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OZET

Nazh Tiirkan YAMAN, Yiiksek Performansh Insan Kaynaklar1 Uygulamalarindan
Performans Degerlendirmenin Orgiitsel Baghlik Uzerine Etkisinde Psikolojik
Dayamklihk ve Is Stresinin Aracihk Etkisi, Baskent Universitesi, Sosyal Bilimler
Enstitiisii , isletme Anabilim Dali, isletme Yonetimi Tezli Yiiksek Lisans Program,

2023

Kisilerin ¢aligtiklar1 6rgiitte mutlu olup olmadigi, kendisini ise bagl hissedip hissetmedigi,
o Orgiitte calismay1 gercekten sevdigi icin mi yoksa ihtiyaci oldugu veya mecbur oldugu

icin mi orada ¢alistig1 orgiitsel baglilikla ilgilidir.

Psikolojik kapsami da olan orgiitsel bagliligin kazanilmasi glinimiizde orgiitler agisindan
biiyiik bir 6neme sahiptir. Rekabetin giderek arttig1 ortamda kendini ¢alistigi orgiite bagl
hisseden, daha {iretken ve kendini isine adayan ¢alisanlar orgiitlerin daha iyi performans
gostermelerine ve hedeflerine ulagmalarina yardimci olmaktadir. Rekabette geri kalmamak
adina ¢alisanlarin sahip oldugu yeterlilikler ve sahip olmasi gereken yeterlilikler diizenli olarak
takip edilmektedir. Bu nedenle de performans degerlendirme biiyiik éneme sahiptir. Orgiitiin
bliylimek i¢in belirlemis oldugu stratejik hedeflere ne olgiide ulasildigini 6lgmeyi miimkiin
kilmak, performans degerlendirmeyi kullanmanin  temel amacidir.  Performans
degerlendirmesistemisadece oOrgiite degil, yoneticilere ve g¢alisanlara da yarar saglayan bir

faaliyettir.

Calisanlarin orgiitsel baghliklar1 icin Orgiitlerin yiiksek performansli insan kaynaklar
uygulamalarindan performans degerlendirme uygulamalarimin etkilerinin olacag:
diistiniilmiistiir. Psikolojik dayaniklilik ve is stresinin de bu iliskiye etkilerinin olabilecegi

diisiincesiyle bir model kurulmus ve kavramsal yapiya uygun hipotezler olusturulmustur.

Aragtirmanin  6rneklemi, performans yonetimi uygulanan finans, savunma, bilisim
sektorlerinde calisan beyaz yakali calisanlardan olusmaktadir. Arastirma verilerine anket
yoluyla ulasilmis olup 296 kisiden olusan 6rneklemden toplanmistir. Analizler icin SPSS
21.0 programi kullanilmistir. Degiskenler arasindaki nedensel iligkileri belirlemek igin

yapisal esitlik modeli kullanilmistir.

Modelin analizleri sonucunda, performans degerlendirme ve psikolojik dayanikliligin
orglitsel baglilik {tizerindeki pozitif etkileri tespit edilmistir. Ayrica performans

degerlendirmenin Orgiitsel baglilik iizerine etkisinde psikolojik dayanikliligin aracilik etkisi



oldugu da saptanmigtir. Diger yandan, bagimsiz degisken olan performans
degerlendirmenin araci degisken olan ig stresi {izerinde etkisi olmadigi ve bu nedenle
performans degerlendirmenin Orgiitsel bagliliga etkisinde is stresinin aracilik etkisinin

olmadig1 saptanmaistir.

Anahtar Kelimeler: Yiiksek Performansli Insan Kaynaklari Uygulamalari, Performans

Degerlendirme, Orgiitsel Bagllik, Psikolojik Dayaniklilik, Is Stresi



ABSTRACT

Nazh Tiirkan YAMAN, The Mediation Effect of Resilience and Job Stress on the
Effect of Performance Evaluation, a High-Performance Human Resources Practice,
on Organizational Commitment, Baskent University, Institute of Social Sciences

Department of Business Administration, Program of Business Administration, 2023

Organizational commitment is related to whether people are happy in the organization they
work for, whether they feel connected to the job, whether they really like working in that
organization or whether they work there because they need or have to.

The acquisition of organizational commitment, which also has a psychological scope, is of
great importance for organizations today. In an increasingly competitive environment,
employees who feel connected to the organization they work for, are more productive and
devoted to their work help organizations to perform better and reach their goals. In order
not to fall behind in the competition, the qualifications of the employees and the
qualifications they should have are regularly monitored. Therefore, performance evaluation
is of great importance. Making it possible to measure the extent to which the strategic
goals that the organization has set for growth have been achieved is the main purpose of
using performance appraisal. The performance appraisal system is an activity that benefits

not only the organization but also the managers and employees.

It is thought that performance evaluation practices, one of the high-performance human
resources practices of organizations, will have an impact on the organizational
commitment of employees. With the thought that psychological resilience and work stress
may also have effects on this relationship, a model was established and hypotheses suitable

for the conceptual structure were formed.

The sample of the research consists of white-collar employees working in the finance,
defense and informatics sectors where performance management is applied. Research data
were obtained through a questionnaire and were collected from a sample of 296 people.
SPSS 21.0 program was used for analysis. Structural equation modeling was used to

determine the causal relationships between the variables.

As a result of the analysis of the model, the positive effects of performance evaluation

and psychological resilience on organizational commitment were determined. In addition,

iv



it has been determined that psychological resilience has a mediating effect on the effect of
performance appraisal on organizational commitment. On the other hand, it was
determined that performance evaluation, which is the independent variable, did not have an
effect on the mediating variable, job stress, and therefore, job stress did not have a

mediating effect on the effect of performance evaluation on organizational commitment.

Keywords: High Performance Human Resources Practices, Performance Evaluation,

Organizational Commitment, Resilience, Job Stress
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GIRIS

Orgiitsel baglilik, ¢alisanin drgiite bagliligina yénelik psikolojisi olarak tanimlanir.
Orgiitsel baghlik, bir calisanin orgiitte uzun siire kalip kalamayacagmi ve orgiitiin
amaclarina ulagsmak i¢in fedakarca calisip c¢alismayacagini belirlemede kritik Ooneme
sahiptir. Orgiitsel baglilik ile calisanlarin orgiit igerisinde moral ve motivasyonlarmimn
artmasi Orgiitsel basarinin artmasina neden olmaktadir. (Dogan ve Demiral, 2009).
Calisanin motivasyonunun yiiksek olmasiorgiite daha faydali, orgiit basarisi i¢in calisan,
yeni fikirlere agik olmasi sonucunu dogurur (Chow, 1994; Tas, 2004). Beklentilerini
degerlendirerek Orgiitiin gelisimini on planda tutan g¢alisanlar Orgiitsel bagliliga sahip
calisanlardir. Orgiitsel bagliligi olusmus calisanlar, ekonomik dalgalanmalarda 6rgiitiin
maddi olarak karsilastigi zorluklarla basa c¢ikmaya c¢alismakta ve fedakarlik
yapabilmektedir.

Isletmelerin sahip oldugu en énemli araglardan biri insan kaynagidir. Insan, érgiitiin
vizyon ve misyonu benimseyerek bunun gergeklesmesine ¢alisan, orgiite rekabet iistiinligii
getiren faktordiir. Amag ve hedefler icin fazla ¢aba ve emek harcayan, Orgiitten ayrilma
niyeti olmayan calisanlar oOrgiitsel bagliligi yiliksek c¢alisanlardir. Nitelikli calisanlarin
orgiitte uzun siire kalarak orgiite katki saglamalar1 verimliligi arttirmaktadir. Eger IK
uygulamalar1 ve politikalar1 uygun sekilde gelistirilirse ve etkili sekilde uygulanir ise
(Armstrong, 2006), firma kaynaklarin1 veya isgoren davramiglarini etkileyerek Orgiit
performans iizerinde dnemli bir etki yaratabilecektir (Collings, 2009). Dolayisiyla, 1K
departmanlar1 ve programlar1 firma kérmi dengeleyen, maliyetleri minimize eden ve

stratejiye deger katan bir faktor olabilecektir (Rogers ve Wright, 1998).

Isletme amaglarin1 benimsemis calisanlardrgiit hedefleriniigsellestirerek isletmenin
gelismesine katki saglamaktadir. Bu hedefleri gergeklestirecek politikalar, uygulamalar ve
siirecler insan kaynaklar1 yonetimi tarafindan uygulanirsa basarielde edilmektedir.
Isletmeler bu durumun farkinda olduklarinda insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalari én

plana ¢ikmaktadir.

Calisanlarin aidiyetlerinin olugsmasi agisindan insan kaynaklar1 uygulamalari 6nem
arz etmektedir. Is veriminin ve aidiyet duygusunun diismesinin nedenlerinden biri insan
kaynaklar1 verilerinin kullanilmamasidir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin dogru

bigimde planlanmasi aidiyet duygusunun yiiksek tutulmasi adina énemlidir. Bu anlayisi



benimseyen orgiitler insan kaynaklarina yatirim yapmakta ve insan kaynaklarinin gelisimi

icin caligmaktadirlar.

Yiiksek performansli insan kaynaklari uygulamalarindan performans degerlendirme
ilk kez Amerika’da gelismis, Tiirkiye’de devlet kurumlar1 araciligiyla giindeme gelmis ve
sonrasinda diinya ile paralel sekilde devam etmistir. Ucretlendirme, isten ¢ikarma, terfi,
kariyer planlamasi gibi yonetsel ve gelisime yonelik amaglar1 gergeklestirmeye yardimei
olmaktadir. Ayrica, hedeflerin belirlenmesi, motivasyon, 1is tatmini, c¢alisanlarin

performans seviyelerinin saptanmasi amaglanmaktadir.
Bu aragtirmanin amaglari:

e Performans degerlendirmenin orgiitsel bagliliga olan etkisinin saptanmasi,

e Psikolojik dayaniklilik ve is stresinin orgiitsel baglilik {izerine etkisinin
saptanmasi,

e Orgiitsel baglilik ile performans degerlendirme arasindaki iliskiye psikolojik
dayaniklilik ve is stresinin aracilik etkileri olup olmadiginin tespit

edilmesidir.

Calismanin ilk boliimiinde oOrgiitsel baglilik tanimi yapilarak, oOrgiitsel baglilik
kavrami ve Onemi, tiirleri, boyutlari, orgiitsel baglilik yaklasimlari, orgiitsel baglilig
etkileyen faktorler incelenmistir. Ikinci boliimde yiiksek performansli insan kaynaklari
uygulamalar1 ve detaylar1 incelenmistir. Ugiincii béliimde yiiksek performansli insan
kaynaklar1 boyutlarindan performans degerlendirme kavrami, amaglari, 6nemi, kullanim
alanlari, hedefleri, siireci ele alinmustir. Dordiincii bolimde psikolojik dayaniklilik
kavrami, psikolojik dayanikliligietkileyen faktorler, boyutlari, 6nemi incelenmistir. Besinci
boliimde is stresi kavrami, is stresinin kaynaklari, etkileri incelenmistir. Altinct boliimde
ise arastirmanin amaci ve Onemi, veri toplama yontemi, arastirmada Kullanilan 6lgekler,
arastirmanin modeli, arastirma yontemi incelenmis ve son olarak yedinci bdliimde
arastirmanin sonuglar1 degerlendirilmis, daha 6nceden yapilmis ¢aligmalarin sonuglar ile

karsilagtirma yapilmugtir.



1. ORGUTSEL BAGLILIK

1.1. Orgiitsel Baghihk Kavram

Orgiitsel bagliik tanim olarak bireyin belli bir &rgiitsel yap1 ile kimlik
birligindendogan gii¢ birligidir (Giil, 2002). Orgiit iiyelerinin faaliyetlerini siirdiiren eylem
ve inanglariyla ve orgiite kendi katilimlartyla bagli kaldiklar1 bir durumdur (Uygur ve
Sarigiil, 2015).

Psikolojik bakimdan bir kimsenin calistig1 yere baglanmasina, orgiitiin i¢inde kalma
cabasi gostermesine ve i¢inde bulundugu bu orgiitiin amaglarin1 ve bagli bulundugu
degerlerini igsellestirmesine orglitsel baghilik denir (Morrow, 1983). lzgar (2008)’e gore
ise bir bireyin orgiitiin i¢cinde kalmasindaki en biiyiik faktor orgiite olan bagliligidir (Izgar,
2008). Orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek calisanlarin, orgiitte kalma siireleri daha uzun
olmakta, oOrglit ile iliskileri olumlu yonde gelismekte ve isten ayrilmay1

diisinmemektedirler (Keles, 2006).

Orgiitsel bagliligin biiyiik derece 6n planda olmasinin énemli bir nedeni isten ayrilma
konusu olmasidir (Meyer ve Allen, 1997). Yani orgilitsel bagliligin temel sebebi; is giicii
devri, disiplinsiz tutumlar gibi orgiitsel dlgeklerle iliskili olmasidir (Cakir, 2001). Isten
ayrilan calisanlar Orgiitte yiliksek maliyetlere sebep olmaktadir. Bu maliyetleri ortadan
kaldirmak ve kazanci arttirmak icin Orgiitler calisanlarin Orgilite olan bagliliklarini

arttirmaya ¢abalamaktadirlar (Meyer ve Allen, 1997).

Konuyla ilgili yapilan ¢alismalar, orgiitsel bagliligin yiiksek oldugu bireylerin ayni
zamanda verilen gorevleri yerine getirme ve Orgiitiin belirledigi hedeflere ulagsmada

gosterdikleri bireysel ¢abanin da fazla oldugunu orta koymaktadir (C61, 2004).

Devamsizlik, is devir hizi, ise ge¢ gelme oranlarimin diisiik oldugu, verimlilik
seviyesinin yliksek oldugu orgiitlerde calisanlarin orgiitsel baghiliginin gii¢lii oldugu
goriilmektedir (Angle ve Perry, 1981).Stum (1999), ¢alisanin terfi imkanlari, karsilastig
olumlu lider tavrinin yani sira maasiin yiliksek olmasi, performansina gore prim almasi

gibi unsurlarin drgiitsel bagliliga neden oldugunu iddia etmektedir.

Orgiitsel baghligin Porter, Steers, Mowday’e gdre tanimi bireyin, drgiitiin amaglari
i¢cin ¢aba harcamasidir. Buna gore orgiitsel baglilik {i¢c unsur ile ifade edilmektedir. Bunlar

(Eisenberg vd., 1983):



» Orgiit degerlerini kabullenerek kuvvetle inang gdstermek
» Istekli bir sekilde 6rgiit icin ¢aba sarfetmek
» Orgiitte kalamaya devam etmek icin giiclii istek hissetmektir.

Baglilik konusunda pek ¢ok arastirma yapilmustir. ilk kez Whyte 1956°da bu konuda

calismis, sonrasinda Becker, Allen, Mayer, Porter, Mowday tarafindan arastirilmistir.

Isletmeler icin drgiitsel bagliligin énemini agiklamak iizere bircok dlcek ¢alisiimustir.
1979°da Boulian, Mowday, Steers, Porter’in gelistirdigi 15 tane sorudan meydana gelen

Olcek, orgiitsel baglilik 6lgmek amaciyla kullanilan 6nemli 6l¢eklerden olmustur.

Calisanlar acisindan orgiite baglilik kavramini1 6lgen bu 6lgegin daha cok bagliligin

tutumsal boyutunu lgmeyi hedeflemektedir (Yalgin ve iplik, 2005).

Sonrasinda tek kapsamli 6lgeklerin yetersizliginden dolay1 konuyu daha fazla boyutta
ele alan oOlgekler gelistirmek tlizere galismalar yapilmistir. Bunlardan biri olan Allen ve
Mayer (1990)’in gelistirdigi oOrgiitsel baglilik O6l¢egi iic ana boyuttan olugmaktadir.
Orgiitsel bagliligr; duygusal, devam ve normatif baglilk olarak agiklamistir. (Boylu
vd.,2007).

1.2. Orgiitsel Baghhk Tanimlar

Bireyin orgiitiine kars1 duydugu gii¢ orgiitsel baglhilik olarak tanimlanabilir (Nartgiin
ve Menep, 2010). Svvailes (2002)’e gore orgiitsel baglilik, orgiitte kalmaya devam etmek
igin istekli olmak, drgiit amaglarina inanarak ulasmaya calismaktir. Orgiitsel baglilik, 6rgiit
amaglari i¢in ¢alisirken kabullendigi baskilar biitiiniidiir (Wiener, 1982). Diger bir tanimda
orgiitsel baglilik, birey igin orgiit ¢ikarlarinin kendi ¢ikarlarindan 6nce gelmesidir (Baysal
ve Paksoy, 1999).

Saklak (2018)’a gore orgiitsel baglilik ¢alisanlarin 6rgiite fayda saglayan bir ¢alisma
Ozverisi igerisinde, Orgiitlin misyon ve vizyonunu benimseyerek orgiit hedeflerine uygun

hareket etmeleri ve bu yonde tutum ve davranis gostermeleri olarak tanimlanabilir .

Reichers (1985) orgiitsel bagliligi hedeflere ulagsmak igin gosterilen 6zveri, Chang
(2002) c¢alisanlarin orgiite duyduklar1 hislerin psikolojik boyutu gosterdigini ifade
etmektedir (Saklak, 2018). Baska bir tanima gore orgiitsel baglilik, orgiit gereksinimlerini

karsilarken ve oOrgiite biitiinliik kazandiririken baghlik gostermektir (Dogan ve Kilig,

4



2007). Mowday vd. (1979)’ne gore orgiitsel baglilik, calisanin 6rgiitiin hedeflerini, vizyon,
misyonunu benimsemesi, kurum i¢in goniilli sekilde c¢alisarak ve kurumda kalarak

biitiinlesmesidir.

Calisanlarin orgiitleri ile psikolojik bagi ve g¢alisanlarin orgiitten ayrilmamalarinin
goniillii olmasiorgiitsel baglilig: ifade eder (Allen ve Meyer, 1996; Meyer ve Allen, 1991).
Calisanin, orgiitiine psikolojik bagliligi ve orgiit degerlerine inanmasi oOrgiitsel baglilig
ifade eder (Olgiim ve Cetin, 2004). Orgiitsel baglilik, “calisanin rgiit amacini
destekleyerek ¢aba gostermeye istekli olmasi, orgiitsel degerleri benimsemesi ile onay1 ve
inancidir” (Porter vd., 1974). Bireyin isine sadik, is ile uyumlu olmasi ve biitiinlesmesidir

(Demirel, 2009).

Calisan kendisini orgiitiin pargasi olarak hissedip orgiit ile gii¢lii bir bag kurdugunda
orgiite bagl tutumlar sergilemektedir (Cakir, 2007). Orgiitsel baglilik calisanlarin &rgiitleri
ile iligkisinin olusmasinda etkili galisan psikolojisidir. Orgiitte devam edip etmeyecegi
konusunda kararini etkiler (Meyer vd., 1993). Meyer ve dig. (2012)’ne gore psikolojik bir
zihniyet calisan1 orgiite baglar. Calisanin orgiitiin hedef ve degerlerine baglanmasi ve bu
degerlerle Ozdeslesmesi c¢alisana Orgiit ve liderin sagladigi i¢sel motivasyondan

kaynaklanmaktadir. Bu da orgiitsel baglilig1 gormenin bir yoludur.

Porter (1974) orgiitsel baghligi calisanin  Orgiitiin - amaglarini, degerlerini
benimsemesi, Orglitte kalmaya devam etmek i¢in istekli olmasi, orgiit i¢in zor isleri
yapmay1 kabul etmesi olarak tanimlanmaktadir (Dogrul, 2013). Meyer ve Allen (1991)’a
gore ise Orgiitsel baglilig1 orgiitte siirekliliklerini etkileyen ve ¢alisanlarin orgiitle baglarini
niteleyen durumdur. Giirbiiz (2006) orgiitsel bagliligi, ¢calisanin isyeri ile psikolojik olarak
biitiinlesmesi, Orgiit misyon, vizyonu ic¢in gereken hedefleri 6ziimsemesi ve Orgiitte

caligmaya devam etme istegi ve arzusu olarak tanimlamaktadir.

Orgiitsel bagliik bazi teorisyenler tarafindan etkilerini daha iyi anlamak icin
bilesenlerine ayrilmistir. Caldwell vd. (1990) uyum, 6zdeslesme ve icsellestirme taahhiidii
seklinde ifade etmistir. Calisanlarin belli davranislart benimseyerek somut odiiller
kazanmak icin bu davramslar1 sergilemesi uyum taahhiidii, c¢alisanin grubuyla
O0zdeslesmekten gurur duymasi Ozdeslesme taahhiidii, c¢alisanin degerlerinin Orgiit
degerleriyle uyumlu olmasi igsellestirme bagliligini ortaya ¢ikarmaktadir seklinde ifade

etmistir (Caldwell vd., 1990).



1.3. Orgiitsel Baghlik Tiirleri

1.3.1. Duygusal baghhk

Calisanin orgiite duygusal olarak baglh olmasidir (Kanter, 1968). Duygusal baglilik,
orgiitsel ve bireysel amaglarin uyumlu ve biitiinlesik olmasi siirecidir (Hail vd., 1970).

Calisanin orgiitte kendini betimleyerek katilma giiclidiir (Mowday vd., 1982).

Meyer ve Allen (1997)’1n o6rgiitsel baglilik modeline goreis miicadelesi, rol netligi,
hedef acikligi ve hedef zorlugu, yonetim tarafindan kabullenme, akran uyumu, esitlik,
kisisel Onem, geribildirim, katilm ve gilivenilirlik gibi faktorler duygusal baglilig:
etkilemektedir. Calisan orgiite duygusal olarak bagl ise kendi istegi ile calismaya eder.
Orgiite duygusal baghiligi 6rgiit ve kendi sahsi degerlerinin uyustugu durumda ortaya
¢ikmaktadir (Demirel, 2009).

Starnes ve Truhon (2006)’a gore isine karst olumlu fikir ve duygulara sahip, orgiitte
stirekliligine istekli ve iyi performans gosteren kisiler duygusal baglilig1 olan kisilerdir.
Calisan, ihtiyaclarindan otiirii degilistedigi icin Orgiitte kalmayr siirdiirliyorsa Orglite
duydugu duygusal baghliktan dolayidir (Balay, 2000). Duygusal olarak bagl ise orgiitsel
amaglar i¢in kendi istegiyle caba sarfeder. Calisanlarin daha iyi is performansi gostermesi
yiiksek duygusal bagliligin bir sonucudur (Rhoades vd., 2001; Rhoades ve Eisenberger,
2002).

Duygusal baglilik, ¢calisanin orgiite sevgi, aidiyet, mutluluk gibi duygularini 6n plana
alarak psikolojik olarak baglanma derecesidir (Jaros vd., 1993). Duygusal bagliligin
gelismesi i¢in i tatmini, Orgiitsel adalet gibi olumlu is deneyimleri gerekmektedir. Bu da
calisanin Orgiitsel vatandaslik davranisi gostermesi, devamsizlik, ise ge¢ gelme, gerileme

gibi sonuglarla baglantilidir (Wasti, 2002).

Calisanda ytiksek duygusal baglilik calisanin, 6rgilitiin misyonunu gergeklestirme
amacina yonelik olarak ¢aligmasina neden olur. Calisanin duygusal baghlig: yiiksekse isini
benimser ve basarili sekilde tamamlar. Orgiitte kalmayi siirdiirmeye isteklidir ve

performansi yiiksektir (Dagh vd., 2018).



1.3.2. Normatif baghhk

Normatif baglilik, ¢alisanin orgiitten ayrilmama nedeninin ahlaki gorev anlayisi
olmas1 ve bu yiizden 6rgiite kars1 baglilik hissetmesidir (Meyer ve Allen, 1997). Meyer ve
Allen (1990) ¢alisanin hissettigi istihdama devam zorunlulugunu normatif baglilik olarak
tanimlamaktadir. Caligsan, baskilar1 orgiitsel amag, cikarlar ile biraraya gelmek ic¢in kabul
etmektedir (Wiener, 1982). Normatif baglilik modelinde ¢alisanlar orgiit davranislarini
benimseyerek emirlere uyar ve duygusal baglilikla benzer davranislarda bulunurlar

(Starnes ve Truhon, 2006).

Calisan isletmede ¢aligmay1 gereklilik hissettigi icin ¢alismaktadir. Normatif baglilik
Orgiit tarafindan calisana yapilan yatirimlar orgiite karsi borglu hissettirmekte calisani
orgiitte kalmaya devam etmeye zorlamaktadir. Bu baglilik calisanin orgiite borcunu
o0demesiyle bitecektir (Meyer ve Allen, 1991). Calisan orgiite karsi ahlaki bir zorunluluk
hissetmektedir. Orgiitsel degerlere baglihk ve ihtiyac zamamimda ise alindim gibi
birciimledeki orgiite karsi kendini borglu hissetmekten dogan zorunluluk duygusudur

(Stup, 2006).

1.3.3. Devam baghhg

Calisanin oOrgilitte c¢alismaya ihtiyaci oldugundan calismaya devam etmesi devam
bagliligidir (Meyer ve Allen, 1990; Meyer ve Allen, 1991). Calisan i¢in orgiitte kalmak bir
ihtiyagsa orgiite baglilik duyar ve 6rgiitte kalmak ister (Meyer ve Allen, 1991).

Orgiitten ayrilan caliganin algilanan maliyetleri kalma gereklili§i olan devam
bagliliginin giiciinii belirlemektedir (Meyer ve Allen 1984). Bu durumda, disardaki is
alternatiflerinin az ve oOrgiite yapilan yatirimin fazla olmasi orgiitsel baghilhigin giiclii
olmasina neden olmaktadir. Devam bagliligi, ¢calisan orgiitten ayrildigi durumda meydana
gelecek maliyetleri anladiginda ortaya ¢ikmaktadir (Allen ve Meyer, 1996; Meyer, Stanley
ve Parfyonova, 2012; Meyer, vd, 2012). Orgiitten ayrilma maliyetini artiran ve duygusal
olmayan olaylar devam bagliligi ile iligkilidir. Meyer ve Allen (1991)’a gore, bu olaylar iki
degisken bakimindan agiklanabilir: Calisanlarin yatirimlart ve disiindiikleri istihdam
secenekleri birincisi, calisanlarin isten ayrilma maliyetlerinin yatirimlar ve alternatif

eksikligi nedeniyle artacagini kabul etmeleri ikincisidir.



Calisan, oOrgiitten ayrildiginda kendisine yapilan yatirimlar ve ilave faydalar
kaybedecegini ve sinirh sayida is segeneklerinin oldugunu diisiindiigiinde o Orgiitte
kalmay1 zorunluluk olarak gériip ayni Orgiitte kalmaya devam eder (Meyer vd.,1993). Bu
calisanlarin yliksek performans gostermeleri Orgiitteki beklentilerinin karsilanmasina ve

aldiklar1 6diillere bagli olmaktadir (Starnes ve Truhon, 2006).

Calisan orgiitte kalmak istediginden kaliyorsa duygusal baglilik, ihtiyaci oldugundan
kaliyorsa devam bagliligi, zorunda oldugu i¢in kaliyorsa normatif bagliliga sahiptir

(Arslan, 2015).

1.4. Orgiitsel Baghhg Aciklamaya Yénelik Yaklasimlar

Orgiitsel baghilig agiklamaya ydnelik yaklasimlar tutumsal ve davranissal baglilik
seklinde iki grup halinde aciklanabilir.

1.4.1. Tutumsal (duygusal) baghhk yaklasimlari

Bu yaklasim bagliligi, ¢calisanin ve orgiitiin birlesmesi ve ¢alisanin katilim giiciidiir
(Dogan ve Kilig, 2007). Bu yaklasima gore ¢alisan 6rgiitiin hedeflerini kendi hedefleriyle
uyumlastirmalidir (Meyer ve Allen, 1991). Tutumsal baglilik diizeyi yiiksek calisanlarin
orgiitte c¢alismaya devam etmeleri ve davraniglari ile Orgiitiin  amaclarinin
gerceklestirilmesine katkida bulunmalar1 gerekmektedir. Bu calisanlarin kurumlarina karsi

olumlu bir tutum i¢inde oldugu goriilebilir (Cetin, 2004).

Kosullar ——> Psikolojik Durum ——> Davranis

Sekil 1. 1. Orgiitsel baglilikta tutumsal bakis agist

1.4.1.1. Etzioni’nin orgiitsel baghhk yaklasimi

Etzioni 1961 yilinda orgiitsel bagliligin siniflandirmasi hakkinda ¢alismalar yapan ilk
kisidir (Giindogan, 2009). Etzioni’ye gore calisanin Orgiite bagli olmasi temel olarak

orgiitiin sagladig1 otorite ve giiciin sonucudur (Dilek, 2004).

Etzioni, c¢alisanlarin ii¢ ¢esit baghlik gdsterecegini savunmaktadir. Bunlar ahlaki,

¢ikarci ve yabancilastirict baglilik (Balay, 2000)
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* Ahlaki (Moral) Baglilik: Calisanlarin  {iyesi oldugu oOrgiitin  amaglarini
icsellestirmesi ve Orgiit kiiltiirii ile biitiinlesmesinin ahlaki bir zorunluluk olmasina
dayanmaktadir. Calisanlar toplum i¢in faydali amaglar gergeklestirdiginde oOrgiite daha
yiiksek derecede baglanmaktadirlar (Dogan ve Kilig, 2007).

* Hesapgi/Cikarci Baglilik: Calisanlarin orgiitte gosterdikleri ¢aba sonucunda elde
edecegi yarara vurgu yapmaktadir. Calisanlar, orgiite sagladiklar katkilar ilealacaklari

odiiller dolayisiyla baglilik gosterirler (Dogan ve Kilig, 2007).

* Yabancilagtirict Baglilik: Calisanlarin 6rgiite olan bagliliklarinin olumlu olmamasi
durumunda calisanin kendini orgiitsel kiiltiirlin pargas1 gibi hissetmemesi ve yabancilasma

yagsanmaktadir. Bu baglilik orgiite yiiksek 6l¢tide olumsuz bir yaklagimi ifade etmektedir.

1.4.1.2. Mowday, porter ve steers’in orgiitsel baghhk yaklasim

Yaklasima gore, calisanlarin Orgiit amacglarin1 kabul etme ve amaglara inanmasi,
orgiit amaglarina ulagmak icin c¢alismasi ve Orgiitte kalma isteginin olmasi gerekir
(Gtileryiiz ve Aydin, 2015). Mowday’a gore tutumsal baglilik, calistigiorgiitte belirlenen

amaglartigsellestirmelive orgiit amaglari ugruna ¢alisma isteginin olmasi gerekmektedir.

Tutumsal baglilik, pasif olmaktan c¢ok orgiite dogru bir durumu temsil eder.
Organizasyonla aktif iligkiyi kapsar. Bu yoldan bireyler, orgiitiin yararina kendilerinden

vermeye ve organizasyona katkida bulunmaya isteklidirler (Mowday vd., 1979).

1.4.1.3. O’Reilly ve chatman’in orgiitsel baghhk yaklasimi

Bu yaklagim bagliligr li¢ sekilde ifade etmektedir. Bunlar, uyum, 6zdeslesme, ve
igsellestirmedir (Bayram, 2005).

1)Uyum Baghhgi: Baghlik 6diil kazanmak i¢in olugsmaktadir. Cezalarmn iticiligi,
odiillerin ¢ekiciligi uyum bagliliginda s6z konusu olmaktadir (O’Reilly ve Chatman,
1986). Terfi, ikramiye gibi 6diiller uyumlu tutum ve davranislar ortaya ¢ikartir (Meyer ve
Herscovitch, 2001).

2)Ozdeslesme Baghhgi: Kendini Orgiitiin pargasi olarak hisseden ¢alisanin orgiit

amaclarina yarar davramislarda bulunmasi gerekir. Calisanin sergiledigi tutum ve



davraniglar1 orgiit degerlerini kendi degerleri gibi goriip bunlara uygun sergilemesidir

(Pinder, 1997).

3)icsellestirme Baghhg: Igsellestirme bagliliginin ortaya ¢ikmasi icin orgiitiin ve
calisanin degerlerinin uyum saglamast gerekmektedir. Bu durum gergeklestiginde o
Orgiitiin ¢alisan1 olmaktan gurur duyacaktir. (Sag, 2019). Calisan, orgiit degerlerini kendi
degerleriyle uyumlu ve tesvik edici bigimde bulmasi i¢sellestirme boyutudur. (O’Reilly ve
Chatman, 1986). Bu nedenle sergiledigi davraniglarin kendi degerleriyle tutarli oldugunu

diistindiigiinden kendini 6rgiite adamaktadir (Meyer ve Allen, 1991).

1.4.1.4. Penley ve gould yaklasim

Penley ve Gould’a gore orgiitsel hedefler ve onlarla bir olmak orgiitsel bagliligi
olusturur. Bu taahhiit tiiriinde, etik baglilik olarak adlandirilan birey, kendini Orgiite
adamistir ve kendini organizasyonun basarisindan veya basarisizligindan sorumlu tutar

(Penley ve Gould, 1988).

Penley ve Gould, Etzioni’ye ait orgiite katilim modelini basitlestirmislerdir. Buna
gore Orgiitsel baglilik ahlaki, ¢ikarci ve yabancilastirict baglilik olarak ii¢ baslikta
aciklanmistir (Giindogan, 2009).

Ahlaki Baghhk: Uyeligin devaminin saglanmasi ile iliskilidir. Mesai saatleri disinda
caligmak, isine diiskiin olmak durumlarin1 kapsamaktadir. (Gould ve Penley, 1984).

Calisanlarin kendisini 6rgiitlerine adamasi1 durumudur.

Cikarc1 Baghhk: Calisanlarin kendi bireysel ¢ikarlarina dayanarak ddiillere ulasmak

icin gosterdigi bagliliktir.

Yabancilastirici Baghlik: Calisanlarin beklentilerinin karsilanmamasimma ragmen

alternatif i olanaklarinin az olmasi sebebiyle olusan bagliliktir.

1.4.1.5. Kanter’in orgiitsel baghhk yaklasim

Kanter, devama yonelik, kenetlenme ve kontrol bagliligindan s6z etmektedir (Kanter
1968).

Calisanin orgiitiin devamlilig1 i¢in kendini adamas1 ve orgiit kiiltiiriine sahip ¢ikmasi

durumu devama yonelik bagliliktir (Mowday ve Porter, 1982).
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Calisanlarin isletmeye koydugu emek ve performans agisindan devam etme
zorunlulugu bulunmaktadir. Calisan, oOrgiitte kalmasi durumunda daha karli olacagini
diisliniirse ve oOrgiitte kalma ile ayrilma arasinda kiyaslama yaptiginda ayrilmanin
maliyetinin daha yiiksek olacagmin farkina varirsa orgiite bagli olacaktir (ince ve Giil,
2005). Kanter’e gore devama yonelik baglilik unsurlari fedakarlik ve yatirimdir. Kisi
degerli bulduklarindan o6rgiit iiyeligi icin vazgegebilmekte ise bu fedakarliktir. Orgiit ve
kisinin cikar iliskisi kurmas1 ve kisinin &rgiite kaynaklarin1 baglamas1 yatirimdir. Orgiite

baglanan kaynaklar maddi veya manevi sekildedir (Sokmen, 2000).

Kenetlenme bagliliginin oldugu orgiitlerde grup catigsmalari, kiskanglik, mobbing,
dislanma ve yabancilas diisiik seviyelerde olmaktadir. (ince ve Giil, 2005). Bu anlamda bu

tiir orgilitsel bagliligin oldugu orgiitlerde giiclii bir kurumsal yap1 bulunmaktadir.

Kontrol Bagliligi, calisanlarin orgiit kiiltiiriiniin sahip oldugu ilke ve normlara
baglanmasidir. Calisan, orgiitiin kurallarin1 ve calisandan istedigi davraniglar1 ahlaki ve
dogru olarak kabul eder; bunun nedeni kendi degerlerine uygun olmasidir. Calisana gore

oOrgiitiin kurallarina uymak, itaatkar olmak gereklidir (Samadaov, 2006).

