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OZET

Calisanlarin isletmeye katilmimi ve oOrgiitin genel olarak etkinliginin
arttirilmasinmi saglayan orgiitsel baglilik son yillarda isletmeler i¢in 6nem kazanmaya
baslamistir. Orgiitsel baghligin isgdren performansi iizerinde olumlu etkileri

bulunmaktadir.

Arastirmanin birinci boliimde, orgiitsel baglilik kavrami, orgiitsel baglilik
gostergeleri, baglilig etkileyen faktorler ile orgiitsel bagliligi gelistirme araclari ele

alimmustir.

Arastirmanin ikinci bdliimde, isgoren performansi ile ilgili kavramlar,
performans degerlendirme yontemleri ve performans degerlendirmenin yararlari

arastirilmistir.

Aragtirmanin {igiincii boliimiinde, kisiligin temel Ozellikleri ve arastirmada
kullanilan bes faktor kisilik modeli incelenerek; kisilik 6zellikleri ile is performansi

ve performans ile iggoren bagliligi arasindaki iliskiler tespit edilmeye calisilmistir.
Arastirmanin dordiinci boliimiinde ise kurulan hipotezlere gore kisilik
ozellikleri, orgiitsel bagliik ve Isgdren performansi arasindaki iliskiler Kayseri

Egitim ve Arastirma Hastanesi uygulamasi iler arastirilmastir.

Anahtar Kelimeler: Kisilik Ozellikleri, Orgiitsel Baglilik, Orgiitsel Baghlik

Boyutlar1, Isgoren Performansi,

il



ABSTRACT

Participation of employees in the business organization and organizational
commitment, which increases the effectiveness of the organization in general, have
recently become more important. Organizational commitment has positive effects on
the worker performance.

In the first part of our research, we have discussed the term of organizational
commitment, indicators of organizational commitment, factors affecting the
commitment and possible means to improve the organizational commitment.

We have focused on the terminology about the worker performance, methods
of performance evaluation and benefits of evaluating the performance in the second
part of our study.

In the third part of the study, by analyzing five factor personality models
chosen for our study and basic features of personality, we have tried to determine the
relationship between performance and worker commitment and between personality
and work performance.

In the fourth part of the study, we have assessed the relationships between
hypothesized personalities, organizational commitment and worker performance

through our implementation at Kayseri Training and Research Hospital.

Key Words: Personality Traits, Organisational Commitment, Extensions of

Organisational Commitment, Employee Performance
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GIRIS

Insan ihtiyaclarin1 giderecek mal ve hizmet iiretmek amaciyla kurulan
isletmeler girdi-gikti iligkileriyle bagl bulunduklar ¢evre ile etkilesim halindedirler.
Orgiitlerin yasamlarini uzun yillar devam ettirmeleri ve yiiksek performans
gostermeleri bu etkilesimin saglikli olmasiyla miimkiindiir. “Degismeyen tek seyin
degisim” oldugu giinlimiizde degisim, hem insanlar, hem Orgiitler hem de

toplumlarin hayatlarinda karsilastiklar1 kaginilmaz bir olgudur.

Degisim, farkli zamanlarda farkli sekillerde ortaya c¢ikabilir. Bir takim
ihtiyaglar sonucu bazen kendiliginden olusan bazen de planlanarak yapilan
degisimler s6z konusudur. Bazi degisimler ¢ok fazla rahatsizlik vermez, Orgiitsel
biiylime, gelisme ve yenilik siirecinin bir gostergesi olarak fark edilmeden ortaya
cikabilir. Bazi degisimlerse orgilitsel yasami ve dolayisiyla bireyin yasamini ¢ok

derinden etkileyebilir ve kalict degisiklikler olusturabilir.

Kisilerin ya da orgiitlerin degisim esnasinda karsilastiklar1 durumlar izah
etmek i¢in tek basina bir bilimsel disiplin yeterli olamamaktadir. Caligma hayatinda
sosyoloji, psikoloji ve ekonomi gibi pek ¢ok disiplin i¢ ice gecmistir. insan, is ve
orgiit iligkisini inceleyen disiplinler giderek daha fazla birbirine yakinlagsmaktadir ve
ortak arastirma alanlar1 giderek artmaktadir. Is gdrenin orgiit icindeki durumu,
gorevleri, orgiitten beklentileri veya orgiitiin is gérenden beklentileri, is gdrenin is
yerinde kalma isteginin devamlilig1 gibi konular farkli bilimsel disiplinlerin ortak

arastirma alanlarindan bir kagin1 teskil etmektedir.

Giliniimiizde yasak¢t ve her seyi olumsuzlastirici, kisitlayict yonetim ve
yonetici tarzt demode olurken, katilimeiliga, {iriin, hizmet ve deger liretimine dayali,
stirekli olarak kendini gelistiren insanlarin yer aldigi yonetim tipi arzulanmaktadir

(Batlas, 2000:117). Bireylerin "yoneten" ve "yonetilen" gibi tek tarafli bir etkilenme



yerine, karsilikli bir etkilesim i¢inde olduklar1 anlayisi yayginlik kazanmaktadir.
Bahsedilen yaklasim kapsaminda, liderlik/ydneticilik sorumlulugu almis bireylerin,
insan davranislarinin olusumuyla ilgili temel bilgi donanimina veya iletisim
becerilerine sahip olmas1 gerekmektedir. Bu baglamda kisilik 6zellikleri ile orgiitsel
baghlik ve calisan performansi arasindaki iligkilerin belirlenmesi arastirmanin

amacini olusturmaktadir.

Arastirmanin birinci boliimde, orgiitsel baglilik kavrami, orgiitsel baglilik
diizeyini etkileyen degiskenler, oOrgiitsel bagliligin sonuglari, orgiitsel bagliligin

onemi ve orgiitsel baglilik ile Isgdéren baglilig: kavramlari incelenmistir.

Arastirmanin ikinci boliimde, isgéren performansi ile ilgili kavramlar,
performans degerlemenin faydalari, performans degerlendirme yoOntemleri ve
performans degerlendirmede karsilasilan sorunlar arastirilmistir. Kisiligin temel
ozellikleri ve arastirmada kullanilan bes faktor kisilik modeli incelenerek; kisilik
ozellikleri ile i performansi ve performans ile isgéren bagliligi arasindaki iligkiler

tespit edilmeye caligilmistir.

Arastirmanin {igiinci  boliimiinde ise kurulan hipotezlere goére kisilik
ozellikleri, orgiitsel baglilik ve Isgoren performansi arasindaki iliskiler Kayseri

Egitim ve Arastirma Hastanesi uygulamasi iler aragtirilmistir.



BIRINCI BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK

Rekabet ve yaraticiliga yon veren bir kiltiir yapisinin isletmeye
kazandirilmasi, insan kaynaklarinin 6énemli islevleri arasinda sayilmaktadir. Taklit
edilebilen temel yetenekler, sahip olunan rekabet iistiinliigiiniin kaybolmasina neden
olmaktadir. Bu nedenle, siirekli rekabet {istiinliigli saglayabilmek icin rekabet ve

yaraticihig1 6zendiren degerlerin isletmede hissedilmesi énemlidir (Ulgen ve Mirze,

2007: 297).

Bir igletmenin en 6nemli unsuru insan giiciidiir. Diger {iretim faktorlerinden
ve Orgiit i¢i kaynaklardan farkli olarak, karar alan ve uygulayan tek canlhdir.
Dolayisiyla isletmenin basarisinin odak noktasini olusturur (Dinger, 1998: 226).
Kisiler kendilerini toplum igerisinde belirli rolleri {istlenmis olarak bulurlar. Rol,
ayirt edici, belirli, bir toplumsal konum etrafinda toplanmis kaliplaridir. Esasen
kisiye toplumsalligini da veren onun oynadigi rollerdir. Toplumsal rol, bir kisinin ne
yaptigin1 gosteren islevsel ve dinamik bir kavramdir. Statii ise bu roliin dnemine
verilen degerdir (Tezcan, 1991: 51). Insanlar, durumsal 6zellikleri géz oniinde
bulundurup gereken sosyal giic kaynagini kullanan yonetici ii¢ davranis bigimiyle
kars1 karsiya kalir. Bu davraniglar, itaat, orgiitsel baglilik ve direnme davranisidir

(Yukl,1989).

Baglanma, bireyler arasinda yer alan olumlu duygularla yiikli iliski
(Ciiceloglu, 2010: 578); “bir kisiye, bir diisiinceye, bir kuruma, kendimizden daha
biliylik gordiigiimiiz bir seye karsi baglilik goésterme, yerine getirmek zorunda

oldugumuz bir ytlikiimliiliik” olarak da tanimlanmaktadir (Ergun, 1975: 97).



Orgiitsel baglilik, érgiitii olusturan ve sinirlar1 arasinda gegirgenlik olan i¢ ve
dis cesitli 6gelerin ¢oklu bagliliklarinin bir toplami olarak ortaya c¢ikmaktadir.
Kisiler, orgiit i¢inde iist yoneticilerine, is arkadaslarina ve ilgili olduklari topluluklara
farkli bagliliklar gelistirebilecekleri gibi; ayn1 zamanda orgiit disinda yer alan
miisterilerine, meslek odalarina, toplum ve sendikalara da farkli derecelerde baglilik

gosterebilirler (Atay, 2006: 55).

1. Orgiite baglilik,

2. Meslege baglilik,

3. Ise baglilik: Ise etkin sekilde katilim, isi yasamin merkezi olarak gdrmesi,
isi kendine Ozsayginin temeli olarak algilamasi ve kendini is performans: ile
tanimlamasi,

4. Calisma arkadaslarina baglilik.

5. Yonetime baglilik (Atay, 2006: 57-58).

1.1. Orgiitsel Baghihk

Orgiitsel baglilik, calisamin orgiitii ile girdigi kimlik birliginin derecesi ve
oOrgiitiin aktif bir iiyesi olmaya devam etmeye istekli olmasidir (Davis ve Newstrom,
1989: 179). Mowday, Porter ve arkadaglar1 (1979) orgiitsel bagliligi, bireyi orglite
baglayan ve katilimini saglayan bir gii¢ olarak tanimlanmistir. Bu diisiince, orgiitiin
amag¢ ve degerlerinin kabul edilmesi (kisilik), orgiitiin lehinde yatirim cabalarina
isteklilik (katilim) ve orgiit i¢inde {iyeleri tutan onemli baglar (baglilik) olarak ii¢
degiskene dayanmaktadir. Orgiit icinde aktif rol almayi isteyen organizasyon iiyeleri,
beklenenin lizerinde katkiya hazirdirlar. Bu da calisanlarin kararlara katilmasini
saglayan bir yap1 ile miimkiin olmaktadir (Bogler ve Somech, 2004: 279). Meyer ve
Allen’e (1997) gore orgiitsel baglilik, bireyin orgiit ile baglilik, sadakat ve kisiliginin
bir iliskisini ifade etmekle kalmayip (Dewettinck vd., 2003: 9) ayn1 zamanda bireyin
belirli bir orgiit ile girdigi bagliligin ve kimlik birliginin birlesik giiciindii ifade eder
(Leong vd., 1996: 1345-1361). Yapilan arastirmalar orgiitsel bagliligl, is
deneyimleri, kisisel ve orgiitsel degiskenlerin etkiledigini gdstermistir. Orgiit icinde
olusturulan yap1 ve kiiltiir ¢alisanlarin orgiite bagliliklarinda 6nem arz etmektedir.

Orgiitlerde, karar almada katilimin cesaretlendirilmesi, calisanlarin goriislerine saygi



duyulmasi, kisilerin orgiite baglhiligini artiran etmenlerden olmaktadir (Avolio vd.,
2004: 952-953). Duygu tabanli bir goériinimii olan orglitsel baghlik, oOrglitte
isgorenlerin ortak deger ve duygularini (Eisenberg vd, 1990: 51)ve ¢alisanlarin 6rgiit
ile kurdugu kuvvet birliginin ve kendisini Orgiitiin bir pargasi olarak hissetmesinin
derecesini (Schermerhorn ve digerleri, 1994: 144 ) ifade eder. Orgiitsel bagllik
kavrami ile ¢alisanin Orgiitiiyle ve amagclariyla 6zdeslesmesi ile orgiitteki tiyeligini

devam ettirme arzusu (Robbins, 1998:143, Clark,1959: 849) incelenir.

Bireyin orgiitteki yatirimlari, tutumsal nitelikteki bir baglilikla sonuglanan
davraniglara yonelimi ve oOrgiitin amac¢ ve degerler sistemiyle 6zdeslesmesidir
(Balay, 2000: 21). Bir ¢alisanin “bir organizasyon i¢in ek bir biitiin olarak, is ahlaki
ciro gibi taahhiit diger formlar1 farklidir. kariyer baglhlik, ise baglilik ve sendikaya
baglilig1 hangi sirasiyla, deger, kariyer, is ve sendika odaklanmig (Baker, 2000: 42).

Orgiit literatiiriinde baglihga yonelik iki goriis 6n plana ¢ikmaktadir. Birinci
goriis; Porter, Steers, Mowday ve Boulian’in (1974) ¢alismalarini kapsar ve baglilik,
davranigsal bir durum olarak aciklanir. Buna goére baglilik, bireyin belirli bir
organizasyonla dzdeslesmesi ve katilmasinin giicii olarak tanimlanir. ikinci goriis ise,
insanin ge¢misteki yatirimlariyla belirli bir eyleme kilitlenmesi ve eylem durdugunda
bu yatirimlart yitirecegi ve ayrilmanin maliyetleri nedeniyle bir organizasyonda
kalma egilimi olarak baglilik ele alinmaktadir. Side-bets yaklagimi olarak ifade
edilen bu goriis, orgiit ve liyeleri arasindaki katki saglayan islemlerin bir ¢iktisi
olarak baglliktir (Varona, 1996: 115). Meyer ve Allen’in (1997) gelistirdigi

modelde, baglilik {i¢ diizeyde incelenmektedir:

1.1.1. Duygusal Baghhk:

Orgiite ve amaglarina ¢alisanin duygusal baghligin1 ifade eder. Orgiitiin deger
ve normlart ile birey arasinda bir uyum ortaya ¢ikmaktadir. Orgiite duygusal olarak
bagli olan bireyler, orgiitsel iiyeligin devam etmesini ister ve Orgiitiin amaglarina
inanirlar. Calisanlar kendilerini islerinde yetenekli hissettiklerinde orgiite bir baglilik
algis1 gelisir ve orgiitiin bir {iyesi olarak is tatmini saglanir. Literatiirde en ¢ok ele

alian baglhlik tiirtidiir. Meyer ve Allen (1997) bu baglilik tiiriiniin kisinin kendisini



orgiitin  bir pargast olarak gormesinden kaynaklandigi i¢in ¢ok Onemli
gormektedirler. Giiglii duygusal baglilik, bireylerin orgiitte kalma ve onun hedef ve
degerlerini kabullenmesi anlamindadir. Tutumlar, kisileri belli davranislara

yonlendiren egilimlerdir.

Tutumlarin temel olarak biligsel, duygusal ve davranigsal olmak iizere ii¢
0gesi bulunmaktadir. Bilissel 6ge, bir nesne, olay ya da kisi hakkindaki bilgi ve
inaniglart igermektedir. Duygusal 06ge, tutumun kiside olusturdugu duygusal
tepkilerdir. Davranigsal 6ge ise, tutum dogrultusunda, harekete gegmeyi ifade

etmektedir (Can, 1997: 151)

Sekil-1: Tutumsal Baglilik Yaklagimi

Kozullar — Psikolopk Durum — Tutum

F

Kaynak: Meyer ve Allen (1991: 63)

Calisanlar, temel ihtiyaglarii gidermek i¢in daha az doyum saglayici
deneyimlerden ¢ok, orgiite daha gii¢lii bir sekilde duygusal baglilik gelistirmelerini
saglayict deneyimlere yonelimlidirler (Yildirim, 2002: 56).

Duygusal bagliligi gelismis bireyler, her isverenin hayalini kurdugu,
gercekten kendini Orgiite adamis ve sadik calisanlardir. Bdoyle isgorenler, ek
sorumluluklar almak igin gercek anlamda heveslidirler. ise karsi olumlu tutum

sergilerler ve gerektiginde ek ¢aba gostermeye hazirdirlar. (Cetin, 2004: 95)

Duygusal bagliligi yiiksek olan calisanlar, ekonomik nedenleri gdéz ardi
ederek, sadece orgiitiin temsil ettigi degerleri uygun bulduklari ve onun misyonunu

gerceklestirmesine  yardimer  olmayr  istedikleri i¢in  orgiitlerinde  kalmak



istemektedirler. Bu durumda orgiitiin performansi 6n planda olup, birey orgiit
basarisin1 veya zararini kendisininmis gibi kabullenmektedir (Baysal ve Paksoy,
1999: 227).

Allen ve Meyer (1990: 17), duygusal bagliliga etki eden faktorleri su sekilde
siralamistir:

1) Isin zorlugu: Calisanin drgiitte yaptig1 isin zor ve miicadeleyi gerektiren bir
is olmast.

2) Roliin agikligr: Orgiitiin, c¢alisandan neler beklediginin agik¢a ortaya
konulmasi.

3) Amacin agikligi: Calisanlarin, Orgiitte yaptiklar1 goérevlerin ve islerin
nedenleri konusunda agik bir fikre sahip olmasi.

4) Yonetimin 6neriye acikligi: Ust yonetimdeki kisilerin, astlardan gelen her
tiirlii 6neriye agik olmasi ve onlara deger vermesi.

5) Arkadas baglilig1: Orgiitteki calisanlar arasinda yakin ve samimi iligkilerin
olmast.

6) Esitlik ve adalet: Orgiitsel gérev ve kaynaklarin dagitiminda adaletin
olmasi.

7) Kisisel 6nem: Calisan tarafindan yapilan isin, 6rgiitiin amaglarina énemli
katkilar1 bulundugu yoniindeki duygularin giiclenmesinin tevsik edilmesi.

8) Katilim: Calisanin, orgiit ve isle ilgili her tiirlii konu ve karara katiliminin
saglanmast.

9) Geri bildirim: Calisana, performansi ile ilgili siirekli bilgi verilmesi.

1.1.2. Devamhlik Baghhgi:

Bir organizasyon icinde kalmak icin isteklilik olarak tanimlanir. Devamlilik
bagliligi, birlikte ¢alisanlarin yakin iliskileri, emeklilik yatirimlari, belli bir
organizasyonda yillarca calisarak kazanilmig is deneyimleri gibi devredilemeyen
personel yatirimlart yiiziinden pek ¢ok fayda saglamaktadir. Bir kisinin isten
ayrilmasi ve yeni bir ¢alisanin bulunmasi ¢ok yiiksek maliyetlere neden olmaktadir
(Ugboro vd., 2000: 235-236). Rasyonel baghlik veya algilanan baglilik olarak da
ifade edilen devamlilik bagliligi, orgiitten ayrilmanin getirecegi maliyetlerin farkinda

olma anlamina gelmektedir (Chen ve Francesco, 2003: 491). Devamlilik bagliligi,



calisan bir orgiitteki kidem, kariyer ve diger olanaklar gibi yatirnmlarina ¢ok deger

veriyorsa ortaya ¢cikmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 40).

Duygusal baglhiligi yiiksek olan calisanlar, orgiitte kalma kararlarinin,
alternatif is olanaklarimin azligindan veya sahip olduklar1 yan faydalar1 kaybetme
korkusundan kaynaklandigini reddederek hissettikleri uyumsuzlugu giderme yoluna
gidebilmekte, boylece devamlilik bagliliklar1 azalmaktadir (Meyer ve Allen, 1990:
719).

Allen ve Meyer (1990: 18), devamlilik bagliligina etki eden faktorleri Su
sekilde siralamistir:

1) Yeteneklerin transferi: Calisanin sahip oldugu yetenek ve deneyimleri, bir
bagska orgiite transfer edebilme durumu.

2) Egitim: Calisanin sahip oldugu egitimin baska bir Orgiite yararli olup
olmamasi.

3) Kendine yatirim: Calisanin ¢aba ve zamaninin biiyiik bir boliimiinii mevcut
orgiitiine vermis olmasi.

4) Emeklilik primi: Calisanin, 6rgiitten ayrilmasi durumunda basta emeklilik
primi olmak tizere hak ettigi ¢esitli kazanimlar1 kaybetme korkusu.

5) Alternatif is olanaklari: Calisanin orgiitten ayrilmasi durumunda, benzer ya

da daha 1yi bir is bulma durumu.

1.1.3. Normatif Baghhk:

Normatif baglilik, c¢alisanlarin orgiitlerine karst duyduklar1 sorumluluk
hakkindaki inanglarii gostermektedir (Cirpan, 1999: 71). Bireylerin 6rgiitsel hedef
ve c¢ikarlara uygun davranmada, yalnizca dogru ve ahlakli olduklarina inandiklari
davraniglart gostermeleri (Wiener, 1982: 421) olan normatif baglilik; calisanin
isverenine sadik kalmasinin uygun olacagini vurgulayan sosyallesme deneyimlerinin
bir sonucu olarak gelisir ve orgiitte kalmay1 ahlaki ve dogru olarak niteleyen bir
inanca dayali bir sorumluluk duygusunu ifade eder (Allen ve Meyer 1990: 17-18;
Meyer ve Allen, 1984: 372-378; Meyer vd, 1993: 538-555). Normatif bagliliktaki



zorunluluk, devamlilik bagliliginda oldugu gibi c¢ikara degil, erdemlilik ve ahlaki
duygulara dayanmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 42).

Duygusal baglilik ve devamlilik baglilig1, 6rgiite girdikten sonra kazanilan bir
takim maddi ve manevi araglardan etkilenirken, normatif baglilik daha ¢ok orgiite

girmeden &nce sahip olunan degerlerden etkilenmektedir (Ince ve Giil, 2005: 43).

Orgiite baglhlik ile pek ¢ok kisisel degisken arasinda ve rol yapisi ve is
Ozelliklerinden Orgiitsel yapinin boyutlarina kadar is ¢evresinin ¢esitli yonleri
arasinda iligskiler oldugu ortaya konmustur. Bir gosterge olarak orgiite bagllik,
calisanin performansini, ¢alisan devir oranini, ise devamsizligi ve diger davraniglari
anlamada kullanilmigtir. Ayrica, i doyumu ve ise katilim gibi degiskenlerin de
orgiite baglilikla iligkili oldugu goézlenmektedir (Mathieu ve Zajac, 1990: 194;
Yildirim, 2002: 34-67).

Her ti¢ baglilik boyutunun 3 ortak yonii bulunmaktadir. Buna gore her ii¢

baglilik da (Ince ve Giil, 2005: 42—43);

a) Calisanlarin orgiitleriyle iliskilerini yansitmaktadir,
b) Orgiit iiyeligini siirdiirme karar1 ile psikolojik bir durumu yansitmaktadir,
c) Birey ve oOrgiit arasinda, Orgiitten ayrilma ihtimalini azaltan bir bagin

olugmasina sebep olmaktadir.

Meyer ve arkadaslarina gore (1993: 539), bir c¢alisanin oOrgiitiiyle olan
iliskisinin daha 1yi anlasilabilmesi i¢in her {i¢ baglilik boyutunun birlikte ele alinmasi
gerekmektedir. Bu durum, calisanlarin baglilik tiirlerinin her birini, ayn1 anda ve

farkli derecelerde yasayabilecek olmalarindan kaynaklanmaktadir.

Tiirkiye gibi topluluk¢u kiiltiirlerde gozlenen normatif bagliligin bir nedeni
de, ise baghlik olabilir. Ciinkii ise baglilik calisanlarin, genel olarak, ise ve/veya
calismaya karsi deger ve tutumlarimi ifade etmekte ve toplum kiiltiirlini

yansitmaktadir. Ozellikle, Tiirkiye gibi toplulukcu kiiltiirlerde is ve calismaya cok
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deger verilir. Ise dncelik vermek, isi sevmek, isi benimsemek, isi ciddiye almak,
caliskan olmak, isletmeye baghlik gostermek, ozverili calismak isletmelerimizin
topluluk¢u kiiltiir 6zelligini gosteren ve c¢alisanlarda yikiimliilik olusturan ise

yonelik davranigsal normlar ve degerlerdir (Uygug ve Cimrin, 2004: 93).

