunlardir:

e (alisanlarin olmasi1 gerekenden fazla oOrgiitsel vatandaslik davranisinda
bulunmalari neticesinde ¢alisanda rol belirsizligine neden olabilir.

e Orgiitsel vatandashik davranisi calisanlarin bigimsel rol davramslarimi ikinci
plana atabilir boylelikle arizalar meydana gelebilir.

e (Qdiillendirme sisteminin varligiyla calisanlardan olmasi gerekenden fazla
orgiitsel vatandashik davraniglar1 ortaya koymasiin istenmesiyle calisanlar zor
durumda kalabilir.

3.2.4.4. Orgiitsel Baghhk

“Isgdrenin ¢alistig1 orgiite karsi hissettigi bagm giicii” seklinde agiklanan
orgiitsel baglilik kavrami; absenteeism, isten ayrilma ve ise ge¢ kalma gibi Orgiit
icerisindeki olumsuz faktorleri azaltmakla birlikte iirlin/hizmet kalitesi ve orgiitsel
performans unsurlarma pozitif etki etmektedir (Bayram, 2005, 125). Isgérenlerin
orgiitteki tutumlarini kavrayabilme adina kritik bir faktér olan orgiitsel baglilik aym
zamanda isgorenlerin is doyumu, is devir hizi, orgiitte kalma iste8i ve ise gitme orani
degiskenlerine etki edebilmektedir. Dolayisiyla Orgiitlerin varligini ve rekabetci
yapilarini stirdiirebilmesinde ciddi rol oynamaktadir (Siiriicti ve Masglakgi, 2018, 49).

Orgiitsel destek algisi, duygusal drgiitsel baglilik {izerine pozitif etkiye sahip
olmakla birlikte Orgiitiin calisanlara yonelik gelistirmis oldugu baglilik duygusu algisi,
calisanlarin da orgiitlerine duydugu bagliliga ciddi derecede etki etmektedir. Dolayisiyla
calisanlar oOrgilitsel destek algis1 bakimindan st diizey duygusal baglilik sergileyerek
orgilitiin amaclarima dogru ilerlemesinde gayretlerinin odiillendirilecegi diisiincesiyle
pozitif davranis igerisinde olurlar. Calisanlar hem orgiitlerinin pozitif tutumlarina
karsilik gdstermeye calisirken hem de orgiitlerinin bu tutumuna kars1 katki verici bir
anlayista olmak isterler (Giiney vd., 2007, 204).

Orgiitsel baglilig1 yaratabilme adma yoneticiler; calisanlar1 kararlara katilim
konusunda desteklemeli, organizasyon igerisinde iletisimi dogru bigimde kurmali ve
calisanlarin orgiit i¢in ne kadar 6nemli oldugunu hatirlatmalar1 gerekmektedir. Diger bir
acidan calisanlar da orgiitsel baghiligin hem orgiite hem de kendilerine katkida
bulunacagi fikrinde olabilecegi gibi Orgiit yoneticilerinin de orgiitsel baglilig
destekleyici bir anlayisa biiriinebilecegini diisiinebilirler. Dolayisiyla bu durumun
bilincinde olan c¢alisanlar, katki saglayici bir is atmosferi olusturulabilmesi adina orgiit
yoneticilerinin igini kolaylastiracaklardir (Bayram, 2005, 137).
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3.2.4.5. isten Ayrilma Niyeti

Isten ayrilmanin ciddi bir isareti olan isten ayrilma niyeti drgiitler adna kritik bir
meseledir. Orgiitsel destek algisi, isgorenlerin is tatminlerinin yaninda isten ayrilma
niyetlerine de etki edebilmektedir (Anafarta, 2015, 112).

I[sgoreninin saghg ve mutlulugunu Onemseyen, performanslari karsisinda
odiillendiren, disiincelerine deger veren, problemlerini isgoreniyle birlikte ¢6zmeye
ugrasan ve birtakim desteklemelerde bulunan bir drgiitte isten ayrilma niyeti diistiktiir.
Dolayisiyla yoneticiler isgorenlerine destek olma algisini yaratmaya calismakla birlikte
isgorenin isine kars1 adanmishigina katkida bulunacak faaliyetlere de odaklanmalidir. Bu
tip uygulamalarla isgorenlerin isten ayrilma niyetlerinde azalma saglayabileceklerdir
(Bas, 2020, 130).

Orgiitler isgorenlerine destek saglayarak onlara orgiit igerisinde pozitif iliskiler
araciligiyla bireylerarasi etkilesimlerin olugsmasina dolayli yoldan katki saglayabilir ve
isten ayrilma niyetlerini diistirebilir (Madden vd., 2015, 248).

3.2.4.6. iste Var Olamama (Presenteeism)

Iste var olamama (presenteeism), ¢aliganin hastalandiginda bile isinin basinda
olmasi durumudur. Iste var olamama kavraminin giiniimiizde arastirmacilarin ilgi odag
olmasinin altindaki sebep; 1s ortaminda saglik ve verimlilikle olan baglantisidir. Kisinin
bireysel ozellikleri, is ortami, kosullar1 ve iliskileri presenteeismin olusmasinda rol
oynamakla birlikte iste var olamama; performans ve motivasyon diisiikligii, verimlilikte
azalma ve is iligkilerinde zedelenme gibi negatif sonuglar dogurur (Bayram vd., 2018,
208).

Calisma ortamindaki davraniglara ve organizasyonun verimliliine etki eden
calisanlarin  orgiitsel  destek  algilari,  kritik  bir  etmendir.  Isgdrenlerin,
organizasyonlarindan gordiigli yonetsel destek ile is arkadaslarina dair olan destek
algilan farklilik gosterebilir. Iste var olamama, yalmzca isgdrenin saghig ve verimliligi
bakimindan degil ayn1 zamanda orgiitsel verimlilik bakimindan da iizerinde durulmasi
gereken ciddi bir konudur (Kasap, 2020, 223). Orgiitsel destek algisi, isgdrenin drgiit
adma ¢abalarmin 6diillendirildigi, faydalarinin deger gérdiigii ayn1 zamanda saglik ve
mutlulugunun Snemsendigi inancini barmdirmaktadir. Orgiit tarafindan destek
gormedigini hisseden isgoren hastalik sebepli izine ¢ikabilme ya da izin konusunda fikir
belirtmede giicliik ¢cekebilecektir. Bu kosullar icerisindeki isgoren, dolayisiyla ise karsi
olan dingliginden olacaktir (Sahin ve Aydin, 2021, 42).

Orgiitsel destek saglanan isgdrenlerde iste var olamama diisiis gdstermektedir.
Buradan hareketle iggorenlerin orglitleri tarafindan mutlulugu ve saghg dikkate
alinmalidir. Sonug¢ olarak, bir hastalik s6z konusu oldugunda isgdrenlere saglik
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giivencesi ve hastalik izin destegi gibi imkanlar taninmalidir. Yo6netici desteginin 6nemi
burada ortaya ¢ikmaktadir (Arslaner, 2015, 65).

3.2.4.7. Stres

Glinlimiiz toplumsal, politik ve ekonomik degisimlerin c¢abucak yasandig
donemdir. Toplumsal, politik ve ekonomik degisimlere ayak uydurabilme durumuysa
ciddi bir problemdir. Dolayisiyla degisimler karsisinda toplumun yonetsel diizeni de
nasibini almaktadir. Degisimler neticesinde meydana gelen orgiitlerdeki bulaniklik,
stresi tetiklemektedir (Simsek vd., 2015, 268). Orgiit igerisinde calisma hayatinda
birtakim zorluklara maruz kalan psiko-sosyal bireyde zamanla is stresi meydana
gelmektedir. Is stresi algis1 yalnizca bireyin gorevi basinda harcadigi zamanla degil
bireyin giindelik rahathigina da olumsuz etki ederek insani epey slirebilecek bir
mutsuzluga itebilir. Dolayisiyla isgoren giderek isine karsi yabancilasabilir ve isten
ayrilma niyeti diisiincesine girebilir (Cankaya, 2020, 122). Eger bir iggoren saglik ve
mutlulugunun oOrgiitii tarafindan Onemsendigini fark ederse, olumlu davranislarla
gorevine dort elle sarilabilir, gbrevi basinda cokca emek sarf edebilir ve etkin bir
sekilde gorevini gerceklestirebilir. Nitekim gorevi basinda cokca emek sarf eden isgdren
istlerinden Ovgli ve takdir goremeyip kendisinden daha da yiiksek performans
beklentisi i¢inde olduklarimi fark ederse isgérende gerginlik ve stres hali ortaya
¢ikacaktir (Arslaner, 2015, 32).

3.3. Ise Adanmishk

“Ise Adanmishik” bashigi altinda ilk olarak ise adanmishigin 6nemi ve ise
adanmishkla ilgili kavramlar, ise adanmighigin boyutlari, ise adanmishgi saglama
kriterleri ve ise adanmislik modelleri ele alinmistir. Son olarak ise adanmishik ile

etkilesim i¢inde olan kavramlarin tizerinde durulmustur.

3.3.1. Ise Adanmighgin Onemi ve Ilgili Kavramlar

Giliniimiizde pozitif psikolojiye egilim giderek artmaktadir ve calisanlarin
olumlu davranislart calisma konular1 halini almistir. Ornegin, tiikkenmislik gibi is
hayatina negatif etki eden faktorlerden ziyade pozitif psikoloji konularindan olan hem
ise adanmislik hem de adanmuslikla ilgili faktdrlere egilim artmistir (Ongére, 2016, 51).
Ise adanmighk kavrami, “Work Engagement” ya da “Job Engagement” seklinde
Ingilizce alan yazinda yer almaktadir fakat Tiirkge’ye ne sekilde ¢evrilmesi konusunda
bir netlik henliz kazanmamistir. Dolayisiyla “Work Engagement” ya da “Job
Engagement”, Tiirkce alan yazina; ise cezbolma, ise goniilden adanma, isle biitiinlesme,

calismaya tutkunluk, ise tutkunluk, ise angaje olma, ise baglanma, is tutulmasi, ise

44



ARASTIRMA DEGISKENLERI: ORGUTSEL DAYANIKLILIK.... Emre GENEZ

kapilma, ise adanmislik, ise adanma gibi cesitli sekillerle ¢evrilmis ve bu kavramlarin
hepsinin ayni anlama gelmelerine ragmen Tiirk¢e alan yazinda farkli bigimlerde
kullanilmistir. Alan yazinin incelenmesi sonucunda en sik kullanilani ise ise adanmiglik
ve isle biitlinlesmedir (Giiler, 2019, 55).

Calisma hayatinda isgorenler, bir¢cok kritik konu bakimindan degerlendirmeye
almirlar. Bu konulardan bir tanesi de isgdrenlerin ise yonelik hissiyatlaridir. Isgdrenin
kendini isine adamas1 demek, onun isine karsi asir1 istek, enerji ve baglilik duydugu
anlamina gelmektedir. Dolayisiyla isine kendini adayan bir iggdrenin; is arkadaslarina,
bulunmus oldugu birime ve tabii ki orgiitiine ciddi anlamda destek saglayacak olup
isgorenlerin devamli olarak isletmelerin i¢ ve dis cevreleriyle irtibatta olmalari
sebebiyle, ¢evrelerinden de etki gorebilecegi anlamini tagimaktadir. Ayni zamanda
isgorenin kendini isine adamasi, kisilik 6zelliklerinden de kaynaklanabilir (Erogluer ve
Kahraman, 2019, 22).

Pozitif oOrgiitsel davraniglar arasinda diinya yazininda fazlaca deginilen ve
siklikla ¢alisma konusu olan kavramlardan biri de ise adanmigliktir. Bunun sebebiyse
ise adanmislik faktoriinlin birtakim pozitif orgiitsel davraniglarin ortaya ¢ikmasinda
onciil rol oynamasi1 ya da pozitif Orglitsel davranislarin uygulanabilirligini
kolaylastirmasidir. Ote yandan ise adanmishk; orgiitsel baghlik, érgiitsel vatandaslik,
orgiitsel 6zdeslesme, proaktif ve prososyal davranislar gibi pozitif orgiitsel davraniglar
bazinda ifade edilen faktorlere olumlu olarak etki etmektedir. Dolayisiyla orgiitsel
vatandaslik davranislari, proaktif ve prososyal davranislarin meydana gelmesinde rol
oynayan ise adanmislik; ayni zamanda Orgiitsel 6zdeslesme ve orgiitsel bagliligin
sonucu ya da onciilii seklinde kabul edilmektedir (Kanten ve Yesiltas, 2013, 88).

3.3.1.1. ise Adanmushk Kavram

Adanmislik, “bir kisinin biitiin ¢abasini ve giiciinii belli bir hedefe yoneltmesi, o
hedef dogrultusunda c¢alismasi” seklinde tanimlamaktadir. Bahsedilen bu hedef,
1sgorenin gorevine dair kisa vadeli amaclar1 anlamina gelebilecegi gibi, uzun vadeli
kariyer veya orgiitiin amaclarini kendi amaclar1 olarak goriip tiim gayretini bu ¢aba
dogrultusunda ortaya koyma anlamina da gelebilmektedir (Kogel, 2020, 471).

Kahn, 1990 yilinda ise adanmiglik kavramini “Orgiit {iyelerinin benliklerini is
rollerine gore ayarlamalar1” seklinde sistematik bir tanim ortaya koymustur. Ardindan
ise adanmiglik ile ilgili yapilan aragtirmalarla ise adanmigligin hem Orgiitlerde stirekli
olarak dikkat edilmesi gereken bir kavram hem de motivasyon ve is tutumu konularinda
cok boyutlu bir olgu oldugu ifade edilmistir. Dolayisiyla orgiitlerin diisiik isgiicii devri
ve devamsizlii, st diizey performans, i3 doyumu, ise baglilik ve basar1 gibi ¢iktilara
ulagabilmesi adina ise adanmisligin saglandig bir is ortaminin olusturulabilmesi ciddi
onem arz etmektedir (Ongdre, 2016, 50). Ayn1 zamanda ise adanmushk, is rolii
performanslari esnasinda isgorenin kendini fiziksel, biligsel ve duygusal olarak
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kullanma ya da ifade etmesidir. Dolayisiyla bir iggoren fiziksel, biligsel ve duygusal
olarak kendini adayabilir (Simpson, 2009, 1018).

Ise adanmislik, insanin isine olan sevki ve katilimi seklinde tanimlanmaktadir.
Islerine iist diizeyde bagli olan insanlar, kendilerini isleriyle 6zdeslestirir ve isleri
tarafindan motivasyonlar1 saglanir. Ayn1 zamanda diger calisanlara nazaran disiplinli ve
iiretken calisma egilimi igerisinde olmakla birlikte orgilit ve miisterilerin arzu ettigi
sonuglar1 elde etme ihtimalleri fazladir. Ornegin, kendini isine adayan bir isgdrenin
(Roberts ve Davenport, 2002, 21);

e Isine yonelik olarak beceri ve yeteneklerini iyi kullanir.
e Calismalar1 zorludur ve tesvik edicidir.
e Isleri onlara bireysel basari hissi verir.

Ise adanmuslik; isgdrenlerin problemlerine odaklanmak, insanlarla iliski kurmak,
inovatif hizmetler sunmak gibi yoOnetimin sorumluluk alarak fark yaratabilecegi
unsurlari icermektedir ve isgorenlerin orglitsel yapi, politika, uygulama ve adanmislikla
ilgili tecriibelerine etki etmektedir. Devamliligin esas oldugu is ortaminda isgorenler,
belirli bir diizeyde ise adanmisliklarint korurlar. Sonug olarak; ise adanmislik, orgiitsel
ve bireyler degerler arasinda kuvvetli iliskileri gozler dniine seren ¢alisma ortamlarinda
gelisim gostermektedir (Bakker ve Leiter 2010, 2). Yoneticilerin, adanmisligi ucsuz
bucaksiz devam eden bir siire¢ seklinde gormeleri ve arkasindan gitmeleri; birtakim
degerlendirmelerden gorevli olmalar1 ve is gorevleriyle ilgili gelisebilecek yansimalar
da degerlendirmelere almalar1 dnem arz etmektedir. Ote yandan performans ydnetimi,
liderlik, odiillendirme gibi adanmislik gelistirme denemeleri koordineli bir harekete
ihtiyag  duymaktadir. Dolayisiyla birtakim adanmiglik gelistirme denemelerinin
adanmiglik yonelimleri, organizasyonun kiiltiir ve politikalarinin olusabilmesinde de
hayati rolii bulunmaktadir. Sonug olarak, adanmislik gelistirme denemelerinin liderlik,
performans yonetimi, ddiillendirmeler gibi faktorlerle esgiidiimlii hale getirilmesi ve
destek gormeleri oldukga kritiktir (Kegecioglu ve Yilmaz, 2018, 69).

Isgdrenlerin pozitif tutum ve eylemlerinden dolayr adanmus isgorenler, 6diil,
taninma ve basart parametreleri bakimindan kendi geri bildirimlerini olusturabilirler.
Ote yandan isgorenlerin is disinda da (spor, yaratici hobiler veya goniilliiliik esasi
faaliyetler) cosku ve enerjileri ortaya ¢ikabilmektedir. Dolayisiyla adanmis isgorenleri
siipermen olarak gormek dogru degildir. Onlar da giin boyu siki ¢alismadan dolay1
yorgun hissedebilmektedirler. Nitekim isgorenler siki ¢alismadan dolayr yorgun
hissetmelerini hos karsilarlar ¢ilinkii bu yorgunluk basarilan islerin sonrasinda
gelmektedir. Sonug olarak, adanmis igsgorenlerin islerine bagimli olduklarini sdylemek
dogru olmaz. Is disinda da baska seylerden hoslanirlar ve iskoliklerin aksine karsi
giiclli, karst konulamaz ruhsal faktorler sebebiyle degil, ¢aligmak onlara eglenceli
geldigi i¢in calismaktadirlar (Bakker ve Demerouti, 2008, 210).
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Ise adanmislik, insanin herhangi bir aktiviteyle ugrasirken kendini o aktiviteye
tamamen kaptirdig1 ve aktivite sirasinda kendini hem coskulu hem de enerjik hissettigi
zihinsel bir durumdur. 1990 yilinda adanmislik kavramini ortaya atan William Kahn’a
gore adanmig insanlari, is ve is digindaki iligkileri tesvik eden gérevsel davranislarinda
kendi benliginin ayni anda istihdam edilmesi seklinde ifade etmektedir. Ote yandan
isgorenlerin fiziksel, bilissel ve duygusal adanmigliklarini artirmasi, aktif performansi
ortaya c¢ikarir. Sonugta adanmis isgorenler, kendilerini isleriyle 6zdeslestirdigi igin
islerine yonelik daha fazla efor sarf ederler. ise adanmislik, akademik alan yazinda
cogunlukla olumlu sekilde aciklanir ve dinglik, adanmislik ve yogunlagsma seklinde
Ol¢iilmektedir. Dinglik, insanin isine karst 6nemli diizeyde caba sarf etme yetenegi,
zihinsel dayaniklilik ve yiiksek seviyede enerji anlamina gelmektedir. Adanmislik, bir
ise gliclii sekilde dahil olmak ve iste anlamlilik, cosku ve ilham duygularini yasamak
anlamindadir. Yogunlasma ise tamamen ise odaklanilmasi, mutlu bir sekilde isine
dalinmasi ve bunun sonucunda zamanin hizlica akmasi seklinde ifade edilmektedir. ise
adanmislik, Wilmar Schaufeli tarafindan gelistirilen “Utrecht ise Adanmislik Olgegi”
ile giivenilir olarak olgiilebilmektedir (Bakker ve Leiter, 2017, 67).

3.3.1.2. ise Adanmushk Boyutlar1 ve Ol¢iimii

“Bireyin, ise ve diger unsurlarla ilintili olmayi, bireysel olarak gorev
davraniglarinda tam performansla yani fiziksel, duygusal, biligsel olarak hazir bulunma”
seklinde ortaya konulan ise adanmislik kavrami, kisinin isine olan adanmisligi tizerinde
rol oynayarak orgiitsel performansa etki edici bir motivasyon araci seklinde de
aciklanabilir (Ceylan ve Tiirkyllmaz, 2021, 1304). ise adanmuslik; dinglik, adanmishik
ve yogunlagsma/6ziimseme olmak {iizere ii¢ boyuttan meydana gelmektedir. Dinglik
boyutu (vigor), insanin giiglikkler karsisinda da isini devam ettirebilme istegini, isini
devam ettirirken efor ortaya koyma azmini ve list seviyede dayaniklilik ve enerjiyle
isini devam ettirme seklinde acgiklanmaktadir. Adanmislik boyutunda (dedication);
calisanlar, yaptiklar isi bir ilham kaynagi olarak gérmekle beraber onlar adina bu boyut
bir onur, cosku ve ¢ekismeyi anlatmaktadir. Burada calisanlar gorevlerini ilgi ve istekle
yerine getirmektedirler. Son olarak o6ziimseme ya da yogunlasma boyutunda
(absorption) ise ¢alisan, isini dolu dolu ve seving icerisinde gergeklestirir ve zamaninin
cogunu isiyle ge¢irmektedir. Dolayisiyla ¢alisan isine vakit ayirmaktan kendini
alikoyamaz (Schaufeli vd., 2002, 75).

Ise adanmislik; dinglik, adanmishik ve yogunlasma seklinde ii¢ temel
degiskenden meydana gelmektedir ve adanmislik, organizasyona yonelik olarak
pekistirilmis pozitif davraniglar1 icermektedir. Diger yandan c¢alisanlarin kars1 karsiya
kaldig1 zorluklarla psikolojik olarak basa ¢ikabilmesi dinglik degiskenini icermekteyken
ise kars1 odaklanma veya konsantre olma durumu yogunlagsma degiskenini icermektedir
(Ince, 2018, 41-42). Isgorenlerin fiziksel ve bilissel olarak kendilerini gdrevlerine
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adamalarinin yani sira fiziksel ve biligsel olarak da enerjilerini is rolleriyle
bagdastirmalar1 ise adanmislik kavramiyla agiklanmaktadir. Bu kavramin isgorenler ve
bagli olduklar1 organizasyonlara yonelik birtakim neticeler yaratabilmektedir. Birtakim
neticelerden birisi de gorevlerine karst adanmislik hissiyati gelistiren ve performanslarin
artiran isgorenler, hem fiziksel hem de psikoljik olarak kendilerini iyi hissetmektedirler.
Ote yandan bir diger netice de ise adanmislik olgusunun organizasyonda meydana
gelebilecek negatif davranislar1 engellemeye ¢alismasidir (Denizli, 2018, 96).

Schaufeli vd., (2002) ve Schaufeli vd., (2006), ise adanmishgi dinglik-vigor,
adanmislik-dedication ve yogunlasma-absorption olarak ii¢ boyutlu ele almaktadir. Ise
adanmishig 6lgmek adia “Utrecht Work Engagement Scale (UWES)” gelistirmislerdir.
[k olarak 17 madde ile gelistirilen UWES, daha sonra 9 maddeye indirilmistir. Olgcegi
kisaltma ¢alismasi verileri 10 farkli lilkeden 14,251 kisi iizerinden toplanarak “Utrecht
Work Engagement Scale-9” ortaya ¢ikmistir (Schaufeli vd., 2006, 701). Kahn (1990)
model alinarak May vd., (2004) kaynakli 13 maddelik “Psikolojik Adanmishk™ 6l¢cegi
de alan yazinda yer almaktadir. Ote yandan yine Kahn (1990) temelli olan ve Saks
(2006) kaynakli 6 maddelik ise adanmislik Olcegi de alan yazinda yer almaktadir
(Christian vd., 2011, 92-93). Bu arastirmadaysa alan yazinda daha fazla tercih edilen
Schaufeli vd., (2002) ve Schaufeli vd., (2006) tarafindan ding¢lik, adanmislhik ve
yogunlagsma/dziimseme boyutlarin1 temsil eden “Utrecht Work Engagement Scale
(UWES)” 6l¢eginin kisa versiyonlu ve tek boyutlu yapisinin (UWES-9) kullanilmasi
uygun goriilmistiir (Bolim 4.4).

3.3.1.3. Ise Adanmishg1 Gelistirebilme Stratejileri

Dontigiimeii liderlik ve lstten gelen miidahaleler; igsgorenlerin adanmisliklart
adimna kritik rolde olmasina ragmen, isgorenler orgiitlerin giindelik is faaliyetlerinde o
kadar da pasif degillerdir. Aksine iggérenler, islerinin ozellikleri, deneyimleri ve
refahlarim biraz degistirerek proaktif bigimde inisiyatif alabilmektedirler. is talepleri ve
kaynaklar1 modeline gore isgorenler, is talep ve kaynaklari optimize etmek adina is
bicimlendirme/is sekillendirme/is becerikliligi/is miithendisligi (job crafting) teknigine
bagvurabilir. Performans geri bildirimi, destek, yetenek g¢esitliligi olarak bilinen is
kaynaklar ile 6z yeterlik ve iyimserlik olarak bilinen kisisel is kaynaklart ytiksek is
talepleri ile basa ¢ikabilmek i¢in kullanilabilmektedir. S6z konusu yaklasimlarin bastan
asag1 uygulanmasi, ise adanmislik ve is performansina yardimer olur. Ise adanmishigi
artirict stratejiler ve stratejilere 6rnekler asagidaki tabloda yer almaktadir (Bakker ve
Leiter, 2017, 70):
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Tablo 3.1. Ise Adanmishigi Artirmak Igin Stratejiler ve Ornekler (Bakker ve Leiter,

2017, 70).

Strateji Tamim Ornekler
Isgorenler, performans degerlendirme ve personel standartlar1  Giin icerisinde ne yapmak
dogrultusunda kendi davraniglarini yonetirler. istediginiz ile ilgili hedef

Kendini yonetme belirleyin.

(Self-management)

Kendini yonetme stratejileri; kendini gozlemleme, kendi

kendine hedef belirleme, kendini motive etme, kendini Isle ilgili hedeflere

odiillendirme ve kendini cezalandirmadan olugmaktadir. ulasildiginda kendinizi
odiillendirmek.

Isgorenler, is yerlerinde meslektaglar, miisteriler ve Geri bildirim istemek,

tedarikgilerle gorev ve iliskilerini sekillendirir.

igyerinde yeni ve heyecan
verici bir proje baglatmak.

Is becerikliligi
(Job crafting)
Is becerikliligi, isgorenlerin kendi kendilerine is talep ve Meslektaslarla gorev
kaynaklarinda yaptig1 degisikliklerle kisisel is hedeflerine paylasimi yapilarak agir is
ulasabilmeyi ve optimize edebilmeyi ifade etmektedir. yiikiiniin azaltilmasi, yeni
bir egitime baglanmasi.
Isgorenler zayif yanlarmin yerine dogustan gelen nitelik veya  Sikayet eden bir
giiclii yanlarini kullanirlar. miisteriyle ilgilenirken
sosyal becerileri
Giiglii yanlarin kullanmak.
kullamilmasi
(Strengths use) Giiclii yonler; davranmak, diisiinmek ya da hissetmek gibi Is yerindeki iki is arkadas
dogal kapasiteyi isaret ederek en uygun isleyis ve performansa arasindaki catismayi
olanak saglar. ¢ozmek  icin  nezaket
(kindness) giiciinii
kullanin.
Ego kaynaklarini Isgérenler refah ve performanslarimi yiikseltebilme amaciyla Merakli/coskulu is

hareketlendirme
(Mobilizing ego
resources)

kendi ugucu, enerjik, duygusal ve biligsel kaynaklarini (ego
kaynaklar1) harekete gegirir.

Ego kaynaklarmi hareketlendirmek, belirli bir proaktiflik
bi¢cimidir. Cinkii ego kaynaklarim1  hareketlendirme
davranigini 6zellikle insanin fiziksel ve psikolojik boliimlerine
geligimi amaglamaktadir.

arkadaglariyla konusmak,
miizeleri gezmek.

Yataga  erken gidin,
meditasyon yapin veya
parklarda yiiriiyiis yapin.

Orgiitler, isgdrenlerin islerine karsi olan hislerine duyarsiz kalamazlar ve

isgorenlerine ilham vererek onlarin ise olan adanmisliklarini cesaretlendirmek isterler.
Dolayisiyla orgiitler, iggdrenlerin adanmisliklarina ciddi anlamda kafa yorar ve bunun
sonucunda  Orgiitler islerine olan
adanmusliklarin1 destekler (Bakker ve Leiter, 2010, 3). Isgérenler, orgiitii ve lstleri

cesitli  yaklasimlar gelistirerek isgdrenlerin
tarafindan destek gordiiklerinin farkina vardig: takdirde iist diizey adanmishik igerisine
girebilirler. Ote yandan isgorene adil davramilmasi, onun basarisi sonucunda
bilinirliginin artmas1 ve Odiillendirilmesi, ise adanmighigini artiran bir etmen
olabilmektedir (Riggio, 2016, 218).

Adanmislig gelistirebilmek adina yalnizca bir tane yontemden bahsetmek dogru
olmayabilir. Adanmislig1 gelistirebilme kriteri organizasyonun amaglariyla orantili

olabilmektedir. Organizasyonun sadece esas gorevlerini yapmakta olan iggorenlerin
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adanmigh@im gelistirmek, insan kaynaklarindan ve yeni yonetim fikirlerinden
geemektedir. Organizasyonlarin adanmigliklart gelistirmeye yonelik karsilarina birtakim
problemler de ¢ikabilmektedir. Ornek olarak isgdrenlerin uzun siireli ekonomik
beklentilerini planlamak, yeteneklerin elde tutulmasimi saglamak amaciyla yetkili
kisilere gorev dagilimi yapmak, is ortaminda daha serbest bir karar mekanizmasi
olusturabilmek  sayilabilmektedir. Ote yandan isgorenlerin  hedefleri ile
organizasyonlarin hedeflerini esgiidiimlii bir sekilde yoneltebilme faktorii, verimliligin
ve sorumluluklarin karsisindaki duvarlari asmak anlaminda kritik bir roldedir. Bunun
yaninda da yaraticilig1 ve kendi kendini yonetebilme konusunda planlamalar adina etkili
mentorluk ve kogluk uygulamalar1 bir adim 6ne ¢ikmaktadir (Kegecioglu ve Yilmaz,
2018, 57).

Isgorenlerin aslinda birtakim beklenti ve ihtiyaglarinin giderilecegi iimidi, onlar1
motive etmektedir. Dolayisiyla isgorenlerin, adanmislik seviyelerini yiikseltmek adina
orgiit icerisinde onlart i¢ miisteri seklinde gorerek onlarin beklenti ve ihtiyaglarini
gercekei bir sekilde tespit etmek ve empati kurarak onlara yaklasmaya caligmak
gereklidir. Ote yandan isgdrenin karakterinin (sosyal, disil-eril, bireysel vs.) iyi analiz
edilmesi, kariyer imkénlar1 veya licretlendirme gibi kriterlerde hangilerinin isgdrene
daha c¢ekici gelebilecegi konusunda Onem arz etmektedir. Sonug¢ olarak, Orgiit
yoneticilerinden, isgorenlerin ihtiyaglarina en uygun seviyede cevap verilmesi,
isgorenlerin adanmigliklarinin saglanabilmesinde birincil etmenlerden bir tanesidir
(Yavan, 2016, 279).

Akgiindiiz vd. (2016, 359), isgorenlerin ise olan adanmisliklarini yiikseltmek
adina birtakim onerilerde bulunmaktadirlar:

e Kariyer planlamalariyla ilgili isgorenlere genis capl bilgiler aktarilabilir.

e Orgiitiin ilkeleri ile bireysel ilkeleri ayn1 noktada bulusan isgdrenler orgiite
katilabilir.

e Takim veya projelere katilimlarin isgorenlerin ilgi alani ve inisiyatifine
birakilabilir.

e Isgdrenin kidemi gdz oniinde bulundurularak ikramiye gibi bir takim
odiillendirmeler saglanabilir.

e (Cocuk bakim sorumluluklari olan isgdrenler adina ¢ocuk bakim hizmetleri
olusturabilir.

e Ulasim destegi 6n plana ¢ikarilabilir.

e Toplumsal faaliyetlerde isgdrenlerin de bilgilendirilmesi saglanabilir.

e Isgorenlerin kutlamalar yapabilme adina planlamalara onay verilebilir.

e Yeni agilmig bir pozisyon i¢in 6rgiit disindan bir insan1 degil, 6rgiit i¢erisindeki
iggorenlere sans taninabilir.

e Ve isletmenin ¢evresindeki sosyal alanlar ¢ogaltilabilir.
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Insan kaynag1, kurumsal bir yapinin dogru bir sekilde islemesinde yapi tasidir ve
kurumsal hedeflerin gergeklesebilmesi adina insan kaynaginin orgiitiine karst takindigi
tutum ve davraniglar 6nem arz etmektedir. Dolayisiyla katilimct yonetim yaklagiminin
ilke edinilmesi, ¢alisanlara kars: diiriist ve adil yaklasmak ve onlara vaat edilen sozleri
gerceklestirmek calisanlari psikolojik anlamda ferahlatacaktir. Bunun sonucunda
calisanlar oOrgiitlerine karst olan giiven duygulart ve adanmisliklar1 yiikselecektir
(Kanbur ve Ay, 2020, 542).

3.3.2. Ise Adanmishk Modelleri

Alan yazin incelendiginde Kahn, Schaufeli ve Maslach, ise adanmislik ile ilgili
birtakim yaklasim veya modeller gelistirmiglerdir. Bu modellerin ise adanmiglik

kavraminin anlasilabilmesi adina incelenmesi 6nem arz etmektedir.

3.3.2.1. Kahn’n ise Adanmishk Modeli

Ise adanmislik unsuru, organizasyonlar acisindan birden fazla pozitif ve negatif
sonuglar1 olabilen bir olgudur. Dolayisiyla organizasyonlar tarafindan simdilerde kritik
rol oynamaktadir. Kisisel, psiko-sosyal, orgiitsel ve dis etmenlerden etkilenebilen ise
baglilik kavrami da dogru ve verimli yoOnetilebilmesinin insanlarin tiilkenmislik
seviyelerinin diisecegi konusunda etkili olabilecegi sebebiyle, orgiit adina olusabilecek
birtakim sorunlari engelleyebilecektir (Keles, 2014, 98).

Kahn ise adanmislik modeline gore isgdrenler gorevleri bagindayken bir takim
ise yonelik sorumluluklarin1 biligsel, duygusal ve fiziksel olarak performanslariyla
Ozdeslestirirler ve isgorenlerin gorevlerine iliskin sorumluluklarina odaklanilmasi
sonucunda da isgorenler gorevlerine yonelik adanmisliklarini ortaya koyarlar. Tersi
olarak eger ki isgorenler gorevlerine odaklanmazsa islerine yonelik sorumluluklarindan
da ayrilirlar (Saks ve Gruman, 2014, 157). Kahn’m ise adanmiglik ile alakali
gerceklestirmis oldugu c¢alismalar neticesinde isgdrenlerin giiven, elverislilik ve
anlamlilik olmak tizere ¢ psikolojik kosulda bulunabilmektedir. Kahn’a gore
isgorenlerin kendilerini igine adadigi durumlar sunlar olabilmektedir (Sap, 2016, 63):

e Orgiitlerine katkilarinin oldugunu diisiindiiklerinde,

e Kolay lokma olarak goriilmediklerini hissettiklerinde,

e Gorev tanimlamalarinin dogru oldugunu diisiindiiklerinde,

e Orgiit igerisinde kariyerlerini etkileyebilecek negatif tutumlarin olusmayacagini
diistindiiklerinde,

e Son olarak performanslar1 karsiliginda o6diillendirildiklerinde kendilerini isine
adayabilmektedirler.
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3.3.2.2. Schaufeli’nin Ise Adanmshk Modeli

Adanmislik unsuru, oncelikle calisma yasaminda, akademilerde ve aracilik
kurumlarinda siklikla kullanilmaya baslanmistir. Adanmishk kavraminin ge¢misinin
nereye uzandigi belirsizligini korusa da 1990’hh yillarda Gallup organizasyonu
araciligiyla ele alinmaya baslanmustir. Isgdrenin adanmishigi organizasyonuyla bagi
seklinde agiklanirken ise adanmislik ise igsgorenin isine olan bagi seklinde karsimiza
cikmaktadir (Schaufeli ve Bakker, 2010, 10). Organizasyonlar, stratejik insan
kaynaklar1  yonetimine basvurarak isgoérenlerinin adanmusliklarini  arttirmayi
arzulamaktadir. Eger bir isgérenin adanmishgini {ist seviyelere ¢ekmek isteniyorsa,
gorevlerini kolaylikla yerine getirmesini saglayabilecek ek kaynaklari motive edici
sekilde sunmak dogru olabilecektir. Ote yandan gérev degisimi ve is ile ilgili yapilan
rotasyonlar, isgdrenlerin adanmishiklar1 ile yakindan ilgilidir. Bu tip uygulamalarla,
isgorenlerin profesyonel sekilde kendilerini yetistirmeyi, cesaretlendirmeyi, kolaylikla
Ogrenebilmeyi ve motivasyonlarini artirabilmeyi amaglamaktadir (Bakker ve Schaufeli,
2014, 4).