1.4.1.6. Ellen ve mayer’in orgiitsel baghlk yaklasimi

Allen ve Meyer (1990)’e gore, Orgiitsel baglilik ii¢ sekilde agiklamaktadir. Bunlar
duygusal (affactive) baglilik, devam (continuance) bagliligi venormatif bagliliktir. Bu
liclinii varsayan goriise gore, baglilik tiirleri, calisanlarda farkli oranlarda ortaya ¢ikmakta,
bireyin Orgiite bagliliginin toplaminin bir yansimasi olarak agiklanan psikolojik

durumlardir (Allen ve Meyer, 1990).

Duygusal baghlik: Kisi orgilit benzesmesi, aralarinda kurulan bag ve calisanin

katilimidir (Allen ve Meyer, 1990). Calisanlar 6rgiit ile 6zdeslesmekte ve i¢sel motivasyon
ve is tatmini ile ¢alistiklar1 kuruma baglanmaktadir. Calisanin duygusal baglilig1 yiiksek ise

orgiitte kalmayn istedigi igin orgiitte kalmay1 stirdiiriir (Balay, 2000).

Calisan kendini oOrgiitiin parcas1 gibi gorlip orgiit degerlerini benimsemekte ise bu
durum orgiite bagliligmin en acik gostergesidir. Boyle c¢alisanlar, orgiite karsi pozitif
tutumlar sergiler, gerekirse ekstra ¢aba gosterirler (Bayram, 2005).Bu baglilik ile ¢alisanlar
rol dist ekstra davranislarda bulunabilir, kendilerini orgiitlerine adayabilir ve Orgiitsel

hedeflerin gergeklestirilmesi i¢in fedakarlik yapabilirler (Ugurlu, 2009).
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Devam Baglhiligi: Calisan Orgiitte zaman ve ¢aba harcadigi i¢in ayn orgiitte kalmaya

devam etmeyi zorunluluk olarak gérmektedir. Zaman ve c¢aba gibi yatirimlarin sonucunda
orgite duyulan bagliliktir (Bayram, 2005). Calisanin Orgiite yaptigi yatirimlardan
vazgecmek istememesi sebebiyle calismaya devam etmek zorunda olmasi, Orglitten
ayrilmast durumunda karsilagacagi maliyetlerin yiliksek olmasi ve daha iyi sartlarda is
bulamamasi sebebiyle isten ayrilmak istemesine ragmen devam zorunlulugu yasamasidir.
Devam bagliliginin unsurlart; egitim, c¢alisana yapilan yatirim, orgiitten ayrildiginda
mahrum kalacag1 faydalar ve diger alternatif is imkanlar1 olarak siralanabilir (Allen ve

Meyer, 1990).

Normatif Baglilik: Calisan 6rgiite miikellefiyet hissettigine inanmaktadir. Bu nedenle

orgiitten ayrilmak istememesi normatif baglhiliktir. Calisan ahlaki degerlere uygun oldugu
middetce ayn1 oOrgiitte kalmayi siirdiirecek ve orgiitiine bagli olmaktan vazgegmeyecektir
(Allen ve Meyer 1990). Calisanlar, orgiite baglilik hissetmeleri, drgiitte onlardan beklenen
davraniglar1 kendileri igin degil, dogru ve etik bulduklar1 igin sergilemelerine neden olur
(Balay, 2000).

Bu baglilik tiiriinde zorunluluk veya devam etme istegi orgiite duyulan sadakat

duygusu ile olugmakta ve bireylerin ahlaki zorunluluk hissetmeleri durumunda ortaya

cikmaktadir (Yalgi ve Iplik, 2005).

1.4.2. Davramgsal baghhk yaklasimlar:

Bu baglilik tipinde calisanlarin orgiitsel baghliklarinin temelinde 6nceki tecriibeleri
etkilidir. Devamsizlik yapmaz, Orgiitte kalmaya devam eder ve Orgiitten ayrilmak

istemezler (O'Reilly ve Chatman 1986).

Bu yaklagim orgiitsel baghilik adma orgiit i¢in ortaya koyulan davranislarin
hissedilen duygulardan o6nemli oldugunu savunmaktadir. Calisganin ortaya koydugu
davraniglar Orgiitlin yarar1 i¢in gelistirdigi davraniglardir. Bu davraniglar calisanin
dogrudan kendi isteginden ortaya c¢ikar. Calisanin tutumlar1 da bu davranislar tarafindan
sekillendirilir (Ariani, 2013). Calisanin siirdiirmeye devam ettigi davraniglart olusturdugu
davranig kaliplar1 sonrasinda belirlenir. Calisanin tutumlar1 da bu durumdan etkilenir.
Calisan tarafindan benimsenen tutumlar davraniglarina uygun gelenlerdir. Uygun olan
davranigin gerceklesme olasiliginin artmast gelisen tutuma baghidir. Bu mekanizma

davranigsal baghlik siirecini ¢alistirmaktadir (Giil, 2003). Bu yaklagima gore calisanin
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belirli davranig kaliplarini kabul etmesi orgiit amaglarini 6ziimsemesi ve drglite bagliliginin
baslangict olmakta ve calisanin davramiglarini anlamlandiran tutumlarini tekrar etme

ihtimalini yiikseltmektedir.

Literatiirdeki davranigsal baglilik tiirleri; Becker“in Yan Bahis Siiflandirmasi ve

Salancik“in Siniflandirmasi1®dir.

1.4.2.1. Becker®in yan bahis siniflandirmasi

Backer’a gorekisi tutarli davramiglarini yapmaya devam etmediginde kaybedecegi
seyleri ve yaptig1 orgiitteki yatirimlart nedeniyle, davranislarina son vermek yerine devam
etme egilimi gosterir (Meyer ve Allen 1984). Tutarli davraniglar uzun zaman oncesinden
beri devam eden ve igerdigi davramislar ayni amaci saglamak i¢in hizmeteden farkl
faaliyetlerdir. Clinkii birey bu davranislar1 amaglarina ulagsmak i¢in bir amag olarak tekrar

etme egilimi gosterir (Meyer, Becker ve Vandenberghe, 2004).

Yan bahis, ¢alisanlarin orgiite yaptiklar1 yatirimlarin karsiligini almak istemeleridir.
Bu konuda d&diillerin birey agisindan ne derecede degerli oldugu orgiitsel baglilik
diizeylerini de etkilemektedir (Ince ve Giil,2005). Becker ¢alisanin &rgiite baglilik duyma
sebebini baglanmama halinde sahip olamayacaklarinin farkina varmasi ve bu ylizden
calismay: silirdiirmesi olarak ifade etmektedir. Calisanin orgiite karsi duygusal baglilig:
almadigin1 belirtmektedir (Giil, 2002). Isten ayrilma halinde, ¢alisanin katlanacagi bazi
maliyetler vardir. Becker, calisanin bu maliyetlere katlanmak istemedigi i¢in Orgiite
baglandigini belirtmistir. Bu maliyetleri de ¢alisanin orgiite yaptig1 yatirnmlar olarak ifade
etmis ve yan bahisler diye adlandirmistir. (Cohen, 2007). Becker’in orgiitsel bagliligin
sebebi olarak gosterdigi yan bahisler sunlardir (Ilsev, 1997):

Toplumsal Beklentiler: Siirekli is degistiren kisilerin toplumda gilivenilmez olarak
degerlendirilmeleri gibi bazi yaptirimlar kisi davraniglarini sinirlandirarak bahislere

girebilir.

Biirokratik Diizenlemeler: Calisan emekli oldugunda aylik alabilmesi agisindan
calisanin ayligindan belli oranda kesinti yapilir. Calisma siiresince kesilen bu aylik isten
ayrilmak istediginde belli bir miktara ulagsmis olacaktir. Emekli aylig1 ¢alisan i¢in bir yan

bahistir. Isten ayrilarak hak ettigi bu aylig1 alamayacaktir (Ince ve Giil, 2005).
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Sosyal Etkilesimler: Caligma hayatinda bireylerin birbirileriyle olan iletisimlerinden
kaynaklanan kabul edilme ve saygi gorme istegi yan bahis olarak degerlendirilebilir. Kisi
kendisiyle ilgili yerlesmis kanaatin bozulmamasi i¢in ona uygun davraniglarda bulunur.
Ornegin giivenilir kanaati olusturmus bir kisinin diiriist davranislar sergilemesi

gerektiginden diiriist davraniglara baglilik olusturur.

Sosyal Roller: Becker, ¢alisanin 6rgiitte ¢alisma yili arttikga kaybedeceklerinin daha
fazla olmasindan dolay1 drgiitte kalmay siirdiirmekten vazgegmesi zorlasacaktir. Orgiitten
ayrilmasi durumunda katlanacagi maliyetler yiiksek olacaktir. Bunun nedeni orgiite yaptigi
yatirimlarin, yan bahislerin uzun vadede artmasidir. Dolayisiyla ¢aligma yili ve yasi fazla

olan ¢alisan baglhilig1 da fazla olacaktir (Ince ve Giil, 2005).

1.4.2.2. Salancik’in siniflandirmasi

Salancik (1977)’e gore, kisinin davraniglart ile gosterdigi oOrgiite karsi ilgisi ve
faaliyetlerini giiclendiren inanglar1 vardir ve bu inanglara baglanmas1 orgiitsel bagliliktir
(Mowday, Porter ve Steers, 1982). Salancik, baglilik diizeyinin siddetini tespit etmek igin
dort temel faktoriin etkili oldugunu savunmaktadir. Bagliligin derecesini belirleyen bu dort
faktor, net ve belirgin davranis geri doniisii olmayan davranig, bagkalarinin sahit oldugu

davranig ve goniillii davranistir (O’Reilly and Cadwell, 1981).

Salancik, c¢alisanin tutumlar1 ile davramiglarinin uyum saglamamasi durumunda
calisanin gerilim yasayacagimi ve stres olusacagini belirterek yaklagimini tutum ve
davranislarin uyumuna dayandirmaktadir. Orgiitsel baghiligin artmasinda tutumlar ve
davraniglar arasinda saglanan uyumun O6nemini savunmaktadir (Giil, 2002). Salancik’e
gore calisan ile orgiit arasindaki psikolojik etki olan orgiitsel bagliligin ortaya ¢ikmasinda
calisanin davranisini devam ettirmesini zorunlu hale getiren kosullar baglayicidir (Meyer
ve Allen, 1991). Salancik’in elde ettigi verilere gore ¢alisan rollerindeki belirsizlik orgiitsel
baglilig1 azaltmaktadir (Bozkurt ve Yurt, 2013).

1.4.2.3. Cok boyutlu baghhk yaklasim

Becker ve arkadaslarina gore orgiitsel baglilik ¢ok boyutludur. Onlara gore ¢alisanlar
tarafindan is arkadaslarina, hizmet verdikleri kisilere, yoneticilerine ve meslegine karsi

farkli bagliliklar gelistirebilir. Calisanin  duydugu baghliginin alana gore farkli
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olabilecegini savunmuslardir.Bu nedenle baglilik Orgiitiin biitiinii i¢in genellenemez

seklinde ifade etmislerdir (Becker vd., 1996).

Orgiit yoneticilerine, calisma arkadaslarina karsi calisanlar tarafindan gelistirilen
farkli bagliliklar olabilmektedir. Ayrica orgiitiin dis ¢evresi olan miisteriler, tedarikgiler,
sendikalar, meslek odalar1 ve topluma kars1 orgiit tarafindan baglilik gosterilebilmektedir
(Varoglu, 1993).

1.5. Orgiitsel Baghlig1 Etkileyen Faktorler

Mowday, Porter ve Steers’in ¢aligmalar orgiitsel baglilig1 bireysel, is ve role iliskin,
is deneyimi ve calisma ortamina iliskin ve Orgiit yapisina iligkin faktorler olmak tizere

sekilde incelemektedir. (Yalgin ve iplik, 2005).

Orgiitsel baghlig etkileyen faktorler kisisel-demografik faktorler, orgiitsel faktorler

ve Orgiit dis1 faktorle rolarak siniflandirilabilir.

1.5.1. Bireysel faktorler

1.5.1.1. Kisilik ozellikleri

Bagliligin, bireyin algilamasi ve degerlendirmesi ile iligkili olarak degismesi,
kisiliginden kaynaklanan bakis acisi ile aciklanabilir. Buna gore farkli kisilik yapisina
sahip bireylerin isletme icindeki ve disindaki olaylar1 degerlendirmeleri de farklilagacaktir

(Aksit Asik, 2020).

Calisanlarin uyumlu olmasi ve sorumluluk duygularmmin 6n plana ¢ikmasi da
belirleyici bir kisilik 6zelligi tasimaktadir. Bu calisanlar, kendilerini Orgiitlerine kars1
sorumlu hissetmekte ve orgiitsel baglilik diizeyleri yiiksek olmaktadir. Deneyime acik
kisilik yapis1 ise hayal giicii ve ileri goriisli olmayr etkiledigi icin hedeflerin
benimsenmesinde énemli rol oynamaktadir (Ozkan ve Boz, 2018). Sorumluluk duygusu
yiiksek olan kisilerindrgiite baglilifi normatif diizeyde ele aldiklar1 ve ¢alistiklar1 orgiitte

kalmak icin ¢aba harcadiklar1 goriilmektedir (Kili¢ ve Bozkaya, 2014).

Kisilerin orgiitsel baglilig1 etkileyen unsurlarin basinda Orgiitte ¢alisma siiresi,

cinsiyet, yas, medeni durum, egitim gelmektedir.
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1.5.1.1.1. Cinsiyet

Erkekler ve kadinlar arasinda orgiitsel baglilik oraninin hangisinde yiiksek oldugu ile
ilgili farkli goriisler bulunmaktadir. Farkli arastirmalar sonucunda cinsiyet ve orgiitsel
baglilik ile ilgili birgok sonuca ulasilmistir (Col ve Giil, 2005). Bir arastirmada kadin ve
erkeklerde farkli seviyelerde orgiitsel baglilik oldugu ve erkeklerle karsilastirildiginda
kadinlarin orgiitsel baglilik seviyesinin daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Kadinlar evde
de daha fazla birtakim sorumluluklar iistlendikleri i¢in ¢alistiklar orgiitte sorumluluklarina
bazi zamanlarda gereken Onemi vermemektedirler. Bu da kadinlarin orgilitlerine
bagliliklarinin diisiik olmasinin nedenlerinden biridir. Bazi aragtirmalara ise Orgiitsel
baglilik oranlarmin kadinlar ve erkeklerde ayni oldugunu ortaya koymaktadir. Kadinlarin
orgiitsel bagliliklarinin erkeklerden daha fazla oldugunu agiklayan arastirmalar da vardir.

Calistiklar 6rgiite bagl sekilde bu oran degisebilmektedir (Col ve Giil 2005).

Mowday’e gore kadmlar ulagmak istedikleri pozisyonlar i¢in erkeklere gore daha
fazla caba harcamak zorunda olduklarindan Grgiitiin bir bireyi olmak onlar i¢in dnemlidir.
Buna bagli olarak kadinlarda orgiitsel baglilik erkeklere oranla daha yiiksektir. (Keles,
2006). Baska bir arastirmaya gore, engellerin kadinlarin motivasyonlarini yiikselttigini,
kadinlarin daha az calistiklarinin isyerini degistirdigini, bunlarin kadinlarin orgiitsel

bagliliklarini arttirdigini ortaya koymustur (Ince ve Giil, 2005).

1.5.1.1.2. Yas

Arastirmalara gore yas Orgiitsel baglilik ile dogru yonlii bir iligkiye sahiptir Sheldon
(1971)’un galismasina Orgiitsel baglilik, yas ile dogrudan ve pozitif yonli iliskilidir.
Stevens Beyer ve Trice (1978) yoneticiler {izerine bir ¢alisma yapmis ve yas ile baglilik
arasinda aynt yonli iliski oldugu sonuca varmigslardir. Morris ve Sherman (1981) ruh
saglig1 lizerine ¢aliganlar aarastirma yapmis, orgiitsel baglilik ile yasin pozitif yonlii iliskisi
oldugu sonucuna varmislardir. Bu konuda yapilan ¢alismalarda; yas faktoriiniin, orgiitsel
baghlikla dogru yonlii oldugu yasin artmasinin Orglitsel bagliligi arttifi sonucuna
ulagilmistir. Genglerin yaghilara gore daha az oOrgiitsel baglilik gosterdikleri ve calistigi

isyerinden ayrilma seviyelerinin daha fazla oldugu sonucuna varilmistir (S6kmen, 2000).

Orgiitlerin, ¢alisanlarin ise baglanmalarini saglamak igin, ¢alisma ortamini tanimalari

ve bireyin kuruma alismasi i¢in belli bir siirenin gegmesini beklemeleri gerekmektedir. Bu

16



konuda yapilan calismalar, orgiitsel baglilik, yas ile pozitif iligkilidir sonucunu ortaya

koymaktadir (Emre, 2016).

1.5.1.1.3. Medeni durum

Yapilan arastirmalarda, evlilerin bekarlara gore orgiitsel baglilik diizeyleri daha
yiiksektir sonucuna varilmistir. Bu noktadaki en onemli temel neden sahip olunan
sorumluluklardir. Bu sorumluluk bilinciyle evli olan ¢alisanlarin isten ayrilmasi sonucunda
karsilasacaklar1 maliyet daha fazla oldugundan oOrgiitte kalamaya devam edeceklerdir
(Erdogmus, 2006). Evli ¢alisanlarin bekarlara gore bakmakla yiikiimli oldugu kisiler daha
fazla oldugundan orgiitsel bagliliklar1 daha yiiksektir sonucuna varilmaktadir. Bekar
bireylerin ailesine bakmakla yiikiimlii oldugu durumda ayni tutumu sergileyecekleri

distiniilmektedir (Kusluvan, 2009).

1.5.1.1.4. Egitim diizeyi

Yapilan caligmalar, orgiitsel bagliligin egitim diizeyi ile ters yonde iliskili oldugunu
gostermistir. Calismalarda egitim diizeyi yiiksek c¢alisanlarin  beklentileri yiiksek
oldugundan orgiite baghlik diizeyleri dediisiik olmaktadir (Balay, 2000). Egitim diizeyi
yiiksek kisilerin, egitimlerine harcadiklar1 para ve zaman olarak, oOrgiitten {icret diger
kosullarla alakali talepleri de artmaktadir. Calisanin orgiite baghliginin azalmasinin
nedenlerinden biri de egitimine yaptig1 harcamalarin karsiligin1 hem maddi hem de manevi
olarak alamamasidir (Cakir, 2001). Egitim diizeyi arttitkga devam baghiliginda azalma
goriilmektedir. Ancak normatif baglilik, egitim diizeyi ile olumlu-olumsuz iligkisi tespit

edilememistir (Seyhan, 2014).

1.5.1.1.5. Orgiitte cahsma siiresi

Bu konuda yapilan arastirmalarda calisma siiresi ile orgiitsel baghiligin arasinda
dogru yonlii bir iligkisi oldugu 6ne siirtilmektedir. Calisma stiresi, ¢alisganin hem kendisi
hem orgiitii i¢in yaptig1 bir yatirnmdir. Calisan, yatirim sonuglarini kaybetmemek igin
orgiite daha ¢ok bagimli hale gelecektir (Cohen ve Lowenberg, 1990). Diger yandan,
orglitte calisma siiresinin az olmasi ¢alisanin tecriibesiz olmasina ve alternatif i bulma

olanaklarinin sinirli olmasina bagl olarak orgiite bagliliklar yiiksektir (Sen, 2008).

17



1.5.2. Orgiitsel faktorler

Organizasyonel ve misyonla ilgili faktorler baglaminda baglilik, rol catismasi, gérev
kimligi, calisanlarin beklentilerinin derecesi, ¢alistigi organizasyonda basarili olmak ve
sosyal etkilesimde bulunmak, tercihler, astlarin beceri seviyeleri, is odaklilik, is zorluklari,
calisan-amir iliskileri, yiikselme olanaklari, karar alma siire¢lerine katilim ve bireyleri

onemseme gereksinimlerinden s6z edilebilir.

Calisanlarin aidiyet duygusu ve sonug¢ olarak orgilite baglilik gdstermesi Orgiitiin
calisanlarina giivenmeleri ve iyi davranmalarmin sonucudur (Finegan, 2000). Bireyin
duygusal tatmininin olusmasinda bireyin aitlik hissetmesi veorgiit i¢inde diger bireylerle
ilisgki kurmasi, onlara yardim etmesi duygusal tatmine neden olmaktadir. Bu tatmin

orgiitsel bagliligi arttirmaktadir (Giil, 2002).

Orgiitsel baghihi@ etkileyen orgiitsel faktorler isin niteligi, ticret, rol belirsizligi ve
catismasi, caligilan Orgiitiin sahip oldugu kiiltlir, algilanan Orgiitsel adalet olarak

siniflandirilabilmektedir.

1.5.2.1. Ucret diizeyi

Pieffer (1995)’a gore bireyin iicret acisindan algiladigi adalet oOrgiitsel baglilig
ticretin miktarindan daha ¢ok etkilemektedir. Bu arastirmalar birey ticreti adil algilamadigi

durumda oOrgiitiine kars1 giivensizlik hissedecek ve orgiitsel baglilig1 azalacaktir.

Ucretlerin diisiik olmas1, ¢alisanin, drgiite karst bagimli hissetmemesine ve orgiitte
gecici oldugunu diisiinmesine yol agmaktadir (Eren, 1993). Calisanlar, yaptiklari isler
karsiliginda aldiklar1 {icretin, yaptigr isin niteligi ile aym diizeyde mi ve Orgiitte
calisanlarin aldiklar1 {cretlerle aynt m1 diye bakarak, karsilastirma yaparlar. Bu
karsilastirma sonucunda calisanlarin diisiincesinin olumlu olusu, orgiitsel bagliliklarin1 da

olumlu yonde etkilemektedir (Regber, 2014).

1.5.2.2. Tsin niteligi

Yapilan arastirmalar, ¢alisanlarin islerindeki sorumluluklar arttik¢a, 6rgiitlerine olan
baghiliginin da artacagi yoniindedir (Emre, 2016). Genellikle ¢alisanin sorumluluk

duygusunun az oldugu isler bagliligin1 da azaltabilir. Calisanin sorumluluk alma firsatinin
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olmadig1 isler, orgiitsel bagliligi olumsuz ydnde etkileyebilmektedir. Isin ozellikleri
calisanin sorumluluk algismi etkileyebilmektedir. Ust pozisyonlarda calisan bireylerin
sorumluluklar1 daha fazla oldugundan oOrgiite baglilik diizeyleri daha yiiksektir. (Cetin,
2004). Calisanin sorumluluklar yiikseldikge orgiitsel baglilign da artmaktadir. Orgiitteki
konumuna gore artan sorumluluklar yiiksek pozisyondaki ¢alisanlar i¢in fazla olacagindan

bu tiir ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklari da yiiksek olacaktir (Glimiis, 1995).

Calisanlar, isleri kendileri ile 06zdeslestigi durumda daha yiiksek baghlik
hissetmektedirler. Isin sagladigi motivasyon, zorluk derecesi, isin sorumlulugu calisana

verilen geri bildirim gibi 6zellikler orgiitsel baglilig1 etkilemektedir (Ince ve Giil, 2005).

1.5.2.3. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirli, orgiitin inanclar1, degerleri, davramis modelleri, sembolleri,

teknolojisi gibi orgiit ile ilgili unsurlar1 ifade etmektedir (livari ve Huisman, 2007).

Orgiit kiiltiiriiniin, calisanlar iizerinde biitiinlestirici bir etkisi bulunmaktadir. Bu
birlik, calisanlar igin motivasyon saglayarak calisanlar1 orgiite baglar (Kutanis, 1993).
Orgiit kiiltiirli, ¢calisanlarda biz duygusu yaratarak orgiitsel amaglara ulasmada orgiitsel
bagliligin olusmasina etki etmektedir. Calisanlarin ¢ikarlari ile 6rgiitiin hedefleri iliskisinde
aracilik yaparak caliganin orgiite bagliligini etkilemektedir (DeCotiis ve Summers, 1987).
Giiglii bir orgiit kiiltiirti, saglam orgiitsel bagliliga imkan saglamakta ve ¢alisanlarin orgiitii
ile 6zdeslesmelerini miimkiin kilmaktadir. Ozellikle ise yeni baslayan calismalarm
kendisinden beklenen olumlu davraniglar1 6grenmesi ve benimsemesi orgiitsel kiiltiiri

benimsemesine baghdir (Ince, Giil, 2005).

1.5.2.4. Orgiitsel adalet

Orgiitsel adalet, maddi ve ekonomik unsurlarin 6rgiit igerisindeki dagitiminda
tarafsizlik ve esitlik ilkesinin temel alinarak c¢alisana yonelik isletme politikalarinin

olusturulmasi olarak ifade edilmektedir (Demirel, 2009).

Adil bir yonetim sisteminin oldugu ve calisanlarin, yonetim tarafindan adaletli
davranildigina inandig1 bir Orgiitte, ticretleri diisiik bile olsa ¢alisanlarin orgiitsel
bagliliklar1 yiiksek olacaktir (Cakmak, 2016). Maddi odiller dagitilirken ve oOrgiitsel

kararlar alinirken Orgiit tarafindan adaletsiz davranildiginin algilanmasi orgiit icinde
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catismaya yol agar (Ersoy, 2007). Greenberg (1990)’a gore orgiitsel adalet, is yerindeki
adalet algisidir. Orgiitsel adalet kavramu igerisinde yer alan calisan algisi, ¢alisanin
kendisine adil davranilip davranilmadigindan ziyade daha c¢ok onu nasil algiladigina

odaklanmaktadir (Taskiran, 2011).

Orgiitsel adalet dagitimsal ve prosediirel adalet olarak iki sekilde ifade edilmektedir.
Dagitimsal adalet, iicretlerin, terfilerin ve diger odiillerin adil olup olmadig: ile ilgilidir.
Prosediirel adalet ise, kural ve prosediirlerin adaletli sekilde uygulanmasini kapsamaktadir

(Ince ve Giil, 2005).

1.5.2.5. Rol ¢atismasi ve rol belirsizligi

Kisi iki veya daha ¢ok gereklilik karsisinda veya birine uymasi durumunda digerine
uymasi zor veya imkansiz olan durumlarda rol ¢atigmasi ile kars1 karsiyadir (Kiling, 1985).
Rol ¢atigmasi durumunda, calisan kendisinden beklenen sorumluluk ve davranislar1 yerine

getiremedigi i¢in orgiite baglilik diizeyi olumsuz olarak etkilenecektir (Ulbegi vd., 2017).

Orgiitsel rol acik bir sekilde ifade edilmediyse ve ¢alisan bu rol icin yeterli bilgiye
sahip degilse rol belirsizligi ortaya ¢ikmaktadir (Atay ve Gergek, 2017; Basim vd., 2010).
Gorev, yetki ve sorumluluk kesin olarak belli degilse rol belirsizligidir (Cengiz, 2001). Rol
belirsizliginin kaynagi orgiit, rol ¢atismasinin kaynagi bireydir (Cengiz, 2001). Maxwell ve
Steele (2003)’e gore hem rol catigmasi ve hem de rol belirsizligi oOrgiitsel baglilig

azaltmaktadir.

1.5.2.6. Yonetim ve liderlik tarzi

Yonetim tarzi, ¢alisanlar ve yonetici iliskisi ve yoOneticinin calisanlari eyleme
yoneltirken kullandigi yontemdir (Gozen, 2007). Calisan odakli yonetim orgiitsel baglilig:
arttiran bir faktdrdiir (Ozdevecioglu, 2003). Yénetime katilan ¢alisanlar performansini
yiikseltecek ve daha 1iy1 isler yapacaklardir. Yonetimde séz sahibi olan bireyler
sorumluluklarinin bilincinde ve orgiite bagli calisanlar olacaktir (Balay, 2000). Sonug
olarak oOrgiit calisanin fikirlerini 6nemseyen bir yonetim tarzina sahipse bu c¢alisanlar

olumlu etkileyecektir (Seyhan, 2014).

Insanlar1 belirli amaglar igin toplayabilme ve bu amaclar dogrultusunda harekete

gecirme yetenegine liderlik denir. Liderlerin ¢alisanlarin fikirlerini 6nemsemesi sonucu
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calisan liderine karsi minnet duyar ve &rgiite baglanir (Rowden, 1999). Iscan (2006)’a gore
liderin her calisana adil davranmasi ¢alisanlara kendini motive olmus hissettirir. Giiglii

yonetsel liderlik ¢alisanlarin davranis ve tutumlarini destekler (Eryesil ve Iraz, 2017).

1.5.3. Orgiit dis1 faktorler

Orgiit dis1 faktorler, ¢alisanlarin yeni is bulma imkani ve profesyonellik anlayislart
olarak iki sekilde agiklanmaktadir.

1.5.3.1. Alternatif is imkanlar:

Orgiitsel baghlikla ilgili ¢aligmalarda o6rgiit disinda is olanaklarmin smirh
olmasindan dolay1 orgiitsel bagliligin arttigi goriisleri yer almaktadir. Calisanin kurumda
isteksiz ¢aligmasi, kurum hakkinda olumsuz duygulara sahip olmasi istifasina yol
acabileceginden farkli is imkanlart o c¢alisanin kuruma baghligini  olumsuz
etkileyebilmektedir (Bakan, 2011). Calisanin farkli is bulma ihtimali az ise orgiitsel
bagliligi artmaktadir (Balay, 2000). Farkli is bulma ihtimali yiiksek olan kisiler ise egitim
seviyesi yiiksek ve kendini gelistirmis kisilerdir (Giilliioglu, 2011).

Alternatif is olanag1 bulunmayan calisanlar, ¢aligma hayatindan memnun olmasa da
orgiitlerinde kalmaya devam etmektedir (Regber, 2014). Yeni bir ise baslama veya bir is
sahibi olma imkanimmin az olmast sonucunda calisanlarin, sorumluluklarini ve
karsilagacaklar1 maliyetleri gz Oniine aldiginda Orgiite karst baghiliklar arttig
gozlemlenmektedir (Balay, 2000). Diger tarafta, ¢alisanlarin Orgiitte memnun olmadigi
veya oOrglit disinda fazla is imkanlarinin oldugunu diisiinmesi durumunda baghliklari

azalacaktir (Cohen, 1992).

1.5.3.2. Profesyonellik

Profesyonellik ve alternatif is imkaninin bulunmadig1 ortamda birey zorunlu olarak
bulundugu orgiite bagli olmaktadir. Alternatif is imkanlar ile orgiitsel bagllik arasindaki
olumsuz iliskinin en az seviyede olmasii¢in kurum kiiltliriiniin yayginlastirilmasi ve

ekonomik gelismenin saglanmasi gerekmektedir (Bilgig, 2017).
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1.6. Orgiitsel Baghih@in Alt Boyutlari

Orgiitsel baglilig1 diisiik olan calisanlarda devamsizlik, saglik sikayetleri ve orgiite
kars1 az baglilik goriilmektedir. Bunlar 6rgiit amaglarinin gergeklesmesini engelleyen ya da

zor hale getiren durumlardir (Yiksel, 2003).

Orgiitsel baglihgin duygusal, devamlilik ve normatif olmak iizere ii¢ alt boyutu

vardir. Asagida bu boyutlardan detayli olarak bahsedilmektedir.

1.6.1. Duygusal baghhk boyutu:

”Orgiitsel iiyeler duygusal olarak orgiite bagl ise istedikleri icin orgiitte galismaya
devam ederler (Meyer ve Allen, 1991). Kisisel istihdam iligkilerini kurumun amag ve
degerlerine uygun olarak goren iiyeler duygusal boyutta bagli bulunarak orgiitte kalirlar
(Aslan ve Ozata, 2008). Bu baglilik tiiriinde ¢alisan aktif ve goniillii sekilde ise katilarak
bunun devamli olmasmi ister. Calisanlar Orgiitlerinin deger ve amaclarimi ne kadar

benimserlerse baglilik orani o kadar yiiksek olmaktadir (Tutar, 2007).

Her isveren kendini oOrgiite adamis ve sadik bu calisanlarin hayalini kurar. Bu
calisanlar ek sorumluluk almak igin goniilliidiirler. Islerine karsi sergiledikleri tutum
olumludur ve gerektigi zaman fazladan ¢aba sarfederler (Olgiim ve Cetin, 2004). Duygusal
baglilik astlarin performanslar1 ve is doyumuna olumlu katki saglayarak aidiyet duygusunu

arttirmaktadir (Lambert vd., 2008).

1.6.2. Devamhlik baghhgi boyutu:

Meyer ve Allen (1997) devamlilik bagliligin1 ¢alisanin organizasyondan ayrilmasinin
sonuclarinin farkinda olmasi1 olarak tanimlamaktadir. Hesaplayicidir, ¢iinkii c¢alisan
orgiitten ayrilma maliyetlerini ve risklerini algilamakta ve tartmaktadir (Meyer ve Allen,
1997).Calisanlarin  orgiite baglilik nedeni c¢aba pazarligi yoluyla oOrgiitiin hedef ve

degerlerini belirlemeksizin elde ettikleri olumlu dissal 6diillerdir (Bayram, 2005).

Devam bagliligina gore ¢alisan sahip oldugu kazanimlar1 orgiitten ayrilmasi halinde
kaybedeceginin farkinda olarak bunlardan yoksun kalmamak i¢in orgiite baglanir (Wasti
2000). Algilanan ayrilma maliyetleri ve algilanan alternatif eksikligi devam bagliligi ile

ilgilidir (Allen ve Meyer, 1990). Devam bagliliginin olusmasinda 6nemli bir kriter 6z-
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fayda kriteridir (Zin, 2004). Devam bagliligi ekonomik mantiga dayalidir. Calisanlarin
orgiitte calismaya devam etmelerinin nedeni zorunluluk duygusudur. Bu zorunluluk
duygusu orgilitten ayrilmalar1 durumunda kaybedecekleri yatirim ve faydalar kaybetme ve
orgit disindaki is imkanlarmin kisitli olmasindan kaynaklanmaktadir (Sabuncuoglu ve

Tiiz, 2003).

Calisanlarin bazilar1 isi sevmekten ziyade saglik, aile durumlari, emeklilik gibi
sebeplerden dolayr kapana kisilmistir. Bu kisiler durumlari uygun olsa Orgiitten
ayrilacaklardir. Ancak bunu yapamayacaklari i¢in kotii is aliskanliklar: ve olumsuz tavirlar

gosterirler. Bu durumda yénetici igin sorun olusturmaktadir (Olgiim ve Cetin, 2004).

1.6.3. Normatif baghhk boyutu:

Normatif bagliliga sahip ¢alisanlar, orgiitte kalma gerekliligi hissederler. (Meyer ve
Allen 1997). Normatif baglilik ¢alisanin 6rgiitte kalma hakkini ahlaki gormekte ve orgiitiin
calisana zaman igerinde statii arttirma ve c¢alisana sagladigi memnuniyete bakmaksizin
bunu yapmaktadir (Yenihan, 2014). Calisanlarin 6rgiite baglilik sebebi kisisel kazanimlari
degil yaptiklar1 isi dogru ve ahlaki bulmalaridir (Dogan ve Kilig, 2007). Normatif
bagliligin duygusal bagliliktan farki ¢alisanin 6rgiitiin iiyesi oldugunu gorev, hak ve vefa
borcu olarak degerlendirmesidir. Normatif bagliligin devam bagliligindan farki ise

calisanin isten ayrilmasi halinde algilanan maliyetin degil sadakatin onemli olmasidir

(Wasti, 2000).

Calisanin normatif baglilig1 yliksekse oOrgiit tarafindan kendisine sunulan imkanlar
karsisinda oOrgiite aidiyet ve sadakat duygulari hisseder. Normatif baglilikta calisan,
icgiidiisel sekilde sadiktir ve ahlaki zorunluluk hisseder. Orgiite baglanma sebebi dogru ve

ahlaki olduguna inanmasidir (Sen, 2008).
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isgdirenin kendinin ne kadar Duygusal Baglilik
degerli géraldugiine iliskin

algilamas
insan Kaynaklar i Devam Baghhg
san 1"' o o Isten ayrilmanin — g
Yanetimi Politika ve olusturacag maliyet
Uygulamalan algilamasi

Kargih@ini verme ihtiyacina ~ —| Mormatif Baghlik
iliskin algilama

Sekil 1. 2. Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 ve Baglilik: Basitlestirilmis Siirec Modeli.