Calisanlarin  duyduklart kurumsal baglilik; kurumdaki rollerini yerine
getirirken, etkilesim i¢inde olduklar1 birey, grup ve kurumun huzurunu saglamaya
yonelik sergiledikleri davranislar, bagka bir deyisle "prososyal orgiitsel davranislar"
ile iliskilidir. Bu tiir davraniglar; bireyin etrafindaki kisilerin biitlinligiinii ve
huzurunu saglamak ve korumak amaciyla sergiledigi pozitif sosyal davraniglardir.
Prososyal oOrgiitsel davraniglar, "tanimlanmamis rol" ve "tanimlanmig rol"
davranislar1 seklinde ikiye ayrilmaktadir. Tanimlanmamis rol davranislari; bigimsel
rol tanimlarinda yer almayan pozitif sosyal davramslardir. Bireyin kendine
belirtilenin disinda kurum yararina faaliyet gostermesidir. Tanimlanmis rol davranigi
ise; bir isin geregi olarak yapilan ve onun bir pargast olan davranislardir. Ayrica rol

tanimlarinda belirtilen is davranis 6zelliklerini de yansitmaktadir (Ozsoy, 2004: 15).

Calisanlarin baglhilik duymalari, kisisel yararlari i¢in bu sekilde davranmalari
istendiginden degil, yaptiklarinin dogru ve ahlaki olduguna inanmalarindan
kaynaklanmaktadir. Normatif bagliligin gelismesinde, sosyal baskilarin énemli bir

yeri bulunmaktadir (Powell ve Meyer, 2003: 159).

1984’te Meyer ve Allen, orgiitsel baghlikla ilgili yapilan calismalara
dayanarak bagliligin, “duygusal baglilik” ve “devamlilik baglilig1” olmak iizere iki
boyutlu olarak kavramsallagtirilmasini Onermislerdir. Ancak, 1990’da ‘“normatif
baghlik” olarak adlandirilan {igiincii bir boyut ilave etmislerdir (Allen ve Meyer,

1990: 63).
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Sekil-2: U¢ Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli

Cruspgusad Badhilig

Etkileyen Faktacler Dupgusal Baijliik I;Inn Ayrilma Miyati v Cabgan

Kizizal Ozalliklar D
- I Dereyimleri
Devamlilik Baglilgin :
Etkileyen Fakitrlar ks Davranelan
i Devam ik
- kizizal Ozalikier — Badleligs - Deamaizik
Altematifer - Drglngsd Vatandaglik Dasraruglan
Yatinmlar - Performans
Monmatit Bagling
Etkileyen Fakborler
—

Kisisal Qzallikar — | ot Bod ik Gabisanbann Safhig ve Refah
- Sosydlegme Denayimeni
Crgit=el Yatinmlar

Kaynak: Meyer vd (2002: 22)

1.2. Orgiitsel Baghlik Diizeyini Etkileyen Degiskenler
Orgiitsel baglilik diizeyini etkileyen degiskenler, literatiirde dort baslik altinda
incelenmektedir (Ozdevecioglu, 2003: 111-112);

1.2.1. Bireysel Degiskenler: Demografik degiskenler ile is ve c¢alisma
hayatina iligkin degiskenler olmak iizere iki alt baslikta incelenmektedir. Demografik
degiskenler, yas, cinsiyet, egitim diizeyi, kidem, bireyin psiko-sosyal Ozellikleri,
basar1 giidiisii, igsel motivasyon, ¢alisma degerleri gibi. Is ve ¢alisma hayatina iliskin
degiskenler ise, basar1 arzusu, katilimci degerler ve ¢ikarci degerler olarak ifade

edilmektedir.

1.2.2. s ve Role iliskin Degiskenler: Isin icerigi, is kapsami, rol catismasi
ve rol belirsizligi alt degiskenlerinden olugmaktadir. Katilimer yonetim, parasal
odiillendirme sistemleri, asir1 is yiki, is stresi, grup bilinci, yetkilendirme ve

o0grenme firsat1 da bu degiskenlere ilave edilebilir.

1.2.3. Is Deneyimi ve Cahsma Ortamina Iliskin Degiskenler:

Sosyalizasyon siirecinin orgiitsel baglilig1 etkiledigi Meyer ve Allen tarafindan
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belirlenmistir. Ayrica, personel-yonetici arasindaki iliskiler, orgiitsel iklim, miisteri
odakli bir orgiit atmosferi, 6rgiitiin gilivenilirlik diizeyi de bu degisken grubunda
incelenmektedir. Bu gruptaki son belirleyici degisken ise is tatminidir. Is tatmini,

orgiitsel bagliligin 6nemli belirleyicilerindendir.

1.2.4. Orgiit Yapisina iliskin Degiskenler: Orgiit biiyiikliigii, formellesme
derecesi, kontrol derecesi, sendikalagma orani, Orgiit imaj1, toplam kalite yonetimi
uygulamalari, esnek ¢aligma saatleri, licret sistemi ve kariyer imkanlar1 orgiitsel
baglhlik iizerinde biiyiik etkiye sahiptir. Bu degisken grubuna, calisanlarin Grgiitsel

etik algilamalar1 da eklenebilir.

Orgiitsel baglilik, galiganin kabulii ve onun psikolojik bir sézlesmeyle ise
girmesiyle baslar. Psikolojik sozlesme ile bireylerin orgiite bagliliklar1 arasinda agik
bir iligki vardir (McDonald ve Makin, 2000: 86) Orgiitiin bir iiyesi olarak hedefler,
amaglar ve igin gerektirdikleri konusunda bilgi edinmesiyle gelisir. Bu ag¢idan
bakildiginda orgiitsel baglilik, bir kiginin belirli bir 6rgiit ile kimlik birligine girerek
olusturdugu gii¢ birligidir (Northcraft ve Neale,1990: 464).

1.3. Orgiitsel Baghihgin Gostergeleri

Orgiitsel baglhlik kisiye, zamana ve mekana gore farkhiliklar gosteren
siibjektif bir yapiya sahip olmakla birlikte, bir ¢alisanin Orgilite baglilik gosterip
gostermedigini belirlemede kullanilan bazi kriterler mevcuttur. Bu kriterler asagida

kisaca incelenecektir.

1.3.1. Orgiitiin Amag ve Degerlerini Benimseme

Orgiitsel baglihigin en énemli gostergesi ve ilk kosulu ¢alisanin ve orgiitiin
amag, deger ve vizyonunun Ortiigmesidir. Bir oOrgiitin ama¢ ve degerlerini
kabullenemeyen bir ¢alisganin o orgiite baglilik gostermesi beklenemez. Calisanin
kisisel degerleri, hedefleri ve hayattan beklentileri ile 6rgiitiin ¢calisanina bu noktada
sunabilecekleri arasinda iliski olmasi, saglikli ve yiiksek diizeyli bir baghligin
olusmasi a¢isindan 6nem tasimaktadir. Beklentiler ile sunulanlar arasindaki farklilik,

orgiitsel baglilik diizeyini belirleyecek en énemli kriterdir (Ince ve Giil, 2005: 9).
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Calisanin bir yandan kendi amaclarimi gerceklestirirken diger yandan da orgiitiin
amaglarma katkida bulunmasi hem kisisel tatmin saglayacak hem de orgiitsel

baglilig1 olumlu yonde etkileyecektir.

1.3.2. Orgiit icin Fedakarhkta Bulunabilme
Orgiitsel bagliligm ikinci gostergesi, alisanin drgiit amaglar1 dogrultusunda
normalden daha ¢ok c¢aba gostermesidir. Bu ¢aba, beklenen veya belirlenmis diizeyin

uzerinde olmalidir.

Calisanin herhangi bir kisisel beklenti icerisine girmeksizin, sadece calistigi
Orgiitiin basarist i¢in kendinden fedakarliklarda bulunabilmesi, kiginin Orgiitlinii
benimsediginin gdstergesi olarak kabul edilmektedir. Japonya’nin Ikinci Diinya
Savasi’ndan yenilgiyle ayrilmasmma ragmen ekonomik anlamda ¢ok c¢abuk
toparlanabilmesinde, toplumsal yapisinin dinamiklerinde bulunan s6z konusu

ozelligin onemli bir rolii bulunmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 10).

1.3.3. Orgiit Uyeliginin Devamu i¢in Giiclii Bir istek Duyma

Bir diger orgiitsel baglilik gostergesi ¢alisanin orgiit iiyeligini devam ettirme
yoniinde gii¢lii bir istek duymasidir. 11k iki gdstergeye paralel olarak bu gosterge de,
calisanin orgiitiine yonelik olumlu duygularmin bir sonucudur. Orgiitsel bagllik,
orgiitiin galisanlarin sorunlariyla ilgilenmesi ile de yakindan iliskilidir. Orgiitsel yap1
igerisinde dogru isleyen iletisim kanallari, etkin insan kaynaklar1 politikalari, sosyal
etkinlikler, yeterli kariyer olanaklari, orgiit i¢i adalet gibi unsurlarin, ¢alisanin orgiit

tiyeligini devam ettirme istegine olumlu etki yapmas1 beklenmektedir.

1.3.4. Orgiit Kimligi ile Ozdeslesme
Ozdeslesme, kisinin bagka bir kisiyle ya da icinde bulundugu toplulukla
arasinda ortak yanlar bulup, ona veya onlara benzemesi veya benzemeye

caligmasidir.

Kisi, bir grup veya bir orgiitle cesitli sebeplerden dolay1 6zdeslesmektedir.

Bir gruba iiyelik, insanin kendisini tanimasina ve kendini gerceklestirmesine
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yardime1 olmakta, bireye ait olma duygusu vermektedir. Orgiitiin imaj1, prestiji ve
giivenilirligi ne kadar yliksek ise orgiit liyeleri de o kadar fazla 6zdeslesmektedirler
(Benkhoff, 1997: 118-120). Orgiitsel kimlik, orgiit i¢in olusturdugu imajla
baskalarinin aklinda yer edinir. Baskalarinin gbziinde yaratilan olumlu imaj, orgiit
tiyelerinin de bu degerle biitlinlesmesini saglar. Calisan, calistigi  Orgiitii
cevresindekilere gururla anlatabiliyorsa, orgiit kimligi ile 6zdeslesmis demektir

(Basyigit, 2006: 67).

1.3.5. i¢sellestirme

Orgiitsel bagliligin son gdstergesi olan igsellestirme; kisinin kiiltiirii ile ilgili,
deger ve kurallar1 kendi kisiliginde degerlendirerek benimsemesidir. Bdylece kisi
toplumsallasarak hem o6grenir hem de bu 6grendiklerini kabullenir. I¢sellestirme
davranisa rehberlik eden degerlerin birlesmesini igeren bir etkileme siirecidir. Orgiit
yonetiminin ilgili tutum ve inanglari, calisanlarin kendi amag¢ ve degerleriyle
ortiistiigii oranda orgiitsel amag ve degerler igsellestirilmektedir (Ince ve Giil, 2005:

11).

Sekil-3: Orgiitsel Baglilig1 Etkileyen Faktorler

Kigisel Faktarler Orgiitsel Faktdrler Orgiit Digi Faktdrler
1- iz beklentileri 1- Igin niteligi ve nemi 1- Yeni is clanaklarn
2- Psikolojik sézlesme 2-Yonetim 2- Profesyonellik
3- Kigisel Ozellikler 3- Oeret 3- Igsizlik oran
4- Ulkenin sosyo-ekonomik
4- Ghzetim durumu
5- Grgiitsel kiltir 5- Sektdrin durumu
G- Orgiitsel adalet
7- Orgitsel ddiller
8- Takim galigmasi
9- Orgitin bulundudu sektdrin
durumu

Kaynak: Norrthcraft ve Neale (1990: 471)

1.3.6. Kisisel Faktorler
Kisisel faktorlerle orgiitsel baglilik arasindaki iligkileri belirlemeye yo6nelik
cok sayida arastirma yapilmistir. Genellikle kisisel faktorler ile orgiitsel baglilik

arasinda giiclii iliskiler bulundugu kabul edilmektedir. Kisisel faktorler, orgiitsel
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amac ve degerlerin benimsenip oOrgiitte uzun yillar ¢alisilmasi agisindan son derece
biiylik bir 6neme sahiptir. Bu kapsamda kisisel faktorler; is beklentileri, psikolojik

sozlesme ve kisisel 6zellikler basliklar1 altinda incelenmistir.

1.3.6. 1. is beklentileri

Iyi tanimlanmus, cercevesi belirlenmis ve net olarak ortaya konulmus &rgiitsel
beklentiler ile kisisel beklentiler birbirleriyle uyumlu olduklarn takdirde orgiitsel
baglilik bundan olumlu etkilenecektir (Cohen, 1992: 541). Bir ¢alisanin ise baslarken
tasidig1 baglilik seviyesi kisisel bir faktordiir. Calisanin, bir orgiite bagli kalma
egilimi onun uzun yillar o orgiitte kalmasi i¢in 6nemlidir. Bu tip kisiler orgiitte daha
cok sorumluluk alma ve orgiite katkida bulunma egilimini de tasirlar (Eren, 1993:
85).

1.3.6. 2. Psikolojik Sozlesme

Calisan ile orgiit arasinda temelde iki tiir sozlesme bulunmaktadir. Bunlar; is
sozlesmesi ve psikolojik sozlesmedir. Is sozlesmesi, calisan ile &rgiit yonetiminin
karsilikli hak ve yiikiimliilikklerinin belirlendigi yazili ve bigimsel sdzlesmelerdir.
Psikolojik s6zlesme ise, drgiitlerde yoneticiler, calisanlar ve diger kisilerin her zaman
uymak zorunda olduklar1 ve kendilerinden beklenen davraniglarla ilgili yazili
olmayan kurallar setidir (Ince ve Giil, 2005: 60-61; McDonald ve Makin, 2000: 84).
Sozlesme geregi karsilikli beklentilerin yiiksek oranda ortiismesi 6nem tasidigindan,
belirsizligi gidermek i¢in karsilikli ylikiimliiliiklerden kaynaklanan beklentilerin ¢ok
dikkatli olarak incelenmesi gerekmektedir. Orgiitiin ve bireyin beklentilerinin
Ortiisme oranini artiracak 6nemli bir arag, basvurana is ve sirket hakkinda dogru bilgi

saglayan, gergekei is goriismesidir (Atay, 2006: 78-80).

1.3.6.3. Kisisel Ozellikler
Yas, cinsiyet, ¢alisma siiresi ve egitim gibi bireysel nitelikteki farkliliklarin,
orgiitsel baglilik {izerinde c¢esitli sonucglar1 bulunmaktadir. Kisisel o6zelliklerin

kapsamina, yas, cinsiyet, kidem, egitim diizeyi gibi degiskenler girmektedir.
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1.3.7. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel baglihg etkileyen orgiitsel faktorler; isin niteligi ve énemi, yonetim
tarzi, karar alma siirecine katilma, is gruplar, orgiit kiiltiirii, rol ¢atismasi, astlarin
beceri diizeyi, ise odaklanma, gorev kimligi ve orgiitsel odiiller gibi degiskenlerden
olusmaktadir (Glisson ve Durick, 1988: 67; Northcraft ve Neale, 1990: 472). Bunlara
ek olarak bazi arastirmacilar, orgiitsel faktorlere rol belirsizligi, is giicliigli, ast-iist
iligkileri, ilerleme ve kariyer olanaklari, ¢alisanlarin ihtiyaclarina verilen onem
(Gaertner ve Nollen, 1989: 977), {icret adaleti ve denetim iligkilerini (Fukami ve

Larson, 1984: 367) de eklemektedirler.

1.3.8. Orgiit Dis1 Faktorler

Kisisel ve orgiitsel faktorler disinda oOrgiitsel bagliligi etkileyen bir diger
faktor, orgiit dis1 faktorlerdir (profesyonellik, yeni is bulma olanaklari, sektoriin
durumu, iilkenin sosyo-ekonomik durumu, igsizlik orani vb.). Bu baglik altinda, 6rgiit

dis1 faktorlerden sadece profesyonellik ve yeni is bulma olanaklarina deginilecektir.

1.3.8. 1. Profesyonellik

Profesyonellik meslege baglilikla ilgili bir kavramdir ve bireyin meslegi ile
ozdeslesmesi, mesleki degerleri kabul edip igsellestirmesidir (Ince ve Giil, 2005: 84).
Davranis bilimciler, 6zellikle de sosyologlar, uzun zamandan beri profesyonellik ve
orgiitsel ¢atigma kavramlar1 iizerinde g¢aligmaktadirlar. Ciinkii profesyonellik ve
orgiitsel ¢atismanin orgiitsel baglilik ve performans gibi ¢esitli is ¢iktilartyla iligkisi

bulunmaktadir (Shafer, 2002: 263).

Mesleki ve orgiitsel baglilik catigmasini gidermek amaciyla profesyonel
kariyer firsatlari, otonomi gibi uygulamalarla, meslekle c¢atismayan Orgiitsel
degerlerin benimsenmesi saglanarak is tatmini ve Orgiitsel baglilik istenilen

seviyelere ylikseltilebilmektedir (Wallace, 1995: 812).

1.3.8. 2. Yeni Is Bulma Olanaklar
Bir kisinin ise bagladiktan sonra orgiitsel bagliligini etkileyen en 6nemli 6rgiit

dis1 faktor, yeni is bulma olanaklarinin varhigidir. Siiphesiz alternatif is olanaklari,
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sadece calisanlarin kisisel yetenekleri ile degil, orgiitiin baglh bulundugu sektor,
kiiresellesme ve {ilkenin sosyo-ekonomik durumu gibi ulusal ve uluslararasi
degiskenlerle de iliskilidir (Ince ve Giil, 2005: 85). Arastirmacilar arasinda, yeni is
bulma olanaklarinin azliginin orgiitsel bagliligi artirdigi konusunda goriis birligi

bulunmaktadir (Balay (2000: 67).

Yeni is bulma olanaklarina ragmen Orgiitte kalmaya devam eden ve Orgiitle
kimlik birligi gelistirmis bir ¢alisanin, yeni is bulma olanagina sahip olmadig: i¢in
orgiitteki konumunu kaybetmemeye calisan bir kisiden daha fazla orgiitsel baglilik
gostermesi beklenmektedir. Bu durumda egitim durumu, isten ayrilma niyetini
etkileyen onemli bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ciinkii, egitim diizeyi

yiiksek galisanlarin yeni is bulma olanaklar1 daha fazladir (ince ve Giil, 2005: 86)

1.4. Orgiitsel Baghihgin Sonuclari

Ozellikle davranissal sonuglarin, drgiitsel baglilikla giiglii iliksiler icerisinde
oldugu belirlenmistir. Is tatmini, motivasyon, kararlara katilma ve orgiitte kalma
arzusu baglilikla olumlu yonde; is degistirme ve devamsizlik ise baglilikla olumsuz
yonde iligkili bulunan en énemli davranigsal sonucglardir (Becker ve digerleri, 1996:

464-466; Ince ve Giil, 2005: 94; Wiener, 1982: 419).

1.4.1. Baghlik ve Performans

Baglilik ile performans arasindaki iliskiyi inceleyen Zajac (1990), bu iligkinin
cok zayif oldugunu belirtmistir. Bu zayif iliskinin en 6nemli nedenleri ise, ekonomik
kosullar, beklentiler ve ailevi zorunluluklardir. Yiiksek {icret, sosyal imkanlar,
odillendirme ve prim gibi maddi beklentilerin yiiksek olmasi orgiitsel baghlik ile
performans arasindaki iligskiyi olumsuz yonde etkilerken, maddi beklentilerin diistik
olmasi ise bu iligkiyi olumlu yonde etkileyebilmektedir (Brett ve digerleri, 1996:
477).

1.4.2. Baghlik ve Devamsizhik
Mathieu ve Zajac (1990: 184), orgiite baglilik diizeyleri fazla olan ¢alisanlarin

ise devamsizliklarinin, baglilig1 az olan bireylere gore énemli derecede az oldugunu
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belirtmislerdir. Ancak, literatiirde bu iliskinin ¢ok giiclii olmadigina dair cesitli
aragtirmalar (Angle ve Perry, 1981: 1-14) da bulunmaktadir. Ornegin, Tsui ve
arkadaslar1 (1992: 555), devamsizligin, daha geng, kidemi az, evli, kadin, az egitim
almig ve zenci calisanlarda daha yiiksek ¢iktigini ortaya koymuslardir. Devamsizlik,
daha diisiik baghlig1 temsil eden bu kisisel demografik degiskenlerin bir sonucu
olarak ortaya ¢ikmakla birlikte, calisanlarin kendilerine 6zel durumlar1 da

devamsizlig1 etkilemektedir

1.4.3. Baghlik ve Ise Ge¢ Kalma

Yagc1 (2003: 39) ise, baglilik ile ise ge¢ kalma arasindaki ters yonlii iliskinin
Angle ve Perry’nin tespitlerinin aksine zayif oldugunu, ise ge¢ kalma davranisinin
goreceli bir eylem oldugunu ve g¢alisanin kontrolii disinda ¢ok fazla faktorden

etkilendigini ifade etmektedir.

1.5. Orgiitsel Baghlik ve Isgoren Baghlhigi Kavram

Bir isletmenin en 6nemli unsuru insan giiciidiir. Diger liretim faktorlerinden
ve Orgiit i¢i kaynaklardan farkli olarak, karar alan ve uygulayan tek canlidir.

Dolayisiyla igletmenin basarisinin odak noktasini olusturur (Dinger, 1998: 226).

Rekabet ve vyaraticiliga yon veren bir kiltlr yapisinin igletmeye
kazandirilmasi, insan kaynaklarinin énemli islevleri arasinda sayilmaktadir. Taklit
edilebilen temel yetenekler, sahip olunan rekabet iistiinliigiiniin kaybolmasina neden
olmaktadir. Bu nedenle, siirekli rekabet istiinliigii saglayabilmek icin rekabet ve
yaraticihig dzendiren degerlerin isletmede hissedilmesi énemlidir (Ulgen ve Mirze,
2007: 297). Bu degerler orgiit kiiltiiriiniin bir parcasidir. Orgiit kiiltiirii ise orgiit
tarihinin bir fonksiyonu olup biligsel bir bilesendir (Murat ve Acikgoz, 2007: 3),
isletmedeki tiim bireylerin ortak varsayim, diislince, goriis ve deger yargilarindan
olusan, bu konuda yaratilan norm ve standartlar ile isletmeyi diger isletmelerden
farkl1 kilan belirli bir degerler sistemidir. Orgiit kiiltiirii, bulundugu orgiitteki tiyeler
icin bir iist kimliktir. Bu {ist kimlik, c¢alisanlarda isletmenin amaglarinin elde

edilmesine yonelik bir sorumluluk yaratmaktadir (Ulgen ve Mirze, 2007:295).
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Dolayisiyla, islerin yapilis sekillerini ve Orgiitii etkileyen ozelliklerini Orgiit
liyelerince paylasilan algilar1 igerir (Balay, 2000:143) ve Orgiit {yelerinin
isletmelerini, statiilerini, rollerini ve gorevlerini anlamak amaci ile gerceklestirdikleri

iletigimin sonucudur (Dogan, 2007: 93).

Baglilik kavrami insanlara ragmen zorla gerceklestirilecek bir olay degildir.
Calisanlarin belirli bir ise dahil olmasi ile kendi kendine gelisen ve aciga ¢ikan bir
duygudur. Insanlar genellikle is basarisina katkida bulunacaklar1 duygusuna sahip
olduklar1 zaman cogu kez isi ve gorevlerine sahiplenme duygusu igerisine
girmektedirler. Insanlara sorumluluk yiikleme, bilgi ve becerilerini gosterme
olanaklar1 verildiginde gorevlerinde daha etkin ve kontrollii olurlar. Insanlar sonug
tizerinde etkili olduklarimi bildikler i¢in kendilerini 6nemli ve gerekli hissederler

(Ince, v.d., 2006: 460).

Son zamanlarda is yasaminda karsilasilan en 6nemli problemlerden birisi
calisanlarin islerinden ve igyerlerinden memnun olmamasidir. Calisanlarin isinden
memnun olmalarinin saglanmasi artik orgiitler icin mal veya hizmet liretmek gibi asli
fonksiyonlar1 ve temel amacglarindan biri olarak goriilmektedir. Bu amacin
gerceklestirilmesinde calisanin calistigi orgiitiin hedeflerini benimsemesi ve o orgiit
icinde varligint siirdiirmeyi istemesi anlamina gelen oOrgiitsel baglilik 6n plana
¢ikmaktadir. Caliganlarin is ve orgiitlerindeki davranislart ¢ok 6nemli bir konu haline

gelmistir.