Schaufeli (2011, 40), ise adanmighigr artirabilmek adina kisisel, takim ve orgiit
bazli takviyeler sunmaktadir. Bunlar:

e Orgiit icerisinde pozitif hava yaratacak haberler paylasmak, insanlara nazik
davranmak ve minnettarlik duygusunu hissettirmek gibi davranigsal takviyeler
de bulunmak.

e Gergeklestirilebilir amaclar ortaya koymak, ulagmak icin gayret sarf etmek ve
stireci kurgulamak gibi motive edici takviyeler de bulunmak.

e lyi dileklerde bulunmak, iyimserlik gelistirmek ve bu durumdan mutluluk
duymak gibi bilissel takviyeler de bulunmak.

e QGiiglu ozelliklere sahip, katilimci bir yaklasim benimsemek.

e Doniisiimcii liderlige cesaretlendirmek.

e Takim verimliligini yiikseltmek ve kolektif hareket etmek.

e Yeni is alanlar1 yaratmak adina is tasarimina gitmek.

e “Bulasicilik” ilkesiyle liderlik egitimlerine agirlik vermek.

e Son olarak kariyer gelisimi agisindan isgorenlere zorlayici gorevler vermektir.

3.3.2.3. Maslach’in ise Adanmishik Modeli

Kahn ise adanmislik taniminin ardindan Leiter ve Maslach (1997) ise adanmislik
tanimina farkli bir bakis agis1 kazandirarak isgorenlerin gorevlerine dair tilkenmislik
gostermemesi diislincesini ortaya atmiglardir. Schaufeli (2002) bu tanimlama ilgili farkl
bir goriis Dbelirterek isgorenlerin  tiikenmiglik sendromu iginde olmalarinin
adanmishklarmi  degistirmeyecegini  sOylemistir.  Ise adanmishk  kavraminin
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tikkenmiglige karsit bir kavram olmayabilecegi ortaya konulan arastirmalarla
anlasilmistir (Kaplanseren ve Oriicii, 2018, 2). Ise adanmishk olgusunun pozitif
neticeler yaratirken, ¢izilen c¢izgileri asabilen ise adanmiglik davraniglart negatif
neticeler de yaratabilmektedir. Ornegin ise adanmishgin boyutlarindan olan 6ziimseme
yani yogunlagsma faktorii, uzun siireli sosyal hayatlarin1 hice sayan isgdrenlerin
gorevlerini fazla umursamalariyla birer igskolige doniismelerine neden olabilmektedir.
Dolayisiyla bu tip isgérenlerde ise adanmislik kaynakli sorunlar olusabilmektedir
(Aydemir ve Endirlik, 2019, 1097).

3.3.3. Ise Adanmishgin Etkilesimleri

Ise adanmuslik; isgdrenlerin sorunlari ¢dzebilmek icin tiim kapasitelerini
kullanabilme, insanlarla baglanti kurabilme ve yenilik¢i hizmetler gelistirebilme
yetenegi seklinde agiklanmaktadir. Dolayisiyla ise adanmislik, zor eylemlerle ilgilidir
ve Orgiitsel ve bireysel degerler arasinda gii¢lii baglantilar gosteren ortamlarda gelisim
gostermektedir. Ote yandan da orgiitler degerlerini isgdrenleriyle birlikte organize
edebilir ve onlarin katkilarim1 takdir ederek insan kaynaklarimi titiz bir sekilde
yonetebilirler. Bu orgiitlerin, isgbrenlerinin degerlerine duyarli oldugunun gostergesidir.
Dolayisiyla ise adanmislik faktorii, hem orgiitsel hem de bireysel performans {izerinde
etkisi vardir. Adanmis isgorenler, islerini daha keyifli bulurken, bu keyfi daha etkili bir
eyleme doniistiirtirler (Leiter ve Bakker, 2010, 2).

Degisimin sik¢a yasandigr rekabetci is diinyasinda orgiitler, isgorenlerinin
yeteneklerine ve giiclii yonlerine 6nem vermektedir. Siirdiiriilebilir bir rekabet elde
etmek isteyen modern orgiitler; dinglik, adama ve yogunlagma ozelliklerine sahip diger
bir deyisle ise adanmis bireylere ihtiya¢ duymaktadir. Adanmis isgoérenler, islerine
yatirirmda bulunabilecekleri birgok kaynaga da sahiptir. Onlar, engel ve giicliiklerle
karsilastiklarinda islerine karst heves duygusu beslemekle beraber islerine de
yogunlagabilmektedirler. Adanmislikla ilgili son zamanlarda yapilan arastirmalar, ige
adanmigh@in is ve oOrgiitsel performansin énemli derecede yordayicist oldugunu ortaya
koymaktadir. Ayni zamanda yapilan arastirmalar ise adanmishgmn; yaraticilik ve
inovasyon, miisteri memnuniyeti, olumlu finansal ve Orgiitsel sonuclar, ise
devamsizligin azalmas1 gibi pozitif sonuglara yol agtigi kanitlanmistir (Bakker ve
Leiter, 2017, 67).

Bu bilgiler 1s181nda alan yazin incelemesi sonucunda ise adanmislik kavramu ile

etkilesim halinde olan faktorlere deginilmistir.

3.3.3.1. Is Talepleri ve is Kaynaklar

Is talepleri, fiziksel ya da psikolojik bir ¢aba gerektirmekte ve dolayisiyla is
baskisi, fazla rol yiikii ve duygusal talepler gibi psikolojik ya da fizyolojik maliyetlerle
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iliskilendirilmektedir. Is talepleri, bir isin fiziksel, psikolojik, sosyal ya da &rgiitsel
yoniinii kapsamaktadir. Is kaynaklari; is amaclarina erisme, is taleplerini azaltma ve
kisisel biiylime ve gelismeyi tesvik etme gibi fiziksel, psikolojik, sosyal ve orgiitsel
yonlerle ilgilidir. Is kaynaklar1 arasinda; orgiit (iicret, kariyer olanaklari, is giivenligi),
sosyal ve kisisel iligkiler (yonetici destegi, is arkadasi destegi ve takim iklimi), isin
orglitlenmesi (rol acikligi ve karar verme siireglerine katilim) ve gorevlerin diizeyi
(performans geri bildirimi, yetenek cesitliligi, gorevin onemi ve kimligi, 6zerklik)
gosterilebilir (Rothmann ve Rothmann, 2010, 30). Orgiitlerin is kaynaklarin1 6n planda
tutmasi, isgdrenlerin adanmisliklarini iyilestirme konusunda kritik rol oynamaktadir. Is
kaynaklar1 eksik oldugu durumda, isgdrenler yiiksek is talepleriyle basa ¢ikma
konusunda zorluk yasayabilirler. Isgdrenler, kaynaklarin eksikligine kars1 kendilerini
savunmaya alabileceginden, adanmislikta diislis yasanabilecektir. Dolayisiyla orgiitlerin
isgorenlerine saglikli bir is ortami ve gerekli is kaynaklarini saglamasi Onem arz
etmektedir (Coether ve Rothmann, 2007, 29).

Birden fazla is kaynagina sahip isgdrenler, giindelik is talepleriyle daha etkili
basa cikabilmektedirler. Arastirmalar incelendiginde is talepleri ve kaynaklarinin,
isgorenlerin motivasyon ve baglliklarin1 artirdigi, 6zellikle de 1is taleplerinin,
adanmislik iizerinde olumlu olarak giiclii bir etkisinin oldugu saptanmistir. Ornegin bir
isgbren yogun is talepleriyle karsilastiginda, is kaynaklari degerli hale gelir ve
adanmishga olanak saglamaktadir (Bakker ve Demerouti, 2014, 11). Ote yandan
isgorenler, 1s talep ve kaynaklarini optimize edebilmek adma is becerikliligi (job
crafting) teknigine bagvurabilmektedirler. Is becerikliligi (job crafting), is talep ve
kaynaklarini iyilestirerek ise adanmislik, is tatmini ve is performansiyla pozitif bir iliski
kurulmasma yardimci olmaktadir. Is becerikliligi (job crafting) iizerine Hollanda’da
yapilan arastirmalar gostermektedir ki is yiiksek 15 ve bireysel kaynaklara sahip
isgorenler, is becerikliligini 6grenebilir ve bunun sonucunda islerine adanmislik
duyarak performanslar1 iyilesebilir. Dolayisiyla is becerikliligi (job crafting), ise
adanmigh@ gelistirebilmede etkili bir stratejidir ¢linkii  kigi-orglit uyumunu
artirmaktadir (Bakker ve Leiter, 2017, 71).

3.3.3.2. Orgiitsel Destek Algisi ve Performans

Calisanlarin hem bagli olduklari kuruma hem de gorevlerine yonelik iist diizey
performans gosterme ve adanmislik duygularinin pekistirme gibi hususlarda; algilanan
orglitsel destek kritik bir rol listlenmektedir. Eger ki calisanlar kurumlar1 tarafindan
belirli bir seviyede destek gormezlerse ise devam etmeme, tiikenmislik, stres, sinik
davraniglar gibi negatif duygular ortaya cikabilmektedir. Dolayisiyla calisanlarin
performanslarini ve adanmigliklarimi arttirmanin temelinde Orgiitsel destek algis1 yer
almaktadir. Bu da calisanlarin kendilerini kurumlarina ait hissetmesi ve kurumlarina

kars1 beslenen duygusal bir iligkiyle olabilmektedir. Sonu¢ olarak, algilanan orgiitsel
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destegin iist seviyelere ¢ikmasiyla ¢alisanlar da kurumlariyla duygusal bir bag igerisinde
olabilecek ve kurumun hedeflerine alisilandan ¢ok fazla ¢alisan katilimi ile erigilmesi
miimkiin olacaktir (Isik ve Kama, 2018, 395-396).

Adanmighik ve iretkenlik olusturabilmek icin Orgiitler, is kaynaklarini
giiclendirici takviyelere yonelmelidir. Takviyeler sonucunda kisisel kaynaklar
giiclenerek ise adanmislik ortaya ¢ikacaktir. Ote yandan yoneticiler, isgdrenlerin gdrev
tanimlarii net bir sekilde belirleyerek isgdrenlerin gorevlerini gerceklestirebilmeleri
adina tiim kaynaklar1 saglamali ve performanslarini belirli bir standartta 6lgmelidir.
Sonug olarak; orgiitler, isgérenlerden verimli bir performans alabilmeleri adina onlar
adanmisliga tesvik etmeli ve tiikkenmislik riskini minimuma indirmelidir (Demerouti ve
Cropanzano, 2010, 159).

3.3.3.3. Liderlik Tarzlari

Dogru bir lider-liye etkilesiminin yaratilmasi sonucunda Orgilitsel basarilarin
yakalanabilmesi adina isgorenlerin gorevlerine yonelik diisiinceleri 6nem arz
etmektedir. Isgdrenler kurumlarin basaris1 admna kritik rol oynamaktadir ve bu durum
isgorenlerin  gorevlerini  gergeklestiritken enerjik olmalari, dis etkenlerden
etkilenmemeleri, gorevleri basinda mutlu ve rahat olmalariyla gerceklesebilmektedir.
Dolayisiyla isgorenlerin gorevlerin basinda bu sekilde davranmalar1 da ise adanmigslik
kavrami altinda agiklanmaktadir (Durgut ve Giinay, 2020, 150).

Liderler orgiit igerisinde isgorenlerine yonelik birtakim tutumlar igerisinde
olabilir (Coskuner ve Sentiirk: 2017, 186):

e Isgorenlerine karsi etkileyici yetkinliklerini gdstermeli,

e Isgorenlerine karsi rol model konumunda olmali, ortak hedefe dogru ilerleme
adina sembol ve sloganlardan faydalanmali,

e Isgorenlerini belirli bir konuda yetkin, bilgi sahibi ve yetenekli oldugunu ifade
etmeli,

e Isgodrenlerine karsi fikir ve tutumlarinda seffaf olmal,

e Isgorenlerine sorunlara fark: bir sekilde yaklasmay1 dgretmeli ve desteklemeli,

e Isgodrenlerinin dncelikle sosyal-psikolojik gereksinimlerine 6zen gostermeli,

e Isgorenlerine basmakalip diisiinceler karsisinda elestiriye yatkin bir calisma
ortami hazirlamak i¢in efor sarf etmeli,

e Isgorenlerin gorevlerine kars: adanmislik hissetmeleri ve var olan enerjisini isine

yonelik kullanabilmesinde etkili olmalidir.
3.3.3.4. Yetenek Yonetimi Uygulamalar:

Bir insan sermayesi havuzu olusturmak, aciga ¢ikmamis ozellikleri bulunan

isgorenleri Orgiitlere kazandirmak ve onlar1 kaybetmemek adina karsimiza cikan
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kavramlardan bir tanesi de yetenek yonetimi uygulamalaridir. Yetenek yonetimi
uygulamalariyla isgdrenlerin iist diizey performans ortaya koymalari ve bunun
sonucunda da iglerinde kalarak bir adanmishik hissiyati gelistirmeleri miimkiin
olmaktadir. Dolayisiyla igletmelerin bir¢ogu, insan kaynaklari uygulamalarina yetenek
yonetimi uygulamalarint yerlestirmeye calismistir. Fakat isletmelerin ilke ve
politikalarin1 gozeterek ortaya koydugu yetenek yonetimi uygulamalari, isgdrenlerin
kariyer yonetimine katki saglamadigi takdirde adanmuslik hissiyatt olusmayabilir
(Comlekgi ve Yildiz, 2021, 26).

Yetenek yoOnetimi anlayisinin  dogru bir sekilde uygulanabilmesi adina
isletmenin en tepe yonetiminden en alt ydnetimine kadar bitiin iggorenlerin
fedakarliklar1 ile desteklenmesi ve benimsenmesi gerekmektedir. Yalnizca tepe
yonetimin sahiplenmeleriyle degil, ayn1 zamanda isletmedeki insan kaynaklar
fonksiyonunun onderliginde sahiplenme gerceklestirilmelidir. Bunun sebebi ise insan
kaynaklar1 fonksiyonunun; yetenek yonetimi anlayisini isletmenin stratejik hedefleri ile
bagdastiracak ve rekabet seviyesini {listlere cekerek karli bir yapi olusturacak bir
fonksiyon olmasindan ge¢mektedir. Dolayisiyla yetenek yonetimi anlayist; yetenekli
isgorenlere dogru calisma atmosferi tasarlama, performanslarindan kapasiteleri
dogrultusunda faydalanma ve aralarindaki c¢ok yetenekli isgorenleri ilerleyen
zamanlarda stratejik lider olarak egitme diisiincesiyle yaratilmistir (Celik ve Zaim,
2011, 36-37). Isgorenlerin yetenekleri ile ilgili dogru bir bag olusturma siireci yetenek
iligkileri yonetimi kavramiyla agiklanmaktadir. Yetenek iliskileri yonetimi kavramu,
isgorenlere karst hakkaniyetli olmayi, onlar1 motive etmeyi, katilimci olmalarini
saglamay1r ve kariyer firsatlarin1 degerlendirmeyi amag¢ edinirken ayni zamanda
isgorenler icin etkin bir calisma atmosferi olusturmayla da alakalidir. Ote yandan
yetenek iliskileri yonetimini temelinde, isgdrenlerin drgiiterine karsi aidiyet hissetmeleri
sayesinde yetenek yonetiminin dogru bir sekilde islemesini saglamak ge¢cmektedir
(Armstrong, 2017, 194).

3.3.3.5. Karar Verme Tarzlari

Ise adanmuslik ile etkilesim halinde kabul edilen bir diger kavramsa insanlarin
karar verme tarzlaridir. insanlar karakterleri ve aldiklari egitim sebebiyle farklilik
gostermekledirler. Dolayisiyla insanlarin  karar verme sekilleri de farklilik
gostermektedir. Karar verme mekanizmalarini hiyerarsinin alt sekmesine uyarlayan
orgilitler, orgiitleri adina en uygun karari1 alabilecek nitelikte iggorenler barmndirmayi
arzulamaktadirlar. Ote yandan ¢ok hizli ve sorumluluktan uzak karar alabilenlerin,
adanmighk duygulariin diisiik olacagi asikardir ve isgoren se¢iminde bu konunun
gozden gecirilmesi gerekmektedir. Ayni zamanda bilissel, duygusal ve fiziksel
adanmislhiklarda sorumluluktan uzak karar alanlara karsi olumsuz etki gosterebildigi
sonuglar olabilmektedir (Ercan ve Bozkurt, 2019, 187-188).
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3.3.3.6. Orgiitsel Sinizm

Insan olgusu organizasyonlar adina kritik bir konumdadir. Gelenekselci yonetim
yaklasiminin insan olgusunu sadece performans veren bir unsur olarak goriirken son
zamanlarimizda hakim olan modern yoOnetim yaklasiminda ise insan olgusu, diger
faktorlerden daha once gelmektedir. Dolayisiyla organizasyondaki yoOnetimler, bir
yandan iggdrenlerinin ortaya koyabilecegi sinik davraniglarin sebeplerini gidermeliyken
bir yandan da onlarla empati duygusu gelistirmeli, onlar1 motive etmeli ve dinlemelidir.
Bunlar1 gergeklestirirken de organizasyondaki yonetimler; igsgorenleriyle hakkaniyet
duygusu icerisinde bir yapi gelistirilmeli ve aralarinda giivene dayali bir bag
kurmalidirlar. Bahsedilen uygulamalar titizlikle gergeklestiren organizasyonlarda
isgorenlerin organizasyonlarina yonelik negatif hisler beslemesi ortadan kalkacaktir.
Sonug olarak da igsgorenlerin ige olan tatminleri ve performanslari iist seviyeye gelirken,

ortaya konan oOrgiitsel hedeflere erismek zor olmayacaktir (Kahya, 2013, 43-44).
3.4. Isgoren Performansi

Isgoren performans: kapsami basligi altinda ilk olarak isgoren performansiin
Oonemi ve performans ile ilgili kavramlar, isgéren performanst degerlendirme yontemleri

ve son olarak iggoren performansi degerlendirmede karsilasilan sorunlar ele alinmistir.

3.4.1. isgoren Performansinin Onemi ve Performans ile lgili Kavramlar

Yogun bir rekabet ortaminin oldugu son zamanlarda rakipleri gelismekteyken
ilerleme gosteremeyen isletmeler, yok olma tehlikesi ile kars1 karsiya kalmamak icin
istihdam sagladiklar1 iggorenlerinden iist diizey performans almalidirlar. Dolayisiyla
isletmelerin basaris1 bakimindan isgorenlerin ortaya koydugu bireysel performanslarin
timi, ciddi bir 6nem tasimaktadir (Uludag, 2018, 171).

Isletmelerin belirlenmis olan amaglara ulasmalari adina bireylerin ortaya
koydugu performanslar &nem tasimaktadir. Oyle ki bireylerin ortaya koydugu
performans ile orgiit icerisinde bir biitiin olarak yer alan faktorlerin birlesimi, isletmenin
performansini olusturmaktadir. Bundan dolayi isletmelerin performansinin altinda yatan
bireysel performanslar ayn1 zamanda isletmenin verimlilik diizeyini de etkilemektedir
(Ulugay ve Zengin, 2020, 30).

Orgiit ikliminin meydana gelmesinde isgdren performansi, bireysel performans
olarak algilansa da Onemli bir yer tutmakta; orgiitler tarafindan eger yiikseltilirse
orgiitsel anlamda belirlenmis olan amag¢ ve hedeflere dogru ilerleme kaydedilmis
olacaktir. Yonetim siirecinin etkin bir sekilde yiiriitiilmedigi bir orgiit icerisindeki
isgoren performansinin yiikseltilmesi, pek fazla kazan¢ saglamayacaktir (Sahin, 2020,
67-68).
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Uretim veya hizmet isletmelerindeki c¢alisanlar performanslarini iist diizey
sergilemesi ile miisteri memnuniyetinde yiikselme meydana gelecektir. Ayn1 zamanda
isletmenin piyasadaki pazar paymin artmasina, isletmenin belirlemis oldugu birtakim
hedeflere ulasmasina ve piyasadaki imajimin iyi olmasina ve son olarak isletmenin
finansal olarak gelirlerinin yiikselmesine katk1 saglayacaktir (Dogan, 2020, 53). Isletme
personellerini  giliglendirmenin veya elverigli isgiicline sahip olmanin isgéren
performansin1 artiracagi boylelikle isletme performansinin da artis gosterecegi
konusunda cagdas isletme bilimleri yaklagimlarinin fikri yer almaktadir. Fikre gore
isgorenler, karar verme yetkisi bulundurduklarinda ya da orgiit igerisinde kendi
denetimlerini sagladiklarinda etkin, verimli ve gilivenli bir sekilde gorevlerini
yapabilmektedir (Kiling, 2020, 243).

3.4.1.1. Performans Kavram

Son zamanlarda yasanan degisimlerle birlikte isletmelerin performans ve
performans kavramlarina gosterdikleri alakada degisim meydana gelmektedir.
Isletmelerde insandan maksimum yararlanma arzusu ve insanin en kiymetli olgu oldugu
fikri, bireysel performansa olan dikkatin ve arastirmalarin cogalmasina neden olmustur
(Celik vd., 2016, 32).

Fransizca kokenli bir kelime olan “performance” kavrami, Tiirk Dil
Kurumu’nun sozliigiinde “basarim” anlamini tasgimaktadir (TDK, 27.11.2020,
sozluk.gov.tr). Basit bir anlatim ile performans; “bir bireyin, grubun ya da orgiitlenmis
bir sistemin i yapma diizeyi” olmakla beraber bagka bir tanimda ise “belirlenen
kosullara gore bir isin yerine getirilme diizeyi veya ortaya konan sonuglar” olarak
tanmimlanabilir (Simsek ve Celik, 2013, 131). Performans  kavrami,  “Orgiitiin
maddi ve manevi unsurlarindan en tst diizeyde yararlanma derecesi” seklinde
aciklanabilmektedir. S0z konusu unsurlarin nitel veya nicel olarak degerlemesi
yapildiginda ortaya c¢ikan sonuglar, orgiitiin belirlemis oldugu misyon, vizyon ve
hedefleriyle oOrtiistiigii takdirde arzu edilen performans seviyelerine erisilmis demektedir
(Cakmak ve Ocakli, 2006, 214).

Arastirmacilarin performans ile ilgili ortaya koyduklar1 tanimlar su sekildedir:

e Performans, “bir isi yapan bir bireyin, bir grubun ya da bir Orgiitiin, o isle
amaglanan hedefe yonelik olarak neye ulasabildigini, neyi saglayabildigini nicel

ve nitel olarak belirten bir kavramdir” (Benligiray, 2004, 141).

e Performans, “belirlenen kosullara gdre bir igin yerine getirilme diizeyi veya

calisanin davranis bi¢imidir” (Celik vd., 2016, 31).

e Performans, “herhangi bir olayr veya durumu basarma istegi ve giiclidiir”

(Cankir ve Celik, 2018, 56).
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e Performans, “bir isi yapan iggdrenin, grubun, ¢aligsma biriminin ya da orgiitlin o

is araciligiyla, hedefe gore nereye ulagabildigini gostermektedir” (Bekis vd.,

2013, 20-21).

e Performans, “amacli ve planli faaliyetler sonucunda ulasilani nicel ve nitel

olarak belirleyen bir kavramdir” (Kubali, 1999, 32).

Performans kriterlerinin hangilerinin oldugunun bilinmesi, performansi anlama
adina kritik duruma sahiptir. Orgiitsel uygulamalarda yer alan fiziksel materyallerin
yeterli olmasinin yani sira orgiitsel kiiltiir, orgiitsel iklim, kurumsal destek, iist diizey
motivasyon ve orgiitsel baglilik gibi isgéren performansini igine alan kavramlarin da
yeterli olmasi gerekmektedir. Hatta performansin konjonktiirel anlamda ydnetsel
uygulamalardaki yasanan degisimlerle ayirt edici bir 6zellik kazandigimi kabul etmek
gerekir. Bu duruma 6rnek olarak kaynaklarin dar oldugu zamanlarda “tutumluluk” ve
“verimlilik” ciddi bir performans kriteri halindeyken, kriz zamanlarinda ise “etkinlik”
daha ciddi bir performans kriteridir. “Kurumsal demokrasi algis1”, “agiklik”, “kurumsal

2 (13

giiven”, “yasallik” ya da “insan merkezli yonetim” gibi ciddi performans kriterleri,
insan haklar1 ile alakali uygulamalarin deger verildigi orgiitlerde goze carpmaktadir
(Tutar ve Altindz, 2010, 202).

Etkinlik, hedeflere yonelik olmakla beraber isletmenin stratejik amaglarina ne
seviyede eristigini agiklar ve hedeflerin uygulanma 6lgiitiini sonuglarla baglantili bir
sekilde ortaya koyulmasimi saglar. Performansin kontroliinde etkinlik kritik bir rol
oynamaktadir ve bunun sebebi; eldeki kaynaklardan verimli ve tutumlu bigimde
faydalanilsa bile isletmenin hedeflerine erisememis olmasi ihtimalidir. Isletmelerde
verimsizligin sebeplerinden bir kag1 sunlardir (Kubali, 1999, 38-39):

e Agin stoklardan kurtulamama,

e Stratejik amaglar1 planlamada sorunlar,

e Aracg-gereclerden dogru sekilde faydalanilmamast,

e Gorevlerde karmasikliklar,

e Isletim ve yonetim yapilarmin hem olusumu hem de kontroliinde titiz

davranilmamasidir.
3.4.1.2. isgoren Performans1 Kavram

Son zamanlarda rekabette Onderlik etme cabalarinin 6nemsenmesi ile birlikte
insan sermayesinden dogru bir sekilde faydalanma konusunda bir takim arastirma
hissiyat1 olusmustur. Nitelikli iggbrenleri blinyelerine katmak isteyen bdylece rekabette
istiinliigli ele almayr hedefleyen isletmeler, isgorenlerinden {ist diizey performans
gormeyi umut etmektedirler (Y1ldirim vd., 2019, 129).

Bir isletmenin performansinin yiiksek olmasinin altinda yatan neden isgoreninin
gostermis oldugu yiiksek performanstir. Bu nedenle isgéren performansi, isletmenin
tiretim/hizmet seviyesi ve mali sonuglar1 iizerinde pozitif veya negatif anlamda
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gorlliirken, 1isgoren performansinin yiirlitilmesi ve yiikseltilmesi isletmenin
performansinda da yiikselmeye neden olacaktir. isletme ydnetimlerinin birincil islevi
olarak iggorenin iist diizey performans sergilemesi adina hem faydali bir atmosfer hem
de siirdiiriilebilir yiiksek performansa iliskin bir diizenin olusturulmasi gerekmektedir
(Benligiray, 2004, 141).

Arastirmacilarin iggéren performansi ile ilgili ortaya koyduklari tanimlar su
sekildedir:

e Isgdren performansi, “belirli bir zaman dilimi i¢inde isgdrene verilen nitel veya
nicel gorevlerin 6nceden belirlenmis dlgiitlere gore yerine getirilme diizeyidir”
(Kiling, 2019, 109).

e Isgdren performansi, “bireyin kontroliinde olan ve &rgiitin hedeflerine katki
saglayan eylem ve davranislardir” (Rotundo ve Sackett, 2002, 66).

e Isgdren performansi, “bilgi, beceri, yetenek, tutumlardan olusan kisisel
yeterliliklerin gayret ve vatandaglik gibi kisisel davraniglarla birlesmesiyle
ortaya konan kisisel sonuglar” olarak ifade etmektedir (Shields, 2007, 21).
Performans kavrami hem yazarlar, teorisyen ve diisiiniirler adina hem de

isletmelerin birtakim hedeflerine ulagsmast adina kritik bir etkendir. Bu duruma ek
olarak biitiin gelismis ve gelismekte olan iilkelerin yiikselmelerinde performans,
ekonomik ve kiiltiirel seviye yoniinden kendini agiklamaktadir. Dolayisiyla isgoreni
etkileyen faktorlere orgiit i¢erisindeki insanlar dikkat etmektedirler. Bu durumun sebebi
orgiit igerisindeki isgdrenlerin bireysel performansi yOnetimin performansinin
karsih@idir. Isletmelerin piyasada varligmi siirdiirebilme ozelligi ve basarist ortaya
konulan performansin seviyesi ve Kkalitesini iist seviyeye c¢ikarma potansiyeli ile
degerlendirilir. Dolayisiyla 6nemli bir kaynak olan insan kaynagiyla orgiitteki isgoren
performanst kritik 6neme sahip bir etmendir (Almachi ve Erdem, 2019, 171). Bu
arastirmadaysa isgoren performansini 6lgmek icin sade ve gorev performansi {izerine
odaklanan bir 6l¢ek tercih edilmistir.

3.4.1.3. Performans Yonetimi Kavramm

Giderek yiikselen rekabet ortami, Orgiitlerinin sistem ve fonksiyonlarinin
degisim gostermesi, isgorene verilen degerin anlasilmasi birlikte isgorenlerin,
isletmelerine saglamis olduklar1 faydanin yiikseltilebilmesi, ayn1 zamanda kisisel ve
mesleki gelisim agisindan 6neminin kavranmasiyla isgoren performansinin yonetilmesi
fikri gerek sart haline gelmistir (Helvaci, 2002, 156).

Ust yonetimin gorevleri arasinda orgiitsel performansin devamli bir sekilde
yonetilmesi yer almaktadir. Performansin etkin bir sekilde yonetilmesi yalnizca bir
isletmeyi yonetmek anlamina gelmektedir. Orgiitsel performansi yonetme ile ilgili olan
stratejik uygulamalar, isletmenin nereye dogru yol aldigiyla alakali uzun donemli goriis

elde etmeyi saglamakla beraber atilacak stratejik adimlarin devamliligini olusturarak
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performansin yonetilmesi manasina gelmektedir. Bir oOrglitiin stratejik amaglarina
erismesine faydali bir yol olarak goriilen performans yonetimi; insan sermayesi
yonetimi, yetenek yonetimi, 6diil yonetimi, 6grenme ve gelistirme gibi etkin insan
kaynaklar1 faaliyetleri ile i¢ ice olup kiiltlirlin degisim gostermesine olumlu etkisi
bulunmaktadir. Bu nedenle insan kaynaklari uygulamalari ve yatay entegrasyonun
uyumlastirmada katkisi olan performans yoOnetimi, insan kaynaklar1 uygulamalariyla
baglant1 kurmasinin yani sira tamamlayict ve gii¢lendirici rol oynar (Armstrong, 2017,
146-149).

Isgorenleri motive etmek, egitim ve gelistirmeyi kusursuz bir duruma getirmek
ve oOrgiitsel etkinligi onarmak olmak {izere performans yonetiminin ii¢ temel amaci
vardir (Bingdl, 2016, 376). Orgiitlerin performans ydnetimini olusturmasindaki temel
amaglara bakildiginda isgorenin Orgiit i¢indeki pozisyonunu tespit etme ve sonuglar
tizerinden tiicretlendirme goriiliirken ayni zamanda insan kaynaklari siirecinde de
uygulandigr gozlemlenmektedir. Biitiin insan kaynaklar1 siiregleri ile iliski olan
performans yonetiminin dl¢limiiniin yapilmasi performans yonetiminin degerini ortaya
koymaktadir. Dolayisiyla orgiitler personel yonetimi yaklasiminin iizerine ¢ikmay1 arzu
ederlerse ilk amaglayacaklar1 durum saglikli bir performans yonetim sistemi olusturmak
olmalidir (Capraz, 2013, 5394). Arastirmacilarin ortaya koydugu performans yonetimi
tanimlart su sekildedir:

e Performans yonetimi, “orgiit icinde isgorenleri kendi potansiyellerinin farkina
varmalarin1 saglayarak, orgiitlerden, takimlardan ve isgdrenlerden daha etkin
sonuglar almak icin hedef belirleme, degerlendirme, geri bildirim, 6diillendirme
asamalarindan olusan sistematik bir yonetim araci” olarak tanimlanmaktadir
(Helvact, 2002, 155).

e Performans yonetimi, “hedefleri kabul etme, bu hedefleri Orgiitiin stratejik
hedefleriyle uyumlu hale getirme, hedeflere ulagsmak i¢in performansi planlama,
performans hedeflerine ulagsmayi/bagarmayr gézden gegirme, degerlendirme ve
bireylerin yeteneklerini gelistirme siireci” olarak tanimlanmaktadir (Armstrong,
2017, 149).

e Performans yonetimi, “calisanlarin performanslariyla isletmenin amaglarin
uyumlastirma siireci” olarak tanimlanmaktadir (Celik vd., 2016, 32).

Strebler wvd. (2001, 12), performans yonetiminin etkili bir sekilde
uygulanabilmesi adina bir takim 6nerilerde bulunmuslardir. Bu 6neriler:

e Acik hedeflere ve 6l¢iilebilir basar1 kriterlerine sahip olmak,

e Elverisli isgorenlerin katilimi ile tasarlamak ve uygulamak,

e Uygulanmasini ve anlasilabilir olmasini basit duruma getirmek,

e Tiim yoneticilerin performans hedeflerini etkili kullanimina sahip olmak,

e Orgiitiin hedefleri ile isgdrenlerin performans hedefleri arasinda net bir bakis
acisina sahip olunmasina izin vermek,
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e Performans gelistirmeye ve roliin net olmasina odaklanmak,

e Acik ve yeterli kaynaklara sahip bir egitim gelistirme altyapisi ile yakindan
ilgilenmek,

e (Qdiillendirmeyi agikliga kavusturmak ve 6diille dogrudan ilgili olarak bir bag
kurmak ve uygun esitlik ve seffaflik 6nlemleri olusturmak ve

e Basar kriterlerini acik ve diizenli sekilde gozden gecirmektir.

Performans yonetimine yalnizca bir taraftan bakmak, performans yonetiminin
etkinliginin sinirlanmasina ve yanlis sonuglarla iligkilendirilmesine neden olacaktir.
Performans yonetimi, Orglit igerisinde yer alan insanlarin kisisel 6zellikleri, teknoloji,
yapi, Orgiitsel kiiltiir, yoneticilerin bakis acisindan dogrudan etkilenmektedir. Boylelikle
performans yoOnetim sisteminin stratejik olarak anlamlandirilmasi, isletmenin uzun
stireli hedefleri ve is sonuglari ile ilgilidir (Cansever, 2000, 4).

Performans yonetiminin saglikli bir sekilde yonetilmesi hem isletmeler hem de
isgorenler admna etkin ve etkili sonuglara neden olmasi beklenilen bir siire¢ oldugundan
stirecin nasil olusturuldugu ile siirecin etkinligi ve etkililigi arasinda dogrudan iligki
bulunmaktadir. Dolayisiyla bu siire¢ icerisinde neyi nasil Olgeceginiz ve ne zaman
Olcecegimiz ile 6lgme sonucunda ulasilan sonuglarin nasil ve nerede uygulanacagi da
onem arz etmektedir (Celik vd., 2016, 32).

3.4.1.4. Performans Degerlendirme Kavram

Isgorenler orgiitlerin rekabette farkliliklar olusturulmasi, orgiitlerin varligini
stirdiirebilmesi ve ortaya koyduklar1 birtakim amaglara ulasabilmesi agisindan kritik bir
rol istlendiginden performans degerlendirme isgorenlerin basarilarinin tespiti,
isgorenlerin gelisimi ve orgiitiin verimliligini ylikselimi amaciyla yapilmakta olan tiim
uygulamalar1 kapsamaktadir ve isletme icin bir ihtiyag niteligindedir. Isgorenlerin
isletmenin amaglarina yonelik etkin performans gostermelerini tesvik eden, orgiitii ve
kisinin gelisimine katkida bulunan ve ayni zamanda insan kaynaklar1 yonetiminin bir
fonksiyonu olan performans degerlendirme sistemleri isletmeler ve isgdrenler adina
degerli bir yonetim aracidir (Tan ve Cetin, 2011, 1).