Sekilde yer alan modelde Meyer ve Allen (1997) IKY uygulamasmnin duygusal,
devam ve normatif bagliligi baska mekanizmalar1 da harekete gegirerek etkileme sekli

aciklanmistir (Meyer ve Allen, 1997).

Orgiitsel baghlik iligkilidir:
-Is tatmini
-Is gerekleri
-Mesleki baghhk
Duygusal I_:'E!g"“%m a-rka plani Duygusal baghlik isten ayrilma niyeti ve
-EISISEI_?ZEII_II(IEI- = Personel devir hizi
-l tecribesi
is davraniglan izerine
Devam baghliginin arka plam Devam baghlig _Devam
Kigisel Gzellikler Orgutsel vatandashk
-Alternatifler davraniglan
-Yatinmlar performans
Mormatif baghligin arka plam Normatif baghhk —
Kisisel 6zellikler ) — — Calisanin saghg ve Refahi
-Sosyallesme tecriibeleri -
-Orglitsel yatinmlar

Sekil 1. 3. Ug Bilesenli Orgiitsel Baglilik Modeli
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1.7. Orgiitsel Baghligin Boyutlar

O’Reilly ve Chatman’e gore (1996), orgiitsel baglilik 6zdeslesme, uyum ve

i¢sellestirme seklinde ii¢ sekilde siniflandirilabilir.

1.7.1. Uyum boyutu

Calisanlarin  kurumdan maas disinda iyi calisma kosullari, egitim ve gelisim
firsatlari, emeklilik, is giivenligi, orgiitsel adalet, yonetime katilma gibi beklentileri de

vardir. Bu beklentilerin karsilanacagini anlayan ¢alisanlar 6rgiite daha bagl hale gelirler.

Calisanlar bazen kuruma bagli olmadiklar1 halde oOdiilleri kazanmak ve cezadan
kaginmak igin Orgiite bagliligi yiiksek gibi davranirlar. Dolayisiyla, uyum zorunluluk
bildirir. (Girkan ve Sucu, 2006). Yararci orgiitlerde 6diil-maliyet iliskisi ve dengesinde
mahrum olma duygusu calisanlar arasinda c¢ikan herhangi bir doyumsuzluktan
kaynaklanmaktadir. Bu nedenle aragsal algi sonuglart uyum, 0diil ve maliyetlerin

degerlendirilmesinde diisiiniilebilir (Balay, 2000).

1.7.2. Ozdeslesme boyutu

Ozdeslesme, galisanin 6rgiite duygusal olarak baglanip kendini érgiitiin bir parcasi
hissetmesidir. (Hosgoriir, 1997). Ozdeslesme, drgiitsel bagliligin kisilerin yakin olma istegi
asamasidir. Ozdeslesme, hosnutluk veren ve ¢ekicilik yaratan bir durumdur. Ozdeslesme
boyutunda, galisan orgiitine duydugu baglilik ile gurur duymaktadir. Orgiit ¢alisanlarin
deger verdigi seyleri desteklediginden bu asamada c¢alisanlar Orgiitiiyle st seviyede
0zdeslesir (Balay, 2000). Calisanin baglhiliginin ger¢eklesmesinin diger boyutu orgiit amag
ve degerleri ile ozdeslesmesidir. Ozdeslesme durumunda baglilik, bireyin o&rgiitii
kabullenme derecesinin ne oldugunu gosterir (Giil, 2002). Calisan orgiit iyeleri ile iyi

iligkiler kurmak ve iligkiyi siirdiirmek i¢in onlarin davranislarini kabullenir (Balc1, 2000).

1.7.3. i¢sellestirme

Orgiitsel baghlign bir gostergesi de igsellestirmedir. Igsellestirme sahip olunan
degerlerin birlesimini kapsayan etkileme siirecidir. Davramisa rehberlik eder. Orgiit

yonetiminin ise yonelik inanglari, tutumlar ve emek isciler icin dnem tasir. isciler kendi
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amaglariyla ortiisecek Ol¢iide orgiitsel amag ve degerleri igsellestirir (Susanty, Miradipta ve
Jie, 2013).

Icsellestirmeye gore orgiitiin degerleri bireyin tutum ve davramslar ile uygun
olmalidir (Q, Reilly ve Chatman, 1986). Orgiitiin en ¢ok arzuladigi baghlik boyutu
icsellestirmedir. Bu baglilik boyutunda yeni bir fikir, degisim, tutum ve davraniglar ¢alisan
tarafindan kendisine ait kabul edilir. igsellestirme, &rgiitiin en cok istedigi baglilik
formudur. Bunun nedeni ig¢sellestirmenin baslangicta etkilendigi kaynaktan bagimsiz
olarak kendini devam ettirici olmasidir. I¢sellestirmenin gergeklesmesi ile calisani
etkilemek icin baska kaynaklara gerek kalmaz. Ciinkii bu boyutta ¢alisan icin yeni bir fikir,
degisim, tutum veya davranis kendisinindir (Balay, 2000).

1.8. Orgiitsel Baghihgin Onemi

Orgiitlerin basaris1 ile calisanlarin basaris1 birbirinden bagimsiz olamaz. Calisanlarin
orgiit ile baglar1 ve orgiite karsi hisleri is performanslarini etkilemektedir (Avei, 2017).
Orgiitiin ¢alisanlar1 ve yoneticiler ile olumlu iliskiler yiiriiten, drgiitte uzun siire kalmay1
isteyen ¢alisanlar orgiite baghiligi yiiksek galisanlardir. Orgiit performansmi olumlu

etkileyen, katki saglayan unsurlardan biri orgiitsel baglilik duygusudur (Tiirk, 2016).

Calisanin Orgiit, yonetici hedefleri ve degerleriyle 6zdeslesme Olglisii Orgiitsel
bagliligini gosterir. Calisanin fazladan ¢aba gostermesi, drgiitsel iiyelik i¢in istekli olmasi,
orglit varhigin1 korumasi, orgiit hedef ve degerlerini paylasmasi orgiitsel baghliktir (Meyer
ve Allen, 1997). Decotiis ve Summers’in 1987’de yaptig1 ¢alismada orgiitsel bagliliklart
yiiksek olan g¢alisanlarin ¢ok daha giivenilir oldugunu vecok daha yiiksek performanslar
gosterdigini Ozellikle orgiitin zor giinlerinde bu calisanlarin orgiite daha ¢ok sahip
ciktiklarini, istedikleri zam ya da terfiyi alamasalar ya yoneticileri isteklerini yerine
getirmese bile aynmi performansla iglerine calismaya devam ettiklerini, dolayisiyla
bagliliklar1 yiiksek calisanlarin her durumda oOrgiit ¢ikarlarini kendi ¢ikarlarinin iizerinde
tuttuklarindan ayni amaca hizmet etmekten vazgegmeyeceklerini ifade ederler. Orgiitsel
baglilik &rgiit ve calisan icin onemi biiyiiktiir. Orgiitsel amaglardan biri ¢alisan1 Orgiite
bagl hale getirmektir (Tan ve Akhtar, 1998). Yapilan ¢aligmalarda gorevlerini yaparken
daha fazla ¢aba sarfeden calisanlarin orgiitsel baglilig yiiksek seviyede ¢alisanlar oldugu
goriilmiistiir. Bu nedenle orgiitler iiyelerinin orgiitsel baglilik seviyesinin artmasini arzular

(Oberholster ve Taylor, 1999).
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Isleri ile biitiinlesen, yaptif1 ise kendini adayan, kendi kimligini isleriyle
dzdeslestiren kisiler calistign kuruma yiiksek diizeyde baglilik hisseden kisilerdir. islerini
tiimiiyle sahiplenip bir biitiin olarak kabul etmektedirler (Sonay, 2013). Oriicii ve Sezen
Kislalioglu (2014)’na gore bir¢ok arastirmada gorevlerini yerine getirirken daha ¢ok ¢aba
harcayan, Orgiitte uzun siire kalmay:1 isteyen ve oOrgiitte olumlu iligkiler icinde olan
calisanlarin orgiitsel baglhliklarinin yiiksek oldugu tespit edilmistir. Orgiit i¢in yararl
olacagina inandiklar orgiitsel degisimleri itiraz etmeden kabullenen ve kendileriyle kolay
bir sekilde 6zdeslestiren ¢alisanlar yiiksek orgiitsel baglilik diizeyine sahip calisanlardir
(Yousef, 2000). Orgiitsel bagllik, calisanlarin 6rgiit igerisinde motivasyonlarini arttirarak
sonucu Orgiitsel basariya gotiirmektedir (Dogan ve Demiral, 2009). Orgiitsel baglilig
yiiksek calisanlarin irettigi mal ve hizmetler daha verimli ve buna bagli olarak is
performansi daha yiiksek olmaktadir. Calisan, orgiitte siirekli devam etmeyi diisiiniir,
orgiitii icin daha fazla katki saglamak icin calisir (Karakas, 2014). Orgiitsel baghliklari
yiiksek ¢alisanlar, daha fazla sorumluluk iistlenir ve daha verimli calisirlar. Orgiit i¢inde

caliganlarin problem yaratmak yerine problem ¢6zen olmasi beklenir (Chow, 1994).

Kiiresellesme ve giderek gelisen teknoloji nedeniyle isletmeler, motivasyona ve
orgiite bagli, sadik ve kendini siirekli gelistiren yiiksek profilli ¢alisanlarla belirlenen
hedeflere dogru yol almay1 amaglamaktadirlar (Bakan ve Biiyiikbese, 2004). Orgiitlerin
maliyetlerini diistirmek, performanslarini arttirmak, siire¢ ve tirlinlerini iyilestirmek, kalite
ve verimliligi arttirmasi faaliyetlerine devam edebilmek ve hayatta kalabilmek i¢in gerekli
sartlardir. Bu nedenle 6rgiitsel baglilik 6rgiitler i¢in ¢ok dnemli hale gelmistir (Ince ve Giil,
2005). Orgiitiin hizmet kalitesinin yiikselmesi, miisteri memnuniyeti i¢in calisanlarin
orgiitteki siirekliligini saglamak Orgiite rekabetci istiinliik saglamaktadir (Tolay, 2003).
Orgiitler igin kaynaklarm etkin maliyetli bir sekilde kullanilmasiyla verimlilik artist
saglanmaktadir. Orgiitiin kaynaklaridan biri olan ¢alisanin nitelikli olmas1 halinde diger
kaynaklar uygun sekilde degerlendirerek kullanilacak ve bu durum da orgiit icin bir gii¢
haline gelecektir (Tiirker, 2010). Orgiitsel bagliligin oldugu isyerinde galisanlarm olumlu
davraniglar sergiledigi ve kurumun hizmet kalitesinin arttigi belirtilmektedir. Bunun

nedeni, orgiitsel bagliligin ¢alisanin performansini arttirmasidir (Dogan ve Kilig, 2007).

Orgiitsel bagllik, orgiitiin dzelliklerini kabullenen ve drgiitsel amaglara varmak igin
belirli seviyede ¢abalayan calisanlarin, 6rgiitiin faaliyet ve verimliligine yarar saglamasidir.
Kurum agisindan az maliyetli, daha doyumlu, daha uyumlu, daha iiretken, sorumluluk

duygusunun yiiksek oldugu, ¢alistig1 kuruma yiiksek diizeyde sadik olan ¢alisanlar yiliksek
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diizeyde orgiitsel bagliliga sahip kisilerdir (Tetik, 2012). Calisanin kendini isine ve
kurumuna bagli hissetmesi ihtiyaglarinin giderildigi, keyifli, neseli, mutlu oldugu is
ortaminda isini yapmasina baghdir. Bunun sonucunda oOrgiite daha fazla katki
saglamaktadir (Imamoglu, 2011). Calisanlarin &rgiite bagh olmasi durumunda, yogun
sekilde calisacagi ve Orgiitiin hedef ve amaclart i¢in fedakar davranacaklar
ongoriilmektedir. Ise gec gelme, devamsizlik ve isten ayrilma calisanlarda orgiitsel
baghiligin diisiik olmasmin sonuglarindandir (Meyer ve Allen, 1991). isleriyle ugrasan ve
orglitlerine baglh calisanlar, yiiksek verimlilik ve diisiik calisan devir hiz1 dahil olmak iizere

onemli rekabet avantajlar1 saglamaktadir. (Coban, 2011).

Orgiitsel baglilik seviyeleri yiiksek ¢alisanlarin rekabet ortaminda &rgiitlerin basarili
olabilmesi i¢in biiyiik katkilar1 vardir. Calisanlarin belli niteliklere sahip olmasi basarili
sonuglar i¢in etkilidir. Yiiksek oOrgilitsel bagliliga sahip calisanlarda ortak niteliklere

rastlanmaktadir. Bunlar;

1. Diisiik kontrol ve otorite gereksinimi. Verimlilikleri diger calisanlara kiyasla

fazladir. Diger ¢alisanlara gore verimlilikleri ytiksektir.
2. Orgiite fayda sunmak igin orgiitteki alternatif gorevleri arag olarak kullanirlar.

3. Eylemlerinin giivenli ve igten oldugu daha ¢ok kriz donemlerinde ortaya

ctkmaktadir (Unlii, 2017).

Cok sayida calismada Orgiitsel baghiligin olumlu sonuglarla iligkili oldugu
goriilmiistiir. Is hareketinde azalma, milli verimlilik ve iiriin-hizmet kalitesinde artisa

neden oldugundan toplumsal fayda saglar (Su vd., 2009).
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2. YUKSEK PERFORMANSLI iNSAN KAYNAKLARI
UYGULAMALARI

2.1. Yiiksek Performansh insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Kavram

Orgiitler rekabet iistiinliigii saglayabilmek i¢in degisime ayak uydurmak, gelisen
teknolojiye uyum saglamak i¢in farkli yeteneklere sahip calisanlara ihtiyag duymaktadir.
Insan rekabet avantaji olarak énemli bir kaynak olarak gériilmekte, ydnetim siirecleri ve
sistemleriyle gelistirilen ayirt edici yeterliliklerin 6nemine dair farkindalik artmaktadir

(Greer, 2000).

Yiiksek performansli insan kaynaklari yonetimi (YPIKY), insan kaynaklarmin
verimli ve yenilik¢i bi¢imde uygulanmasi seklinde degerlendirilebilir (Paauwe, 2009).
YPIKYU’ndaki temel amag, ¢alisanlara bilgi, motivasyon, ayricaliklar katarak ¢alisanlari
rekabetgi iistiinliik saglayan hale getiren yonetim tarzidir. YPIKUY calisam gelistirerek
stirdiiriilebilir rekabet yaratmakta oldugundan oOrgiit performansi yiikselmektedir. Bu
nedenle YPIKYU vyiiksek performansh seklinde adlandirilmaktadir (Yilmaz, 2012). Bu
hususta temel konu etkin IKY uygulamalarinin rekabet avantaji yaratacagidir (Barney,
1991). Yonetimde yiiksek performansli bir yaklasim olarak, orgiitler ilk olarak insan
sermayesini gelistirmeye, orgiit calisaninin katilimina ve kaliteye yonelmistir (Ramsay vd.,
2000). Giin gectikge artan rekabet karsisinda orgiitlerin insan kaynagma olan bagimlilig
artmakta, caligan odakli politikalarin  gelistirilmesinin ~ faydalarma daha fazla
odaklanilmaktadir. (Barney, 1995; Ramsay, Scholarios ve Harley, 2000). Rekabetci
Ustiinliigii saglayabilmek ic¢in orgiitiin kendi biinyesinde var olan yetenegi oncelikle tespit
etmesi ve ayni zamanda ihtiyaci olan yetenegi de disaridan temin edebilmek iizere adaylar
motive edebilen bir sistem kurmasi gerekecektir (Collings ve Mellahi, 2009). insan
kaynaklar1 siiregleri yetene8i (insani) c¢ekebilmek, gelistirmek ve elde tutmaktan
olugmaktadir; 6nemli olan bir diger konu ise tiim siireglerin orgiitle ve birbirleriyle uyumlu
hale getirilmesidir (Becker ve Huselid,1996). Bunlarin gergeklesmesi igin oOrgiit iginde
karsilikli giiven ve baglilik olugmasi gerekir (Sung ve Ashton, 2005). Bagliligin
olusturulabilmesi i¢in “en dnemli husus kisinin 6zellikleri (degerleri) ile orgiitiin 6zellikleri

(6diiller) arasindaki uyumdur” (Ergin, 2002).

Yiiksek performans getirecegi diislinlilen insan kaynaklar1 uygulamalari insan
kaynagina biiyiikk Ol¢lide yapilacak yatinmi ifade etmektedir (Guthrie, 2001). Bu

uygulamalar ¢alisanlarin baghligini arttirmaya yonelik fayda saglarken ayn1 zamanda devir
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hizinda diisiis gozlemlenecektir; ayrica, c¢alisanlar, orgiitiin finansal basarisina katki
saglayarak oOrgiitiin rekabet giiclinii korumasinda etkili olmaktadir (Ramsey vd., 2000).
Datta, Guthrie ve Wright (2005) yiiksek performansli insan kaynaklar1 uygulamalarinin
calisanin becerilerini gelistirecegini, ise olan bagliligin1 ve isteki verimliligini arttiracagini
ifade etmislerdir. Giirbiiz (2011) ise yiiksek performansl insan kaynaklar1 uygulamalarinin
is tatminini yilikseltecegini vurgulamistir. Yiksek performansli insan kaynaklar
uygulamalarinin is tatmini yiikseltecegi yoniindeki diisiinceye gore psikolojik dayaniklilik,
0z yeterlilik ve orgiitsel baglilik gibi ise yonelik tutumu etkileyen faktorlerin de bu iligskiye
etkisi oldugu diistiniilmektedir. Yiiksek performans getirecegi diisiiniilen insan kaynaklari
uygulamalari, calisanlar1 destekleyici programlar ile amaca yonlendirirken, pozitif
duygular yaratilabilmekte ve kaliteli iliskilerin kurulmasinda saglikli calisma ortami
yaratabilmekte is-hayat dengesi saglayabilmekte, tiikenmisligi ortadan kaldirabilmektedir
(Quick, Macik Frey ve Cooper, 2007). Insan kaynagin1 merkezine koyan orgiitler rekabet
istlinliigliniin devamu i¢in ¢alisan maliyetlerini azaltmak, kiigiilme gibi yollar segmeyerek

daha uzun 6miirlii sonuglar elde etmektedir (Pfeffer ve Veiga, 1999).

YPIKYU kapsaminda giiglendirme, segici ise alma, is giivencesi, yiiksek iicretler,
performans degerlendirme, kendini yoneten takimlar, durumsal iicretleme, statii farklarinin
azaltilmasi, bilgi paylasimi, kapsamli egitim, ¢alisan katilimi, takim ve is yeniden tasarima,
is rotasyonu ve ¢apraz egitim, terfi (Pfeffer, 1995) uygulamalari bulunmaktadir. Huselid
(1995); ise yiiksek performansli insan kaynaklari uygulamalar1 ve calisani elde tutma
arasindaki iliskiyi, “IK uygulamalari, isletmenin rekabet stratejileri ile (HPWS=Yiiksek
Performansli Is Sistemleri) uyumlu olursa rekabet avantajmin bir kaynagmi olusturmaya
yardim edebilir” seklinde ifade etmektedir. YPIKYU hakkinda bir uzlasma olmasa da en
onemli veya genel uygulamalarin; kapsamli egitim, duruma gore degisen iicretleme,
performans degerlendirme sistemi ve segici isgoren temini oldugu goriilmekte ve bu dort
uygulama SIKY nin hedeflerinin biiyiik kismmi kapsamaktadir (Batt, 2002; Zhang ve Jia,
2010).

Yiiksek performansh insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalar1 (YPIKYU) kiiresel
rekabet avantajin1 devam ettirmek i¢in ilk kez ABD’deki firmalar tarafindan hazirlanmistir.
(Appelbaum ve Batt, 1993). Gegmisten giliniimiize insan kaynaklarindaki gelisim siirecini
Deadrick ve Stone (2014) dort dsnemde incelemislerdir. ilk donem, 1400—17001i yillar
arasinda yonetim fonksiyonlarinin gelisimiyle birlikte insan kaynaklarinin sekillenmeye

basladigi donemdir. Deadrick ve Stone (2014) ikinci donemi 1800°li yillar itibariyle
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baslayacak sekilde ele almig ve “Personel Yonetimi’donemi olarak adlandirmiglardir.
Dulebohn, Ferris ve Stodd (1995) aktaran Deadrick ve Stone (2014), bu donemde odak
noktasinin is¢i iliskileri oldugunu ve calisanlarin refahini yiikseltecek sosyal konularda
gelismelerin meydana geldigini belirtmislerdir. Bu degisim siirecinde iyi bir yonetim-
calisan iliskisi kurulmasi ve is karmasasinin ortadan kaldirilmasina odaklanilmistir.
Calisma iliskileri ve insan iliskileri olarak ti¢lincii donemiifade eden ve 1900-1970’li yillar
arasinda ¢alisanlarin  etkinligini ve {retkenligini arttirmaya yonelik gelismeler
icermektedir. Frederick Taylor, Lillian Gilbreth, Henry Fayol ve Max Weber gibi 6nemli
isimlerin bu donemde gerceklestirdigi c¢aligmalarin biiylik etkileri olmustur. Ayrica
donemin sonlarina dogru is hayatinin kalitesine yonelik c¢alismalarin da yer aldigi
aktarilmaktadir. Bu gelismelerin 1s18inda giiniimiize kadar uzanan son donemi stratejik
insan kaynaklar1 yonetimi olarak adlandiran Deadrick ve Stone (2014), insan kaynaklarinin

Orgiitiin stratejik bir ortagi oldugunu ifade etmektedir.

2.1.1. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi

Insan kaynag orgiitler i¢in kit kaynaklardan biridir. Basarinin énemli bir belirleyicisi
de insan kaynagina stratejik yaklasmaktir (Sahin, 2010).Teknolojik, ekonomik ve
demografik alandaki gelismeler sonucunda Orgiitlerin insan sermayesine olan ihtiyaglar
artirmistir (Lloyd ve Meshoulam,1988). Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, insanlar
aracilifiyla siirdiiriilebilir rekabet avantaj1 saglayan sistemler biitliintidiir (Chang ve Huang,
2005). Organizasyonun tim birimlerindeki c¢alisanlarin yonetimi ve rakiplerine gore
avantaj yaratan stratejilerin uygulanmasi ile ilgili karar ve faaliyetler olarak
tanimlanmaktadir (Temelkuran, 2019). Stratejik insan kaynaklari yonetimi, bireylerin
yonetilme ile uzun vadeli hedeflere terfi etme ve organizasyonun sonuglarini birbirine

baglayan bir ¢ergeve saglar (Holland, 1989).

Stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin hedefi, insan kaynaklar1 yonetimi gorevlerinin
uyumlastirilmasi ve kurumun amaglarina sadik, rakiplere karsi rekabet giici elde
edilmesini saglamaktir (Worland ve Manning, 2005). Stratejik insan kaynaklar1 ad1 altinda
yiriitiilen faaliyetlerin verimlilik, insan odaklilik, esitlik, giiven, seffaflik, gizlilik,

kapsayicilik degerlerini igermektedir (Sabuncuoglu, 2009).

Orgiitler performanslarni artirmak igin insan kaynagmin rolii ile iliskili kavramlar

gelistirmistir. Bunun nedenlerinden biri endiistrideki rekabetin artmasidir (Tichy vd.,

31



1986). Rekabet avantaji ve yiiksek kurum performansi saglamak isteyen yonetimler insan
kaynaklart uygulamalarin1 is stratejisine uyumlastirarak insan kaynagi ihtiyacini etkili
sekilde kullandiginda stratejik insan kaynaklar1 yonetiminden bahsedilir (Phanwattana ve
Vichit, 2017). Orgiitiin rekabet giiciiniin devamlilig1 i¢in, motivasyonu yiiksek calisanlar
ve stratejik yeterlilik saglamak stratejik insan kaynaklari yonetiminin temel amacidir
(Giirol, 2017). Insan kaynaklarinin stratejik yonetimi; Sirketlere icinde bulunduklar giiglii
rekabet ortaminda yenilik ve esneklik kazandiran, insan kaynaklari yonetimini stratejik
amac ve hedeflerle uyumlu hale getiren bir organizasyon kiiltiirii olusturmaktir (Tokmak,
2008). Orgiitiin yonetim mekanizmasmnin karar almasma destek saglayan stratejik insan
kaynaklar1 yonetimidir. Bu slirecte ¢alisanlardan goriis alinmasi ve gorislerine deger
verilmesi de dikkat ¢ekmektedir (Kececioglu, 2006). Geleneksel iKY ile SIKY arasindaki
temel fark bireysel performans merkezlilikten oOrgiitsele gecistir. Sorunlar1 ¢odzerken
bireysel degil insan kaynakli sisteme odaklanmak diger farkidir. SIKY insan kaynag1 ve
performans: iliskisini meydana getiren model olarak tanimlanmaktadir (Unnii vd., 2009).
Schuler ve Walker’a gore insan kaynaklar1 yoneticileri ve boliim yoneticilerinin paylastig
siire¢ ve faaliyetler stratejik insan kaynaklari yonetimidir. Bu faaliyetler insanlari
ilgilendiren isle ilgili sorunlar1 ¢dzmeye yoneliktir (Geng, 2009). Strateji ile iK arasindaki
biitiinlesmeyi zorunlu yapan faktorlerden birkagi da Orgiitler arasi artan birlesme ve satin
alma, yapilanmanin yenilenmesi ve bilyiime g¢abalarinin artmasidir (Mathis ve Jakson,

2008).

Miles ve Snow (1984) orgiitiin performansina etkisi oldugunu diisiindiikleri stratejik
insan kaynaklar1 uygulamalarin1 se¢me ve yerlestirme, kadro planlama, egitim ve gelisim,
performans degerlendirmeleri ve ticretlendirme olarak ele almiglardir. Huselid, Schuler ve
Jackson (1997); ise stratejik IKYyi, “Calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerinin; isletme
amaclarinin basarilmasina i¢ uyumlu politikalar1 ve uygulamalarin tasarlanmasi ve
yuritiilmesine katki saglamasi” seklinde ifade etmistir.(Gollan, Kalfa, ve Xu, 2015).
Huselid ve Becker (2006) stratejik insan kaynaklarmin geleneksel IK’dan iki y®niiyle

ayrildigini agiklamistir:

1. Stratejik IKY bireysel performanstan ziyade organizasyon performansina

odaklanmaktadir.
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2. Stratejik IKY bireysel IK ydnetim uygulamalarindan ziyade is problemlerine
¢oziim olarak IK yonetim sistemleri roliiniin dnemini savunmaktadir insan kaynaklari

yonetimini makro seviyede ele aldig1 sdylenebilir.

2.1.1.1. Stratejik insan kaynaklar: yonetiminin iceriksel ve iliskisel yonii

Wright ve McMahan (1992) isletme stratejileri ve IKY’nin birlesik kapsami

hakkinda teoriler gelistirmiglerdir. Bunlardan en 6nemli olanlar1
* Davranissal teori,
» Kaynak temelli teori,

* Acik sistem anlayisina dayali biitlinlesik teoridir.

2.1.1.1.1. Davramssal teori

Orgiitler hem kendi hem diger 6rgiitlerin deneyimlerine tepki vererek rutin ve orgiit
sistemlerinde degisimlere neden olmaktadir. Bu durum davranigsal yaklasim ile
aciklanmaktadir (Kog¢, 2009). Davranigssal teori c¢alisan bilgi ve yeteneklerine
odaklanmayip (Wright ve McMahan, 1992) stratejik amaglar ve orgiit fonksiyonlarinin
etkin bi¢imde kullanilmas1 ile c¢alisanlarin sergiledikleri tutum ve davranislar

onemsemektedir.

2.1.1.1.2. Kaynak temelli teori

Kaynak temelli yaklasim rekabet avantajinin kaynagi olarak maddi olmayan
varliklarm 6nemli oldugunu belirtmektedir (Grant, 1991). Teori, dzellikle IK sistemlerinin,
Orgiit i¢in rekabet avantaji yarattiZini, Orgiitsel yetenekleri ortaya c¢ikardigini ve
gelistirdigini savunmaktadir (Lau ve Ngo, 2004). Kaynak temelli teori gore Orgiitiin
kaynaklarinin rekabet avantajinin devaminin saglayabilmesi i¢in degerli olmasi, az
rastlanan ve taklit edilemez olmasi, ikame edilemez olmasi seklinde dort kritere sahip
olmalidir (Barney, 1991; Barney ve Wright, 1998). Barney, kaynak temelli yaklasima gore
kaynaklari; Isletmenin verimliligini ve etkililigini arttiran, calisanlara imkan veren, isletme
tarafindan kontrol edilen tiim varliklar, kapasiteler, organizasyon siire¢leri, isletme

Oznitelikleri ve bilgiler olarak tanimlamaktadir (Wright, McMahan, McWilliams, 1994).
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2.1.1.2. Stratejik iky’de temel yaklasimlar

Delery ve Doty, stratejik IK uygulamalari olarak yedi uygulama belirlemistir. Bu

uygulamalar:
» I¢ kariyer firsatlar,
* Bigimsel egitim diizenleri
* Degerlendirme Ol¢iimleri,
 Kar paylagimi,
« Is giivenligi,
oI tanimlari,
*Ses mekanizmasidir.

Delery ve Doty (1996); IK uygulamalarinin organizasyon performansina etkisini
evrensel, durumsal ve konfigilirasyonel yaklasim ile ifade etmektedir. Her bir yaklagimdaki
asil farklilasmanin nedeni, arastirmaci tarafindan kabul edilen karmasiklik seviyesi ve

arastirma modelinin kapasitesidir.

2.1.1.2.1. Evrensel (en iyi uygulama) yaklasim

Evrenselci yaklasim insan kaynaklar1 uygulamalarinin diger uygulamalardan daha
etkili sonuglar verdigini savunmaktadir (Colbert, 2004). En iyi uygulamalar kurumlarin
yiksek performans gosterebilmesi i¢in en iyi onemlidir (Alcazar vd., 2005). Huselid;
yaklasik 1000 ulusal isletmeden olusan bir érneklem iizerinde en iyi IK uygulamalari ile
orglit performansi arasindaki iliskiyi arastirmistir. Arastirma sonuglarina gore; orgiitlerin
kisa ve uzun dénemli performansi ile is giicii devri ve verimlilik {izerinde 1K
uygulamalarinin anlamli bir etkisi vardir. Evrensellik tahminleri gelistirmek i¢in birincisi
stratejik insan kaynaklar1 uygulamalar1 belirlemek, ikincisi bu uygulamalarin Grgiitsel
performansa baglantilarim1 belirlemek seklinde iki asamadan olugmaktadir (Delery ve

Doty, 1996).

Evrensellik yaklagimi bir orgiit icin en iyi olanin baska bir orgiit i¢in gecerli
olmayabilecegini, en 1yl uygulamalarin her sektérde farkli olacagini ve kiyaslama

yontemini savunmasindan dolay1 elestiri almistir (Tiiziiner, 2014).
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Paauwe; evrensel yaklasimi, en iyi uygulama ve yliksek performansli is sistemleri ile

iliskilendirmektedir. Evrensel yaklasimin varsayimlari asagidaki gibidir;

» IK uygulamalar1 veya sistemleri ile organizasyon performansi arasinda dogrusal bir

iligki vardir.
* En 1yi uygulamalar, evrensel olarak uygulanabilir ve basarilidir.

*Gelir, satis seviyesi ve pazar paylasimi gibi gostergeler; finansal performans

agisindan en 1yi 6l¢timdiir.

2.1.1.2.2. Durumsal (en iyi uyum) yaklasim

Durumsalct yaklasima gore, insan kaynaklari yonetimi uzun vadede performans
tizerinde etkili olamamakta, en iyi insan kaynaklar1 yoOnetimi uygulamalari mevcut
olmamakta ve orgiit performansit durumsal degiskenler ile paralel olarak degismektedir
(Bakan vd., 2014). Sirket ozelliklerinin her sirkette farkli olmasindan dolay1 insan
kaynaklart uygulamalarinin en iyi uygulama olmadigini sdylemek gerekir. En iyi
yaklagimin olmadigi s6z konusudur. Bunun nedeni tutarli bir performans sergilemenin

miimkiin olmamasidir (Atayeter, 2019).

Durumsalc1 yaklasima gore, faktorler karsilikli olarak birbirlerini etkilemektedir,
dogrusal bir iligkileri yoktur (Delery ve Doty, 1996). Ruzi¢ (2017)’e gore durumsal
yaklasim; isletme stratejileri ve IK uygulamalart uyumlu olmalidir. Durumsal yaklasim,
isletme stratejisinin sirket performansini attiran ya da azaltan faktor olarak onemli oldugu
belirtmektedir. Bu yaklagim dikey uyuma odaklanmakta ve yatay uyumu gozardi
etmektedir. Ayrica c¢evresel degisimlerin Orgiitiin rekabet stratejileri ile farklilik

gosterebilecegini goz dniine almamasi elestirilmektedir (Armstrong, 2006).

2.1.1.2.3. Konfigiirasyonel yaklasim

Konfigilirasyonel yaklagima gore bir sosyal varlik tek basina anlamli degildir, ancak
biitiiniin i¢inde anlamli hale gelmektedir. Bu yaklagimin temsil ettigi diisiince biitiinseldir

(Meyer vd., 1993).

Konfigiirasyonel yaklasim, uygulamalarin kurum stratejileriyle uyumlu olmasi

lizerinde durmakta ve insan kaynaklari uygulamalarimi ¢ok kapsamamaktadir. Insan
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kaynaklart uygulamalarinin yiliksek performans saglamasi icin rekabet stratejileri ve

gruplarin uyumlastirilmasi gerekmektedir (Armstrong, 2006).

Birka¢ yapidan fazlasini kurmanin ve test etmenin zor olmasi konfigiirasyonel
yaklasimin onemli bir eksikligidir. Ayrica orgiitsel sistemleri gercekteki karmasikliktan

daha az gostermektedir (Colbert, 2004).

2.2. Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetiminin Katkilar

Orgiit kademeleri arasinda biitiinleyici, baglayict1 ve tamamlayict rol oynayan
stratejik insan kaynaklar1 yonetimidir (Camkara, 2007). Orgiit i¢inde iletisimin gelismesine
biiyiik 6nem veren stratejik insan kaynaklari yonetimi hem orgiit i¢inde hem de orgiit
disinda giiclii iletisim agmna sahiptir. Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi planlama
faaliyetini orgiitiin her biriminde siirdiiriir ve ayrintili planlama anlayisina sahip bir yapidir,
siireklilik sunar (Aykag, 1999). Ayrica, Stratejik IKY, IKY faaliyetleri i¢in dnemli bir
etkinlestiricidir. Bu faaliyetler isletmenin dig ¢evresinden maruz kaldigi baskilara stratejik

tepkiler olusturmak ve stratejiler gelistirmek igin uygulanir (Atalay, 2015).

Bretton (2007), stratejik insan kaynaklari yonetimi yaklasimiin biitiinlesmeyi
saglamasi ve bunun da faaliyetlerde goriilmesinin igletmeler i¢in 6nemli faydasi oldugunu
ifade etmektedir. Bretton’in savundugu bu biitiinlesme {i¢ asamadan olusmaktadir Insan
kaynaklar1 stratejilerinin bir araya getirilmesi ilk agamadir. Yoneticiler olusturulan insan
kaynaklar1 uygulamalarin1 kabul etmesi ve aktif olarak katilmasi ikinci asamadir.
Isletmenin eylem planinin calisanlarin diisiinceleri ile biitiinlestirilmesi son asamadir

(Kulualp, 2015).