Uygulamali aragtirmalar personel giliglendirme ile ¢alisanlarin sadakati ve ya
baglilig arasinda pozitif iliskiyi desteklemistir (Dogan, 2006:163). Orgiitsel baglilik
konusuna, orgiitsel davranis, oOrgiitsel psikoloji ve sosyal psikoloji gibi farkli
disiplinlerin ilgisinin artmasi, bu alanlardan gelen arastirmacilarin konuya kendi
bakis acilarmi  getirmeleri,  Orgiitsel  baghilik  kavraminin  anlagilmasini
giiclestirmektedir. Konu ilk olarak 1956 yilinda Whyte tarafindan ele alinmis, daha
sonra basta Porter olmak lizere Mowday, Steers, Allen, Meyer, Becker gibi pek ¢ok

arastirmaci tarafindan gelistirilmistir. Orgiitsel baghiligin ¢esitli yonleri cesitli
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arastirmacilar Mowday, Steers ve Porter, orgiitsel bagliligi, bireyi 6rgiite baglayan ve
katilimin1 saglayan bir gili¢ olarak tanimlanmistir. Fakat orgiitsel bagliligin, calisan
ile orgiit arasindaki dogrudan iligki veya baglanti oldugu konusunda fikir birligi
bulunmasina ragmen, bu iliski veya baglantini yapist ve olusumuyla ilgili goriis

farkliliklar1 bulunmaktadir.

Orgiitine bagli calisanlarin daha ¢ok calisacagn ve orgiitsel amaclarin
basarilmas1 i¢in daha fazla kendinden fedakarlik yapacaklarina inanilmaktadir

(Meyer ve Allen, 2004: 2).

O’Reilley ve Chatman’a gore orgiitsel baglilik, genel olarak ise katilma,
sadakat ve oOrgiit degerlerine olan inan¢ da dahil olmak iizere bireyin Orgiite olan
psikolojik bagliligini ifade etmektedir. Calisan ve kurum arasindaki bu psikolojik bag
ise uyum, Ozdeslesme ve igsellestirme adi verilen ii¢ ayr1 siire¢ seklini
alabilmektedir. Uyum, calisanlarin, kurumda sergilenen tutum ve davranislan,
paylasilan inanglardan dolay1 degil, karsilik beklentilerinden 6tiirii kabul etmeleri
anlamina gelmektedir. Bu asamada bireyin 6rnegin 6deme, ilerleme gibi odiilleri
kazanma amac1 vardir. Orgiite inanmaktan ¢ok uyumlu eylemlerle bazi odiilleri
kazanmay1 ve cezalar1 savmayi isterler. Yani orgiitii ylizeysel diizeyde desteklerler.
Ozdeslesme boyutunda ise calisan, tatmin edici ve kendilerini tanimlayici iliskileri
korumak i¢in kurumsal tutum ve davranislart benimser. Birey, kurumun bir iiyesi
olmaktan dolay1r gurur duyabilir ve kurumun degerlerine ve basarilarina saygi
gosterebilir. I¢sellestirmede ise ¢alisan ile kurumun degerleri artik birbiri ile uyumlu
hale gelmistir. Yapilan aragtirmalar, orgiitiin ve bireyin degerlerinin birbirleri ile
uyumlu olmasi durumunda, calisanlarin daha da mutlu olduklarin1 ve kurumla olan
birlikteligi daha da istekle siirdiirdiiklerini gdstermektedir (Balay, 2000: 95-101). Bu

durum sekil-4’de gdsterilmistir.
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Sekil-4: Orgiitsel Baglilig: Etkileyen Faktorler

Kigisel
Faktisrler
Oraptsel
Y ap Is Dovumu
COregntsel - > Orgitsel baghlik
Iklim
Moral
Orgatsal T
Shreclk "
reger Oroitse]
Etkinlik

Kaynak: Hatice Necla KELES (2006), “Is Tatmininin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki
Etkisine iliskin ila¢ Uretim ve Dagitim Firmalarin Yapilan Bir Arastirma”,

Yayimlanmamus Doktora Tezi, Konya, s.68

Islevsel olarak orgiitsel bagllik faktorlerinin genel olarak iic grupta ele

almabilir (Balay, 2000: 166):

1.

Kisisel-demografik faktorler: Yas, cinsiyet, irk, egitim, is basarimi, ailenin
sosyo-ekonomik statiisii stat, is giivenligi, kisisel yatirimlar gibi.
Orgiitsel-gorevsel faktorler: Orgiit iklimi, drgiitiin ¢evre ile uyumu, orgiitsel
otorite, kaynak yetersizligi, orgiitsel giivenirlik gibi.

Durumsal faktorler: Kisilerin orgiitsel uyumluk yonelimi, oOrgiitsel adalet

dagitimi ve oOrgiitsel kararlara bireylerin katilim durumu vs.

Bagliligin en Onemli Ogelerinden olan is doyumu/is tatmini kavrami,

calisanin, isine veya isteki deneyimlerine dayanan mutlu ve olumlu ruh hali, sahip
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oldugu degerlere gore degisen isten duydugu haz, isinden beklentisi ve isinden
sagladig1 odiiller arasindaki uyum, isine karsi tutumu, isine karsi tutumunun bir
sonucu, igine kars1t duygusal tepkileri olarak farkli sekillerde tanimlanmaktadir. Bu
tanima gore, calisanin is doyum diizeyi c¢alisanin beklentilerinin hangi Ol¢ilide
karsilandigin1 gosterir. Calisanin ¢alistign isle ilgili beklentileri elbette ki Oonem
derecesi agisindan farklilagabilir ancak géz onilinde bulundurulmasi gereken calisanin
karsilanmig ihtiyaglarinin gorece olarak fazlaliginin is doyum diizeyini artiracak

oldugudur.(Efeoglu, 2006: 27)

Is tatmini calisanlar1 motive etmeye zemin hazirlayan ve onu etkileyen bir
faktordiir. Is tatmini yiiksek olan galisanlarin drgiitiin amaglar1 dogrultusunda motive
edilmesi ve davranig degisikliginin saglanmasi olduk¢a kolaydir. Ciinkii tatmin
olmus bir ¢alisanin motive edilmesi i¢in gerekli sartlar hazirlanmis demektir. Bir
orgiitte islerin bozuldugunu gdésteren en iyi kanit is tatmininin diisiik olmasidir. Is
tatminsizligi isin yavaglamasina, is basarisinin ve is verimliliginin diismesine, orgiitte
bagliligin azalmasina, istege baglh is giici devir oranmin, is kazalarinin, is
sikdyetlerinin, stresin, ¢atismanin ve devamsizlifin artmasimna neden olmaktadir. Is
tatminsizligi yasayan calisanlar is basinda goriinmelerine ragmen tam kapasite ile

calismamaktadirlar.

Is tatminini etkileyen pek ¢ok sonu¢ bulmak, ¢ok farkli faktdr saymak
miimkiindiir. Ancak, is tatmini genel c¢er¢evede iki ana unsura baglanabilir.
Unsurlardan birincisi bireyin kisisel durumu, bireyin yapisi, duygulari, diisiinceleri,
istekleri ile i¢inde bulundugu ihtiyaclar ve bunlarin siddet dereceleriyle ilgilidir. Bir
noktada fiziksel, psikolojik ve giivenlik ihtiyaclar1 ve bunlarin 6ncelikli durumlaridir.
Tatmini etkileyen ikinci ana unsur ise, ise yonelik sartlardir. ise yonelik fiziksel ve
psikolojik kosullar ile bu kosullarin bireyin beklentilerine ne 6l¢iide cevap verdigidir.
Stiphesiz kosullarin beklentileri karsilama 6l¢iisliniin biiyiikliigii oraninda tatmin de

yiiksek olacaktir (Kok, 2006: 201).
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Is tatminsizligi yaratti§1 bosluk ve isten soguma duygulariyla sadece diisiik
moral ve diisiik verimlilige degil, sagliksiz bir topluma gidisi de hizlandirmaktadir.
Ancak aragtirmalar bu etkileri gz ardi ederek genellikle Orgiitsel etkileri tizerinde

durmakta ve asagidaki sonuclara dikkat cekmektedir.

e Ise gitmede isteksizlik

Isten ayrilma

e isten uzaklasma istegi
e Isbirligi saglayamama
e Yetersizlik duygusu

e Isabetsiz kararlar

e Is miktar ve kalitesindeki diisiikliik

Bu sonuglar giiniimiiz rekabet kosullarinda ¢alisanlarin rekabette iistiinlitk
gliciinii olusturdugu seklindeki bilgiyle birlikte degerlendirildiginde, orgiitler is
tatminsizliginin gelecek i¢in ciddi bir sorun oldugunu daha iyi algilayacaklardir

(Kok, 2006:297).

1.6. Orgiitsel Baghih@gin Onemi
Aragtirmalar, bagliligin yiiksek calisan devir oranindan kaynaklanan maliyeti

azalttigin1 gostermektedir (Meyer ve Allen, 2004: 2).

Baglilik kavrami insanlara ragmen zorla gerceklestirilecek bir olay degildir.
Calisanlarin belirli bir ise dahil olmasi ile kendi kendine gelisen ve agiga ¢ikan bir
duygudur. Insanlar genellikle is basarisina katkida bulunacaklar1 duygusuna sahip
olduklar1 zaman c¢ogu kez isi ve gorevlerine sahiplenme duygusu igerisine
girmektedirler. Insanlara sorumluluk yiikleme, bilgi ve becerilerini gosterme
olanaklar verildiginde gorevlerinde daha etkin ve kontrollii olurlar. Insanlar sonug
tizerinde etkili olduklarini bildikler i¢in kendilerini énemli ve gerekli hissederler

(ince vd., 2006: 460-461)

Calisanlarin bagliligi, 6rgiitsel basartya ulasmada ¢ok dnemli bir unsur olarak

goriilmektedir (Dick ve Metcalfe, 2001: 112). Ciinkii ¢alisanlarin problem {ireten
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degil, problem ¢bzen insanlar olmasi arzu edilir. Orgiitsel baglhliklar1 yiiksek
calisanlarin, daha verimli ve daha fazla sorumluluk sahibi olduklar1 genel olarak

kabul edilmektedir (Chow, 1994: 3).

Orgiitler, faaliyetlerine devam edebilmek ve orgiit i¢i huzuru saglamak igin
calisanlarin orgiitsel bagliliklarina yonelik gerekli adimlar1 atmalidirlar (Savery ve
Syme, 1996: 14). Normal kosullardaki istekleri dahi yeterince karsilanmayan
calisanlarin beklentiye girmeleri, onlarin bagliligin1 azaltacak, stres ve tiikkenmislige

yol acacaktir (Cohen, 1996: 494).

Orgiitsel baglilig: yiiksek olan calisan, Orgiitte kalmaya devam etmekte,
orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesi i¢in normalden daha fazla ¢aba harcamakta ve

ayrilmay1 diistinmemektedir (Northcraft ve Neale, 1990: 465).

Orgiite bagliligin, arzu edilen calisma davranisi ile iliskisinin, isten ayrilma
nedeni olarak is doyumundan daha etkili oldugunun arastirmalarla ortaya konmasi
gerekir. Ayrica, orgiitsel bagliligin fedakarlik ve diiriistliik gibi orgiit vatandaghig
kavramlarinin bir ifadesi olarak degerlendirilmesi ve bu durumun kurumun

etkinliginin yararl bir gostergesi oldugu dikkati ¢cekilmelidir. (Boylu ve ark., 2007).

Orgiitsel baglilig1 yiiksek calisanlara sahip olan orgiitler daha etkindir. Ciinkii
orgiitsel bagliliklar1 giiclii olanlarin isten ayrilma, ise ge¢ kalma, devamsizlik gibi
olumsuz davraniglar sergileme olasiligi, bagliligi giiclii olmayanlara goére daha
diisiiktiir. Orgiit amaclarin1 benimseyen ve bu amaclara ulagsmak icin kendilerinden
beklenenin iistiinde ¢aba harcayan cali sanlar, orgiitiin rekabet giiciinii artirirlar.
Ayrica oOrgiitsel baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlar, 6rgiit hakkinda ¢evredekilere olumlu
goriiste bulunurlar. Bu durum da Orgiitiin kaliteli elemani kendisine ¢ekmesini

kolaylastirir (Cengiz, 2000:513-514).
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IKINCi BOLUM
PERFORMANS KAVRAMI

Organizasyonlarda bireysel katilimi destekleyen, performansa dayali, adil bir
odil sisteminin varligi calisan bagliligini, giiclendirmeyi, is tatminini, yaraticiligi
arttirirken, isten ayrilma niyetini azaltacak boylece isletmeler i¢in kritik neme sahip
calisanlarin girkette kalmasini saglayacaktir. Organizasyonlarda c¢alisanlar igin
belirlenmis yiliksek performans standartlarinin olmasinin bagsarma motivasyonunu
arttirdigl yapilan arastirmalar neticesinde bulgulanmistir. Ayrica, oOrgiit iginde
yasanan c¢atigsmalarin basari ile yonetilmesi giiclendirmeyi ve performans: etkileyen

bir diger 6zelliktir (Litwin ve Stringer, 1974:56-57).

2. Performans Kavrami ve Performans Degerleme

Performans diizeyi, biiyiik Olclide her insanin kisisel 6zelliklerine, zihinsel
yeteneklerine, inang ve degerlerine bagli bulunmaktadir. Ancak genellikle ise almada
ve yiikseltmede dikkatler, kiginin yeteneklerine ve 6zelliklerine yonelmekte, inang ve
degerlere daha az 6nem verilmektedir. Bir kisi, ise girerken birtakim beklentilere
sahiptir. Bu beklentilerini karsiladi§inda is tatmini, moral ve motivasyonu
artmaktadir. Bu dogrultuda ¢abalarim1 yeniden gozden gegirmekte ve yaptigi
katkilarla aldig1 odiilleri karsilagtirmaktadir. Bu karsilagtirmadan sonra g¢abasini
artirmaya ya da azaltmaya karar vermektedir. Isgoren performansiyla ilgili bir¢ok

tanim yapilmistir.

Performans kavrami genellikle basart kavrami ile ayn1 anlamda
kullanilmaktadir. Ancak genellikle performans amaca ulagsmak i¢in gosterilen
cabaya; basar1 ise bu cabanin amaca ulagma derecesine isaret eder. Ancak bu
calismada basar1 kavrami ile performans kavrami ayni anlamda kullanmak tercih

edilmigtir (Tutar ve Altindz, 2010:202).
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Bir basarinin tanimlanabilmesi i¢in dnce kisinin tanimli bir isle kars1 karsiya
kalmasi1 ve s6z konusu basarinin belirli bir standardinin tespit edilmesi gereklidir. Bu
limite ulasma veya {istlinde bir performans, basart olarak degerlendirilirken,
standardin altindaki bir performans diizeyi, basarisizlik olarak degerlendirilecektir.
“Bu performans; kabul edilemez, kabul edilebilir, iyi, ¢ok iyi veya miikemmel

olabilir” (Barutgugil, 2002: 40)

Performans yonetimi metodolojileri, 6zellikle analitik yontemlerle entegre
hale getirmistir. Kuruluslarin degisen kosullara gbre proaktif yontemlerle kendini
yenilemesi ve bilgilerini giincellemesi gerekmektedir. Ne yazik ki, c¢ogu
kuruluslarda, performans yonetiminin metodoloji portfoyii genellikle uygulanan depo
benzeri gerektiginde kullanilmak iizere saklanan birbirinden yalitilmis bilgilerden

olusmaktadir (Cokins, 2009: 10)

Performans yonetimi, orgiit i¢inde isgorenleri kendi potansiyellerinin farkina
varmalarin1 saglayarak, oOrgiitlerden, takimlardan ve isgorenlerden daha etkin
sonuclar almak i¢in hedef belirleme, degerlendirme, geri bildirim, 6diillendirme
asamalarindan olusan sistematik bir yonetim aracidir. (Helvaci, 2002: 155) Genel
anlamda performans degerlendirme, isgdrenin yeteneklerini, potansiyelini, is
aligkanliklarini, davraniglarimi ve benzer niteliklerini digerleriyle karsilastirarak
yapilan sistematik bir 6l¢timdiir (Yiicel, 1999: 110) Performans; gérev gercevesinde
onceden belirlenen oOlgiitleri karsilayacak bi¢cimde, gorevin yerine getirilmesi ve
amacin gerceklestirilmesi yoniinde ortaya konan mal, hizmet ya da diisiincedir
(Pugh, 1991: 7-8). Performans degerlendirme, isgorenin isletme amaclarinin
gerceklesmesine yapmis oldugu katkinin Olgiimlenmesidir. Diger bir deyisle
isgorenin  gorev ve sorumluluklarini ne denli etkin olarak yerine getirip
getirmediginin Ol¢iilmesidir. Performans degerlendirme ¢ok cesitli isimler altinda
yapiliyor olabilir. Ornegin, basarim degerlemesi, isgdren boylandirmasi kullanilan

terimlerden birkagidir (Aldemir vd., 2001: 267)
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Isgdrenin gorevini gergeklestirmek igin yaptig1 her islem ve eylemin bir
performans davranisi oldugunu ifade etmektedir (Argon ve Eren, 2004: 224).
Orgiitler i¢in dncelikli dneme sahip olan performans bireysel performanstir. Ciinkii
bir orgiit ancak personelinin gosterdigi performans kadar iyi olabilir (Benligiray,

2004:141).

Is performansi, isin bir pargasi olarak ¢alisanlarmn ise yonelik olarak
aktiviteleri ile ilgilidir (Borman ve Motowidlo, 1993: 71-98). Is performansi tipik
olarak, calisanlarin alacaklar {icret karsiliginda gostermeleri gereken caba olarak da
degerlendirilmektedir (Rousseau ve McLean P, 1993: 1-43). Performans, calisan
ticret ve Odiillendirilmesini etkileyen onemli bir kavramdir (Kaplan ve Atkinson,
1998, 13-27). Sosyoanalitik bir bakis agistyla insanlar, bir isi becermek ve bir isi
basarmak i¢in motive edilmeleri sonucunda is performansi gostermektedirler (Hogan

ve Shelton, 1998: 129-144).

Is performans: tiim insan kaynaklari kararlarinda neredeyse en 6nemli rolii
oynamaktadir (Borman, 1991: 71-98). Organizasyonlarda is performansinin rekabet
giicliniin 6nemli bir gostergesidir (Plotkin, 1987: 54-56; Wang ve Netemeyer, 2002:
217-228).

Performans, oOnceden belirlenmis amaglarin  gergeklestirilme derecesi
(Simsek, 2005: 280) olup, iggdrenin gereksinimlerini tatmin etmek i¢in bir igletmede
gorev ve sorumluluklar iistlenmesi sonucunda, istediklerini elde etmek i¢in zaman ve
caba harcamasidir (Barutgugil, 2002: 40). Ayn1 zamanda bir isi yapan bireyin,
grubun, caligma biriminin ya da firmanin o is araciligiryla, hedefe gore nereye
ulagabildigini gosterir. Performans degerlendirmesi, kisilerin, birimlerin ya da
kurumlarin performanslarinin 6nceden belirlenmis bazi kriterlere gore ya da “benzer
digerlerinin performanslari” temelinde “6l¢me islemini” igeren bir siiregtir (Yelboga,
2006: 200). Baska bir agidan da, iggdrenin gérevinde ne yapmasi gerektigine iliskin
beklentilerle, gercekte ne yaptigr arasindaki iliskinin bir fonksiyonu olarak

tanimlanabilir (Col, 2008: 38).
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Orgiitsel davranmis agisindan performans, isgdrenin orgiitsel amaclari
gerceklestirmek i¢in gorevi ile ilgili eylemlerinin ve iglemlerinin sonunda elde ettigi

tiriindiir. Bu iirlin mal, hizmet, diisiince tiiriinden olabilir (Basaran, 1991: 179).

Baska bir tanima gore ise performans, "bir isi yapan bireyin, bir grubun ya da
bir tesebbiisiin, o isle amaclanan hedefe yonelik olarak neye ulasabildigi ve neyi

saglayabildiginin nicel (miktar) ve nitelik (kalite) olarak ifadesidir" (Akal, 1992: 1).

Orgiitlerin bir 6l¢iide amagclara ulasabilmesi, isgorenlerinin performanslarini
profesyonel bir bicimde degerlendirmesiyle ve performans degerlendirme yontem ve
tekniklerini ¢ok iyi uygulamasi ile miimkiin olmaktadir (Palmer ve Winters, 1993:
66).

Is ortaminda kisiler, yaptiklar1 isle ilgili, baskalar1 tarafindan kendilerine
atanan is rollerine uygun davraniglar gosterirler. Genellikle durumsal kosullar
tarafindan sinirlanmalarina ragmen, bu davranis sekilleri ve bunlara bagh is
sonuclari, kisiden kisiye onemli farklar gosterebilir. Bir biitliin olarak Orgiitlerin
basarist i¢in biliylikk 6nem tasiyan bu kisiler arasi farklar1 saptamak amaciyla is
ortaminda bazi dlgiitler gelistirilir ve bu 6lgiitlere genel olarak kriter ad1 verilir. Is
kriterleri, is ve Orgiit psikolojisi alanimin baslangicindan itibaren, oOrgiitsel
davraniglarla ilgili teorilerin simmanmasi, ¢esitli insan kaynaklar1 uygulamalarinin
gelistirilmesi ve ¢alisanlarin bireysel gelisimlerinin saglanmasi gibi birgok kuramsal
ve uygulamali konuda arastirmaci ve yoneticilerin ilgilendigi oncelikli konulardan

birisi olmustur (Austin ve Villanova, 1992: 836-874).

Calisanlarin performansinin ve verimliliginin yilikselmesi, toplam diirtiicii
gliclere bakarak toplam engelleyici giiclerin azalmasina baglidir. Toplam siiriikleyici
gii¢, calisanlar1 her konuda destekleyen, onerilere agik bir giigtiir. Toplam engelleyici
gii¢ ise, iletisimin fazla olmadigi, calisanlarin fikirlerine deger vermeyen bir giic

olarak kargimiza ¢ikmaktadir (Hersey ve Blanchard; 1979: 22)
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Literatiirde c¢ok ¢esitli performans degerlendirme yontemleri bulunmaktadir.
Performans degerlendirme yontemleri, gorevin niteligine ve degerlendirme
sonuglarinin  kullanilacagi alana gore farklilik gostermektedir. Degerlendirme
yontemleri literatlirde, klasik ve modern yontemler olarak veya a. Kisilerarasi
karsilastirmaya dayali, b. Ortak Performans ve Standartlarina Dayali c. Bireysel
Performans Standartlarina Dayali yontemler olarak veya her ikisi birlikte de

gruplandirilmaktadir (Beach, 1980: 1-22; Schermerhorn, 1989: 9-26).

Her orgiitiin kullandig1 yontem onun gereksinmelerine ve kiiltiirline gore
degisiklik gostermektedir. Her bir yontemin kendine 06zgii avantajlart ve
dezavantajlar1 bulunmaktadir. Bu yontemlerden hangisinin kullanilacagi hususunda,
karar verilme agamasinda, her teknigin yapisini, neyi Olctiigiinii iyi analiz etmek

gerekmektedir (Palmer ve Winters, 1993: 7-14).

Is  performansinin  degerlendirmesinde ~ dikkat  edilecek  nokta
degerlendirmenin yansiz, dogru ve nesnel olmasi ve “performans” {iizerinde
yogunlasmasidir. Degerlendirme sonuglar ilgiliye acik¢a aktarilmalidir. Bdylece
birey, degerlendirmenin sagladigi geri bildiriminden yararlanir, giicli ve eksik
yanlarmm dgrenir. Ast-Ust iligkilerinin ve ydnetsel otoritenin yrpranmamasi agisindan
degerlendirme sonuglarinin gizli kalmasi1 gerektigi ileri siiriiliiyorsa da, bilgilerin
aciklig1 personel moralinin yiikselmesine ve kurumun amaglarinin benimsenmesine
daha c¢ok yardimci olacagr goriisii glinlimiizde agirlik kazanmaktadir (Yelboga,

2003).