Insan kaynaklar1 yonetiminde egitim, gelistirme, iicretlendirme, ise yerlestirme
ve performans degerleme gibi temel faktorleri arasindan insan kaynaklari sistemlerinin
olusturulmasina katkida bulunma gorevinden dolay1 performans degerlendirme 6n plana
cikmaktadir. Performans degerlendirme, isgdrenlerin gelisimine yardimci olmasinin
yant sira iggorenlerin verimliliklerinin tespitinin yapilmasina da olanak saglamaktadir.
Bu sonug, Orgiitlerin sahip oldugu beseri kaynaklarin verimli bir gsekilde
kullanilabilmesi ve yiikseltilebilmesi adina temel tasidir (Cakmak ve Biger, 2006, 3).

Performans degerlendirme, “kisaca igsgorenin iginde gosterdigi basar1 ve gelisme
yeteneginin sistematik degerlendirilmesidir.” Isletmeler, isgorenlerinin var olan

potansiyellerine ulastirma, basar1 veya basarisizliklarini dikkatle takip etme ve iist
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diizey verim saglama adina performans degerlendirmelerini yapmalilardir (Pehlivan,
2008, 173). Baska bir deyisle performans degerlendirme sistemleri “insan kaynaginin
isindeki basarisini 6l¢meye ve dl¢lim sonuglarini insan kaynaklar1 yonetimi islevlerinde
kullanmaya yarayan modern degerlendirme sistemleri” olarak tanimlanmaktadir
(Aktiirk ve Harmanci, 2014, 177).

Ust diizey performans sergileyen bir kisi, diger kisilerle ayni kriterlerde
degerlendirildigini fark ettigi takdirde iiziintii duymakla birlikte performansinda diisiis
meydana gelir ve sonug olarak etkinlik ve verimlilik kavramlar1 6rgiitsel anlamda bir
fayda etmez. Bu sebeple isgorenlerin motivasyon ve verimliligini yiikseltmenin kosulu
performans degerlendirme sisteminin etkin bi¢imde kullanilmasidir. Performans
degerlendirme sistemi iki temel amaci barindirmaktadir (Tunger, 2013, 88):

e Isgorenlerin odiillendirilmesi amaciyla isgorenin performans: ile ilgili bilgi
almak,

o lsgorenin durumu ile alakali geri bildirim sunmak bdylece isgdrenlerin
kendilerini analiz etmelerine ve gelisim saglamalarina yardimci olmaktir.
Performans degerlendirilmeyle is ortam, fiziksel, psikolojik ve sosyal ¢evre ile

alakali sorunlarin tespiti yapilabilmektedir. Ayni1 zamanda Orgiitsel sistem ile
belirlenmis hedeflere varma konusunda kolaylik saglayici veya zorlastirici etkileri de
gdzlenebilmektedir. insan kaynaklar1 departmani hakkinda noksanlarin giderilebilmesi,
isgéren performans seviyesinin yiiksek/diisiikliigiiniin goriilebilmesi ve 1sgoren
seciminin arti/eksi yonlerini belirlemede rol oynamaktadir. Insan kaynaklari bilgi
sistemindeki sorunlari, iggdrenin yetersiz performans sonucunu, insan kaynaklari
planlamasindaki noksanlari, is analizinde ve isgdren se¢imindeki hatalari, egitim ve
gelistirme ile ilgili olumsuzluklart bildirir (Benligiray, 2004, 144). Performans
degerlendirme sayesinde elde edilecek veriler;

e Is tasarimi saglanirken olusabilecek hatalarla birlikte isgorenlerin dogru
gorevlere verilip verilmemesinin tespitinin yapilmasinda,

e (alisanin isi ile alakal1 zayifliklarinin ortaya konmasinda,

o Isgorenlerin egitim ile alakali gereksinimlerinin ortaya konmasinda,

e Gorevlerini dogru sekilde ifa edemeyen ¢alisanlarin isine son verilmesinde,

e (alisanlara 6denecek maas ve farkli 6demelerin belirlenmesinde,

e Ve ise alim fonksiyonun hem etkinliginin hem de gegerliginin tespit edilmesinde
kullanilabilmektedir (Simsek ve Celik, 2013, 298-299).

3.4.1.5. isgorenlerden Yiiksek Performans Alma Kriterleri

Isgdrenler iizerinden performansin iyilestirilmesi yiiksek performanstaki ¢calisma
sistemleri ile gerceklesmektedir ve bunu saglamak i¢in {ist diizey performans kiiltiirii
yaratma ve uygulama, rekabete karsi organizasyonun karsilik verebilmesini saglayan
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yetenekler gelistirme, degisimi yonetebilme son olarak yalin caligma gibi yontemler
gerekmektedir (Armstrong, 2017, 146). Orgiitiin performansimin iyi olmasinin altinda
yatan nedenlerden biri c¢alisanlarin gergeklestirdikleri gorevler ile ilgili birtakim
bilgilere sahip olmalaridir. Bunun sonucunda kalite ve verimlilikte yiikselme
gozlenmektedir. Verimliligin yilikselmesi ¢alisanin gorevini arzu ile yerine getirmesi,
diger bir deyisle iist diizey motivasyon ortaya koymalar1 ile mimkiin olmaktadir
(Ozdemir ve Muradova, 2008, 150). Bu dogrultuda Erenmemisoglu (1998, 3),
calisanlardan iist diizeyde performans alabilme adina uygulanmasi gerekenleri su
sekilde aciklamaktadir:
e Isgdrenin gorevini dnemli kilmak,
e Gorevini gerceklestirebilecek ve kendini donatabilme potansiyeline sahip
isgorenleri segmek,
e Isgodrenin gorevi ile ilgili beklentilerin neler oldugunu isgdrene aciklamak,
e Isgorene birtakim davranis, bilgi ve beceri edinecek bigimde egitim vermek,
e Isgoren ile siirdiiriilebilir iliski iginde bulunmak,
e Isgdrenin var olan performansini yiikseltmesi i¢in yardimci olmak,
e Isgoren ile iletisimde bulunmak, sonuc¢ ve beklentiler hakkinda aym fikirde
bulunmak ve performansini degerlendirmek,
e Ve isgorenin performansini 6diillendirmektir.

“Qdiil, ¢alisanin arkadaslarina nazaran belirgin bir fark yaratmasinin maddi ve
manevi karsiligidir.” Bu sebeple diger ¢alisanlardan daha fazla performans gosteren
calisanlar bu performanslarina esit olabilecek bir 06diil beklentisi icine girerler.
Performans degerlendirmenin sonuclari, performansa dayali 6diil yoOnetiminde
ticretlendirme konusu bakimindan kritik duruma sahiptir. Dolayisiyla isgorenleri
ikilemde birakmayacak yiiksek etkili bir performans sisteminin yer almasi ayni
zamanda 0diil yonetiminden beklenilen katkinin alinmasma kolaylastiric1 etkisi
olacaktir. Son zamanlardaki {icretlendirme sistemleri eski sistemlere kiyasla iggorenlerin
bireysel performanslarinin sonuglarina gore degerlendirilmekte ve bununla birlikte
motivasyon ve verimliligi ylikseltme hedeflenmektedir (Budak vd., 2017, 17-20).

Isletmeden kaynakli olan performans diisiikliigii sebepleri incelendiginde birden
fazla sebep goze carpmaktadir. Eger bir isletmede maddi problemler, anlasilmas1 gii¢ ve
karigik gérev tanimlari, nitelikli olmayan insan kaynagi, is giivenligi ve egitim agisindan
eksiklikler, havalandirma, 1sitma, i1siklandirma ve son olarak iletisimle alakali
problemler bulunuyorsa performans diisiikliigii meydana gelecektir. Bu gibi problemleri
gidermek amaciyla is ortaminda degisiklik yapmak, is ile ilgili egitim eksikliklerini
gidermek ve insan kaynagiyla iletisimde bulunmak gereklidir (Siisli, 2020, 598).

Isgorenlerin hem kendilerine hem de birbirlerine iist diizeyde giiven duymalar
ile caligma kosullarina olumlu yansiyan orglitsel atmosferin yaratilmasina katkida
bulunmaktadir. Isletme yonetimi bakimindan pozitif anlamda degerlendirilen bu husus,
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hem uygulama hem de karar almada kolaylastiric1 bir etkiye sahip olmakta ve isgéren
performansint yiikseltici bir unsur olarak goriilmektedir. Psikolojik olarak belirli
kriterde doyuma varan ve giivenli bir atmosferde performans sergileyen calisanlarin is
verimlerinin normal olarak artmasi hedeflenmektedir (Asunakutlu, 2002, 10). Isletmeler
ve isgorenler bakimindan orgiitsel adalet kavrami etkili bir katki saglama potansiyeli
barindirmaktadir. Bu katkilara bakildiginda, orgiitsel giiveni, bagliligt ve miisteri
memnuniyetini yiikseltme, Orgiit icerisinde catismalar1 Onleme, Orgiitsel vatandaslik
davranigin1 daha c¢ok ortaya koyma ve son olarak iggdrenlerin is performanslarini
yiikseltme olarak agiklanabilir. Giiniimiizde oOzellikle Orgiitsel adaletin igsgérenlerin
performanslarini nasil etkiledigi hususu, dikkati ¢ekilmesi gereken bir faktdr haline
gelmistir (Kalay, 2016, 147).

Bir iggoéren belirledigi performans amaglarina bir sebepten dolayi ulasamiyorsa
yOneticinin bu sebebi arastirmasi gerekmektedir. Bu isgorenin is ile ilgili yeterli egitimi
yoksa ya da ise uygun olarak atanmamigsa diizeltme, basit bir yontem olarak kalacaktir.
Bu durumda yonetici isgorenin sahip oldugu meziyetleri ile paralel olarak farkli bir
goreve atayabilir ya da gérevini etkin bir sekilde gergeklestirmesi adina egitim verebilir.
Buradaki problem isgorenin yeteneklerinden kaynakli olmayip gorevini gergeklestirme
arzusundaki bir eksiklikten kaynakli ise disiplin sorunu yer almaktadir. Yonetici bu
sekilde bir problem ile kars1 karsiya kaldiginda ¢alisan danismanligini uygulayabilir ya
da sozlii/yazili uyari, gegici izin, is sozlesmesini feshetme gibi sert yollara bagvurabilir.
Calisan danmismanligi, isgorenlerin performanslari ile alakali problemleri gidermede
katkida bulunan bir siirectir (Robbins vd., 2016, 178).

Bir orgiitteki is gorenleri igletme amaglarina paralel olarak performans ortaya
koymalar1 amaci ile motive etmek, tim yoneticilerin sorumlulugunda olan kritik bir
gorevdir. Motivasyon, is gorenlerin gorevlerini gerceklestirmede etkili ve verimli
bicimde hareket etmeleri ve i gorenlerin tecriibe, bilgi, yetenek, cabalari ile orglitiin
hedeflerine erigmesinin saglanabilmesi olarak tanimlanmaktadir. Bu sebeple de bireyi
ve onun davranislarini esas alan motivasyon, Orgiitsel amaglar agisindan bireyi
kazanmay1 hedeflemektedir. Orgiitsel amaglar1 gozeterek bireyleri, degisimci, inovatif
ve kreatif davraniglar sergilemeleri adina beklentilerine yogunlasmak ve bireylerin
birtakim isteklerini gerceklestirmek kisacas1 motive etmek gereklidir. Dolayisiyla
isgorenleri motive etmek adina gergeklestirilmemis isteklerinin tespitinin yapilmasi ve
isteklerin ikaz edilmesi son olarak isteklere yonelik giidiillenmelerin gerceklestirilmeye
calisilmasi bir mecburiyet olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Celik vd., 2007, 198).

Isgdren performansini yiikseltmede &nemli bir rol oynayan diger bir faktorse
orgiitsel demokrasidir. Orgiitsel demokraside isgorenlerin kararlara katilimi ve elestiri
hakkina sahip olmalar1 onlarda performans yiikseltici birer etken olabilecektir.
Dolayisiyla bu konuda yoneticilere diisen gorev; isgérenlerin kararlara katilimlarini

onemsemeleri ve isgdrenler tarafindan gelen elestirilere kapali olmamaktir. Isgdrenlerle
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kisisel toplantilar ya da sistemli anket calismalariyla elestiri-katilim prensibinin
gelismesi 6nemli bir konudur (Kesen, 2015, 552-553).

3.4.2. isgoren Performansi Degerlendirme Yontemleri

Gliniimiizde isletmeler rekabet iistiinliiglinii yakalayabilme, pazar pay oranlarini
yiikseltebilme ve siki rekabet ortaminda faaliyetlerini siirdiirebilme adina oOrgiitsel
anlamda hem biiylimek hem de gelisim gostermek ihtiyacindadirlar. Dolayisiyla,
kiiresellesmenin ¢abucak yayilim gosterdigi ve rekabetin de siki bir sekilde arttigi
ortamda performans degerlendirme kavraminin degeri gitgide 6nem kazanmaya
baglamistir (Bakan ve Kelleroglu, 2003, 104).

Isletmelerde performans degerlendirmenin bilimsel sekilde uygulamaya
konulmasindaki amag, insan kaynaginin ne derecede verimlilik sagladigini tespit
etmektir. Performans degerlendirme insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlarindan
olup isletmenin yonetimsel faaliyetlerinin gerceklestirilmesinde degerli bir sermayedir.
Ayn1  zamanda isgdrenlerin hangi derecede kendilerine verilen gorevleri
gerceklestirildiginin bilgisini aciklamaktadir. Aciklanan bilgiler 1s181inda isgdrenlerin
ticret, odiillendirme, terfi, isten ayrilma, gorev degisikligi, isin zenginlestirilmesi ve
egitim  gereksinimlerinin ~ tespiti  yapilmaktadir. = Dolayisiyla  performans
degerlendirmenin yilda bir kere zorunlu sekilde yapilan bir uygulama olarak degil,
devamli olacak bir siire¢ seklinde ele alinmasi gerekmektedir (Siislii, 2020, 594).

Performans Ol¢iimiinlin birincil amaglarindan bir tanesi de benzerlik gosteren
orgiitsel birimlerin etkinlik ve verimliliklerinin tespit edilmesidir. Performans
degerlendirmenin degeri girdi-¢ikt1 iligkisinin net olmadigi oOrgiitlerde daha fazla
goriilmektedir. Aksi olarak girdi-¢ikt1 iligkisinin net oldugu orgiitlerde basarinin
derecesi daha basittir. Ornek olarak bankacilik sektdriinde bulunan bir isletmenin iist
yonetimi, departmanlarinin etkinlik ve verimliliklerinin tespitini yapmak istediginde,
pazar payr orani, pazar potansiyeli, hisse basina kar, 6zsermayenin getirisi ve islem
hacmi gibi kavramlar1 g6z 6niinde bulundurmaktadir. Departmanlarin basarili olmasi,
gdz Oniinde bulundurulan kavramlara gore degiskenlik gosterebilmektedir ve bu
kavramlardaki isabetlilik orani performans degerlendirmenin basarist ile iligkilidir
(Kingir ve Tagkiran, 2006, 196).

Performansin hangi kisi ya da kisiler tarafindan Olgiilecegi de performans
degerlendirme sathasinda onem arz etmektedir. Dolayisiyla isgorenlere performanslar
ile alakali geribildirim saglayacak kisilerin se¢ilmesi gerekmektedir. Geribildirim,
performans degerlendirmelerde tek bir kaynaktan ya da birden fazla kaynaktan elde
edilmektedir. Tek kaynakli olarak performans geribildirimi siklikla isgorenin alt
diizeydeki yoneticisi tarafindan saglanmaktadir. Performans 6l¢cme ve degerlendirmede
kullanilacak yontemlerin secilmesinde goz oniinde bulundurulmasi gerekenler sunlardir
(Benligiray, 2004, 152-162):
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e Secilecek yontem, performans degerlendirme hedefine varmada fayda
saglayacak bilgiler dogurmalidir. Kisacasi segilecek yontem gecerli olmalidir.

e Secilecek yontem, organizasyonun sistemine ve iggOrenin gorevine elverisli
olmalidir.

e Secilecek yontem, farkli isgdren gruplarma uygulandiginda bile aynm1 sonuclar
saglamali, 6znel yargi ve sorunlart minimuma indirmesine yardimci olmalidir.
Kisacasi segilecek yontem giivenilir olmalidir.

o Secilecek yontem hem elverisli hem de diisik maliyetli yani ekonomik
olmalidir.

Performans degerlendirmenin hangi araliklarla uygulanacagi hususunda bir
zaman dilimi belirtmek giictiir. Isletmeler senede bir veya iki defa performans
degerlendirme uygulamasini gerceklestirmektedirler. Fakat performans
degerlendirmenin uygulanmasi isletmenin ortaya koydugu performans degerlendirme
sistemine gore degiskenlik arz edebilmektedir. Uygulamada isletmeler arasinda
degiskenlik gosteren performans degerlendirme yontemleri geleneksel ve cagdas
yontemler bagliklar ile ele alinabilir (Uziim ve Uckun, 2018, 258).

Performans degerlendirme yontemlerinin iki baslik altinda incelenmesinin
altinda yatan olgu yonetim bilimidir. Insanin duygusal 6zelliklerinin bir tarafa itilerek
calisan1 bir meta diger bir deyisle ticari mal olarak varsayma diisiincesi sanayi
devriminin ilk zamanlarinda yaygmn bir goriis haline gelmis ve iiretimin diinya
pazarlarinda yayginlagmasi ayni1 zamanda da {iretim kapasitelerinin yiikselmesi, sanayi
devriminin ilk yarilarinda {retim alanindaki ilerlemeler neticesinde olmustur.
Dolayisiyla ¢alisanin verimliliginin degerlendirilmesi, verime yonelik ticretlendirmelere
gidilmesi ve birden fazla performans parametreleri ortaya ¢ikmistir. Son olarak, 20.
Yiizyilda kiiresellesmenin de rol oynamasiyla isverenlerin hem ¢alisanlara kars1 farkl
tutumlar sergilemesi hem de yonetici tarzlarinin degismesi ile ilerleyen dénemlerde
performans degerlendirme yoOntemlerinin dogusunu ve yoOnetim tarzlarindaki
farkliliklarin olusumunu kuvvetlendirmistir (Keklik, 2018, 76-77).

3.4.2.1. Geleneksel Performans Degerlendirme Yontemleri

Yalnizca bir yoneticinin kararina dayali olan geleneksel performans
degerlendirme sistemleri, gelisme ve Ogrenme gibi gereksinimlerin aksine bireysel
algilamalara odakli, tek tarafli ve G6zneldir. Dolayisiyla boyle bir degerlendirmenin
daima tarafsiz ve emniyetli olacagi siiphelidir (Olger, 2004, 213). Geleneksel
performans degerlendirme yontemleri, siralama ve ikili karsilastirma yontemi, zorunlu
dagitim yontemi, grafik dereceleme ve puanlama yontemi, kritik olay yontemi, kontrol
listesi yontemi ve davranis degerleme yontemi seklinde siralanabilir (Uziim ve Ugkun,
2018, 258).
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3.4.2.1.(1). Siralama ve ikili Karsilastirma Yéntemleri

Siralama yoOnteminde basta degerlendirmede g6z Oniinde bulundurulmasi
gerekenler ortaya konur. Bu duruma gore isgdren, bir ucu en basariliyr diger bir ucu da
en basarisizi gosteren bir tabloya konur. Kisa vadede, maliyeti diisik ve
gergeklestirilmesi basit olan bir yontemdir. Sonug olarak, biitiin igsgérenler en basarili ve
en basarisiz olmak iizere siralamaya koyulmus olur. Basit siralama ve ¢ift karsilastirma
olarak ikiye ayrilan siralama yontemi, icinde bulundugumuz donem igerisinde
uygulanmasi kisitlilik arz etmektedir. Bu durumun altindaki nedene bakildiginda
siralama yonteminde insanin bagar1 durumu, orgiite faydasi veya orgiit adina sagladigi
deger gibi kavramlarla ortaya konulan tek genel Ol¢iitii gz Onilinde bulundurarak
karsilagtirmalar yapilmasidir. Siralama yonteminin birkag 6rnek uygulamasinda birden
fazla olciitiin goze carptig1 fark edilse de genel ve tespiti kolay olmayan o6l¢iitler ile
degerlendirmeler ile karsilastirmay: yiikselttigi ve subjektiflestirdigi goriilmektedir. Bu
durumdan farkli olarak siralama ydnteminde bir isgdrenin konumundan etkilenme
sorununun ortaya ¢ikmasi, isgorenlerin konumlari ve isleri ile ilgili unvanlarin
degerlendirmeden karsilastirma yapilmasi ile olmaktadir (Tengilimoglu vd., 2018, 408-
409).

Siralama yOntemi, tiim g¢alisanlarin performans ¢izgisinde yayilmasina olanak
saglar ve bu durum araciligiyla sabit ve merkezi egilim problemlerinden kaginilmis
olur. Fakat siralama yonteminde calisanlarin zaman igerisinde sayisal olarak farklilik
gostermesiyle bir¢ok calisanin dogru bir sekilde degerlendirilmesi imkansiza yakindir.
Siralama yonteminde etkin bir sonug elde etmek i¢in ¢alisan sayisinin daha az oldugu
kiiciik isletmelerde gerceklestirilmesi gerekmektedir. Siralama yonteminin bir diger
dezavantaj1 ise ¢alisanlar arasindaki farki net bir sekilde ortaya koyamamasidir (Bulut,
2003, 41).

Ikili karsilastirma ydntemi, isgdren sayisiin daha fazla oldugu isletmelerden
ziyade degerlendirmenin basit ve gegerli sekilde gerceklestirildigi bir yontemdir. Ikili
karsilastirma yonteminde, basarty1 degerlendirmek i¢in isgérenler karsilikli bir sekilde
birbirleri ile kiyaslanir ve siralanir. Bu kiyaslamada her ikilinin i1yisini bulmak esas
noktadir. Tim isgorenler digerleri ile karsilastirilarak en fazla secilen isgdren tespit
edilmeye calisilir. En fazla secilen isgdren en yliksek performans ortaya koyan isgoren
olarak kabul edilir. Ikili karsilastirma yontemi aracilifiyla isgdrenlerin birbirleri ile
kiyaslandig1 6zel bir degerlendirme tablosu hazirlanir ve tabloda birinci siitun ve satira
isgorenlerin isimleri sirayla yerlestirilir. Tabloya yerlestirilen isimlerden siitun ve
satirlar matris seklinde hazirlanir ardindan her bir satirdaki iggéren siitundaki farkli bir
isgorenle ile kiyast gerceklestirilir. Bu kiyaslama sonucunda en fazla secilmis olan
isgoren en basarili isgoren seklinde ortaya konmaktadir (Dilsiz, 2006, 67).
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3.4.2.1.(2). Zorunlu Dagitim Yontemi

Olgme ve degerlendirmeyi yapmasi planlanan kisilerin isgorenleri subjektif
kararlar ile bir tarafta konumlandirmalarini bu sebeple de olusabilecek olumsuzluklari
gidermek maksadiyla zorunlu dagitim yontemi gelistirilmistir. Zorunlu dagitim
yonteminde, olagan siklik dagilimina elverisli bir sisteme ve onceden tespit edilmis
degerlendirmelere gore bir dagilim hedeflenmektedir (Oge ve Karasoy, 2018, 168).

Zorunlu dagitim yontemiyle iggorenleri belirli oranlarda gruplandirma yoluna
gidilmekte ve degerlendirmeyi yapmasi beklenen kisilerin degerlendirmede bulunurken
isgorenlerin bulunduklar1 pozisyondan yiikselmeleri i¢in sahip olmasi gerektikleri
birtakim beceri ve ozellikleri dikkate alinmaktadir. Beceri ve ozellikler,
degerlendirmeyi yapacak olan kisilerin hata yapma oranini azaltma ve bir¢cok etmenin
faktor analizi ile goz oniinde bulundurulmasi ile belirlenmistir. Yalnizca iki etmenin
degerlendirilmesi, isgorenlere yalnizca bir pencereden bakarak degerlendirme acisindan
siklikla meydana gelen olumsuzluklart minimuma indirmeyi Ongérmektedir
(Tengelimoglu vd., 2018, 409).

Zorunlu dagitim yonteminin avantajlarina bakildiginda basit ve kolay
kullanilabilmesi, degerlendirme yapacak kisilerin isgoren kayirmasi ve lizumsuz
isgoren korumasini Onleyebilmesi, isgorenleri basari etmenleri yoniiyle ¢ok yonli
degerlendirmesi yardimci olmasidir.  Dezavantajlarima bakildiginda ise c¢alisan
toplulugunun ciddi bir sekilde basarili olsalar dahi iist yonetime %10’luk bir kesimin
basarisiz olarak gruplamaya itmesi ve ufak captaki c¢alisan toplugunda
gerceklestirilmemesi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Helvaci, 2002, 163).

Isgorenin gelisimi ydniinden zorunlu dagitim yontemi sinirli kalmaktadir. Hem
degerlendirici kisi hem de degerlendirilen isgoren, kullanilan metottan dolay1 tam olarak
istenilen davranigin tespitini yapmakta zorlanmaktadirlar. Ayrica degerlendirmede
uygulanan metodu, degerlendirilmekte olan isgdrene anlatildiginda zorunlu dagitim
yonteminin dayandigr goriis kabul edilmeyebilir. ~ Zorunlu dagitim o6l¢eginin
olusturulmasi iist seviye meziyet ve bol zaman gerektirse de bazi aragtirmalar diger
degerlendirme yontemleri ile karsilastirildiginda zorunlu dagitim yonteminin daha az
yanli oldugunu ortaya koymaktadir. Degerlendirmede bulunacak kisilerin elverisli
olmadigmi diisiindiikleri kistaslarda karar vermeye itilmeleri, zorunlu dagitim

yonteminin daha genis ¢apta uygulanamamasinin bir sebebidir (Dilsiz, 2006, 70).

3.4.2.1.(3). Grafik Dereceleme ve Puanlama Yontemleri

Grafik  dereceleme yoOntemi, isgorenlerin  gorevleri gergeklestirdikleri
esnasindaki bireysel basarilarin1  degerlendirmeyi hedeflemektedir ve isletmenin
yalnizca bir fonksiyonunda bulunan ya da sayisi az olan kiiciik isletmeler adina elverisli

olabilmektedir. Grafik dereceleme yontemi, belirli bir zaman diliminin sonunda
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yoneticiden iggdrenin gorevi ile ilgili davraniglari, gorev ile ilgili sonuglari ve isgorenin
kisilik becerilerinin sistematik bir puanlama teknigiyle goz oniinde bulundurmaktadir
(Eraslan ve Algiin, 2005, 96). Kisacas1 grafik dereceleme yontemiyle calisandan {imit
edilen performansin parametreleri ortaya konur ve liste seklinde hazirlanir. Liste
puanlama basar1 skalast temel alinarak degerlendirmeyi yapan kisi tarafindan
doldurulmasi ya da isaretleme yapilmasiyla uygulanir (Oztiirk, 2014, 64).

Orgiitlerde en fazla tercih edilen performans degerleme yontemlerindendir.
Grafik dereceleme metodu ile isgoren performanslari birden fazla parametreyle
Olclilmektedir. Grafik dereceleme yonteminin, isgdren performansinin nicelik yoniinden
degerlendirilmesi ihtiyacinin olustugu kosullarda kullanilmasi isabet olacaktir. Montaj
hattinda gorevini gergeklestiren isgdrenin is basinda nasil bir performans ortaya
koydugu bu kosula 6rnek olarak verilebilir. Bununla birlikte grafik degerlendirme
metodunun kullanilmasinda bazi problemler ortaya cikabilir (Ipek, 2010, 46-47):

e Performans degerlemede karsilagilmasi olasi olan halo ve boynuz
etkilenmelerine yol acabilir.

e Performans ag¢isindan olumlu anlamda elestiri olusturmaz.

e Degerleme konusunda ciddi bir inceleme (derine inme) imkani sunmaz.

e Isgdrende “derhal verilen gorevi bitirme” hissiyatini artirir.

e Isgorenlere tavsiyede bulunmaya yoneltmez.

Grafik degerleme metodu, yoneticilerin ortak fikirlerinin giliglenmesi, grafik
dereceleme Olcegi sayesinde elde edilen sayisal verilerle Olgegin c¢iktilarindan
faydalanilmas1 ve isgoérenlerin yoneticiler araciligiyla birtakim farkliliklara gore
gozlenip degerlendirilmesi gibi birtakim avantajlar da saglamaktadir. Avantajlar1 ile
birlikte degerlemeyi yapacak insanlart benzer olmayan 6zellikleri olmasi sebebiyle
formdaki ifadeleri farkli anlamalari, yine farkli degerlendirmede bulunanlarin farkh
boliimlerdeki isgorenlere yonelik performans degerlendirmelerinde bir boliimiin etkisiz
performans gostereninin etkili performans gosterenin oniinde olmasina yol agmasi ve
parametrelerin dogru belirlenememesi gibi dezavantajlar1 da vardir (Aksoy, 2010, 41).

Grafik dereceleme yontemi diger performans degerlendirme yontemlerinden
daha kisa siirede uygulanabilmesi ve nicel anlamda bilgi aktarabilmesinin aksine
degerlendirilmekte olan is faaliyetine derinlik katmamaktadir (Robbins vd., 2016, 176).

Puanlama yontemi, 6nem arz eden parametrelerin siralanarak puan dagitmaya
yonelik bir uygulamadir. Uygulama safhasinda basarilidan basarisiza kadar
isimlendirilen bu yontemde belirlenmis olan parametreler 5 kistasa gore
listelenmektedir. Geometrik ve aritmetik diziler ya da minimum veya maksimum
agirhiklandirmalar kullanilarak puan dagitma gerceklestirilebilir. Bu yontemin diger
yontemlerde oldugu gibi belirli avantaji ve dezavantaji da bulunmaktadir. Elde edilen
ciktilarin zorluk ¢ekmeden incelenebilmesi bu ydntemin avantajii gostermektedir. Ote
yandan puan dagitmanin énemli yetenekler gerektirmesi ve farkli etkenlerin yontemin
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gelistirilmesinde zorluk yaratabilecegi de dezavantajlari arasinda sayilabilir (Eraslan ve
Algiin, 2005, 96-97).

Tablo 3.2. Grafik Dereceleme Yontemi Ornegi (Oztiirk, 2014, 64).

Isgorenin Adi: Mehmet G. Unvam: Uzman Yrd.
Béliim: LK. Degerlendirici: Kamil K.
Tarih: 01.01.2013

Belirtilen derecelemeye gére uygun olan rakami isaretleyiniz.
5:Peki 4:1yi 3:Orta 2:Ortaya Yakin 1:Zayif

Performans Kriterleri Derecelendirme

1 2 3 4

Teknik Bilgi X

Ogrenme Yetenegi

Isbirligi Yetenegi

Beseri Iliskileri

3.4.2.1.(4). Kritik Olay Yontemi

Kritik olay yontemi veya teknigi, performans degerlendirme ydntemlerinde
davranig temelli olarak digerlerinden daha sistematik hareket eden bir yontemdir. Kritik
olay yonteminde isgdrenin gorevini ifa ettigi sirada ortaya ¢ikmasit muhtemel olan istege
bagli veya bagli olmayan davraniglarin yoneticiler aracilifiyla kayit altina alinmasi s6z
konusudur. Isgorenin gorev sirasinda sergiledigi davranislar kritik anlar/olaylar olarak
adlandirilmaktadir. Kayit altina alinana kritik anlarla ile ilgili ortaya konan ¢aligsmalar
kavrama, yargi, yaraticilik, kontrol, 6grenme ve animsama meziyeti gibi bir takim
fiziksel veya zihinsel Ozelliklerle alakali oldugunu gdstermektedir. Ayn1 zamanda bu
caligmalar, isgérenin gorevi sirasinda sergiledikleri girisimcilik, verimlilik, giivenirlik,
diirtistlik ve orgiitii kabul etme gibi birtakim aligkanlik ve davramiglarla da alakali
oldugunu da savunmaktadir (Dilsiz, 2006, 81). Kritik olay ydnteminde isgoreni
degerlendiren kisi, isgdrenin basarili veya basarisizlikla sonuglanan uygulamalarii goéz
Oniine seren birtakim tutumlarini kayit altina alarak Ornekler olusturmaktadir. Bu
ornekler, isgorenin performansini agiklayan ve degerlendiricinin ilgisini ¢eken ciddi
veya kritik olaylar1 igermektedir. Ardindan isgérene degerlendirici kisi tarafindan
onceden toplanmis olan kritik olaylar hakkinda bir doniit yani feedback saglanmaktadir.
Isgdrenin karakteristik ozelliklerinin yani sira isgdrenin gorevini gerceklestirirken
ortaya koydugu net davranislar 6n planda tutulmaktadir. Kayit altina alinan kritik
davraniglar gruplara ayrilarak degerlendiriciye aktarilir ve ardindan isgdrenin
performansi Olclilmektedir. Dolayisiyla kritik olay yontemi, isgorenin eksiklerini nasil
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giderebilecegi ile alakali goriislerin iletilmesinde ve isgdrene aciklama yapilmasi
konusunda kolaylik sunmaktadir (Oztiirk, 2014, 65). Kritik olay yontemi bazi
dezavantajlar dogurmaktadir. Dezavantajlardan belki de en 6nem tasiyani bir ¢alisanin
isini gerceklestirdigi sirada degerlendirmede bulunan kisi tarafindan devamli olarak
gozlemlenmesinden huzursuzluk duyacagidir. Bir diger dezavantaji ise toplanan kritik
olaylarin isgdrenlerin performanslarinda nasil etkili oldugunun saptanamamasidir
(Helvact, 2002, 165).

3.4.2.1.(5). Davranis Degerleme ve Kontrol Listesi Yontemleri

Davranis degerleme yontemi, hem davranigsal beklenti hem de davranigsal
gozlem olmak iizere iki metottan olusmaktadir. Ik olarak davramissal beklenti
metodundaki degerlendirmede, degerlendiriciler isgorenleri karakteristik 6zelliklerinin
yani sira gorevlerinin dogurdugu bir takim gereklilikleri ne derecede ortaya
koyduklarini tespit etmeye yoneliktir. Davranis degerlendirme yonteminin diger bir
metodu olan davramigsal gézlem metoduysa, davranigsal beklenti metodunun sunmus
oldugu birtakim dezavantajlar1 gidermek icin olusturulmustur. Davranissal gozlem
metodunun davranigsal beklenti metodundan ayiran 6zelligi isgorenin birden fazla
performans kriterlerinden iimit edilen kritik olaylar1 da barindiran birden fazla secenekli
tutumlarin tespit edilmesinin yani sira degerlendirmede bulunan kisinin gergekei
gorlslerine dayali olmasidir. Davranigsal degerlendirme yontemlerinin en dogru
uygulanacagi kosullar, performansin nicel anlamda 6lciilebilecegi veya iiretim hacimleri
agisindan tespitinin kolay olabilecegi kosullardir (Aygin, 2007, 23-24).

Kontrol listesi uygulamasi, degerlendirmede bulunan kisinin isgdrenin
yetkinliklerini ve performansini adeta birinci smif bir sdzle degerlendirilmesini gerekli
kilmaktadir. Performans kavramimin en kritik ve gozlemlenebilir taraflarin1 kontrol
listeleri barindirmaktadir ve dolayisiyla kontrol listesi gibi anahtar unsur goriilebilecek
kavramin diizenlenmesi ancak performansin tiim Onemli taraflarinin bilinmesiyle
olacagindan itinali bir 1§ analizi gerekmektedir. Kontrol listesi kagidi {izerinde 6l¢iilmesi
planlanan faktorler ve wvasiflar olumlu veya olumsuz belirleyici sifatlandirmalarla
performans1 Olgiilecek isgérenin sayilan hususlar dahilinde gorevini nasil
gerceklestirdigi irdelenir. Performans 6l¢iimiiniin sonucunda isgdérene verilen olumlu
anlamdaki damgalarin sayilmasiyla puanlar olusturulur. Kontrol listesi yonteminin
kullanilmast ve gelistirilmesi kolaydir. Fakat kontrol listesi yonteminin dezavantajlar
yontemin kullanilirken isle alakali tiim davranislarin kademelerinin ayni éneme sahip
olmasinin farz edilmesi ve yalnizca hizli bir sekilde yapilan gbzleme dayali kararlarin
alinmasina sebebiyet vermesidir (Dil, 2005, 46).