2.3. Yiiksek Performansh insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar

Yonetimde yiiksek performans i¢in, orgiitler ilk olarak kaliteye yonelmis ve insan
kaynagini gelistirmek ve yonetime katilimini desteklemistir (Ramsay vd., 2000). Yiksek
performansli IK uygulamalarmin (YPIKU) isletmeye etkin, daha motivasyonlu, daha
yeterli, daha baglh ve daha iiretken calisanlar kazandirmasi beklenmektedir (Sun ve Pan,
2011). Geleneksel IK uygulamalariyla devam eden ve yenilik¢i politikalar uygulamayan
orgiitlerin YPIKYU*ndan fayda saglamadiklari goriilmektedir (Y1lmaz, 2012).
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YPIKYU, SIKY’nin hedeflerinin biiyiik kismini olusturmaktadir (Batt, 2002; Zhang
ve Jia, 2010). Buna gore iyi ¢alisanlari ise almak, gerekli bilgi ve beceriyle donatmak,
belirlenen performans hedeflerine gore degerlendirmek ve buna goére odiillendirmeyi

kapsamaktadir. Ayrica YPIKYU genelde ii¢ boyutta tasarlanmaktadir. Bunlar (Batt, 2002):
1. Beceri ihtiyacinin yiiksek olmast

2. Calisanlarin bilgilerini orgiitiin diger ¢alisanlartyla birlikte kullanabilme imkéani

veren dizayn
3. Baglilik ve motive edici olusum
Dhar’a (2015) gére YPIKU uygulamalari, ii¢ sekilde siniflandirilabilir:

1. Calisan akist; secici kadrolama ve en uygun adaylar1 gelistirme icin egitim,
calisanlarinin kariyer yollarimi sekillendirmek icin kariyer planlama ve is giivenligini

saglamay1 icermektedir.

2. Periyodik ve etkili performans degerlendirme, licretlendirme ve diger ilgili haklar

iceren bir degerlendirme ve 6diil sistemidir.

3. Karar alma siirecine caligsan katilimi, etkin yontemlerle is tasarimini iceren giiglii

calisan iligkilerini vurgulamaktadir.

Jiang vd. (2012); yaptig1 analizde, YPIKU’nun ii¢ boyutundan (yetenek, motivasyon
ve katilim firsat1 gelistirici uygulamalar) en genis etkiye sahip olan yetenek gelistirici
uygulamalarin beseri sermayeye etkisinin daha fazla oldugunu gdstermistir. Batt (2002),
insan sermayesinden faydalanabilmek icin yiiksek performanshi insan kaynaklar
uygulamalarm ii¢ boyutta ele almustir. ilk olarak segici yerlestirme programi kapsaminda
yiiksek yetenekli kisilerin ise alinmasi ve takibinde Orgiit i¢i egitimlerin sunulmasi yer
almaktadir. Ayrica, becerilerin gelistirilmesi i¢in siirekli olarak egitim ve gelisimin
desteklenmesi hedeflenmektedir. Ikinci olarak birlikte calisarak isi 9grenmeyi destekleyen
is kapsami tasarimlar1 yer almaktadir. Bu tasarimla gorev odakli takimlarin kurulabilmesi
ve problemlerin ¢6ziilmesinde sorumluluk sahibi takimlar Orgiit icin firsata
doniistiiriilmektedir. Ugiincii boyut kapsaminda ise is giivencesi, yiiksek iicretlendirme,

odiillendirme, performans yonetim sistemleri gibi bilesenler yer almaktadir.

Delenay ve digerleri (1989); yiliksek performansli is uygulamalarini 6lgmek icin

personel segme, performans degerlendirme, tesvikli iicretlendirme, is dizayni, sikayet
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prosediirleri, bilgi paylasimi, tutum o6l¢iimii ve calisan-yonetici katilimi alaninda on
uygulama belirlemistir. Huselid (1995), calismasinda Delenay’in ¢alismasina organizasyon
performansini etkileyen arti ii¢ uygulama eklemistir. Bu uygulamalar; isgéren se¢imi
cabalarinin yogunlugu (se¢me orani), bir yilda ¢alisan basimna ortalama egitim saati ve
promosyon kriteridir (kideme kars1 liyakat). Bu uygulamalar (10+3=13 uygulama), 6nceki
caligmalarda belirlenen yiiksek performansl is uygulamalarinin etki alanini genis Olciide

temsil etmektedir.

Calisanlarin  orgiitsel hedeflere uyumlu davraniglar gostermeleri igin yiiksek
performansli insan kaynaklar1 uygulamalari yaklagimi ¢alisanlart motive etmeye,
yeteneklerini gelistirmeye, yeni firsatlar sunmaya odaklidir. Bu uygulamalar asagidaki

gibidir (Way, 2002):

* Calisanlarin yeteneklerini gelistirmeye yonelik ddemelerin yiiksek olmasi, egitim

ve gelistirme imkanlar1 yapilandirilmis miilakatlar,

* Liyakata gore terfi sistemleri, performans sonuglarinin belirledigi odiiller,
performans  degerlendirme  uygulamalar1  ¢alisanlarin  motivasyonunu  arttiran

uygulamalardir

+ {letisimin diizenli katilim siireclerinin formel olmasi, bilgi paylasimi ve isle ilgili

kararlar alirken 6zerklik saglanmasi ¢alisanlarin firsatlarini arttiran uygulamalardir.

2.3.1. Yiiksek performansh insan kaynaklar: uygulamalar: boyutlar:

Calisan davramiglarinin Orgiit performansina olan etkisi yazinda vurgulanirken
(Delery ve Doty, 1986; Jackson, vd., 1989), Pfeffer (1998) da insan kaynaginin orgiit
performansina olan etkisi lizerinde durmus ve Orgiit performansinin ¢alisanlarin sisteme
baglilig1 ve karar mekanizmasina katilimi olarak degerlendirmistir. Ayrica, orgiitler i¢in
yedi 6nemli uygulamay1 Pfeffer (1998) su sekilde ifade etmistir (i) calisan giivenligi, (i1)
secici ise alim, (iii) kendini yoneten takimlar ve ademi merkeziyetci karar mekanizmasi,
(iv) performansa dayali 6deme planlari, (v) egitimler, (vi) diisiik bariyerler ve (vii) bilgi

paylasimidir.

Lepak, Liao, Chung ve Harden (2006); &nceki c¢alismalarda kullanilan IK
uygulamalarini {i¢ alanda 6zetlemektedir: Bu alanlar; bilgi, beceri ve yetenekler (temin,

secme ve egitim uygulamalar1), motivasyon ve caba (is gilivenligi, performans yonetimi,
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ticretlendirme, tesvik ve 6diil uygulamalar1) ve yarar saglayan (dahil olma, is dizayni ve

takim uygulamalari) katilimlardir (Zhang ve Morris,2014).

Kehoe ve Wright (2013); stratejik IKY alanindaki ¢alismasinda yiiksek performansl

IK uygulamalarini,

* Yetenek gelistirici uygulamalar (formel se¢me testleri, yapisal miilakat, segici

kadrolama, yiiksek 6deme ve egitim firsatlar1 vb.),

* Motivasyon gelistirici uygulamalar (bireysel ve grup bazli performansa gore
odiillendirme, formel performans degerlendirme mekanizmast ve liyakata dayali

promosyon sistemleri vb.) ve

* Firsat gelistirici uygulamalar (formel katilim firsatlari, iletisim, paylasim girisimleri

ve karar almada 6zerklik-vb.) olarak {i¢ grupta siiflamaktadir.

2.3.1.1. Secici isgoren temini ve secimi

Se¢me ve yerlestirme siireci ihtiya¢ duyulan adaylarin arastirilmasi ve pozisyonlara
atanmas1 arasindaki siireci igermektedir (Huselid, 1995). Orgiit ise almak istedigi
calisanlar1 adaylar arasindan secer. En iyi adaylar1 se¢gmeyle ilgili bu faaliyet secici isgoren
temini veya se¢imidir (Brannick vd., 2007). Is icin dogru aday1 segmek insan kaynagini
verimli kullanmanin geregidir (Latham ve Wexley, 1981).Yiiksek performansli insan
kaynaklar1 uygulamalarinin miisteri tatminini etkilemesi nedeniyle (Batt, 2002) ise en

uygun yetenegin secilmesi 6nem tagimaktadir (Collings ve Mellahi, 2009; Pfeffer, 1998).

Orgiitiin rekabetci {istiinliigiinii siirdiirebilmesi i¢gin ihtiya¢ duyulan ¢alisanlarin temin
edilecegi i¢ ve dis adaylardan olusan yetenek havuzlarinin hazirlanmasi onerilmektedir
(Collings ve Mellahi, 2009). Devir hizindaki artisin nedenlerinden biri uygun olmayan
veya yanlis yetenegin secimidir (Batt, 2002). Orgiit icin ihtiya¢ duyulan pozisyona adaym
0zel profiline bakilarak secici ise alim stireci yiiriitiilmektedir (Dominguez-Falcon vd.,
2016). Adaylarin uygunlugu ve se¢imi yapilirken Batt (2002) psikometrik ve davranis
odakli analizlerin yapilabilecegini ifade etmistir. Is analizlerinin, isin tasarimma ve
gerekliligine uygun secici analiz ve testlere karar verilmesi icin kullanilmasi

onerilmektedir (Guion ve Highhouse, 2006).

Orgiitler tarafindan dogru ¢alisan1 secerken zaman ve para harcanmasi segici isgdren

temini slirecinde kacinilmazdir. En iyi ¢alisabilecek, kendini 6grenerek gelistirebilecek, en
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az seviyede denetime ihtiya¢ duyacak kisileri bulmak bu uygulamanin amacidir (Pfeffer,
1995). Orgiitte siirekli 6grenme kiiltiirii bu yetenekli, egitimli isgiicii sayesinde

gerceklesmektedir (Batt, 2002).

Pfeffer (1998)’e gore se¢me yerlestirme siirecinde yiiksek performansin elde

edilebilmesi i¢in sunlar gereklidir:
* Aday havuzunun genis bi¢imde olusturulmasi,
* Kiiltiirel uyum
*Hedeflenen basart i¢in beceri ve davraniglarin not bigimde tanimlanmasi

* [se alim siirecine 6nem verilmesi

2.3.1.2. Giiclendirme

Calisanlar giinliik islerle ilgili karar verme yetkisine sahiptir. Bu orgiitsel yonelimi
ifade eden sey gii¢lendirmedir (Chebat ve Kollias, 2000). Gii¢lendirme ile ¢alisanlar ek

sorumluluklara, ek rollere ve 6zerklige sahip olurlar (Yang, 2012).

Gliclendirmenin ¢ok boyutlu yapisimi arastiran Thomas ve Velthouse (1990) dort
Oonemli faktorii vurgulamistir. Ayrica, 6z-benlik, kontrol odagi, mevcut bilgi diizeyi ve
odiillendirme degiskenleri gili¢lendirmenin belirleyicileri olarak goériilmektedir (Spreitzer,

1995).

Tablo 2. 1. Giiglendirmenin Boyutlari

Isin Anlami Hackamn ve Oldham (1980) modeline
benzer olarak isin amacinin kisi
tarafindan algilanan degeri

Yetkinlik (Ozyeterlilik) Bandura (1997, 1999) ifadesiyle kisinin
151 yapabilmesindeki becerilerine ve
kendine olan inanct

Bireysel Karar Verebilme Is ve kararlardaki otonomi Etki Stratejik
ve yonetsel siireclere olan etki diizeyi
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2.3.1.3. Kapsamh egitimler

Egitim yontemleri; ¢alisanlara egitim programlar1 diizenleyerek bilgilerini arttirmak
ve davranislarinda pozitif gelismelerin  olmasini, verimliliklerinin  arttirilmasin
amaclamaktadir (Sabuncuoglu, 2000). Gelecekteki orgiitsel ihtiyaclar i¢in ilave gorev ve
sorumluluklar almak ve mevcut gorevlerini yerine getirmek igin gerekli becerileri
gelistirmek adina calisanlar egitim ile hazirlanmahdir (Wang vd., 2007). Orgiit daha
yiiksek Odemeleri c¢alisanlarin egitim programlar1 ile basarili olmalart durumunda

Odeyebilmektedir (Batt, 2002).

YPIKU bicimsel olarak yogun bir egitim sistemini gerekli goriir. Calisanlarin teknik
ve sosyal yeteneklerinin bu egitim uygulamasi ile gelistirilmesini hedefler (Dominguez-
Falcon vd., 2016). Calisanlarin kisiler arasi iliski ve davranislar1 gelistirmesi, farkl isler
yapmaya uygun durumda olmasi, daha kapsamli isler yapmasi, diger calisanlarla etkin
calisabilmesi YPIKY U nin gerekliligidir (Bailey vd., 2001). Egitim programlarinin, diisiik
verimlilik olan isletmelerde, isletme hedeflerinin gerceklestirilmesinde ve yliksek
verimlilik saglayan personel i¢cin 6nemli katkilar1 bulunmaktadir (Akin ve Erdost Colak,
2012). Isin gerektirdigi becerilere ve yeteneklere sahip motive edilmis personelin daha

fazla katki saglayacag diistinilmektedir (Pfeffer, 1998).

2.3.1.4. Orgiit ici hareketlilik

Hem orgiit i¢indeki hem de oOrgiitler arasindaki hareketliligin is tatmini ve calisanin

orgiitsel baglilig1 tizerinde 6nemli etkileri bulunmaktadir (Kalleberg ve Mastekaasa, 2001).

Orgiitsel baglilik iizerinde orgiitiin ve orgiitler arasmdaki hareketliligin pozitif yonlii
etkisi bulunmaktadir (Kalleberg ve Mastekaasa, 2001). Sun vd. (2007)’ye gore kariyer
ilerleyisindeki yol haritalari, isin gelecek vaat etmesi, yiikselmek icin firsatlarin varligi,
kidem ve tecriibeye dayali odiillendirme sirket ici hareketliligi Olgerken yiiksek

performansl insan kaynaklar1 uygulamalar1 kapsaminda incelenen durumlardir.

2.3.1.5. Is giivencesi

Calisanlarin tretkenlige katkisinin is gilivencesi saglanarak stirdiriilebilir olmasi

dikkat ¢ekici bir unsurdur. Calisanlarin isini kaybetme korkusu olmadan yalnizca islerine
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odaklanabilecegi iyilestirmelerin yapilmasi yiiksek performans getirecegi diisiiniilen

uygulamalardandir (Batt, 2002).

Pfeffer ve Veiga (1999) ise yiiksek performansli insan kaynaklart uygulamalarinin
gelistirilmesinde is giivencesinin saglanmasi Onemli bir etken oldugu belirtmistir.
Calisanlarin daha esnek ve yenilik¢i olmalari, etkinliklerini gelistirmeleri, isini kaybetme
korkusu olmadan orgiit ile arasinda uzun donemli devam etme diisiincesini is giivencesi

sayesinde olusmaktadir (Beer, 2009).

2.3.1.6. Acik gorev tammmlari

Calisanlarin sorumluluklarinin agik¢a ifade edilebilecegi, isin tasariminda, gorev
tanimlarinin acike¢a belirtilmesi ve giincelliginin siirekli korunmasina dikkat ¢ekilmektedir
(Sun vd., 2007). Gelecekteki ve su andaki maliyetler agisindan yanlis galisanlarin ise

alinmamasi ve gorev tanimlarinin dogruyu gosteriyor olmasi dnemlidir (Buford, 2006).

2.3.1.7. Performans degerlendirme

Huselid (1995) performans degerlendirmenin iicretlendirme ve 6diillendirme
sistemlerinin birbiriyle baglantili olarak tasarlanabilecegini ifade etmistir. Performans
yonetimi gelisim siirecinin bir pargasi, yonetim ile calisan arasindaki planli iletisimi
saglayan bir unsur olabilmektedir (Buford, 2014). Armstrong performans degerlendirme;
isletme hedefleri i¢in birtakim asamalar, isgorenlerin katkilar1 ve onlarin gelisimlerine

destek saglayacak bir siire¢ seklinde ifade etmektedir (Armstrong, 2009).

Geri bildirim; performans diizeyini ylikseltmek ve etkin bir performans
degerlendirme saglamak icin degerlendirmenin sonrasinda verileri bu dogrultuda
kullanmaktir. Geri bildirim dogru zamanda ve sekilde yapildigi taktirde performans
yiikselecek ve calisan davraniglarinda olumlu degisimler olacaktir. Geri bildirim kurallar
cercevesinde yapildiginda orgiite ve ¢alisana katki saglayacaktir (Armstrong, 2006). Ayni
zamanda geri bildirim isgéreni motive edici etkiye sahiptir. Ayrica performans
degerlendirmelerinin etkili bir sekilde uygulanmasini ve orgiitte yoneticinin ¢alisandan
bekledigi ile ¢alisanin mevcut performansmin karsilastirilmas sirasinda iletisimin dogru

kurulabilmesine olanak tanimaktadir (Palmer ve Winters, 1993).
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2.3.1.8. Odiillendirme sistemleri

Odiillendirme sistemi, isgdrenin basarmaya giidiilenmesini saglayan unsurlardan
biridir. Basarma guidiisii, Maslow’un ihtiyaglar hiyerasisinde en iistte yer alan ihtiyaglardan
biridir (Silah, 2001). Basarili olan ve olmayanin tam anlamiyla belirlenmesi igin
performansin degerlendirilmesi ile hak eden 6diillendirilecektir. Performans degerlendirme
sonucu, gercek anlamda, basarili hak eden ¢alisan ayrimi ortaya ¢ikacak ve odiillendirme
yapilabilecektir (Glivel, 2004). Osterman (1994) ve Batt (2002) ise baglilik agisindan
tesvik ve oddiillerin etkili olacagini savunmaktadir. Calisanlar ddiillendirme yoluyla kaliteli
hizmet sunmaya tesvik edilir ve ayrica miisteri sikayetleriyle daha fazla ilgilenmeleri i¢in

motivasyon saglar (Babakus, Yavas, Karatepe ve Avci, 2003).

2.3.1.9. Ise ve kararlara katilma

Calisanlarin katilimi giivene dayali iliskilerin gelistirilmesine yardimci olmakta,
insan sermayesini kullanarak siirdiiriilebilir rekabet avantajini1 ve Orgiitsel amaclara bagl
sekilde calisanlarin devamliligini gliglendirmektedir (Tailby ve Winchester, 2005).
Kararlara katilim ayni zamanda is tatmininin de yiikselmesini etkileyebilmektedir (Wood

ve DeMenezes, 2011).

YPIKYU’n1 benimseyen orgiitlerde calisanlarin dikkate alinmasi temeldir (Iverson
ve Zatzick, 2011). Katilim, basarili YPIKYU i¢in 6n kosullardan biri olarak karar verme
siirecinin Adem-i merkeziyetciligini gerektirmektedir (Pfeffer, 1995). Orgiitlerde, caligan
katilimin1 destekleyen bir yapi1 var oldugunda; calisanlar, hangi islerin yapilmasi
gerektigine vene sekilde yapacaklarma karar verebilirler (Huselid, 1995). YPIKYU
calisanlarin ve yoneticilerin biraraya geldigi problem ¢6zme gruplar gibi ve rgiitiin karar
verebilen, kendini yoOneten takimlara katilimini saglayarak siirekli 6grenme icin firsat
yaratmaktadirlar (Batt, 2002). Donaldson ve Gowler’e gore calisanlarin yoneticilerin
yonlendirmesi ile kararlara katilimi 6rgiit amaclari i¢in girisim ve yaraticilik yeteneklerini
kullanmalarina imkan saglamaktadir. Calisanlarin ¢6ziim ararken en iyi segcenegi bulma
yetenekleri kararlara katilma geregi gibi uygulandiginda miimkiin olmaktadir. Calisanlar
katilim ile yonetime gelmektedir. Bu durum orgiitsel 6zdeslesmenin kuvvetlenmesi,
motivasyonun yiikselmesi, memnuniyetsizliin azalmasi ile sonuglanmaktadir. Sorumluluk

duygusu artmakta ve daha fazla orgiitsel baglilik duyulmaktadir (Balay, 2000).
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2.3.1.10. Kendini yoneten takimlar

Calisan sorumluluk ve kontroliinii artirmanin en 6énemli yontemlerinden biri (Noe,
2008) kendini yoneten takimlar kullanmaktir. Hackman ve Oldham (1980), calisanlarin
kendini yoneten takimlarda daha tatmin ve iiretken olacaklarimi vurgulamiglardir.
Calisanlar arasindaki farkin azalmasi igin ¢alisanlarin sergiledikleri performanslarin
odiillendirilmesi gerekmektedir (Peltokorpi, 2011). Personeller arasindaki iliskileri olumlu
yonde etkileyen bir unsur da takim halinde hareket etmek ve sorunlari takim halinde
ortaklasa ¢ozmektir. Bu durumun olumlu diger bir yami calisanlarin problem ¢6zme
becerilerini gelistirmesidir (Gokgegdz, 2000). Coziim Onerilerinin daha ayrintili, ¢éziime
dair incelemelerin daha ayrintili olmasi ¢alisanlarin farkli uzmanliklara sahip olmalari ile

miimkiin olmaktadir (Robbins, 2005).

Hackman ve Oldham (1980), calisanlarin daha ¢ok tatmin olmasi ve daha iiretken
olmasinin kendini yoneten takimlarda olacagini vurgulamislardir. Ayn1 zamanda grup
calismalar1 Orgiitsel baghlikla pozitif yonde, isten ayrilmayla negatif yonde iligkilidir
(Park, Appelbaum ve Kruse, 2010).
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3. INSAN KAYNAKLARI YONETiMiNDE PERFORMANS
DEGERLENDIRME

3.1. Performans Degerlendirme Kavram Ve Onemi

3.1.1. Performans kavram

Kabul edilebilir sinirlar kapsaminda kisinin yeteneklerine ve Ozelliklerine gore ve
kisi i¢in tanimlanan isi yapabilmesi performans olarak tanimlanir (Erdogan, 1991).
Performans, c¢alisanin amaglari gergeklestirmek icin Onceden belirlenen kistaslari
karsilayacak sekilde gorevini yerine getirmesi ile ortaya ¢ikardigi mal, hizmet veya
diisiincedir (Pugh, 1991). Calisan orgiit amaglarin1 gergeklestirmek icin birtakim gorevler
yerine getirir ve bunlarin sonucunda bir {iriin elde etmesi oOrgiitsel davranis acisindan

performanstir. Bu iiriiniin tiirii mal, hizmet veya diistince olabilir (Basaran, 1991).

Calisanlarin performanslarini yiikseltmek de orgiitiin performansini yiikseltmek gibi

yine yoneticinin sorumlulugundadir (Schermerhorn vd., 1994).

3.1.2. Performans degerlendirme kavram

Uretimin amaci ve en énemli unsuru insandir. Bu nedenle &rgiitler agisindan insan en
onemli girdidir. Orgiitler i¢cin dnemli bir durum amac ve hedefleri gerceklestirirken
calisanlarin orgiite katkisinin, veriminin ne boyutta oldugu ve kendisine verilen

sorumluluklart ne derecede igsellestirdiginin 6l¢iilmesidir (Canman, 1993).

Dressler (2003)’ e gore calisanlarin gegmisteki potansiyelleri ile birlikte simdiki ve
gelecek  donemlerdeki  performanslarinin  belirlenmis  bazi  standartlara  gore
degerlendirilmesi performans degerlendirmedir. Performans degerlendirme, c¢alisanlarin
ithtiyac1 oldugu alanlarda gelistirmeye ve bireylerin gosterdikleri performanslar arasindaki
farkliliklar1 tespit etmeye yonelik, bunu yaparken farkli kriter ve yontemler kullanan bir
insan kaynaklari fonksiyonudur (Uyargil, 2008). Herhangi bir konuda bireysel etkinligi ve
performans derecesini Olgen performans degerlendirme insan kaynaklarinin en onemli
fonksiyonlarindan olup bu fonksiyonlarin yerine getirilmesinde son derece etkindir
(Bingol, 2013). Palmer (1993) performans degerlendirmesini, calisanlarin isle ilgili
performansinin yonetici tarafindan, belirlenen standartlar ve 6lgme ile degerlendirmesi

siireci olarak tanimlamistir. Barutgugil (2002)’e gore performans degerlendirme bir aragtir
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ki, calisanin Orgiitiin basarisi i¢in sagladigi katkiyi, calisanin davranislarini, ahlakini ve
ozelliklerini degerlendirir. Cascio (1992)’e gore performans degerlendirme belirlenen
amaglar ¢ergevesinde sistematik olarak calisanlarin gii¢lii ve zayif yanlarini incelemek ve
yonlendirmektir. Performans degerlendirme, oOrgiitlerin hedeflere ulasip ulasmadiklarini
gosteren bir kontrol ve degerlendirme mekanizmasidir (Ghalayani ve Noble, 1996).
Olgiilemeyen seyin yonetilemeyecegi yonetim anlayisinda sik sik ifade edilmektedir

(Oztiirk, 2008).

Latham vd. (2008) performans degerlendirme dort asamadan olusmaktadir. Is
performansi ilk asamada tanimlanmalidir. Isle ilgili bireysel performansin gozlemlenmesi
ikinci asamadir. Ugiincii asamada geri bildirimler yapilir ve calisanlarin ne yapip
yapamayacag ile ilgili hedefler belirlenir. Son agamada performansin hedefleri karsilama

diizeyine bakilir ve karar verilir.

Performans degerlemenin performans kriterlerini ve orgiit yapisini iyi bilen kisiler
tarafindan yapilmasi rasyonel sonuclara ulasilmasi acisindan Onemlidir. Bu nedenle

degerlemeyi yapacak kisilerin egitilmesi gerekmektedir (Uyargil, 1997).

3.1.3. Performans degerlendirmenin insan kaynaklari yonetimi acisindan énemi

Performans degerlendirmeleri problemlerin ¢o6ziilmesi, hedeflerin belirlenmesi,
odiiller ve yaptirimlar, isten ¢ikarilmalar gibi amaglara hizmet ettiginden organizasyon igin
onemli bir yer tutmaktadir (Holbrook, 2002). Performans degerlendirme akademisyenler
ve yoneticiler tarafindan etkili bir insan kaynaklar1 yonetimi stratejisi unsuru olarak ifade
edilmektedir (Waite ve Stites-Doe, 2000). Insan kaynaklari ydnetiminin esas olarak
hedefledigi basariya gotiirecek calisant ise almak, degerlendirmek, motivasyonlarini
saglamaktir. Liderlerin bircogu basarilarim1 bu sekilde elde etmektedir. Rekabet giicii
verimsiz calisanlarla arttirilamaz (Bingdl, 2003). Calisanin performans degerlendirme ile

ozendirilmesi, motivasyonun ve giiveninin artirilmasi saglanmaktadir (Barutgugil, 2004).

Insan kaynaklar1 yonetiminin biitiin fonksiyonlar1 performans degerlendirme sonucu
elde edilen verileri kullanmaktadir. Performans degerlendirme sistemi ¢iktilarinin terfi ve
atama gibi uygulamalar disinda oOrgiitlerde diger fonksiyonlarca kullanilmasina da
gereksinim duyulmaktadir. Insan kaynaklari yonetiminin diger bir fonksiyonu olan egitim
ve gelistirmenin girdileri performans degerlendirme sonuglaridir. Istenen seviyede

olmayan yetkinlikler, eksiklik olan konular, yeni edinilmesi gereken yetkinlikler i1 yapan
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saha calisan1 dlciilerek anlasilabilir. Ucret ve maas ydnetimi performans degerlendirmede
kullanilan diger insan kaynaklar1 yénetimi islevidir. Ucretin performans degerlendirme
sonuglaria yansitilmasi esas olmalidir. Buna bagh olarak performans artacak ve yiiksek
performans gosteren ile az ¢alisan ayrimi yapilabilecektir. Ayrica yalnizca flicret ile
kalmayip diger odiiller de performans degerlendirme sonucuna gore belirlenebilecektir.
Gorevinde yliksek performans gosterecek personelin segilip ise alinmasi, istihdam edilmesi
acisindan performans degerlendirme Iky fonksiyonlarindan ise alim icin de énemlidir.
Ayn1 zamanda Olgme ve degerlendirmenin nasil yapilmasi gerektigi ise alimlarda
performans degerlendirme ile tespit edilebilir. Performans degerlendirme ve ise alirken
kullanilan dlgme sonuglari arasindaki iliski saptanabilir. IKY nin fonksiyonlarindan olan
isten c¢ikarma, insan kaynaklar1 planlamasi, is analizi gibi IKY’nin fonksiyonlari
uygulamasinda da performans degerlendirme kullanilabilir. IKY ‘nin etkin olmas1 ve drgiit
performansinin artmasi performans degerlendirme sisteminin dogru islemesine baglidir

(Keeping ve Levy, 2000).

3.2. Performans Degerlendirmenin Amaclar:

Genel olarak performans degerlendirme sisteminin iki temel amaci vardir. Birincisi,
verilerden yonetsel karar almak i¢in kullanilacak olanlarin elde edilmesi; ikincisi gorev
olarak caligsanlara tanimlanan iglerin ne derecede yerine getirildigini tespit etmektir

(Uyargil, 2008).

Calisanlart  1yiden kotiye siralamak performans degerlendirmenin  amaci
olmamalidir. Calisanlarin mutlu oldugu canli bir caligma ortami, Orgiitsel amaglar
calisanlarin ne kadar anlasildig1 ve benimsediginin tespit edilmesi, ¢alisanlarin bu amaclari
gerceklestirmesinin saglanmasi ger¢ek amag olmalidir (Senol, 2003). Barutgugil (2002)
performans degerlendirmenin amaclarin1  ¢alisanlarin - motivasyonunun arttirilmast,
verimlerinin arttirilmasi, c¢alisanlardan eksigi olanlarin belirlenmesi, eksiklerin nasil
giderileceginin belirlenmesi, basarili olanlarin 6diillendirilmesi, iicretlendirme, 6diil
standartlarinin  belirlenmesi, performans: yiikseltmek, 1iyilestirme fikirleri meydana
getirmek olarak ifade etmektedir. Bireysel basarinin dogru sekilde Olgiilerek gelistirilmesi
calisanlara geribildirimde bulunulmasi ve buna bagli olarak orgiitsel basarinin arttirilmasi
performans degerlendirmesinin temel amacidir (Uyargil, 1994). Hangi ¢alisanin Grgiitsel

normlara uymadig1 performans degerlendirme sonucunda aciga ¢ikmakta olup ¢alisanin
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uyarilmast ve Onlemler alinmasi, calisganin iyi ve kotii oldugu noktalarin belirtilmesi

dolayisiyla yonetim ve galisan arasindaki iletisim saglanmaktadir (Bing6l, 2003).

3.3. Performans Degerlendirmenin Onemi

Insan kaynag &rgiitler icin teknoloji ve sermaye kadar &nemli bir yere sahiptir. Bu
acidan is performanslarinin degerlendirilmesi c¢alisanlarin  Orgiit igerisinde yerine
getirmeleri gereken rolleri uygulayip uygulamadiklarinin anlagilmasi agisindan zorunludur
(Bing61,2013). Orgiitte adalet bakimindan performans degerleme &nem tasimaktadir.
Vatandashik davranislari, yapilan islerin, gorevlerin karsiligi ¢alisanlar tarafindan alinmak
istenebilmektedir. Calisanlarin ise baglhliklarinin, is tatminlerinin, orgiite olan giliveninin,
motivasyonlarinin azalmasi kendisine kiyasla daha az performans gosteren is
arkadaslarindan daha az 6diil almasinin sonuglar1 olabilmektedir. Bu durumu engellemek
icin Orgiit icindeki ve calisanlar arasindaki adaleti saglamak adina saglikli sekilde
hazirlanmis performans degerlendirme sistemleri gerekmektedir (Sabuncuoglu, 1997).
Odiillendirme sistemi de performans degerlendirme de kullanilan 6nemli bir noktadir ki
maas, prim, ikramiye, egitim destegi 6diillendirme uygulamalar1 ¢alisanin basarisina etki

eden 6nemli faktorlerdendir (Akdogan ve Demirtas, 2009).

Calisanlarin se¢imi, egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi, isten ¢ikarma, diizgiin iicret
sistemi uygulanmasi i¢in performans degerlendirme etkili bir yontemdir (Sabuncuoglu ve
Tokol 2003). Performans degerlendirme ¢alisanlarin dogru yonetilip yonetilmedigi,
calisanlar tarafindan gorevlerin yerine getirilip getirilmedigi ve yeteneklerin ortaya
cikarilmasinda yine dnemli derecede etkilidir (Calik, 2003). Orgiit amagclarma gére, uzman
calisanlarin Orgiit icin daha uygun duruma getirilmesi, diger calisanlarin uzmanlik
alanlarinin tespit edilmesi performans degerlendirme ile saglanmakta olup ¢alisanin

performansini ve kendini gelistirmesine olanak verir (Canman, 1993).

3.4. Performans Degerlendirmenin Hedefleri

Armstrong (2006), performans degerlendirmenin temel esaslarini soyle belirtmistir:
-Calisanlar iy1 sekilde hizmet verebilmeleri i¢in harekete gegirmek ve ddiillendirmek
-Calisanlar1 1yi sonuglara ulagsmalari i¢in motive etmek

-Hatalardan ¢ikarim yaparak gelecekteki siiregleri daha iyi yonetebilmek
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-Calisanlarin potansiyellerini belirleyerek sonuglar1 Orgiitiin basarili olabilecegi

sekilde kullanmak.

-Calisanlar icin sadece maas, prim, terfi gibi olanaklar degil, ceza ve haklarin geri

alinmasi gibi uygulamalar1 da diizenler.

-Geri bildirim, takdir edilme ve {stlerinin calisan hakkinda diistincelerinin ne

oldugunu bilmelerini saglar.

3.5. Performans Degerlendirme Sonuclarinin Kullanim Alanlari

1. Personel Planlama: Terfi ve tayinlerle ilgili belirlemelerde etkili olarak personel
planlama fonksiyonuna katki saglayan Onemli bir unsur performans degerlendirme

sonuglaridir (Kaynak vd., 1998).

2. Ucret-Maas yonetimi: Performans degerlendirme sonuglarmin ¢alisanlarin
icretlerini belirlemesi icin performans ve 06diil arasindaki bagin calisanlar tarafindan

bilinmesi gerekmektedir (Uyargil, 1994).

3. Rotasyon, is genisletme, is zenginlestirme gibi uygulamalar: Bulundugu
pozisyonda basarisiz ve mutsuz olan ¢alisanin bagka pozisyona yonlendirilmesi performans
degerlendirme sonuglarina gore yapilmaktadir. Beklenen performansi gosteremeyen
calisana rotasyon uygulanmasi saglanabilir. Bu sekilde calisanin daha mutlu ve basaril

olmasi saglanabilirken ayni1 gorevdekinin basarisi arttirilabilir (Findikg1, 2012).

4. Kariyer planlama: Calisanlarin katkilarinin arttirilmasi amaciyla kimin nasil
gelistirilecegi performans degerlendirme sonucunda ¢alisanlarla goriisme yaparak hazir ve

niyetli olanlarin gelistirilmesine yardimci olunur (Erdogan, 1991).

Performans degerlendirme sonuglar1 ¢alisanin yonetici ve is arkadaglariyla iletisimi

ve basarilari ile gelecekteki basarilari hakkinda bilgi sunar (Karahasanoglu, 2007).

5. Egitim ihtiyacimin belirlenmesi: Egitim gereksinimi olan c¢alisanlarin
gelistirilerek orgiite katki saglamalar1 i¢in ¢alisanin hangi konularda egitilmesi gerektigi

fikirleri degerlendirme sonuglarina gore belirlenir (Kaynak vd., 1998).

Calisanlarin kendilerini gelistirmesi gereken noktalar hakkinda fikir olusturmak ve

ihtiyaclar konusunda 6zel saptamalar yaparak egitimleri planlamak performans
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degerlendirme ile saglanabilmektedir. Buna gore caligsanlar egitim programlar1 ve

kendilerinin eksiklikleri hakkinda bilgi sahibi olurlar (Kiigiik, 2005).

6. Sozlesme yenileme ve isten ¢ikarma: Performans degerlendirme sonuglar1 ve
daha baska kriterler de isten ¢ikarma ve sozlesme yenileme gibi konularda goz
oniinealinmaktadir. Isten ¢ikarma, sozlesme yenileme kararlarinda da performans
degerlendirme sonuclar1 kullanilmaktadir. Performans degerlendirme siireci sonucunda
beklenen performanst ya da beklenenden daha fazlasimi gosteren calisanlarin Orgiitte
kalmaya devam etmesi; beklenen performansi gosteremeyen ¢alisanlarin devam etmemesi
kararlar1 belirlenmektedir. Istenen performansi gdstermeyen calisan egitim ile orgiit igin
verimli hale getirilerek isten ¢ikarma karar1 verilmemesi dikkat edilmesi gereken husustur

(Findikgi, 2003).