Performans degerlendirme sistemi, belirli bir kurumsal ortamda ve belirli
kosullarda gelistirilip uygulandigindan, etkinligini siirdiirebilmek icin degisen
kosullara ve ortama uymak zorundadir. Gerek sistemin zamanla gereksinmeleri
karsilamaktan giderek uzaklagsmasini, gerekse hatali bir bigimde uygulanmasini
engellemek bakimindan, performans degerlendirme sistemi {izerinde etkin bir
denetimin saglanmasmma gereksinme vardir. Sistemin siirekli olarak gozden

gecirilmesi ve degisen kosullara gore gelistirilmesi, her sistemin oldugu gibi,
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performans degerlendirme sisteminin de baslica niteliklerinden birisidir (Dicle, 1982:

8-15).

Is performansi, arastirmacilar i¢in oldugu kadar &rgiitler, yoneticiler ve
calisanlar i¢in de temel bir olgudur. Nitekim, orgiitlerin kurumsal hedeflerine
ulagsabilmeleri ve icinde bulunduklar1 sektorde rekabet giicli kazanabilmeleri i¢in,
yaptiklar iste yiiksek performans gosteren g¢alisanlara ihtiyaglari vardir. Yiksek is
performansi, oOrgiitler i¢in oldugu kadar c¢alisanlar iginde Onemlidir. Gorevlerini
geregi gibi tamamlamak ve isinde yiiksek basar1 gostermek, kisiler i¢in bir gurur,
beceri ve tatmin kaynagi oldugu gibi; is performansi, daha yiiksek gelir, daha iyi bir
kariyer ve sosyal itibar gibi bireyler i¢in 6nem tasiyan bir¢ok is sonucunun da temel

kosuludur (Sonnentag ve Freese, 2002: 4-25).

Isletmelerin basarili bir sekilde yonetilebilmeleri icin en azindan iki nokta
tizerinde durulmalidir, bunlardan ilki sadece finansal nitelikteki gostergelerin degil,
aynt zamanda isletmelerin diger alanlarina ait gostergelerinde kontrol isinde
kullanilmasidir. Boylece daha "dengeli" veya isletmenin toplam durumunu gésteren
bir tablo elde edilecektir. ikinci nokta ise, isletmenin performansi veya basarisini
gosteren gostergeler ile izlenen stratejiler arasinda baglanti kurulmasi gerekliligidir.

(Kogel, 2003: 455)

2.1. Performans Degerlemenin Yararlar: ve Sakincalar:

Performans  degerlemenin, isgorenin ve  Orgiitiin  performansinin
tyilestirilmesi, iletisimin ve dolayisiyla iligkilerin iyilestirilmesi, isgdrenin zayif ve
gii¢siiz yonlerinin belirlenmesi, varolan ve muhtemel olabilecek sorunlarin ortaya
konmasi, iggdéren egitim ihtiyaglarinin, gelisme gereksinimlerinin belirlenmesi gibi
yararlart vardir (Oriicii, 2003:2 7). Bunlarin diginda performans degerlemenin

dolayli yararlar1 da vardir. Bunlardan bazilart sunlardir (Canman, 1993: 35) :

e Hizmet birimlerine 6rgiit hedeflerini anlatmaya imkan verir,
e Degerlendirme sonucu, diizeltici 6nlemlerin alinmasina yardimci olur,

e Isgdren tutumlarina iliskin daha gegerli bilgi kaynagidir,
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e  Orgiitiin karliligmin ve verimliliin artmasini saglar,

e Hizmet kalitesinin yiikselmesine yol acar,

o Ucret skalalarin1 planlamakta ve gercege uyumlu kilmakta daha yetenekli
hale gelinmesine yol acar.

e Performans degerlemenin yukarida sayilan muhtemel yararlar1 yaninda
potansiyel sakincalar1 da vardir. Bunlar asagidaki gibidir (Cigek, 1993: 8-
9):

e Adil bir performans degerleme sisteminin olmamasi isgdrenin
motivasyonunu bozar,

e Degerleme, Ozellikle de elestiriyi kabul etmek istemeyen isgdren soz
konusu oldugu durumlarda, giinliik ¢alisma iliskilerine zarar verebilir,

e Isgoren, geg¢miste iyi planlanmamus sistemlerle ilgili kotii deneyimlere
sahipse degerlendirme igslemine siiphe ile bakabilir,

e Degerleme yapan insanlar ¢ogu kez kotii puan vermekten kaginmakta ve
bu da 6nemli bir sorun yaratmaktadir,

e Aym zamanda degerlemeyi etkileyen tarafli veya irk¢i1 davraniglar da
olabilmektedir,

e Degerleme programlariin uygulanmasi hem vakit almakta hem de ¢ok

pahaliya mal olmaktadir.

2.2. Performans Degerleme Yontemleri

Performans degerlendirme yontemleri, gorevin niteligine ve degerlendirme
sonuclarinin kullanilacagi alana gore farklilik gostermektedir (Helvaci, 2002: 161).
Isgorenlerin performans diizeylerinin belirlenmesi amaciyla kullanilan pek cok
performans degerleme yontemi bulunmaktadir. Bu yontemlerden bazilari performans
degerlemenin ilk kullanilan geleneksel yontemlerindendir. Bazilar1 ise geleneksel
yontemlerin eksik yonlerinin tespit edilmesinden sonra onlarin gelistirilmesiyle

olugsmus modern yontemlerdir.

En ¢ok kullanilan performans degerleme yontemleri sunlardir :
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2.2.1. Grafik Ol¢iim Yontemi /Graphic Rating Scales): En eski ve en ¢ok
kullanilan performans degerleme yontemidir. Degerlendirmeci, is niteligi, teknik
bilgi, takim ruhu, dakiklik ve girisimcilik gibi kriterlere birden bese kadar puan
vererek en iyi ve en kotii kriterleri saptamaya ¢alisir (Mckenna ve Beech, 2002: 174).
Bu yontemin birkag c¢esidi vardir. En ¢ok bilinen ve kullanilan seklinde,
degerlendirmeyi yapacak en yakin {istlere degerlendirilecek her kisi i¢in bir basili
form verilir ve doldurmalar1 istenir. Bu formda isgdrende bulunmasi gereken
nitelikler ve bu niteliklerin karsisinda onlarin ¢esitli derecelerini gosteren rakamlar
ya da pekiyi, iy1, zayif, vb. sifatlar bulunur. Her sifata ayrica bir de sayisal deger
verilmigstir. Degerlendirme yetkili amirin uygun gordiigii yeri isaretlemesi seklinde
yapilir. Tiim kriterlere karsilik verilen degerler toplanarak toplam degerlendirme
sonucu bulunur. Toplam sayisal degerler birbirleriyle karsilastirilarak her astin bir

digerine gore ne kadar basarili oldugu saptanir.

Degerleyiciler, Ol¢ekte belirlenen boyutlar agisindan isgdrenin nitelik ve
davranislarinin hangi derece igine girdi_ini saptayarak degerlendirmeyi yapar. Ayrica
her derecenin bir puan degeri bulundugundan, degerlendirme sonucu isaretlenen

derece puanlarinin toplanmasiyla basar1 puani bulunur. (Helvaci, 2002: 163).

Grafik 6l¢lim yonteminin bazi sakincalar1 da vardir. Degerlendirme formunda
kullanilan sifatlarin etkisi degerlendirmeyi yapanlara gore degisebilmektedir.
Bazilan i¢in ¢ok iyi goriilen bir performans diger birine gore orta veya yetersiz
gelebilmektedir. Ayrica ortaya cikabilecek diger bir sakinca da amirlerin astlari
degerlendirirken asiridan kagmalar1 ve ortalama bir yolu tercih etmeleridir. Bu durum

isgorenler arasindaki farklarin ortaya ¢ikmasini engellemektedir.

2.2.2. Kritik Olay Yontemi: Bu yontemde degerlendirmeci, igsgorenlerin
islerini yiiriitiirken yaptiklar1 asirtya kacan olumlu ve olumsuz davraniglarini tespit
eder. Gozlemlenen bu davranislara kritik olaylar adi verilir. Bunun nedeni, isteki
basar1 veya basarisizliga dogrudan etkide bulunmalaridir. Kritik olay yontemi,

hazirlanis asamasinda uzun zaman alir. Ancak degerleme yapilan isgdrenin zayif ve
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eksik yonlerinin kolay tespit edilmesi ve degerleme yapan kisiye giivenilir

geribildirim saglamasi agisindan yararlidir. (Palmer, 1993: 47; Erdogan, 1991: 202).

Bu yontemde, degerlendirmeyi yapacak olan amirlerden degerlendirme
donemi igerisinde degerlendirecekleri her astin basarisin1 ya da basarisizligini
gosteren ilging olaylar1 bir forma kaydetmeleri istenir. Yontem savas sirasindaki
gbzlem ve uygulamalardan esinlenmistir. Savasta goreve ¢ikan havacilarin basari ya
da basarisizliklarinda etkili olan kritik olay ve davranislarin neler oldugu dikkatle
gozlenmis ve ilgililerle yapilan goriismelerin de yardimiyla “kritik olaylar listesi”
diizenlenmistir. Daha sonra gorevliler, bu listede yazili kritik olaylara uygun ya da
aykirt  davraniglart  saptamak suretiyle degerlendirilmistir. Bu  yOntemde
degerlendirme, degerlendirme anindaki izlenimlere degil, biitin donem boyunca
yapilan gdzlemlere ve somut olaylara dayandirilmaktadir. Ote yandan kritik olay
yonteminde gozlemlenen olumsuz olaylarin ilgilisine hatirlatilmast  astin
davraniglarint diizeltmesine imkan verir. Yontemin sakincalart da mevcuttur. Bu
yaklagim, amirden astlarin kritik eylem ve davraniglarinin giinliik ya da hi¢ olmazsa
haftalik olarak kaydetmesini ister. Bu amir agisindan fazla yorucudur. Ote yandan
asil degerlendirme sonuglart donem sonunda belli oldugu i¢in astlarin kendilerini
diizeltme imkanlar1, aradaki sozlii uyarilar disinda geciktirilmis olmaktadir (Tutum,
1979: 163). Ayrica, kritik olaylarin kisilerin performanslarinda ne oranda etkili
oldugu belirlenemediginden, kisiler aras1 performans farkliliklarini ortaya koymak da

bu yontemle kolay gerceklesmemektedir (Dicle, 1983: 56).

2.2.3. Zorunlu Se¢cim Yontemi (Forced Distribution Method): Bu yontem
de kisileraras1 karsilagtirmalara dayali yaklasim kapsamina girmektedir. Bu yontem,
degerlendiricilerin degerlendirdikleri isgérenleri degerlendirme o6lcegi ya da
cizelgesinin yiliksek basar1 ifade eden noktalarinda veya herhangi bir yerinde
kiimelendirmelerine engel olmak amaciyla gelistirilmistir. Orgiitlerde isgdrenlerin
performans diizeylerinin normal dagilim egrisine (¢can egrisine) uygun bir dagilim
gostermesi gerektigi varsayimindan hareketle bu yontemde degerlendirilenler besli

ya da dortlii bir 6lcege gore degerlendirilirler (Woods, 1997: 204)
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Sekil-5: Zorunlu Dagilim Y 6ntemi
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Kaynak: (Woods, 1997: 205)

Grafik 6l¢tim yontemindeki olumlu degerleme egiliminin engellenmesi i¢in
degerlendiriciye hangisinin yiiksek puana sahip oldugu kolay kolay kestirilemeyecek
bazi ifadeler verilir ve degerlendirici bunlardan birini se¢meye zorlanir. YOntem,
diisiikk maliyetli, kolay ve pratiktir. Bu yontemin en olumsuz yani ise ifadelerin bazen

calisanlar slipheye diistirmesidir.

2.2.4. Tammlayic1 Metin Tipi Degerlemeler: Degerlendirici, isgorenin
basarili ve basarisiz yonlerini, giiclii ve zayif yonlerini yazarak tespit eder. Ayrica
bazi Onerilerde de bulunabilir. Yontemin en zayif yonii, degerlemede kullanilan
standartlarin degisiklik gostermesidir. Ayrica, 6znel degerlendirmeler ve yargilara

aciktir.

2.2.5. Kiyaslama Yontemleri: Bu yoOntemlerde isgdrenler birbirleriyle
karsilikli olarak kiyaslanir. Sonugta, isgdrenler en iyiden en kotiiye dogru siralanir.
En ¢ok kullanilan kiyaslama yontemleri siralama yontemi, alternatif siralama

yontemi ve adam adama kiyaslama yontemidir.

2.2.6. Siralama Yontemi: Bu yontemde isgorenler bir basar1 dlgiitiinde en

basarilidan en basarisiza dogru siralanir. Degerlendirmeci en bagarili gordiigii kisiyi
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isaretlemek suretiyle onun ismini en basa, en basarisiz olanin ismini ise en alta yazar

(Tutum ve Kog, 2002: 92-93).

2.2.7. Alternatif Siralama Yontemi: Bu yontemde degerlendirmeci,
isgorenleri once basarili basarisiz, sonra ikinci en basarili ve basarisiz diye siralar ve
siralama isgorenler bitinceye kadar devam eder. Burada sorun ortada yer alan
isgorenden kaynaklanmaktadir. Eger iggoren sayisi tek say1 ise, tiim iggorenler ikiser
ikiser siralandiktan sonra ortadaki isgérenin siralamanin neresine yerlestirilecegi

sorun yaratmaktadir.

2.2.8. Adam Adama Kiyaslama Yontemi: Bu yoOntemde liderlik,
girisimcilik yetenegi, ise baglilik gibi dlgiitlerden bir ya da birkagina en iyi bicimde
sahip olan isgdren belirlenir. Oteki isgdren nceden belirlenmis bu kisilere gére
siralanir. Bu yOntem {istler, calisma arkadaslar1 ve astlar tarafindan kullanilabilir

(Aldemir, 2001: 285).

2.2.9. 360 Derece Degerleme Yontemi: Bu yontem, karma degerlemenin
yapildig1 bir yaklagimdir. 360 derece degerleme yaklasimi, degerlemede ¢ok sayida
insan ve Olgiitiin kullanilmasindan dolay1 bu ismi almistir (Aldemir, 2001: 285).
Isgoren performansmin her tiirlii degerlendirici tarafindan incelenmesi nedeniyle
isgdren performansinin daha gegerli ve giivenilir bir sekilde Olciilecegi umut
edilmektedir (Woods, 1997: 202-203). Bu yontem, isgorenlerin degerlemesini
icermesinin yani sira, yoneticilerin performansinin da calisanlar, astlar ve amirler
tarafindan degerlenmesini igerir. (Buna ek olarak yontem kisinin kendi kendini
degerlemesini de igine almaktadir.) 360 derece degerleme yaklagiminda farkli

degerlemecilerden toplanmis bir¢ok bilgi almak miimkiindiir (Cornelius, 2001: 157).

360 derece degerleme yaklasimi i¢inde kabul gdren temel diisiince, sekiz
temel yetenek alaninda isgdrenin performansinin ¢ok yonlii olarak izlenmesidir. Bu
alanlar; iletisim, liderlik, degisimlere uyabilirlik, insanlarla iligkiler, gorevin
yonetimi, Uretim ve 1is sonuglari, bagskalarinin yetistirilmesi ve isgdrenin

gelistirilmesidir (Arslan, 2002: 15).
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360 derece geri bildirim sisteminin, ¢ok yonlii ve detayli bilgi saglamasi,
takim gelisimine katki saglamasi, kariyer gelisimi i¢in sorumluluk alma gibi 6nemli
yararlart oldu_u belirtilirken, sistemi uygulayanlarin, geri bildirimden ¢ok fazla ey
bekleme gibi bir hataya sebebiyet verebilecegi, bir siire sonra da katilimcilarin
destegini kaybedebilecegi gibi bir risk tasimasi da bu yontemin sakincali yonii olarak
belirtilmektedir (Woods, 1997: 203). Organizasyonda bu yontem ile performans
mimarisinin olusturulmasinin avantajlari su sekilde siralanabilir (Oriicii ve Kdseoglu,
2003: 56) :

e (alisanlarin performansinin iyilestirilmesine yonelik ¢ok yonli bir
geri besleme saglar,

e (alisanlar ile miisteriler arasindaki iletisim seviyesi hakkinda bilgi
edinilmesini saglar,

e Orgiite kisisel iliskilerin gelismesi dogrultusunda zemin hazirlar,

e (ok sayida degerlendiriciye imkan verir,

e (Calisanlarin yaptiklar isin ¢evredekiler tarafindan nasil algilandiginin
goriilmesini saglar,

e Amirler ¢alisanlarin yetenekleri hakkinda daha genis bilgi sahibi olur,

e Ise gore calisanin yerine, ¢alisana gore isin yaratilmasma hizmet

ederler.

Performans degerlendirme etkinligi, kisinin kendisinden beklenen
performans sonuglart ile fiili basar1 durumunu karsilastirabilmesi igin ast ile {ist
arasinda (degerlendiren ile degerlendirilen) etkin bir iletisim siirecinin

gergeklestirilmesini saglar (Palmer ve Winters, 1993: 66).

Woods (1997: 194), performans degerlendirmenin 6nemli islevleri arasinda;
isgorenlerin egitimi ve gelistirilmesi; egitim programlarinin ve politikalarinin
degerlendirilmesi, iggdrenleri segme siirecinin gegerliginin belirlenmesi gibi 6nemli

islevleri oldugunu belirtmektedir. Bunlar asagida aciklanmistir.
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1) Isgorenlerin Egitimi ve Gelistirilmesi: Yoneticiler egitim odakli performans
degerlendirme ile isgorenleri tanimlayarak, isgdrenlerin veya kurumunun egitime
gereksinim duyup duymadigini belirleme olanagi elde eder. Buna ek olarak,
degerlendirmeler, kariyer amaclari veya uzun donemli planlarin olusumuna destek
saglamada kullanilabilir.

2) Egitim Programlarimin, Politikalarimin Degerlendirilmesi. 1sgorenlerin, egitim
oncesi ve sonrasi degerlendirilmeleri egitim programinin etkililigini ortaya g¢ikarir.
Performans degerlendirmeler bu amagla egitim programlarinin etkililigini 6lgmede
kullanilmaktadir. Degerlendirme esnasinda yoneticiler ve iggdrenler, 6zel politikalar
ve programlarla ilgili problemleri tartigma firsat1 bulur. Yoneticiler, isgdrenlerden

politika ve programlarin tasarlandig1 gibi ¢alisip calismadigini 6grenebilir.

2.3. Performans Degerlendirmede Karsilasilan Sorunlar

Performans degerlendirme ¢alismalart o6zneldir ve c¢ok cesitli faktorler
tarafindan etkilenmektedir. Yoneticilerin, performans degerlendirmelerini adil bir
bicimde yiiriitme ve eksiksiz bir bigimde gerceklestirmede hata ihtimalini artiran

faktorleri tanimasi bu tiir hatalar1 minimize eder (Woods, 1997:193).

Performans degerlendirme, daha oOnce de belirtildigi gibi kisilerin i¢
basarilarma iliskin verilerin degerlendirilmesini gerektirir. Insana y&nelik
degerlendirmelerin de her zaman beraberinde yanilgi paylart tasidiklar
bilinmektedir. Dolayisiyla performans degerlendirme siirecinde bir takim sorunlarla
karsilagilmaktadir. Degerlendirme siirecinde karsilagilan baslica sorunlar sunlardir
(Torrington ve Hall, 1995: 381; Schermerhorn, 1989: 432; Woods, 1997:194;
Findikeg1, 2000: 302):

2.3.1. Ol¢gme Aracindan Kaynaklanan Hatalar

Performans degerlendirmeye yonelik araclar, degerlendirilecek performansin
niteliklerine gore cesitlilik gosterir. Degerlendirilen i¢cin somut dgelerden olugmasi
degerlendirmeyi kolay kilabilecegi gibi soyut 0&gelerden olusan islerin
degerlendirilmesi oldukga gii¢ olabilmektedir. Ornegin, bir fabrikada makine basinda

cali_an bir iggorenin iirliin miktarini1 6l¢me i¢i somut verilere dayandigi i¢in ne kadar
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kolay ise, bir 6gretmenin performansini 6lgmek soyut verilere dayandigi i¢in o denli
giic olmaktadir. Bu durumlarda gelistirilen performans degerlendirme araglarinin
icerigini olu turan sorular hazirlanirken Olgmek istenilen 06zelligi ne derece
oOlgtiigiine ve tekrar 6lgme sonucunda ayni degerler alip almadigr hususunda yani
O0lgcme aracinin gecerlik ve giivenirlik diizeyine ¢ok dikkat etmek gerekmektedir.
Olgme aracinin gegerlik ve giivenirlik diizeyi diisiik olmas1 halinde performans
degerleme sonucu da hatali olacaktir. (Schermerhorn, 1989: 432 ve Woods, 1997:
193).

2.3.2. Asir1 Hosgoriilii ve Asir1 Kati Olmaktan Kaynaklanan Hatalar

Asirt hosgoriilii ve asirt kati olma, personel degerlendirmede en sik
karsilasilan sorunlarin basinda gelmektedir. insan davramisini degerlendirme ve bu
davranislar1 da bir insanin degerlendirmesi s6z konusu olmasindan &tiirii bu tiir
sorunlarla karsilagilir. Bu baglamda, asir1 hos goriilii veya asir1 kati olmaktan
kaynaklanan bir takim hatalarla isgdren hak ettiginden daha az ya da daha ¢ok puan
verilerek degerlendirilebilmektedir (Woods, 1997: 194).

2.3.3. Merkezi Egilim (Standart Ol¢iim) Hatalar

Bu tiir hatalar, yoneticilerin degerlendirme esnasinda herkesi, performansini
gz Onlinde bulundurmaksizin degerlendirme Olge inin orta noktasina yakin bir
yerlerde degerlendirmesidir. Bu durumda pek ¢ok isgoéren bes’li bir Olgekte
(1=miikemmel, 5=¢ok kotii) orta nokta olan 3 araliginda degerlendirilmis olmasidir.
Bu, insana yonelik 6l¢iimlerin ¢ogunda karsilasilabilecek bir sorundur. Genelde
insana yonelik ol¢timlerde kisiyi, ne kadar farkli olursa olsun ortalama veriler
cercevesinde diisiinmek, onu ortalamaya yakin gormek, hatali sonug verebilmektedir.
Standart Ol¢lim hatasi, herkesi ortalama veya vasat Olcililerde gérme egiliminden
kaynaklanir. Bu nedenle son derece de sakincali durumlar dogurur. Ciinkii
performans degerlendirme siirecinin igletilmesinde Onemli bir ama¢ da ki ilerin

aralarindaki is basarisina yonelik farkliliklarini belirleyebilmektir.
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2.3.4. Yakin Zaman Etkisi Hatalar:

Insanlar daha dnceden meydana gelen olaylardan ¢ok, en son gerceklesen
olaylar1 hatirlama egilimi igindedirler. Ornegin bir yoneticinin isgdrenini alt1 ya da
sekiz ay oOnceki performansindan daha ¢ok, bir ka¢ hafta ya da bir ay Onceki
performansint muhtemelen daha iyi hatirlar. Yoneticiler, y1l boyunca igsgorenlerin
performanslarin1 kayit etmedikleri silirece biiyiik bir ihtimalle isgérenin en son

performansini gozoniinde bulundurarak karar verirler.

2.3.5. En Son Ol¢iime Bagh Kalma Hatalar1

Y oneticilerin, isgorenlerin performansini bir dnceki degerlendirmeye benzer
bir sekilde degerlendirme egiliminde olmasindan kaynaklanan hatalardir. Ornegin
isgoren en son degerlendirmede yiiksek puan almigsa tekrar yiiksek diizeyde

puanlanmasidir.

2.3.6. Baskin Ozellik (Halo Etkisi)

Bu tiir hatalar, yoneticinin isgoreninin &zellikle tek bir pozitif kisilik
0zelligini, davranisini ya da eylemini temel alarak degerlendirmesinden kaynaklanir.
Literatiirde halo etkisi olarak da adlandirilmaktadir ve bu tiir hata, degerlendiricinin,
isgorenin bir alandaki veya konudaki ¢ok gelismis 6zelliginin etkisinde kalarak bunu
kisinin tim ozelliklerine genellemesi ile meydana gelir. Bir anlamda, ¢alisanin ¢ok
iyi oldugu bir yoniiniin etkisinde kalarak tim performansinin ¢ok iyi oldugu
yanilgisina diismek burada s6z konusu olabilir. Bu hatanin performans degerlemede
etkili olmasim1 Onlemek ic¢in kisinin bir biitiin olarak ele alinmasi ve

degerlendirilmesi gereklidir.