72



ARASTIRMA DEGISKENLERI: ORGUTSEL DAYANIKLILIK.... Emre GENEZ

3.4.2.2. Modern Performans Degerlendirme Yontemleri

Kiiresellesmenin rol oynamasiyla calisanlari adeta ticari bir arag seklinde
diistinen ve onlarin duygusal yonlerini bir tarafa iten performans degerlendirme
metotlar1, beklentilere cevap verememis ve is hayatinda siirekli olarak degiskenlik
gosteren hem c¢alisan hem de miisterilerin ihtiyaglarina uygun hareket edememesiyle
modern performans degerlendirme yontemlerini ortaya ¢ikarmistir (Keklik, 2018, 77).

Bu arastirmada modern performans  degerlendirme  ydntemlerinin
smiflandirilmast Uziim ve Ugkun (2018) ile Celik vd.’nin (2016) ¢alismalarindan
yararlanilarak olusturulmustur. Bu sebeple modern performans degerlendirme
yontemleri; amaclara gére degerlendirme yontemi, 360 derece degerlendirme yontemi,
dengeli sonug¢ kart1 (balanced scorecard) yontemi, yetkinliklere dayali degerlendirme
yontemi, takim bazli degerlendirme yontemi ve oOzel rehberlik yaklagimiyla

degerlendirme yontemleri olarak agiklanabilir.
3.4.2.2.(1). Amaclara Gore Performans Degerlendirme Yontemi

Ik olarak Peter Drucker tarafindan ortaya atilan amaclara gére yonetim
planlama, personel degerlendirme, yonetici gelistirme, kararlara katilma, motivasyon ve
odiillendirme gibi birden fazla 6nemli faktorii barindirmaktadir. Bir performans
degerlendirme yontemi veya araci seklinde 1960°larmn ilk dilimlerinde kullanilmaya
baslanmigtir. Amaglara gore performans degerlendirmeyle hedeflenen amaglara nasil
erisebildiklerini tespit etme amaciyla bazi zaman araliklariyla hem yoneticilerin hem de
calisanlarin performans 6l¢timleri yapilabilir (Simsek ve Celik, 2016, 243).

Amaglara gore performans degerlendirme ydntemi, amaglara gore yonetim
kavraminin isgoren performansim1 6lgmesine dayali olmakla beraber, liyakat sahibi
karakterler veya bireysel 6zelliklerle degil, belirlenen hedeflere ve beklenilen ¢iktilara
bagli olarak uygulanmaktadir. Amaglara gore performans degerlendirme yonteminin
etkin performans gosterebilmesi adina dikkatli bir sekilde uygulanmalidir. Aksi takdirde
amaglara gore performans degerlendirme yontemi uygulanirken karsilasilan bir ariza ile
yontem olumlu sonu¢ vermeyecektir. Dolayisiyla amaglara goére performans
degerlendirme yonteminde géz 6niinde bulundurulmasi gereken bazi hususlar sunlardir
(Bulut, 2003, 61):

e Gorevler paylasilmalidir.

e Dogru iletisim saglanmalidir.

e  Ozgiirce davranma olanagi sunulmalidir,

e Isgorenler bir takim amaclardan yiikiimlii olacak sekilde amagclarin dagitimi
saglanmalidir.

e Amaclar net bir sekilde belirlenmelidir.

e Amaglar zincirleme seklinde olmalidir.
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e isgorenler, kendilerinden beklenilen gorevlerin uygulanmasi hususunda icten
davranmalidir.
Amaglara gore yonetimin temel fayda ve sakincalar1 sunlardir (Simsek ve Celik,

2016, 246-247):

e Bireysel performansin iistiin bir gsekilde goriinmesine katkida bulunur.

e Orgiitsel iletisimin ilerlemesine katkida bulunur.

e Planlama ve kontrol fonksiyonlarin1 daha da islevsellestirir.

e Kisisel hedefler ve gelismis bir Orgiitiin aksine amacglara yonelik yonetim
bi¢imini benimsemektedir.

e Amaglarin gereginden fazla Onemsenmesiyle Orgiitin  uzun vadeli

planlamalarinin bir tarafa atilmasina neden olabilir.
3.4.2.2.(2). Ozel Rehberlik Yaklasim ile Performans Degerlendirme Yéntemi

Insanlara bilgi ya da kabiliyet asilamak esasl bir gelistirme metodu olan 6zel
rehberlik veya bir diger adiyla coaching, etkili bir performans degerlendirme
yontemidir. Bu felsefeyle isgorenlerin performans problemlerine sebebiyet verebilen
tutum ve davraniglarin iggdrenlerin gorevlerinin gereklilikleri 6n planda tutularak
performans problemlerinin giderilmesi ve iyilestirilmesi unsurlari dogmaktadir. Ozel
rehberlik metoduyla performans degerlendirme yontemi ve klasiklesmis performans
degerlendirme yontemleri arasinda bir takim farkliliklar yer almaktadir. Bu
farkliklardan birisi de klasiklesmis performans degerlendirme yoOntemlerinin
isletmelerin 6nceden belirlenmis zaman araliklarinda isgorenlerin performanslarinin
degerlendirilmesi olurken 6zel rehberlik metoduyla performans degerlendirme yontemi,
herhangi bir zaman dilimi gerektirmemekle birlikte iyilestirme, gelistirme ve diizeltme
faaliyetlerini igeren bir siire¢ olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ozel rehberlik metoduyla
gerceklestirilen performans degerlendirmesi, isgorenlerin kabiliyetlerinde ilerleme
saglamak, onlara bireysel anlamda gelisim kazandirmak, isletmedeki komplike goriinen
isleri becermek gibi uygulamalar1 igermekle beraber igsgorenlerin gorevleri baglarinda
gozlemeyi, yargilamay ve elde edilen ¢iktilarla doniitleri saglamayi da igerir (Celik vd.,
2016, 46).

3.4.2.2.(3). 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi

360 derece performans degerlendirme yontemi, c¢alisanlarin hem is ile ilgili
ilerleme saglamalart hem de gelisim gostermeleri adina modern performans
degerlendirme yontemleri arasinda geleneksel performans degerlendirme yontemlerinin
baska bir segcenegi gibi karsimiza ¢ikmaktadir. 360 derece performans degerlendirme
yontemi, bireysel ve takim amaglarini isletmenin amaclariyla bagdastirarak aralarinda

kuvvetli bir bag olusturmak, tasarlanan gorevlerin dogru bi¢imde uygulanmasini
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saglamak ve Orgiitiin birlikte ¢calismasina yardime1 olmak gibi amaglar1 bulunmaktadir.
Dolayisiyla 360 derece performans degerlendirme yontemiyle basta calisan olmakla
beraber {iistiin, astin ve miisterilerin geri bildirimleri sonucunda basarinin yakalanacagi
ongoriilmektedir (Ardig vd., 2009, 41).

360 derece performans degerlendirme, isgdérenin performansinin, miisterilerden
alinan raporlar, isgérenin hem is arkadaglarindan hem de iist yonetimden aldig1 geri
dontisler araciligiyla elde edilen bilgilerle performansin 6zel olarak tespit edilmesi
stireci olarak tamimlanabilir (Arslan vd., 2016, 80). 360 derece performans
degerlendirme yontemini, geleneksel performans degerlendirme yontemlerinden ayiran
hususlar, birden fazla kaynaktan geri bildirimler alinabilmesi ve calisanin suanda ki
performansinin yani sira ilerleyen zamanlarda ortaya koymasi siirpriz olmayacak gizli
bir performansin tespit edilebilirliginin bulunmasidir (Giimiistekin vd., 2010, 2-3).

360 derece performans degerlendirme yontemi, degerlendirilen bireyin
performansi hakkinda, ¢alisma arkadaslari, amirleri, miisteriler ve tedarikc¢iler olarak
bazi kaynaklardan alinan o6lgiitler neticesinde isgorene geri doniisiin saglanmasiyla
isletmelerde uygulanmaya baslanan yaygin ve giincel bir yontem olarak karsimiza
cikmaktadir. Pfizer, Nokia, UPS, DuPont, Exxon Mobil ve General Electric gibi
sirketlerin neredeyse %90’unda bu yoOntem tercih edilmektedir. Cogu yonetici,
isgorenlerin yaptig1 islerle onlarin birbirlerinin performansinin nasil dl¢tldigi
konusunda bilgi sahibi degillerdir ancak 360 derece yonteminin isletmelere bircok katki
sagladig1 soylenebilir. Dolayisiyla 360 derece performans degerlendirme yontemiyle
elde edilen ¢iktilar iizerine gerceklestirilen aragtirmalarla personel giiglendirme, etkin
geri besleme, degerlendirme sirasinda kisisel etmenlerin diisiiriilmesi ve orgiit icerisinde
liderligin saglanmasi gibi pozitif faydalar sagladigi sonucu goriilmiistiir. 360 derece
performans degerlendirme yontemi Orgiite genis ¢apta bakis agisi saglamakla birlikte
uygulanabilmesi konusunda ciddi zaman gerektiren bir teknik olarak karsimiza
cikmaktadir (Robbins vd., 2016, 177).

360 derece performans degerlendirme yoOnteminin uygulanmasi esnasinda
birtakim problemler veya yanlisliklar ortaya ¢ikabilir. Bunlar (Oztiirk, 2014, 129):

e Bilgi eksikligi,

e Teknik hakkinda gergek¢i olmayan timitler,

e Dizayn esnasindaki sorunlar,

e Egitim ve siire¢ hakkinda bilgisizlik,

e Materyallerde savurganlik ve bilgi girisinin vermis oldugu maliyet,

e Yoneticinin de degerlenmesiyle yoneticinin baskida hissetmesi gibi durumlardir.
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Tablo 3.3. Geleneksel Performans Degerlendirme Sistemi ile 360 Derece Performans
Degerlendirme Sistemi Arasindaki Farkliliklar (McCarthy ve Garavan, 2001, 10).

Kriterler

Klasik Performans
Degerlendirme Sistemi

360 Derece Performans
Degerlendirme Sistemi

Amaci

Bilginin kaynagi

Geribildirimin kimligi

Geribildirimin igerigi

Degerlendirme yontemleri

Insan kaynaklar1 kararlart ile
iligkisi

Siirecin felsefesi

Siirecin icerigi

Calisanlar

Astlara, gegmis performanslari
ve gelecek potansiyellerine
iligkin tek bir perspektiften geri
bildirim saglanir.

Gozetmen veya yonetici olarak
tek bir degerlendirici vardir.

Geribildirimin kimligi belirlidir.

Davranisa ve is performansina
iligkin degerlendirmeler tipi
olarak is biriminin ulastig1
sorunlara gore olusur.
Likert 6lcegi ile birlikte nitel
degerlendirmeler de bulunur.

Performans degerlendirme
genellikle iicretlendirme gorev
tasarimu terfi ve transferlerle
egitim ve gelistirme kararlarina
temel olusturur.
Siireglere odaklanilmaz,
bireylerin degerlendirilmesi
esastir. Yoneticinin goriisiinii
kabul etme s6z konusudur.
Degerlendirme yilin belli
zamanlarinda yapilir.

Orgiitteki tiim galisanlar
hedeflenmektedir.

Performans, davranislar ve
gelisim gereksinimleri hakkinda
farkli perspektiflerden veri
saglanmaktadir.

Astlar, miisteriler, tedarikgiler,
ayn1 meslek gruplarindaki
isgorenler gibi birden fazla
degerlendirici vardir.
Geribildirimler degerlendirici
grup tarafindan toplandigindan
bireysel kimlikleri belirli
degildir.
Degerlendirmeler is biriminin
ulastig1 sonuglara ve gelisimini
istenen boyutlara gore yapilir.

Likert 6lcegi ile nicel veriler
toplanir.

Veriler tipik olarak sadece egitim
ihtiyacini tespiti ve kariyer
gelisim i¢in kullanilir.

Calisan1 degerlendirmek degil
gelistirmek esastir. Kendini
degerlendirme s6z konusudur.

Degerlendirme yilin belli
zamanlarinda degil siirekli
izlemeyi Ongoriir.
Yonetsel pozisyondaki ¢alisanlar
hedeflenmektedir.

3.4.2.2.(4). Dengeli Sonu¢ Karti (Balanced Scorecard) Performans Degerlendirme

Yontemi

Dengeli sonug kart1 performans degerlendirme, fiziksel (finansal) dlgiilerin de

yant sira isletmelerin 6nceki yillardan elinde bulundurduklar: bilgilerle hisse sahipleri,
miisteriler, miisteri memnuniyeti ve miisteri odaklilig1 gibi etmenlerin goz Onilinde
bulundurularak ileriye doniik isletme i¢i uygulamalarin iyilestirilmesi ve degisime
adapte olunabilmesi adina yapi, birey ve isletme i¢i teknikler dogrultusunda biligsel
faktorleri (0grenme ve gelisme) temel almakta, ayn1 zamanda hem 6grenme ve gelisme
gibi faktorlerin degerlendirmesini yapan hem de ahenk ve biitiinlesmenin yerlesmesi
adma stratejik feedbackler olusturan, bilgiden strateji elde etmeyi ve elde edilen
stratejiyi entegre edilebilir saglamay1 gorev edinen bir performans tespit araci ya da bir
yonetim metodudur (Ornek, 2000, 259).
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1992 yilinda Kaplan ve Norton tarafindan yayinlanan “The Balanced Scorecard:
Measures That Drive Performance” makaleyle ilk olarak alan yazina konu olan
“Balanced Scorecard” modern performans degerlendirme yontemlerinden biri olarak
alan yazinda incelendiginde Tiirkge’ye c¢evrilmesinde farkli fikirlerin olusmasi
sebebiyle bircok isimlendirmelerle gormemiz miimkiindiir. Bu isimlendirmeler “denge
kontrol paneli”, “performans karnesi”’, “basar1 karnesi”, “puan kart1”, “dengeli
performans degerleme tablosu” ve “dengeli sonug¢ kart1” olarak karsimiza ¢ikmaktadir
(Savsar, 2014, 54).

3.4.2.2.(5). Yetkinliklere Dayal Performans Degerlendirme Yontemi

Ciftci ve Oztiirk (2013, 157) yetkinlik kavramini, “bir isin yiiksek performansla
gerceklesmesi sirasinda kisinin bilgi ve becerilerini tutarlilik gosterecek sekilde
birlestirdiginde ortaya ¢ikan gézlemlenebilir davranislar” olarak tanimlamaktadir.

Insan kaynaklari yonetimi alaninda son zamanlarda arastirmacilarda merak
uyandiran yetkinlik olgusu; bilgi, beceri, tutum, giidii ve davranislar olmak {izere bir
takim Ogeleri i¢ine almakla beraber iist diizey performansla da yakin iliskilidir. Hem
uzun vadede rakiplerine istiinliik saglamas1 hem de isletme igerisinde iggorenlere araci
gorevi gormesiyle yetkinlikler, diinya capinda kabul gormiis felsefelere de konu
olmasiyla hayati durum arz etmektedir. Bu yiizden isletmeler yetkinlikleri, biiyiik bir
mecrada gosterebilmek adina birbirinden ayrisan insan sermayesi giiclendirmekle ¢aba
harcayabilirler (Akyol ve Budak, 2013, 156).

Yetkinliklere dayali performans degerlendirmeyle Orgiit icerisinde birey,
gorevini dogru bir sekilde gergeklestirebilmesi amaciyla kendisinde var olan bilgi ve
beceriyi temel alarak yetkinliklerinin dl¢iilmesine odaklanmaktadir. Bir isletmede lider
veya yoneticinin bilgiye dayali karar almasi1 gerektiren hususlarda yetkinlikleri esas alan
bu yonteme genellikle gidilmektedir (Colakoglu, 2005, 142). Eger bir orgiit igerisinde
yetkinligi temel alan bir yonetim yapisi insa edilmis ve buna gore hareket edilmekteyse
yetkinlik esasli bir performans degerlendirme yontemine bagvurulmasi uygun olabilir
(Uziim ve Uckun, 2018, 262).

3.4.2.2.(6). Takim Bazh Performans Degerlendirme Yontemi

Takim bazli performansin degerlenmesi konusu yonetim alanina yeni girmis
olmasima ragmen takim unsuru ve takim isbirliginin yonetim alaninda popiiler hale
gelmesi eskilere dayanmaktadir. Takim bazli degerlendirme sisteminin, isgdrenleri
rekabetin aksine ekip ruhu, takim ¢aligmasi ve yardimlagsmaya sevk etmesi bu yontemin
temel ozelliklerini yansitmaktadir. Dolayisiyla giiniimiizde isletmelerin takim esash

orgiitleri tercih etmeleriyle takim bazli performans degerlendirme giindeme
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gelmektedir. Takimlarin performanslari kendilerinin enerjilerine bagli olmamakla
birlikte takimlarin biisbiitiin bir yapt olarak degerlendirilmesi zordur. Dig faktorler,
takimin fonksiyonlari, isletme politikalar1 ve farkli orgiitlerle yapilan isbirlikleri,
takimin performansini pozitif veya negatif olarak etki edebilir. Bu sebeple takim
caligmalarinda iggorenlerin bireysel performanslari ve takimlarin performanslart dikkatli
bir sekilde ayr1 olarak ele alinmalidir. Bireysel performanslarin 6lgtimii yapilirken géz
oniinde bulundurulan faktorlerin bir boliimii, davraniglar1 kapsarken bir boliimii de
dogrudan is boliimiinii kapsamaktadir. Davranislar, takim caligmasinda performansin
tanimlanmasinda bulunmaktadir. Sonug olarak sahiplenme, iletisim, basarma arzusu
gibi faktorler gozlenmektedir (Celik vd., 2016, 47-48).

3.4.3. Isgoren Performansi Degerlenmesinde Karsilasilan Sorunlar

Performans degerlendirme sisteminin insan unsurundan koparilamaz olmasi,
sistemin dogru bir sekilde ilerlemesine ve insan davraniglarina olumsuz etki edebilecek
faktorlerin dogmasina sebebiyet vermektedir. Performansin tespit edilmesi problemi,
teknik olarak onemli Gl¢iide tedavi edilebilirken performans degerleme planlamasinda
olumsuz bircok etki ortaya cikabilmektedir. Ayn1 zamanda degerlendirmede bulunan
kisilerde olmas1 beklenilen is bilgisi, gozlem kabiliyeti, isgoren bilgileri ve karar verme
yetkinlikleri bazi durumlarda problem yaratabilecek unsurlardir ve performans
degerlendirme sistemine etki edebilmektedir. Bu tip problem yaratabilecek unsurlarin
giderilmesi adina orgilit yapisini insa edenlerin etkin olarak goézlem yapmasi dogru
olacaktir (Capraz, 2013, 5406).

Bir¢ok performans degerlendirme tekniginin ortaya ¢ikmasinin arkasinda yatan
en onemli sebeplerin basinda degerlendirici konumundaki kisilerin performans dl¢liimii
yaparken gercek¢i ve Onyargisiz bir tavirda olacaklarinin varsaymmidir. Fakat
performans degerlendirme gerceklesirken degerlendirici kisilerin sistemin 6zelliklerini
bilememekten ve dogru tanimamaktan kaynakli olarak birtakim hatalar dogmasi,
performans sisteminin etkinligine ciddi derecede etki etmektedir. Sistemin dogru
taninmamasi, eldeki bilgilerin yeterli olmamasi ve degerlendiricilerin 6zensiz
davranmalar1 neticesinde olusan hatalarin ortadan kaldirilmasinda en etkili
yontemlerden biri de egitimdir. Dolayisiyla hatalarin nelerden kaynaklandigi ve
minimuma indirmek amaciyla nasil ¢oziimler gelistirilecegi hayati bir meseledir (Dilsiz,
2006, 112).

Ahmad ve Bujang (2013, 7) 21. yiizyilda isgoren performansi degerlemesinde
karsilagilan sorunlar1 genel olarak su sekilde agiklamaktadir:

e Ik olarak isgdren performansi degerlendirmenin gergeklestirilmesindeki temel
kistaslardan biri de performans degerlendirmenin adil bir sekilde sonug
vermesidir. Degerlendirmede bulunanlar, isgérenlerin performanslarini

degerlendirirken zorluk yasayabilirler. Bunun sonucunda isgorenlerin bireysel
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performanslarinin dogru bir sekilde ol¢iilememesi durumu memnuniyetsizlik

dogurabilir.

e Isgdren memnuniyetsizligine neden olan etmenlerden bir tanesi de degerlendirici
kisilerin performans degerlendirme konusu hakkinda yeterli diizeyle bilgi ve
beceri sahibi olamamalaridir. Dolayisiyla yetersiz bilgi ve beceri, performans
degerlendirme siirecini etkilemekle beraber adaletsizlik, onyarg1 ve giivensizlik
olusturabilir.

e Isgoren performansi degerlendirmedeki bir diger sorun ise 6zel ve kamu
sektoriindeki  iggorenlerin  performanslarinin  degerlenmesindeki  6znellik
sorunudur. Performans degerlendirmenin 6znel olusu, isgérenlerin performans
degerlendirmeye olan desteklerini ortadan kaldirir. Bu sebeple performans
degerlendirme amacini yansitamamaktadir.

e Isgdren performans: degerlendirme &rgiitiin kiiltiiriine uygun bir sekilde
gerceklestirilmelidir. Baz1 arastirmalar, uluslararas: isletmedeki bir yoneticinin
kiiltiirel etmenlere bagli olarak kiiresel faaliyetlerde dogru yapiy: insa etmesi
gerektigi vurgusunu yapmaktadir.

e Isgdren performans: degerlendirmede son zamanlarda isgdrenler ve isletmenin
dis cevreleri tarafindan degerlendirmede bulunan kisinin adaleti, dogrulugu,
bilgi ve becerisi gibi bir¢ok konuda elestiri ve yoruma sahiptir.

Performans degerlendirmedeki sorunlardan biri Orgiite uygun olmayan ya da
gereginden fazla miihendisligin eseri olan bir yapi olabilir. Fakat esas sorun insan
kaynaklar1 departmanindaki kisilerin performans degerlendirme ve yonetme konusunda
yeteri derecede bilgi ve beceri sahibi olmamalarindan kaynaklanmaktadir.

Sonug olarak; performans degerlendirme agamalarmi gelistirme dogrultusunda
titiz davranmak, performans yonetiminin amaci ve dnemi ile ilgili detayli bilgi sahibi
olmak ve performans yonetimindeki supervisorlarin performans yonetimi konusu
ciddiye almalari, performans degerlendirme uygulamalarinda etkili olmaktadir
(Armstrong, 2017, 156).

Alan yazmin incelenmesi sonucunda isgéren performansi degerlendirme
siirecinde en sik karsilasilan sorunlar sunlardir:

e Halo ve horn etkisi,

e Yakin zaman etkKisi,

e Onyargilar,

e Ortalama puan verme (Merkezi Egilim)

e Kontrast hatasi,

e Katilik ve hosgorii hatasi

e Benzesim hatasi,

e Tek yonlii 6l¢iim ve diger hatalardir.
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3.4.3.1. Halo ve Horn Etkisi

Halo etkisinde bir isgdren, her ortamda aym1 derecede degerlendirilmektedir. Ilk
izlenim, diger isgorenleri degerlendirmede farkli kriterlerin 6niindeyse halo etkisinden
bahsedilir. Eger bir kisi tek bir 6zelligi agisindan degerlendirilerek dikkate alindiysa,
farkli 6zellikleri de aymi Ol¢tide dikkate alimir (Simsek vd., 2015, 108). Halo etkisi,
yetenegi belirli olan bir isgdreni anormal bigcimde diger 6zelliklerini de yiiksek ya da
diisiik olarak degerlendirme egilimidir ve alan yazinda bu sekilde kavramsallagsmistir.
Ornegin, ¢ok nadir devamsizlik yapan bir isgdren, yonetici tarafindan farkli calisma
boliimlerinde iist seviyede degerlendirebilir. Diger bir deyisle halo etkisi, bir insana
yonelik gozlemlerimizin o insanin diger nitelikleri lizerindeki goézlemlerimize izin
verme egilimidir. Yoneticiler siklikla, degerlendirdigi insanla samimi iligkiler
kurdugunda, fazla kati davranislar sergilemek istemediginde, isgOreninin
performansindan memnun oldugunda veya kisisel duygularin performans
degerlendirmeyi etkilemesine izin verdiginde halo etkisiyle kars1 karsiya kalmaktadirlar.
Bunlar popiiler hatalardir ve ¢6ziime kavusturulmasi epey zorludur. (Javidmehr ve
Ebrahimpour, 2015, 290).

Halo etkisinin zittt olan horn yani boynuz etkisindeyse, degerlendirmede
bulunan kisi, iggdérenin performansi iyi olmasina ragmen diisikk puan verebilecegi
anlamini tasimaktadir. Daha da agiklamak gerekirse horn etkisinde iist diizeydeki bir
yonetici, etkili performans sergileyen bir isgdérenine devamli performansini negatif
olarak algilama egilimi icerisindedir. Hale ve horn etkileriyle basa ¢ikmak adina;
performansit  negatif degerlendirilen igsgérenin  performansinin  bu  sekilde
degerlendirilmesinin altindaki sebebini ortaya ¢ikarmak ve performans degerlendirme
konusunda egitimler vermek gereklidir (Uyargil, 1994, 74).

3.4.3.2. Yakin Zaman Etkisi

Performans degerlendirme siirecinde yapilan en yaygin hatalardan biri de
yalnizca isgdrenin son zamanlardaki performansma odaklanmaktir. Ornegin, bir
yonetici bir iggdrenin yil bazindaki performansini degerlendirirken son {i¢ aymi esas
almamalidir. Dolayisiyla igsgéren performans degerlendirilmesi biitiin  donemi
kapsamalidir. Degerlendirme, biitiin bir performans degerlendirme siireci esnasinda sik
sik sergilenen tutumlari gormezden gelip en son tutumdan etkilenmektedir (Esfahani
vd., 2014, 37). Normal bir performans degerlendirme, bir isgorenin tiim degerlendirme
donemi boyunca (siklikla alt1 aydan bir yila kadar) performansi hakkinda elde edilen
bilgilerle iliskin olmalidir. Fakat ¢ogu kez degerlendiriciler isgorenin yakin donemdeki
performansini daha énce ortaya koydugu diger performanslarindan énde gorecektir. Iste
bu duruma yakin zaman etkisi denmektedir. Bir iggorenin performansin
degerlendirirken biitlin olarak performansini esas almamak degerlendirmenin sonucunu
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yaniltabilir. Merkezi egilim, hale etkisi, katilikk veya hosgdrii ve yakin zaman etkisi
isgorenlerin performanslarinin dogru degerlendirilmemesine sebebiyet verir. Davranis
degerleme ve amaclara yoOnelik yaklagimlar basta olmak iizere sonu¢ odakli
degerlendirme sistemleri de bu tip performans degerlendirme sorunlarini minimuma
indirmeye yardimci olur (Lunenburg, 2012, 8-9).

3.4.3.3. On Yargilar

Performans degerlendirme sisteminin etkili olabilmesi adina sistemin gerekli
kildigt kosullardan bir tanesi de o©n yargidan uzak durulmast kosuludur.
Degerlendiriciler neticede birer insandir ve performans degerlendirme siireglerinde 6n
yargilarindan arinmalar1 kolay degildir. Bu tip durumlarda degerlendiriciler, olusan
adaletsizligi minimuma indirmek i¢in ugrasirlar. Dolayisiyla is profesyonelligi,
performans degerlendirme siirecinin giivenilirligi adina kritik rol oynamaktadir (Ahmad
ve Bujang, 2013, 6). On yargi birden fazla dl¢iide verimsizlige sebebiyet verebilir.
Ayrimciliga ugradigini diisiinen isgdrenler isten ayrilabilir ve sonug olarak isletme hem
insan sermayesi hem de finansal olarak kayiplar yasayabilir. Isgdren agisindan
bakildiginda 6n yargi ciddi anlamda {ist diizey bir performansi kayirmaciliktan ayirt
etmeyi engeller. Ayn1 zamanda isgdreni izleme asamasinda 6n yargi adeta bir tiir parazit
seklindedir. Bu durum isgorenlerde performans ve moral diistikliigiine yol agmaktadir.
Isletmeler prim sistemi olusturarak isgdrenlerin performanslarini tekrar artirmayi
deneyebilir fakat burada 6n yargi devreye girerek isletme igerisinde licret esitsizligini
dogurabilir. Dolayisiyla 6n yargi parasal anlamdaki odillerde de ortaya cikabilir
(Prendergast ve Topel, 1993, 359).

3.4.3.4. Ortalama Puan Verme (Merkezi Egilim)

Degerlendirici baz1 kisiler, isgorenleri c¢ok yukarda ya da ¢ok asagida
degerlendirme konusunda istekli olmayabilirler. Degerlendiriciler isgorenlere karsi ¢ok
kat1 davranmak istemezler ve dolayisiyla degerlendirme asamasinda isgorenlere ¢ok
asagida bir not vermeyecekleri gibi degerlendirme asamasinda isgorenlere ¢cok yukarda
bir notu da layik gérmeyebilirler. Degerlendiricinin bu davranisi sonucunda ortalama
puan verme hatas1 ya da merkezi egilim hatas1t meydana gelecektir (Lunenburg, 2012,
8). Ortalama puan veya merkezi egilimde her bir isgbreni liyakat esas alinarak
degerlendirmenin aksine her isgoreni ortalama derecede degerlendirme egilimi s6z
konusu olmaktadir. “Miikemmellik” ve “gelisme ihtiyac1” kavramlar1 bir tarafa itilir.
Dolayistyla “gelisme ihtiyac1” faaliyetleriyle hareket eden degerlendiriciler isgdrenlerle
iletisimde bulunmaktan kaginmayla birlikte popiilaritelerini korumak i¢in c¢aba sarf
ederler (Deb, 2008, 127).
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3.4.3.5. Kontrast Hatasi

Ust yonetim olarak degerlendiricilerde, tiim isgdrenlerin performansinin
degerlendirilmesi sorumlulugu bulunmaktadir. Eger yoneticiler bir isgorenin
performansini isletme standartlarinin aksine 6teki iggorenlerle kiyaslarsa kontrast hatasi
meydana gelmektedir. Isgdrenler kiyaslamali bir sekilde siralanirken isletme
standartlarin1 gecseler dahi siralamada bir iggoren alt siralarda bulunmalidir. Buradaki
problem isgdrenden degil isletme standartlarindan ya da hedeflerinden kaynaklidir. Tlk
olarak puanlanan isgérenler son olarak performansi degerlendirilenlerden daha fazla
puanlandirilir ve degerlendirmeler arasi genislik ne kadar fazla olursa etki de o kadar
fazla olmaktadir. Isgéren se¢me ve gérevlendirmelerde bu konu kritik duruma sahiptir
(Javidmehr ve Ebrahimpour, 2015, 292).

3.4.3.6. Katihik ve Hosgorii Hatas1

Katilik hatasi, degerlendiricilerin isgorenlerin performanslarini degerlendirirken
fazlasiyla sert davranma egiliminden olusmaktadir. Katilik hatasi, yoOneticinin
karakteristik 6zelliginden, tecriibesinden olmak iizere performans dl¢iimlerinin gergegi
yansitmamasindan kaynakli olabilir. Bu durumlardan kaynakli katilik hatalarinda
isgorenlerin performanslar1 degerlendirici tarafindan daha diisiik Slgiilmesine sebep
olmakla birlikte ayrica iist diizey performans sergileyen isgorenlerde ise 6fke ve hayal
kirikligina sebep olmaktadir. Ayni zamanda isgorenlerin performanslarini adil bir
sekilde degerlendiren degerlendiriciler ile belirli bir grupla calisan degerlendiriciler
arasindaki yiiksek ticret farkliliklart da moral bozuklugu olusturmaktadir. Bazi
degerlendiriciler iggorenlere kendilerini onlara iyi bir yOnetici olarak gosterme ve
catismalardan kaginma egilimi igerisindedirler. Dolayisiyla catismalardan kaginmak
amactyla degerlendiricilerde asir1  hosgérii  davranma egilimi baslamaktadir.
Degerlendiriciler, isgoren performansint oldugundan yiliksek gorlip yliksek
puanlandirirlar. Bu 6zellikteki degerlendiriciler, isgorenlerin performanslart ile ilgili
zay1f yonlerini vurgulama konusunda isteksiz davranirlar (Deb, 2008, 127).

3.4.3.7. Benzesim Hatas1

Benzesim hatasinda degerlendiriciler isgorenlerin performansini
degerlendirirken kendileri ile ayn1 tutumu gosteren isgorenleri layik oldugundan fazla
puanlamaktadir. Bu durumun aksine hatasiz, dogru tutum gosteren isgéren yoneticiden
farkli tutum igerisinde de olsa diisiik puanlanmaktadir. Calismasini titiz bir sekilde
stirdiirmeyi ilke edinen bir ydnetici ayni tutumdaki bir isgdrenini performansi yeterli
olmasa dahi yiiksek puanlandirilabilir. Bu durumun tersi olarak isinde titiz olmayan
fakat performansi yiiksek olan isgorenini ise diisilk puanlandirilabilir. Bu durum
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benzesim hatasina Ornektir (Celik vd., 2016, 49). Eger isgorenler kendilerine
tanimlanmis olan gorevlerini yoneticiler ile ayni tutumda ya da ayni asamalarda
gerceklestirirlerse yoneticiler bu durumu bazen pozitif olarak degerlendirirler (Esfahani
vd., 2014, 37).

3.4.3.8. Tek Yénlii Ol¢iim ve Diger Hatalar

Genel olarak isgdrenlerin ugrasacagi isler gorev tamimlamalarinda yer
almaktadir. Bir yOnetici isgdrenin performansini tek bir degiskene gore degerlendirdigi
takdirde problem yasanacaktir. Eger yonetici tek bir degiskene bagl kalip ona gore bir
performans degerlendirmesi gerceklestirirse isgorenler ugras verdikleri igin yalnizca
onemli boliimiiniin bu degiskene bagli oldugu yanilgisi icine girerler. Dolayisiyla diger
gorevler isgoren goziinde ¢ok onemli olmayacagi gibi performans degerlendirme de
dogru bir sekilde gerceklesmeyecektir (Celik vd., 2016, 50).

Ust yonetimden ya da miisterilerden performans degerlendirme asamasinda olan
bir iggérenin yalnizca bir o6zelligi hakkinda fikir alinmasi tek yonliiliige sebep
olmaktadir. Dolayistyla isgorenin sadece bir tarafinin tek bir unsurla degerlendirilmesi,
performans degerlendirmede dogru sonu¢ vermeyecektir. Performans degerlendirmede
esas amag isgoreni biitin Ozellikleri ve yonleri ile ele alarak performansini
degerlendirmektir (Helvaci, 2002, 161). Fazla gorev tanimlamalarindan ya da verilen
gorevlerin bastan savma uygulanmasindan o&tiirii teknik hatalar meydana gelebilir.
Dolayisiyla asir1 resmiyet ya da yontemler gerektiren performans Ol¢limleri
yorgunluklara sebebiyet verebilir (Aktan, 2009, 42). Bir diger performansa etki
edebilecek algilama sorunu ise “self-fullfilling prophecy” olarak bilinen kendi kendini
yontan kehanettir. Herhangi bir isgoren, isinden olacagi korkusu ve kaygisiyla etrafinda
gelisen olaylar1 negatif algilayabilir. Bunun sonucunda isgdrenin performansi giderek
diistirebilir ve nitekim isini kaybedebilir (Simsek vd., 2015, 109).
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4. YONTEM

Bu baslik altinda siras1 ile arastirmanin énemi ve amaci, arastirmanin evreni ve
orneklemi, arastirmanin varsayimlart ve smirliliklari, arastirmadaki veri toplama

yontemleri ve araglar1 ve son olarak arastirmanin modeli ve hipotezleri yer almaktadir.