3.6. Performans Degerlendirmenin Avantajlari ve Dezavantajlar

3.6.1. Performans degerlendirmenin avantajlari

Olas disiplin sorunlari, is hakkinda sikayetler, staj ihtiyaglarinin ortaya ¢ikarilmasi
performans degerlendirmenin 6nemli avantajlarindandir (Maitland, 1998). Kaynak vd.,
(2000)’e gore caliganlarla iligkilerin daha pozitif hale getirilmesi, yonetim becerilerinin
gelistirilmesi  performans  degerlendirmenin  yoneticiler yOniinden avantajlarin
olustururken; performanslarmin degerlendirilme bigimleri ve ydneticilerin onlardan ne
beklentisi oldugunun ve orgiit igindeki sorumluluklarinin 6grenilmesi ile performans
degerlendirme sonucunda olumlu geri doniisler almalar1 da ¢alisanlar agisindan
avantajlaridir. Ayrica, Kaynak vd., (2000)’e gore ¢alisanlar igin egitime ayrilmasi gereken
biitcenin saglikli sekilde saptanmasi, insan kaynaklari planlamasimin giivenilir bicimde

yapilmasi ve hizmet/{iriin kalitesinde gelisme ise Orgiit yoniinden avantajlaridir.

3.6.2. Performans degerlendirmenin dezavantajlari

Cigek (1993)’ e gore ¢alisanin motivasyonunun bozulmasi adaletli bir performans
degerlendirmesi yapilmamasi sonucunda ortaya cikmaktadir. Calisanlarin elestirilmeyi
kabullenmemesi durumlarinda degerlendirme iliskiler agisindan zararli olabildiginden

degerlendirenler kotii puan vermek istememekte ve bu durumda sorunlara yol agmaktadir.
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3.7. Performans Degerlendirme Sisteminde Olmasi Gerekenler

Adil, gelistirici, stirekli, motivasyon saglayan, gecerli, kapsamli, ¢alisan katilimina
olanak saglayan bir performans degerlendirme sistemi etkili olabilmektedir (Can vd.,
2001).

3.8. Performans Degerlendirmeyi Etkileyen Faktorler

Bu faktorler sunlardir (Aldemir vd., 2004):
1.1sin Tiirii: Isin tiiriine gdre performans degerlendirme ydntemi belirlenmektedir

2.Yasalar: Ozel sektorde asgari iicretlerin belirlenmesi, toplu sézlesmeler, yillik iicret
artiglar1 yasalardan etkilenen, performans degerlendirmeyi dogrudan etkileyen faktorlerdir.
Kamuda ise kesin bir sekilde yon verilen performans degerlendirme faaliyetleri

bulunmaktadir.

3.Calisanlarin tutum ve tercihleri: Devamsizlik, isten ayrilma, moralin diisiik olmasi,
verimliligin diisiik olmasi1 basarisin1 gérmek isterken firsat verilmeyen kisiler tarafindan

sergilenen tutum ve davraniglardir.

4. Yonetim Bi¢imi: Calisanlarin islerinde basarili olabilmeleri yonetim politikalari ile

yakindan ilgilidir (Timur, 1983).

3.9. Performans Degerlendirme Siireci

Degerlendirmenin kimler i¢in yapilacagi, degerlendirmeyi kimlerin yapacagi, hangi
yontemlerle hangi araliklarla yapilacagi konularinin net bir sekilde belirlenmesi
performans degerlendirme sisteminin uygulanabilmesi i¢in yapilmasi1 gereken oOn
caligmalardir (Sabuncuoglu, 2000). Performans degerlendirme siirecinde bir plan
cercevesinde degerlendirmenin kimlere yapilacagi, degerlendirmeyi kimin yapacagi, ne
zaman yapilacagi, kullanilacak yontemler hazirlik agsamasinda net bir sekilde olusturulur ve

degerlendirme siirecinde su asamalar uygulanir (Budak, 2008):
» Orgiitsel hedeflerin belirlenmesi,
» Is analizi yapilmas1 ve gorev tanimlarmin hazirlanmasi,
* Bireysel hedeflerin belirlenmesi,
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* Performans degerleme kriterlerinin tespiti,
* Performans degerleme yonteminin se¢ilmesi,
* Beklenen performans ile elde edilen sonucun karsilastiriimast,

* Calisanlara geri bildirimde bulunulmasi.

3.9.1. Degerlendirme standartlarinin saptanmasi

Isler kalitatif ve kantitatif olarak performans standartlarmn iki yoniinden olusurlar.
Belirli bir isin yapilabilmesi i¢in gerekli zaman, yapilan hata sayisi, ziyaret edilen miisteri
sayisi kantitatif standartlar1 olusturur. Isin kalitesi, verileri analiz etme hususunda saptanan

olgiitler ise kalitatif standartlar1 olusturur (Uyargil, 1994).

Performans standartlarinin olusturulmas: performans degerlendirme siireci i¢in en
esas gorevlerden biri oldugundan is analizi ile is tamimlar1 oncelikle belirlenir (Baykal,
1994). Belirli isler hususunda sistemli bilgi edinme siireci olan is analizi bir arastirma
tasarisidir (Palmer, 1993). Isin yapilacagi asamalarm kaydi kapsaminda is analizi
yapildiktan sonra is tanimlar1 gelistirilir (Yalgin, 1994). Olgiilebilir, ger¢ekci, kendine 6zgii
olmasi standartlarin basariya ulagabilmesi i¢in kontrol edilmesi gereken 6zelliklerdir (Pell

ve Schuster, 1995).

3.9.2. Degerlendirme kriterlerinin saptanmasi

Baz1 kriterler degerlendirme i¢in ihtiyagtir. Performans degerlendirme kriterler ve
standartlar olusturulmadan yapilamamaktadir. Bunun nedeni ¢alisanlarin basari
durumlarina karar vermek i¢in dnceden belirlenmis kriterlerle calisanlarin kiyaslanmasidir
(Bingdl, 1996). Is analizi, is tanimlari, personel dzellikleri cizelgeleri kriterlerin ortaya

cikarilacagi en 6nemli kaynaklardir (Aldemir vd., 2004).

3.9.3. Degerlendirme yonteminin tespiti

En uygun yontemin her Orgiit ve her yonetici i¢in ihtiyaglara gore belirlendigi
sOylenebilir (Dicle, 1977). Performans degerlendirmede dikkat edilmesi gereken onemli

kosullardan tarafsiz olmak, 06l¢iilii davranmak gerekliligi uygulamanin 6nemli olmas1 ve
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calisanlarin sahip oldugu yetenck ve davranislarimi 6lgmesinden kaynaklanmaktadir
(Sabuncuoglu, 1997).

3.9.4. Degerlendirmecilerin saptanmasi

Calisanlarin yaptig1 isleri bilen, Orgiitii taniyan, Onyargili olmayan, duygusal
davranmayan Onceden saptanmis kriterlere gore tarafsiz, nesnel sekilde degerlendirme
hususlar1 degerlendiricilerin se¢ciminde etkili olan etmenlerdir. Degerlendirmeyi yapacak

kisileri soyle siralayabiliriz (Demir, 2006):
Bagli bulundugu en yakin iist veya amir tarafindan degerlendirilmesi:
» Is arkadaslar1 ve astlar tarafindan degerlendirme yapilmast:
* Calisanlarin kendi kendilerini degerlendirmeleri:
* Bir komite veya grup tarafindan degerlendirme:

* Miisteri degerlendirmesi:

3.9.5. Degerlendirme periyotlarimin tespiti

Performans degerlendirmeleri genellikle belirli araliklarla yapilir. Degerlendirme
zaman alict ve zor bir istir ve ¢ok sik yapmak verimli olmayacagindan belirli araliklarla
yapilir. En uygun kabul goren aralik alt1 aylik, bir yillik uygulamalardir (Sabuncuoglu,
2000). Performans degerlendirme yeni ise baslayan personel i¢in yilda en az iki Kere,
kidemli personel i¢in yilda bir kere ya da iki yilda bir kere yapilmaktadir (Aldemir vd.,
2004).

3.9.6. Yonetici ve calisanlara bilgi verilmesi

Personelin destegini ve performans degerlendirme basarisini arttiracak performans
degerlendirmenin amagclari, yontemleri ve problemler yazili sekilde brosiir, sirkiiler,

notlarla ya da s6zlii sekilde toplantilarla ¢alisanlara agiklanmalidir (Sabuncuoglu, 2000).
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3.10. Performans Degerlendirme Yontemleri

Teknolojik etmenler, terfi planlari, ¢alisanin beklentileri, gevre, 6rgiit yapisi, yonetim
faktorlerine gore degerlendirme yontemleri degisebilir (Yiicel, 1999). Degerlendirmenin
etkinliginin arttirilabilmesi i¢in performans degerlendirme yontemine karar vermeden 6nce

dikkat edilmesi gerekenler (Bakan ve Kelleroglu, 2003):
» Orgiitiin yapisina ve politikalaria uygun ydéntem kullanilmasi

* Yontemin yapisinin, 6l¢tiigii seyin, meydana getirdigi sorunlarin belirlenmesi

3.10.1. Kisilerarasi karsilastirmalara dayah yaklasimlar

Bu yontemle pozisyona uygun personel, terfi edecek personel ve personellerin
basaris1 belirlenmektedir. Basariya gore siniflandirilan ¢alisanlar en uygun pozisyonlara

yerlestirilir veya terfi ettirilir (Bingol, 2014).

3.10.1.1. Alternatif siralama yontemi

Personellerin isimleri bir kagidin soluna yazilir. Baska bir kagida da en basarili
personel en basa, en basarisiz personel en sona yazilir. Geriye kalan personellerin isimleri
en basarili ve basarisiz olarak listenin ortasina yerlestirilmeye devam edilir. Birinci
listedeki personel bitene kadar ikinci listeye yazilir. Tek sayili personel ¢alisan

isletmelerde uygulamak zordur (Bing6l, 2014).

3.10.1.2. Adam adama kiyaslama yontemi

Ozen, dogruluk, hiz ozellikleri ile calisanin diger calisana gore iistiinliigiiniin
belirlendigi adam adama kiyaslama yontemi mutlak siralama ortaya koyar (Bingdl,
1996).Farkli yerlerde iki calisganin goreceli olarak daha fazla ya da daha az basarili

olduklarinin bilinmemesi yontemin en biiyiik sakincasidir (Helvaci, 2002).

3.10.1.3. Zorunlu dagilim yontemi

Yiizdelik sayisal dilimlerle kisiler arasindaki kiyaslamalarin yapildigi, spesifik olarak

performans sonuclarina bakilmayan yontem cok sayida calisganin oldugu orgiitlerde
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uygulanmaktadir. Orgiitiin genel performans degerlendirmesi yiizdelik dilimlerin
agirliklarina bakilarak meydana gelen dagilim incelenerek yapilmaktadir (Giirliz ve

Yaylaci, 2007).

3.10.2. Ortak performans kriter ve standartlarina dayah yaklasim

Calisan kendisi icin belirlenen is tanimimni igeren kendi performansina gore

digerlerinden bagimsiz olarak degerlendirilir.

3.10.2.1. Grafik degerlendirme 6l¢ekleri yontemi

Bir boliimde ¢alisanlarin adlarmin yazili oldugu bir listede tablolanir. Isimlerinin

karsisinda basari durumlar1 yazar ve ¢alisanlar bu sekilde birbiri ile kolay karsilastirilir
(Sabuncuoglu, 2013). Bu yontemin iyiden kotliye veya tam tersi kotiiden iyiye olacak
bicimde derecelendirme Olgek iizerinde isin basaris1 i¢in  Onemli niteliklerin
derecelendirilmesi ile uygulanir (Bingdl, 1996).Yo6ntemin kullanim alaninin genis olma
sebebleri caligsan ile ilgili kararlarin rahat uygulanabilmesi, rakamsal ifade edilebilen

sonuglar ve kolay diizenlenebilmesidir (Tahiroglu, 2003).

3.10.2.2. Kritik olay incelemesi yontemi

Bu yontemde ise ait tutum ve davraniglari calisanin kisisel Ozelliklerine tercih

edilerek degerlendirme yapilmaktadir (Palmer, 1993; Erdogan, 1991).

Calisanin ¢alisma hayatindaki davranislart 6nemli olup huylar1 ve karakteri iizerinde

durulmamaktadir (Canman, 2000).

3.10.2.3. Kontrol (isaretleme) listesi yontemi

Soru listelerinin her is kategorisi i¢in farkli hazirlanmasinin uzun zaman almasi bu
yontemin zorlugudur. Ayrica, sorularin degerlendirmeciler i¢in farkli anlamlar
tastyabilmesi olasiligi da yiiksektir. Olasilik olarak degerlendirmeciler agisindan sorularin
farkli anlamlara gelebilmesi riski yiiksek oldugundan yontemin geri bildirim saglamasi

zordur (Barutgugil, 2002).
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3.10.2.4. Zorunlu tercih yontemi

Bu yontemde tanimsal deyim gruplarinin bulundugu formlar vardir. Her grup igin
degerlendirici tarafindan en iyi veya en kotii segenegi segilir. Degerlendiren, ¢alisanlarin

davraniglarini raporlamak ve uygun olan ifadeleri se¢gmek zorundadir (Dicle, 1982).

Bu yo6ntemin sakincali yani gii¢ ve masrafli sekilde performans degerlendirme formlarinin
hazirlanmasidir (Canman, 2000).

3.10.2.5. Davranissal temellere dayali dereceleme dl¢ekleri (bars)

Grafik degerlendirme ve kritik olay yontemlerinin birlesiminden olusur (DeCenzo ve
Robbins, 1996). Calisanlarla iletisimi kolaylastirmak ig¢in degerlendirmeden Once
beklentilere agiklik getirir (Palmer, 1993).

3.10.3. Bireysel performans standartlarina dayah yaklasimlar

Bireysel standartlar1 olusturan calisanlarin ulastiklar1 hedefler, sonuclar ve ¢iktilara
gore degerlendirilirler.

3.10.3.1. Kompoziyon yontemi

Sozli veya yazili bilgiler ¢alisani 1yi taniyan, bilen kisilerden toplanarak uygulanan
bu yontem bigimsel degerlendirme kadar gegerli bir yontemdir (Oberg, 1972).

3.10.3.2. Dogrudan indeks yontemi

Calisanin verimliligi, devamsizligi, nesnel ve bireysel olmayan odlgiitler cergevesinde
degerlendirme yapilir.

3.10.3.3. Amaglara (hedeflere) gore degerlendirme yontemi

Kisisel ozelliklere bakilmaksizin ¢alisanin amaclar1 gerceklestirme ve basar1 orani
onemlidir (Timur, 1983). Satis ve pazarlamanin 6n planda oldugu isletmelerde daha ¢ok
kullanilmaktadir. Calisanin  performans  derecesi satis rakamlarina  bakilarak

degerlendirilmektedir (Giiriiz ve Yaylaci, 2007). Sayisal ve 6l¢iilebilir hedefler olmalidir.
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3.10.3.4. Calisma standartlar1 yontemi

Calisanlarin performansinin karsilastirilacagi bir standart olusturulur ya da belirli bir
tiretim diizeyi belirlenir (Barutcugil, 2004). Calisanlarin iiretim siireglerinde ve yoneticiler

disinda olmasi durumunda uygulanmaktadir.

3.10.4. Diger performans degerlendirme yontemleri

3.10.4.1. 360 Derece performans degerlendirme yontemi

Calisan hakkinda is arkadaslari, yoneticiler ve i¢ ve dis miisterilerden bilgileri
toplanarak degerlendirilme yapilir (Barutgugil, 2002). Farkli kaynaklardan g¢alisana geri

bildirim verilerek kisisel gelisimi arttirmasi bu yontemin temel amacidir (Aytag, 2003).

3.10.4.2. Degerlendirme merkezleri yontemi

Degerlendirme merkezleri yonteminde odevlerin yonetim yetene8i gerektiren
ozelliklerine gore gelistirilen testler uygulanir. Personel se¢gme ve hizmet i¢i egitimde
kullanilabilen bu yontemde ¢esitli olaylarla ilgili bilgilerin degerlendirmeleri adaydan
istenir (Can vd.,2001).

3.10.4.3. Kendini gelistirme diizeyi

Performans degerlendirmenin c¢aligsanlarin kendilerinin gelistirme istek ve bunun icin
gosterdikleri cabaya gore yapilmasinin nedeni yiiksek performans, gelisim isteginin basari

giidiisiinden kaynaklanmasidir (Findike1, 2003).

3.10.4.4. Ozdegerlendirme yontemi

Ozdegerlendirme yonteminde dikkat edilmesi gereken husus bu siire¢ boyunca
saglanan iletisim ve sonugta calisanlarin davranislarindaki degisiklik iken calisanlarin
kendileri i¢in daha yiiksek degerlendirmeler yapabilmesi de dnemli bir noktadir (Palmer,

1993).
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3.10.4.5. Alan arastirmasi yontemi

Bu yontemde amag, calisani insan kaynaklarindan birinin ve ¢alisanin birimi diginda
birinin degerlendirmesidir (So vd., 2015). Insan kaynaklar1 uzmanlarinin degerlendirme

stirecinde yoneticilere yardimer olmasi nedeniyle giivenilirligi yiiksektir (Sualihu, 2014).

3.10.4.6. Yerinde inceleme ve gozlem yontemi

Insan kaynaklar1 temsilcisi degerlendirilecek olan calisanin yoneticisine ¢alismalart
ile ilgili soru sorma yoluyla bilgi toplar ve sonrasinda calisanin amiri tarafindan

imzalanacak olan bir rapor hazirlar (Bingol, 2014).

3.11. insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalarindan Performans Degerlendirme ve

Orgiitsel Baghlik iliskisi

Kehoe ve Wright (2013); stratejik IK'Y alanindaki ¢alismasinda yiiksek performansli

IK uygulamalarin,

» Formel se¢me testleri, yapisal miilakat, se¢ici kadrolama, yiliksek 6deme ve egitim

firsatlar1 gibi yetenek gelistirici uygulamalar,

* Bireysel ve grup performansina goére Odillendirme, formel performans
degerlendirme liyakata dayali promosyon sistemleri gibi motivasyon gelistirici

uygulamalar ve

* Formel katilim firsatlari, diizenli iletisim ve bilgi paylagim girisimleri gibi firsat

gelistirici uygulamalar olarak ii¢ grupta siniflamaktadir.

Bir arastirmada Jiang, Lepak, Hu ve Baer (2012); calisan ve organizasyon ciktilari
IKY boyutlarindan (yetenek, motivasyon ve katilim firsati gelistirici) farkli sekilde
etkilendigini ifade etmistir. Beseri sermayeye diger iki boyuttan daha fazla etki eden
yetenek gelistirici, buna karsiik ¢alisan motivasyonuna yetenek gelistirici 1K
uygulamalarindan motivasyon ve katilim gelistirici IK uygulamalarmin her biri daha fazla

etki etmektedir.

Motivasyon gelistirici IK uygulamalar1 yiiksek performansli insan kaynaklari
uygulamalarinin {i¢ boyutundan biridir. Bello- Pintado (2015); ¢alisanlarin 6diillendirme ve

performans y6netimi ile motivasyonunu arttiran motivasyon gelistirici IK uygulamalarinin

58



islerini daha fazla g¢abayla yapmalarini sagladigini belirtmistir.  Jiang vd. (2012) ;
motivasyon gelistirici 1K uygulamalarimi iicret sistemleri ve performans yonetimi ile
orgiitiin performansini arttirmak adina calisanlarin motivasyonunu arttiran uygulamalar
olarak ifade etmistir. Durumsal odiillendirme ve performans yonetimi araciligiyla
calisanlarin motivasyonunun yiikseltilerek organizasyon performansini gerceklestirmek
motivasyon gelistirici IK uygulamalarim ifade etmektedir. Calisan i¢ piyasasina ve i¢
kariyer gelisimine verilen dnemi gosteren unsurlardan biri liyakat temelli terfidir. Aym
zamanda i¢ kariyer firsatlari; calisanin verimliligi agisindan motivasyonu ve Orgiite
bagliligr ile ilgilidir (Demirbag v.d., 2014). MacDuffie (1995)’ye gore bilgili ve becerili

calisanlar motive edilmezlerse orgiite istekli bir sekilde ¢aba ve katki saglamazlar.

Calisanin elde tutulmasi ve gelistirilmesi yiliksek performansli insan kaynaklari
uygulamalarinin temelinde vardir. Calismalarda elde edilen bulgular bu iligkiyi
dogrulamaktadir (Becker ve Huselid, 1996, 1998; Huselid vd., 1997; Martin-Alcazar vd.,
2005; Sun vd., 2007; Woodve DeMenezes, 2011). Kooji vd. (2010) yiiksek performansl
insan kaynaklar1 uygulamalar ile ¢alisan bagliliginin arttirilabilecegini ifade etmislerdir ve
iligkilerinin pozitif yonde oldugunu saptamistir. Sistemlerde yiliksek performansli insan
kaynaklar1 uygulamalart mevcutsa orgiitsel baglilik buna bagh olarak artmaktadir (Qiao,
Khilji ve Wang, 2009). Bir calismada Orgiitsel bagliligin yiiksek performansli insan
kaynaklar1 uygulamalar ile arttirilabilecegi yoniinde bulgulara rastlanmistir (Qiao vd.,
2009). Segici yerlestirme, sosyalizasyon, egitim planlar1 ve 6diillendirme gibi uygulamalar
ile insan kaynaklarmin bir¢ok siirecinde var olan orgiitsel baglilik gelistirilebilmektedir.
Morris vd. (1993) is giivencesi ile ¢alisanin orgiitte uzun siire devamliliginin saglanacagini
ve baghiliginin arttirilacagimi belirtmigstir. Datta, Guthrie ve Wright (2005) ise ¢alisan
becerilerinin, ¢alisanin ise olan baghliginin, isteki veriminin yliksek performansh insan
kaynaklari uygulamalar1 ile arttirilabilecegini belirtmisglerdir. Chang ve Chen (2011),
duygusal bagllik ve beseri sermayenin YPIKU ile ¢alisanlarin is performansi arasindaki
iliskiye aracilik yaptigint vurgulamiglardir. Calisanlarin orgiitsel bagliliklarmin 6zellikle
duygusal baghliklarinin artmasinda performans degerlendirmenin yapilis bigimini

bilmeleri ve kriterler hakkinda bilgi sahibi olmalarinin etkisi vardir (Akbiyik, 2012).

Performans uyumu, psikolojik uyum, egitim ve degisim kapasitesi oOrgiitlerin
siirdiiriilebilir rekabet {istiinliigii gelistirdikleri unsurlardir. Orgiitler bunu YPIKYU’ni
kullanarak devam ettirmektedirler. Calisanlarin orgiitiin degerleri ve hedefleri ile duygusal

bag kuruldugunda psikolojik uyum; 6rgiit yapisi, sistemleri, ¢alisanlari, kiiltiirii ile hedef ve
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stratejileri Ortlistiiglinde performans uyumu; performans ve psikolojik uyum beraber devam

ettiginde egitim ve degisim kapasitesi ger¢eklesmektedir (Beer, 2009).

Calisanlarin orgiitte uzun vadeli kalmast YPIKYU’nin esas beklentisidir. Bunu
gerceklestirmek i¢in YPIKYU biitiinciil yapisiyla calisanlarin isten ayrilmalar1 ve
memnuniyetlerini arttirmak igin calismaktadir. Istege bagli, istege bagli olmayan,
fonksiyonel olan ve olmayan, Onlenebilir ve Onlenemeyen gibi siniflandirmalar isglici
devri degerlendirilirken kullanilmaktadir (Tiiziiner, 2011). Orgiitsel bagliligin insan
kaynaklar1 uygulamalari tarafindan arttirilacagi orgiitsel yazinda ifade edilmistir (lles,
Mabey ve Robertson, 1990). Calisanlarin orgiitte siirekliligi ve gelistirilmesi igin egitim,
secgici yerlestirme, promosyonlar ve performans degerlendirme gibi insan kaynaklari
uygulamalarmin etkili oldugu tespit edilmistir (Bozionelos, 2007). Ucret artisi, terfiler,
gicli ve zayif yonleri belirleme, egitim ihtiyaglarmin belirlenmesi, isten ¢ikarmalar,
yatirrm  kararlari,  iyilestirmelerperformans  degerlendirme  sonuglarma = gore
belirlenmektedir (Palmer ve Winters, 1993). Calisanin ¢aligmak i¢in bir 6rgiitii tercih etme,
orgiitte kalmay1 siirdiirmesi, motivasyonunun yiiksek olmasi aldigi ticret ile iligkilidir
(Mihlau ve Lindenberg, 2003). Calisanin orgiite daha fazla baglilik sergilemesinin

nedenlerinden biri kendisine egitim firsatlar1 saglandiginda orgiit i¢in 6nemli oldugunu

diistinmesi, becerilerini arttirmak i¢in daha fazla ¢alistigini1 hissetmesidir (Chang, 1999).

Geribildirim, ¢alisanlarin performans sonuglari hususunda bilgi veren ve ise baglilig
etkileyen faktorlerden biri olarak tanimlanmaktadir (Bingdl, 2006). Hackman ve Lawler
(1971), geribildirimin motive edici unsurlardan olduguna dikkat cekmektedirler. Is tatmini
ve motivasyonun diisme nedenlerinden birinin c¢alisanlarin isleri 6zerklik, onem ve
cesitlilik icerse bile geri bildirim alamamalar1 oldugunu belirtmektedir. Wanous, ise
bagliligin i¢sel motivasyona bagli olarak artmasinin geribildirimin sonucu oldugunu ifade
etmektedir. Brief ve Aldag (1975) ve Saal (1978) da geribildirimin ise baglilig1 etkileyen
faktorler arasinda en yliksek boyuta sahip oldugunu belirtmektedir. Chen (2001) ise
calisanlarin performans ve ise bagliliklarimin artmasinin geribildirim uygulamasina baglh

oldugunu savunmaktadir.

Calisanlarin orgiitsel baghiliklarinin sahiplik duygularma bagli olarak artmasinin,
performans degerlendirme ile dOdiillendirmenin, egitimlerin uygulandigi calisma
ortamlarinda gerceklestigi sdylenebilir (Wright vd., 1994). Orgiitsel baglilik diizeylerinin

yiiksek olmasi ¢alisan performansinin yliksek olmasiyla alakalidir. Calisanlarin istek ve
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beklentilerine olumlu karsilik vermeleri ¢alisanlarin sadakatlerini kazanabilmek acgisindan
orgiitler i¢in 6dnemlidir. Maddi unsurlar olarak iicret ve tesvik, maddi olmayan unsurlar
olarak terfi ve egitim olanaklar1 ¢alisanlarin istek ve ihtiyaglarini olusturmaktadir.
Calisanlarin etkin ve verimli olarak caligmalar1 bu istek ve gereksinimlerin karsilanmasi

sonucunda artacaktir (Saldamli, 2009).

Orgiitlerin insan kaynaklarmnin rakiplerine nazaran degerli olmasi, rakiplerine gore
daha yetenekli insan kaynagina sahip olmasindan kaynaklanmaktadir. Literatiirde bu konu
ile ilgili baz1 calismalar yapilmistir. Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalar1 (performans
degerlendirme, egitim ve gelistirme, licret vb.) degisen yonetim teknikleri ve artan kiiresel
rekabet ortaminda Orgiitiin temel unsurudur. Calisanin orgiit amaglar1 ugruna gosterdigi
niceliksel ve niteliksel ¢iktilarinin toplami bireysel performans kavramidir “Bireyin orglite
olan psikolojik yaklagim1” ise orgiitsel baglilig1 ifade etmektedir “Performans degerleme”
calisanlar i¢in geleceklerini planlamak, ihtiyaglarin1 yoneticilerle tartismak ve gecmis
performanslarint degerlendirmek agisindan bir programdir (Murphy ve Cleveland,
1995).Etkin bir performans degerlendirme sisteminin ¢alisanlarda baglilik yaratmak igin
etkili olduguna dikkat ¢ekilmektedir (Nawaz ve Pangil, 2016). Stumpf vd. (2010)
tarafindan ¢alisanlarin kariyer basarisinin ge¢mis donemdeki sonuglarin ortaya ¢ikardigi
tatmin  diizeyinden  etkilendigi  ifade edilmistir. Wendt (2014), kisilerin
verimliligininyiikseltilmesi ve siirekli gelisimlerinin desteklenmesinin iyi tasarlanmig
performans yonetimi ile gergeklestirilebilecegini ifade etmistir. Yine, Stumpf, Doh ve
Tymon (2010) hedef belirlemek, standartlar1 saglamak, farkindalik yaratmak ve zamaninda
geri bildirim boyutlariyla inceledikleri performans yonetimini kisilerin gelisimi ve
performans yoOnetimi arasinda iligskinin olabilecegini belirtmislerdir. Kariyer basarisi, ve
uzun vade calisanlarin devamlilifi sonu¢ odakli performans degerlendirmeden pozitif

yonde etkilenmektedir (Heijden, Lange, Demerouti ve Heijden, 2009).

Qiao vd., (2008), IKY uygulamalarinin toplam 610 BT ¢alisani ile drgiitsel baglilik
tizerine etkisini arastirmistir. BT calisanlariin orgiitsel baghiliklariin bilgi paylasimu,
egitim ve gelistirme, ise alim ve se¢me, iicret yonetiminden olumlu yonde etkilendigi
hiyerarsik regresyon analizi ile kismen desteklenmistir. Deniz (2006), 6zel hastanelerde
saglik personeli iizerine yaptign IKYU’nun Orgiitsel Bagliliga Etkisi” adli ¢aligmasinda
IKY uygulamalar ile orgiitsel bagliliklar: arasinda anlamli bir iliski bulmustur. Ancak
IKY uygulamalarinin her biri tek basma analiz edildiginde “performans degerleme” ile

orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligki oldugu buna karsin “iicret yonetimi” ile orgiitsel
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baghlik arasinda diisiik bir iligkinin oldugu, “egitim ve gelistirme” ile Orgiitsel baglilik

=9

arasinda ise, bir iliskinin olmadig1” saptanamamaistir

Performans degerlendirme sonuglarinin geribildirim ile ¢alisana bildirilmesi egitim,
odiillendirme, {icret, kademe degisikligi gibi kararlarin alinmasinda calisan ve aym
zamanda isveren agisindan en Onemli Ol¢lim aracidir. Yesil (2016), banka galisanlar
lizerinde yaptig1 calismada Orgiitsel baglilik ve bireysel performansin insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarindan ne kadar etkilendigini arastirmis, c¢alisanin memnuniyeti ve
devam bagliliginin ¢alisan performansinin adil bir sekilde Slgiildiikten sonra geribildirimde

bulunulmasi sonucu artti1 sonucuna varmstir.

Ayni ¢alismada performans degerlendirme duygusal baglilig1 pozitif anlamda etkiler
hipotezi regresyon analizi sonucunda, yine performans degerleme devam bagliligini pozitif
anlamda etkiler, performans degerleme normatif bagliligi pozitif anlamda etkilemektedir
sonuclar1 regresyon analizleri ile dogrulanmistir. Diger yandan duygusal ve devam
bagliliklarinin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan performans degerlendirmeden

pozitif yonde etkilendigi sonucuna varilmistir.

Pasaooglu (2015), orgiitsel baglihigin IKY tekniklerinden etkilenme diizeyini
Eskisehir’de 304 banka c¢alisani iizerinde Olgmiistiir. Egitim ve gelistirmenin Orgiitsel
baglilik tizerinde etkisinin olmadigi; ancak performans degerlendirmenin orgiitsel baglilik

tizerinde etkisi oldugu sonucuna varmustir.

Hipotez 1: Insan kaynaklari uygulamalarindan performans degerlendirmenin orgiitsel

baglilik tizerinde anlamli bir etkisi vardir.
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4. PSIKOLOJIK DAYANIKLILIK

4.1. PSIKOLOJIiK DAYANIKLILIK KAVRAMI

Bireylerin  stresli durumlar ve giigliikler karsisinda normlarin iizerinde
davranabilmesi, bu durumlarla basa ¢ikmasi icin yetenek ve karakter Ozelliklerinin
birlesimi psikolojik dayanikliligi ifade etmektedir (Rutter, 1993). Gentry ve Kobasa
(1984), psikolojik dayanikliligi, dogustan gelen bir kisilik 6zelligi oldugu fikrini
benimsemislerdir (Terzi, 2005). Ancak psikolojik dayanikliligin dogustan geldigi fikrine
karst olan arastirmacilar da bulunmaktadir. Psikolojik dayaniklilik, gelistirilebilen ve
Ogrenilebilen bir siire¢ olmakla birlikte bireyin karsilasilan zorluklarin iistesinden gelme
becerisini, uyum saglayabilme siirecini ve bireysel, ailevi veya orgiitsel ozelliklerini

birlestiren karmasik bir kavramdir (McAllister ve Lowe, 2011).

Psikolojik dayaniklilik kavrami ilk olarak Kobasa (1979) tarafindan kisilerin stresli
kosullar karsisinda sagligin1 koruyabilmeleri ve strese yol acan olaylara direnme seklinde
kisilik Ozelligi olarak ifade edilmistir (Giirgan, 2006). Bir c¢alismada psikolojik
dayaniklilig1 stresle karsilastiginda bununla basa ¢ikmayr basaran kisilik tarzi olarak
tanimlamistir (Sezgin, 2009). Basim ve Cetin (2011) ise “olumlu sonuglara katki
saglayabilen koruyucu faktorlerin, siireglerin ve mekanizmalarin” psikolojik dayaniklilik
olarak goriilebilecegini ifade etmislerdir. Oz ve Bahadir-Yilmaz (2009) tarafindan ise,
olumsuz sartlara ragmen kisinin zorluklarin iistesinden gelerek uyum saglayabilme becerisi
olarak ele alinmistir. Psikolojik dayaniklilik, “koruyan dyle bir mekanizma ve 6zelliktir ki
bireyin zor sartlara uyum saglamasma yardim eder” seklinde tanimlanmistir (Benard,

1991).
Yukaridaki tanimlardan yola ¢ikarak psikolojik dayaniklilik su sekilde agiklanabilir;

*Bireylerin zor kosullar ve stresle basa c¢ikma becerileri arasindaki denge

dayanikliliktir
*Olaylar karsisinda degisiklik gostermesi dinamik olmasi dayanikliligin 6zelligidir.

*Baz1 faktorler psikolojik dayanikliliga katkida bulunur ve psikolojik dayanikliligin

etkilerini azaltir ya da arttirir.

*Onemli bir 6zelli§i gegis durumlarinda ve hayata dair bazi donemlerde rol

oynamasidir.
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Psikolojik Dayaniklilik kurami, kigisel ve koruyucu ozelliklerin ¢evresel zorluklara
tepki olarak aktive edildigini savunmaktadir (Smith-Osborne, 2007). Mancini ve Bonanno
(2006)’ya gore psikolojik dayaniklilik kavrami, potansiyel travmatik veya yasami tehdit
eden olumsuz durumlar gibi oldukga stresli bir olaydan sonra bir sonuca ulagsma
durumudur. Psikolojik dayaniklilik diizeyi yiiksek olan insanlar, stresli durumlardan sonra
fizyolojik, psikolojik ve sosyal anlamda dengeyi yeniden kazanma giicii gosterirler. Esit
derecede onemli olan diger faktor ise siirdiiriilebilirlik (sustainability) veya zorluklar
karsisinda ilerlemeye devam etme yetenegidir (Zautra vd., 2010). Cetin vd. (2015)
aragtirmasinda, kisilik durumlarimin ruhsal saglamlhiligi 6lgme derecesine bakmustir.
Sonuglara gore norotiklik diizeyleri diisiik fakat 6zyeterlilik, uyumluluk ve gelisime agiklik
seviyeleri yiiksek cikan bireylerin psikolojik saglamliliklar1 yiiksektir. Ayrica ruhsal
saglamlik sosyal kaynaklar, kendilik algis1i ve sosyal yeterlilik alt boyutlar1 tarafindan
aciklandigi, kisiligin de disa doniikliikk, 6z disiplin boyutlar1 tarafindan agiklandigi

goriilmektedir,

Psikolojik dayanikliliklar1 yiiksek olan calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 ytliksek ve
orgiitten ayrilma egilimleri diisiik olur (Sezgin, 2012). Calisanin stres esiginin yiliksek
olmasimin nedenlerinden biri de psikolojik dayaniklilik diizeyinin yiiksek olmasidir ve bu
durum c¢aliganin krizi basarili yonetmesini saglar (Sezgin Nartgiin ve Mor, 2015).
Psikolojik dayanikliligin siirdiiriilmesi i¢in birey, destek ve gii¢ i¢in ig¢sel kaynaklara
(6rnegin, giiven, kararlilik ve tutarlilik) ve dis kaynaklara (6rnegin, aile, arkadasliklar, dini

inang, saglik hizmeti sunuculari) ihtiyag¢ duyar (Smith, 2005).