2.3.7. Tek Yénlii Ol¢iim

Degerlendirilen kisinin sadece bir yonden, 0rnegin iistlerin goriisleri veya
miisteri goriislerinin kullanilmasi, performans belirlemede tek yonliiliige neden olur.
Kisinin yalniz bir yoniiniin ve yalnizca bir kisi tarafindan degerlendirilmesi ulagilan
sonuglarin yanlis olmasina neden olabilir. Performans degerlemede amag kisiyi bir
biitiin olarak ve tiim yonleri ile degerlendirecek sekilde ¢ok yonlii bir bakisi

saglayabilmektir.
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2.3.8. Tarafli Ol¢iim

Tarafli  6l¢lim, degerlemenin tarafli yapilmasidir. Degerlendiricinin
degerlendirdigi kisiyi sevmesi ya da sevmemesi, kendine yakinligina gore
davranarak bunu degerlendirmeye yansitmasi tarafli 6l¢iime neden olmaktadir. Aksi
takdirde, performans degerlendirme calismalari ¢alisanlarca giivenilir bulunmayabilir

ve sisteme duyulan inancin da sarsilmasi sonucunu dogurabilir.
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UCUNCU BOLUM
KiSILIK KAVRAMI

Giinlik konugsmada kisilik kavramindan sik sik yararlanildigi halde bu
kavramin anlaminin her birey veya her konu i¢in ayni oldugu séylenemez (Erdogan,

1994: 234). Bu nedenle literatiirde bir¢ok kisilik tanimina rastlamak miimkiindiir.

Kisilik psikologlar1 insanlar arasindaki farkliliklar1 arastirir ve inceler.
Uzerinde uzlagilmis bir tamim olmasa da, kisiligi bireyin kendisinden kaynaklanan
tutarli davramig kaliplart ve kisilik i¢i siire¢ler olarak tanimlamak miimkiindiir.
Kolaylik olmasi agisindan, kisilik konusunda ortaya atilmis kuramlari alt1 yaklagimda
incelemek miimkiindiir: Psikanalitik kuram, ayirici Ozellikler kurami, biyolojik
yaklagim, insancil yaklasim, davranigsal-sosyal oOgrenme yaklagimi ve bilisel
yaklagim olmak iizere. Her yaklasim davranistaki bireysel farkliliklar1 agiklamak i¢in
degisik bir noktay1 esas alir. Bu alt1 yaklagim, insan kisiligini tanimlayabilmek icin
birbirini tamamlayici modeller olarak diisiiniilse de ¢ogu zaman davranis konusunda

birbirine zit goriisler 6ne siirmektedirler (Burger, 2006: 39-40).

3.1. Kisilik Kavrami
Kiiltiir kavrami nasil toplumun yasama bicimini gosteriyor ise, kisilik
kavram1 da bireyin yasama bicimini ifade etmektedir. Bu yasama biciminin

icerisinde ¢ok sayida oOzellik, bilinen ve bilinmeyen bir¢ok boyut bulunmaktadir

(Burger ve Bass, 1979: 432).

Psikologlarin iizerinde aymi fikirde oldugu bir tek kisilik tanimi yoktur
(Ciiceloglu, 2010: 404). Bat1 dillerinde personality-personnalite olarak kullanilan
kisilik kelimesinin kokeni, Latince'deki "persona" kavramina dayanmaktadir. Klasik
Roma tiyatrosunda oyuncular, temsil ettikleri 6zelliklere uyan maskeler takarak,

kendi rollerini bu maskeler araciligiyla canlandirtyorlardi. Kullanilan bu maskelere
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de "persona" adi verilmekteydi. Sahneyle seyirciler arasindaki uzaklhigin fazla
olmasindan ve bu nedenle oyuncunun yansittigt role uygun yiiz mimikleri
goriilemeyecegi i¢in bu yola basvururlardi. Boylece "persona" kavramiyla bireyler

arasi farkliliklar anlatilmak istenmistir (Eroglu, 1996: 138).

Kisilik ¢alisma alanina teorisyenler bircok farkli yonden yaklagsmistir. Bazilari
genetik ve erken ¢ocukluk donemi deneyimlerinin kisiligin geligmesinde etkili ikili
etkisini vurgulamis; digerleri genel toplumsal ve c¢evresel etkilerini ve kisiligin
devamli olarak gelistigi gercegini vurgulamiglardir. Bazi teorisyenler kisiligi
birlesmis bir biitiin olarak gdrmeyi tercih etmis; diger bir kismi ayirt edici 6zellikler
tizerine odaklanmistir. Bu genis farkli bakis agilart kisiligin tekbir tanimlamasinin
yapilmasint zorlagtirmaktadir. Buna ragmen kisilik; kisinin c¢evresine nasil cevap
verdigini tanimlayan ve ayni zamanda yansitan i¢sel psikolojik karakteristikler olarak
tanimlanabilir. Bu tanimin {izerine vurgu yaptigi "bir bireyi digerinden ayiran, ayirici
smif, yiiklenilen sifat, ozellikler, faktorler ve kisisel oOzellikler" gibi igsel

karakteristiklerdir (Shiffman ve Kanuk, 2004: 120).

3.2. Kisilik Tanmimlari

Kisilik kavrami, insanin sosyal yasantisinin bir parcast olarak ylizyillar
boyunca ilgi gormesine ragmen bilimsel gelisimine 1930’lu yillarda kisilik
psikolojisinin diger soysal bilim alanlarindan ayr1 bir bilimsel disiplin olarak ortaya

ctkmastyla baslamistir (Mc Adams, 1997: 3-4).

Kisilik, bireyin duygusal hayati icin ve psikolojik rahatsizliklara kars
gelistirdigi savunma mekanizmalarina iligkin 6nemli bir kavramdir. Kisinin hayat
boyunca yasadig1 olaylar ve tecriibeler, savunma mekanizmalarinin olusumunu ve
yogunlugunu belirleyecektir. Bu olusum ve yogunluk bireyin zaman iginde
belirsizlikler ile basa ¢ikabilme giiciinii ortaya koymaktadir. Bireyin belirsizlikler ile
basa ¢ikabilme yetenegi ile yoneticilik Ozellikleri arasinda bir iliski oldugu

varsayilmaktadir. (Khaleelee ve Woolf, 1996: 5).
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Ayni zamanda kisilik, bireyin i¢ine bulundugu tiim c¢evreyle iliskisinde
bireyin kendine 6zgii, tutarl, siirekli davranms oriintiisti (Ciliceloglu, 2010: 582) olup
baska insanlara ve durumlara ne sekilde tepki verdigimizi ve uyum sagladigimizi
simgeleyen uzun siireli ve belirgin davranis, diisiince, giidii ve duygularin karigimi
(Plotnik, 2009: 650) olarak; bir kisinin fiziksel ve sosyal c¢evre ile kisisel etkilesme
tarzin1 tanimlayan aywrt edici ve karakteristik diisiince, duygu ve davranis

oOrtintiilerini tanimlar (Atkinson vd, 1999: 458).

Kisilik, insanin dogustan getirdigi ve sonradan kazandigi bedeni, ruhi ve
sosyal biitiin Ozelliklerin, birbirine etki ederek meydana getirdigi ahenkli bir

biitlindiir (Gillet, 1990: 8-9 ).

Kisiligin gelisiminde etkili olan etmenler; fiziksel yapi, mizag, ilgi ve
degerler, sosyal tutumlar, karakter ve bireyin i¢inde yasadig: kiiltiirdiir (Kuru, 2000:
83).

Bireyin beden oOzellikleri, zekd durumu ve yetenekleri, mizaci, karakteri,
sosyal oOzellikleri ve gelistirdigi “benlik” kavrami, insanin kisiligini olusturur.
Kisilik, bir insanin duyus, disiiniis, davranis bic¢imlerini etkileyen etmenlerin
kendine 0zgii goriintiisiidiir. Devamli olarak i¢ten ve distan gelen uyaricilarin etkisi
altinda olan kisilik, bireyin biyolojik ve psikolojik, kalitsal ve edinilmis biitiin
yeteneklerini, giidiilerini, duygularini, isteklerini, aliskanliklarim1i  ve biitiin
davraniglarint i¢ine alir. Kisaca, kisiligin olusmasinda insanin dogustan gelen
ozellikleri ve iginde yer aldigi ¢evrenin etkisini bir arada gormek miimkiindiir.
Buradan, cevrenin etkisini dikkate alarak, kisiligin sadece bireye 0zgii 6zellikleri
degil, belirli 6lclide i¢inde yasanilan insan toplulugunun, belirli 6l¢lide de tiim

insanlarda ortak bazi 6zellikleri yansittig1 sonucu ¢ikartilabilir (Tinar, 1999: 93).

Bireyin psikolojik ¢oziimlemesinin yapilmasi istendiginde, birey bedensel
Ozellikleri ve sosyal iliskileri ile birlikte ele alinmalidir. Bireyler arasi
karsilagtirmalar  yapildiginda, ayni1 sosyal grup igindeki bireylerin kisilik
farkliligindan s6z edildiginde, bu farkliligin nereden kaynaklandigi diisiiniilebilir.
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Farkliligin birinci nedeni, bedensel dzelliklerin farkli olmasidir. Ikinci dnemli nedeni
ise, zihinsel 6zelliklerin farklilig1 ve ¢cevreden gelen uyarilar1 degisik algilamalarinin
etkisidir. Bu baglamda kisiligin, ne yalniz basina bedensel 6zellige bagli oldugu, ne
de ¢evredeki ortak kalip ve sosyal olaylara bagli oldugu sdylenebilir. Kisilik ise, tim

bu olgularin olusturdugu bireysel ayriliklardir. (Erdogan, 1997: 237)

Kisilik, zihinsel, duygusal, bedensel ve fizyolojik goriinlimlerin dinamik bir
orgiitlenmesidir. Bireyin kisiligi biyolojik ve psikolojik faktorlerin etkisiyle olusur ve
bireyin kendine 6zgii, digerlerinden farkli yanlarini belirler (Giirtin, 1991: 86).Kisilik
benzersiz bir kisinin sahip oldugu 6zelliklere sahip bir dinamik ve organize ayarlanir
etkiler onun goriisleri, motivasyonlart ve cesitli durumlarda davranislart. O da
olabilir kiginin essiz kapsayan bir psikolojik yapi-karmasik bir soyutlama diisiindiim
genetik (yumurta ikizlerinin durumunda hari¢) ve 6grenme tarihi ve hangi yollarla bu
faktorlerin cesitli ortamlarda ya da durumlara kendi yanitlar1 etkiler. Bu kadar
Arastirmacilar bireyin Oncelikle bilimsel analiz gibi kisilik c¢alisma konusunda

farkliliklar (Rckyman, 2000: 5-6).

Allport’un tanimina gore kisilik, bireyin ¢evresine 6zgiin ve farkli bir bicimde
uyumunu belirleyen psiko-fiziksel sistemlerin dinamik bir biitiinlesmesidir (Giiney,
2006: 185). Dubrin ise kisiligi, bireyin yasam bi¢imi olarak tanimlamistir. Kisilik ile
ilgili gelistirilen tanimlardan literatiirde sik¢a rastlanan tanimlardan biri de
Feshbach’a aittir. Feshbach, kisiligi, fiziksel, sosyal wve kiiltiirel c¢evrenin
belirleyiciligi altinda ortaya ¢ikan 6zellikler toplami olarak ele almaktadir. Wortman
ise davranig bilimleri acisindan kisiligi bireyin zihinsel, bedensel ve ruhsal
farkliliklarinin hepsinin kendi davranis bigimlerine ve yasama tarzina yansimasi

olarak tanimlamstir (Ozdevecioglu, 2002: 116).

Arastirmacilar tarafindan bugiine kadar kisilik 6zelliklerinin belirlenmesine
yonelik farkli modeller ortaya konmustur. Ornegin, Eysenck tarafindan ortaya
konulan modele gore, bireylerin kisilikleri, yatay ve dikey boyutlarda olmak {izere
iki u¢ tlizerinden degerlendirilmektedir. Yatay boyutun bir ucu ice doniik, diger ucu

ise disa doniik kisilik 6zellikleriyle ilgilidir. Ice déniik olanlar sessizdir, insanlarla

45



kolay iletisime gecemezler, cevreye karsi kapalidirlar. Disa doniikler ise, insancil,
cana yakin, iletisime kolay gecerler. Modelin dikey boyutunda ise nevrotik ve
normal olmak {izere iki u¢ bulunmaktadir. Nevrotik ucta kaygi, tedirginlik, alinganlik
gibi ozellikler bulunurken, normal ugta giiven duygusu, diislinceli hareket etmek gibi
nitelikler yer almaktadir (Zel, 2006: 40-42). Bu 6l¢eklerin pek cogunun farkli isimler
altinda ayn1 boyutu Olgerlerken, bazilarin ise ayni isim altinda farkli boyutlar
6lgmekte olduklarini belirterek, bundan dolayi, kisilikle ilgili degiskenler ve dlgekler
icin kavramsal altyapiy1r olusturacak bir smiflandirma gelistirilmedigi taktirde,
arastirmalarda tespit edilen yapisal sonuglar iligskilendirmek, durumlar arasinda
genelleme yapmak, Ongoriide bulunmak, arastirma sonuglarini yorumlamak,
aragtirmacilar arasinda etkin bir iletisim kurmak ve psikometrik analizler yapmanin

miimkiin olmadigini belirtmislerdir (Hough ve Ones, 2001: 234-235).

3.3. Kisilik Ozellikleri

Kisilik ozellikleri (traits) yaklasimini benimseyenler, davranislarin tek tek
birbirleriyle tutarsiz olabilecegine ancak genelde ve biitiinde bu tek tek davraniglarin
bir tutarlilik gosterecegine dikkat cekmektedirler. Ayrica belli bir durumdaki
davranisin tek bir 6zellik tarafindan degil bir¢cok 6zellik tarafindan yonlendirildigini
ve tim benzer durumlarda da insanlarin, aym davramisi gostermediklerini

belirtmislerdir (Pervin, 1985; Matthews vd., 2009: 3).

Kisiligin ne oldugu hakkinda kabul edilen genel bir tanim olmadigi gibi,
degisik kapsamda kisilik oOzelliklerini O6lgmek i¢in yiizlerce kisilik 0Olcegi
bulunmaktadir (Yelboga, 2006: 198). Psikologlar, tahmin olanaklarmni gelistirmek
amactyla kigilik envanterlerini igeren bir dizi degerlendirme teknikleri
gelistirmiglerdir. Bu degerlendirme tekniklerinin kullanilabilir olmalar1 i¢in aym
zamanda hem giivenilir hem de gecerli olmalar1 gerekmektedir (Feist, 1990: 15).
Kisilik arastirmacilart i¢in temel sorun, bir testin Ol¢tiigli soyut bir yapiyr gergek
hayatta nasil gosterecegidir. Kisilik aragtirmacilarinin gérevi testin yapi gegerliligini
olusturmaktir. Yani, aragtirmacilar 6l¢iilen kisilik boyutunu, testin dogru bir bigimde

Olctliglinti kanitlamalidir (Burger, 2006: 66).
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Kisilik, insan yapisinin, duygusal durumunun, davranig bic¢imlerinin,
ilgilerinin, yeteneklerinin ve diger psikolojik Ozelliklerinin en karakteristik ve
orijinal biitiiniidiir (Erikson, 1984: 108). Dolayisiyla kisiligin degerlendirilmesi, bir
kimsenin kisiligini olusturan cesitli davramigsal 6zellikleri hakkinda bilgi edinme
islemlerini ifade etmektedir. Bir bagka ifadeyle, kisinin "belirli durumlardaki" belirli
kosul ve uyaricilarla olan iligkisinin sistematik olarak gézlenmesidir (Matthews vd.,

2009: 153; Ozalp, 2003: 121).

Goldberg ise (Goldberg, 1981: 162-163), sozliikteki sifatlara dayali olarak
yaptig1 calismada bes giiclii faktoriin ortaya ciktigini belirtmis ve birgok kisilik
kavraminin bu bes faktor ¢ercevesinde kuramsal olarak organize edilebilecegini ileri

surmustur.

Aragtirmacilara gore bu caligmada bes faktér modeli, en uygun sonucu
vermekle (Ashton ve dig., 2004, 707-721) birlikte tiim elestirilere ragmen pek ¢ok
arastirmaciyr ve kisilik  Ozellikleri kuramcisint da bu cati altinda toplamigtir

(Goldberg, 1993:26-34).

Kisilik testlerinin tarihi Tiirkiye’de eski degildir (Kagitgibasi, 1994: 729).
Tiirkiye’de bu test calismalar1 yetmisli yillarin baslarinda baslamis ve bu testlerin

olgunlagmasi 10 y1l kadar siirmiistiir.

Kisilik performans iligkileri is analizleri gibi yontemler sonucunda gelistirilen
teorik temellere dayanmamaktaydi. 1980’lerin ortasindan itibaren kisilik ve
performans arasinda gergeklestirilen calismalar daha ¢ok Bes Faktor ve benzeri
modellere dayanmakta olup kisilik ve performans arasindaki iliskilere yo6nelik

caligsmalar daha anlamli sonuglar vermektedir (Barrick vd., 2001: 9-10).

3.4. Bes Faktor Kisilik Modeli:

Kisilik 6l¢timlerinin yapilma nedenleri dort temel nedene dayanmaktadir.
Bunlar (Ordun,2005: 132):

1. Klinik sebepler,

2. Kariyer planlanmasina yonelik referans araci olarak,
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3. Personel se¢iminde (is — kisi — isletme uyumunun saglanabilmesi
amaciyla),
4. Arastirmaci tarafindan, ¢alisma konusunda kisiligin yer aldig1 konularda

kullanilmaktadir.

Bu calismada da arastirmaya katilanlarin kisilik 6zelliklerinin belirlenmesinde
bes faktor kisilik modeli esas alinmaktadir. Kisilik 6zelliklerini 6l¢gmek amaciyla
gelistirilen pek ¢ok gegerli kisilik envanteri ya bes faktor boyutlarint 6l¢mekte, ya da
bes faktor boyutlariyla yiiksek diizeyde iliskili ¢cikmaktadir (Selengil, 2004).

Bes faktor kisilik modelinin temel boyutlar1 sunlardir (McShane ve Von
Glinow, 2005: 58-59; Somer ve Goldberg, 1999: 426-428):

3.4.1 Sorumluluk (Conscientiousness)

Dikkatli, 6z disipline ve basarma duygusuna sahip bireyler, titiz, sistemli
calisan ve yiiksek sorumluluk duygusuna sahiptir. Diisiik sorumluluk duygusuna
sahip bireyler ise dikkatsiz, diizensiz, sorumsuz, plansiz ozellikler gosterirler

(McShane ve Von Glinow, 2005: 58-59).

Sorumluluk 6z disiplin ve goéreve baglilik olarak tanimlanmaktadir.
Sorumluluk duygusu yiiksek ¢alisanlar, daha planli, disiplinli, gayretli ve
tepkilerinde mantikli olmaya daha yatkindirlar. Sorumluluk duygusu diistik olanlara
gore gorevin, gereklerine daha bagli, sorunlarda sorumluluk iistlenmeye ve inisiyatif
kullanmaya daha arzulu, kurallara uyma konusunda daha tutarhidirlar. (Witt vd.,

2002: 165).

Basar1 giidiisi ile sorumluluk boyutu arasinda olumlu bir iligki
bulunmaktadir. Basar1 giidiisii ile iliskisinden dolayr sorumluluk boyutu yiiksek
kisiler gorevlerinde yiiksek performans gosterme egilimindedirler. Devamsizlik
goreve iligkin performanst olumsuz etkileyecek bir faktordiir. Arastirmalar
sorumluluk ile diiriistliik arasinda anlamli ve olumlu bir iliski oldugunu
gostermektedir. Sorumluluk ile devamsizlik arasinda anlamli ve negatif bir iliski

bulunmaktadir (Judge vd.,1997: 745-755). Bu o6zellik yiiksek puan almis olmak
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basariya odakli olmanin, 6z disiplinin, verilen goreve sadik olmanin bir gdstergesi

iken diisiik puan almis olmak, asin titizlige ve tedbirlilige isaret etmektedir (Somer

vd.., 2002: 23).

3.4.2. Uyumluluk (Agreeableness)

Yiiksek uyumluluk o6zelliklerine sahip bireyler empatiktir, etrafina karsi
saygili ve anlayishdir, samimi ve insancil davramslar gosterirler. Is birliginden
kagan, sinirli, huysuz bireyler ise diisik uyumluluk Ozelliklerine sahiptir.
Gergeklestirilen calismalar sonucunda 6zellikle uyumluluk boyutu ile performans
arasinda anlaml ve giiclii iligkiler tespit edilmistir (Somer ve Goldberg, 1999).
Ozgeci, nazik, iyi kalplilik, ince, saygili giivenli, merhametli, alcakgéniilliiliik gibi
insancil Ozellikleri i¢ine almaktadir. Yumusak baslilik kendilik algis1 olusturmada,
kisilerarasi ve toplumsal iliskilerde bir kisilik aracidir. Yumusak baslilik-Diismanlik
etmeninde yliksek puan alan kisiler baskalarini seven, verici, toplumsal ilgisi daha

yogun olan kisiler olarak kabul edilmektedir (Somer vd., 2002: 23).

Yapilan aragtirmalara sonucunda hedefler ve yiikiimliiliklere daha bagl ve
daha 1srarc1 bireylerin bu ozellikleri diisiik bireylere gore performanslarimin daha

yiiksek oldugu belirlenmistir. (Kreitner ve Kinicki, 2001: 150).

3.4.3. Duygusal Denge (Emotional Stability)

Yiiksek duygusal dengeye sahip bireyler giiven verici, sakin, elestiriye
aciklik, dengeli vb. kisilik ozellikleri gosterirler. Tam tersine endiseli, gergin,
sikintilt 6zellikler gosterenler ise diisiik duygusal denge 6zelliklerine sahiptir (Somer

ve Goldberg, 1999: 421-450).

Sinirli, kaygili, endiseli kendisiyle ugrasan kisilik ozelliklerine igaret eder.
Davraniglarin temelinde endise, depresyon, kizginlik sikint1 gibi olumsuz duygular
yatmaktadir. Bireyde tipik olarak rahatlik, dinginlik (calm) ve istikrarli bir kisiligin

aksine endise egilimleri goriliir. Bu etmende yiiksek puan almis olmak karmasik
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duygularin etkisinde kalindigia, kuruntulu diismanca duygularin yogun sekilde

yasandigina isaret etmektedir (Somer vd, 2002: 24).

Ise yeni baslayan ve ozgiivenleri diisiik calisanlar tanimlayici ve geleneksel
egitim yontemlerini tercih etmektedirler. Islerin nasil yapilacagi, rollerinin ve
sorumluluklarinin neler olacagr konusunda ydnlendirmeye ihtiya¢ duyarlar.
Ozgiiveni yiiksek kisiler ise basladiklarinda rollerini yeniden tanimlayabilecekleri
gorevlerine yeni faaliyetler ekleyebilecekleri bir egitim programint tercih
etmektedirler. (Bandura, 2000: 121) Duygusal istikrar, psikolojik denge durumunda
bir kararsizlig1 ifade etmektedir. Bu boyuttan yiiksek puan alanlar genelde korkak,
endiseli ve depresyona egilimli olarak tanimlanmaktadirlar. Yapilan caligmalar
nevrotizm ile ise devamsizlik arasinda anlamli ve pozitif yonde bir iliski oldugunu

gostermektedir (Judge vd., 1997: 745-755).

Ozsaygi olumlu, yapict ve ahlaki degerlere yonlendirildigi takdirde olumlu

bir faktordiir (Kreitner ve Kinicki, 2001: 136).