4.1. Arastirmanin Onemi ve Amaci

Misyonlarinm1 gergeklestirme amaciyla orgiitler birtakim uygulamalar gelistirirler.
Orgiitlerin gelistirdigi uygulamalar, isgorenlerin performanslarinda drgiitsel ve bireysel
acidan Kritik rol istlenebilmektedir. Diger yandan isgérenlerin gostermis oldugu etkin
ve verimli iistiin performansla orgiitlerin basarisi paralellik gostermektedir. S6zgelimi
orgiitsel basarinin Olgiitlerini belirleyebilmek adina isgorenlerin performanslarinin
tespiti ve degerlendirilmesi birer ihtiyactir. Orgiitsel davramis perspektifinde
performans, isgorenlerin Orglitiin amaglarina ulagabilmesi adina gorevlerini yerlerine
getirdikten sonra elde edilen bir iriindiir (Nergiz ve Yilmaz, 2016, 59). Dayaniklilik,
isgorenlerin performanslarinin  dl¢iilmesinde dogrudan incelenmesi gereken bir
faktordiir. Bu zamana kadar gergeklestirilen caligsmalarda isgorenlerin performanslarinin
Olglimiinde  yoneticilerin  performans degerlendirmelerine iliskin  raporlardan
faydalanilmistir. YoOneticilerden alinan performans degerlendirmeleri bilgilerine
dayanmiklihik faktoriiniin de eklenmesiyle isgorenlerin performans seviyelerinin nasil
degisebilecegi ve dayaniklilik faktorlerinin performansla nasil degisim gosterebilecegi
gelecekteki dayaniklilik aragtirmalarina konu olabilir (Mallak, 2016, 10).

Orgiitsel dayamklihgm onciilleri ve sonuglart ile ilgili alan yazinda calismalar
azdir (Rodriguez-Sanchez vd. 2021, 454). Bu arastirma; orgiitsel dayaniklilik, algilanan
orgiitsel destek, ise adanmislik ve iggdren performansi degiskenlerinin bir arada ele
alarak o6zgiin bir ¢aligma olma niteligini tasimakla beraber oOrgiitsel dayanikliligin
onciilleri ve sonuglariyla ilgili alan yazina katki saglayacagi diistiniilmektedir. Ayrica bu
aragtirmanin kuramsal olarak gelisimini siirdiiren Orgiitsel dayaniklilik olgusuna katki
saglayacagl ongoriilmektedir. Arastirmanin 6nemli katkilarindan bir tanesi de COVID-
19 pandemi siirecinde gergeklestirilmis olmasidir.

Bu arastirmanin temel amaci orgilitsel dayaniklilik, algilanan orgiitsel destek ve
ise adanmishigin pandemi siirecinde igsgdren performansi iizerindeki etkilerini tespit
etmektir. Genel olarak arastirma su amaglar1 barindirmaktadir:

e Orgiitsel dayamkliligin isgéren performansi iizerindeki etkisini tespit etmek,

e Algilanan orgiitsel destegin isgdéren performansi tizerindeki etkisini tespit etmek,
e Ise adanmishigim isgdren performans: iizerindeki etkisini tespit etmek,

e Alan yazinda orgiitsel dayaniklilik olgusunun Onciilleri ve sonuglarini iceren

arastirmalarin smirli olmasi sebebi ile orglitsel dayanikliligin bir sonucu olarak
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diisiiniilen isgoren performansinin orgiitsel dayaniklilik ile olan iliskisini tespit
ederek alan yazinda bu iliskiyi gli¢clendirmek,

e Isgorenlerin drgiitsel destek algilar1 ve ise adanmuslik diizeylerini tespit etmek,

e Orgiitsel dayamklilik kavrammin 6nciil, sonug¢ ve kuramsal agidan gelisimine
katkida bulunmak,

e Isletmelerin krizlere karsi orgiitsel baglamda dayanikliklarini tespit ederek
arastirmanin gerceklestirildigi iiretim isletmesinin yoneticilerine tavsiyelerde
bulunmak,

o Gelecekte oOrgiitsel dayaniklilik {izerine arastirmalar yapmayi arzulayan
arastirmacilara 1s1k tutmak,

e Pandemi siirecinde igletmelerin orgiitsel ve bireysel baglamda yasamis olduklari
sorunlara ¢oziimler tiretebilmektir.

4.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Evren, bir arastirma adina belirli sorulara cevaplar bulabilmek i¢in gereksinim
duyulan verilerin toplandigi canli ya da cansiz varliklardan meydana gelen biiyiik bir
gruptur. Diger bir deyisle evren, arastirma i¢in elde edilecek verilerin analizi ve analizle
elde edilecek sonuglarin yorumlanacagi veya gegerli olacagi grup seklinde agiklanabilir.
Evrenden toplanan verilerin hesaplanmasiyla evreni betimleyici bir deger olan kavrama
parametre veya evren deger denmektedir. Bir arastirmada, hedef evren ve ulasilabilir
evren olmak {iizere iki g¢esit evrenden bahsedilebilir. Hedef evren, “ulasilmasi hemen
hemen imkansiz olan evrendir ve aragtirmacinin ideal se¢imidir.” Ulasilabilir evren ise
“aragtirmacinin gercekci se¢imidir ve ulasilabilir olandir.” Genellikle arastirmalarda
hedef evren, genel evren olarak adlandirilir ve hedef evren tanimlamasi
yapilmamaktadir. Ote yandan ulasilabilir evren net bir sekilde tanmimlanarak drnekleme
temel alinmaktadir. Bilimsel ¢alismalarda siklikla yalnizca ulasilabilir evren
tanimlanmaktadir ve ulasilabilir evren i¢in “‘arastirmanin evreni” ifadesi kullanilir
(Biiylikoztirk vd., 2014, 80-81). Alan yazinda evren; popiilasyon, anakitle gibi
kavramlarla da ayn1 anlamda degerlendirilirken; aragtirma iistiinde incelemeler yaptigi
ve belirli bir neticeye erismek istedigi kitle seklinde de agiklanmaktadir. Dolayisiyla
aragtirmanin biitlinii, evreni kapsayan varliklar iistiinde yapilmasi giictiir (Dogan, 2013,
22). Bu arastirmanin evrenini iSe Gaziantep ilinde faaliyet gosteren bir iiretim
isletmesinin iggorenleri olusturmaktadir. Yapilan goriismeler sonucunda iiretim
isletmesinde yaklasik olarak 1000 kisinin ¢alistig1 bilgisine ulagilmistir.

Orneklem, evren igerisinden belirli kurallara gore secilmis ve se¢ildigi evreni
temsil yeterliligi oldugu kabul edilen kiigiik kiimedir. Bu kiime, evrenle ilgili bilgiler
icermekle beraber evrenin Ozellikleri hakkinda da bilgi vermektedir. Bilimsel
calismalarda siklikla 6rneklem, kiimeler bi¢ciminde ele alinir ve ulasilan sonuglar

kiimenin ait oldugu evrene yansitilarak genelleme yapilir (Sahin, 2013, 6). Evrenin alt

85



YONTEM Emre GENEZ

kiimesini temsil eden ve arastirmanin uygulandigi topluluga 6rneklem denmektedir.
Aragtirmayr  Orneklem iizerinden yapmak birtakim faydalar ve zararlar
getirebilmektedir. Arastirma icin gerekli bilgileri evrenden degil de orneklemden
edinmenin maliyeti diisiiktiir. Orneklemden bilgi daha hizli ve detayl bir sekilde elde
edilebilir. Son olarak farkli bir sekilde edinilemeyecek bilgi 6rneklem sayesinde kolayca
elde edilebilmektedir. Ote yandan &rnekleme alinan birim sayisinin  giderek
kiiciilmesiyle evrenin oOrneklemi temsil edebilirligi diismektedir. Bununla birlikte
ornekleme alinan birimler evrenin tamaminin 6zelliklerini yansitamayabilir (Dogan,
2013, 22-23).

Sekaran (2003, 294), belirli evrenler i¢in kabul edilebilir minimum orneklem
sayisini tespit etmek amaciyla 0,95 giivenirlik ve 0,05 6rneklem hatasi ile hesapladigi
temsil edilebilecek Orneklem biiyiikliiklerini Tablo 4.1’de ortaya koymustur. Tablo
4.1’e gore, 1000 kisiyi kapsayan evren i¢in Orneklem sayist minimum 278 kisi
olmalidir. Bu arastirma i¢in ise orneklem sayisini {iretim isletmesinin 312 isgoreni
olusturmaktadir. Bilgiler 1s1ginda bu arastirmada ulasilan 6rneklem sayisinin yeterli ve
evreni temsil edebilecek 6zellikte oldugu sdylenebilir.

Tablo 4.1. Belirli Evrenler Icin Kabul Edilebilir Orneklem Sayilar1 (Sekaran, 2003,
294).

Evren Biiyiikliigii (N) Orneklem Sayist (S)

100 kisi igin 80 ornek

300 kisi i¢in 169 6rnek
500 kisi i¢in 217 6rnek

800 kisi i¢in 260 ornek
1.000 kisi i¢in 278 ornek
3.000 kisi i¢in 341 6rnek
6.000 kisi i¢in 361 ornek
10.000 kisi i¢in 370 6rnek
50.000 kisi igin 381 ornek

Aragtirmacilarin “arastirmam i¢in hangi 6rnekleme yontemini kullanmaliyim?”
sorusu 6onem tagimaktadir (Biiylikoztiirk vd., 2014, 81-83). Belirlenen 6rneklem sayisina
(278 kisi) ulagmak i¢in; pandemi kosullari, iggorenlerin saglik durumlar1 ve esnek
calisma saatleri de g6z Oniinde bulundurularak tesadiifi olmayan Ornekleme
yontemlerinden kolayda 6rneklem yontemi tercih edilmistir.

Kolayda ornekleme yontemi; zaman, para ve isgilici kaybimi onlemeyi temel
ama¢ edinmekle birlikte kisitlamalar nedeniyle orneklemin kolay ulasilabildigi ve
uygulamanin yapilabilir birimlerden se¢ildigi bir yontemdir (Biyiikoztirk vd., 2014,
92). Kolayda ornekleme yonteminde, Orneklemeye girmeye hazir topluluklar
arastirmaya dahil edilmektedir. Sosyal bilimlerde anket yontemiyle yapilan bir
arastirmada, ankete kendi arzusuyla katilim gosteren veya anket sorularina cevaplamaya
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hazir topluluklarin 6rnekleme katilim gostermesi kolay ornekleme yontemine ornek
verilebilir (Dogan, 2012, 27).
Kolayda ornekleme yontemi ile ilgili dikkat edilmesi gerekenler sunlardir
(Acharya vd., 2013, 332; Stratton, 2021, 374):
e Nicel ve nitel yontemler i¢in kullanilmakla birlikte bu yontem en ¢ok tercih
edilen yontemlerden olup az maliyetlidir.
e Orneklem uygun kosullara gore se¢ilmektedir.
e Kolayda 6rnekleme yonteminde aragtirmaya katilim gosterenler dogru zamanda
ve dogru yerdedir.
e Yontem uygulanirken oOnyargilar kontrol edilemeyebilir ve yonteme etki
edebilir.
o Kolayda 6rnekleme yontemi kullanilacaksa katilimei sayisi yiiksek olmalidir.
e Kolayda ornekleme yontemi kullanilacaksa gegerliligi ve giivenilirligi yiiksek
Olcekler tercih edilmelidir.
Bu arastirmada kolayda ornekleme yontemi tercih edilirken yukarda belirtilen
unsurlar g6z 6niinde bulundurulmustur.

4.3. Arastirmanin Varsayim ve Simirhliklar:

Bilimsel calismalarda birtakim baslangi¢c faktorlerinin ispatlanmasina ihtiyag
duyulmadan dogru oldugu kabul edilmesi gerekebilmektedir. Arastirmanin varsayimlari
boliimii; dogrulugu direkt kabul goriilen, ispatlanmasina ihtiya¢ duyulmayan, sayilti
olarak goriilen (farazi) bilgi, kosullar ve olaylarin yer aldigi boliimdiir. Diger yandan
arastirmanin sinirliliklar1 bolimiindeyse arastirmanin uygulanabilirligini ve sonuglarini
kisitlayan etmenler yer almaktadir. Arastirmada yapmak istenip de birtakim sebeplerden
dolay1 yapilamayanlar bu bolimde ifade edilmektedir (Sahin, 2013, 6). Bu bilgiler
1518inda arastirmada secilen orneklem grubunun evreni yansittigi ve arastirmada veri
toplama yontemi olarak kullanilan anketlere katilimcilarin; samimi, tarafsiz ve dogru bir
sekilde yanit vermeleri bu arastirma c¢ercevesinde kabul edilen temel varsayimlardir.
Ayni zamanda bu arastirmanin, pandemi siirecinde yiiriitiilmiis olmasinin etkileri
unutulmamalidir. Ote yandan arastirmada nicel arastirma yontemlerindeki veri toplama
yontemlerinin anket teknigi ile sinirli olmasi ve arastirmanin tek bir sektordeki tek bir

isletmeye uygulanmis olmasi arastirmanin sinirliliklarini olusturdugu diistiniilmektedir.
4.4. Veri Toplama Yontemi ve Araclari

Veri, bir arastirmada sonuca erisebilmek adina gerekli olan ilk bilgidir.
Dolayistyla veri; giivenilir, kullanilabilir, dogru ve tarafsiz olmalidir (Sahin, 2013, 6).
Insanlardan birden fazla veri toplamanm yolu onlara soru sormaktan ge¢mektedir.

Dahasi, sistematik gozlem yontemiyle elde edilemeyecek veriler bile soru cevap
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yontemiyle elde edilebilir. Anket yonteminde bilgi toplamak kolay olmayabilir fakat
anket yonteminin ekonomik olmasi, bu yontemin tercih edilmesi konusunda etkin rol
oynamaktadir. Anket yontemiyle toplanan verilerin dogrulugu, kullanilacak yontemlerle
ciddi oranda iligkilidir. Bahsedilen yontemlerin olas1 hatalardan uzak olmasiyla, anket
sonuglarinin dogrulugu artis gosterecektir. Veri toplama yontemlerinden anket yontemi
siklikla tercih edilen bir yontem olmakla birlikte amacina uygun kullanilmasi
neticesinde fayda saglamaktadir. Dolayisiyla anket uygulamasina bagsvurmadan Once
mevcut kosullar goz Oniinde bulundurularak alternatif bilgi toplama yontemleri
hakkinda da bilgi sahibi olunmalidir (Bas, 2013, 13-21). Anket yontemi, birden fazla
kisiye ayni sorularin telefon, mail veya birebir kendisine sorulmasini kapsamaktadir.
Anketteki sorularin cevaplart kisinin dogrudan kendisinden istendiginde arastirma,
goriisme halini alir. Sonug olarak, kisiden alinan cevaplar rapor edilir ve analize tabi
tutulur (Biiytikoztirk vd., 2014, 14). Bilgiler 1s1ginda bu arastirmada, nicel arastirma
yontemlerinden faydalanilarak veri toplama yoOntemlerinden anket teknigine
basvurulmustur. Arastirmanin amacina uygun olarak hazirlanan anket formu ekler
boliimiinde yer almaktadir.

Bu arastirmada pandemi nedeniyle isletmelerin yasamakta oldugu sorunlari
tespit etmek ve tespit edilen sorunlara ¢oziimler tiretebilmek amagli yola ¢ikilarak
Gaziantep ilinde faaliyet gOsteren bir iiretim igletmesiyle goériismeler yapmak adina
harekete gecilmistir. Pandemi nedeniyle uzaktan iletisim saglanmis ve isletmenin
yoneticileriyle goriismeler yapilmistir. Gorlismeler sirasinda isletmenin  pandemi
kaynakli olarak yasamakta oldugu sorunlar (Orgiitsel ve bireysel) dinlenmistir.
Isletmenin y&neticileriyle goriismeler sonucunda pandemi dolayisiyla calisanlarin
performanslarmin diistiigiic ve zorunlu olarak is rotasyonlarina gidildigi; ekonomik
olarak maliyetlerin her gegen giin arttig1 ve ¢alisanlarin islerine kendilerini tam olarak
veremedigi sorunlar1 ortaya c¢ikmistir. Buradan hareketle isletme yoneticilerine
arastirmanin onemi ve amacindan bahsedilerek arastirmanin tamamlanmasinin ardindan
kendilerine yasamig olduklar1 sorunlara yonelik gerekli tavsiye ve Onerilerin aktarilacagi
bilgisi paylasilmistir. Bu acidan bakildiginda, arastirmanin kismen nitel bir arastirma
oldugu soylenebilir. Arastirma g¢ercevesinde hazirlanan anketlerin uygulanabilmesi i¢in
Kahramanmaras Siitcii Imam Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Etik Kurulu’ndan
alinan izinlerin yan1 sira arastirmanin gerceklestirildigi isletmenin iist yonetimi ve insan
kaynaklar1 departmanindan gerekli izinler alinmistir.

Arastirmada kullanilan anket formu 5 boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde;
katilimcilarin sosyo-demografik 6zelliklerine yonelik sorular (cinsiyet, yas, medeni
durum, yetistiginiz yer, egitim durumu vs. ), ikinci boliimde; orgiitsel dayaniklilig
Olcen ifadeler, iiglincli boliimde; isgdrenlerin performansini dlgmeye yonelik ifadeler,
dordiincii boliimde; ise adanmisliklarini ve son olarak besinci boliimdeyse isgorenlerin
orgiitsel destek algilarin1 6lgmeye yonelik ifadeler yer almaktadir.
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Ankette aragtirma kapsaminda ele alinan dort degiskeni 6lgmek adina asagida
aciklanan dort olgekten faydalanilmis ve bu 6lgekler i¢in 5°li Likert tipi dereceleme
kullanilmistir. Bu dereceleme “1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3:
Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum” seklindedir.

Olgeklerin arastirmada kullanabilmesi adma Tiirkce diline ¢evri konusunda bir
uzmandan yardim alinmustir.

Arastirmada belirlenen 6rneklem sayisina ulasabilmek adina 312 adet veri elde
edilmistir. Elde edilen 312 veriden 21 verinin hatali olmas1 sebebiyle analiz kapsaminin
disinda brrakilmistir. Dolayisiyla 291 adet saglikli veri ile IBM SPSS Istatistik
programinda analizler gergeklestirilmistir.

Aragtirmanin model ve 6rneklemine uygun olarak kullanilan 4 6lgek ile ilgili
bilgiler su sekildedir:

e Orgiitsel Dayamiklihk Olgegi: Bu arastirmada orgiitsel dayaniklilign dlgmek
amaciyla Wicker vd., (2013)’nin; Tierney (2003) c¢alismalarindan yararlanarak
olusturdugu ve “saglamlik, yedekleme, beceri ve atiklik” olmak tizere 4 boyut 21
ifadeden meydana gelen dlgek kullanilmigtir. Alan yazin incelendiginde orgiitsel
dayaniklilig1 6lgen birkag¢ Olgegin yer aldigint gorebilmek miimkiindiir (Boliim
3.1.2). Olgekteki yer alan ifadelerin, pandemi siirecinde orgiitlerin yagamakta
oldugu sorunlarla yakin iligkili oldugu ve arastirmadaki diger degiskenlerle de
yakin iliskide olabilecegi varsayilarak bu 6lgek tercih edilmistir. Ayn1 zamanda
bu dlgek Kumbali (2018) tarafindan da kullanilmistir. Olgcekte “calistigim
isletme, beklenmedik olaylarin etkileriyle basa ¢ikabilir”, “calistigim isletme,
kendi imkanlarm  kullanamadiginda  alternatif imkdnlart  kullanabilir”,
“calisigim isletme, beklenmedik olaylar sirasinda yapilacak isleri oncelik
swrasma koyabilir”, “calistigim isletme, hedeflerine zamaninda ulasabilir ’gibi
ifadeler yer almaktadir. Olgekte herhangi bir ters kodlanan ifade
bulunmamaktadir.

e Algilanan Orgiitsel Destek Olgegi: Bu arastirmada isgorenlerin orgiitsel destek
algilarin1  6lgmek amaciyla arastirmacilar tarafindan sik sik tercih edilen
Eisenberger vd., (1997) tarafindan gelistirilen 8 ifade ve tek boyutlu algilanan
orgiitsel destek 6lcegi kullanilmistir. Eisenberger vd., (1986), algilanan orgiitsel
destek Olcegini ilk olarak 36 ifade olarak gelistirmis olup daha sonraki
calismalardaysa Eisenberger vd., (1997), algilanan orgiitsel destegin 8 ifadelik
kisa halini olusturmuslardir. Ayn1 zamanda bu 6lgek Rhoades vd., (2001),
Shanock ve Eisenberger (2006), Panaccio ve Vandenberghe (2009) gibi bir¢ok
arastirmaci tarafindan calismalarda kullanilmistir. Olgekte “calistigim isletme
fikirlerime dnem verir”, “calistigim isletme gercekten iyiligimi énemser” gibi
ifadeler yer almaktadir. Alan yazin incelenmesi sonucunda Eisenberger vd.,

(1986) tarafindan gelistirilen bu 6lgegin 10 ve 12 ifadelik yapilarinin da oldugu
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gozlemlenmistir. Olgekte “calistigim isletme eSer eline firsat gecerse ¢ikar icin
beni kullanmir” ve “calistigim isletme beni ¢ok az umursar” ifadeleri ters
kodlanmaktadir. Dolayisiyla oOlgekte iki ifade (6. ve 7. ifadeler ) ters
kodlanmaktadir.

o lIse Adanmishk (UWES-9) Olcegi: Bu arastirmada isgorenlerin ise adanmishik
diizeylerini 6lgmek amaciyla Schaufeli vd., (2006) tarafindan gelistirilen ve 9
ifadeden meydana gelen “Utrecht Work Engagement Scale-9” tek boyutlu yapisi
kullanilmistir. Ise adanmislik, Wilmar Schaufeli tarafindan gelistirilen “Utrecht
Ise Adanmislik Olgegi” ile giivenilir olarak dlgiilebilmektedir (Bakker ve Leiter,
2017, 67). Schaufeli vd., (2002), ise adanmislig1 6lgmek adina “Utrecht Work
Engagement Scale (UWES)” gelistirmiglerdir. Ilk olarak 17 madde ile
gelistirilen UWES, Schaufeli vd., (2006) ¢alismalariyla daha sonra 9 maddeye
indirilmistir. Bu 6lgegin UWES-6 ve UWES-3 olmak iizere kisa yapilar1 da alan
yazinda yer almaktadir (Schaufeli vd., 2019, 578). Bu arastirmada; arastirma
problemi, isgoérenlerin zamanlar1 ve anketin uzunlugu dikkate alinarak 9
maddeye indirilen kisa yapis1 (UWES-9) tercih edilmistir. Ayrica, ise adanmislik
Olceginin kisa yapisinin (UWES-9) tercih edilebilirligini ve ise adanmighigin alt
boyutlarinin (dinglik, adanmiglik ve yogunlasma) arastirma problemine dahil
degilse ise adanmishigin tek boyutlu olarak Olgiilebilecegi tavsiye edilmektedir
(Schaufeli vd., 2002; 2003; 2006; 2008; 2010). Ozkalp ve Meydan (2015), ise
adanmishik Olgeginin 9 boyutlu yapisinin giivenilir ve gegerli bir dl¢lim araci
oldugunu sdylemektedir. Ote yandan Ciftci (2018), ise adanmishik dlgeginin tek
boyutlu yapisina (UWES-9) dogrulayici faktor analizi uygulayarak tek boyutlu
yapisinin verilerle iyi uyum gosterdigi ve dolayisiyla ise adanmislik 6l¢eginin
tek boyutlu yapisinin gecerli oldugunu tespit etmistir (Ciftei, 2018: 134).
Olgekte “isimde kendimi enerji dolu hissederim”, “igsimde kendimi giiclii ve ding
hissederim” gibi ifadeler yer almaktadir. Ayn1 zamanda bu 6l¢ek; Ciftci (2018),
Goksal (2020), Ariciogullar: (2021) gibi arastirmacilar tarafindan galigmalarinda
da tek boyutlu bir yapida kullanilmistir. Olgekte herhangi bir ters kodlanan ifade
bulunmamaktadir.

e Isgiren Performansi Olgegi: Bu arastirmada isgoren performansini 6lgmek igin
arastirmacilar tarafindan siklikla tercih edilen, sade ve gorev performansi
tizerine odaklanan bir Olgek tercih edilmistir. Dolayisiyla isgdrenlerin
performanslarin1 6lgmek amaciyla 4 ifade ve tek boyuttan olusan Kirkman ve
Rosen (1999) tarafindan gelistirilen ve Col (2008) tarafindan Tiirkge’ye
uyarlamasi yapilan dlgek kullanilmistir. Olgekte “gérevierimi tam zamaninda
tamamlarim”, “is hedeflerime fazlasiyla ulasirim” gibi ifadeler yer almaktadir.
Ayn1 zamanda bu 06lgek; Sigler ve Pearson (2000), Tutar ve Altindz (2010),
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Altas ve Cekmecelioglu (2015) gibi bir¢ok arastirmaci tarafindan ¢alismalarinda
kullanilmistir. Olgekte herhangi bir ters kodlanan ifade bulunmamaktadir.

4.5. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Bu béliimde arastirmanin modeli ve hipotezlerine yer verilmistir. Aragtirmanin
hipotezleri sunulmadan 6nce kuramsal dayanaklar1 belirtilmistir.

Orgiitlerin, tipki1 bireyler gibi gelisim gostermeleri, giicliikler karsisinda
gelistirmis olduklar1 yeteneklerin performansina baghdir (Cetin, 2022, 185). Orgiitlerin
performans unsuruna bakis agilari, giiniimiize kadar devamli olarak degisim ve gelisim
gostermistir. Giiniimiize gelene kadar performans unsuru, orgiitler tarafindan deger de
kaybetmis olup ayn1 zamanda yeni yaklasimlarla ge¢gmise kiyasla 6nemi zamanla daha
da anlagilmigtir. S6z konusu performans unsuruna eklenen yeni yaklasimlar minimum
maliyetle maksimum c¢ikt1 hedefleyen klasik bir anlayis degil; rekabet sartlarinin goz
oniinde bulundurularak orgiitiin devamliligina yonelik inovasyon, kalite, miisteri
doyumu gibi parametrelere oncelik verildigi bir anlayistir (Akar, 2002, 5).

Dayaniklilik faktorii, orgiitlerin olagan veya kriz yasadigi anlarda performansina
katkida bulunabilmektedir. Ciinkii insanlar, gruplar ya da orgiitler belirsizligi yonetip bu
duruma adapte olabilir (Lee vd., 2013, 30). Alan yazinda o6rgiitsel dayanikliligin orgiit
icerisinde Orgiitsel baglilik ve is performansi gibi pozitif sonuglart barindirdigr kabul
edilmektedir (Rodriguez-Sanchez vd., 2021, 445). Ote yandan Kim (2020, 6),
isgorenlerin sergiledigi is performansi davranmislarimi orgiitsel dayanikliligin bir ¢iktisi
olarak ele almaktadir. Beuren vd., (2021, 13)’e gore orgiitsel dayaniklilik, isletme
performansi iizerinde pozitif bir etkiye sahiptir. Ayn1 zamanda Beuren vd., (2021)
yaptiklar1 aragtirmada oOrgiitsel dayanikliligin yalnizca isletme performansimi degil,
isgoren performansmin Onciilii olarak kabul edilen is tatminini de olumlu olarak
etkiledigini savunmaktadir. Diger bir deyisle isgorenlerin Orgiitiin degisim gdsteren
ortamlara rahatlikla adapte olabilmesi, zorluklardan siyrilabilmesi ve devamli olarak
yenilik¢i ¢Oziimler ortaya koyabilmesini fark edebilmeleriyle isgorenlerin daha da
memnun olacag: goriisiindedirler.

Mallak (2016, 3)’a gore dayaniklilik, oOrgiitlerde problemleri gidermek ve
giicliikler karsisinda harekete gecmek adina amaglanan performans davraniglarinda
onemli bir rol oynamaktadir. Dayaniklilik faktoriiyle, isgorenlerin performans
seviyelerinin nasil degistigi ile dayaniklilik faktorlerinin performansla nasil degistigini
gelecek arastirmalarda gérmek adina bir Oneri de getirmislerdir. Dolayisiyla Mallak
(2016, 10), dayaniklilik kavraminin bireysel performans ile incelenmesinin gelecek
aragtirmalara 1g1k tutacagi diisiincesindedir. Ayrica Ma vd., (2018, 259), gelecek
arastirmalarda Orgiitsel dayanikliligin Orgiitsel performansa ve Orgiitsel basariya
etkisinin neler olabilecegi konusunda goriis belirtmektedirler. Ayrica Olucak (2019,
37)’a gore orgiitsel dayaniklilik, isgéren performansi alt boyutlarini (empati ve
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miikemmel performans) olumlu ve anlamh diizeyde etkilemektedir. Olucak (2019)’1n
Akdeniz Bolgesi’nde bir belediyede yaptigi aragtirma sonucuna gore Orglitiin
dayaniklilig: ile igsgorenlerin performansi arasinda bir iliski oldugunu, dayanikliligin
isgoren performansini da agikladigi tespit edilmistir (Olucak, 2019, 37). Bu bilgiler
1s181inda ana hipotezlerimizden ilki su sekilde kurulmustur.

H1: Orgiitsel dayaniklilik, isgoren performansina pozitif yonde etki eder.

Algilanan oOrgiitsel destek ve isgdren performansi iligkisi, sosyal degisim ve
karsiliklilik kuramlari ¢ergevesinde ifade edilmektedir. Bir isgoérenin rgiitiinden destek
algilamas1 sonucunda isgoren bu duruma cevap olarak ise iliskin davranislarinda {ist
diizey performans ortaya koyarak orgiit adina da davranislarda bulunmasi normal olarak
goriilmektedir. Dolayisiyla orgiitsel destek algisi, isgorenlerin st diizey performans
sergileyebilmeleri adina isgorenleri motive etmektedir (Karaalioglu, 2019, 224).
Rhoades ve Eisenberger (2002, 702)’¢ gore algilanan orgiitsel destek faktoriiniin
olustugu bir Orgiitte; isgorenlerin Orgiitsel baglilik, ise baghilik ve performans
seviyelerinde gelisim meydana gelmektedir. Arastirmacilara gore algilanan Orgiitsel
destek, isgorenlerin sorumluluk alarak ortaya koydugu performans ile ise yonelik ortaya
koyduklar1 performansi arttirict niteliktedir. Ote yandan yéneticiler, iist kademeden
baslayarak alt kademeye dogru bir iletisim kanali olusturabildiklerinde ve isgorenlerle
acik bir iletisim Kkurabildiklerinde isgorenlerin orgiitine olan destek algilari
giiclenmektedir. Bunun sonucunda isgdrenler orgiitlerine daha fazla yardimeir olmak
amaciyla ekstra bir caba igerisinde olurlar (Neves ve Eisenberger, 2012, 460).

Ornegin; Turung ve Celik (2010), isgdrenlerin algiladiklar1 destek ve is stresinin
orgiitsel 6zdeslesme diizeyi ve is performansi lizerindeki etkisini tespit etmeye yonelik
savunma alaninda  faaliyet goOsteren  kiiclik  isletmelerde  bir  arastirma
gerceklestirmislerdir.  Arastirma  neticesinde algilanan  Orgiitsel ~ destegin  is
performansina anlamli olarak Orgiitsel 6zdeslesme iizerinden etki ettigi sonucuna
varmiglardir. Diger bir deyisle algilanan orgiitsel destek ve is performansi arasindaki
iliskide orgiitsel 6zdeslesmenin aracilik roliinii tespit etmislerdir. Ote yandan Arshadi ve
Hayavi (2013), algilanan orgiitsel destegin duygusal baghilik ve is performansi
tizerindeki etkisinde orgiit kaynakli 6z saygmin araci roliinii tespit etmeye yonelik
[ran’da ulusal bir firmadaki isgorenler iizerinde bir arastirma gerceklestirmislerdir.
Arastirma neticesinde Orgiit kaynakli 6z saygi, algilanan orgiitsel destegin duygusal
baglilik ve is performansi iizerinde etkisinde araci rol listlenmektedir. Arastirmacilarin
ulastig1 bir diger bulgu ise, orgiitler isgorenlerine kars1 yiiksek diizeyde destekleyici
oldugunda, karsiliklilik kurami c¢ergevesinde isgbrenler de Orgiitlerine fayda
saglayabilmek amaciyla is performanslarini artirmaktadirlar (Arshadi ve Hayavi, 2013,
742).

Diger bir arasgtirmada ise Karaalioglu (2019), algilanan orgiitsel destek ile is
performansi arasindaki iliskide orgilitsel 6zdeslesme, is tatmini ve Orgiitsel vatandaslik
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davranmisinin araci roliinii tespit etme amaciyla Istanbul ilindeki enerji sektdriinde
faaliyet gosteren isletmelerde bir arastirma gergeklestirmistir. Arastirma neticesinde
algilanan orgiitsel destek ile is performansi arasindaki iliskide orgiitsel 6zdeslesme, is
tatmini ve Orglitsel vatandaslik davranislariin ara degisken rolii oynadigini tespit
edilmistir. Ote yandan arastirmaciya gore iist yonetimler ile ¢alisanlar arasindaki pozitif
iliskiler neticesinde meydana gelecek destekleyici bir calisma atmosferi, is
performansina olumlu bir etki yapacaktir (Karaalioglu, 2019, 232). Ornegin diger bir
arastirmada Ucar (2021), algilanan orgiitsel destegin is performansi iizerindeki etkisinde
i becerikliliginin araci roliinii tespit etmek amaciyla Konya’da imalat sektoriinde
faaliyet gosteren bir fabrikada aragtirma gerceklestirmistir. Arastirma neticesinde
algilanan orgiitsel destegin is performansini olumlu olarak is becerikliligi tizerinden etki
ettigi sonucuna ulagilmigtir. Bu bilgiler 1s18inda ana hipotezlerimizden ikincisi su
sekilde kurulmustur.

Hy: Algilanan orgiitsel destek, isgoren performansina pozitif yonde etki eder.

Ise adanmislik; dinglik, adama ve 6ziimseme seklinde tanimlanabilmektedir. Is
ve isgdren kaynaklari, adanmishgin ana onciillerindendir. Ise ve isgdrene baglh
kaynaklar, yiiksek is talepleri dogrultusunda 6nem kazanmaktadir. Adanmis iggérenler;
¢ok daha verimli, ¢ok daha yaratici ve ekstra yol kat etme konusunda ¢ok daha
isteklidirler (Bakker ve Demerouti, 2008, 209). Isgorenler; is basinda kendilerini isine
dalmis, enerjik ve hevesli hissettikleri anda daha iyi performans ortaya koyarak
zamanlarim etkin kullanacaklardir. Dolayisiyla ise adanmiglikla isgdren performansi
arasinda olumlu bir iligki bulunmaktadir (Reina-Tamayo vd., 2018, 490). Kisisel olarak
performans1 gelistiren unsurlardan birisi de ise adanmishktir. Calisanlarin
performanslarini sergileyebilmeleri adina gorevlerine yonelik adanmiglik hissetmeleri
psikolojik olarak kritik rol oynamaktadir. Bununla birlikte rekabet seviyesi yiiksek bir
caligma atmosferi, bir takim engeller de dogurmaktadir. S6z konusu engellerin
iistesinden gelebilmek ve c¢alisanlarin ¢abalama duygularmi yitirmeden kolayca
coziimler tiretmeleri adma ise adanmishk duygusu bir gereksinim 6zelligindedir.
Dolayisiyla adanmislik duygusu yiiksek bir ¢alisan, var olan engelleri asabilir. Sonug
olarak kigisel performanslarin gelismesinde ise adanmislik olgusu temel bir kimlik
roliindedir (Acaray ve Pelenk, 2018, 179-180). Adanmuislik, isgdéren performansinin en
iyi yordayicisidir (Cesario ve Chambel, 2017, 156). Kendini isine adayan isgorenler,
islerinde titiz davranirlar ve islerine odaklanirlar. Bunun sonucunda isgorenler, kaliteli
performans ortaya koyarak miisterilerin goriis ve problemleriyle basarili bir sekilde
ilgilenirler (Karatepe, 2013, 134). ise adanmishik miisteri sadakati ve performansa
oOrgiitiin ig imkanlar1 dogrultusunda aralarindaki dengenin saglanmasi konusunda faydali
olmaktadir (Yavan, 2016, 288).