Masten, Cutuli, Herbers ve Reed (2009) psikolojik dayaniklilik siirecini inceleyerek
bu faktoriin gelistirilmesinde Orgiite uygun hale getirilmesinde ii¢ yontem sunmustur. Bu

yontemler sunlardir:

» Kaynak odakl stratejiler: Mevcut kaynaklari arttirilmasina yoneliktir. Bu kaynaklar
insan kaynagi (egitim, deneyim, bilgi, beceri, yetenek), sosyal kaynaklar (iliskiler, aglar)
ve pozitif psikolojik kaynaklardir.

* Risk odakl stratejiler: Arzu edilmeyen ¢iktilarin engellenebilmesi i¢in 6nerilen risk
faktorlerini icermektedir. Risklerden ka¢inmaktan daha ¢ok yonetilmesine odaklanan bu
faktor mevcut durumla uyumu yakalayarak gelisim siirecinin devam edebilmesini konu

almaktadir.
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* Siire¢ odakl strateji: Riskleri yonetirken sistemle uyumlu kaynaklarin belirlenmesi,
secilmesi, gelistirilmesi, islevsellestirilmesi ve devaminin saglanmasini kapsamaktadir.
Olumsuz siireclerin iistesinden gelebilmek i¢in yalnizca risklerin yonetilmesi degildir,
yoneticilerin ve calisanlarin kisilik o6zellikleri de bu siirecin islevselligini etkileyen

unsurlardir.

Tim bu stratejilerin hedefi calisanlarin psikolojik dayanikliligini gelistirmek ve

yasanan olumsuzluklar karsisinda daha giiglii kalabilmeyi saglamaktir.

4.1.1. Psikolojik dayamiklihg etkileyen faktorler

Risk faktorii grubu olumsuz durumlarin varhigini arttiran kisisel ve ¢evresel
degerlerden olusurken, koruyucu faktorler ise bunlar1 firsata cevirebilme ve stresle basa

¢ikabilme becerisinden olugmaktadir (Cam ve Biiyiikbayram, 2017).

4.1.1.1. Risk faktorleri

Bedensel olarak yetersiz, toplumdan yoksun, iletisim becerisinden yoksun olmay1
risk halinde kisiyi etkileyen faktorler olarak belirtebiliriz (Basim ve Cetin, 2011).
Psikolojik dayanikliliktan s6z edilebilmesi i¢in bireyin risk faktorleri ile karsilasmasi ve bu
olumsuzluk karsisinda irade gosterebilmis olmasi gerekir (Erdogan, 2014). Risk faktorleri,
var olan bir sorunun siirekliligine neden olan veya istenmeyen durumlarin olusma
ihtimalini arttiran etkiler olarak tanimlanmigtir (Kirby ve Fraser, 1997). Yapilan
calismalara gore risk faktorleri ve bu faktorlerin etkilerini diisiirecek veya tamamen yok
edecek faktorlerin de var olmasi psikolojik dayanikliligin gelismesi i¢in gereklidir (Pena,

2016).

Psikolojik dayanikliligin gelisiminde bir 6n kosul olan risk faktorleri bireysel, ailesel

ve cevresel olarak ii¢ sekilde incelenebilmektedir (Oz ve Bahadir Yilmaz, 2009).

Bireysel risk faktorlerinden biri olan olumsuz basa ¢ikma yontemleri, ¢ogunlukla
psikolojik dayaniklilig1 ve yasam kalitesini uzun vadede olumsuz etkiledigi bilinmektedir
(Haase, 2004). Bireysel risk faktorleri, zeka seviyesinin diisiik olmasi, yiiksek kaygi
diizeyi, kronik hastaliklar, kendini ifade etme becerisinin diisiik olmasi, yetersiz 6z giiven,
etkili bag etme becerilerinin olmamasi, saldirgan ve 6fkeli bir karaktere sahip olma gibi

stralanabilir (Tiimli ve Recepoglu, 2013). Ailesel risk faktorleri ise bosanma, aile iginde
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yasanan siddet olaylari, aile bireylerinden birinin kaybi, erken yasta anne olma gibi
faktorler sayilabilir (Werner ve Smith, 1982). Ekonomik yetersizlikler, bireye sunulan
hizmetlerin yeterli olmamasi, gog, is imkanlarmin yeterli olmamasi, toplumsal olumlu rol
modellerinin eksikligi ise toplumsal risk faktorleri arasinda yer almaktadir (Timli ve

Recepoglu, 2013).

4.1.1.2. Koruyucu faktorler

Psikolojik dayaniklilig1 arttiran, stresi azaltan, risk durumlarini azaltan veya ortadan
kaldiran, kisinin uyumunu gelistiren faktorler risk faktorlerinin karsiti olan koruyucu
faktorlerdir (Greenberg, 2006). Koruyucu faktorler, risk faktorlerine benzer sekilde
bireysel, ailesel ve ¢evresel olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bireysel faktorler; cinsiyet, yas,
tyimserlik, umut, saglik, ailesel koruyucu faktorler ise aile tiyeleri ile olumlu iligkilerdir.
Toplumsal kaynaklar, akran destegi, sosyal ¢evreden kisilerle olumlu iligkiler ise ¢evresel

koruyucu faktorlerdendir (Masten 1994; Colak Sar1 2018).

Koruyucu faktorler, risk faktorlerinin olusturdugu ya da olusturacagi olumsuzluklari
azaltmada etkili olmaktadir. Yapilan arastirmalarda bireyi olumsuz etkilerden uzaklastiran
etkinin onun sadece psikolojik olarak dayanikli olmasindan kaynaklanmadigini
gostermistir. Bunun koruyucu faktérlerle miimkiin oldugu goriilmiistiir. Bu faktorler, risk

faktorlerinin etkisini azaltic etkiler igermektedir (Oktan, Odaci ve Celik, 2011).

4.1.1.3. Olumlu sonu¢

Olumlu sonug, kisinin yasiyla orantili olarak gelisimin tamamlanmasi agisindan

uyumlu olmasidir (Masten ve Reed, 2002).
Onemli olumlu sonug degiskenleri sunlardir (Masten ve Reed, 2002):

e Suc egilimli davranislardan uzak durma,
e Gelisimsel gorevlerin yerine getirilmesi,
e Pozitif sosyal iliskiler

e Akademik yonden basari,

e Psikolojik yonden saglik,

e Duygusal anlamdaki sorunlarin az olmasi

e Mutlu olma,
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e Kaurallara uyma

e Psikolojik ve sosyal etkilerin uyumu

e Yasmna gore spor yapma,

e Dersten bagka etkinliklerde bulunma,

e Psikopatolojinin olmamasi

e Okula devam etme,

e Sosyal yardim etkinliklerinde bulunma,
o Kendini kabul

e Yakin arkadaslik iliskileri kurma

4.1.2. Psikolojik dayamiklilik boyutlari

Maddi (1988) psikolojik dayanikliligin baglilik, kontrol ve meydan okumanin
birlesiminden olustugunu ifade etmektedir. Psikolojik dayaniklilik boyutlar1 bireylerin
cevreleriyle iletisimleri hakkinda diislincelerini yapilandirmasini ve zoru bagarmasini

saglayan motivasyonu olusturur.

Kendini Adama Boyutu: Birey ne ile karsilasirsa karsilassin o deneyime kendini
katma egilimindedir (Kobasa vd., 1982; Hull, Ronald, Treuren ve Virnelli, 1987). Kamya
(2000)’ya gore baglanma, kisi kendini bir meslege, hayata veya hedefe baglanarak giiclii
bir sekilde kendini verir. Gorevini tam anlamiyla yerine getiren, ¢evresiyle iliskileri aktif
olan, sorunlarla yiizlesebilen kisiler kendini adayan kisilerdir (Just, 1999). Bireylerin
yasam dongiisiinde isteklerini siirdiirmeleri ve yasamlarim1 devam ettirirken kendilerini

anlayabilmeleri psikolojik dayanikliligin kendini adama boyutudur (Terzi, 2008).

Meydan Okuma Boyutu: Birey olumsuz olaylarla karsilastiginda bunlar1 tehdit olarak
algilamamas1 meydan okumay1 anlatmaktadir. Yasamlarinda zor durumlarla karsilastiginda
bireyin yanlislarini kabul etmeleri meydan okuma boyutudur (Sarikaya, 2015). Terzi
(2005) meydan okumayi, degisim gelisim i¢in firsattir, yenilikten hoslanmak kendine
giivenmeyi igerir seklinde ifade etmis ve miicadeleci kisilik boyutunu meydan okuma
seklinde incelemistir. Meydan okuma, kisinin, hatalar1 bireysel degil gercekten hata olarak

gormeleridir (Kilig, 2014).

Kontrol Boyutu: Bu boyutta, kisi zorluklar karsisinda giigsiiz davranmak yerine

cabalamak ve bulundugu durumun seyrini degistirmeye inang gostermektedir (Maddi,
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Kobasa, Persico, Harvey ve Bleecker, 2002; Lambert vd., 2003). Cevresindeki olaylar
tizerinde etkili olabilmek i¢in miicadele etmeyi gii¢siizlige ve pasif kalmaya tercih etmek
kontrolii ifade etmektedir (Maddi, 2002). Kontrol etme bileseni ve bireylerin saglik
problemleri arasindaki iligkiyi arastiran psikolojik dayanikliligin kontrol boyutuyla ilgili
bir ¢alismada asagidaki etkilesimlerin olabilecegi ifade edilmistir (Wallston, 1989):

-Bireylerin karsilasmis olabilecekleri stresli durumlarda stresin etkisinin daha yiiksek
olmast ve bireylerin saglik durumunu etkilemesinin nedeni yasamlarinda veya

kariyerlerinde kontrol gii¢lerini kaybetmeleridir

-Bireylerin kontrol edebilme 6zellikleri 6yle bir mekanizmadir ki karsilastiklar: stres

ile stresin olumsuz etkileri arasinda koruyucu rol oynar.

Friborg ve arkadaslarina gore (2005) psikolojik dayaniklilik alti boyuttan meydana
gelmektedir. Kendilik algisi, gelecek algisi, yapisal stil, sosyal yeterlilik, aile uyumu ve

sosyal kaynaklardir.

Kendilik Algist: Kisinin kendinin farkinda olmasi, kim olduguna iliskin distinceleri
(Cetin ve Basim, 2011), ozgiiveni, ozyeterlilgi, kendini sevmesi, gelecegi ile ilgili

umutlarini ifade etmektedir (Bitmis vd., 2013).

Gelecek Algisi: Bireyin gelecegine yonelik olumlu veya olumsuz yonden bakis

acisidir (Cetin ve Basim, 2011).

Yapisal Stil: Kisinin gii¢lii yanlari, kendine giliveni ve 6z disiplinidir (Cetin ve

Basim, 2011).

Sosyal Yeterlilik: Kisinin sosyal yonden destek goriip gormemesine iliskin faktordiir

(Cetin ve Basim, 2011).

Aile Uyumu: Kisinin en yakinlariyla uyumu aile uyumunu gostermektedir (Cetin ve
Basim, 2011). Aileden goriilen destek ve aile ile iyi iletisim halinde olma durumudur

(Bitmis vd., 2013).

Sosyal Kaynaklar: Sosyal kaynaklar kisinin sosyal iliskileridir (Cetin ve Basim,
2011). Yakin ¢evreden akraba, arkadas gibi kisilerin gosterdigi destegi belirtmektedir
(Bitmis vd., 2013).
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4.1.3. Psikolojik dayamikhilik diizeyinin 6rgiit icin 6nemi

Basim psikolojik dayaniklilik ve performans arasinda is diinyas: adina 6nemli olan
iliski kurmustur. Psikolojik dayaniklilik diizeyi diistik olan kisiler psikolojik dayaniklilik
diizeyi yiiksek olan kisilere gore daha diisiik performans gdstermektedirler. Is diinyasinda
degisime ayak uyduran, engellere ve zorluklara karsi miicadele edebilen, yaratict kisiler
psikolojik dayaniklilik diizeyi yiiksek kisilerdir (Cetin ve Basim, 2012). Bu konuda yapilan
bir arastirma bu goriisii desteklemektedir. 572 kisi {izerinde yapilan g¢alisma psikolojik
dayaniklilik ve is performansi arasindaki iligki olumlu ve anlamlidir bulgularin1 ortaya
koymaktadir. Ayrica bu aragtirmada psikolojik dayaniklilik is tatmini iligkisi anlamli ve
pozitiftir sonucuna ulagilmistir (Erkus ve Findikli, 2013).

Ankara’da kamu kurumlarinda gdrev yapan 430 calisan iizerinde yapilan psikolojik
dayaniklilik diizeyi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi arastiran ¢alismada psikolojik
dayanikliligin  isten ayrilma niyetini ters yonde etkiledigi sonucuna varilmistir.
Arastirmacilar bu durumu, calisanin psikolojik dayaniklilik diizeyi yiiksek oldugunda is
tatmini ve orgiitsel bagliliginin da yiiksek olacagi bu nedenle isten ayrilma niyetinin diisiik

olacagini belirtmislerdir (Turgut, Bitmis, S6kmen, 2013).

Orgiitsel baghlik satis pozisyonundaki ¢alisanlar icin zor gerceklesen bir durumdur.
Finans alanindan 170 satis uzmaninin psikolojik dayaniklilik ve orgiitsel baglilik diizeyleri
arastiritlmigtir. Calisanlarin  yas, cinsiyet, medeni durum, egitim ve deneyimlerinin
psikolojik dayanikliliklar1 ile iligskili olmadigi anlasilmistir. Arastirmacilar deneklerin
psikolojik dayaniklilik algilarinin birbirine benzedigini ifade etmiglerdir. Bu aragtirma
psikolojik dayaniklilik ve orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski bulmus psikolojik
dayanikliliklarinin kisilerin zor durumlar karsisinda devam etmesine ve isten kaynaklanan

psikolojik baskilara dayanma giiciine neden oldugunu belirtmislerdir (Garg, 2014).

4.2. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarindan Performans Degerlendirme —

Psikolojik Dayamikhilik-Orgiitsel Baghlik iliskisi

Kurum insan kaynaklar1 arasinda cesaretlendirme, 6zendirme, bilgilendirme yaparak
kurumsal konumun daha ilerisinde bir konuma gelmelerini saglamak yoneticinin
performans sorumlulugudur (Barutcugil, 2004). Performans liderliginde kog¢ yeni
personelin, performansini arttirmak ve isi en iyi bi¢imde yapmasimin saglamak i¢in yol

gosteren ve bilgi-deneyim aktaran bir rehberdir.
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Etkin bir psikolojik sermaye yonetimi insan kaynaklarinin psikolojik sermayesinin

gelistirilmesi i¢in performans-rehberligi ile saglanabilir. Ornegin;

*  QOgyeterlilik  kaynaklari, Ozyeterliligi  etkileyen faktdrler, c¢alisanlarin
ozyeterliliklerini gelistirebilmektedir. Ozyeterliligin gelisimine katkida bulunabilecek
yontemler fiziksel ve psikolojik calisma ortamini olusturacak olan c¢alisanlara destek
programlari, calisanlarin yoneticiler tarafindan takdir edilmesi olarak ifade edilmistir

(Luthans vd., 2007).

* Calisanlarin umut seviyelerinin yiikselmesi c¢alisanlarin yeteneklerini belirleyip
uygun pozisyonlarda gorevlendirilmesi, orgiit hedeflerinin katilimci bir is ortaminda

belirlenmesi ¢alisanlarin ddiillendirilmesi ile gelistirilebilmektedir (Luthans vd., 2007).

* Gecmisteki basarisizliklarin gergekei sekilde kontrol edilebilen ve edilemeyen
boyutlariyla degerlendirilmesi ¢alisanlarin iyimserliklerinin gelistirilmesi i¢in gereklidir.
Bu yolla pozitif olaylara odaklanan, negatif olaylar1 Onemsemeyen, gecmis
basarisizliklarin1 kabullenen ¢alisanlar gelistirilebilecek ve iyimserlikleri arttirilacaktir

(Luthans vd., 2007).

Bandura (1997) is performansini etkileyen 6z yeterlilik iizerinde durmustur. Wood ve
Bandura (1989) 6z yeterliligin yiiksek oldugu kanaatini olusturmak ig¢in stresi azaltmak,
algiyr degistirerek basariyr arttirmak, bireysel becerilerin eksiksiz modelleme, basarili
performans sonugclart ile arttirilmasi gerektigini ifade etmektedir. Calisanlar 6z yeterliligin
diizey, gii¢ ve genellenebilirlik boyutlar1 ile amaca ulasmak adina gosterdikleri davranislar
15 yerinde elde etmeyi arzuladigi bir ¢ikti adina gosterecegi performans igin sergilerler

(Bandura, 1997).

Is arkadaslarindan memnun, isi hakkinda pozitif diisiinen, ¢alistifi pozisyondan
memnun, 1is arkadaslarima giivenen Kkisilerin psikolojik olarak dayanikli olduklar
goriilmiistiir. Psikolojik dayanikliligin artmasi yonetici tarafindan desteklenme, takdir
edildigini bilmenin sonucunda ortaya c¢ikabilmektedir. Calisanlarin  psikolojik
dayanikliligin artmasinin bir nedeni de Orgiitsel adalet algisidir. Zorluklar karsisinda ve
kriz durumlarinda yiliksek diizeyde uyum saglayabilen c¢alisanlar iicretlendirmenin adil
oldugunu, is akisinda calisanlarin birbirlerine saygili oldugunu, is akisinin seffaf oldugunu
diisiinen kisilerdir. Insan kaynaklari y&netiminin, calisanlarin dayamklihgmi etkileyen
bireysel ve isle ilgili faktorler hususunda ¢alismalar yaparak c¢alisanlarin dayanikliligini

yiikseltmesi dnemlidir. Orgiit agisindan verimlilik ve performans psikolojik dayanikliligin
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is performansina doniismesi sonucu ortaya ¢ikabilmektedir. Orgiitlerin degisimleri firsata
cevirmeleri, kolay sekilde degisimlere uyum gostermeleri, uzun vadeli olmalar1 psikolojik
dayaniklilig1 yiiksek calisanlara bagli olmaktadir. Buna bagli olarak orgiitler oyle
mekanizmalar ve 6lgme sistemleri gelistirmeliler ki psikolojik dayanikliligin onciilleri

tespit edilebilsin ve psikolojik dayaniklilik artsin.

Yazindaki ¢alismalarda psikolojik dayaniklilik ve orgilitsel performans arasindaki
iliski ifade edilmektedir (Youssef ve Luthans, 2007). islerinde tatmin olan, yiiksek
performans gosteren, isten ayrilma niyetleri diisiik olan ¢alisanlar, psikolojik dayaniklilig
yiikksek olan calisanlardir (Cetin ve Varoglu, 2015). Gelisim firsatlar1 saglamak ve zor
durumlardan kurtulabilmek agisindan psikolojik dayanikliik 6nem arz etmektedir
(Luthans, Youssef ve Avolio, 2007).

Cetin ve Basim (2011), calisanlarin is tatminlerinin ve orgiitsel bagliliklarinin
psikolojik dayanikliliklarinin yiikselmesine bagli olarak artacagina dair bulgulara
ulagmiglardir. Stajkovic ve Luthans (1998)’ 1n analizi ve Luthans ve Youssef (2004)’ in
arastirmalarina gore Orgiitsel baglilik, performans, is tatmini, isten ayrilma niyeti gibi
orgiitle alakali ¢iktilar ile birey tarafindan 6z yeterliliginin olumlu goriilmesi arasinda
anlamli iliskinin oldugu ifade edilmistir. Cesitli arastirmalarda isten ayrilma niyetinin
diisiik, is tatmini, performans, orgiitsel baglilik seviyelerinin yiiksek olmasinin iimit
seviyesi yiiksek calisanlarda bulundugunu ortaya koymustur (Caliskan ve Erim, 2010). Is
performansi, is tatmini vedrgiitsel baglilikla calisanlarin psikolojik sermaye diizeylerinin
pozitif yonde iliskili oldugu Luthans vd. (2008), pozitif psikolojik sermaye iizerinde
yaptiklar1 bir arastirmada belirtmislerdir. Calisan performansina pozitif psikolojik
sermayenin pozitif yonde etkisinin oldugunu Luthans vd. (2010), pozitif psikolojik
sermayenin calisan performansi iizerindeki etkisini arastiran calismasinda ortaya
koymustur. Avey vd. (2010), ¢calisan performansi1 ve psikolojik sermayenin bir¢ok yonden
ilgili oldugunu; Peterson vd. (2011) ise ¢alisan performansi iizerinde psikolojik sermayenin
pozitif ve anlamli etkisi oldugunu belirtmislerdir. Yine Rego vd. (2010) yaptiklar
calismadagalisanlarin  psikolojik  sermayelerinin % 39 diizeyinde algiladiklar
performanslarin agiklanmasinda etkili oldugunu ifade etmislerdir. Lewis (2011) ise
psikolojik sermayenin istenilen Orgiitsel performansi elde edebilmek icin en etkili

araclardan oldugunu belirtmistir.
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Hipotez 2: Performans degerlendirmenin psikolojik dayaniklilik {izerinde anlamli etkisi

vardir

Hipotez 3: Psikolojik dayanikliligin 6rgiitsel baglilik iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 4: Performans degerlendirmenin Orgiitsel baglilik tizerine etkisinde psikolojik

dayanikliligin aracilik etkisi vardir.
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5. 1S STRESI

5.1. Is Stresi Kavram

Kisi kendisi i¢in dnemli olan amaglar1 sahip oldugu yetkinlikler ile karsilayamazsa
bu durum caligsan iizerinde is stresi olusturmaktadir (House, 1981; Folkman ve Lazarus,
1984). ihtiya¢ ve beklentileri karsilayamama calisanlar1 is baskis1 altinda hissetmesine
neden olacak ve bu durum da calisanlarin kisisel ve mesleki yasamla ilgili hedeflere
ulagsmasin1 engelleyecektir. Calisma kosullarinin yarattigi stres ile insan yetenekleri
arasindaki koordinasyon eksikligi, is stresine neden olabilir (Efeoglu, 2006). McGrath
(1976) is stresini, tcretler ile talep edilenler arasinda biiyiik bir fark oldugu durumda,
calisanlarin kisinin yeteneklerini asan gorevleri ve bu gorevleri yerine getirmek i¢in gerekli
kaynaklar1 yerine getirmesi gereken bir durum olarak tanimlamistir. Diinya Saglik
Orgiitii'ne gore (WHO) is stresi, calisanin yetenek ve beklentileriyle orantili olarak biriken
gorev ve sorumluluklarla bas edememesi durumudur. Kiside ortaya ¢ikan sorunlar arasinda
yorgunluk, uykusuzluk, sinir hali, konsantre olamama, mantiksiz karar verme sayilabilir
(Malik, 2011).

Is stresi fiziksel ve psikolojik tepkiler olarak tanimlamir (Sager ve Wilson, 1995),
¢linkii ne kendilerinin (Lazarus ve Folkman, 1984) ne de cevrelerindeki beklentilerle
yeterince basa c¢ikamuyorlardir (Erkutlu ve Chafra, 2006). Is stresi, olduk¢a zorlu ve
duygusal ¢alisma ortami sonucu ortaya ¢ikan bir sikinti tliriidiir. Bu da isyerinde ¢alisanin
zihinsel refahinda rol oynamaktadir. (Silvia vd.,2009). Stresli bir isyerinde ¢aligmak, hayal
kirikligina, isyeriyle iliski kuramamaya, isyerinden uzak durmaya yol acabilir (Hang-yue,
Foley ve Raymond, 2005). Calisanin kapasitesini asan is ile ilgili beklentiler fiziksel veya
duygusal tepki seklinde kendini gosterebilmektedir (Sarugik, 2008). Yetersiz toplumsal
destek, zaman baskisi, is doyumsuzlugu, fazla sorumluluk, is yerindeki ¢atisma ortami is
stresine neden olabilmektedir (Allan, 1983). Arslan (2010)’1n Beehr ve Newman (1978)’e
dayandirdig is stresi tanimina gore, bireyi isi ile ilgili rutin yaptiklarindan mahrum birakan

bir durum ortaya ¢ikiyorsa bu is stresidir.

Is stresi calisanlarin performansin1 etkileyen faktdrlerdendir. Devamsizlik,
performansin diisiikk olmasi, isten ayrilma, motivasyon diisiikliigii gibi olumsuzluklara yol
acabilmektedir (Campbell, 1995). Is stresi is tatminsizligi, orgiitsel baglilikta diisiisii,

performans diisiikliigiinii meydana getirebilmektedir (Karimi ve Alipour, 2011). Is stresi
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belli diizeylerde calisan performansina olumlu katki saglamakta, ancak cok yliksek
derecede stres calisanin performans diisiikliigiine yol agmaktadir (Akgiindiiz, 2006).
Calismalarin ¢ogu, calisanin is tatmini ile is stresi arasinda bir baglanti oldugunu
kanitlamaya c¢alismistir. Bu caligmalarin bulgularina goére, genel is hosnutsuzlugu is

stresinde artigsa neden olmaktadir (Tongchaiprasit, 2016).

5.2. Is Stresi Kaynaklari

Kisi, orgiit calisanlar1 tarafindan saygi goriiyor ise kendini sosyal yonden giigsiiz
olan kisilerden daha fazla orgiite ait hissetmektedir (Keser, 2013). Orgiit i¢i catisma,
calisanlarin siirekli ayni isi yapmasi, degisiklik yapilmamasi, stres ortami nedenleriyle

artmaktadir (Aydin, 2002).

Cooper ve Marshaal (1976) isin niteligi, rol belirsizligi, rol catismasi, kisiler arasi
iligkiler, is ortami ve Kkariyer firsatlarini is stresinin kaynaklari olarak gostermekte
Luthans’a gore ise fiziksel kosullar, orgiitsel yapi, orgiitsel siiregler ve orgiitsel politikalar

is stresi kaynaklarini olusturmaktadir.
Orgiit stresi kaynagi {i¢ ana baslikta ele alnir Bunlar (Polat, 2006):
» Orgiitsel (6rgiit ile alakalr) stres faktorleri,
* Bireyin kendisinden ve yasadig1 genel ¢evreden kaynaklanan stres faktorleri,

* Sosyal yasamdan kaynaklanan stres faktorleri,

5.2.1. Orgiitsel stres kaynaklar

Orgiit yonetimi tarafindan belirlenen iicret, terfi, izin, performans degerlendirme gibi
baz1 stratejiler is stresine sebep olabilir. Calisanlarin stresli davraniglar gostermelerinin
nedenlerinin basinda kotii ekonomik sartlarin kisileri ruhsal ve fiziksel olarak etkilemesi

gelmektedir (Ozkalp ve Kirel, 2011).

Calisanlarin orgiit politikalarin1 kabullenmemesi, bakis agilarinin negatif olmasi
calisanlar1 olumsuz yonde etkileyecektir. Bu da bir stres faktoriidiir (Koger, 2015). Gorev
tanimlarinin yapilmamasi veya bireyin roliiyle uyum saglamamasi kiside kararsizlik

yasatabilir ve stres ile sonuclanarak rol ¢atismasina neden olabilir (Basaran, 1991).

74



5.2.2. Bireysel ve ¢evresel stres kaynaklari

Kisilik, cinsiyet, yas, ekonomik sorunlar, hayat tarzi, zaman sinirliligi, huzursuzluk,

saldirganlik, rekabet, aile sorunlar1 bireysel stres kaynaklaridir (Uziim, 2010).

Kisinin bireysel 6zelliklerden kaynaklanan stres durumu ortaya ¢ikabilmektedir. Bu

stresten kisiyi koruyan bireysel 6zellikleri soyledir (Aydin, 2012):

» Kontrol: Birey, tecriibelerine giivenerek olaylar1 kontrol altinda tutma ve etkileme

egilimine girer.
* Baglilik: Birey isine yiikledigi anlami is hayat1 boyunca gili¢lendirerek benimser.

* Meydan okuma: Stres kaynagi birey tarafindan tehdit gibi algilanmaktansa firsata

donustirlebilir

Cevresel stres kaynaklar1 olarak ekonomik ve siyasi gelismeler, teknoloji, sosyo-

kiiltiirel durumlar da karsimiza ¢ikmaktadir (Uziim, 2010).

Poyraz (2009), ekonomik ve politik durumlar, sosyo-kiiltiirel degisiklikleri ¢evresel

stres kaynaklari olarak belirtmektedir.

5.2.3. Sosyal yasamdan kaynaklanan stres faktorleri

Aile hayati 6nemli bir stres faktoriidiir. Bosanma sayis1 gibi faktorler nedeniyle
insanlar stres altinda kalmistir. Cocuklara bakmasi gereken anne ya da babanin
sorumlulugu artmaktadir. Yaslanma nedeniyle, bu sorumluluklarin yarattig1 ilave baski,

calisanlar1 zor durumda birakabilir (Aydin, 2013).

5.3. Is Stresinin Etkileri

Luthans (2011) is stresinin saldirganlik, diismanlik, sabotaj gibi olumsuz davraniglara
neden olabilecegini ifade etmistir. Bu davranislarin performansin diismesi, konsantrasyon
bozuklugu, mantikli karar verememe, 6zsaygida azalma, isten memnun olmama, denetimi
elestirme icin énemli oldugunu ispatlamistir. Bu sonuglar isveren icin yiiksek maliyettir. Is
stresi nedeniyle kurum imajina zarar verecek sikayetler artmaktadir. Bu da is stresinin

kurum {izerindeki etkilerinden biridir. Dogrudan maliyetlere yol acan yasal tazminat

75



talepleri ve calisan sigortast da is kazalarinin artmasi ve g¢alisma ortaminin giivensiz

olmasindan kaynaklanmaktadir (Luthans, 2011; Leka vd.,2004).

Orgiitten kaynaklanan stres diisiik performans, yiiksek isgoren devir hizi,
devamsizlik, artan is kazalar1 ve ise yabancilasma seklinde sonuglanabilir. Stresin kiginin
kendisinden kaynaklanan sonuglart fizyolojik, psikolojik ve davranigsal olarak ortaya

¢ikmaktadir (Isikhan, 2004).

Bireysel Sonuglar: Bireysel sonuglar fizyolojik ve psikolojik sonuglardir. Ulser,
eklem iltihabi, birtakim zihinsel rahatsizliklar is stresinin neden oldugu fiziksel etkilerdir.
Ayrica, ¢alisan saghigini etkileyen c¢arpinti, kan basinci seviyesinde degisiklik, yiiksek
tansiyon gibi sorunlara yol agmaktadir (Celik ve Simsek, 2010). Psikolojik sonuglar ise,

Depresyon: Stres uzun siireli oldugunda yan etki olarak yatistirici olabilmektedir.

Bunun sonucunda depresyon ve enerji diisiikliigli ortaya ¢ikmaktadir.

Anksiyete Bozukluklari: Stres siirekli hale geldiginde ¢arpinti, bulanti gibi anksiyete

gibi durumlarin olugmasina neden olmaktadir.

Bilissel Isleyis Sorunlari: Bireyin siirekli stres altinda kalmasi sinir sistemin de
olumsuzluk yaratabilmektedir. Bu da konsantrasyon, hafiza ve dikkatte sorunlar meydana

getirebilir

Kisilik degisiklikleri: Stresin uzun siireli olmasi gerginlik, sinir hali, hayal kirikligi,

takinti, agresif davraniglara yol agabilmektedir.
Orgiitsel Sonuglar:

Saglik Problemlerinde Artis: Calisanin saglik problemleri yasamasi beraber calistigi
kisileri negatif yonde etkileyebilmektedir. Bunun sonucunda is kaybi ve verimsizlik gibi

sonuglar ortaya ¢ikabilmektedir.

Is Performansinda Diisiis: Calisanlarin zihinsel olarak karar vermelerine gerek
duyulan islerde dikkatlerini toplayamamalar1 stresten kaynaklanmaktadir. Boyle
durumlarda isle ilgili olumsuzluk ve sorunlar kaginilmaz (Benson ve Ailen, 1980). Yapilan

1sin kalitesi ve verimlilik stres nedeniyle diismektedir.

Yiiksek Isgiicii Devir Hiz1: Isgiicii devir hiz1 ¢alisani isi kendisinin goniillii olarak
birakmasi olarak tanimlanirken ayni zamanda isten ¢ikarilma da isgiicli devir hiz1 olarak

ifade edilmektedir. Isgiicii devir hiz1 stres nedeniyle artmaktadir (Bozkurt, 2010).
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Is Saglig1 ve Giivenliginde Sikintilar: islerinde konsantrasyon sorunu yasayanlar ve

risk alma egilimi olan kisilerin stres altinda calistiklar1 ifade edilmektedir (Sahoo, 2016).

5.3.1. Iy stresinin drgiitsel sonuclari

Performansta diisiikliik, yabancilagsma, is goren devir hizlar, ise devamsizlik stresin

orgiite akseden sonuglaridir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2001).

5.3.1.1. Performans diisiikliigii

Stresin calisan ilizerinde hem olumlu hem olumsuz etkileri bulunmaktadir. Stres
belirli bir noktaya kadar performansi arttirmaktadir. Asiri stres ise performans diisiikliigline

neden olmakta ve sonuglart olumsuz olmaktadir (Isikhan, 2004).
Diistik performansin nedenleri (Kobi Finans Dergisi, 2004):
* Yanlis iglerde yanlis elemanlar ¢aligtirmak
* Gerekli bilgilere ve becerilere sahip olmamak
*Takdir ve odiillendirmelerin yetersiz olmasi
Gorev taniminin agik¢a yapilmamasi
*Az ydnetici
* Stresin fazla olmasi
*Kariyer olanagi olmamasi
*Arag gereclerin yetersiz olmasi
+ Is yiiklerinin asir1 fazla olmasi
* Aileden kaynaklanan sorunlar

* Maddi sorun

5.3.1.2. Isgoren devir hiz

Yeni eleman ise aliminda ek maliyet doguran ve bu siirecte zaman kaybina yol agan

maliyetler, egitim, ise alistirllmasi gibi durumlar s6z konusudur. Pearson (1992), bunun
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yaninda calisanin isten ¢ikma egilimi varsa is roliinii layikiyla yerine getirmeyecegi buna

bagli olarak iiriin ve hizmet kalitesini diistirebilecegini ifade etmistir (Cakir, 2001).

5.3.1.3. ise devamsizlik

Isteksizlik, sorumsuzluk, tembellik gibi nedenler ise devamsizliga neden olabilecegi
gibi kalp krizleri, hipertansiyon, iilser gibi hastaliklar da ise devamsizliga neden olabilir
(Ubrin, 1978). Kurum tarafindan bu hastaliklara neden stres kaynaklar1 bulunarak

tyilestirilmesi ile ise devamsizligin azaltilmas1 miimkiin olur.

5.3.1.4. ise yabancilasma

Gligsiizlik-6z soguma-kiiltiirel soguma-anlamsizlik-toplumsal yalitim ve ilkesizlik
calisanlarin yabancilagma gorevine, iiyesi olduklari gruplara ve kendi 6zlerine karsi

olmayla 6rgiit agisindan anlamlaridir (Basaran, 2004).

Calisanin isine yabancilasmasi durumunda orgiitsel hedefler i¢in c¢aba ve istegi

olmamakta ve zamanla is degistirmek istemektedir.