3.4.4. Aciklik (Openness)

Duyarli, esnek, yaratici, merakli, bagska goriislere ve deneyime acgik olmak
gibi Ozellikler agiklikla ilgilidir. Degisime karsi direngli, yeni fikirlere kapalilik,
tutuculuk gibi Ozellikler ise diisiik acgiklik olarak kabul edilir (McShane ve Von
Glinow, 2005: 58-59). Deneyime acik kisilerin entelektiiel meraki bulunmaktadir,
cevrelerinde ¢esitliligi tercih ederler, kendileri ile ilgili konular1 ve ¢evrelerinde olup
bitenleri merak ederler. Degisime aciklik diizeyi diisiik kisiler daha geleneksel ve
muhafazakardirlar. Bilineni yenilige tercih ederler. Katilimecr yonetim sistemleri
stirekli 6grenmeye Onem veren yoOneticiler gerektirmektedir. Bu tarz bir kiiltiirlin
gecerli oldugu isletmelerde yoneticiler astlarin yenilik getiren fikirlerine agik olmali
ve astlarmi gelistirecek onerileri uygulayabilmelidirler. Judge ve Cable deneyime
aciklik ile takim c¢alismasina yatkinlik arasinda ters bir iliski oldugunu o6ne
stirmektedir. Bu varsayimin temelinde deneyime agik kisilerin 6zerk olma ihtiyaci

duydugu yatmaktadir (Stevens, 2001: 500).
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3.4.5. Disadoniikliik (Extraversion)

Disa dontik bireyler sosyal, cana yakin, girisimci, enerjik, heyecan arayan,
sempatik, baskin, konugkan gibi kisilik 6zelliklerine sahiptir. Aksine kapali, yalniz
kalmay1 seven, cekingen, mesafeli, bireyler ise ice doniik ozellikler gosterirler
(McShane ve Von Glinow, 2005: 58-59). Butler 1999 yilindaki calismasinda
cekingenligin, Ozellikle yiiz yiize bireysel iliski gerektiren durumlarda ve/veya
belirgin sekilde karsi cinsten birisiyle goriismenin gerektigi durumlarda gézlendigini
tespit etmis (Butler, 1999); Nelson ise ¢ok davranigsal, sosyal kaygi buna ek olarak
subjektif biligsel bir durum olarak agiklanabilecegini belirtmistir. (Nelson, 2001).

Toplumsal davranis gosterme egilimi gosteren bir kisilik ve yliksek olumlu
duygular, neseli, hayat dolu kisilik 6zellikleridir. Toplumsal uyaranlar kisilerarasi
iliskilerde itici giigtiir. insanlarla birlikte olmay1 sevme, liderlik &zelligi, arkadasca
davranma bu etmenin alt boyutlaridir (Somer vd, 2002: 23). Disa dontikliik boyutu
sosyal, girisken, konuskan, faal gibi terimlerle agiklanmaktadir. Disa doniik kisiler
biiylik gruplarin i¢inde yer almay1 tercih ederler, ice doniikler ise daha kapalidir ve
bagimsiz calismayr arzu ederler. Katilimei kiiltiirler sosyal etkilesime ihtiyag

duymaktadir. (Stevens, 2001: 500).

Bes faktor kisilik modelinin basta psikoloji ve sosyal psikoloji olmak iizere,
bir¢ok alanda kabul goren bir model oldugu goriilmektedir. Bugiine kadar gelistirilen
kisilik ozellikleri modelleri igerisinde bes faktdor modelinin bu kadar genis c¢apta
kabul gormesinin temel sebebi, bu modelin insan kisiligini tanimlamakta gecerli ve
giivenilir oldugunun bilimsel olarak kanitlanmis olmasidir (Hough ve Ones, 2001).

Bu model yonetim ve organizasyon alaninda da ¢ok yaygin olarak kullanilir.

Ornegin; kisilik 6zellikleri ile kariyer (Guthrie vd., 1998), yonetim stratejileri,
lider-izleyici iligkisi (McCormack ve Mellor, 2002), etkili liderlik (Leung ve
Bozionelos, 2004), orgiitsel degisim ve duygusal zeka (Vakola vd., 2004), orgiitsel
vatandaglik (Bernerth vd., 2007), doniistiiriicii liderlik (Lim ve Ployhart, 2004),
calisanlarin c¢atigma ydnetim tarzlarina etkisi (Erkus ve Tabak; 2009: 213-241),
kisilik o6zellikler ve performans arasindaki iligski (Yelboga; 2006: 196-211), bes
faktor kuramina dayali bir kisilik 6l¢eginin gelistirilmesi (sifatlara dayali kisilik testi)
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(Bacanlt v.d.; 2009: 261-279) gibi konularla iliskilerin ortaya ¢ikarilmasinda bes
faktor kisilik modelinin kullanildig1 goriilmektedir.

3.5. Kisilik Ozellikleri ve Is Performansi iliskisi

Bireyin kisiligi, i¢ ve dis ¢evreyle kurdugu iliskinin big¢imini belirler
(Cliceloglu, 2010: 405). Tett ve Burnett tarafindan 2003 yilinda gelistirilen kuramsal
bir modele gore (Tett ve Burnett, 2003) kisilik 6zellikleriyle performans arasindaki
iligkiyi, durumsal degiskenlerin kisilik Ozellikleri {izerinde yarattig1 etkiyle
aciklamak gerekmektedir. Yelboga (Yelboga, 2006: 201-202)’ya gore bu kuramsal
model, bir ¢alisana orgiitiin degisik diizeylerinden ¢esitli durumsal uyaricilar ulagir.
Bunlarin kisilik o6zellikleri iizerinde yarattig1 etki sayesinde ¢alisanin kendi
davraniglarint  yonlendirdigi ileri siiriilmiistiir. Modelin sundugu kuramsal
varsayimlardan biriside, kisilik ve is performans: iligkisinin, birbiriyle etkilesim
icerisinde olan iki mekanizma tarafindan belirlenmesidir. Bunlardan birincisi is
beklentilerinin, kisilik 6zellikleriyle iliskili durumsal uyaricilar olarak, bu kisilik
ozelliklerini yansitan calisma davranmiglarini harekete gecirme siireci; digeri ise is
beklentilerinin birer performans kriteri olarak ele alindig1 performans degerlendirme

stirecidir. Modelin 6ne siirdiigi kuramsal varsayimlardan bazilar1 kisaca asagidaki

gibi 6zetlenebilir (Yelboga, 2006: 201-202):

a. Is ortaminda varolan belirli durumsal uyaricilar niteliksel olarak iliskili
olduklari, belirli kisilik 6zellikleri tlizerinde etki yaratir ve bu kisilik 6zelliklerini
harekete gecirir. Bu etkilesimin sonucunda, ¢aligsan belirli davraniglar gosterir.

b. Is ortamlarinda, kisilik 6zellikleriyle ilgili olan uyaricilarin ii¢ ana sebebi
bulunmaktadir. Bunlardan birincisi, gorev diizeyindeki beklentiler, ikincisi; sosyal

diizeydeki beklentiler ve {li¢iinciisii de orgiit diizeyindeki beklentilerdir.

c. Calisma davranislartyla, is performans: arasindaki temel fark: is

performansinin yalnizca “deger verilen” ¢aligma davraniglarini igermesidir.

d. Orgiitsel ortamlarda yer alan is beklentileri; calisanlar agisindan,
davraniglar1 yonlendiren “durumsal uyaricilar” niteligini tasirken, orgiitler tarafindan

“performans kriterleri” olarak ele alinmaktadir.

52



e. Kisilik-is performansi iliskisi, birbiriyle etkilesim igerisindedir.

f. Bireyler, kisilik o6zelliklerine bagli olarak ¢alisma ortamlarinda yiiksek

calisma motivasyonu gdsterebileceklerdir.

Calisanlarin is performansi, insan davraniglarinin diger tiim yonlerinde
oldugu gibi, bireyin sahip oldugu kisisel 6zellikleri ve igerisinde bulundugu durumun
ortak bir fonksiyonudur. Calisanlar sorumlu olduklar islerini yaparken birbirinden
¢ok farkli ortam ve durumlarin igerisinde yer alirlar. Isleriyle ilgili beklentiler,
calisma rolleri, talepler, is arkadaslari, yoneticiler, orgiitsel sistem ve diger tiim
durumsal faktorler ¢alisanlarin davraniglarimi etkiler. Bununla birlikte yapilan
arastirmalar ve giinlik deneyimlerimiz, ¢alisanlarin kisisel 6zelliklerinin de bu
kisisel davraniglar lizerinde belirleyici oldugunu ortaya koymaktadir (Robertson vd,

1999: 5-12).

Farkli kisilik oOlgekleri, performans kriterleri ve kiiltiirleri i¢in yapilan
aragtirmalarin bircogunun birbirine benzer sonuglar vermesine ragmen (Barrick,
Mount ve Judge, 2001: 9-30), iilkemizde kisilik 6zellikleri ile performans arasindaki

etkilesimleri farkli degiskenler agisindan inceleyen arastirmalar fazla yoktur.

Bireyler uygulanan ekonomik sistemin hizmetinde degil, ekonomik sistem
bireylerin hizmetinde olmalidir. Bu nedenle isyerinde is gorenleri ilgilendiren iki
temel soruna gereken onem verilmelidir. Birincisi is gorenleri harcadiklar1 ¢abaya
uygun diizeyde ekonomik araclardan yararlandirarak doyuma ulastirmak, ikincisi
caligmalarin1 psikolojik anlamda 6diillendirmektir. Bu giine kadar daha ¢ok birinci
sorunun ¢oziimiinde onemli gelismeler kaydederken, yavas yavas ikincisinin de
Onemi anlagilmaya baslanmistir. Bu ikinci soruna karsi etkili 6nlemler alinmadikca
yani is gorenlerin mutluluk icinde yasama ve caligmalarini saglayacak ortam

yaratilmadik¢a kesin basariya ulasilamaz (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 126).

Psiko-sosyal faktorlerin is hayatina girmesi ile birlikte artik igletmede ¢alisan

is gorenleri is makinesi gibi goren bakis acis1 kalkmis yerine is gorenleri daha saygin
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temellere oturtan gorlis agis1 gelmistir. Bu sekilde olunca is goren daha verimli
olmakta ve isletmeye daha ¢ok baglanmaktadir. Oyleyse insan bir amag, isletmeler

ise birer aragtir (Sapancali, 1993: 88).

Isgorenler, yaptiklar1 is veya is ortamlarindan memnun olduklar1 6lgiide
verimli ¢alisirlar. Bu nedenle, yoneticiler isgorenlerin salt ekonomik ve sosyal
gereksinimlerini degil, ayn1 zamanda psikolojik gereksinimlerini de karsilamaya

calismalidirlar (Yumusak, 2008: 244).

Bireylerin basar1 algilar1 ile bireysel yeteneklerine giiven ve performans
arasinda karsilikli bir iligki bulunmaktadir. Aslinda performans ve basari algisi ile
bireysel yeteneklere giivenme olgusu bir dongiiyii izlemektedir. Diger bir ifade ile
bireysel yeteneklere giiven ve basarma olgusu performans diizeyine etki ederken,
ortaya c¢ikan performans diizeyi de kendi yeteneklerine giivenme olgusunu ve kisinin
basar1 algisini gelistirecektir. (Kreitner ve Kinicki, 2001:136). Bu ayirici 6zellikler ii¢

onemli konuyu glindeme getiriyor:

Birinci olarak, ayiric1 6zellikler belirli bir sekilde davranmaya yonelik sabit
egilimler olmalarina ragmen bu sabitlik mutlaka her durumda gecerli olmayabilir.
Kisilik-durum etkilesimine gore, belli bir durumun etkilerinden dolay1 farkl

durumlarda farkli davranabiliriz.

Ikinci olarak, kisilik 6zellikleri hem degisken hem sabittir: Ergenler ve geng
yetigkinler yeni degerler edinmeye ve eski degerleri yeniden gozden gecirmeye daha
yatkin olduklar1 i¢in kisilik degisimleri genel olarak 30 yaslarindan 6nce gergeklesir;
Ozellikler 30 yas civarinda sabitlenir ancak fikir, inanis ve tavirlara daha ¢ok

baglanma devam eder.

Uciincii olarak, genetik faktdrlerin ayiric1 6zellikler ve davranislar iizerinde
onemli etkileri vardir. Genetik faktorler, cevresel faktorler tarafindan desteklenen
veya engellenen belli ayirict 6zelliklerin gelisimini yonlendirir. McCrea ve Costa
(1997) kisilik 6zelliklerinin biyolojik kaynakli oldugunu ileri siirerken, kisiligin bes

boyutunun evrensel ve kisisel diizeyde biyolojik olarak belirlendigini savunmustur.
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Zuckerman (1995) modelini, McCrea ve Costa’nin bes faktor kisilik modeline
benzemekle birlikte, tezini tamamen onlarinki gibi biyolojik faktorlere
dayandirmamaktadir. O, biyolojik faktorlerin kisilik faktorler tizerindeki etkisine dair
onemli kanitlar sunmustur. Zamanla kisilik faktorlerinin tamamen biyolojik temeli

olmadig1 ispatlanmustir.

Ayirict Ozellikler, insanlar hakkinda kisa bir tanitim sagladigi ve belli

davraniglar1 ongorebildigi icin kullanighdir (Plotnik, 2009: 473)

Bunu yami sira kiiltiirel etkiler; belirli bir toplulugun veya etnik grubun
tiyelerini ortak davranmig, deger ve inanislar1 paylasmaya yonlendiren ikna edici bir
baskidir. Kiiltiirel etkilerin; insanlarin yemek yeme ve sosyallesme sekillerini
etkilediginden kimse siiphe etmiyor. Ancak kiiltiirel etkilerin ¢evremizdeki seylerin
algilayis seklimizi de etkiledigini fark etme ihtimalimiz disiiktiir (Plotnik, 2009:
136)

3.6. Performans ve Baghihk Arasindaki fliski
Performans, orgiitsel baglilik, is tatmini ve isten ayrilma egilimi gibi bir ¢ok
kavramla iligkilidir. Literatiirde is tatmini ve performans arasinda tutarli bir iligkinin

oldugu varsayilmistir (Giil ve Oktay, 2009: 227).

Is baglilig: yaratma kavrami, isgorenlerden lidere ydnelik énemli bir mesaji
da biinyesinde icermektedir. Bu baglamda calisanlar yetenek ve katkilarina saygi
duyan, insani degerlere derinden inanan, miikemmelligi risk almay1 ve yaraticiligi
gelistiren bir ortam yaratacak liderler istemektedirler (Ince, Bediik ve Aydogan,

2006: 461).
Orgiit kiiltiirli, orgiitsel amacglara katilm yolu ile &rgiitsel baglilik

olusturmaya yardim edip, kendini olusturan parcalarin toplamindan farkl bir 6zellige

sahiptir.
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Is tatmini ise is gdrenin yaptig1 isten ve bulundugu orgiitsel ortamdan haz
alma diizeyi olup orgiit kiiltiirii ile etkilesim halindedir. Ayni1 zamanda Orgiitsel

baglilik unsurlarindandir.

Orgiitlerin i¢ cevrelerinin 6nemli bir unsuru olan orgiitsel kiiltiir,
organizasyonlarin basarisinda katkist olan soyut varliklardandir. Orgiitlerin faaliyette
bulunduklar1 yakin ve uzak c¢evre unsurlarindaki hizli degisim orgiitlerin kiiltiiriinii
de etkilemektedir. Gilinlimiiziin hizla degisen ortaminda, orgiitlerin {irtin ve hizmetini
kullanan miisteriler, orgiitle bagi olan tedarik¢iler, dagiticilar, devlet ve diger kisi ve
kuruluslar, orgiitlerden yeni beklentiler ve isteklerde bulunmaktadirlar. Bu isteklere
cevap olarak verimliligin, etkinligin ve yaraticiligin saglanarak ozel sektor
kuruluglari igin rekabet avantajinin saglanmasi, kamu kuruluslari iginse topluma daha
fazla katma deger yaratip kamu yararini en yiiksege ¢ikarmak giinlimiizde zorunluluk
halini almistir. Bunu saglamanin yolu ¢alisanlar1 kurum hedeflerine dogru motive
etmek, onlarda orgiitsel baglilik ve aidiyet duygusu olusturarak kurum amaclartyla
bireyin amaglarini ortiistiiren (is tatmini saglayan) orgiitsel kiiltiirii olusturmaktir.
Ciinkii orgiitsel baglihigi yiiksek olan calisanlarin kurum amaclarini daha ¢ok
benimseyecegi ve bu amaglar dogrultusunda cabalarini daha da yogunlastiracagi
beklenir. Bu bakimdan, is tatmini ve kurum kiiltiiriiyle orgiitsel baglilik arasindaki
iliskiyi ortaya koymak, ya da hangi kiiltlirel 6zelliklerin orgiitsel baghlikla iliskisi
oldugunu belirlemek yoneticilere etkin Orgilit yonetimi konusunda yol gosterici

olacaktir (Kaya, 2008: 121).

Gouldner’in 1957 yilinda yaptig1 bir arastirmada elde edilen bulgular,
orgiitsel baghilik ile performans arasindaki iliskinin bireyin sehir ya da kirsal
bolgelerde yasama durumuna gore degisiklik gosterecegini ortaya koymustur. Buna
gore, sehirlerde yasayan calisanlar Orgiitlerine daha az baglilik gosterirlerken,
uzmanlastiklar1  islerine daha fazla 1ilgi gOstermekte ve bu dogrultuda
performanslarint artirmaktadirlar. Yani, orgiitsel baglilik ile performans iliksisi
negatif yondedir. Ancak kirsal alanda calisan bireyler, calistiklar1 orgiite gerek daha
yiiksek bir baglilik gostermekte, gerekse bu yonde yiiksek performans
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sergilemektedirler. Buradaki orgiitsel baglilik-performans iliskisi pozitiftir (Akyay,
2007: 75-76).

Aragtirmalar gostermistir ki, orgiitsel baglilik bircok faktore bagli ve her
durum i¢in ayni sonuglar1 vermeyebilir. Orgiitsel baghligin sonuglari, baglihigin
derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da olumsuz olabilmektedir. Orgiitsel amaglar
kabul edilebilir olmadiginda isgdrenlerin yiiksek diizeydeki baghiligi, orgiitiin
dagilmasini hizlandirabilmektedir. Diger taraftan amaclar akilci ve kabul edilebilir
oldugunda ise, yiiksek diizeyde bir baghligin etkili davranislarla sonuglanmasi
olanagi bulunmaktadir. Baglilik 6rgiitten ayrilma davranisi ile diisiik diizeyde, diisiik
performans, artan devamsizlik ve gecikme gibi geri ¢ekilme davraniglariyla ise, daha

yiiksek diizeyde iliski i¢indedir (Balay, 2000: 83).

Calisanlar, etkililige gore degil, performanslarina gore 6diill ya da ceza
almalidirlar. Clinkii iyi performans gosteren cali sanlar1 ve diisiik performans
gosteren cali sanlari, 6rgiit bilmeyebilir. Bu durumda 6rgiit, her iki ¢ali san grubunu
esit tutmakta ve oOrgilitsel baglilik ve orgiitsel etkililikleri olumsuz etkilenmektedir.
Diger taraftan diisiik performansla ¢alisan isgorenler, yiiksek performansla c¢alisan
isgorenlerin ¢abalariyla mutlu olmaktadirlar. Ciinkii bu ¢aba sonucu, 6diil ve cezalari

birlikte paylagsmaktadirlar (Suliman, 2001: 1049).
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DORDUNCU BOLUM

KiSILIK OZELLIKLERI iLE ORGUTSEL BAGLILIK VE
ISGOREN PERFORMANSI ARASINDAKI iLISKIiLER VE
KAYSERI EGITIM VE ARASTIRMA HASTANESI'NDE
BiR UYGULAMA

4.1. Arastirmanin Amaci

Bircok isletme yoneticisi ve bilim adami isletmelere rekabet avantaj1 saglayan
asil kaynagin isletmenin personeli oldugunu ve basariya ulasabilmek icin biitiin
personelin katiliminin saglanmasi gerektigini kabul etmekte ve insan kaynaklari
fonksiyonu stratejik giiciin temel elemani olarak goriilmektedir. Organizasyonlarinin
ek hassas noktalarindaki insanlarin igse yaklagimlari degismis durumdadir. Kiicticiik
bir biironun yonetiminden, biiyiikk bir holdingin en tepesindeki yoOnetime kadar
orgiitlerin gelecegini belirleyecek pozisyonlardaki insanlar artik, meslege yonelik
(job-oriented) insanlardir. Seleflerinden daha iyi egitim almis olan bu insanlar,
mesleki ve kisisel degerleri yoniinden daha yiiksek beklenti i¢indedirler (Demirel ve

Ozginar, 2006: 228).

Orgiit yonetimleri insan kaynaklarmin gereksinimlerini ve bu gereksinimlerin
nasil karsilanmasi gerektigini siirekli bigimde aragtirmak ve yeniden degerlendirmek
durumundadir. Ote yandan, érgiitlerin spesifik konularda teknolojik bilgi birikimi
olusturarak ve insan kaynaklarinin degerleri ve gereksinimlerini orgiitsel vizyon ve
degerlerle biitiinlestirerek, stratejik Orgiitsel rekabet programlari hazirlamalar

gerekmektedir (Ogiit v.d., 2004: 278).
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Hedefi diisiince, duygu, algi ve davraniglarimizin bagkalarinin varligi veya
onlarla olan etkilesimimize bagli olarak ne sekilde etkilendigini anlamak ve
aciklamak olan sosyal psikolojide (Plotnik, 2009: 581), ¢alisan bagliligmnin 6nemli
olmasimin bir nedeni de, bagliligin c¢alisanlarin isyerlerindeki zamani nasil
gecirecekleri iizerinde bir etkisinin olmasidir. Bagliligin yapisindaki degisikliklere
yon veren sartlarin ¢alisan morali, motivasyonu, is tatmini, performans: ve nihayet
Orgiit basaris1 tlizerinde etkisi vardir. Bu calisma ile kamu hastanelerinde genel idari
hizmetler ve yardimci hizmetler sinifi ¢alisanlarin, is géren ve orgiit baghiliginin

performansa etkisi arastirilmistir.

4.2. Arastirmanin Kapsami ve Sinirlari
Arastirma zaman ve maliyet kisitlarindan dolay1 Kayseri Egitim ve Arastirma
Hastanesi’nde ¢alisan genel idari hizmetler ve yardimci hizmetler sinif personeller ile

sinirli tutulmustur. Bundan dolay1 sonuglarda genellemeye gidilmeyecektir.

4.3. Arastirmanin Yontemi ve Orneklemi

Aragtirmada, nitel ve nicel arastirma yontemleri kullanilmis olup (Kurtulus,
2004), yapilan arastirma Kayseri Egitim ve Arastirma Hastanesi genel idari hizmetler
ve yardimci hizmetler sinifi ¢alisanlarimi  kapsamaktadir. Literatiirde, saglik
kurumlart isletmeciligi ve hastane uygulamalar1 arastirmalarinda genellikle saglik
calisanlar1 (doktor, hemsire, laborant, teknisyen) arastirilmigtir. Saglik calisanlar
kadar, saglik hizmetinin meydana gelisinde lojistik/istihkdm agisindan ciddi katkilar
bulunan bu gruplar, hizmetin sunumu esnasinda hizmet yararlanicilar tarafindan
direkt muhatap olunmadiklarindan, bu konu ile ilgili arastirma yapanlarca yeterince

ilgi gdrmemistir.

Kurumun 24 saat hizmet vermesi ve vardiya ¢alisma diizeninden dolay1 yiiz
ylize goriisme yapmak icin ana kiitlenin biitlin birimlerine ulagsmak ¢ok zaman
alacagi tahmin edildiginden kolayda ornekleme metodu benimsenmistir (Nakip,
2003: 175). Ulkemizde yaygin olarak kullanilan 5°1i likert dlgegi ile isgorenlerin,
kurumlarindaki bir tutum ya da bir davranis konusunda kendisine sunulan ifadelere

katilma ya da katilmama dereceleri ol¢iilmiistiir (Nakip, 2003:119).
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Aragtirma icin gerekli veriler, yiiz yiize (kisisel goriigme) anket yontemiyle
toplanmistir. Yiiz ylize anket yontemi cevaplama oraninin yiiksek olmasi ve ¢ok soru
sorulmasina imkan vermesi yoniinden tercih edilmistir. Arastirmada hedef alinan 203

calisandan toplam 174 ¢alisan ile (%85,7) yiiz yiize goriisme yapilmistir.