Bakker ve Bal (2010), Hollanda’da 54 Ogretmenin haftalik ise olan
adanmigliklar1 test etmeye calismistir. Haftalik is kaynaklar (6zerklik, sosyal destek,
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performans geri bildirimi, 6grenebilme firsatlari, denetimsel kogluk) ile 6gretmenlerin
haftalik ise adanmislik seviyeleri arasinda olumlu bir iliskinin oldugunu, bunun yanin
sira haftalik ise adanmiglik diizeylerinin haftalik is performansinin yordayicisi olarak
diistiniilerek hipotezler olusturulmustur. Arastirma bulgulara goére 6gretmenlerin anlik
is kaynaklarinin gelecek haftalardaki ise olan adanmislik diizeyleriyle olumlu olarak
iliskili oldugu saptanirken, ogretmenleri haftalik ise olan adanmishik diizeyleri ile
haftalik is performansi arasinda pozitif bir iliski tespit edilmistir (Bakker ve Bal, 2010,
196).

Giiler ve Taghiyan (2021), psikolojik iklimin isgéren performansi iizerine
etkisinde ise adanmislik boyutlarinin (dinglik, adanmislik, 6ziimseme) araci role sahip
olup olmadigini tespit etmek amaciyla otomotiv sektdriindeki 611 g¢alisan tlizerinde bir
arastirma gergeklestirmiglerdir. Arastirma neticesinde psikolojik iklimin iggdren
performansi lizerine etkisinde ise adanmislik boyutlarinin (dinglik, adanmishik ve
yogunlasma) kismi aracilik roliindedir. Diger bir deyisle psikolojik iklimin isgéren
performansi iizerine etkisinde ise adanmislik boyutlarinin artirici rolii bulunmaktadir
(Giiler ve Tasliyan, 2021, 1621). Ote yandan Isik ve Kama (2018, 395)’ya gére ise
adanmisligin alt boyutlarindan olan fiziksel adanmislik boyutu, algilanan orgiitsel
destegin isgoren performansi tizerindeki etkisinde kismi araci roliindedir. Bu bilgiler
1s1¢1nda ana hipotezlerimizden {i¢iinciisii su sekilde kurulmustur.

Ha: Ise adanmislik, isgoren performansina pozitif yonde etki eder.

Bu arastirmada alan yazindaki bilgiler dogrultusunda 3 ana hipotez
olusturulmustur. Aragtirma degiskenlerinin alt boyutlarinin da hipotezlere eklenmesi ile
bu arastirmada toplam 7 hipotezin test edilmesi amaglanmaktadir. Hipotezlerin
olusturulmas: ile ilgili alan yazindaki kuramsal bilgiler yukarda yer almaktadir.
Aragtirma hipotezleri su sekildedir:

Hi: Orgiitsel dayamiklilik, isgéren performansina pozitif yonde etki eder.

— Hia: Saglamhk (6rgiitsel dayamiklilik boyutu), isgéren performansina pozitif
yonde etki eder.

— Hup: Yedekleme (orgiitsel dayanmiklilik boyutu), isgoren performansina pozitif
yonde etki eder.

— Hy¢: Beceri (orgiitsel dayanmiklilik boyutu), isgoren performansina pozitif yonde
etki eder.

— Hag: Atiklik (orgiitsel dayanmiklilik boyutu), isgoren performansina pozitif yonde
etki eder.

H,: Algilanan orgiitsel destek, isgoren performansina pozitif yonde etki eder.

Ha: Ise adanmushk, isgoren performansina pozitif yonde etki eder.
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Sonug olarak bu arastirmanin hipotezleri; alan yazinda bulunan bilgiler ve

arastirmanin modeli ve amacina uygun olarak olusturulmustur. Arastirma hipotezleri

dogrultusunda olusturulan arastirma modeli ise Sekil 4.1°de yer almaktadir.
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5. BULGULAR

Bu baglik altinda arastirmada elde edilen verilerle normallik testleri, giivenilirlik
analizleri, faktor analizleri, frekans analizleri, katilimcilarin goriislerine iliskin analizler
ve korelasyon ve regresyon analizleri gerceklestirilmistir. Analizler sonucunda elde

edilen sonuclar bu baslik altinda incelenmistir.

5.1. Arastirmada Kullamlan Olceklere Tliskin Normallik Testi

Aragtirmada toplanan veriler; ayrik degerlere sahip, ¢arpik, basik ya da hem
carpik hem de basik nitelikte olabilir. Bu sebeplerden dolay1 veriler, normal dagilim
ozelligini yitirerek verilerin giivenirliliginde azalma meydana gelir. Dolayisiyla
verilerin normal dagilim gosterip gdstermedigi normallik testleri ile tespit edilmektedir.
Normallik testleri dort unsur agisindan 6nem arz etmektedir:

e Toplam puanlarin ana kiitleyi temsil etme derecesini saptama,

e Maddelere ait puanlarin normal dagilimi hakkinda bilgi edinme,

e Norm temelli test/dlgek verilerinin standartlagtirrma amacma uygunlugunun
belirleme,

e Hipotezlerin test edilmesinde parametrik ya da parametrik olmayan testlerden
hangisinin segilecegi ile ilgidir.

Normallik testleri, yukarda da bahsedildigi gibi ii¢ giivenilirlik analizi ve bir de
hipotezlerin test edilmesine iliskin analizlerde gereklidir. Arastirmaci, bilim insanlari
tarafindan gelistirilmis olan gegerlilik ve giivenilirlikleri test edilmis Olgeklerle
hipotezlerini saglikli bicimde test edebilme adina topladigi verilerin normal dagilim
ozelligini barindirmasini isteyecektir. Dolayisiyla arastirmaci, topladig: veriler tizerinde
bir takim istatistiki analizleri gerceklestirebilmesi igin verilerinin normal dagilim
gostermesi gerekmektedir (Sencan, 2005, 193-195).

Bu aragtirmada kullanilan dort dlgegin her biri i¢cin Skewness (carpiklik) ve
Kurtosis (basiklik) olgiitleri ile normallik testi analizi gergeklestirilmistir. Kurtosis yani
basiklik olciitii, veri setimizdeki dagilimin “dikligi” ya da “diizliigii” diger bir deyisle
verilerin tepe noktalarinin durumu ile ilgili bilgi vermektedir. Dolayisiyla sifir degerine
yakin bir basiklik, normal dagilima yakinhigi ifade edebilmektedir. Ote yandan
Skewness yani carpiklik Olciitiiyse, dagnmin ortama etrafinda simetriden ne diizeyde
saptigin1 gosteren diger bir deyisle verilerin simetrisini saptayan olgiittiir. Carpiklik
olgiitiinde sifir degeri, ortada dengelenmis bir dagilimi ifade etmektedir. Bir veri setinde
ortalama, medyandan biiylik oldugu takdirde bu durum saga carpik bir dagilimi
gostermektedir. Ortalamanin medyandan kiiglik olmasi kosuluysa sola carpik bir
dagilimin oldugunu bize sdylemektedir (Kalayci, 2009: 58).
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Arastirmada kullanilan 6lgeklere iliskin normallik testi analizi yapilmadan once
faktor analizi sonuglar dikkate alinmistir (Tablo 5.3). Aragtirmada kullanilan 6lgeklere
iliskin normallik testi sonuglar1 Tablo 5.1°de yer almaktadir.

Tablo 5.1. Arastirmada Kullanilan Olceklere Iliskin Normallik Testi Sonugclari

Olcekler N Min. Max. M SD Skewness Kurtosis
Orgiitsel 291 1 5 3,53 0,91 -0,339 -0,575
Dayaniklilik

Algilanan 291 1 5 3,17 0,77 -0,320 0,318
Orgiitsel Destek

Ise Adanmislik 291 1 5 4,02 0,85 -0,870 0,445
Isgoren 291 1 5 4,29 0,92 -1,638 2,461
Performansi

Normallik testi sonuglarinin Skewness (¢carpiklik) ve Kurtosis (basiklik) 6l¢iitleri
ile normal dagilim gosterip gdstermedigini tespit edebilmek amaciyla bir takim deger
araliklarina bakmak gerekmektedir. Ornegin 6rneklem biiyiikliigii 50°nin altinda oldugu
durumlarda +1.96; 6rneklem biiyiikliigiinii 51-100 arasinda oldugu durumlarda +2.58;
ve orneklem biiytlikliigiiniin 100’{in {istiinde oldugu durumlarda +3.29 araligina bakmak,
arastirmada  kullanilan  Olgeklerin  normal dagilim gdsterip  gdstermedigini
belirtmektedir. Sonuglarin s6z konusu deger araliklarinda yer almamasi, veri setinin
normal dagilim gostermedigi belirtisine isaret edebilir (Mayers, 2013, 53). Bu
aragtirmada Orneklem biiyiikliigi 100’iin tstiindedir (n > 100). Dolayisiyla dlgeklerin
normal dagilim gosterip gostermedigini anlayabilmek i¢in normallik dagilimi analizi
sonucundaki Skewness (¢arpiklik) ve Kurtosis (basiklik) degerlerinin +3.29 araliginda
degisip degismedigine bakilmasi gerekmektedir. Tablo 5.1°de yer alan bu arastirmada
kullanilan o6lgeklere iliskin normallik testi sonucglarina gore Skewness (carpiklik)
degerleri -1,638 ile -0,320 arasinda; Kurtosis (basiklik) degerlerinin ise 2,461 ile -0,575
degerleri arasinda degistigi goriilmektedir ve analiz sonucunda ortaya c¢ikan bu
degerlerin £3.29 araliginda degistigi tespit edilmistir. Dolayisiyla Mayers (2013, 53)’e
gore bu arastirmada kullanilan Olgeklerin normal dagilim gosterdigi soylenebilir.
Dolayistyla bu arastirmanin analizlerinde parametrik analizler gerceklestirilmistir.

5.2. Arastirmanin Giivenirliligi

Bilimsel c¢alismalarda karsilastigimiz giivenirlik kavrami; tekrarlanabilirlik,
duyarhilik, tutarlilik kavramlariyla es anlamlidir. Gelistirilen 6lgme araglarinin bilimsel
caligmalarda kullanilabilmesi i¢in giivenilir olmalar1 6nem tasimaktadir. Eger 6lgme
araci, Olgecegi faktorle uyumlu duyarlikta 6l¢tim sonuglar1 veriyorsa o Olgme araci
givenilir kabul edilir. Bilimsel c¢alismalarda giivenilirlik katsayis1 0 ve 1 arasinda
degerler almaktadir. Bu degerler 1.00°e dogru yaklastik¢a giivenirligin diizeyi de artar
(Sahin, 2013, 8). Bu arastirmada kullanilan anketteki dort degiskenin her biri i¢in
Cronbach’s Alpha (o) degeri ile giivenilirlik analizi yapilmistir. Cronbach’s Alpha

97



BULGULAR Emre GENEZ

yontemi, giivenirlilik analizinde kulllanilan yontemlerden biri olup Cronbach Alpha
degerine (o) bagli olarak Olgegin giivenirliligi su sekilde degerlendirilebilmektedir
(Kalayci, 2009, 405):

e < a<0.40 ise dlgek giivenilir degil,

e 0.40<0<0.60 ise dlgegin giivenilirligi diistik,

e 0.60 <a<0.80ise dlgek oldukca giivenilir,

e 0.80<a<1.00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilir bir dlgektir.

Cronbach’s Alpha degeri (a) ile yapilan gilivenirlik analizi sonucunda elde edilen
givenirlilik degerlerinin degerlendirmeleri  yukarida belirtilen araliklara gore
yapilmistir. Arastirmada kullanilan Olceklere iligkin gilivenilirlik analizi yapilmadan
once faktor analizi sonuglar1 dikkate alinmistir (Tablo 5.3; Tablo 5.4; Tablo 5.5; Tablo
5.6). Arastirmadaki yer alan olgeklere iliskin giivenirlilik sonuglar1 Tablo 5.2°de yer
almaktadir.

Tablo 5.2. Arastirmada Yer Alan Olgeklere Iliskin Giivenirlilik Analizi Sonuglar

Olcekler ifade Sayis1 Cikarilan ifade Cronbach’s Alpha ()
Sayisi
Orgiitsel Dayaniklilik 21 0,956
Saglamlik 5 0,917
Yedekleme 5 - 0,876
Beceri 6 6 0,912
Atiklik 5 - 0,917
Algilanan Orgiitsel Destek 8 0,747
Ise Adanmislik 9 0,915
Isgéren Performansi 4 0,921

Tablo 5.2°de yer alan bu arastirmadaki 6lgeklere iliskin yapilan giivenirlilik
analizi sonuglarina gore 21 ifade ve 4 boyuttan olusan orgiitsel dayaniklilik 6lgegininin
Cronbach’s Alpha degeri 0,956’dir. Giivenirlilik analizi sonucunda ortaya ¢ikan
Cronbach’s Alpha degeri 0.80 < a < 1.00 aralifinda oldugundan bu arastirmada 6rgiitsel
dayaniklilik 6lgeginin yiiksek derecede giivenilir oldugu soylenebilir. Ote yandan
orgiitsel dayanikliligin boyutlarma yonelik yapilan giivenirlilik analizi sonuglar sirast
ile saglamlik boyutunun Cronbach’s Alpha degeri 0,917; yedekleme boyutunun 0,876
ve atiklik boyutunun 0,917 oldugu tespit edilmistir. Dolayisiyla orgiitsel dayaniklilik
boyutlarinin tespit edilen Cronbach’s Alpha degerlerinin 0.80 < o < 1.00 araliginda
olmalarindan dolay1 orgiitsel dayaniklilik boyutlarinin yiiksek derecede gilivenilir
oldugu soylenebilir.

Arastirmada 8 ifadeden meydana gelen algilanan o6rgiitsel destek 6lgegine iliskin
yapilan giivenirlilik analizi sonucunda Cronbach’s Alpha degerinin 0,747 oldugu tespit
edilmis olup bu degerin 0.60 < o < 0.80 araliginda bulundugu i¢in bu arastirmada
algilanan orgiitsel destek 6l¢eginin oldukga giivenilir oldugu sdylenebilir.

Arastirmada 9 ifadeden meydana gelen ise adanmislik 6lgegine iligkin yapilan
giivenirlilik analizi sonucunda Cronbach’s Alpha degerinin 0,915 oldugu tespit edilmis
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olup bu degerin 0.80 < o < 1.00 araliginda bulundugu i¢in bu arastirmada ise adanmishk
Olceginin yiiksek derecede gilivenilir oldugu sdylenebilir.

Son olarak arastirmada 4 ifadeden meydana gelen isgoren performansi dlgegine
iliskin yapilan giivenirlilik analizi sonucunda Cronbach’s Alpha degerinin 0,921 oldugu
tespit edilmis olup bu deger 0.80 < a < 1.00 araliginda bulundugu i¢in bu arastirmada
isgoren performansi 6lgeginin yiiksek derecede giivenilir oldugu sdylenebilir.

5.3. Faktor Analizine liskin Bulgular

Faktor analizi, birbirleriyle iliskili cok sayidaki degiskeni az sayida, anlamli ve
birbirinden bagimsiz faktorler haline getiren ve yaygin olarak kullanilan ¢ok degiskenli
istatistik tekniklerinden biridir (Kleinbaum vd., 1998, 601). Giivenilirlik ve gegerlilik
calismalarinda faydalanilan temel istatistiki analizlerden bir tanesi de faktor analizidir.
Faktor analizi, arastirmaci tarafindan ¢aligmada kullanilan 6l¢egin faktoriyel yapisini
ortaya cikararak giivenilirlik ve gecerliligin hangi boyutlarda incelenmesi konusunda
arastirmactya yardimci olmaktadir. Faktdr analizi su amaglarla kullanilmaktadir
(Sencan, 2005, 355):

e Olgekteki ifadelerin hangi boyutlarla ilgili oldugunu tespit etmek.
e Olgek ifadelerine etki eden gizli degiskenleri tespit etmek.
e Faktorler ve degiskenler arasindaki iliskiyi tespit etmek.

Sosyal bilimlerde Ol¢timiin kalitesi ve gecerliligini tespit edebilme amaciyla
faktor analizi ayr1 bir yer tutmaktadir. Aragtirmacinin hangi faktdr analizi yontemini
sececegi ve sectigi faktdor analizi yOnteminin hangi istatistiksel metotlarla
gerceklestirecegi faktdr analizi yonteminin 6nem noktalarindandir. Sonug¢ olarak
secilecek yontem arastirmanin sonuglarina etki edeceginden ‘“yapisal gegerliligin”
Olgiilmesine de etki edecektir (Yaslioglu, 2017, 75-78). Bu arastirmada kullanilan
Olceklere SPSS programinda agcimlayici faktor analizi uygulanmistir.

Faktor analizinde uygunluk cercevesinde yapilan testlerden bir tanesi Barlett
testidir. Barlett testi, korelasyon matrisini incelemekle birlikte istatistiki olarak
anlamliliga bakmaktadir. Barlett testinin anlamli ¢ikmasi arzu edinilen durumdur.
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi ise faktor analizinin 6rneklem biiyiikliigii agisindan
uygunlugunu dlgmede kullanilir ve degiskenler arasindaki korelasyonlara bakmaktadir.
KMO testi sonucunda ¢ikan deger 0 ile 1 arasinda olmas1 gerekmektedir (Biiyiikoztiirk,
2002, 481). Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri, 6rneklem yeterliligi dl¢iitiidiir ve bu
degerin 0,60’ altinda saptanmasi zayif bir deger olarak yorumlanmaktadir. Ote yandan
0,90’a yakin KMO degerinin saptanmasi veriler lizerinde faktor analizi yapabilme adina
miitkemmellige isaret etmektedir (Kalayci, 2009, 322). Faktor analizi yontemi igin
aciklanan varyans tablosu ayr1 bir 6dnem arz etmektedir. Agiklanan varyans toplam
varyans lizerinden %350 oranini ge¢mesi, faktdr analizi adina 6nemli bir kistas olarak
kabul edilmektedir. Bundan dolayr olusturulan faktdr yapist toplam degisken
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varyansinin yarisindan azini agiklamasi sonucunda, temsil edilebilirlikten bahsetmek
dogru olmayacaktir (Yaslioglu, 2017, 77).

Faktor analizinde gilivenilir faktor c¢ikartmak igin bir mutlak 6lgiit olarak 200
kisilik 6rneklemin genellikle yeterli olacagi, faktdr yapisinin agik ve az sayida oldugu
durumlarda bu saymin 100’e kadar indirilebilecegi, ancak biiyiik 6rneklemle ¢aligmanin
daha uygun olacagi vurgulanmaktadir (Kline, 1994, 36).

Sencan (2005, 391), bir maddenin 6l¢ekte kalmasi yoniinde karar verilebilmesi
i¢in belli 6rneklem biiyiikliikleri onermistir. Buna gore;

e Faktor yiikii 0,30 olan bir madde i¢in 6rneklem biiyiikliigliniin en az 350,

e Faktor yiikii 0,40 olan bir madde i¢in 6rneklem biiyiikliigliniin en az 200,

e Faktor yiikii 0,50 olan bir madde i¢in 6rneklem biiyiikliigliniin en az 120,

e Faktor yiikii 0,60 olan bir madde i¢in 6rneklem biiyiikliiglinlin en az 85,

e Faktor yiikii 0,70 olan bir madde i¢in 6rneklem biiyiikliigiliniin en az 60,
olmasi gerektigi ifade edilmistir.

Bu arastirmada orneklem biiytikliigii 291°dir. Yukaridaki bilgiler 1s1ginda bir
maddenin Olgekte kalabilmesi igin faktor yiikii alt sinirinin 0.40 olmasmin yeterli
olabilecegi yorumu yapilabilir.

Bu arastirmada oOrgiitsel dayaniklilik ve alt boyutlarina, algilanan orgiitsel
destege, ise adanmisliga ve isgoren performansina SPSS programinda agimlayici faktor
analizi yontemi uygulanmistir. Ac¢imlayici faktoér analizinde varimax rotasyonlu

dondiirme yonteminden faydalanilmigtir.
5.3.1. Orgiitsel Dayamikhlik Ol¢egine iliskin Faktor Analizi Sonuclar

Bu arastirmada orgiitsel dayaniklilik Ol¢egine iliskin agimlayici faktor analizi
yontemi uygulanmistir. Agimlayict faktor analizi sonucunda elde edilen faktor yiikleri
ve degerler Tablo 5.3’te yer almaktadir.

Tablo 5.3. Orgiitsel Dayamklilik Olgegine Iliskin Faktor Analizi Sonuglar

1 2 3 Varyans
1. Calistigim isletme, beklenmedik olaylarin 154
etkileriyle basa ¢ikabilir (Saglamhk)
2. Calistigim isletme, disaridan gelen baskilara ,815
dayanabilir (Saglamhik)
3. Calistigim isletme, zorluklarla bag edebilir ,790
(Saglamhk)
4. Calistigim isletme, odak noktasini ,638
kaybetmeksizin stresli durumlarin tistesinden
gelebilir (Saglamhk)
5. Calistigim isletme, beklenmedik olaylar ,594 25,307
sirasinda hizmetlerini sunmaya devam edebilir
(Saglamhk)
6. Calistigim isletme, hedeflerine zamaninda 7182
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ulasabilir (Atiklik)

7. Calistigim igletme, degisen kosullara hizla ,633
uyum saglayabilir (Atiklik)

8. Calistigim igletme, 6nceliklerini zamaninda ,798
yerine getirebilir (Atiklik)

9. Calistigim isletme, beklenmedik olaylar ,695

sirasinda hizmetlerini hizli bir bigimde eski

kapasitesine geri getirebilir (Atiklik)

10.Calistigim isletme, isleri aksatan olaylara hizl ,7196 25,025
bir bicimde karsilik verebilir (Atiklik)

11.Calistigim isletme, kendi imkanlarin ,657
kullanamadiginda alternatif imkanlar1 kullanabilir

(Yedekleme)

12.Calistigim isletme, i¢ kaynaklarini diizenli ,551

olarak degerlendirerek ilgili yerlere tahsis

edebilir/dagitabilir (Yedekleme)

13.Calistigim isletme, pozisyonlar arasinda ,691

birbirini goniillii olarak ikame eden calisanlara

sahiptir (Yedekleme)

14.Calistigim igletme, kendi ekipmanlari ,698
kullanilamadig1 zaman onun yerine

kullanabilecegi baska ekipmanlari ikame eder

(Yedekleme)

15.Calistigim isletme, beklenmeyen olaylar , 754 23,047
sirasinda faaliyetlerini siirdiirebilmek icin

alternatif secenekler kullanabilir (Yedekleme)

Toplam Varyans 73,379

Orgiitsel dayaniklilik  6lgegine iliskin yapilan agimlayict faktdr analizi
sonucunda orneklem yeterliligi 6l¢iitii olan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerinin 0,95
oldugu saptanmistir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerinin 0,90 degerine yakin bir
degerin saptanmasinin, veriler lizerinde faktor analizinin yapilabilirligi konusunda iyi
bir sonug seklinde goriildiigii sdylenebilir (Kalayci, 2009, 322). Ote yandan korelasyon
matrisini inceleyen ve istatistiki anlamliliga isaret eden Barlett degeri (testi) 3503,845
olarak saptanmustir (p=000<0,01). Faktor analizi yonteminde 6nemli noktalardan bir
tanesi de toplam varyansdir. Orgiitsel dayaniklilik &lgegine iliskin yapilan agimlayict
faktor analizi sonucunda toplam varyans 73,379 olarak saptanmistir. Toplam varyansin
%50 oranini agmasi, faktor analizi adina 6nemli bir noktadir (Yashoglu, 2017, 77).

Orgiitsel dayamklilik 6lgegine iliskin yapilan acimlayict faktér analizi
sonucunda 6 ifadeden meydana gelen beceri boyutu, faktér yiiklerinin dagilim
gostermemesi  sebebiyle analiz sonucunda g¢ikarilmistir. Dolayisiyla katilimer
goriislerine iligkin bulgular olmak iizere korelasyon ve regresyon analizlerinde beceri
boyutu, analiz kapsamiin disinda birakilmustir. Ilgili analizlere 6rgiitsel dayamklilikta
saglamlik, atiklik ve yedekleme olmak iizere 3 boyutlu sekilde devam edilmistir.
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5.3.2. Algilanan Orgiitsel Destek Olcegine iliskin Faktor Analizi Sonuclar

Bu arastirmada tek boyuttan olusan algilanan orgiitsel destek Ol¢egine iliskin
acimlayici faktor analizi yontemi uygulanmistir. Analiz sonucunda elde edilen bulgular
Tablo 5.4’te yer almaktadir.

Tablo 5.4. Algilanan Orgiitsel Destek Olgegine iliskin Faktdr Analizi Sonuglar

1

1. Calistigim igletme fikirlerime 6nem verir. ,831
2. Calistigim isletme gergekten iyiligimi dnemser. ,889
3. Calistigim isletme kisisel amag ve degerlerimi 6nemli 6l¢iide dikkate alir. ,889
4. Bir sorunum oldugunda ¢alistigim igletme yardima hazirdir. 872
5. Calistigim isletme istemeden yaptigim bir hatay1 affeder. ,826
6. Calistigim isletme eger eline firsat gecerse ¢ikari i¢in beni kullanir. ,-518
7. Calistigim isletme beni ¢ok az umursar. ,-405
8. Bir iyilige ihtiyacim oldugu zaman calistigim isletme bana yardim etme konusunda , 182
isteklidir.

Toplam Varyans 59,464

Algilanan oOrgiitsel destek Olgegine iliskin yapilan ag¢imlayici faktér analizi
sonucunda 6rneklem yeterliligi dlgiitii olan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerinin 0,87
oldugu saptanmistir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerinin 0,90 degerine yakin bir
degerin saptanmasinin, veriler lizerinde faktor analizinin yapilabilirligi konusunda iyi
bir sonug seklinde goriildiigii sdylenebilir (Kalayci, 2009, 322). Ote yandan korelasyon
matrisini inceleyen ve istatistiki anlamliliga isaret eden Barlett degeri (testi) 1605,806
olarak saptanmustir (p=000<0,01). Faktor analizi yonteminde 6nemli noktalardan bir
tanesi de toplam varyansdir. Algilanan Orgiitsel destek Olgegine iligkin yapilan
agimlayici faktor analizi sonucunda toplam varyans 59,464 olarak saptanmistir. Toplam
varyansin %50 oranini asmasi, faktdr analizi adina 6nemli bir noktadir (Yaslioglu,
2017, 77).

Ote yandan algilanan orgiitsel destek dlgegine iliskin yapilan agimlayict faktdr
analizi sonucunda “galistigim isletme beni ¢ok az umursar” ve “galistigim isletme eger
eline firsat gecerse ¢ikar1 icin beni kullanir” ifadelerinin faktor yiikleri negatif olarak
tespit edilmistir. Bir faktor yiikii negatif isaretli olabilir. Faktor yiikiiniin negatif isaretli
olmasinin sebebi ise o faktoriin arastirmadaki degiskenlerle ters bir iliskide oldugunun
gostergesidir (Kline, 1994, 36). Arastirmaci faktor analizi sonucunda negatif faktor
yiikleri ile karsilasabilir. Bunun sonucunda giivenilirlik analizi yapmadan once ilgili
maddeleri tersine g¢evirmelidir (Sencan, 2005, 392). Bu bilgiler 1s1¢inda algilanan
orgilitsel destek Olgeginin 6 ve 7 numarali ifadeleri ters kodlanmistir.
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5.3.3. ise Adanmishk Olcegine Iliskin Faktor Analizi Sonuglar

Bu arastirmada tek boyuttan olusan ise adanmislik 6lgegine iliskin agimlayici
faktor analizi yontemi uygulanmistir. Analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo
5.5’de yer almaktadir.

Tablo 5.5. ise Adanmislik Olgegine iliskin Faktdr Analizi Sonuglar

1
1. Isimde kendimi enerji dolu hissederim. ,803
2. Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim. ,836
3. Isime kars1 istekli ve hevesliyim. ,833
4. Isim bana ¢alisma sevki verir. ,827
5. Sabah kalktigimda ise gitmek i¢in istekliyimdir. ,844
6. Yogun bir sekilde ¢alisirken kendimi mutlu hissederim. ,827
7. Yaptigim isle gurur duyuyorum. ,7196
8. Calisirken tamamen isime konsantre olur dalar giderim. ,649
9. Caligirken kendimi ige kaptiririm. ,592
Toplam Varyans 61,378

Ise adanmislik (UWES-9) &lgegine iliskin yapilan acimlayici faktor analizi
sonucunda orneklem yeterliligi ol¢iitii olan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerinin 0,89
oldugu saptanmistir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerinin 0,90 degerine yakin bir
degerin saptanmasinin, veriler lizerinde faktor analizinin yapilabilirligi konusunda iyi
bir sonug seklinde goriildiigii sdylenebilir (Kalayci, 2009, 322). Ote yandan korelasyon
matrisini inceleyen ve istatistiki anlamliliga isaret eden Barlett degeri (testi) 1863,180
olarak saptanmustir (p=000<0,01). Faktor analizi yonteminde 6nemli noktalardan bir
tanesi de toplam varyansdir. ise adanmislik dlgegine iliskin yapilan agimlayict faktor
analizi sonucunda toplam varyans 61,378 olarak saptanmistir. Toplam varyansin %50
oranini agsmast, faktor analizi adina 6nemlidir (Yaslioglu, 2017, 77).

5.3.4. Isgoren Performansi Olcegine Iliskin Faktor Analizi Sonuglar

Bu arastirmada tek boyuttan olusan isgéren performansi Ol¢egine iliskin
acimlayici faktor analizi uygulanmistir. Analiz sonucunda elde edilen bulgular Tablo
5.6’da yer almaktadir.

Tablo 5.6. Isgdren Performans1 Olgegine iliskin Faktdr Analizi Sonuglar

1
1. Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim. ,922
2. Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim. ,898
3. Sunmakta oldugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastigimdan eminim. ,890
4. Bir sorun meydana geldiginde hizli bir sekilde ¢6ziim tiretirim. ,889
Toplam Varyans 81,004
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Isgoren performansi dlgegine iliskin yapilan agimlayici faktor analizi sonucunda
orneklem yeterliligi Slgiitii olan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerinin 0,85 oldugu
saptanmistir. Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degerinin 0,90 degerine yakin bir degerin
saptanmasinin, veriler lizerinde faktor analizinin yapilabilirligi konusunda iyi bir sonug
seklinde goriildiigii sdylenebilir (Kalayci, 2009, 322). Ote yandan korelasyon matrisini
inceleyen ve istatistiki anlamliliga isaret eden Barlett degeri (testi) 866,079 olarak
saptanmistir (p=000<0,01). Faktor analizi yonteminde 6nemli noktalardan bir tanesi de
toplam varyansdir. Isgoren performansi dlgegine iliskin yapilan agimlayici faktdr analizi
sonucunda toplam varyans 81,004 olarak saptanmistir. Toplam varyansin %50 oranini
asmast, faktor analizi adina 6nemli bir noktadir (Yaslioglu, 2017, 77).

5.4. Sosyo-Demografik Ozelliklerle ilgili Tammlayic: Istatistikler

Bu arastirmadaki katilimcilarin; cinsiyet, yas medeni durum, egitim durumu,
isletmede hangi pozisyonda gorev aldig1 vb. sosyo-demografik 6zelliklerini tespit etmek
amactyla frekans analizi yontemine basvurulmustur. Yapilan frekans analizi sonucu
elde edilen tanimlayici istatistikler tabloda yer almaktadir.

Tablo 5.7°de arastirma gergevesinde isgorenlerin sosyo-demografik 6zelliklerine
iliskin frekans ve ylizde dagilimlar1 sunulmustur. Tablo 5.7 incelendiginde,
katilimeilarin %3,8’inin (11 kisi) kadin, %96,2°sinin (280 kisi) ise erkek oldugu
goriilmektedir. Elde edilen bulgular neticesinde arastirmaya katilim gosteren
isgorenlerin ¢ogunlugu erkektir. Erkek calisanlarin kadin calisanlardan daha yiiksek
olmasmin sebebinin, iretim sektoriindeki igletmelerin daha ¢ok emek yogun iiretim
isletmelerinden olustugu diistintilmektedir.

Arastirmaya katilan igsgorenlerin; %83,8’1 (244 kisi) evli, %16,2’si (47 kisi) ise
bekar; %27,5°1 (80 kisi) 18-29 yas araliginda, %69,1°1 (201 kisi) 30-49 yas araliginda,
%3,4’1 (10 kisi) ise 50-60 yas araliginda oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bulgular
neticesinde arastirmaya katilim gosteren isgérenlerin ¢ogunlugunun evli ve 30-49 yas
isgorenlerin olusturdugu soylenebilir.

Arastirmaya katilan isgoérenlerin; %22’si (64 kisi) ilkokul, %28,2’si (82 kisi)
ortaokul, %41,6’s1 (121 kisi) lise, %5,5’1 (16 kisi) onlisans, %1,7’si (5 kisi) lisans ve
%1°1 (3 kisi) lisansiistii diizeyinde bir egitime sahip oldugu tespit edilmistir. Elde edilen
bulgular neticesinde aragtirmaya katilim gdsteren isgdrenlerin ¢ogunlugunun egitim
durumu lisedir.

Arastirmaya katilan isgorenlerin; %15,8’inin (46 kisi) koy, %7,2’sinin (21 kisi)
kasaba, %11’inin (32 kisi) ilge, %36,1’inin (105 kisi) il ve %29,9’unun (87 kisi) ise
bityiiksehirde yetistigi tespit edilmistir. Ote yandan arastirmaya katilan isgdrenlerin;
%4,8’sinin (14 kisi) koy, %0,4’tiniin (1 kisi) kasaba, %)5,8’inin (17 kisi) ilge,
%36,4’iiniin (106 kisi) ve %52,6’sinin (153 kisi) ise biiyliksehirde yasamakta oldugu
tespit edilmistir. Elde edilen bulgular neticesinde arastirmaya katilim gosteren
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isgorenlerin ¢gogunlugu il ve biiyiiksehirlerde yetisen ve yasamini devam ettiren bireyler
oldugu soylenebilir.

Arastirmaya katilan isgdrenlerin; %8,6’sinin (25 kisi) 3.000 TL’den az aylik
ortama gelire sahip oldugu, %77’sinin (224 kisi) 3001-5500 TL aralifinda aylik
ortalama gelire sahip oldugu, %12,4’liniin (36 kisi) 5501-7500 TL araliginda aylik
ortalama gelire sahip oldugu, %]1’inin (3 kisi) 7501-9500 TL araliginda aylik ortalama
gelire sahip oldugu ve %1 inin (3 kisi) ise 9501 TL ve iistiinde aylik ortalama gelire
sahip oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bulgular neticesinde arastirmaya katilim
gosteren isgorenlerin ¢cogunlugunun aylik ortalama geliri 3001-5500 TL araliginda
oldugu sdylenebilir. Arastirma anketinde katilimcilarin aylik gelirlerini tespit edebilmek
icin 2020 yili asgari tcret ile aglik-yoksulluk smir1t raporlari goéz Oniinde
bulundurulmustur.

Arastirmaya katilan isgorenlerin; %1,7’sinin (5 kisi) st diizey yoOnetici
konumunda oldugu, %5,8’inin (17 kisi) orta diizey yonetici konumunda oldugu,
%05,2’sinin (15 kisi) alt diizey yonetici konumunda oldugu ve %87,3’iiniin (254 kisi) ise
is¢i, teknik eleman veya operatdr pozisyonunda oldugu tespit edilmistir. Elde edilen
bulgular neticesinde arastirmaya katilim gdsteren isgdrenlerin cogunlugunun isci, teknik
eleman veya operator pozisyonunda gorev yaptiklari sdylenebilir.

Aragtirmaya katilan isgorenlerin; %10,7’sinin (31 kisi) ilk isi oldugu,
%66,3 liniin (193 kisi) 2-4. isi1 oldugu, %13 liniin (38 kisi) 5-7. isi oldugu ve %10 unun
(29 kisi) 8 ve istiinde is tecriibesi oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bulgular
neticesinde arastirmaya katilim gosteren iggérenlerin ¢cogunlugunun mevcut islerinin 2,3
veya 4. isi oldugu sdylenebilir.