5.4. insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalarindan Performans Degerlendirme ve Is

Stresi Iliskisi

Calisanlarin performanslarini en fazla etkileyen durumun stres oldugu bilinen bir
gercektir. Giinlimiizde, calisanlar kendi {izerlerinde nelerin strese neden oldugu stres
kaynaklarimi1 bilmektedirler. Yoneticiler organizasyonlarinda olugan stresin iggoren
tizerindeki etkilerini azaltmak, basarili ve ayn1 zamanda yeterli kapasiteye sahip bir isgiicii

olusturmak igin, ¢aliganlara iyi bir is ortami1 saglamalidirlar.

Performans, bireyin nitelik ve yeteneklerinin ise iliskin olarak diizenlenmis olanisletme
basar1 olgiitleriyle karsilastiriimasidir (Ataay, 1985). Isletmelerin amagclarina ulasmasi,
calisanlarin ig yerinde gosterdikleri performansa bagli oldugu i¢in, calisanlarin
performanslarinin orgiit icin tasidigr 6nem agiktir. Ayrica performansa ait bilgilerin egitim
ve gelistirme faaliyetlerinde, isletme i¢i terfi ve transfer hareketlerinde, iicretlendirme,
prim ve Odiillendirme sistemlerinde de kullanilmasi konunun 6nemini artirmaktadir (Erdil,
1998). Bir isletmede iggoren performansindan s6z edebilmek i¢in kisinin tanimlanmis bir

isle karst karsiya kalmasi, bu isin ¢alisanin 6zellik ve yeteneklerine uygun olmasi ve
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calisanin isini gerceklestirme derecesinin gostergesi olan bir standardin bulunmasi gerekir
(Erdogan, 1991). Orgiitsel yapilarda rol belirsizligi, calisanlarin bireysel gorev smirlarinin
net belirlenmemis olmasi, pozisyonun gerektirdiklerini anlamamasi, prosediirleri
kavrayamamasi sonucu ortaya c¢ikmaktadir (Aydm, 2008). Rol belirsizligi nedeniyle
calisan bilgi, beceri ve birikimlerini etkili bi¢imde kullanamamaktadir. Bu durumda
calisanlar gergin ve sinirli olmakta bununla beraber kendine giiveni ve is doyumu
azalmakta, motivasyon kaybina neden olmaktadir. Calisma stilinin Ongoriillemeyen ve
anlasilamayan bi¢imde olmasi calisanlara asagilandiklar1 duygusunu hissettirmektedir

(Y1ilmaz ve Ekici, 2006).

Isten ayrilma niyetinin artmasi (Ertekin, 1993), verimin diismesi (Kirel, 1991), is
kazalarinin artmasi (Albrecht, 1988), gibi olumsuz sonuglar da ¢alisanlarin is stresinden
kaynaklanmaktadir. Is stresinin, arastirmalara gore is yerinde tanmirlik, sorumluluk, terfi
(kariyer gelisimi) gibi motivasyon kaynaklari ile ters yonlii iliskisi oldugu tespit edilmistir
(Wallgren ve Hanse, 2006). Chang (2006) arastirma bulgularinda, is stresi ile duygusal
baglilik arasinda ters yonlii anlamli, is stresi ile devam baglilif1 arasinda ayni yonde
anlamli; is stresi ile normatif bagllik arasinda ise anlamli iligki olmadigini ortaya
koymustur. Tiirker (2009) Istanbul’da galisan 6gretmenler iizerindeki ¢alismasinda is stresi
ve oOrgiitsel baglilik arasinda negatif yonlii anlaml iliski oldugunu belirtmistir. Bazi
yazarlara gore, calisan yiiksek orgiitsel bagliliga sahipse is stresinin olumsuzluklarinm giiglii
bicimde hissetmemektedir (Jamal, 2003). Garg ve Dhar (2014) is stresi nedeniyle
calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin azalacagini, Bitmis ve Ergeneli (2012) ise calisanlarin
is stresi nedeniyle motivasyonlarmin azalacagini ve performanslarmin diisecegini

belirtmektedir.

Stres yonetimi bireysel ve orgilitsel hedeflere ulasmada biiylik 6nem tasimaktadir.
Kisinin sagligi ve orgiit i¢indeki verimi stresten kotii etkilenmektedir. Stresin zararli
etkilerinden kurtulabilmek, stresi en uygun seviyeye getirebilmek icin bireysel ve orgiitsel
onlemler almak orgiitiin gelecekteki basarilar i¢in ¢cok dnemlidir. Yoneticiler tarafindan
stresin en uygun sekilde yonetilmesi kurum i¢inde dogan stres faktdrlerinin en uygun
seviyeye gelmesi ve c¢alisanlarini en iyi sekilde motive olmalar ile sonuglanmaktadir

(Giimiistekin ve Oztemiz, 2005; Ozalp, 2014).

Bireysel performansin standart ve kriterlere uygun olarak adil bir sekilde Ol¢iilmesi

geri bildirimde bulunulmasi ve ¢alisan performansinin gelistirilerek orgiit performansinin
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yiikseltilmesi performans degerlendirme sisteminin temel amacidir (Us, 2007). Bu sistem
kurulmasi ve uygulanmasi zor bir sistemdir. Bu amacin ger¢eklestirilmesi i¢in yapilan tim
faaliyetler performans degerlendirme siirecidir. Siirecin ve isleyisin zarar gormesi kiigiik
bir hatadan kaynaklanabilir. Orgiit yapis1 ve kiiltiiriine uygun, giivenilir ve adil bir sistem
basari i¢in 6n kosuldur. Biitiin katilimcilar tarafindan adil sekilde degerlendirilmeyen bir
performans degerlendirme sisteminin etkin olmayacagi yapilan ¢aligmalardan elde edilen
en 6nemli sonugtur (Cakmak ve Biger, 2006). Performans degerlendirme sonucunda kisisel
performanslarin iyilestirilmesi ve orgiit verimliliginin yiikseltilmesi var olan eksiklikleri
tespit edip yenileme yapmaya yonelmenin sonucudur (Hiindiir, 2006). Basarinin
engellenmesi ve Orgilite olan giivenin azalmasi degerlendirme sonuglarinin calisanlara

bildirilmemesinden kaynaklanmaktadir.

Calisanin bagl bulundugu yonetici tarafindan degerlendirilmesi en ¢ok kullanilan
performans degerlendirme seklidir. Bu yontem ¢alisanlar agisindan baski olusturabilmekte
ancak, calisanin performansint en 1iyi bilen, g¢alisan1 en iyl taniyan yoneticisinin
degerlendirme yapmasi kabul goren bir yontemdir. Bu yontemin tarafsiz ve gilivenilir olup
olmayacagi belli degildir. Yoneticinin arasinin iyi olmadigi fakat basarili bir ¢alisan
hakkinda duygusal davranarak olumsuz karar vermesi s6z konusu olabilmektedir. Haks1z
sekilde yapilan bir degerlendirme ya da suglama ¢alisan1 hayati boyunca olumsuz

etkileyebilmekte olup bu durum calisan i¢in 6nemli bir stres kaynagidir.

IKYU ile is stresine yonelik son dénemdeki ampirik arastirmalar incelendiginde
aralarindaki iliskiye yonelik farkli iki bakis agisinin oldugu ve aragtirma bulgularinda
farkliliklarmn oldugu goriilmektedir. Bu farklilik, IKYU’nun is taleplerini artirmasimin yani
sira IKYU’nun &rgiit i¢inde birbiri ile uyumlu ve tutarli bir sekilde uygulanmamasindan
kaynaklanmaktadir. IKYU’nun calisanlar tarafindan tutarsizlik olarak uygulandigi algist
caliganlarda is stresini artirabilir (Zhang vd., 2014; Lewicka ve Krot, 2015). Bu konuda
Kang ve Kang (2016) IKYU’nun ydnetim tarafindan birbiri ile uyumlu ve tutarli bir
sekilde uygulandiginda, calisanlarda is stresini azaltacagini aksi durumunda is stresini

artiracagini belirtmektedir.

Birikmis amprik literatiir IKYU’nun ¢alisanlarda is tatmini ve orgiitsel bagliligmi
artirdig1 ve sosyal sermayeyi gelistirerek orgiit performansini olumlu yonde etkiledigini
belgelemektedir (Noe, Hollenbeck, Gerhart, ve Wright, 2017). IKYU’nun is stresini

artirmasinin iki sebebi olabilir. Oncelikle IKYU’ nun uygulanis bi¢imi bu sonuglarm elde
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edilmesinde énemli bir etkendir. Zhang ve digerleri (2014) IKYU’nun “ydnetim merkezli”
ve “kar odakli” olmak iizere iki sekilde uygulandigin belirtmektedir. IKYU’nun ydnetim
merkezli uygulanmas1 bir kazan-kazan metodudur. Bu sekilde uygulanan IKYU
calisanlarin gelisimine, is-yasam dengesine ve refahima Onem vererek ekonomik
performansi artirir. Bu durumda karsilikli kazanimlar s6z konusudur. Kar odakli uygulanan
IKYU ise geliskili sonuclar verir. Bu tiir drgiitlerde, IKYU, calisanlarin refahi pahasina
uygulanabilir. Temel amag orgiitiin kar elde etmesidir. Bu tarz IKYU’yu benimseyen
orglitler calisanlarmin siirekli yliksek performans gostermesini bekler ve calisanlarda is
yiikiinlin artmasina sebep olur (Danford vd., 2008). Artan is yiikii ve performans beklentisi

calisanlarda is stresinin olusmasinin temel nedenidir.

Siiriicii ve Sesen’in Insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalarinin Is Stresi Uzerindeki
Etkisini arastiran hizmet sektoriinde bir arastirma calismasinda IKYU’nun bazi alt
boyutlarinin (licret, ddiillendirme, performans degerlendirme, egitim, kariyer gelisim ve
terfi sistemleri) is stresi iizerinde etkisinin olmamasi ve IKYU’nun c¢oklu yapisinm is
stresini artirmasina yonelik bulgu, ¢alisanlarm IKYU’yu dogru bir sekilde algilayamadigmi

ya da kendine 6zgii sekillerde yorumladigini gosterir

Arastirmada IKYU’nun alt boyutlarindan; iicret, odiillendirme, performans
degerlendirme, egitim, kariyer gelisim ve terfi sistemlerinin is stresi lizerinde kesin bir
etkiye sahip olmadigi tespit edilmistir. Calismada demografik degiskenler kontrol altinda
iken IKYU’nun ¢oklu yapisinin is stresi iizerinde anlamli ve pozitif yonlii (B= 0,291,
p=0,001) bir etkisinin oldugu ve IKYU’nun alt boyutlarindan performans degerlendirme
(B= 0,070, p= 0,379) uygulamalarmnin is stresi lizerinde herhangi bir etkisinin bulunmadig:

tespit edilmistir.

Aydogan (2008) yaptig1 alan ¢alismasina baktigimizda, is stresi ile orgiitsel baglilik
degiskenleri arasindaki iliskiyi tespit etmeye caligmistir. Bu maksatla, yapilan korelasyon
analizi sonucunda is stresinin, duygusal baglilik ile ters yonde ve anlamli olarak, devam
baglilig1 ile ayn1 yonde ve anlamli olarak iligkili oldugu tespit edilmistir. Bununla birlikte,
is stresi ile normatif bagllik arasinda ters yonlii fakat anlamli olmayan bir iliskinin
bulundugu gériilmiistiir. Tiirker’in (2009) Istanbul ilinde calisan 6gretmenler iizerinde
yaptig1 calismasinda 6gretmenlerin is stresi ile orgiitsel baglilik puanlar1 arasinda negatif
yonli anlamli iligki oldugu sonucuna ulagsmistir. Aydogan ve Tiirker’in ¢alismalari bu

aragtirmayla kismi olarak benzerlik arz etmektedir.
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Kisaca, yiliksek performansli insan kaynaklari uygulamalar: ile is stresini daha az
seviyede yasayan caliganlarin daha fazla orgiitsel baglilik duyacaklar diisiiniilmektedir. Bu
cikarimlardan ve yukaridaki yazin taramasina dayali degiskenler arasindaki iligkilerden

hareketle asagidaki hipotez kurulmustur:
Hipotez 5:Performans degerlendirmenin is stresi izerinde anlamli bir etkisi vardir.
Hipotez 6: Is stresinin drgiitsel baglilik iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 7: Performans degerlendirmenin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisine is stresinin

aracilik etkisi vardir.
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6. ARASTIRMA YONTEMI

6.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu aragtirmanin amaci, yiiksek performansli insan kaynaklari uygulamalarindan
performans degerlendirmenin orgiitsel baglilik iizerine etkisinde psikolojik dayaniklilik ve

1$ stresinin aracilik etkisini belirlemektir.

Bir kurumun iretkenligini ve verimliligini arttirmasini saglayan en Onemli
unsurlardan biri olan ¢alisanin sahip oldugu 6rgiit baglihigidir. Orgiitsel performansi pozitif
yonde etkileyen, ise ge¢ gelme, devamsizlik, isten ayrilma gibi istenmeyen sonuglari
azalttig1 ayrica iirlin veya hizmet kalitesinde olumlu etkiler saglayan orgiitsel bagliliga etki
eden yiiksek performansli insan kaynaklari uygulamalarinin etkisini ortaya koymasi
bakimindan énemlidir. YPIKYU’nin &rgiitsel performansi arttiran olumlu bir etkisi vardir.
(Batt, 2002; Ramsay vd., 2000). YPIKU c¢alisanlarda is tatmini, yonetime giiven ve
orgiitsel baglilik gibi katkilar saglar (Macky ve Boxall, 2007). Bu uygulamalar var olan
performansi arttirmasinin yani sira uzun donemde performanstaki artisi siirdiirebilmesi de
saglamaktadir. (Razouk, 2011). Batt ve Colvin (2011) ¢alismalarmnda YPIKU’nin isten
ayrilma seviyelerinde azalma, miisteri memnuniyetinin yiikselmesine neden olacagini,
uzun donemli yatinmlarda kazang saglayacagini bulmuslardir. Literatiirde yiliksek
performansli insan kaynaklar1 uygulamalari ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi arastiran
caligmalar olmakla birlikte, yiiksek performansh insan kaynaklari uygulamalarindan
performans degerlendirme ile oOrgiitsel baglilik iliskisinde psikolojik dayaniklilik ve is
stresinin araci roliinli arastiran bir calismaya rastlanmamistir. Bu arastirmayla, ilgili

literatiire katki saglanmasi amag¢lanmistir.

6.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Hipotez 1: Performans degerlendirmenin orgiitsel baglilik tizerine anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 2: Performans degerlendirmenin psikolojik dayaniklilik {izerine anlamli bir etkisi

vardir.
Hipotez 3:Psikolojik dayanikliligin 6rgiitsel baglilik tizerine anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 4:Performans degerlendirmenin orgiitsel baglilik iizerine etkisinde psikolojik

dayanikliligin aracilik etkisi vardir.
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Hipotez 5: Performans degerlendirmenin is stresi tizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 6:1s stresinin drgiitsel baglilik iizerinde anlamli bir etkisi vardir.

Hipotez 7:Performans degerlendirmenin orgiitsel baglilik {izerine etkisinde is stresinin

aracilik etkisi vardir.

Psikolojik

/_ Dayamkhhk \
e e gy \

Degerlendirme Baghhk
\ -.,,/_‘_‘ < /
\;. |$ /
Stresi

Sekil 6. 1. Arastirmanin Modeli

6.3. Veri Toplama Yontemi

Veri toplama yontemi olarak anket kullanilmistir. Arastirmada nicel yoOntem
kullanilmis olup veri toplama araci olarak hazirlanan 4 adet anket formu bulunmaktadir.
Anketin birinci boliimiinde katilimcilarin demografik 6zelliklerini ortaya koyan sorular
bulunmaktadir. Ikinci béliimde yiiksek performansli insan kaynaklar uygulamalari dlgegi,
ticlinci boliimde oOrgiitsel baglilik o6lgegi, dordiincii boliimde is stresi Olcegi, besinci
boliimde ise psikolojik dayaniklilik 6lgek kullanilarak olusturulmustur. Anket, Kasim 2022
ve Ocak 2023 tarthinde uygulanmaistir.

Arastirnada sektor belirlendikten sonra anket formlar1 dagitilmistir. Anketler finans,

savunma sanayi, bilisim sektorlerinde beyaz yakali ¢alisanlara uygulanmastir.

6.4. Arastirmada Kullanilan Olcekler

6.4.1. Orgiitsel baghlik dlcegi

Meyer, Allen ve Smith (1993)’iin gelistirdigi Wasti (2000)’in gelistirerek Tiirkge’ye
uyarladigi ii¢ boyutlu ve 25 maddeden olusan orgiitsel baglilik 6lgedi veri toplama araci
olarak arastirmaya yonelik hazirlanan ankete dahil edilmistir. Anket yanitlar1 5’1i Likert
tipi 6l¢ege uygun olarak toplanmis ve degerlendirilmistir (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2=
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Kismen Katilmiyorum, 3= Ortadayim, 4= Kismen Katiliyorum, 5= Tamamen
Katiliyorum). Olgek giivenilirligi i¢in Cronbach Alpha degeri toplam &lgek icin
hesaplanmis ve giivenilirlik katsayis1 0,98 olarak Tablo 13’de ifade edilmistir. Olgek Ek 4

de verilmistir.

6.4.2. Yiiksek performansh insan kaynaklar1 uygulamalari 6lcegi

Mevcut calismada yiiksek performansli insan kaynaklari uygulamalar1 algisinin
Ol¢iilmesinde Sun, Aryee ve Law (2007) tarafindan gelistirilen Olgeginin kullanilarak
dlgiilmesi tercih edilmistir. Olgek tek boyut olarakele alinmis ve performans degerlendirme
boyutu 6l¢iilmiistiir. Giivenirlik katsayist 0,93 olarak Tablo 13’de verilmistir. Olgegin

Tiirk¢e ¢evirisi Ek3 sunulmustur.

6.4.3. Iy stresi dlcegi

Arastirmamizda bireylerin is stresi diizeylerini dlgmek amaciyla, iilkemizde stres
lizerine Onemli c¢alismalar yapmis olan Acar ve Zuhal Baltas tarafindan Tiirkge’ye
uyarlanan 15 maddelik “Is Stresi Olgegi” kullanilmistir (Baltas ve Baltas, 2004). Olcekte
soru ifadeleri seklinde olusturulmus 15 madde yer almaktadir. Cevap secenekleri, her bir
maddenin karsisina “Hi¢bir Zaman”, “Nadiren”, “Bazen”, “Sik sik” ve “Her Zaman”
seklinde yerlestirilmistir. Olgek 1 = Higbir Zaman, 2 = Nadiren, 3 = Bazen, 4 = Siklikla, 5
= Her Zaman seklinde derecelendirilmis 5°’li Likert tipindedir. Cronbach Alpha degeri
toplam olcek icin hesaplanmis ve giivenirlik katsayis1 0,94 olarak Tablo 13°de 6lgek ise Ek

5de verilmistir.

6.4.4. Yetiskinler icin psikolojik dayamkhlik 6lcegi

Yetigkinler i¢in psikolojik dayaniklilik 6l¢egi Friborg ve arkadaslari tarafindan 2005
yilinda gelistirilmistir. Friborg ve arkadaslar1 psikolojik dayaniklilig1 daha iyi agiklamasi
amaciyla dlgegin yapist alti boyuttur: Kendilik algisi, gelecek algisi, yapisal stil, sosyal
yeterlilik, sosyal kaynaklar ve aile uyumu. Olgek Basim ve Cetin (2011) tarafindan
Tiirkgeye ¢evrilmistir. CalismamizdaCronbach Alfa degeri toplam 6lgek igin hesaplanmis

ve giivenirlik katsayisi 0,85 olarakTablo13’de belirtilmistir. Olgek Ek 6de verilmistir.

85



6.5. Arastirma Y ontemi

6.5.1. Kullanilan istatistiksel teknikler

Verilerin analizi SPSS 21.0 ile yapilmistir ve %95 giiven diizeyinde ¢alisilmistir.
Calismada oOlgek puanlar1 hesaplanmis ve puanlarin normal dagilima uygunlugunun
belirlemesi igin basiklik ve carpiklik katsayilari incelenmistir. Olgeklerden elde edilen
basiklik ve carpiklik degerlerinin +3 ile -3 arasinda olmasi normal dagilim i¢in yeterli
goriilmektedir (Groeneveld ve Meeden, 1984; Moors, 1986; Hopkins ve Weeks, 1990; De
Carlo, 1997).

Olgek puanlarindan elde edilen carpiklik ve basiklik degerleri +3 ile -3 arasinda
oldugundan normallik saglanmig olup analizlerimizde parametrik olan Pearson korelasyon
testi kullanilmistir. Pearson korelasyon (r) testi: Bagimsiz iki nicel degisken arasindaki
dogrusal iliskinin yonii ve kuvvetinin belirlenmesi kullanilan test teknigidir. Korelasyon
katsayis1 gii¢ diizeyleri; 0<r<0,25 cok =zayif, 0,26<r<0,49 zayif, 0,50<r<0,69 orta,
0,70<r<0,89 giiglii, 0,90<r<1 ¢ok gii¢lii (Akgiil ve Cevik, 2003: 358).

DFA’da sinanan modelin yeterliginin belirlenmesi i¢in ¢ok sayida uyum indeksi
kullanilmaktadir. Uyum indekslerinin kuramsal model ile gercek veriler arasindaki uyumu
degerlendirmelerinde birbirlerine gore giiclii ve zayif yonlerinin olmasi nedeniyle modelin
uyumunun ortaya konulmasi i¢in bircok uyum indeksi degerinin kullanilmasi Onerilir.
Bunlardan en sik kullanilanlari (Cole, 1987; Siimer, 2000) Ki-Kare Uyum Testi (Chi-
Square Goodness), lyilik Uyum Indeksi (GFI), Diizeltilmis Iyilik Uyum Indeksi (AGFI),
Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI), Ortalama Hatalarin Karekdkii (RMR veya RMS) ve
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii’diir (RMSEA).

Uyum Degerlerinin Kabul Edilebilir Diizeyleri

Tablo 6. 1. Uyum indeksleri

Uyum Indeksleri

¥2/sd<5
0.90<GFI<0.95
0.85<AGFI<0.90
0.90<CFI<0.95
0.05<RMSEA<0.10
0.05<RMR<0.08
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6.5.2. Orneklem secimi ve veri setinin hazirlanmasi

Orgiitsel baglihigin yiiksek performansli insan kaynaklari uygulamalarindan
performans degerlendirmeden ne yonde etkilendigi finans, savunma sanayi ve bilisim

sektorlerinde calisan o6rneklem ile arastirilmistir.

Arastirmanin kuramsal ¢ercevesinde sekil (4) deki modele ve hipotezlere yonelik
analizler ve aragtirmalar yapmaktadir. Arastirmada Orneklem biiylkligi % 95 giliven
diizeyinde analizler yapabilmek lizere Gili¢ analizi yapilarak asagidaki gibi 291 olarak

belirlenmistir.

Tablo 6. 2. A priori’ gii¢ analiz protokolii

Exact —lineer bivariate regresyon: One group, size of slope  Non-centrality parametresi A: 3,301

Slope H1: 0,19 Std_x: 1; Std_y: 1

Slope HO: 0 Kritik t: 1,650

a err prob: 0,05 Df: 289

Giig (1-B err prob): 0,95 Toplam 6rneklem biiytikliigii: 291

Gli¢ analizi bulgular1 Sekil 5’de giic analizi bulgular1 gosterilmistir. Buna gore,
bivariate regresyon ile yliriitiilecek etki analizinde, %95’lik gii¢c elde edebilmek i¢in 291

katilimer gerekmektedir. (Slope H1: 0,19; Slope HO: 0).

t tests - Linear bivariate regression: One group, size of slope
Tail(s) = One, Slope HO = 0, Std dev o_x =1, Std dev o_y =1, a err prob = 0,05, Slope H1= 0,19

250
200+ Slope H1

150 - & =019

Total sample size

100

50

0 T T T T T T T T T T T T T
06 0,65 0,7 0,75 0,8 0,85 0,9 0,95
Power (1-B err prob)

Sekil 6. 2. Gii¢ Analizi Grafigi
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6.6. Verilerin Analizi

6.6.1. Demografik veriler

Tablo 6. 3. Demografik Degiskenler

%

18-24 19 6,4
25-34 91 30,7
Yas 35-44 113 382
45-54 57 19,3
55 ve listii 16 54
Kadin 157 53,0
Cinsiyet
Erkek 139 47,0
Lise 7 2,4
Lisans 211 71,3
Egitim durumu
Yiiksek lisans 69 23,3
Doktora 9 3,0
Bekar 100 338
Medeni durum
Evli 196 66,2
Biligim 59 19,9
Firmanizin sektoru Finans 171 57,8
Savunma 66 22,3
Miihendis 122 41,2
Servis gorevlisi 39 13,2
Uzman 88 29,7
Gorev
Uzman yrd 33 11,1
Miidiir 3 1,0
Miidiir yrd 11 3,7
0-4 yil 56 18,9
) 5-9 yil 55 18,6
Is hayatinizdaki toplam ¢alisma siireniz
10-14 y1l 70 23,6
15 yil ve tistii 115 38,9
0-4 yil 93 31,4
Kurumdaki ¢aligma siireniz 59yl 59 199
10-14 y1l 74 25,0
15 y1l ve iistii 70 23,6
5.499 TL ve alt1 0 0,0
5.500 TL-9.999TL 85 28,7
Maas
10.000 TL- 14.499 TL 115 38,9
14.500 TL ve iistl 96 32,4
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Katilimcilardan 35-44 yas arasi olanlarin orani1 %38,2; kadinlarin oran1 %53,0; lisans
mezunu olanlarin orami %71,3; evli olanlarin orant %66,2; firmas: finans sektoriinde
olanlarin orani %57,8; miihendis olanlarin oran1 %41,2; is hayatinda 15 yil ve daha fazla
zamandir ¢alisanlarin orant %38,9; kurumunda 0-4 yildir ¢alisanlarin oran1 %31,4; maasi

10.000 TL- 14.499 TL arasi1 olanlarin oran1 %38,9’dur.

6.6.2. Olgeklerin giivenilirlik ve gecerlilik analizleri

Cronbach’s alfa katsayis1 dlgegin giivenirlik diizeyini vermektedir. Katsay1 0 ile 1
arasinda degismektedir. Alfa (o) katsayisina bagl olarak 6l¢egin giivenilirligi su sekilde

yorumlanmaktadir.

.00 <o < .40 ise dlgek giivenilir degildir,

40 < a <.60 ise 6l¢egin giivenirligi disiik,

.60 <o < .80 ise dlgek oldukea giivenilir,
+ .80 <0 < 1.00 ise 6l¢ek yiiksek derecede giivenilir bir 6lgektir(Tavsancil,2005).

Anderson ve Gerbing (1984); Cole (1987) Marsh, Balla ve McDonald, (1988) GFI
degerinin 0.85 ve AGFI degerinin 0.80’in tizerinde oldugu durumlarin da uyum i¢in kabul

edilebilir oldugunu belirtmektedirler.

Fornell ve Larcker (1981) yap1 gecerligini incelemek amaciyla yakinsak ve iraksak
gecerlikler i¢in her bir faktore iliskin olusturulan AVE degerinin 6nemine vurgu yapmakta,
yakinsak gecerligi i¢cin AVE degerinin 0.5’den biiylik olmas1 gerektigini belirtmektedir.
Bagozzi vd. (1991) yapiy: yani faktorii olusturan tiim maddeler istatistiksel olarak anlamli
oldugunda yakinsak gecerligin basarildigini ifade etmektedir. Ayrica CR degeri 0.7’°y1
astig1 takdirde AVE degeri 0.5’in altinda kalsa bile yakinsak gegerliginin kabul gérecegi de
ileri stiriilmektedir (Huang vd., 2013; Buric vd., 2016).

6.6.3. Hipotezlerin test edilmesi icin yapilan korelasyon analizleri ve yol

haritalari

Tiim Maddelerin, madde toplam korelasyonu 0,300 {istii oldugu icin analize dahil

edilmistir.
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Tablo 6. 4. Madde Toplam Korelasyonu

Scale Mean if Item Scale Variance if Item Corrected Item-Total

Cronbach's Alpha if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted
YPi19 7,00 5,142 ,868 ,898
YPi20 7,03 4,968 ,916 ,859
YPi21 7,00 5,332 ,805 ,947

Tablo 6. 5. Performans Degerlendirmesine Ait DFA Sonuglar1 ve Yol Haritast

Kabul Edilebilir Uyum Indeksleri Hesaplanan Uyum indeksleri
x2/3d<5 3,57
0.90<GFI1<0.95 0,99
0.85<AGFI<0.90 0,95
0.90<CFI<0.95 0,99
0.05<RMSEA=<0.10 0,09
0.05<RMR<0.08 0,07

Performans Degerlendirmesi icin yaplan DFA analizinde olusturulan yol haritas1

asagida verilmistir. Yapilan DFA analizinde hesaplanantimuyum indekslerinin kabul

edilebilir uyum indekslerini sagladig1 goriilmektedir.

a1 YPI19
Performans | 99
aderendirm YPI20
84
YPI21

Sekil 6. 3. Performans Degerlendirme Yapisal Esitlik Modeli
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Tablo 6. 6. Madde Toplam Korelasyonu

Scale Mean if Item  Scale Variance if Item Corrected Item-Total Cronbach's Alpha if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted
OB1 78,43 475,365 ,726 ,959
0OB2 79,62 516,216 -,051 ,966
OB3 79,62 519,199 -,103 ,967
OB4 78,38 474,481 ,731 ,959
OBS 79,49 507,654 ,095 ,965
OB6 78,51 473,281 ,768 ,959
OB7 78,33 471,904 ,804 ,959
OBS8 78,30 471,606 ,803 ,959
OB9 78,37 468,994 ,840 ,958
OB10 78,81 471,964 ,743 ,959
OBl11 79,07 481,710 ,564 ,961
OB12 78,72 468,350 ,781 ,959
OB13 78,46 470,086 ,789 ,959
OB14 78,53 466,901 ,841 ,958
OB15 78,52 471,200 ,818 ,958
OB16 78,80 469,073 ,795 ,959
OB17 78,67 466,039 ,835 ,958
OB18 78,62 467,728 ,821 ,958
OB19 78,51 468,603 ,839 ,958
0OB20 78,95 464,513 ,815 ,958
0OB21 78,74 467,732 ,817 ,958
0OB22 78,63 466,145 ,843 ,958
OB23 78,78 468,186 ,798 ,958
OB24 78,51 468,305 ,829 ,958
OB25 78,61 466,394 ,837 ,958

2,3 ve 5.maddelerin, madde toplam korelasyonu 0,300 altinda oldugu i¢in bu maddeler

analize dahil edilmemistir.

Tablo 6. 7. Orgiitsel Baglilik Olgegine Ait DFA Sonuglar1 ve Yol Haritas:

Kabul Edilebilir Uyum Indeksleri Hesaplanan Uyum Indeksleri
¥2/sd<5 2,99
0.90<GF1<0.95 0,86
0.85<AGFI<0.90 0,81
0.90<CFI<0.95 0,95
0.05<RMSEA=<0.10 0,08
0.05<RMR<0.08 0,07
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Orgiitsel Baglhlik Olgegi igin yaplan DFA analizinde olusturulan yol haritast
asagida verilmistir. Yapilan DFA analizinde hesaplanan y2/sd, CFl, RMSEA ve RMR

uyum indekslerinin kabul edilebilir uyum indekslerini sagladigi goriilmektedir. Anderson
ve Gerbing (1984); Cole (1987) Marsh, Balla ve McDonald, (1988) GFI degerinin 0.85 ve

AGFI degerinin 0.80’in lizerinde oldugu durumlarin da uyum igin kabul edilebilir

oldugunu belirtmektedirler. Faktor yiikii diistikligii nedeniyle 2, 3 ve 5.maddeler analize

dahil edilmemistir.
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Tablo 6. 8. Madde Toplam Korelasyonu

Scale Mean if Item  Scale Variance if ltem

Corrected Item-Total

Cronbach's Alpha if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted
PD1 104,42 432,990 ,514 ,913
PD2 105,01 433,203 495 ,913
PD3 104,53 432,541 489 ,913
PD4 104,52 430,603 ,535 ,913
PD5 105,28 431,958 ,450 ,914
PD6 104,94 431,660 482 ,913
PD7 104,36 432,096 ,605 ,912
PD8 104,52 429,179 ,601 ,912
PD9 105,21 430,395 433 ,914
PD10 105,16 435,560 ,360 ,915
PD11 104,36 429,465 489 ,913
PD12 104,56 429,047 ,553 ,912
PD13 104,45 428,276 ,550 ,912
PD14 104,61 426,794 ,585 912
PD15 104,55 426,859 ,594 ,912
PD16 104,52 427,478 ,562 ,912
PD17 105,33 431,645 418 ,914
PD18 105,62 432,711 ,425 914
PD19 105,75 432,983 ,385 ,915
PD20 105,85 435,255 ,338 ,915
PD21 105,80 433,911 ,345 ,915
PD22 105,78 436,703 ,318 ,916
PD23 104,67 428,351 ,536 ,913
PD24 104,45 426,425 ,553 ,912
PD25 104,63 427,435 ,563 912
PD26 105,79 429,753 ,416 914
PD27 104,56 428,458 ,530 ,913
PD28 105,53 428,501 483 ,913
PD29 105,66 432,165 413 ,914
PD30 105,73 435,078 ,339 ,915
PD31 104,65 425,740 ,566 ,912
PD32 105,42 428,400 ,501 ,913
PD33 104,55 426,858 ,542 ,912

Tiim Maddelerin, madde toplam korelasyonu 0,300 {istii oldugu icin

edilmistir.

analize dahil



Tablo 6. 9. Psikolojik Dayaniklilik Olgegine Ait DFA Sonuglar1 ve Yol Haritas

Kabul Edilebilir Uyum Iindeksleri Hesaplanan Uyum indeksleri
12/5d<5 3,73
0.90<GFI<0.95 0,86
0.85<AGFI<0.90 0,81
0.90<CFI1<0.95 0,91
0.05<RMSEA<0.10 0,09
0.05<RMR<0.08 0,09

Psikolojik dayaniklilik 6l¢egi icin yaplan DFA analizinde olusturulan yol haritasi
asagida verilmistir. Yapilan DFA analizinde hesaplanan y2/sd, CFI ve RMSEA uyum
indekslerinin kabul edilebilir uyum indekslerini sagladigi goriilmektedir. Anderson ve
Gerbing (1984); Cole (1987) Marsh, Balla ve McDonald, (1988) GFI degerinin 0.85 ve
AGFI degerinin 0.80’in lizerinde oldugu durumlarin da uyum i¢in kabul edilebilir
oldugunu belirtmektedirler. Faktor yiikiiniin disiik olmasi

nedeniyle2,6,9,10,11,18,19,20,21,22,23,28,29 ve 30.maddeler analize dahil edilmemistir.
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Tablo 6. 10. Madde Toplam Korelasyonu

Scale Mean if Item  Scale Variance if Item Corrected Item-Total Cronbach's Alpha if Item

Deleted Deleted Correlation Deleted
IS1 34,96 144,737 ,614 ,933
is2 35,09 143,232 ,736 ,930
is3 34,96 142,564 ,707 ,930
iS4 34,79 144,297 ,661 ,932
iss 34,94 143,752 747 ,930
is6 35,42 142,881 ,642 ,932
is7 34,25 156,664 ,199 ,943
iss 35,10 142,539 741 ,930
S9 34,99 144,637 ,715 ,930
is10 35,37 141,360 ,730 ,930
IS11 35,01 141,739 ,733 ,930
iS12 35,09 141,050 ,802 ,928
IS13 34,82 140,247 ,733 ,930
iS14 35,04 139,761 734 ,930
INK 35,21 141,124 ,708 ,930

7.maddenin, madde toplam korelasyonu 0,300 altinda oldugu i¢in bu madde analize dahil

edilmemistir.