Orneklem evrenin bir pargast olup hem arastirma, hem de istatistiksel
bakimdan biiyiik 6nem tasir. Orneklemin en 6nemli &zelligi yansiz ve temsili
olmasidir (Kaptan, 1983: 135). Ornekleme, bir arastirmanin konusunu olusturan
evrenin biitiin Ozelliklerini yansitan bir pargasinin secilmesi islemini belirtir.
Orneklem, secildigi biitiiniin kiigiik bir rnegidir. Orneklemin secildigi grubun tiimii
ise evreni olusturur. Orneklem secilirken, 6rneklemin temsil yetenegi tasimasina ve
yeterli biiyiikliikkte olmasma dikkat etmek gerekir. Orneklem secilerek yapilan
arastirmalar zaman ve maliyet yoniinden ekonomik oldugu gibi, cogu zaman da
biitiin evrenin incelenmesiyle elde edilen sonuclar kadar gecerli, saglikli ve giivenilir
olabilir (Gokge, 1988: 77-78). Dolayisiyla, aragtirma konusu itibari ile alaninda ilk
olmakla birlikte zaman alict bir vasif tasidigindan genis zamanli arastirmalar ile

arastirmaya ¢ok daha farkli boyutlar katilabilir.

4.4. Arastirmanin Hipotezi ve Modeli

Arastirmanin modeli asagidaki gibidir:

Orgiitsel Baglilik Isgdren Performansi
- Gorev Zamanlama
Davranissal Baglilik . Kisilik >
Ozellikleri

Is hedefleri
Tutumsal Baglilik

Hizmet Kalitesi
Normatif Baglilik

Problem C6zme

A 4

Sekil 6: Arastirmanin Modeli
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Sekil 6’daki modelden de anlasilacagi gibi, arastirma ile kisilik ozellikleri,
orgiitsel baghlik ve isgoren performansi arasindaki iliskiler incelenecektir. Kisilik
Ozellikleri tek bir degisken ile degerlendirilirken orgiitsel baghlik 3, isgdren
performansi ise 4 alt 6lgek ile arastirilmistir.

Arastirmanin hipotezleri sdyle olusturulmustur:

Hipotez 1: Orgiitsel bagliligin isgdéren performanst iizerine etkisi vardir.

Hipotez 2: Kisisel 6zelliklerin iggbren performansi tizerine etkisi vardir.

Hipotez 3: Orgiitsel baglilik, kisilik dzellikleri ve isgdren performansi
arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hipotez 4: Demografik faktorlerle isgdren performansi arasinda anlaml

farkliliklar vardir.

4.5. Arasgtirmanin Bulgular: ve Veri Analizleri

Arastirmanin amaglar1 dogrultusunda gelistirilen arastirma hipotezlerini test
edebilmek amaciyla c¢ok degiskenli istatistiksel analizlerden faydalanilmistir. Ancak
herhangi bir¢cok degiskenli istatistik analize baslamadan once verilerin giivenilirlik ve
gecerlilik acgisindan degerlendirilmesi gerekmektedir (Albayrak, 2003: 202). Bu nedenle
aragtirma hipotezleri test edilmeden 6nce giivenilirlik ve gecerlilik analizleri yapilarak,
aragtirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirlikleri igsel tutarlilik yontemi ile belirlenmistir.
Icsel tutarlilik yéntemi uygulamalarindan birisi de “alfa katsayis1”dir. Alfa katsayis1 dlgegin
giivenilirligini test etmede en yaygin kullanilan yontemdir. Alfa katsayis1 sifir ve bir arasinda
degisen rakamlar alir. Arastirmada kullanilan 6l¢egin giivenilirliginden bahsedebilmek icin

alfa katsayisinin 0,70 ve lizerinde olmasi gerekmektedir (Hair vd., 1998: 118).

Arastirmadan elde edilen verilerin analizinde ¢cok degiskenli istatistiksel analizler ile
parametrik ve parametrik olmayan testlerden yararlanilmigtir. Tanimlayici istatistikler
birlestirilmis verileri kisa ancak anlamli bir sekilde sunmak icin kullanilan
degerlerdir. Tanimlayici istatistiklerin 6nemli islevlerinden biri, 6l¢ii ve puanlarin

dagilimin gostermektir (Plotnik, 2009: 610)

Yas, cinsiyet, medeni durum, egitim gibi demografik degiskenlerin
degiskenler ile olan iliskilerine yonelik olusturulan hipotezler test edilmistir. Bu

hipotezleri test etmek amaciyla t testi ve anova testi (tek yonlii varyans analizi)

61



kullanilmistir. Parametrik testler arasinda yer alan bu testlerden, t testi; iki bagimsiz
orneklem ortalamalar1 arasindaki farkin; anova testi ise, bagimsiz {i¢ veya daha fazla
orneklem ortalamasi arasindaki farkin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigini
smnamak amaciyla gelistirilmistir (Bayram, 2004: 80-99). Analizlerin yapilmasinda
SPSS 18.0 paket istatistik programi kullanmilmistir. SPSS yardimiyla frekans dagilimu,
aritmetik ortalama, standart sapma, ylizdeler, t-testi, anova, korelasyon ve regresyon analizi

yapilmustir.

4.5.1. Tammlayic Istatistikler

Tablo-1: Arastirmaya Katilanlarin Yag Dagilimi

Yas Dagilim Frekans %
18-30 6 34
31-40 47 27,0
41-50 67 38,5
51 ve lsti 54 31,0

Arastirmaya katilanlarin %3,4°14 18-30 yas arasi, %27,0’1 31-40 yas arast,
%38,5’1 41-50yas aras1 ve %31,0’1 51 ve yas ustiidlir. Burada dikkati ¢eken unsur
personel yas ortalamasidir. 40 yas iistii personel %38,5+%31,0=%69,5 dir.

Tablo-2: Aragtirmaya Katilanlarin Caligma Siiresi

Calisma Siiresi Frekans %
0-5 y1l 2 1,1
6-10 y1l 17 9.8
11-20 y1l 72 41,4
21-30 yil 73 42,0
31 yil ve iistii 10 5,7

Aragtirmaya katilanlarin %1,1°1 0-5 yil arasi, %9,8’1 6-10 yil arasi, %41,4’i
11-20 yil arasi, %42’si, 21-30 yil arasi, %5,7’si de 31 yil ve iistii is tecriibesine
sahiptir.

Tablo-3: Arastirmaya Katilanlarin Cinsiyet Dagilimi

Cinsiyet Frekans Y%
Bay 143 82,2
Bayan 31 17,8
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Arastirmaya katilanlarin %82,2’s1 bay ve %17,8’1 bayandir.

Tablo-4: Arastirmaya Katilanlarin Medeni Durumu

Medeni Durum Frekans %
Evli 169 97,1
Bekar 5 2,9

Aragtirmaya katilanlarin %97.,i evli, %2,9’u ise bekardir.

Tablo-5: Arastirmaya Katilanlarin Kadro Durumu

Kadro Durumu Frekans %
Hizmetli 59 33,9
Memur 97 55,7
Sef 5 2,9
Miidiir Yrd. 13 7,5

Arastirmaya katilanlarin %33,9’u hizmetli, %55,7°si memur, %2,9’u sef ve

%7,5°, miidiir yardimcist kadrosundadir.

Tablo-6: Arastirmaya Katilanlarm Ogrenim Durumu

Ogrenim Durumu Frekans %
[1k-Orta 29| 16,7
Lise 68 39,1
Onlisans 33 19,0
Lisans 40 23,0
Yiiksek Lisans 4 2.3

Aragtirmaya katilanlarin %16,7’si ilk ve ortaokul, %39,1°1 lise, %19,0’1

Onlisans, %23,0°1 lisans ve %2,3’1 yiiksek lisans mezunudur.

Tablo 7: Arastirmaya Katilanlarin Egitim Durumu-Cinsiyet Dagilimi

Egitim
[k-Orta Lise | Yiksekokul | Fakiilte |Yiiksek Lisans| Toplam
Bay 25 60 23 31 4 143
Cinsiyet |Bayan 4 8 10 9 0 31
Toplam 29 68 33 40 4 174

Arastirmaya katilan erkeklerin 25’1 ilk-orta okul mezunu, 60’1 lise mezunu,

23’1 yiiksek okul mezunu, 31°1 lisans mezunu ve 4’1 de yliksek lisans mezunudur.
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Aragtirmaya katilan bayanlarin 4’i ilk-orta okul mezunu, 8’1 lise mezunu,

%10’u yiiksekokul mezunu ve 9’u da lisans mezunudur.

Tablo 8: Arastirmaya Katilanlarin Calisma Siiresi-Cinsiyet Dagilimi

Calisma Stiresi
I-5y1l | 6-10y1l | 11-20y1l |21-30y1l | 31 y1il ve iistii | Toplam
Bay 1 14 62 56 10 143
Cinsiyet |Bayan 1 3 10 17 0 31
Toplam 2 17 72 73 10 174

Aragtirmaya katilan erkeklerin 1°1 1-5y1l arasi, 14’1 610 yil arasi, 62’si 11—

20 arasi, 56’s1 21-30 y1l aras1 ve 10’u da 31 yil ve siitii is tecriibesine sahiptir.

Arastirmaya katilan bayanlarin 1’1 1-5y1l arasi, 3’1 610 yil arasi, 10’u 11-20

arasi ve 17’si de 21-30 y1l arasi is tecriibesine sahiptir.

Tablo 9: Arastirmaya Katilanlarin Kadro-Cinsiyet Dagilim1

Kadro Unvan

Hizmetli Memur Sef Miidiir Yrd Toplam
Bay 51 75 4 13 143
Cinsiyet |Bayan 8 22 1 0 31
Toplam 59 97 5 13 174

Arastirmaya katilan erkeklerin 51’1 hizmetli kadrosunda, 75’i memur

kadrosunda, 4’1 sef kadrosunda, 13’{i de miidiir yardimcis1 kadrosundadir.

Arastirmaya katilan kadinlarin 8’1 hizmetli kadrosunda, 22’si memur

kadrosunda ve 1’1 de sef kadrosundadir.

Tablo 10: Arastirmaya Katilanlarin Kadro-Egitim Durumu Dagilimi

Egitim
[Ik-Orta Lise |Yiiksekokul | Fakiilte | Yiksek Lis. | Toplam
Hizmetli 27 25 5 2 0 59
Memur 2 43 24 25 3 97
Kadro |Sef 0 0 2 3 0 5
Miidiir Yrd 0 0 2 10 1 13
Toplam 29 68 33 40 4 174
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Aragtirmaya katilan hizmetlilerin 27’si ilk-ortaokul mezunu, 25’1 lise

mezunu, 5’1 yiiksek okul mezunu ve 2’si de lisans mezunudur.

Aragtirmaya katilan memurlarin 2’si ilk-ortaokul mezunu, 43’1 lise mezunu,

24’1 yiiksek okul mezunu, 25’1 lisans mezunu ve 3’1 de yiiksek lisans mezunudur.
Aragtirmaya katilan seflerin 2’si yliksel okul 3" de lisans mezunudur.

Arastirmaya katilan miidiir yardimeilarinin 2’si yiiksek okul, 10’u lisans ve

1’ide yiiksek lisans mezunudur.

Tablo 11: Arastirmaya Katilanlarin Kadro-Egitim Durumu Dagilimi

Yas
18-30 31-40 41-50 51 ve lstii Toplam
Hizmetli 1 8 25 25 59
Memur 5 37 32 23 97
Kadro |Sef 0 1 3 1 5
Miidiir Yrd 0 1 7 5 13
Toplam 6 47 67 54 174

Aragtirmaya katilan hizmetlilerin 1’1 18-30 yas arasi, 8’1 31-40 yas arasi, 25’1
41-50 yas aras1 ve 25’1 de 51 yas ve istiidiir.

Arastirmaya katilan memurlarin 5’1 18-30 yas arasi, 37°si 31-40 yas arasi,

32’s141-50 yas aras1 ve 23’1 de 51 yas ve ustiidiir.

Aragtirmaya katilan seflerim 1’1 31-40, 3’1 31-40 yas arasi, 1’1 de 51 yas ve

ustidir.

Arastirmaya katilan miidiir yardimeilarinin 1’1 31-40, 7°si 31-40 yas aras1 ve

5’ide 51 yas ve Ustiidiir.

Tablo 12: Arastirmaya Katilanlarin Kadro-Calisma Siiresi Durumu Dagilimi

Calisma Siiresi

1-5yil | 6-10y1l | 11-20y1l |21-30 y1l | 31 y1l ve iistii | Toplam
Kadro |Hizmetli 0 2 23 33 1 59
Memur 2 13 44 33 5 97
Sef 0 0 3 2 0 5
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Midiir Yrd 0 2 2 5 4 13

Toplam 2 17 72 73 10 174

Arastirmaya katilan hizmetlilerin 2’si 6-10 y1l aras1, 23’1 11-20 yil arasi, 33’1

21-30 yil arast ve 1’1 de 31 yil ve iistii stire su anki kurumlarinda ¢aligmaktadir.

Aragtirmaya katilan memurlarin 2’si 1-5 yil, 13’1 6-10 yil arasi, 44’4 11-20
yil arasi, 33’1 21-30 yil aras1 ve 5’1 de 31 yil ve istii slire su anki kurumlarinda

caligsmaktadir.

Arastirmaya katilan seflerin 3’1 11-20 yil arasi ve 2’si 21-30 yil aras1 siirede

su anki kurumlarinda ¢alismaktadir.

Arastirmaya katilan miidiir yardimcilarinin 2’si 6-10 yil arasi, 2’si 11-20 yil
arasi, 5’1 21-30 yil aras1 ve 4’0 de 31 yil ve istli siire su anki kurumlarinda

caligmaktadir.

Uygulama anketinde sorulan orgiitsel baglilik ve c¢alisan performansin

6lgmeye yonelik sorulara verilen cevaplar ve degerlendirmeleri asagidaki gibidir.

Degerlendirme kriteri;

1,49’a kadar “Hig¢ Onemli Degil”

1,50’den 2,49’a kadar “Onemli Degil”

2.50’den 2,99’a kadar “Ne Onemli Ne Onemsiz”
3,00°den 3,99’a kadar “Onemli”

4,00 ve iizeri “Cok Onemli* seklindedir.

Tablo 13: Kurumda Kendini Ailenin Bir Pargas1 Gibi Hissetmeye Iliskin Dagilim

Ifade Frekans Yiizde Ortalama
Kesinlikle Katilmiyorum 9 5,2
Katiliyorum 36 20,7
Kararsizim 36 20,7
Katiliyorum 86 49,4 3,26
Kesinlikle Katiliyorum 7 4,0
Toplam 174 100,0
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“Kurumda Kendini Ailenin Bir Parcasi Gibi Hissetmeye Iliskin” soruya
ankete katilanlarin  %35,2 oraninda “Kesinlikle Katiliyorum”, %20,7 oraninda
“Katiltyorum”, %20,7 oraninda “Kararsizim”, %49,4 oraninda “Katiliyorum ve %4
oraninda “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap vermislerdir. Bu soruya cevap

verenler soruda bahsedilen hususu “6nemli” (3,26) bulmuslardir.

Tablo 14: Kuruma Duygusal Yonden Bagh Hissetmeye iliskin Dagilim

[fade Frekans | Yiizde | Ortalama
Kesinlikle Katilmiyorum 1 6.3
Katiliyorum 40 23,0
Kararsizim 28 16,1
3,22
Katiliyorum 90 51,7
Kesinlikle Katilryorum 5 2,9
Toplam 174 100,0

“Kuruma Duygusal Yonden Baglh Hissetmeye Iliskin” soruya ankete
katilanlarin %6,3 oraninda “Kesinlikle Katilmiyorum”, %23 oraninda
“Katiliyorum”, %16,1 oraninda “Kararsizim”, %51,7 oraninda “Katiltyorum ve %2,9
oraninda “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap vermislerdir. Bu soruya cevap

verenler soruda bahsedilen hususu “6nemli” (3,22) bulmuslardir.

Tablo 15: Calisilan Pozisyonun Uygunluk Algisina Yo6nelik Dagilim

Ifade Frekans | Yiizde | Ortalama
Kesinlikle Katilmiyorum 18 10,3
Katiliyorum 34 19,5
Kararsizim 39 22,4
Katiliyorum 73 42,0 313
Kesinlikle Katiltyorum 10 5.7
Toplam 174 100,0

“Calisilan  Pozisyonun Uygunluk Algisina Yonelik” soruya ankete
katilanlarin %10,3 oraninda “Kesinlikle Katilmiyorum”, %19,5 oraninda
“Katiltyorum”, %22.,4 oraninda “Kararsizim”, %42 oraninda “Katiltyorum ve %35,7
oraninda “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap vermislerdir. Bu soruya cevap

verenler soruda bahsedilen hususu “6nemli” (3,13) bulmuslardir.
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Tablo 16: Kuruma Sadakat Hissine Iliskin Dagilim

[fade Frekans | Yiizde | Ortalama
Kesinlikle Katilmryorum 12 6,9
Katiliyorum 15 8,6
Kararsizim 51| 293
Katiliyorum 921 529 3,35
Kesinlikle Katiliyorum 4 2,3
Toplam 174| 100,0

“Kuruma Sadakat Hissine Yonelik” soruya ankete katilanlarin %6,9 oraninda
%29,3 oraninda
“Kesinlikle

“Kesinlikle Katilmiyorum”,

“Kararsizim”,

Katiliyorum” seklinde cevap vermiglerdir. Bu soruya cevap verenler soruda

%38,6 oraninda

%352,9 oraninda “Katiliyorum ve

bahsedilen hususu “6nemli” (3,35) bulmuslardir.

“Katiltyorum”,

%2,3 oraninda

Tablo 17: Calisilan Kurumun Calisanin Cevresindeki imajia Iliskin Dagilim

[fade Frekans Yiizde Ortalama
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0
Katiliyorum 9 5,2
Kararsizim 42 24,1 3,76
Katiliyorum 105 60,3
Kesinlikle Katiliyorum 18 10,3
Toplam 174 100,0

“Calistlan Kurumun Calisanin Cevresindeki Imajma Iliskin” soruya ankete
katilanlarin %0 oraninda “Kesinlikle Katilmiyorum”, %5,2 oraninda “Katiltyorum”,
%24,1 oraninda “Kararsizim”, %60,3 oraninda “Katiliyorum ve %10,3 oraninda
“Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap vermislerdir. Bu soruya cevap verenler

soruda bahsedilen hususu “6nemli” (3,76) bulmuslardir.

Tablo 18: Emekli Oluncaya Kadar Mevcut Kurumda Caligma Istegine iliskin Dagilim

Ifade Frekans Yiizde Ortalama
Kesinlikle Katilmiyorum 9 5.2 3,59
Katiliyorum 27 15,5
Kararsizim 26 14,9
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Katiltyorum 7 443

Kesinlikle Katiliyorum 35 20,1

Toplam 174 100,0

“Emekli Oluncaya Kadar Mevcut Kurumda Caligma Istegine Iliskin” soruya ankete
katilanlarin %14,9 oraninda “Kesinlikle Katilmiyorum”, 9%15,5 oraninda
“Katiliyorum”, %14,9 oraninda “Kararsizim”, %44,3 oraninda “Katiliyorum ve
%20,1 oraninda “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap vermisglerdir. Bu soruya

cevap verenler soruda bahsedilen hususu “6nemli” (3,59) bulmuslardir.

Tablo 19: Calisilan Kurumdan Ayrilmay: Diisiinmeye Iliskin Dagilim

Ifade Frekans | Yiizde | Ortalama
Kesinlikle Katilmryorum 7 4,0
Katiliyorum 22 12,6
Kararsizim 30 17,2
Katiliyorum 76 43,7 3,68
Kesinlikle Katiltyorum 39 22,4
Toplam 174 100,0

“Calistlan  Kurumdan Ayrilmayr Diisiinmeye Iliskin” soruya ankete
katilanlarin %4,0 oraninda “Kesinlikle Katilmiyorum”, %12,6 oraninda
“Katiltyorum”, %17,2 oraninda “Kararsizim”, %43,7 oraninda “Katiliyorum ve
%22,4 oraninda “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap vermislerdir. Bu soruya

cevap verenler soruda bahsedilen hususu “6nemli” (3,68) bulmuslardir.

Tablo 20: Kurumdan Ayrilinmasi Durumundaki Duygusal Duruma Iligkin Dagilim

[fade Frekans Yiizde Ortalama
Kesinlikle Katilmiyorum 10 5,7
Katiliyorum 30 17,2
Kararsizim 31 17,8
3,45
Katiliyorum 78 44,8
Kesinlikle Katiliyorum 25 14,4
Toplam 174 100,0
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“Kurumdan Ayrilinmasi Durumundaki Duygusal Duruma iliskin” soruya
ankete katilanlarin  %35,7 oraninda “Kesinlikle Katilmiyorum”, %17,2 oraninda
“Katiltyorum”, %17,8 oraninda “Kararsizim”, %44,8 oraninda “Katiliyorum ve
%14,4 oraninda “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap vermislerdir. Bu soruya

cevap verenler soruda bahsedilen hususu “6nemli” (3,45) bulmuslardir.

Tablo 21: Kurumdan Ayrilinmasi Durumunda Calisanin Hayatin1 Etkileme Durumuna

Iliskin Dagilim
Ifade Frekans Yiizde Ortalama
Kesinlikle Katilmiyorum 9 5,2
Katiliyorum 27 15,5
Kararsizim 52 29,9
3,34
Katiliyorum 68 39,1
Kesinlikle Katiliyorum 18 10,3
Toplam 174 100,0

“Kurumdan Ayrilinmasit Durumunda Caliganin Hayatin1 Etkileme Durumuna
[liskin” soruya ankete katilanlarin %3,7 oraninda “Kesinlikle Katilmiyorum”, %15,5
“Katiliyorum”,  %?29,9 %39,1

%10,3 oraninda

oraninda oraninda “Kararsizim”, oraninda

“Katiliyorum ve “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap
vermisglerdir. Bu soruya cevap verenler soruda bahsedilen hususu “6nemli” (3,34)

bulmuslardir.

Tablo 22: Kurumda Kalmak I¢in Zorunluluk Hissetme Durumuna Iliskin Dagilim

Ifade Frekans Yiizde Ortalama
Kesinlikle Katilmiyorum 5 2,9
Katiltyorum 35 20,1
Kararsizim 82 47,1
Katiliyorum 43 24,7 3,09
Kesinlikle Katiltyorum 9 5,2
Toplam 174 100,0

“Kurumda Kalmak I¢in Zorunluluk Hissetme Durumuna iliskin” soruya
ankete katilanlarin  %2,9 oraninda “Kesinlikle Katilmiyorum”, %:20,1 oraninda

“Katiltyorum”, %47,1 oraninda “Kararsizim”, %24,7 oraninda “Katiltyorum ve %5,2
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oraninda “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap vermislerdir. Bu soruya cevap

verenler soruda bahsedilen hususu “6nemli” (3,09) bulmuslardir.

Tablo 23: Calisanin Yararina Olsa Bile Kurumdan Ayrilmama Istegine iliskin Dagilim

Ifade Frekans Yiizde Ortalama
Kesinlikle Katilmiyorum 20 11,5
Katilryorum 29 16,7
Kararsizim 56 32,2 -
Katiliyorum 50 28,7 ’
Kesinlikle Katiliyorum 19 10,9
Top]am 174 100,0

“Kurumda Kalmak i¢in Zorunluluk Hissetme Durumuna Iliskin” soruya
ankete katilanlarin %11,5 oraninda “Kesinlikle Katilmiyorum”, %16,7 oraninda
“Katiltyorum”, %32,2 oraninda “Kararsizim”, %28,7 oraninda “Katiliyorum ve
%10,9 oraninda “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap vermislerdir. Bu soruya
cevap verenler soruda bahsedilen hususu “6nemli” (3,11) bulmuslardir.

Tablo 24: Kurumdan Ayrinildig1 Zamanda Sugluluk Hissetmeye iliskin Dagilim

[fade Frekans Yiizde Ortalama
Kesinlikle Katilmiyorum 20 11,5
Katiliyorum 42 24,1
Kararsizim 82 47,1
2,74
Katiliyorum 24 13,8
Kesinlikle Katiliyorum 6 34
Toplam 174 100,0

“Kurumdan Ayrmildig1 Zamanda Sugluluk Hissetmeye Iliskin” soruya ankete

katilanlarin %11,5 oraninda “Kesinlikle Katilmiyorum”, %?24,1 oraninda

“Katiltyorum”, %47,1 oraninda “Kararsizim”, %13,8 oraninda “Katiliyorum ve %3,4
oraninda “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap vermislerdir. Bu soruya cevap

verenler soruda bahsedilen hususu “ne 6nemli ne 6nemsiz” (2,74) bulmuslardir.