Aragtirmaya katilan isgorenlerin; %5,2’sinin (15 kisi) 1 yildan az siiredir
calistifi, %22’sinin (64 kisi) 1-3 yil araliginda ¢alistigi, %29,2’sinin (85 kisi) 4-6 yil
araliginda calistigi, %15,8’inin (46 kisi) 7-9 yil araliginda calistig1 ve %27,8’inin ise (81
kisi) 10 yil ve istii siiredir galistig1 tespit edilmistir. Elde edilen bulgular neticesinde
arastirmaya katilim gosteren isgdrenlerin ¢ogunlugunun 4-6 yildan beri calistig
soylenebilir.

Son olarak arastirmaya katilan iggoérenlerin; %8,9’unun (26 kisi) 1 yildan az
stiredir bu isletmede c¢alistigi, %43,3’iliniin (126 kisi) 1-3 yil araliginda bu isletmede
calistigi, %38,1’inin (111 kisi) 4-6 yil araliginda bu isletmede ¢alistigi, %4,5’inin (13
kisi) 7-9 yil araliginda bu isletmede c¢alistig1 ve %35,2’sinin (15 kisi) 10 y1l ve iizeri bu
isletmede calistig tespit edilmistir. Elde edilen bulgular neticesinde arastirmaya katilan
isgorenlerin ¢ogunlugunun 1, 2 veya 3 yildir bu isletme catis1 altinda gorev yaptigi
sOylenebilir.
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Tablo 5.7. Katilimcilarn  Sosyo-Demografik Ozellikleriyle 1lgili Tanimlayici

Istatistikler

Demografik Ozellikler Katihime1 Yiizde (%) Demografik Ozellikler Katilhimer Yiizde

Sayist (N) Sayist (N) (%)

Cinsiyet Medeni Durum

Kadin 11 3,8 Evli 244 83,8

Erkek 280 96,2 Bekar 47 16,2

Toplam 291 100 Toplam 291 100

Yas Egitim Durumu

18-29 yas 80 27,5 Tlkokul 64 22

30-49 yas 201 69,1 Ortaokul 82 28,2

50-60 yas 10 3,4 Lise 121 41,6
Onlisans 16 55
Lisans 5 1,7
Lisansiistii 3 1

Toplam 291 100 Toplam 291 100

Suan Yasadig1 Yer Yetistigi Yer

Koy 14 4,8 Koy 46 15,8

Kasaba 1 0,4 Kasaba 21 7,2

Ilge 17 58 flge 32 11

il 106 36,4 il 105 36,1

Biiytiksehir 153 52,6 Biiyiiksehir 87 29,9

Toplam 291 100 Toplam 291 100

Aylik Ortalama Geliriniz Isletmedeki Pozisyonunuz

3.000 TL’den az 25 8,6 Ust Diizey Yonetici 5 1,7

3.001-5.500 TL 224 77 Orta Diizey Yonetici 17 5,8

5.501-7.500 TL 36 12,4 Alt Diizey Yonetici 15 5,2

7501 - 9500 TL 3 1 Isci-TeknikEleman-Operatdr 254 87,3

9.501 TL ve tzeri 3 1

Toplam 291 100 Toplam 291 100

Kaginci Isiniz Toplam Calisma Siireniz

ik is 31 10,7 1 yildan az 15 52

2-4 i 193 66,3 1-3y1l 64 22

5-7 is 38 13 4-6 yil 85 29,2

8 ve lizeri 29 10 7-9 yil 46 15,8
10 y1l ve iizeri 81 27,8

Toplam 291 100 Toplam 291 100

Isletmedeki Calisma Siireniz

1 yildan az 26 8,9

1-3y1l 126 43,3

4-6 yil 111 38,1

7-9 yil 13 45

10 y1l ve iizeri 15 5,2

Toplam 291 100

5.5. Arastirma Modelinde Yer Alan Degiskenlerle ilgili Tanimlayici Istatistikler

Bu baslik altinda arastirmadaki degiskenlerin iligkin frekans, ylizde dagilimlari

ile aritmetik ortalama ve standart sapma degerlerine iliskin katilimc1 gortisleri ile ilgili

bulgular yer almaktadir.
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5.5.1. Orgiitsel Dayamkhlik le ilgili Katihmc1 Gériislerine iliskin Bulgular

Bu arastirmada, katilimcilara orgilitsel dayaniklihik 21 ifade yoneltilmistir.
Katilimcilardan bu ifadelere katilim derecelerini  belirtmeleri  “1=Kesinlikle
Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle
Katiliyorum™ istenmistir. Tablo 5.8’de ifadelere iliskin frekans ve yiizde dagilimi ile
aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri gosterilmistir. Aragtirma bulgular
incelendiginde orgiitsel dayanikliligin alt boyutlarindan saglamlik boyutunda
“Calistigim isletme disaridan gelen baskilara dayanabilir” ifadesi ile “Calistigim isletme
beklenmedik olaylar sirasinda hizmetlerini sunmaya devam edebilir” ifadesi en yiiksek
derecede katilimin saglandig1 goriilmiistiir (X=3,58). “Calistigim isletme odak noktasini
kaybetmeksizin stresli durumlarin iistesinden gelebilir” ifadesine ise en diisiik derecede
katilimin saglandig tespit edilmistir (X=3,51).

Orgiitsel dayaniklihign alt boyutlarindan olan atiklik boyutunda “Calistigim
isletme, isleri aksatan olaylara hizli bir bi¢imde karsilik verebilir” ifadesine en yiiksek
derecede katilimin saglandig1 goriilmiistiir (X=3,57). “Calistigim isletme, beklenmedik
olaylar sirasinda hizmetlerini hizli bir bigimde eski kapasitesine geri getirebilir”
ifadesine ise en diisiik derecede katilim saglandig tespit edilmistir (X=3,47).

Son olarak orgiitsel dayanikliligin alt boyutlarindan olan yedekleme boyutunda
“Calistigim isletme, kendi imkanlarim1 kullanamadiginda alternatif imkanlar
kullanabilir” ifadesi en yiiksek derecede katilimin saglandigr goriilmiistiir (X=3,58).
“Calistigim  isletme kendi ekipmanlar1 kullanilamadigi zaman onun yerine
kullanabilecegi baska ekipmanlar1 ikame eder” ifadesine ise en diisiik derecede katilim
saglandig tespit edilmistir (X=3,48).

Tablo 5.8. Orgiitsel Dayanikliliga Iliskin Frekans, Yiizde Dagilimlari ile Aritmetik
Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Ifadeler Dagilim 1 2 3 4 5 M SD
ORGUTSEL DAYANIKLILIK 3,53 0,91
SAGLAMLIK 355 1,02
Calistigim isletme, N 17 38 75 95 66 354 1,15
beklenmedik olaylarin % 5,8 13,1 25,8 32,6 22,7

etkileriyle basa ¢ikabilir.

Calistigim isletme digaridan N 12 40 77 93 69 358 1,12
gelen baskilara dayanabilir. % 41 13,7 26,5 32,0 23,7

Calistigim isletme zorluklarla N 18 39 73 91 70 354 1,18
bas edebilir. % 6,2 13,4 25,1 31,3 24,1

Calistigim isletme odak N 13 44 82 87 65 351 1,13
noktasini kaybetmeksizin stresli % 4,5 15,1 28,2 29,9 22,3

durumlarin tstesinden gelebilir.

Calistigim isletme beklenmedik N 13 48 61 97 72 358 1,16
olaylar sirasinda hizmetlerini % 45 16,5 21,0 33,3 24,7

sunmaya devam edebilir.

ATIKLIK 352 1,00
Calistigim isletme, hedeflerine N 13 41 77 106 54 351 1,09
zamaninda ulasabilir. % 45 14,1 26,5 36,4 18,6

Calistigim isletme degisen N 9 46 73 106 57 3,54 1,08
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kosullara hizla uyum % 3,1 15,8 25,1 36,4 19,6

saglayabilir.

Calistigim isletme, dnceliklerini N 17 42 73 99 60 350 1,15
zamaninda yerine getirebilir. % 5,8 14,4 25,1 34,0 20,6

Calistigim isletme, N 15 50 74 88 64 3,47 1,17
beklenmedik olaylar sirasinda % 5,2 17,2 25,4 30,2 22,0

hizmetlerini hizl1 bir bigimde
eski kapasitesine geri

getirebilir.

Calistigim isletme, isleri N 18 43 63 92 75 357 1,20
aksatan olaylara hizli bir % 6,2 14,8 21,6 31,6 25,8

bi¢imde karsilik verebilir.

YEDEKLEME 3,53 0,96
Calistigim isletme, kendi N 12 45 68 96 70 358 1,14
imkanlarini kullanamadiginda % 4,1 15,5 23,4 33,0 24,1

alternatif imkanlar1 kullanabilir.

Calistigim isletme i¢ N 10 49 80 85 67 352 1,13
kaynaklarimi diizenli olarak % 3,4 16,8 27,5 29,2 23,0

degerlendirerek ilgili yerlere
tahsis edebilir/dagitabilir.

Calistigim isletme pozisyonlar N 18 41 63 99 70 3,56 1,18
arasinda birbirini goniillii olarak % 6,2 14,1 21,6 34,0 24,1

ikame eden ¢aligsanlara sahiptir.

Calistigim isletme kendi N 24 39 68 96 64 348 1,21
ekipmanlar1 kullanilamadigt % 8,2 13,4 23,4 33,0 22,0

Zaman onun yerine

kullanabilecegi baska

ekipmanlar1 ikame eder.

Calistigim isletme beklenmeyen N 19 36 75 93 68 354 1,17
olaylar sirasinda faaliyetlerini % 6,5 12,4 25,8 32,0 23,4

stirdlirebilmek igin alternatif
segenekler kullanabilir.

N=291, 1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle
Katiliyorum.

5.5.2. Algilanan Orgiitsel Destek ile lgili Katihme1 Goriislerine iliskin Bulgular

Bu arastirmada, katilimcilara algilanan orgiitsel destek degiskenini 6lgmek
amaciyla 8 ifade yoneltilmistir. Katilimcilardan bu ifadelere katilim derecelerini
belirtmeleri  “1=Kesinlikle  Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim,
4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum” istenmistir. Tablo 5.9°da ifadelere iliskin
frekans ve yiizde dagilimi ile aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri
gosterilmistir. Arastirma bulgular1 incelendiginde algilanan orgiitsel destek 6lgegindeki
“Calistigim isletme istemeden yaptigim bir hatay: affeder” ifadesine en yiiksek derecede
katihm saglandigi goriilmiistiir (X=3,47). “Calistigim isletme eger eline firsat gegerse
cikar1 i¢in beni kullanir” ifadesine ise en diisiik derecede katilim saglandigi tespit
edilmistir (X=2,48).
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Tablo 5.9. Algilanan Orgiitsel Destege Iliskin Frekans, Yiizde Dagilimlar1 ile Aritmetik
Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Ifadeler Dagihm 1 2 3 4 5 M SD
AOD 3,17 0,77
Calistigim isletme fikirlerime N 37 35 89 59 71 332 131
Onem verir. % 12,7 12,0 30,6 20,3 24,4
Calistigim isletme gercekten N 30 29 96 62 74 342 1,26
iyiligimi 6nemser. % 10,3 10,0 33,0 21,3 25,4
Calistigim isletme kisisel amag N 22 46 86 61 76 343 1,25
ve degerlerimi 6nemli 6lgiide % 7,6 15,8 29,6 21,0 26,1
dikkate alir.
Bir sorunum oldugunda N 32 33 86 62 78 342 1,30
calistigim isletme yardima % 11,0 11,3 29,6 21,3 26,8
hazirdir.
Calistigim isletme istemeden N 26 40 76 71 78 3,47 1,27
yaptigim bir hatay affeder. % 8,9 13,7 26,1 24,4 26,8
Calistigim isletme eger eline N 83 71 78 35 24 2,48 1,25
firsat gegerse ¢ikart i¢in beni % 28,5 24,4 26,8 12,0 8,2
kullanir.
Calistigim isletme beni ¢ok az N 87 54 89 39 22 251 1,26
umursar. % 29,9 18,6 30,6 13,4 7,6
Bir iyilige ihtiyacim oldugu N 35 46 75 58 77 333 1,34
zaman ¢alistigim isletme bana % 12,0 15,8 25,8 19,9 26,5
yardim etme konusunda
isteklidir.

N=291, 1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle
Katiltyorum.

5.5.3. Ise Adanmishkla flgili Katthme1 Goriislerine Iliskin Bulgular

Bu aragtirmada, katilimcilara ise adanmiglik degiskenini 6l¢gmek amaciyla 9
ifade yoneltilmistir. Katilimcilardan bu ifadelere katilim derecelerini belirtmeleri
“l=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizzim, 4=Katiliyorum,
5=Kesinlikle Katiliyorum” istenmistir. Tablo 5.10°da ifadelere iliskin frekans ve yiizde
dagilimi ile aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri gosterilmistir. Arastirma
bulgular1 incelendiginde ise adanmishik olceginde “Isimde kendimi giiclii ve ding
hissederim” ifadesine en yiiksek derecede katilim saglandigi goriilmiistiir (X=4,12).
“Calisirken tamamen isime konsantre olur dalar giderim” ifadesine ise en diislik

derecede katilim saglandid1 tespit edilmistir (X=3,88).

Tablo 5.10. ise Adanmishigia Iliskin Frekans, Yiizde Dagilimlari ile Aritmetik Ortalama
ve Standart Sapma Degerleri

Ifadeler Dagilim 1 2 3 4 5 M SD
ISE ADANMISLIK 4,02 0,85
Isimde kendimi enerji dolu N 9 23 43 84 132 406 1,10
hissederim. % 3,1 79 14,8 28,9 454
Isimde kendimi giiclii ve ding N 4 14 35 129 109 4,12 0,90
hissederim. % 1,4 4,8 12,0 44,3 37,5
Sabah kalktigimda ise gitmek N 14 15 51 101 110 396 1,10
i¢in istekliyimdir. % 48 5,2 17,5 34,7 37,8
Isime kars1 istekli ve N 10 10 39 116 116 410 0,99
hevesliyim. % 34 3,4 13,4 39,9 39,9
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Isim bana ¢alisma sevki verir. N 9 19 42 100 121 405 1,05
% 31 6,5 144 34,4 41,6

Yaptigim isle gurur N 11 18 33 98 131 410 1,08

duyuyorum. % 3.8 6,2 11,3 33,7 45,0

Yogun bir sekilde calisirken N 20 13 53 93 112 391 1,17

kendimi mutlu hissederim. % 6,9 4,5 18,2 32,0 38,5

Caligirken tamamen isime N 28 15 35 100 113 3,88 1,26

konsantre olur dalar giderim. % 9,6 5,2 12,0 34,4 38,8

Calisirken kendimi ise N 28 8 27 105 123 399 1,23

kaptiririm. % 9,6 2,7 9,3 36,1 42,3

N=291, 1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katiliyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle
Katiliyorum.

5.5.4. Isgoren Performansi ile flgili Katthmei Gériislerine liskin Bulgular

Bu aragtirmada, katilimcilara iggdren performansi degiskenini 6lgmek amaciyla
4 ifade yoneltilmistir. Katilimcilardan bu ifadelere katilim derecelerini belirtmeleri
“l1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum,
5=Kesinlikle Katiliyorum” istenmistir. Tablo 5.11’de ifadelere iliskin frekans ve yiizde
dagilimi ile aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri gosterilmistir. Arastirma
bulgular1 incelendiginde isgoren performans: 6lgegindeki “Gorevlerimi tam zamaninda
tamamlarim” ifadesine en yiiksek derecede katilim saglandig: goriilmiistiir (X=4,33).
“Sunmakta oldugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulastiimdan eminim”
ifadesine ise en diisiik derecede katilim saglandig tespit edilmistir (X=4,22).

Tablo 5.11. Isgoren Performansma Iliskin Frekans, Yiizde Dagilimlari, Aritmetik
Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Ifadeler Dagilim 1 2 3 4 5 M SD
ISGOREN PERFORMANSI 429 0,92
Gorevlerimi tam zamaninda N 11 14 16 77 173 4,33 1,04
tamamlarim. % 3,8 4.8 55 26,5 59,5
Is hedeflerime fazlasiyla N 8 13 25 91 154 4,28 0,99
ulagirim. % 2,7 45 8,6 31,3 52,9
Sunmakta oldugum hizmet N 10 14 31 85 151 422 1,05
kalitesinde standartlara % 3,4 4,8 10,7 29,2 51,9
fazlasiyla ulastigimdan eminim.

Bir sorun meydana geldiginde N 10 13 22 77 169 432 1,03
hizli bir sekilde ¢oziim tiretirim. % 3,4 45 7,6 26,5 58,1

N=291, 1=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle
Katiliyorum.

5.6. Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

Iki degisken arasindaki dogrusal iliskiyi veya bir degiskenin iki ya da daha fazla
degisken ile olan iliskisini saptamak; eger iligki varsa bu iligkinin derecesini 6l¢mek
amaciyla yararlandigimiz istatistiksel yontem korelasyon analizidir. Korelasyon
analizinin amaci, bagimsiz degisken degistiginde, bagimli degiskenin ne yonde
degisecegine bakabilmektir. Korelasyon katsayisi (r) ile ifade edilmekte ve -1 ile +1

arasinda degerler almaktadir. Korelasyon katsayisi, korelasyon analizi sonucunda
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dogrusal bir iliskinin varlig1 ve varsa séz konusu iligkinin derecesini hesaplamada
kullanilmaktadir (Kalayci, 2009, 115). Arastirmaci, arastirmasinda kullandigi
Olgeklerdeki ifadelerin birbirleri ile tutarli olup olmadigini belirlemek, ifadelerin arka
planinda yer alabilecek olas1 gizlenmis faktorii ortaya ¢ikarmak ve ifadeler arasi iligkiyi
ortaya koymak amaciya korelasyon analizine basvurabilir. Aragtirmacinin besli veya
yedili Likert tipi dereceleme kullanmasi, dogrusallik unsuru, verilerin esit dagilim
gosterip gostermemesi, Orneklemin evreni temsil edilebilirligi gibi faktorler,
arastirmaciya Pearson Kkorelasyon analizi yapip yapmayacagi hakkinda ipuglari
vermektedir (Sencan, 2005, 250-251).

Bilgiler 1s181nda bu aragtirmada olusturulan hipotezler dogrultusunda degiskenler
arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla Pearson korelasyon analizi yOntemine
bagvurulmustur. Arastirma degiskenlerine iliskin Pearson korelasyon analizi sonuglari
Tablo 5.12’de yer almaktadir.

Tablo 5.12. Arastirma Degiskenlerine Iliskin Pearson Korelasyon Analizi Sonuglart

Degiskenler N M SD 1 2 3 4 5 6
1.0rgiitsel 291 35288  0,90136 1
Dayamkhlik r
2.Saglamlik 291 35443 0,99228 931 1
0,000 y
3.Yedekleme 291 35299 0,95008 ,930 816 1
0,000 0,000
4. Atiklik 291 3512 0,98132 914" 766" 768" 1
0,000 0,000 0,000
5.A0D 291 31671 0,76715 371" 386" 336"  ,305 1
0,000 0,000 0,000 0,000
6.ise 291 4,0153 0,84681 323" 3047 333" 2617 490 1
Adanmshk 0,000 0,000 0000 0000 0,000
7.1. 291 4,2818 0,91988 287" 2637 2807 2527 2997 694

Performansi 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

**p<0.05 diizeyinde anlamli, AOD: Algilanan Orgiitsel Destek

Orgiitsel dayaniklilik ve boyutlari, algilanan orgiitsel destek, ise adanmislik ve
boyutlar1 ve isgoren performansi degiskenleri arasindaki iligkiyi tespit etmek amaciyla
Pearson korelasyon analizi yontemine basvurulmustur. Pearson korelasyon analizi

sonucunda ortaya cikan korelasyon katsayisi (r) su sekilde yorumlanmaktadir (Baykul
ve Giizeller, 2014, 577):

r Tliski
0,00 Yok
0,01-0,29 Zayif
0,30-0,70 Orta
0,71-0,99 Yiksek
1,00 Miikemmel
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Tablo 5.12°deki arastirma degiskenlerine iliskin Pearson korelasyon analizi
sonuclarina gore;

e Orgiitsel dayaniklilik ile isgdren performansi arasinda (r:,287; p<0,01) pozitif
yonde zayif diizeyde (0,01<r<0,29) anlaml1 bir iliski tespit edilmistir.

e Orgiitsel dayamkliligmn alt boyutlarindan olan saglamlik boyutu ile isgdren
performans1 arasinda (r: ,263; p<0,01) pozitif yonde zayif diizeyde
(0,01<r<0,29) anlamli bir iliski tespit edilmistir.

e Orgiitsel dayanikliligin alt boyutlarindan olan yedekleme boyutu ile isgdren
performans1 arasinda (r: ,280; p<0,01) pozitif yonde zayif diizeyde
(0,01<r<0,29) anlaml1 bir iliski tespit edilmistir.

e Orgiitsel dayanikhiligin alt boyutlarmndan olan atiklik boyutu ile isgdren
performanst arasinda (r: ,252; p<0,01) pozitif yonde zayif diizeyde
(0,01<r<0,29) anlaml1 bir iliski tespit edilmistir.

e Algilanan oOrgiitsel destek ile isgdren performansi arasinda (r: ,299; p<0,01)
pozitif yonde zayif diizeyde (0,01<r<0,29) anlaml1 bir iligki tespit edilmistir.

o Ise adanmislik ile isgdren performansi arasinda (r: ,694; p<0,01) pozitif yonde
orta diizeyde (0,30<r<0,70) anlaml bir iligki tespit edilmistir.

Pearson korelasyon analizi sonuglarina gore oOrgiitsel dayamiklilik ve alt
boyutlarinin (saglamlik, yedekleme ve atiklik) isgoren performansini artirabilecegi
yorumlar1 yapilabilir. Ote yandan algilanan orgiitsel destek ve ise adanmighgin, isgdren
performansin1  arttirabilecegi de  Pearson  korelasyon analizi  sonucunda
goriilebilmektedir. Bu bilgiler 1s518inda bir sonraki adima yani regresyon analizine
gecilebilir. Regresyon analizi sayesinde daha detayli yorumlarin yapilabilecegi
sOylenebilir.

5.7. Regresyon Analizine iliskin Bulgular

Bu arastirmada orgiitsel dayaniklilik, algilanan Orglitsel destek ve ise
adanmishigin isgéren performansina etkisini incelemek amaciyla ¢oklu regresyon analizi
yontemine basvurulmustur. Coklu regresyon analizi ile arastirma hipotezleri test
edilmeye ¢aligilmstir.

Regresyon analizi, bir bagimli degisken ile bir bagimsiz (basit regresyon) veya
birden fazla bagimsiz (¢oklu regresyon) degisken arasindaki iligkilerin bir matematiksel
esitlik ile agiklanmasi siirecidir (Kalayci, 2009, 199).

Regresyon analizinde, basit dogrusal regresyon modeli bir¢ok durum i¢in uygun
olabilmektedir fakat ger¢ek hayatta birgok modelin anlasilabilmesi adina iki ya da fazla
aciklayict degiskene ihtiya¢ duyulabilmektedir. Dolayisiyla ¢ok aciklayic1 degiskenli
modellerin yer aldigi regresyon modeline ¢oklu regresyon modeli denmektedir.
Regresyon analizinde R Square (R?) degeri, belirlilik katsayisini gostermektedir. Basit
dogrusal regresyon modelinde bu degere bakilir. Ote yandan Adjusted R? degeri ise,
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diizeltilmis belirlilik katsayis1 anlamina gelmektedir. Coklu regresyon modelindeyse bu
degere bakilmaktadir (Kalayci, 2009, 259-265). Arastirma modelinde birden fazla
bagimsiz degiskenin yer almasi sonucunda ¢oklu regresyon analizi yapiabilir (Kilig,
2013, 91).

Bagimsiz degiskenler arasinda giiglii iliskilerin olmasina baglanti veya ¢oklu
baglant1 ad1 verilmektedir. Coklu dogrusal baglantiy1 tespit edebilmek adina tolerans
degeri, VIF (Variance Inflation Factor-Varyans Biiyiitme Faktorii) ve Kosul indeksi
degerlerine bakilmaktadir. Coklu regresyon modelinde tolerans degerinin 0,10’dan
biiyiik olmasi ve VIF degerinin 10’dan kiigiik (VIF > 10) olmas1 degiskenler arasi ¢oklu
baglant1 probleminin olmadigi anlamini tagimaktadir. Son olarak kosul indeksinin 10 ile
30 arasinda olmasinin orta, 30’dan biiyiik olmasinin ise yliksek ¢oklu dogrusal baglanti
probleminin oldugu anlamina gelmektedir (Biyiikoztiirk vd., 2012, 35-36).

Birden fazla bagimsiz degiskenin yer aldig1 bu arastirmada hipotezleri test etmek
amaciyla yapilan ¢oklu regresyon analizi sonuglart Tablo 5.13 ve Tablo 5.14'te
verilmektedir.

Tablo 5.13. Arastirmanin Ana hipotezlerine Yapilan Coklu Regresyon Analizi
Sonuglari

Standardize Standardize
Edilmemis Edilmis
Degisken B Standart Beta (B) t p Tolerans VIF Kosul

(Bagimsiz) Hata indeksi
Sabit 1,195 ,219 5,445  ,000 1,000
Orgiitsel ,090 ,047 ,088 1,915 057 ,836 1,196 9,911
Dayaniklilik
AOD -,095 ,060 -,079 -1,577 116 ,710 1,409 11,747
Ise ,764 ,053 ,704 14,322,000 737 1,358 13,777
Adanmiglik

R:,700 R2:,490 AR2 484 Tahmini Standart Hata: ,66054 F: 91,809 P:,000
Bagimli Degisken: Isgéren Performansi

Arastirmanin ana hipotezlerine iliskin yapilan c¢oklu regresyon analizi
sonuglarma gore ilk olarak c¢oklu regresyon modelinin anlamli oldugu sdylenebilir
(p<0,05). Tablo 5.13’deki bagimsiz degiskenler orgiitsel dayaniklilik, algilnan orgiitsel
destek ve ise adanmighigmn bagimli degisken isgdren performansindaki varyansin
%48,4°1inii agiklamaktadir (AR?: ,484). Ote yandan ¢oklu dogrusal baglant1 probleminin
olup olmadigina yonelik olan Tolerans, VIF ve Kosul indeksi degerleri incelendiginde
Tolerans degerinin 0,10°dan yiiksek oldugu, VIF degerinin 10’dan kii¢iik oldugu (VIF >
10) ve Kosul indeksinin ise 9,911 ile 13,777 arasinda degistigi tespit edilmistir.
Tolerans degerinin 0,10’dan biiyilik olmasi, degiskenler aras1 ¢oklu baglanti probleminin
olmadig: anlamina gelmektedir. Ote yandan VIF degerinin 10’a esit veya daha biiyiik
(VIF > 10) olmast durumunda ¢oklu dogrusal baglanti problemi s6z konusu olabilir.

Son olarak Kosul indeksinin 10 ile 30 arasinda olmasinin orta, 30’dan biiyiik olmasinin
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ise ylksek coklu dogrusal baglanti problemine isaret etmektedir (Biiyiikoztiirk vd.,
2012, 35-36).

Bu bilgiler 1s18inda Tolerans ve VIF degerlerine gére Tablo 5.13’deki ¢oklu
regresyon modelinde c¢oklu dogrusal baglanti problemi degerleri kabul edilebilir
diizeydedir. Kosul indeksi degeri incelendiginde ise bagimsiz degiskenlerden olan
algilanan orgiitsel destek ve ise adanmislik arasinda orta diizey ¢oklu dogrusal baglanti
problemi oldugu sdylenebilir.

Bu arastirmada ilk olarak arastirmanin ana hipotezlerine iliskin (H1,Hz,H3) ¢coklu
regresyon analizi yapilmistir ve c¢oklu regresyon analizi ile arastirmanin ana
hipotezlerinin test edilmesi amacglanmistir. Tablo 5.13’de yer alan ¢oklu regresyon
analizi sonuglarina gore su yorumlar yapilabilir:

e Bagimsiz degiskenlerden oOrgilitsel dayanikliligin, isgdéren performansi iizerinde
bir etkiye sahip olmadig1 tespit edilmistir (B: ,088; p>0,05). Elde edilen bu
sonuca gore “Hj: Orgiitsel dayaniklilik, isgoren performansina pozitif yonde
etki eder.” Hipotezi reddedilmistir.

e Bagimsiz degiskenlerden algilanan Orgiitsel destegin, isgdéren performansi
tizerinde bir etkiye sahip olmadigi tespit edilmistir (B: -,079; p>0,05). Elde
edilen bu sonuca gore “Hj: Algilanan orgiitsel destek, isgdren performansina
pozitif yonde etki eder.” hipotezi reddedilmistir.

e Bagimsiz degiskenlerden ise adanmisligin, iggéren performansi lizerinde pozitif
yonde ve anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir (B: ,704; p<0,05). Elde
edilen bu sonuca gore “Hs: Ise adanmislik, isgdren performansina pozitif yonde
etki eder.” hipotezi kabul edilmistir. Bagimsiz degiskenlerden ise adanmisliktaki
bir birimlik artisin, isgdrenlerin performanslarinda 0,704 birimlik bir artisa
sebep olacag goriilmektedir.

Ote yandan arastirma modelindeki alt hipotezleri test etmek amaciyla yapilan bir
diger ¢coklu regresyon modeli Tablo 5.14°de yer almaktadir.

Tablo 5.14. Arastirmanin Alt Hipotezlerine Yapilan Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

Standardize Standardize
Edilmemis Edilmis

Degisken B Standart Beta (B) t p Tolerans  VIF Kosul
(Bagimsiz) Hata Indeksi

Sabit 3,243 ,210 15,414 ,000 1,000

Saglamlik ,071 ,098 ,077 ,729 ,466 ,287 3,482 9,208
Atiklik ,060 ,089 ,064 674 ,501 ,352 2,839 14,830
Yedekleme ,163 ,103 ,168 1587 114 ,285 3,514 17,502

R:,289 R2,084 ARZ2 ,074 Tahmini Standart Hata: ,88523 F: 8,717 P: ,000
Bagimli Degisken: isgoren Performansi

Arastirmanin ana hipotezlerine iliskin yapilan ¢oklu regresyon analizi

sonuglarina gore ilk olarak c¢oklu regresyon modelinin anlamli oldugu sdylenebilir
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(p<0,05). Tablo 5.14’deki bagimsiz degisken orgiitsel dayaniklilik boyutlarinin bagimli
degisken isgoren performansindaki varyansin %7,4’{inii aciklamaktadir (AR2 ,074). Ote
yandan c¢oklu dogrusal baglanti probleminin olup olmadigina yonelik olan Tolerans,
VIF ve Kosul indeksi degerleri incelendiginde Tolerans degerinin 0,10°dan yiiksek
oldugu, VIF degerinin 10’dan kiigiik oldugu (VIF > 10) ve Kosul indeksinin ise 9,208
ile 17,502 arasinda degistigi tespit edilmistir. Tolerans degerinin 0,10’dan biiyiik
olmasi, degiskenler arasi ¢oklu baglanti probleminin olmadigir anlamina gelmektedir.
Ote yandan VIF degerinin 10’a esit veya daha biiyiik (VIF > 10) olmas1 durumunda
¢oklu dogrusal baglant1 problemi s6z konusu olabilir. Son olarak kosul indeksinin 10 ile
30 arasinda olmasinin orta, 30’dan biiylik olmasinin ise yiiksek ¢coklu dogrusal baglanti
problemine isaret etmektedir (Biyiikoztirk vd., 2012, 35-36). Bu bilgiler 1s18inda
Tolerans ve VIF degerlerine gore Tablo 5.14’teki ¢oklu regresyon modelinde ¢oklu
dogrusal baglant1 problemi degerleri kabul edilebilir diizeydedir. Kosul indeksi degeri
incelendiginde ise bagimsiz degiskenlerden olan orgiitsel dayanikliligin alt
boyutlarindan atiklik ile ve yedekleme arasinda orta diizey c¢oklu dogrusal baglanti
problemi oldugu sdylenebilir. Tablo 5.14’de yer alan c¢oklu regresyon analizi
sonuclarina gore su yorumlar yapilabilir:

e Orgiitsel dayamiklihigin boyutlarindan olan saglamlik bagimsiz degiskeninin,
isgoren performansi iizerinde bir etkiye sahip olmadig tespit edilmistir (B: ,077;
p>0,05). Elde edilen bu sonuca gore “Hia: Saglamlik (6rgiitsel dayaniklilik
boyutu), isgdren performansina pozitif yonde etki eder.” hipotezi reddedilmistir.

e Orgiitsel dayaniklihigin boyutlarindan olan yedekleme bagimsiz degiskeninin,
1ggoren performansi iizerinde bir etkiye sahip olmadig: tespit edilmistir (B: ,168;
p>0,05). Elde edilen bu sonua gore “Hip: Yedekleme (Orgiitsel dayaniklilik
boyutu), isgdren performansina pozitif yonde etki eder.” hipotezi reddedilmistir.

e Orgiitsel dayanikliligin boyutlarindan olan atiklik bagimsiz degiskeninin,
1sgoren performans iizerinde bir etkiye sahip olmadig tespit edilmistir (B: ,064;
p>0,05). Elde edilen bu sonuca gore “Hiq: Atiklik (orgiitsel dayaniklilik
boyutu), isgoéren performansina pozitif yonde etki eder.” hipotezi reddedilmistir.
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6. SONUC ve ONERILER

Bu baslik altinda arastirmada elde edilen sonuclardan bahsedilerek bu sonuglarin
gelecekte yapilacak olan arastirmalar adina ne anlama geldigine iliskin fikirlere yer
verilerek arastirmacilara ve karar vericilere yonelik oneriler sunulmustur.

Orgiitsel dayamklilik, isletmelerin olumsuz durumlar karsisinda saglam
durabilmesi, olumsuz durumlar devam ederken faaliyetlerini de devam ettirebilmesi ve
zarar gordiigli alanlarda kendini yenileyip toparlayabilmesi seklinde ifade edilebilir.
Orgiitlerin zor durumlarin iistesinden gelebilmeleri icin barindirmis olduklar1 insan
sermayesinin ortaya koyacagi performansin énemli oldugu diisiiniilerek dayanikli bir
Orgiit yapisinin zorlayict durumlar karsisinda isgéren performansini iist noktalara
cikarabilecegi diisiiniilmektedir. Sonug¢ olarak orgiitler, dayaniklilik c¢atis1 altinda
varhigimi tehdit edici unsurlar karsisinda isgorenlerinin etkin ve verimli bir performans
sergilemesine katki saglayacagi iimit edilmektedir. Ayn1 zamanda isgdrenlerin orgiitleri
tarafindan refah, mutluluk ve iyiliklerinin gozetilmesi ile pandemi siirecinde bu
durumun iggoérenlerin performansina olumlu etki edebilecegi diisliniilmektedir. Son
olarak pandemi siirecinde kendini isine adayan, isine odaklanan ve yaptigi isle gurur
duyan igsgorenlerin performanslarinin artis gosterebilecegi ongoriilmektedir. Arastirma
probleminin ortaya konmasinda COVID-19 pandemisi etkili rol oynarken pandemi
stirecinde Orgiitlerin devamliligini ilgilendiren konular ortaya ¢ikmaktadir. Bunlardan
ilki orgiitlerin dayaniklilik kapasiteleridir. Arastirmanin basindan sonuna kadar
anlatilmaya ¢alisilan orgiitlerin dayanikli olabilme ve zorluklarin iistesinden gelebilme
konusu, yalnizca orgiiiitlerin zorluk anlarinda degil ayn1 zamanda olagan faaliyetlerinin
devami ettirilebilmesinde de planlama seklinde diisiiniilmesi gerekmektedir. Bu
dogrultuda bir arastirma gergeklestirmek amaciyla Gaziantep ilinde faaliyetini siirdiiren
bir iiretim igletmesinin yoneticileri ile goriismeler gerceklestirilmistir. Gorligmelerde
yoneticilere arastirmanin Oneminden ve bilim hayatina getirecegi limit edilen
faydalarindan bahsedilerek 291 isgoren iizerinden veri elde edilmistir. Elde edilen
verilerle arastirma problemi dogrultusunda analizler ortaya koyulmus ve ¢esitli
bulgulara ulasilmistir.