Tablo 6. 11. Is Stresi Olgegine Ait DFA Sonuglari ve Yol Haritasi

Kabul Edilebilir Uyum indeksleri Hesaplanan Uyum indeksleri
¥2/sd<5 3,35
0.90<GFI<0.95 0,90
0.85<AGFI<0.90 0,85
0.90<CFI1<0.95 0,94
0.05<RMSEA<0.10 0,09
0.05<RMR<0.08 0,06

Is stresi dlgegi igin yaplan DFA analizinde olusturulan yol haritas1 asagida
verilmistir. Yapilan DFA analizinde hesaplanantimuyum indekslerinin kabul edilebilir
uyum indekslerini sagladigi goriilmektedir. Faktor yiiki disiikliigi nedeniyle 7.madde

analize dahil edilmemistir.

95



eb

@R E

76
75 1 IS8 |
i B
. (1511 ] e11)
(1513 @13
Sekil 6. 6. Is Stresi Yapisal Esitlik Modeli
Tablo 6. 12. Olgek Puanlarina Ait Katsayilar
Olcek AVE CR Giivenirlik
Performans Degerlendirme 0,83 0,94 0,93
Orgﬁtsel Baglilik 0,73 0,98 0,98
Psikolojik Dayaniklilik 0,61 0,96 0,85
is Stresi 0,53 0,94 0,94

Fornell ve Larcker (1981) yap1 gecerligini incelemek amaciyla yakinsak ve iraksak
gecerlikler igin her bir faktore iliskin olusturulan AVE degerinin 6nemine vurgu yapmakita,
yakinsak gecerligi icin AVE degerinin 0.5’den biiylik olmas1 gerektigini belirtmektedir.
Bagozzi vd. (1991) yapiy1 yani faktorii olusturan tiim maddeler istatistiksel olarak anlamli
oldugunda yakinsak gecerligin basarildigini ifade etmektedir. Ayrica CR degeri 0.7’yi
astig1 takdirde AVE degeri 0.5’in altinda kalsa bile yakinsak gecgerliginin kabul gérecegi de

ileri siirtilmektedir (Huang vd., 2013; Buric vd., 2016).

96



Buna gore oOlgek puanlarinin yakinsak gecerliligi sagladigi ve gilivenirlik

katsayilarinin ¢ok yiiksek oldugu goriilmektedir.

6.6.4. Baron ve kenny yontemi

Aract degisken, iki degisken arasindaki neden-sonug iliskisinin bir parcgasidir
(McKinnon, Fairchild ve Fritz, 2010: 594). Aracilik iligkisi asagidaki sekilde gdsterilen bir

modelle test edilir.

_._._._._..r"".'.-'d
X o Y

Sekil 6. 7. Arac1 Etki Modeli

Tablo 6. 13. Performans Degerlendirmenin, Orgiitsel Bagliliga Direk Etkisine Ait DFA

Sonuglar1 ve Yol Haritas1

Kabul Edilebilir Uyum Indeksleri Hesaplanan Uyum indeksleri
¥2/sd<5 2,72
0.90<GFI<0.95 0,83
0.85<AGFI<0.90 0,80
0.90<CFI<0.95 0,95
0.05<RMSEA<0.10 0,08
0.05<RMR<0.08 0,06

Direk etki i¢in yaplan DFA analizinde olusturulan yol haritas1 asagida verilmistir. Yapilan
DFA analizinde hesaplanany2/sd, CFl, RMSEA ve RMR uyum indekslerinin kabul

edilebilir uyum indekslerini sagladig1 goriilmektedir.
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Esitlik Modeli

Tablo 6. 14. Etki Sonuglari

Beta S.E. C.R. P
(")rgiitsel Baglilik <---  Performans Degerlendirme 671 ,049 11,235 kK

Performans Degerlendirme, Orgiitsel Baglilig1 pozitif etkilemektedir (Beta=0,671 p<0,05).

Tablo 6. 15. Performans Degerlendirmenin, Orgiitsel Bagliliga Etkisinde Psikolojik
Dayanikliligin Aracilik Roliine Ait DFA Sonuglar1 ve Yol Haritas:

Kabul Edilebilir Uyum Indeksleri Hesaplanan Uyum indeksleri
2/sd<5 2,29
0.90<GFI<0.95 0,76
0.85<AGFI<0.90 0,73
0.90<CF1<0.95 0,91
0.05<RMSEA<0.10 0,07
0.05<RMR<0.08 0,10
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Aracilik icin yaplan DFA analizinde olusturulan yol haritas1 asagida verilmistir. Yapilan

DFA analizinde hesaplanany2/sd, CFlI ve RMSEA uyum indekslerinin kabul edilebilir

uyum indekslerini sagladig1 goriilmektedir.

Kendilik Gelecek Sosy_a'l Sosyal
Algisi Algisi Yeterlilik aynaklar,
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Sekil 6. 9. Performans Degerlendirmenin Orgiitsel Bagliliga Etkisinde Psikolojik
Dayanikliligin Aracilik Etkisine Ait Yapisal Esitlik Modeli

Tablo 6. 16. Aracilik Sonuglari

Beta SE. CR. P
Psikolojik Dayaniklilik <---  Performans Degerlendirme 403 ,046 6,786 il
Orgﬁtsel Baglilik <---  Performans Degerlendirme ,612 ,049 10,088 Fkk
Orgﬁtsel Baglilik <---  Psikolojik Dayaniklilik ,154 ,055 2,978 ,003

Direk etkide Performans Degerlendirme, Orgiitsel Baglilig1 pozitif etkilemekteydi
(Beta=0,671 p<0,05).
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Bagimsiz degisken olan performans degerlendirme, aract degisken olan psikolojik
dayaniklilig1 pozitif etkilemektedir (Beta=0,403 p<0,05).

Aract degisken olan psikolojik dayaniklilik, bagimli degisken olan oOrgiitsel
baglilig1 pozitif etkilemektedir (Beta=0,154 p<0,05).

Modele araci degisken dahil edildiginde performans degerlendirme, orgiitsel
baglilig1 etkilemeye devam etmis ancak etki katsayisi 0,671’den 0,612’ye gerilemistir.
Buna gore performans degerlendirmenin, Orgiitsel bagliliga etkisinde psikolojik

dayanikliligin kismi aracilik rolii bulunmaktadir.

Tablo 6. 17. Performans Degerlendirmenin, Orgiitsel Bagliliga Etkisinde Is Stresinin
Aracilik Roliine Ait DFA Sonuglar1 ve Yol Haritasi

Kabul Edilebilir Uyum Indeksleri Hesaplanan Uyum Indeksleri
x2/3d<5 2,14
0.90<GFI<0.95 0,80
0.85<AGFI<0.90 0,77
0.90<CFI<0.95 0,93
0.05<RMSEA=<0.10 0,06
0.05<RMR=0.08 0,09

Aracilik i¢in yaplan DFA analizinde olusturulan yol haritas1 asagida verilmistir.
Yapilan DFA analizinde hesaplanany2/sd, CFI ve RMSEA uyum indekslerinin kabul

edilebilir uyum indekslerini sagladig1 goriilmektedir.
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Sekil 6. 10. Performans Degerlendirmenin Orgiitsel Bagliliga Etkisinde Is Stresinin
Aracilik Roliine Ait Yapisal Esitlik Modeli

Tablo 6. 18. Aracilik Sonuglari

Beta S.E. CR. P
Is Stresi <---  Performans Degerlendirme ,023 ,042 377 , 706
(")rgiitsel Baglilik <---  Performans Degerlendirme 671 ,055 10,533 Fkk
(")rgiitsel Baglilik <--- 15 Stresi ,030 ,060 ,629 ,530

Direk etkide performans degerlendirme, orgiitsel bagliligi pozitif etkilemekteydi
(Beta=0,671 p<0,05).

Bagimsiz degisken olan performans degerlendirme, araci degisken olan is stresini
etkilememektedir (p>0,05). Bu nedenle performans degerlendirmenin, orgiitsel bagliliga

etkisinde is stresinin aracilik rolii bulunmamaktadir.
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6.6.5. Betimleyici istatistikler ve normallik analizleri

Tablo 6. 19. Olcek Puanlarma Ait Betimsel Istatistikler ve Normallik Testi

n  Minimum Maximum Ortalama ss  Carpiklik Basiklik

Performans Degerlendirme 296 1,00 5,00 3,51 1,12 -,599 -,396
Orgiitsel Baglilik Olgegi 296 1,00 5,00 3,40 1,04 -,539 -,276
Psikolojik Dayaniklilik Olcegi 296 1,53 4,58 3,38 0,62 -,634 ,652
Is Stresi Olgegi 296 1,00 5,00 2,45 0,89 ,701 411

Olgek puanlarindan elde edilen garpiklik ve basiklik degeri +3 ile -3 arasinda oldugundan

normallik saglanmis olup iliski Pearson korelasyon testi ile analiz edilmistir.

6.6.6. Olcek puanlarmin arasindaki iliski

Tablo 6. 20. Olgek puanlar1 Arasindaki Iliskinin incelenmesi

Performans Orgiitsel Baglilik  Psikolojik Dayaniklihik s Stresi

Degerlendirme Olgegi Olgegi Olgegi
Performans r 1 651" 393 -,003
Degerlendirme p ,000 ,000 ,963
Orgiitsel Baghlik r 1 4147 ,054
Olgegi p ,000 ,359
Psikolojik Dayanikhlik 1 260"
Olgegi p ,000

r 1

Is Stresi Olcegi
Y

**p<0,01 Korelasyon katsayisi giic dizeyleri; 0<r<0,25 ¢ok zayif, 0,26<r<0,49 zayif, 0,50<r<0,69 orta,
0,70<r<0,89 glicll, 0,90<r<1 ¢ok gliglu

Olgek puanlart arasindaki iliskinin incelenmesi igin yapilan Pearson korelasyon testi

sonuglart agsagida verilmistir

Performans degerlendirme ile orgiitsel baglilik dl¢egi arasinda pozitif yonlii orta bir
iliski (r=0,651); psikolojik dayaniklilik Olgegi arasinda pozitif yonli zayif bir iligki
(r=0,393) bulunmaktadir. Orgiitsel baglilik &lgegi ile psikolojik dayaniklilik 6lgegi
arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski (r=0,414) bulunmaktadir. Psikolojik dayaniklilik
Olgegi ile is stresi 0lgegi arasinda pozitif yonlii zayif bir iliski (r=0,260) bulunmaktadir.
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7. SONUC VE ONERILER

Bu arastirmada, yiliksek performansli insan kaynaklar1 uygulamalarindan performans
degerlendirmenin orgiitsel baglilik ile olan iliskisinde psikolojik dayaniklilik ve is stresinin
aracilik roliinii incelemek amaciyla 296 savunma, bilisim, finans sektoriinde hizmet veren

calisanlardan elde edilen veriler analiz edilmistir.

Aragtirma modeli 7 hipotez ile test edilerek analizler yapilmis olup, yazindaki
bulgularla birlikte degerlendirilmistir. Arastirmanin hipotezlerinde “hipotez HS5, H6, H7
haricinde geri kalan 4 hipotezi destekleyebilecek bulgulara ulagilmistir. Yapilan ¢alismada

amagclanan ve ulasilan 6nemli bulgular su sekilde siralanabilir:
-Performans degerlendirme orgiitsel baglilig pozitif yonde etkilemektedir,
-Psikolojik dayaniklilik orgiitsel bagliligr pozitif yonde etkilemektedir,

-Performans degerlendirmenin oOrgiitsel baglilik iizerine etkisinde psikolojik

dayanikliligin aracilik etkisinin oldugu saptanmistir.

Arastirmada performans degerlendirmenin Orgiitsel baghligi pozitif yonde
etkileyerek yiikseltebildigi bulgusuna varilmistir. Diger yandan psikolojik dayanikliligin da
orgiitsel baglilig1 yiikseltebilecegi bulgusu bulunmaktadir. Bu bulgular psikolojik
dayanikliligin aracilik etkisini ortaya koymaktadir. Bagka bir deyisle bulgular, ¢alisanlarin
performans degerlendirmeyi yiiksek diizeyde algilamalarinin psikolojik dayaniklilig

arttiracagini bunun sonucunda orgiitsel bagliliklarini yiikseltecegini gostermektedir.

Arastirmanin  diger aracilik etkisi is stresi ile incelenmistir. Performans
degerlendirmenin Orgiitsel baghilik {izerine etkisinde is stresinin aracilik etkisini
destekleyen bulgular elde edilememistir. Is stresinin aracilik etkisi hipotez 7 ile incelenmis

ve sonu¢ anlamsiz ¢ikmustir.

Ankette performans degerlendirme, orgiitsel baghlik, psikolojik dayamiklilik ve is
stresini 6lgmek icin 4 farkli 6lcek uygulanmistir. Demografik 6zelliklere ait sorular da
sorulmustur. Performans degerlendirme ile ilgili sorularin Cronbach’s Giivenilirlik
Katsayis1 0,93, orgiitsel baglilik ile ilgili sorularin Cronbach’s Giivenilirlik Katsayist 0,98,
psikolojik dayaniklilik ile ilgili sorularin Cronbach’s Giivenilirlik Katsayist 0,85, is stresi
ile ilgili sorularin Cronbach’s Giivenilirlik Katsayis1 0,94 ¢cikmistir. Elde edilen degerler

0,7’nin tizerinde oldugundan 6lgekler giivenilir kabul edilmistir.
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Demografik bilgilere bakildiginda ankete katilanlarin %53 iiniin kadin oldugu,
%71,3’1iniin lisans mezunu oldugu, %66,2’sinin evli oldugu, %57,8’inin finans sektoriinde
calistigi, %41,2’sinin mithendis oldugu, 15 y1l ve daha fazla zamandir ¢alisanlarin oraninin

%38.9 oldugu saptanmustir.

Calismada elde edilen verilere normallik testi uygulanmistir. Olgek puanlart
arasindaki iliskinin incelenmesi i¢in Pearson korelasyon analizi sonucunda performans
degerlendirme 1ile oOrgiitsel baglilik Ol¢egi arasinda pozitif yonlii orta, performans
degerlendirme ile psikolojik dayamiklilik arasinda pozitif yonlii zayif, psikolojik
dayaniklilik ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif zayif bir iliski bulunmustur.

Bu durumda performans degerlendirmenin oOrgiitsel baglilik {izerinde anlamli ve
pozitif bir etkisi oldugu (H1 Kabul); performans degerlendirmenin psikolojik dayaniklilik
tizerinde anlamli bir etkisi oldugu (H2 Kabul); psikolojik dayaniklihigin 6rgiitsel baglilik
tizerinde anlamli bir etkisi oldugu (H3 Kabul) sonucuna varilmistir. Modelin araci
degiskenlerinden biri olan psikolojik dayanikliligin modele dahil edildigi durumda
performans degerlendirmenin oOrgiitsel bagliligi etkilemeye devam etmesi ancak etki
katsayisinin  0,671°den 0,612°ye gerilemesi nedeniyle performans degerlendirmenim
orgiitsel bagliliga etkisinde psikolojik dayanikliligin kismi aracilik rolii oldugu sonucuna

ulasilmistir (H4 Kabul).

Elde edilen bu sonuglar daha 6nce yapilan ¢aligmalar ile karsilastirilmistir. Pasaooglu
(2015), orgiitsel baglihigin IKY tekniklerinden etkilenme diizeyini Eskisehir’de 304 banka
calisami iizerinde Olgmiistiir. Egitim ve gelistirmenin Orgiitsel baglilik iizerinde etkisinin
olmadig1; ancak performans degerlendirmenin Orgiitsel baglilik {izerinde etkisi oldugu
sonucuna: Yesil (2016), calismasinda performans degerlendirme duygusal baglilig1 pozitif
anlamda etkiler hipotezi regresyon analizi sonucuna, yine performans degerleme devam
baglhiligin1 pozitif anlamda etkiler, performans degerleme normatif bagliligi pozitif
anlamda etkilemektedir sonuglarini regresyon analizleri ile dogruladigi sonuglar ile uyumlu
bulunmustur. Yine, Deniz (2006), 6zel hastanelerde saglik personeli lizerine yaptigi
IKYU’ nun Orgiitsel Bagliliga Etkisi” adli ¢aligmasinda IKY uygulamalarmin her biri tek
basina analiz edildiginde “performans degerleme” ile orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir
iliski oldugunu saptadigi, Rego vd. (2010) yaptiklar1 ¢alismada g¢alisanlarin psikolojik
sermayelerinin % 39 diizeyinde algiladiklar1 performanslarin agiklanmasinda etkili

oldugunu sonucu. ile uyumlu bulunmustur.
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Buradan hareketle, insan kaynaklar1 uygulamalarinin temelinde performans
degerlendirme sonuglarina gore iicretlendirme, odiillendirme, goérevde yiikselme gibi
durumlar bulunmaktadir. Odiillendirmenin performans degerlendirme sonuglarina
bakilarak adaletli sekilde yapilmasi ¢alisanin gliveni ve baglilig1 agisindan esastir. Tiirkiye
sartlar1 gézoniine alindiginda calisanlarin gelisimini hedef alan kurumlarin performans
degerlendirme sistemini uygulamasi ve gereken Onemi goOstermesi gerekmektedir.
Performans degerlendirme yonetimi ile kariyer planlamasinin yapilabiliyor olmasi ve buna
bagli olarak motivasyon araci olmasi nedeniyle calisanin Grgiite olan baghligini arttirma
aract olabilmektedir. Bu sayede en Onemli sermayenin yani insanin etkin yonetimi de

mimkin olabilmektedir.

Psikolojik dayaniklilik ile is performansinin birbirlerini anlamli ve olumlu olarak
etkiledikleri sonucu yine bir arastirma ile desteklenmistir. Calisanin performansinin
degerlendirilip geribildirimde bulunulmast amaglara ulasma ve baglilik hususunda
motivasyon arttirici etkiye sahiptir. Psikolojik dayaniklilik siirecinde egitim, bilgi, beceri
gibi sosyal kaynaklarin gelistirilmesi ve yine performans degerlendirme sonuclari ile
belirlenen istenmeyen ¢iktilarin Onlenmesi, gelistirme, islevsellestirmenin saglanmasi

orgiitsel baglilig1 pozitif yonde etkilemektedir.

Modelin diger bir araci degiskeni olan is stresi ve performans degerlendirme
iliskisinin incelenmesi igin yapilan Pearson Korelasyon analizi sonucunda performans
degerlendirmenin is stresini etkilemedigi sonucuna varilmistir (HS Red). Bu nedenle
performans degerlendirmenin oOrgiitsel baghiliga etkisinde 1is stresinin araci rolil

bulunmamaktadir (H7 Red).

Elde edilen bu sonuglar daha 6nce yapilan caligmalar ile karsilagtirilmistir. Siiriicii ve
Sesen’in Insan Kaynaklar1 Yonetim Uygulamalarinin Is Stresi Uzerindeki Etkisini arastiran
hizmet sektoriinde bir arastirmasinda demografik degiskenler kontrol altinda iken
IKYU’nun ¢oklu yapisinin is stresi {izerinde anlamli ve pozitif yonlii (= 0,291, p=0,001)
bir etkisinin oldugu ve IKYU’nun alt boyutlarindan performans degerlendirme (B= 0,070,
p=0,379) uygulamalarinin is stresi iizerinde herhangi bir etkisinin bulunmadig1 sonucu, ile
uyumlu bulunmustur. Tiirker (2009) Istanbul’da ¢alisan ogretmenler iizerindeki
caligmasinda ise is stresi ve oOrgiitsel baglhilik arasinda negatif yonlii anlamli iliski

bulundugu sonucu ile uyumsuz oldugu goriilmektedir.
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Buradan hareketle, performans degerlendirmenin adil yapilmamasi, degerlendirme
hakkinda geribildirim verilmemesi calisanlar lizerinde is stresi yaratabilmektedir. Ayrica
performans degerlendirme sonucu performansi diistik olanlarin isten ¢ikarilma olasiligi da
strese neden olabilmektedir. Calismamizda performans degerlendirme ile is stresi arasinda
anlamli bir iliskinin bulunmadigi sonucu bireysel faktorler, performans degerlendirme
sonuglarinin, ¢alisanlardastres yaratan ruhsal, bedensel ve sosyal durumlardan
etkilenmedigi, psikolojik dayanikliligin yiiksek olmasi (calismamizda psikolojik
dayaniklilik ile is stresi arasinda pozitif yonlii bir iligki r=0,260 sonucuna ulasilmisti.) gibi

etkenler diistiniilebilmektedir.

Performans, giinlimiizde ¢alisanlarin gerek kariyer gerekse diger durumlar i¢in ne
asamada olduklarin1 degerlendirmeleri agisindan 6nem arz etmektedir. Performans bireyin

orgiite sagladig1 fayda agisindan da dikkat ¢cekmektedir.

Gilincel yazinda  yapilan  aragtirmalar  degerlendirildiginde  performans
degerlendirmenin 6nem arz eden, bireysel ve orglitsel anlamda faydali olacagi bir kavram
oldugu tespit edilmistir. Kisinin basarili olsa dahi bunu bilmemesi birey ve orglit agisindan
olumsuzluklar yaratabilir. Ayrica, bu degerlendirmelerin psikolojik anlamda etkilerinin
olabilecegi de dogrulanmistir. Bu sayede calisanlarin Orgiite baglanabilmeleri sonucu

ortaya ¢ikmaistir.

Bu caligmanin yazina en temel katkist Orgiitsel baghlhigin performans
degerlendirmeden psikolojik dayanikliligin yiiksek olmasi durumunda pozitif yonde
etkilendiginin saptanmasidir. Ikinci 6nemli katkisi da yiiksek performansli insan kaynaklar
uygulamalarinin tek boyutunu 6lcerek iyi uyum degerlerine sahip sonuglar1 elde etmesidir.
Diger katkisi ise performans degerlendirmenin orgiitsel bagliliga etkisinde psikolojik
dayanikliligin aracilik etkisi oldugudur. Performans degerlendirmenin tek basina orgiitsel
baglilig1 pozitif yonde etkiledigi tespit edilmis olup is stresinin bu iligkiye aracilik etkisinin

olmadigi tespit edilmistir.

Arastirma savunma, yazilim ve finans sektoriinde yapilmis olup bu ¢aligmanin
Tiirkiye genelinde etkili olabilecegi varsayildiginda calisanlarin oOrgiitsel bagliliginin

yiiksek olmas1 durumunda ¢iktilari olumlu etkileyecegi diisiiniilebilir.
Arastirmanin yazina katkilart:

-Performans degerlendirme ve psikolojik dayanikliligin orgiitsel baglilig1 yordadig:
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-Performans degerlendirmenin orgiitsel bagliliga etkisinde psikoloijk dayanikliligin

aracilik etkisinin oldugu tespit edilmistir.

-Birkac¢ sektore ait orneklem secimi ile test edilmesinde ve elde edilen gegerlilik ve
giivenilirlik bulgularinin 1iyi seviyede olmasi sayesinde Olgeklerin giivenilirlik ve

gecerlilikleri genisletilmistir.

-Calisanlarin performanslarindan haberdar olmasi, c¢alisanlar1 gelistirmek igin

orgiitlerin bu sisteme yatirim yapmasinin baglilik elde edilmesini saglayacaktir.

-Orgiitler performans degerlendirmede ne kadar basarili olurlarsa yiiksek
performansl insan kaynaklar1 uygulamalarinin diger unsurlarina (segme ve yerlestirme,
egitim ve gelistirme, gliclendirme, ddiillendirme, iicretlendirme gibi) temel teskil edecektir.
Calisanin gerek psikolojik olarak gerekse orgiite olan sadakati agisindan kendisinin degerli

oldugunu hissettirecektir.
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EK 2: Kisisel Bilgiler

1.Yasmiz
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3.Egitim Durumunuz
Lise ()  Onlisans () Lisans () Yiiksek Lisans ()

4.Medeni Durumunuz
Bekar () Evli ()

5.Firmanizin Sektorii (Savunma, finans, bilisim)

6. GOreviniz

7. Is hayatimzdaki toplam calisma siireniz
0-4 y1l

5-9 yil

10-14 y1l

15 yil ve tistii

8. Kurumdaki ¢alisma siireniz
0-4 y1l

5-9 yil
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9. Maasiniz
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EK 3: Yiiksek Performansh insan Kaynaklar1 Uygulamalar Olgegi

YUKSEK PERFORMANSLI INSAN
KAYNAKLARI UYGULAMALARI OLCEGI

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

1 | Kurumumda c¢alisanin segilebilmesi i¢in biiyiik caba
harcanir.

2 | Kurumumda, ¢alisanlarin uzun vadeli ¢alisabilme
potansiyeline olanak taninir.

3 | Kurumumda, yeni ¢alisanin segilebilmesine yonelik
faaliyetlere biiyiik onem verilir.

4 | Kurumumda, yeni ¢alisanlarin se¢ilmesinde
kapsamli caligmalar siirdiirtiliir.

5 | Miisteriyle iletisimde gorev alan ¢alisanlara
kapsamli1 egitimler verilir.

6 | Miisteriyle yakin iletisimde gorev alan calisanlara
cogunlukla her birkag yilda bir diizenli egitimler
verilir.

7 | Ise alman ¢alisanlarin, gorevlerine yonelik becerileri
kazanabilmesi i¢in resmi egitim programlari
diizenlenir.

8 | Calisanlarin, gorevlerine yonelik becerileri
kazanabilmesi i¢in resmi egitim programlari
diizenlenir.

9 | Kurumumda, c¢alisanlarin terfi olanaklar1 kisitlidir.
(Ters)

10 | Kurumumda calisanlara bir gelecek sunulmaz.
(Ters)

11 | Kurumumda, terfiler ¢alisanlarin kidemine gore
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dagitilir. (Ters)

12

Calisanlarin kurumda ilerleyebilecekleri kariyer

yollar1 agik¢a tanimlidir.

13

Miisteriyle yakin iletisimde gorev alan ¢alisanlarin

terfi edebilecegi birden fazla kadro vardir.

14

Calisanlarin kurumda uzun yillar ¢alisabilmesine

olanak taninir.

15

Kurumumda, ¢alisanlara i glivencesi biiytik olciide
garanti

edilmektedir.

16

Kurumumda, ise yonelik gorevler agik¢a tanimlidir.

17

Kurumumda, is tanimlar1 giinceldir.

18

Kurumumda, gérev tanimlari ¢alisanlarin yaptigi

isleri tam olarak agiklar.

19

Calisanlarin performansi genelde nesnel sayisal

yontemlerle 6l¢iiliir.

20

Personel degerlendirmeleri nesnel 6l¢iimlerin

sonuglarina dayandirilir.

21

Performans degerlendirmelerinde uzun vadeli ve

22

Kurumumda, ¢alisanlara kurumun karliligina gore

prim ddenir.

23

Kurumumda, prim 6demeleri grup veya birey

performansina dayandirilir.

24

Yoneticiler astlarinin siklikla karar siirecine

katilmasini isterler.

25

Kurumumda, ¢alisanlarin bireysel olarak karar

alabilmelerine olanak taninir.

26

Kurumumda, ¢alisanlarin igin yapilisina iliskin 6neri

gelistirebilmesine olanak taninir.

27

Kurumumda, ¢aliganlar astlariyla agik iletisim

kurarlar.
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EK 4: Orgiitsel Baghlik Olcegi

ORGUTSEL BAGLILIK

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

1 | Bu kurumun meselelerini ger¢ekten de kendi
meselelerim gibi hissediyorum.

2 | Kurumuma kars1 giiclii bir aidiyet hissetmiyorum.
(Ters)

3 | Kurumuma karst duygusal baglilik hissetmiyorum.
(Ters)

4 | Bu kurumun benim i¢in 6zel bir yeri vardir.

5 | Kendimi kurumumda ailenin bir pargas1 gibi
hissetmiyorum.

6 | Buradaki isimi kendi 6zel isim gibi hissediyorum.

7 | Bu kurumun bir ¢alisant olmanin gurur Verici
oldugunu diistiniiyorum.

8 | Bu kurumun amaglarini benimsiyorum.

9 | Istesem de su anda kurumumdan ayrilmak benim
i¢in zor olurdu.

10 | Su anda kurumumdan ayrilmak istedigime karar
versem, hayatimin ¢ogu alt iist olur.

11 | Eger bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey vermis
olmasaydim, bagka yerde ¢alismayi diistinebilirdim.

12 | Yeni bir igyerine alismak benim i¢in zor olurdu.

13 | Zaman gectikce mevecut kurumumdan ayrilmanin
gittik¢e zorlagtigini hissediyorum.

14 | Bu isyerinden ayrilip bagka bir yerde sifirdan
baglamak istemezdim.

15 | Baska isyerinin buradan daha iyi olacaginin
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garantisi yok, buray1 hi¢ olmazsa biliyorum.

16

Buradaki insanlara kars1 yiikiimliiliik hissettigim icin

kurumumdan ayrilmak istemezdim

17

Kurumuma ¢ok sey bor¢luyum.

18

Benim i¢in avantajli da olsa, kurumumdan su anda

ayrilmanin dogru olmadigini hissediyorum.

19

Bu kurum benim sadakatimi hakediyor.

20

Kurumumdan simdi ayrilsam kendimi suglu

hissederim.

21

Bu isyerinden ayrilip burada kurdugum kisisel

iligkileri bozmam dogru olmaz.

22

Bu kuruma sadakat gostermenin gérevim oldugunu

diisiiniiyorum.

23

Kurumum maddi olarak zor durumda olsa bile

sonuna kadar kalirdim.

24

Bu kurum sayesinde ekmek parasi kazaniyorum,

karsiliginda sadakat gostermeliyim.

25

Mevcut kurumumdan ayrilip birlikte ¢alistigim

insanlari1 yar1 yolda birakmak istemem.
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EK 5: is Stresi Ol¢egi

€| E
2| 2 S S
@go/s |E |3 |3
, , =EE |2 |2 |22
IS STRESI 5 S| & e = =
U @© © © (L] U @©
Y 4 N4 4 Y ¥
1 | Sorumluluklarinizi yerine getirmek igin yeterli yetkinizin
olmadigini hissediyor musunuz?
2 | isinizin amaci ve tasidiginiz sorumluluklar konusunda
tereddide diisiiyor musunuz?
3 | isinizde gelisme ve ilerleme konusunda sizin icin var
olan imkanlardan stipheye diisiiyor musunuz?
4 | Normal bir is glinlinde bitirilmeyecek kadar agir bir is
ylkiniz oldugunu hissediyor musunuz?
5 | Cevrenizdeki kimselerin birbiriyle ¢atisan taleplerini
karsilayamayacaginizi diistintir misiiniz?
6 | isinizin gerektirdigi egitime tam olarak sahip
olmadiginizi hissediyor musunuz?
7 | Amirlerinizin is basariniz konusundaki
degerlendirmelerini bilir misiniz?
8 | isinizi yapmak icin gerekli olan bilgileri elde etmek
konusunda gticlikle karsilasir misiniz?
9 | Tanidiginiz insanlardan hayatlarini etkileyecek kararlar
konusunda endise duyuyor musunuz?
10 | iste, cevrenizdekiler tarafindan hoslanilmadiginizi ve
kabul edilmediginizi hissediyor musunuz?
11 | Amirinizin sizi etkileyen kararlar ve davranislarini
yonlendiremediginizi hissediyor musunuz?
12 | Birlikte calistiginiz kimselerin sizden tam olarak ne
bekledikleri konusunda tereddiide diiser misiniz?
13 | Yapmak zorunda oldugunuz isin miktarinin isinizin
kalitesini olumsuz yénde etkiledigini distnir
musiniz?
14 | Dahaiyisinin nasil yapilacagini bildiginiz halde isinizi
bunun disinda yapmak zorunda kalir misiniz?
15 | isinizin aile hayatiniza engel oldugunu hisseder misiniz?

151




EK 6: Yetiskinler icin Psikolojik Dayamkhlik Ol¢egi

=

Beklenmedik bir olav oldugunda...
Her zaman bir ¢cdziim bulurum | | | | |

Cogu kez ne vapacagimi kestiremem

2. Gelecek icin vaptigim planlarin...

Basarilmasi zordur | ! ! ! !

Basarilmasi mimkidndir

3. Enivi oldugum durumlar su durumlardir...
Ulasmak istedigim acik bir hedefim oldugundal ! | | |

Tam bir glnlik bos bir vaktim oldugunda

4. ...olmaktan hoslanivorum

Diger kisilerle birlikte | } }

Kendi basima

5. Ailemin, havatta nevin 6nemli oldugu konusundaki anlay|5|...I
Benimkinden farklidir | ! ! ! !

Benimkivle avnidir

6. Kisisel konulari ...

Hic kimsevle tartismam | ! ! ! !

Arkadaslarimla/Aile-tivelerivle tartisabilirim

7. Kisisel problemlerimi...

Coézemem

Nasil c6zebilecegimi bilirim

8. Gelecekteki hedeflerimi...

Nasil basaracagimi bilirim ¢ ! ! ! !

Nasil basaracagimdan emin degilim

9. Yeni bir ise/projeve basladigimda ...
ilerive déniik planlama vapmam, derhal ise baslarim; ! ! | !

Avrintili bir plan vapmavi tercih ederim

10. Benim icin sosval ortamlarda rahat/esnek olmak
Onemlidegildir | | | | |

Cok 6nemlidir

11. Ailemle birliktevken kendimi ... hissederim
Cokmutlu | + + i i

Cok mutsuz

12. Beni ...
Bazl vakin arkadaslarim/aile Givelerim cesaretlendirebiliri ! i ! :

Hic kimse cesaretlendiremez

13. Yeteneklerim...

Olduguna cok inanirm | | ! ! !

Konusunda emin degilim

14. Gelecegimin ... oldugunu hissedivorum

Umitverici | | &+ !

Belirsiz

15. Su konuda ivivimdir...

Zamanimi planlama_ | ! ! ! !

Zamanimi harcama

16. Yeni arkadaslik konusu ... bir sevdir
Kolayca vapabildig§im _: ! : : !

Yapmakta zorlandigim

17. Ailem sovle tanimlanabilir ...

Birbirinden bagimsiz_| ! I ! !

Birbirine siki bicimde kenetlenmis

18. Arkadaslarimin arasindaki iliskiler ...

Zaviftir | ! | ! !

Glcladir

19. Yargilarima ve kararlarima ...

Cok fazla givenmem ! ! ! ! !

Tamamen giivenirim

20. Gelecege donik amaclarim ...

Belirsizdir ! ! ! ! !

lvi distiniilm{istir

21. Kurallar ve diizenli aliskanhklar ...
Gunlik yasamimda yoktur | ! ! ! |

Giinlik yasamimi kolaylastirir

22. Yeni insanlarla tanismak ...

Benim icin zordur | ! ! ! !

Benim ivi oldugum bir konudur

23. Zor zamanlarda, ailem ...

Gelecege pozitif bakar | ! ! ! !

Gelecegi umutsuz gériir

24. Ailemden birisi acil bir durumla karsilastiginda...
Bana hemen haber verilir | : : : :

Bana s6ylenmesi bir hayli zaman alir

2

9]

. Digerlerivle beraberken

Kolaycagiilerim | | | | |

Nadiren giilerim

26. Baska kisiler s6z konusu oldugunda, ailem sovle davranr:
Birbirlerini desteklemez bicimde} | | | !

Birbirlerine bagl bicimde

27. Destek alirm

Arkadaslarimdan/aile iivelerindeni | | 1 |

Hic kimseden

28. Zor zamanlarda ... egilimim vardir
Her sevi umutsuzca géren bir: ! ! ! !

Beni basariva gotirebilecek ivi bir sey bulma

29. Karsilikli konusma icin glizel konularin distnilmesi, belnim ilcin
Zordur! | ! ! !

Kolaydir

30. ihtivacim oldugunda ... .
Bana vardim edebilecek kimse voktur| ! ! ! |

Her zaman bana vardim edebilen birisi vardir

31. Havatimdaki kontrol edemedigim olavlar (ile) ...
Basa ctkmava calisirim

Strekli bir endise/kavgi kaynagidir

32. Ailemde sunu severiz ...

isleri bagimsiz olarak vapmavi: ! ! j !

isleri hep beraber yapmavi

33. Yakin arkadaslarim/aile tveleri ...
Yeteneklerimi begenirlert | | }

Yeteneklerimi begenmezler
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