Sonug ve Oneriler boliimiinde arastirmanin her sathasinda elde edilen bulgular
paylasilmis ve s6z konusu bulgulardan arastirmacilara ve karar vericilere yonelik
Oneriler sunulmaya caligilmistir.

Bu aragtirma; orgiitsel dayaniklilik, algilanan orgiitsel destek, ise adanmislik ve
isgoren performansi degigkenlerini bir arada ele alarak 6zgiin bir ¢alisma olma niteligini
tasimakla birlikte Orglitsel dayanikliligin onciilleri ve sonuglar ile ilgili alan yazina
katki saglayacag: timit edilmektedir. Arastirmanin barindirdig1 temel sorular ve amaglar
asagida 6zetlenmektedir:

o Orgiitsel dayanikliligin &zellikle pandemi siirecinde isgoren performansi

uzerinde bir etkisi var midir?
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e Algilanan orgiitsel dayanikliigin  6zellikle pandemi siirecinde isgdren
performansi iizerinde bir etkisi var midir?

e Ise adanmigh@in 6zellikle pandemi siirecinde isgdren performansi iizerinde bir
etkisi var midir?

e Isletmelerin krizlere karsi orgiitsel baglamda dayanikliklarini tespit ederek
arastirmanin gerceklestirildigi liretim isletmesi basta olmak lizere tiim karar
vericilere Oneriler getirmek.

o (Gelecekte orgiitsel dayaniklilik iizerine arastirma yapmayr {imit eden
arastirmacilara 1sik tutmaktir.

Arastirmanin barindirdigi temel sorular ve amaclar dogrultusunda arastirmanin
olusturdugu evrenden 6rneklem alma yoluna gidilmistir. Pandemi kosullari, isgdrenlerin
saglik durumlar1 ve esnek c¢alisma saatleri goz Oniinde bulundurulmus ve Sekaran
(2003, 94) giivenililirlik ve hata pay1 ile hesaplayarak olusturdugu belirli evrenler i¢in
kabul edilebilir 6rneklem sayisina (278) ulagabilmek adina kolayda drneklem yontemi
tercih edilmistir. Arastirmada nicel aragtirma yontemlerinden faydalanilarak veri
toplama araci olarak anket formu kullanilmigtir. Ayn1 zamanda arastirmanin éneminin,
amacinin ve bilim hayatina getirecegi katkilarin ilgili isletmenin ydneticileriyle
paylasilarak bu yoniiyle arastirmanin, kismen nitel olma 06zelligi de tasidig
diistiniilmektedir. Anket formunun ilk boliimiinde katilimcilarin sosyo-demografik
ozelliklerine yonelik ifadeler, ikinci boliimiinde orgiitsel dayanikliligi 6lgmeye yonelik
ifadeler, Giglincli boliimiinde isgoren performansini 6lgmeye yonelik ifadeler, dordiincii
boliimiinde ise adanmigligi 6lgmeye yonelik ifadeler ve son olarak besinci bolimiinde
ise Orgiitsel destek algisin1 6lgmeye yonelik ifadeler yer almaktadir. Arastirma
kapsaminda ele alinan dort degiskeni 6l¢mek adina katilimcilardan ilgili ifadelere 5°li
Likert tipi dereceleme ile yanit vermeleri istenmistir. Toplamda 312 anket formu elde
edilmis olup ¢esitli degerlendirmeler neticesinde (eksik doldurma vs.) 291 adet saglikli
veri elde edilmistir ve arastirmanin temel sorularina cevap aranmaya ¢alisilmistir.

Arastirmanin barindirdigi temel sorular ve amaglar dogrultusunda isgdrenlere
bilim insanlar1 tarafindan gelistirilen ve gegerlilik ve giivenirlikleri ortaya konulan
Olceklerden ifadeler yoneltilmis olup bu arastirmada Kalayct (2009, 405)’ya gore
giivenilirlikleri su sekilde degerlendirilmistir (Bolim 5.2):

e Wicker vd., (2013) tarafindan gelistirilen oOrgiitsel dayaniklilik 6lcegi bu
arastirmada yiiksek derece giivenilir bir sekilde degerlendirilmektedir.

e Eisenberger vd., (1997) tarafindan gelistirilen alglilanan orgiitsel destek 6lgegi
bu arastirmada oldukga giivenilir bir sekilde degerlendirilmektedir.

e Schaufeli vd., (2006) tarafindan gelistirilen ise adanmislik 6lgegi bu arastirmada
yiiksek derecede giivenilir bir sekilde degerlendirilmektedir.

e Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen isgoren performanst dlgegi bu
arastirmada yliksek derecede giivenilir bir sekilde degerlendirilmektedir.
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Arastirmada orgiitsel dayaniklilik ve alt boyutlarina, algilanan 6rgiitsel destege,
ise adanmisliga ve isgoéren performansina SPSS programinda agimlayict faktor analizi
yontemi uygulanmigtir. Ac¢imlayic1 faktdr analizi sonucunda 4 boyutlu Orgiitsel
dayaniklilik Olgeginin 3 boyutlu dagilim gosterdigi tespit edilmis olup Orgiitsel
dayanikliligin beceri boyutu analiz kapsaminin disinda birakilmistir. Bunun sebepleri
incelendiginde faktor yiiklerinin diisiik olmasi ve farkli boyutlarla iliskide olmasi
(binisiklik gdstermesi) distiniilebilir. Fakat diger sebeplere bakildiginda pandemi
siireci, iggorenlerin ifadelere isbasinda yanitlar vermeleri, salgin hastalik kaygilar1 ve
esnek calisma saatlerine uyum gosterme donemleri seklinde oldugu diisiiniilmektedir.

Arastirmada veri toplama yontemi olarak kullanilan anket formunun ilk
boliimiinde, isgdrenlerin sosyo-demografik ozelliklerine iligskin sorular (cinsiyet, yas,
toplamda kaginci isiniz vs.) yer almaktadir. Arastirmaya katilim gosteren iggérenler
tarafindan bu sorularin yanitlanmasi istenmistir. Isgdrenlerce bu sorulara verilen
yanitlar asagida 6zetlenmektedir:

e Arastirmaya katilan isgorenlerin ¢ogunlugunun erkeklerden olustugu tespit
edilmistir. Bunun sebebi ise arastirmanin gerceklestirildigi tiretim isletmesinin
emek yogun agirlikli olmasi diistiniilmektedir.

e Arastirmaya katilan isgorenlerin ¢ogunlukla 30-49 yas araligindaki evli
bireylerden olustugu tespit edilmistir.

e Arastirmaya katilan isgorenlerin ¢ogunlukla lise seviyesinde bir egitime sahip
oldugu tespit edilmistir.

e Arastirmaya katilan igsgorenlerin ¢ogunlukla bir ilde yetistigi ve yasamlarini bir
biiyliksehirde devam ettirdigi tespit edilmistir.

e Arastirmaya katilan isgorenlerin ¢ogunlukla 3001-5500 TL araliginda aylik
ortalama gelire sahip oldugu tespit edilmistir.

e Arastirmaya katilan iggérenlerin cogunlukla isletme icerisinde isci, teknik
eleman ve operator konumunda ¢alistigi tespit edilmistir.

e Arastirmaya katilan isgdrenlerin ¢ogunlukla 2-4 arasinda farkli i yerlerinde
bulunduklar tespit edilmistir.

e Arastirmaya katilan isgorenlerin ¢ogunlukla 4-6 yil arasinda c¢alistigi tespit
edilmistir.

e Arastirmaya katilan igsgorenlerin ¢ogunlukla 1-3 yil arasinda mevcut isletmede
caligmakta oldugu tespit edilmistir.

Arastirmada veri toplama ydntemi olarak kullanilan anket formunun ikinci
boliimiinde orgilitsel dayanikliligi 6lgcmeye yonelik ifadeler yer almaktadir. Arastirmaya
katilim gosteren isgorenler tarafindan bu ifadelere “1=Kesinlikle Katilmiyorum,
2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum” seklindeki
5°li Likert dereceleme tipinde katilim derecelerini belirtmeleri istenmistir. Isgdrenlerce
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bu ifadelere verilen yanitlar ve yanitlar neticesinde olusan algilamalar1 hakkinda bilgiler
asagida 6zetlenmektedir:

e Isgorenlerin calisti1 isletmenin oOrgiitsel dayamklilik cergevesinde saglamlik
unsuruna iliskin algilar1 incelendiginde “galistigim isletme, beklenmedik olaylar
sirasinda  hizmetlerini  sunmaya devam edebilir” ifadesine genel olarak
katildiklar1 tespit edilmistir (X=3,58). Ote yandan “calistigim isletme odak
noktasini kaybetmeksizin stresli durumlarin tistesinden gelebilir” ifadesine ise
diisiik derecede katilim gosterildigi tespit edilmistir (X=3,51). Buradan hareketle
isgorenlerin, calistigi isletmenin orgiitsel dayaniklilik cercevesinde saglamlik
unsuruna iliskin algilarinin genel olarak yiiksek seviyede oldugu sdylenebilir.

e Isgorenlerin, calistig1 isletmenin orgiitsel dayanmiklilik cergevesinde yedekleme
unsuruna iligkin algilart incelendiginde “calistigim isletme, kendi imkanlarin
kullanamadiginda alternatif imkanlar1 kullanabilir” ifadesine genel olarak
katildiklar1 tespit edilmistir (X=3,58). Ote yandan “calisigim isletme kendi
ekipmanlart kullanilamadigi zaman onun yerine kullanabilecegi baska
ekipmanlar1 ikame eder” ifadesine diisiik derecede katilim gosterildigi tespit
edilmistir (X=3,48). Buradan hareketle isgdrenlerin, ¢alistig1 isletmenin rgiitsel
dayaniklilik g¢ergevesinde yedekleme unsuruna iliskin algilarinin genel olarak
yiiksek seviyede oldugu sdylenebilir.

e Isgorenlerin, calistign isletmenin orgiitsel dayaniklilik cercevesindeki atiklik
unsuruna iligkin algilar1 incelendiginde “calistifim isletme, isleri aksatan
olaylara hizli bir bicimde karsilik verebilir” ifadesine genel olarak katildiklari
tespit edilmistir (X=3,57). Ote yandan “calistigim isletme, beklenmedik olaylar
sirasinda hizmetlerini hizli bir bigimde eski kapasitesine geri getirebilir”
ifadesine diisiik derecede katilim gosterildigi tespit edilmistir (X=3,47). Buradan
hareketle  isgorenlerin, calistiklar1  isletmenin  orglitsel ~— dayaniklilik
cercevesindeki atiklik unsuruna iliskin algilarinin genel olarak yiiksek seviyede
oldugu sdylenebilir.

Arastirmada veri toplama yontemi olarak kullanilan anket formunun {igiincii
boliimiinde isgdrenlerin performansini Olgmeye yonelik ifadeler yer almaktadir.
Aragtirmaya katilim gosteren isgorenler tarafindan bu ifadelere “1=Kesinlikle
Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle
Katiliyorum” 5’11 Likert dereceleme tipinde katilim derecelerini belirtmeleri istenmistir.
Isgorenlerce bu ifadelere verilen yanitlar ve yamtlar neticesinde olusan algilamalar
hakkinda bilgiler asagida 6zetlenmektedir:

e Isgorenlerin kendi performanslarma iliskin algilar1 incelendiginde “gérevlerimi
tam zamaninda tamamlarim” ifadesine genel olarak katildiklar1 tespit edilmistir
(X=4,33). Ote yandan “sunmakta oldugum hizmet kalitesinde standartlara
fazlasiyla ulastigimdan eminim” ifadesine ise diisiikk derecede katilim
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gosterildigi tespit edilmistir (X=4,22). Buradan hareketle isgdrenlerin, kendi

performanslarina iligkin algilarinin genel olarak yiiksek seviyede oldugu

sOylenebilir.

Arastirmada veri toplama yontemi olarak kullanilan anket formunun dordiincii
boliimiinde isgdrenlerin ise adanmisliklarini 6lgmeye yonelik ifadeler yer almaktadir.
Aragtirmaya katilim gosteren isgorenler tarafindan bu ifadelere “1=Kesinlikle
Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5=Kesinlikle
Katiliyorum” 5°1i Likert dereceleme tipinde katilim derecelerini belirtmeleri istenmistir.
Isgorenlerce bu ifadelere verilen yanitlar ve yamitlar neticesinde olusan algilamalar
hakkinda bilgiler asagida 6zetlenmektedir:

e Isgorenlerin ise adanmisliklarina iliskin algilar1 incelendiginde “Isimde kendimi
gliclii ve ding hissederim” ifadesine genel olarak katildiklari tespit edilmistir
(X=4,12). Ote yandan “calisirken tamamen isime konsantre olur dalar giderim”
ifadesine ise diisiik derecede katilim gosterildigi tespit edilmistir (X=3,88).
Buradan hareketle isgorenlerin, ise olan adanmisliklarina iliskin algilarinin genel
olarak yiiksek seviyede oldugu sdylenebilir.

Arastirmada veri toplama yontemi olarak kullanilan anket formunun son
boliimiinde isgdrenlerin oOrgiitsel destek algilarin1 dlgmeye yonelik ifadeler yer
almaktadir. Arastirmaya katilm gosteren isgOrenler tarafindan bu ifadelere
“l=Kesinlikle Katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum,
5=Kesinlikle Katiliyorum” 5°li Likert dereceleme tipinde katilim derecelerini
belirtmeleri istenmistir. Isgdrenlerce bu ifadelere verilen yanitlar ve yanitlar neticesinde
olusan algilamalar1 hakkinda bilgiler asagida 6zetlenmektedir:

o Isgorenlerin orgiitsel destege iliskin algilar1 incelendiginde “calistigim isletme
istemeden yaptigim bir hatayr affeder” ifadesine genel olarak katildiklar1 tespit
edilmistir (X=3,47). Diger taraftan, “calistigim isletme eger eline firsat gecerse
cikar1 i¢in beni kullanir” ifadesine diisiik derecede katilim gosterildigi tespit
edilmistir (X=2,48). Buradan hareketle isgdrenlerin orgiitsel destek algilarmm
genel olarak yiiksek seviyede oldugu sdylenebilir.

Isgorenlerin, orgiitsel dayanikliliga iliskin algilar1 genel olarak yiiksektir
(X=3,55). Dolayisiyla bu arastirma cercevesinde isgdrenlerin; orgiitlerini saglamlik,
atiklik ve yedekleme penceresinden dayanikli gordiikleri yorumu yapilabilir. Diger
taraftan, isgorenlerin orgiitsel destek algilari ise orta diizeydedir (X=3,17). Dolayisiyla
bu arastirma ¢ergevesinde isgorenlerin; isletme tarafindan fikirlerine 6nem verilmesi,
kisisel ama¢ ve degerlerinin O6nemli Olgiide dikkate alinmast ve iyiliklerinin
onemsenmesine iliskin kararsiz olduklart yorumu yapilabilir. Isgdrenlerin ise
adanmishklarma iliskin algilar1 ise genel olarak yiiksektir (X=4,02). Dolayisiyla bu
aragtirma g¢ercevesinde isgorenlerin; gorevleri basinda kendilerini enerjik ve mutlu
hissettikleri, ¢alisirken kendilerini islerine kaptirtyor olmalar1 ve yaptiklar isle gurur
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duyduklar1 yorumu yapilabilir. Son olarak iggdrenlerin performanslarina iliskin algilar
cok yiiksek seviyededir (X=4,29). Dolayisiyla bu arastirma cercevesinde isgdrenlerin;
kendi gozlemleri ile verilen gorevleri tam zamaninda uyguladiklar1 ve sorunlar
karsisinda hizlica ¢oziimler iiretebildikleri yorumu yapilabilir.

Arastirmada olusturulan hipotezler dogrultusunda degiskenler arasindaki
iliskileri ortaya koymak amaciyla Pearson korelasyon analizi yOntemine
basvurulmustur. Arastirma degiskenlerine iliskin korelasyon analizi sonuglar1 asagida
Ozetlenmektedir:

o Orgiitsel dayaniklilik ile isgoren performansi arasinda pozitif yénde zayif
diizeyde anlaml1 bir iligki tespit edilmistir.

e Orgiitsel dayamkliligm alt boyutlarindan olan saglamlik boyutu ile isgdren
performansi arasinda pozitif yonde zayif diizeyde anlamli bir iliski tespit
edilmistir.

e Orgiitsel dayanikliligin alt boyutlarmdan olan atiklik boyutu ile isgdren
performansi arasinda pozitif yonde zayif diizeyde anlamli bir iliski tespit
edilmistir.

e Orgiitsel dayanikliligin alt boyutlarindan olan yedekleme boyutu ile isgdren
performansi arasinda pozitif yonde zayif diizeyde anlamli bir iligki tespit
edilmistir.

e Algilanan orgiitsel destek ile isgoren performans: arasinda pozitif yonde zayif
diizeyde anlaml1 bir iligki tespit edilmistir.

e Ise adanmishik ile isgoren performansi arasinda pozitif yonde orta diizeyde
anlaml bir iligki tespit edilmistir.

Arastirmada olusturulan hipotezler dogrultusunda bagimsiz degiskenlerin
(orgiitsel dayaniklilik ve alt boyutlar1 algilanan orgiitsel destek ve ise adanmiglik)
bagimh degisken (isgdren performansi) lizerinde etkilerini ortaya koymak amaciyla
coklu regresyon analizi yoOntemine basvurulmustur. Arastirmanin ana ve alt
hipotezlerini test etmek amaciyla gerceklestirilen ¢oklu regresyon analizi sonuglar
asagida 6zetlenmektedir:

e Bagimsiz degisken orgiitsel dayanikliligin bagimli degisken isgdren performansi
tizerinde beklenilenin aksine bir etkisine rastlanilmamuistir.

e Bagimsiz degisken algilanan oOrgiitsel destegin bagimli degisken isgdren
performansi iizerinde beklenilenin aksine bir etkisine rastlanilmamastir.

e Bagimsiz degisken ise adanmishgin bagimli degisken isgdren performansi
tizerinde pozitif yonde ve anlamli bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir.

e Bagimsiz degisken saglamligin bagimli degisken isgoren performansi lizerinde
beklenilenin aksine bir etkisine rastlanilmamustir.

e Bagimsiz degisken atikligin bagimli degisken isgéren performansi tlizerinde
beklenilenin aksine bir etkisine rastlanilmamustir.
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e Bagimsiz degisken yedeklemenin bagimli degisken isgéren performansi
tizerinde beklenilenin aksine bir etkisine rastlanilmamustir.

Dolayisiyla arastirma hipotezlerinin kabul edilip edilmedigine iliskin tablo
asagida yer almaktadir.

Tablo 5.15. Arastirma Hipotezlerinin Kabul / Red Durumlari

Arastirma Hipotezleri Kabul/Red
H,: Orgiitsel dayaniklilik, isgdoren performansina pozitif yonde etki eder. RED
Hia: Saglamlik (6rgiitsel dayaniklilik boyutu), isgéren performansina pozitif yonde etki eder. RED
Hip: Yedekleme (orgiitsel dayaniklilik boyutu), isgoren performansina pozitif yonde etki eder. RED
Hyq: Atiklik (orgiitsel dayaniklilik boyutu), isgdren performansina pozitif yonde etki eder. RED
H,: Algilanan orgiitsel destek, isgoren performansina pozitif yonde etki eder. RED
Ha: ise adanmislik, isgdren performansina pozitif yonde etki eder. KABUL

“Hy.. Beceri (Orgiitsel dayaniklilik boyutu), isgéren performansina pozitif yonde etki eder.”
hipotezi agimlayici faktor analizi sonucunda analiz kapsaminin diginda birakilmustir.

Bu arastirmada elde edilen tiim bulgular 1s18inda hem arastirmacilara hem de
karar vericilere bir takim Oneriler sunulmaya g¢aligilmistir. Bu 6neriler sunlardir:

Arastirmacilara vonelik oneriler:

e Alan yazinda oOrgiitsel dayaniklilik teorisi gelisim asamasinda oldugundan
orgiitsel dayanikliligin nelerden etkilenebilecegi veya neleri etkileyebilecegi
konusuna egilmek, oOrgiitsel dayaniklilik kavrammin gelisimine katki
saglayacaktir.

e Alan yazinda orgiitsel dayanikliligin sonuglarinin bir tanesinin de isgdren
performans1 olarak Ongoriilmesine ragmen bu arastirmada  Orglitsel
dayanikliligin isgoren performansma bir etki etmedigi bulgusuna ulagilmistir.
Bunun teknik sebepleri irdelendiginde Orneklem sayisi, kullanilan nicel
arastirma yontemi ve 6l¢iim araci gibi sebepler oldugu diistiniilmektedir. Diger
taraftan katilimcilarin bu ifadeleri yanitlarken is basinda olmalari, salgin
hastaliga kapilma endisesi ve esnek c¢alisma saatlerine uyum donemi gibi
faktorlerin de rol oynadigr diisiiniilmektedir. Dolayisiyla orgilitsel dayanikliligin
isgoren performansina etkisini tespit etmeyi amacglayan arastirmacilar, soz
konusu unsurlart géz ardi etmemelidir.

e Orgiitsel dayaniklilik olgusu, isletmelerin zorluklar karsisinda ayakta durabilme
ve zorluklara adapte olabilmeleriyle iliskilidir. Dolayisiyla bu arastirmada salgin
hastaligin isletmeler agisindan bir zorluk olabilecegi diisiincesi ile hareket
edilerek Orgiitsel dayaniklilik kavrami arasgtirmanin 6nemli bir bolimiini
olusturmaktadir. Diger taraftan orgiitsel dayaniklilik konusuna egilmek isteyen
aragtirmacilar yalnizca isletmelerin sorunlar yasadigi donemlere degil,
isletmelerin zorluklara ne kadar hazir olduklar1 konusunu da Orgiitsel
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dayaniklilik ile bagdastirmalidir. Sonu¢ olarak arastirmacilar oOrgiitsel
dayanikliligi, isletmelerin yasadigi donemlerin kosullarina iliskin olarak 6rnegin
Lee vd., (2013) gelistirdigi “adaptasyon kapasitesi ve planlama” seklinde de
degerlendirebilir (Bolim 3.1.2).

e Onan (2021, 3289) bir orgiitteki c¢alisanlarin dayanikliklarinin artmasi ile
orgilitsel dayamiklilik faktoriiniin de gelisim gosterecegini ifade etmektedir.
Dolayisiyla aragtirmacilarin = “Orgiitsel  dayaniklik, ¢alisan dayaniklilig
faktoriinden etkilenebilecegi” diisiincesi ile detayli bir alan yazin incelemesi
yaparak  Orgiitsel dayanikliligin  gelisimine katkida bulunabilecekleri
disiiniilebilir.

e Bu arastirma “orgiitsel dayanikliligin isgdren performansi lizerinde bir etkisi var
midir?” arastirma sorusunun yaninda “algilanan Orgiitsel destek ve ise
adanmisligin isgoren performansi iizerinde bir etkisi var midir?” arastirma
sorusuna da egilmistir. Alan yazin incelenmesi sonucunda, orgiitsel destek
algisinin isgdren performansini olumlu anlamda etki ettigi goriiliirken (Boliim
4.5) beklenilenin aksine bu arastirmada oOrgiitsel destek algisinin isgdren
performansi lizerinde bir etkisinin olmadigi tespit edilmistir. Bunun teknik
sebeplerine bakildiginda 6rneklem sayisi, kullanilan nicel arastirma yontemi ve
Olciim aract gibi sebeplerden kaynaklandigi diistiniilmektedir. Diger taraftan
katilimcilarin bu ifadeler1 yanitlarken is basinda olmalari, salgin hastaliga
kapilma endisesi, esnek c¢alisma saatlerine uyum donemi ve karar vericilerin
tutumlarinin 6ngoriilemezligi gibi faktorlerin de rol oynadig diisiiniilmektedir.
Sonu¢ olarak algilanan orgiitsel destegin Ozellikle 6zel sektér kapsaminda
isgoren performansina etkisini tespit etmeyi amaglayan arastirmacilar, séz
konusu unsurlar1 géz ardi etmemelidir.

e Bu arastirmada nicel arastirma yontemine basvurulmustur. Arastirmada veri
toplama araci olarak ise anket formu kullanilmistir. Gelecekteki aragtirmalarda
nitel ve karma yontemlere bagvurulabilir.

e Bu aragtirmada hipotezleri test etmek amaciyla SPSS 25 programindan
faydalanilmistir. Gelecekteki arastirmalarda farkli analiz programlarindan da
yararlanilabilir.

e Arastirmanin tek bir sektordeki tek bir isletmeye uygulanmis olmasi bir
sinirliliktir. Aragtirmayr tekrarlamak isteyen arastirmacilar, bu arastirmanin
uygulandigr iretim sektoriindeki birden fazla isletmeyi g6z Oniinde
bulundurabilir veya farkli sektorlerde bu arastirmay: tekrarlayabilir.

e Arastirmaya katilim gosteren bireylerin ¢ogunlugu erkeklerden olusmaktadir.
Bunun sebebiyse, arastirmanin gergeklestirildigi iiretim isletmesindeki kadin
sayisinin az olmasidir. Dolayisiyla gelecekte bu arastirmayi tekrarlamak isteyen
arastirmacilar kadin-erkek sayisina dikkat ¢ekebilir.
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e Kantur ve Iseri-Say (2015, 456) stratejik yonetim, orgiitsel davranis ve insan
kaynaklar1 yonetimi gibi disiplinlerde de orgiitsel dayanikliliga yogunlasildigin
ifade etmektedir. Orgiitsel davranis ve teorisi, stratejik yonetim ve insan
kaynaklar1 yonetiminde Orglitsel dayaniklilik kavrami ile iligkili oldugu
diisiiniilen faktorlerin agiga c¢ikarilmaya calisilmasi, oOrgiitsel dayanikliligin
gelisimine katki saglayacagi diistiniilmektedir.

e Arastirmada “Orgiitsel dayanikliligin isgéren performansina bir etkisi var
midir?” sorusuna cevap bulabilmek adina pandemi siireci ile iliskili oldugunu
diistindiigtimiiz Wicker vd, (2013) gelistirdigi 21 ifadelik orgiitsel dayaniklilik
Olcegi ve Kirkman ve Rosen (1999) tarafindan gelistirilen sade ve gorev
performansina odakli 4 ifadelik isgoren performans: o6lgegi kullanilmistir.
Arastirmacilarin bu soruya etkili bir cevap bulabilmeleri adina yapacaklari
calismalarda performansin farkli boyutlarla (gérev-baglamsal performans,
empati-miikemmel performans gibi) incelemeleri 6nerilmektedir.

Karar vericilere yonelik oneriler:

e Karar vericiler, dayanikli bir orglit yapisit olusturabilme adina dayanikli
isgorenleri barindirmali, isgdrenin gelisimine yonelik firsatlar yaratma ¢abasinda
olmalidir.

e Karar vericiler, demokratik ve katilimci bir yonetim anlayisi ile isgdrenlerin
fikir, mutluluk ve refahlarini kisisel ¢gikarlarindan daha 6n planda tutmalidir.

e Karar vericiler, igletmelerinin bulundugu dis ¢evreden dolay1 olusabilecek
zorluk anlarinda ileri goriisli davranarak uyari faktorlerini dikkate almali ve
stratejik planlamalarin1 olugturmalidir.

e Karar vericiler, pandemi siirecinin iggoren lizerinde negatif psikolojik etmenlere
kars1 psiko-sosyal desteklerini iggorenlere karst artirmalidir.

e Bu arasgtirmada isgorenlerin, orgiitlerinden destek gordiiklerine dair algilamalart
orta dilizeyde oldugu bulgusuna ulasilmistir. Dolayisiyla bu arastirmanin
gerceklestirildigi isletme agisindan karar vericilere, isgorenlerin mutluluklar1 ve
iyiliklerini g6zetebilecek uygulamalarin gelistirilmesi onerilmektedir.

e Isletmelerin, barindirmis olduklar1 insan sermayesi sayesinde ortaya koyacagi
etkin bir performans ile zorluklar1 bertaraf edebilecegi unutulmamalidir.
Dolayistyla karar vericilerin performans ve performans degerlendirme unsuruna
dikkatle egilmesi 6nemli olacag diisliniilmektedir.

e Karar vericiler, isletmelerini c¢evrede meydana gelen degisimlere adapte
edebilmek ve dayanikli bir orgiit yapisi olusturmak istediklerinde modern
yoneticilik uygulamalarinin neler olduguna yonelik bilgiler edinebilmek adina
yakin is ¢evresi ile slirekli bir sekilde iletisim halinde olmalidir.
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Degerli Katilimei;

Bu anket yiiksek lisans tez calismasi kapsaminda hazirlanmis olup amaci “Orgiitsel dayaniklilik, algilanan orgiitsel
destek, ise adanmighgin ve igsgoren performansina etkisini belirlemeye yoneliktir” Anketteki sorulara vereceginiz
dogru ve samimi cevaplar, akademik amaglar igin kullanilacak ve verilen bilgiler kesinlikle gizli tutulacaktir. Bu
calismaya katkilariniz gelecekteki arastirmalara ve uygulamalara 1sik tutmasi bakimindan biylk énem tagimaktadir. Bu
konuda gostereceginiz ilgi ve ayirdiginiz vakit igin simdiden tesekkUr eder calismalarinizda basarilar dileriz.
Prof. Dr. Mustafa TASLIYAN
Yiiksek Lisans Ogrencisi Emre GENEZ

| I.  BOLUM: Bu béliimdeki sorular kisisel bilgilerinize yoneliktir.

1. Cinsiyetiniz: ()Kadin () Erkek

2, Yasiniz: .............

3. Medeni durumunuz: () Evli ( ) Bekar F

4, Egitim durumunuz: ( ) ilkokul () Ortaokul () Lise ( ) On Lisans () Lisans
( ) Lisanssti

5. Yetistiginiz yer: () Koy () Kasaba ()lice ()il ()
Blyiksehir

6. Su an yasadiginiz yer: () Koy () Kasaba () llge ()1l ()
Biyuksehir

1. Aylik Ortalama Geliriniz: ( ) 3.000 TL ‘denaz ( ) 3.001-5.500 TL ( ) 5.501-7.500 TL ( ) 7.501-
9.500 TL ( ) 9.501 TL ve Uzeri i

8. Pozisyonunuz: ( ) Ust Diizey Yonetici () Orta Dlizey Yonetici ( ) Alt Diizey Yonetici ()
isci / Teknik Eleman / Operator

9. Toplamda kaginci iginiz? () Ilk isim ()2-4.isim ( )5-7.isim ()8ve
daha fazla

10. Toplam kag yildir caligiyorsunuz? () 1yldanaz ( )1-3yil ( )46yl ()79l
( ) 10 yil ve Uzeri

11. Ne zamandir burada galigiyorsunuz? ( )1 yildanaz ( )1-3yil ()4-6yl ()79wl

( ) 10 yil ve Uzeri

IIl. BOLUM: Bu bélimde, galistiginiz isletmenin zorluklara karsi direncini 6lcmeye yonelik ifadeler yer almaktadir. |

[1] Kesinlikle katilmiyorum | [2] Katilmiyorum | [3] Kararsizm | [4] Katilyorum | [5] Kesinlikle katiliyorum
1. Calistigim isletme, beklenmedik olaylarin etkileriyle basa cikabilir. 11213145
2. Calistigim isletme disaridan gelen baskilara dayanabilir. 112(3]4]5
3. Calistigim isletme zorluklarla bag edebilir. 112(3]4]5
4. Caligtigim isletme odak noktasini kaybetmeksizin stresli durumlarin tistesinden gelebilir. 112(3]4]5
5. Calistigim isletme beklenmedik olaylar sirasinda hizmetlerini sunmaya devam edebilir 112(3]4]5
6. Calistigim isletme, kendi imkanlarini kullanamadiginda alternatif imkanlari kullanabilir. 112(3]4]5
7. Calistigim isletme i¢ kaynaklarini diizenli olarak degerlendirerek ilgili yerlere tahsis edebilir/dagitabilir. 112(3]4]5
8. Calistigim isletme pozisyonlar arasinda birbirini génlllu olarak ikame eden caliganlara sahiptir. 112(3]4]5
% Qal|§tég|m isletme kendi ekipmanlari kullanilamadigi zaman onun yerine kullanabilecegi bagka ekipmanlari 1 121314l5
ikame eder.
; Ol.| QaIE;[l@m isletme beklenmeyen olaylar sirasinda faaliyetlerini stirdirebilmek igin alternatif secenekler 11213]4l5
ullanabilir.
11. Caligtigim isletme, beklenmedik olaylar sirasinda yapilacak igleri éncelik sirasina koyabilir 112(3]4]5
12. Calistigim isletme, cesitli kaynaklardan gelir elde edebilir 112(3]4]5
13. Caligtigim isletme beklenmedik olaylar sirasinda kaynaklari harekete gegirebilir. 112(3]4]5
14. Calistigim isletme, beklenmedik olaylar sirasinda faaliyetlerini strdirebilmek igin yeterli diizeyde yedek 11213l4l5
kaynak bulundurabilir.




15. Calistigim isletme, beklenmedik olaylar sirasinda sorunlari teshis edebilir.

16. Calistigim isletme, gerektiginde diger sirketlerden destek alabilir.

17. Calistigim isletme, hedeflerine zamaninda ulagabilir.

18. Calistigim igletme degisen kosullara hizla uyum saglayabilir.

19. Calistigim isletme, 6nceliklerini zamaninda yerine getirebilir.

JEEN N\ PN RN PN

20. Calistigim isletme, beklenmedik olaylar sirasinda hizmetlerini hizli bir bigimde eski kapasitesine geri
getirebilir.

21. Calistigim isletme, isleri aksatan olaylara hizli bir bigimde karsilik verebilir.
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| lIl. BOLUM: Bu bélimde sizin performansiniz ile ilgili ifadeler yer almaktadir.

[1] Kesinlikle katiimiyorum | [2] Katiimiyorum | [3] Kararsizim | [4] Katiyorum | [5] Kesinlikle katiliyorum

1. Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

1

2

3

4

2. Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim.

3. Sunmakta oldugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla ulagtigimdan eminim.

4. Bir sorun meydana geldiginde hizli bir sekilde ¢ozim dretirim.

1
1
1

2
2
2

3
3
3

4
4
4

oo

| Iv. BOLUM: Bu bdliimde isiniz ile ilgili ifadeler yer almaktadir.

[1] Kesinlikle katiimiyorum [2] Katilmiyorum [3] Kararsizim [4] Katiliyorum

[5] Kesinlikle
katiliyorum

1.isimde kendimi enerji dolu hissederim.

1

2.Isimde kendimi giiclii ve ding hissederim.

3. Isime kars! istekli ve hevesliyim.

4. isim bana calisma sevki verir.

5. Sabah kalktigimda ise gitmek icin istekliyimdir.

6. Yogun bir sekilde galisirken kendimi mutlu hissederim.

7. Yaptigim isle gurur duyuyorum.

8. Calisirken tamamen isime konsantre olur dalar giderim.

9. Calisirken kendimi ise kaptiririm.
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| V. BOLUM: Bu bélimde caligtiginiz igletmenin bazi uygulama algilan ile ilgili ifadeler yer almaktadir.

[1] Kesinlikle katiimiyorum [2] Katilmiyorum [3] Kararsizim [4] Katiliyorum

[5] Kesinlikle
katilyorum

1.Calistigim isletme fikirlerime 6nem verir.

1

2.Calistigim isletme gercekten iyiligimi 6nemser.

3.Calistigim isletme kisisel amag ve degerlerimi dnemli dlglide dikkate alir.

4.Bir sorunum oldugunda calistigim isletme yardima hazirdir.

5. Calistigim isletme istemeden yaptigim bir hatayi affeder.

6. Calistigim isletme eger eline firsat gegerse ¢ikari igin beni kullanir.

7. Calistigim isletme beni gok az umursar.

8. Bir iyilige ihtiyacim oldugu zaman calistigim isletme bana yardim etme konusunda isteklidir.
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ANKET CALISMAMIZA KATILDIGINIZ iCiN TESEKKUR EDERIZ...
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