Tablo 25: Kurumda Algilanan Isbirligi ve Dayanismaya Iliskin Dagilim

Ifade Frekans | Yiizde Ortalama
Kesinlikle Katilmiyorum 32 18,4 2,47
Katiliyorum 60 34,5
Kararsizim 52 29,9
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Katiliyorum 29 16,7
Kesinlikle Katilryorum 1 ,6
Toplam 174 100,0

“Kurumda Algilanan Isbirligi ve Dayamismaya Iliskin” soruya ankete

katilanlarin %18,4 oraninda “Kesinlikle Katilmiyorum”, 9%34,5 oraninda
“Katiliyorum”, %29,9 oraninda “Kararsizim”, %16,7 oraninda “Katiltyorum ve %0,6
oraninda “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap vermislerdir. Bu soruya cevap

verenler soruda bahsedilen hususu “ne 6nemli ne 6nemsiz” (2,47) bulmuslardir.

Tablo 26: Calisma Pozisyonu Degismedigi Taktirde Baska Kurumda Caligma Istegine

Iliskin Dagilim
Ifade Frekans Yiizde Ortalama
Kesinlikle Katilmryorum 19 10,9
Katiliyorum 35 20,1
Kararsizim 77 44,3
2,86
Katiliyorum 38 21,8
Kesinlikle Katiliyorum 5 2,9
Toplam 174 100,0

“Calisma Pozisyonu Degismedigi Taktirde Baska Kurumda Calisma Istegine
[liskin” soruya ankete katilanlarin  %10,9 oraninda “Kesinlikle Katilmiyorum”,
%20,1 oraninda “Katiliyorum”, %44,3 oraninda “Kararsizim”, %21,8 oraninda
“Katiltyorum  ve  %2,9 oraninda “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap
vermislerdir. Bu soruya cevap verenler soruda bahsedilen hususu “ne 6nemli ne

onemsiz” (2,86) bulmuslardir.

Tablo 27: Verilen Gorevi Tam Zamaninda Yapma Durumuna {liskin Dagilim

Ifade Frekans Yiizde Ortalama
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0
Katiliyorum 1 ,0
Kararsizim 31 17,8 Ortalama
Katiliyorum 99 56,9 4,06
Kesinlikle Katiliyorum 43 24,7
Toplam 174 100,0

“Verilen Gérevi Tam Zamaninda Yapma Durumuna Iliskin” soruya ankete

katilanlarin 20,0

oraninda “Kesinlikle

72

Katilmiyorum”,

%0,6

oraninda



“Katiliyorum”, %17,8 oraninda ‘“Kararsizim”, %56,9 oraninda “Katiliyorum ve
%?24,7 oraninda “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap vermislerdir. Bu soruya

cevap verenler soruda bahsedilen hususu “¢cok 6nemli” (4,06) bulmuslardir.

Tablo 28: Is Hedeflerine Ulagsma Durumuna iliskin Dagilim

[fade Frekans | Yiizde | Ortalama
Kesinlikle Katilmiyorum 0 0
Katiliyorum 5 2,9
Kararsizim 59 33,9
Katiliyorum 74 42,5 3,81
Kesinlikle Katiliyorum 36 20,7
Toplam 174 | 100,0

“Is Hedeflerine Ulasma Durumuna Iliskin” soruya ankete katilanlarin %0,0
oraninda “Kesinlikle Katilmiyorum”, %2,9 oraninda “Katiliyorum”, %33,9 oraninda
“Kararsizim”, %42,5 oraninda “Katiliyorum ve 9%20,7 oraninda “Kesinlikle
Katiliyorum” seklinde cevap vermislerdir. Bu soruya cevap verenler soruda

bahsedilen hususu “6nemli” (3,81) bulmuslardir.

Tablo 29: Calisan Tarafindan Sunulan Hizmetin Kurum kalite Standardina Gore Dagilimi

[fade Frekans Yiizde Ortalama
Kesinlikle Katilmiyorum 1 ,6
Katiliyorum 3 1,7
Kararsizim 40 23,0
Katiliyorum 89 51,1 3,95
Kesinlikle Katiliyorum 41 23,6
Toplam 174 100,0

“Calisan Tarafindan Sunulan Hizmetin Kurum Kalite Standardina Gore
Durumuna Iliskin” soruya ankete katillanlarm  %0,6 oraninda “Kesinlikle
Katilmiyorum”, %1,7 oraninda “Katiliyorum”, %23,0 oraninda “Kararsizim”, %51,1
oraninda “Katiliyorum ve %23,6 oraninda “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap
vermisglerdir. Bu soruya cevap verenler soruda bahsedilen hususu “6nemli” (3,95)

bulmuslardir.

Tablo 30: Karsilasilan Problemlerin Calisan Tarafindan Céziilmesi Durumuna iligkin
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Dagilim

Ifade Frekans Yiizde Ortalama
Kesinlikle Katilmiyorum 1 ,0
Katiliyorum 4 2,3
Kararsizim 55 31,6
Katiliyorum 70 40,2 387
Kesinlikle Katiliyorum 44 25,3
Toplam 174 100,0

“Karsilasilan Problemlerin Calisan Tarafindan Coziilmesi Durumuna iliskin”
soruya ankete katilanlarin %0,6 oraninda “Kesinlikle Katilmiyorum”, %2,3 oraninda
“Katiliyorum”, %31,6 oraninda ‘“Kararsizim”, %40,2 oraninda “Katiliyorum ve
%25,3 oraninda “Kesinlikle Katiliyorum” seklinde cevap vermislerdir. Bu soruya

cevap verenler soruda bahsedilen hususu “6nemli” (3,87) bulmuslardir.

4.5.2. Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizleri

Calismada, ¢ikarimsal istatistik bazinda verilere oncelikle giivenilirlik analizi
uygulanmistir. Giivenilirlik analizi, bir Ol¢ekte yer alan maddeler arasindaki i
tutarliligi Olgcer ve bu maddeler arasindaki iligkiler hakkinda bilgi sunar (Bayram,
2004: 127). Arastirmada is tatmini 6lgeginin giivenilirlik analizi sonucunda verilerin

genel giivenilirlik degeri (Cronbach Alpha Katsayis1) 0,801 olarak tespit edilmigtir.

Tablo-31: Uygulanan Anketi Tamamu Igin Giivenirlik Testi

Alfa Katsayis1 Madde Sayist
,801 29

Tablo-32: Orgiitsel Baghlik i¢in Giivenirlik Testi

Alfa Katsayis1 Madde Sayist
,846 12

Tablo-33: isgdren Performans: i¢in Giivenirlik Testi

Alfa Katsayis1 Madde Sayis1
,804 4
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Tablo-34: Kisilik Ozellikleri I¢in Giivenirlik Testi
Alfa Katsayisi Madde Sayis1
, 748 10

Elde edilen sonug, olgegin yiiksek derecede giivenirlige sahip oldugunu
gostermektedir. Ayrica, 6l¢egin alt boyutlar ile ilgili olarak gilivenilirlik degerleri

(Cronbach Alpha Katsayilar1) de kabul edilebilir sinirlar i¢indedir.

4.5.3. Regresyon Analizi

Iki degisken arasindaki iliskinin fonksiyonel sekli ile ilgilenildiginde
regresyon analizi uygulanir. Diger bir ifade ile bagimsiz bir degiskenin bagiml
degiskeni hangi diizeyde aciklayabilecegi regresyon analizi ile saptanir (Bayram,
2004: 118). Calismada yer alan “performans” bagimli degiskeni ile “baglilik alt
Olcekleri” degiskeni regresyon analizine tabi tutulmus ve performans degiskeninde
baglilik degiskenini etki dilizeyi saptanmistir. Duygusal bagliligin, performansi
aciklama diizeyi Tablo-18’de gosterildigi gibi (Dzlt R Kare = ,03) olarak tespit

edilmistir.
Tablo 35: Model Ozeti (Baglilik-Performans igin)
e Tahmin Edilen
Model R R Kare Diizeltilmig R Kare
Standart Hata
1 ,141° ,020 ,003 ,60949

a. Belirleyiciler: (Sabit), Duygusal Baglilik, Devam Bagliligi, Normatif Baglilik

Tablo 36: Regresyon Analizi Katsayilar Tablosu (Baglilik-Performans I¢in)

. . . Standardize
Standardize Edilmemis o
Edilmis
Katsay1
Model Katsay1 t Anlamlilik
Standart
B Beta
Hata

1 (Sabit) 4,019 ,263 15,291 ,000
Duygusal Baglilik -,142 ,084 -,192| -1,705 ,090
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Normatif Baglilik ,093 ,101 ,089 919 ,359

Devam Bagliligi ,029 ,086 ,036 ,335 ,738

a. Bagimli Degisken: Performans

Calismada yer alan “performans” bagimli degiskeni ile “kisilik alt 6l¢ekleri”
degiskeni regresyon analizine tabi tutulmus ve performans degiskeninde baglilik
degiskenini etki diizeyi saptanmustir. Kisilik o6zellikleri alt olg¢eklerinden agik
fikirliligin, performansi agiklama diizeyi Tablo-20’de gosterildigi gibi (Dzlt R Kare =
,219) olarak tespit edilmistir. Bu aragtirmada baglilik ile performans arasinda

herhangi bir etki tespit edilememistir (Sig>0,05). Hipotez1 red.

Tablo 37: Model Ozeti (Kisilik Ozellikleri-Performans I¢in)

e Tahmin Edilen
Model R R Kare Diizeltilmis R Kare
Standart Hata
1 ,491° 241 219 ,53938

a. Belirleyiciler: (Sabit), Duygusal Baglilik, Devam Bagliligi, Normatif Baglilik

Tablo 38: Regresyon Analizi Katsayilar Tablosu (Kisilik Ozellikleri-Performans igin)

. ) ) Standardize
Standardize Edilmemis .
Edilmis
Katsay1
Model Katsay1 t Anlamlilik
Standart
B Beta
Hata

1 (Sabit) 1,817 ,349 5,209 ,000
Girisimeilik ,044 0,70 ,056 ,627 ,532
Sosyal Sorumluluk -.099 ,073 -,010 -, 119 ,906
Disiplin ,179 ,097 ,150 1,838 ,068
Duygusal Istikrar ,054 ,069 ,060 , 782 ,435
Acik Fikirlilik ,319 ,085 ,350 3,742 ,000

a. Bagimli Degisken: Performans

Regresyon analizin yapilmasinin temel sebeplerinden biri de gelecekle ilgili

tahminler yapmaktir. Bunun icin de matematiksel regresyon modelinin anlamli
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olmas1 gerekmektedir. Yukaridaki tablo bize asagidaki matematiksel model ile

tahmin yapilabilecegini gostermektedir. Kisilik alt o6lcekleri ile performans

arasindaki regresyon modeli
Y performans = 1,817 + 0,319 (acik Fikirlilik) seklinde yazilabilir.

Bu sonug literatiirdeki, “kisilik 6zellikleri orgiitsel davranisi etkiledigi gibi,
kisilik aynm1 zamanda Orgiitsel performansi da etkilemektedir (Raja vd., 2004: 351)
bulgusuyla uyusmaktadir.

Tablo 39: Model Ozeti (Baghlik, Kisilik Ozellikleri-Performans I¢in)

P Tahmin Edilen
Model R R Kare Diizeltilmis R Kare
Standart Hata
1 ,440° ,193 ,184 55134

a. Belirleyiciler: (Sabit), Baglilik, Kisilik Ozellikleri

Tablo 40: Regresyon analizin Anova Testi (Baghlik, Kisilik Ozellikleri-Performans

Icin)
Serbestlik
Kareler _ | Ortalamanin
Model Derecesi , F Anlamlilik
Toplami Karesi
(df)
Regresyon 12,448 2 6,224 20,475 ,000°
Hata Kareler 51,981 171 ,304
Toplami1
Toplam 64,429 173
a. Belirleyiciler: (Sabit), Bagllik, Kisilik 6zellikleri
b. Bagimli Degisken: Performans
Tablo 41: Regresyon Analizi Katsayilar Tablosu
(Baglilik, Kisilik Ozellikleri-Performans I¢in)
Standardize Edil .| Standardize
Model andardize Lalimemis Edilmis t Anlamlilik]
Katsay1
Katsay1
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Standart
B Beta
Hata
1 (Sabit) 2,020 ,405 4,982 ,000
Kisilik ,574 ,091 ,435 6,329 ,000
Baglilik -,046 ,070 -,045 -,657 ,512
a. Bagimli Degisken: Performans
Yukaridaki tablo bize asagidaki matematiksel model ile tahmin

yapilabilecegini gostermektedir. Regresyon modeli

Y performans = 2.020 + 0,574 (xisilik) seklinde yazilabilir.

4.5.4. Korelasyon Analizi

Arastirmada baglilik, isgéren performansi ve kisilik 6zellikleri arasindaki
iliski tablo-25’deki gibidir.

Tablo 42: Korelasyon Analizi

1 2 3 4 5 6 7 8 9
1-Duygusal Baglilik

2-Normatif Baghlik | ,586"

3-Devam Bagliligi | ,695 | ,543"

4-Girisimeilik -2407 | 41867 | -,2457 1

5-Sosyal Sorum. 084 1917 117| 286"

6-Disiplin 064 142 001 | 2747 | 4567

7-Duygusal Istikrar 080 2107 L1937 2217 | 4327 | 346 1

8-Acik Fikirlilik 52637 o121 =239 6397 2717 4317 2697

9-Performans 115 004 | 049 3317 1957 3327 | 2147 | 4647 1

e Duygusal baglilik ile normatif baghlik arasinda pozitif, ¢ift yonlii bir iliski
(,586"") vardr.

e Duygusal bagllik ile devam baghlig1 arasinda pozitif, ¢ift yonli kuvvetli
(,695") bir iliski vardir.

e Duygusal baghlik ile girisimeilik arasinda negatif, ¢ift yonlii zayif (-,240" )
bir iligki vardir.

e Duygusal baglilik ile agik fikirlilik arasinda negatif, ¢ift yonlii zayif (-,263" )

bir iliski vardir.
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Normatif bagliligi ile devam baglilig1 arasinda pozitif, ¢ift yonlii (,543**) bir
iligki vardir.

Normatif baghhg ile girisimeilik arasinda negatif, tek yonlii (-,186" ) bir
iliski vardir.

Duygusal baglilik ile devam baglilig1 arasinda pozitif, tek yonli (,191* ) bir
iliski vardir

Devam baglilig1 ile girisimcilik arasinda pozitif, tek yonlii zayif (-,193* ) bir
iliski vardir.

Devam baglilig1 ile girisimcilik arasinda negatif, ¢ift yonlii zayif (-,245** ) bir
iliski vardir.

Devam baghlig1 ile duygusal istikrar arasinda negatif, ¢ift yonli zayif (-
,239"") bir iliski vardr.

Girigimcilik ile sosyal sorumluluk (,286""), disiplin (,274 "), duygusal istikrar
(,2217), acik fikirlilik (,669°") ve performans arasinda (,3317) pozitif, cift
yonlil bir iliski vardir.

Performans ile sosyal sorumluluk (,195"), disiplin (,332") ve agik fikirlilik

arasinda (,214"") arasinda pozitif ¢ift yonlii bir iligki vardir.

“Orgiitsel baghlik, kisilik dzellikleri ve isgoren performansi arasinda anlamli

bir iligki vardir.” Onermesinde bulunan hipotez 3 kabul.

4.5.5. Farklilik Testi (Anova ve F-testi)

Tablo 43: Anova Testi

Serbestlik
Kareler Derecesi |Ortalamalarin
Toplami1 (df) Karesi F Anlamlilik
Gruplar Arasi ,351 10 ,035 ,358 ,962
Medeni Grup I¢i 15,954 163 098
Toplam 16,305 173
Gruplar Arast 36,530 10 3,653 3,534 ,000
Egitim Grup i¢i 168,504 163 1,034
Toplam 205,034 173
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Gruplar Arasi 6,198 10 ,620 ,990 ,454
Kidem Grup Ici 102,009 163 ,626
Toplam 108,207 173
Gruplar Arasi 12,620 10 1,262 2,080 ,029
Kadro .
Durumu Grup I¢i 98,874 163 ,607
Toplam 111,494 173
Gruplar Arasi 12,177 10 1,218 1,762 ,072
Yas Grup i¢i 112,679 163 ,0691
T Toplam 124,856 173
Tablo 44: F-Testi
One-Sample Statistics
N | Mean | Std. Deviation | Std. Error Mean
Cinsiyet 174 1,18 384 ,029
Performans | 174 | 3,9239 ,61026 ,04626
Tablo 45: F-Testi
Test Degeri =0
Serbestlik 95% Confidence Interval of the
Derecesi Anlamlilik Mean Difference
t (df) (2-yonlli) | Difference End Diisiik En Yiksek
Cinsiyet 40,497 173 ,000 1,178 1,12 1,24
Performans | 84,815 173 ,000 3,92385 3,8325 4,0152

Tablo 45°den de anlasilacagi gibi, performans ile cinsiyet arasinda anlamli

farkliliklar vardir. Tablo 43°den de anlasilacagi gibi, performans ile egitim ve

isgorenin kadro durumu arasinda anlaml

farkliliklar vardir.

Dolayistyla,

“Demografik faktorlerle isgdren performansi arasinda anlamli farkliliklar vardir.”

onermesini i¢ceren hipotez 4 kismen kabul.
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SONUC VE ONERILER

Aragtirmada tespit edilen demografik faktorlerle baghlik arasindaki iliski
literatiir ile de uyusmaktadir. "Yas" degiskeni genellikle kidem ve hizmet siiresi ile
birlikte ele alinmaktadir. Yasi tek basina bir demografik degisken olarak ele alan bir
calismada, yas ile baglilik arasindaki iligkinin negatif yonlii oldugu tespit edilmistir
(Alvi ve Ahmed, 1987: 267-280). Yas degiskenini ele alan pek ¢ok arastirmada, yas
arttikga baghligin da arttigina iliskin bulgular elde edilmistir (Angle ve Perry, 1981:
1-14; Mathieu ve Zajac, 1990: 171-194). Angle ve Perry, isgdrenlerin yaglar
ilerledikge, alternatif is bulma ya da farkl bir egitim alma imkanlarinin azaldigini, bu
nedenle iiyesi olduklar1 orgiitlere olan bagliliklarinin arttigini ifade etmektedirler.
Allen ve Meyer ise, 1993 yilinda yaptiklar1 calismalara gore, yasla orgiitsel baglilik
arasindaki iliskinin Orgiitsel bagliligin her boyutu i¢in ayr1 ayri incelenmesi
gerektigini savunmaktadirlar. Buna gore duygusal baglilik, calisanin yasiyla birlikte
artis gosterirken, devamlilik bagliligi ¢alisanin yasindan etkilenmemektedir. Mevcut
teori, yasi ilerlemis c¢alisanlarin, genclere nazaran, Orgiitlerine daha bagli olma
egiliminde olduklar1 tezini savunmaktadir ¢linkii, yasi ilerlemis olan calisanlar
mesleklerinden ve orgiitteki pozisyonlarindan daha memnun olma egilimindedirler

(Ketchand ve Strawser, 1998:110).

Luthans ve arkadaslar1 (1987) yas ile orgiitsel baglilik arasinda olumlu bir
iliskinin bulundugunu ileri siirmektedirler (Luthans vd., 1987: 221). Isgdrenin
yasinin ilerlemesi, aynt zamanda calistigi Orgiitteki yatinmlarinin da (terfi etme,
ticret artis1, hak edilen tazminat vb.) artmasi anlamina gelmektedir. Bu durum diger
orgiitlerin ve is alternatiflerinin gekiciligini azaltmaktadir. Ote yandan 6rgiitte fazla
miktarda yatirima sahip olmayan gen¢ isgoérenlerin, yash isgorenlere kiyasla

orgiitlerine daha az baglilik gosterdikleri ortaya konulmustur (Hrebiniak ve Alutto,
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1972: 562). Bu sebeple baglilig1 diisiik diizeyde olan geng isgdrenlerin, isi birakma
egilimlerinin daha yiiksek oldugu o6ne siiriilmektedir (Blau ve Lunz, 1998: 260).

Orgiitsel bagliligin belirleyicisi olarak ele alinan bir diger degisken ise,
isgorenlerin egitim diizeyidir. Egitim diizeyi ile orgiitsel baglilik arasinda ters yonli
bir iliski bulunmaktadir (Angle ve Perry, 1981: 1-14; Glisson ve Durick, 1988: 61-
81). Isgorenin egitim diizeyi arttikca calistigi drgiite karst olan baglili1 azalmaktadir.
Ciinkii, egitim diizeyi artan isgorenin Orgiitten beklentileri de artmaktadir. Ayni
zamanda egitim diizeyinin artmasina paralel olarak alternatif is imkanlar1 da artis
gostermektedir. Orgiitsel baglilikla egitim diizeyi arasindaki ters yonlii iliskiyi
destekleyen ¢esitli arastirmalarin yani sira, bazi aragtirmacilar, sozii edilen iligkinin
yeterince agik ve giicli olmadigina dair bulgular elde etmisler ve bu iligkinin
onemsenmemesi  gerektigini  belirtmiglerdir.  Digerleriyle karsilastirildiginda

bireylerin farkli egitim diizeylerinde olmalari, onlarm érgiitte daha fazla kalma iste@ini ortaya
cikarmustir (Tsui vd., 1992: 568). Ayrica, daha ileri diizeyde formel bir egitim almay1 diigiinmeyen isgérenlerin,
egitim almay1 planlayan veya egitimleri ile ilgili diisiincelerinde belirsizlik yagayan isgorenlere kiyasla daha

yiiksek baglilik gosterdikleri ileri siiriilmektedir (Hrebiniak ve Alutto, 1972: 562).

Orgiitsel baghlik ile cinsiyet faktdrii arasindaki ¢alismalar, celiskili sonuglar
vermistir (Grusky, 1996:488). Arastirmamizda tespit edilen sonuglar bunu teyit

etmektedir.

Orgiit i¢inde herhangi bir iinvan ya da pozisyonda calisilan siire orgiitsel
baglhlig1 etkilemektedir. Bunun yan sira bir orgiitte gecirilen toplam hizmet siiresi de
orgiitsel baglhihig: etkileyen bir baska degiskendir. Orgiitsel baglilikla kidem arasinda
pozitif bir iliski mevcuttur. Diger bir deyisle orgiitte caligilan siire arttikga, drgiitsel
baglilik da artmaktadir (McCaul vd., 1995: 80-90). Cohen (1993) ise, isgdrenlerin
caligma siiresi arttikga, Orgiitten elde ettikleri kazanglarin da arttigin1  One
sirmektedir. Arastirmanin bir kamu kurumunda yapilmast bu sonucu
degistirmemektedir.

Genellikle baglilik hem yas hem de kidemle olumlu bir iligki i¢erisindedir
(Angle ve Perry, 1981: 1-14). Ancak, yas ve kidemin baghhgi dogrudan
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etkilemedigini savunan ¢alismalar da bulunmaktadir. Yas ve kidemin baglilikla
iligkisini belirlemek i¢in arastirmacilar, farkli yas gruplarindan, farkli hizmet siiresine
sahip calisanlar1 karsilastirmislardir. Ote yandan yas ve kidem farkli baghlik tiirleri
tizerinde farkli etkiler gostermektedir (Allen ve Meyer, 1993: 49-61).

Uzun yillar sonunda elde edilen deneyimlere sahip g¢alisanlarin, orgiitlerine
daha bagli olacagini diistiniilmektedir ¢ilinkii, emekli ayliklari, tatil imkanlar1 ve diger
pek cok faktor, calisanlarin orgiit icinde kalmalarini1 saglayan 6nemli etmenlerdendir
(Mathieu ve Zajac,1990:952). Arastirmada tespit edilen ozellikle egitim seviyesi
yiikselen hizmetli kadrosundaki kisilerin kidemi arttik¢a ve mevcut konumlarinda bir
iyilesme olmadigi zaman bagliliklarinin ve performanslarinin azalmasi; aragtirma

ornekleminin kamu kurumundan se¢ilmesi neden olmaktadir.

Kisilik ozellikleri orgiitsel davranisi etkiledigi gibi, kisilik ayn1 zamanda
orgiitsel performansi da etkilemektedir (Raja ve dig., 2004: 351)” bulgusuyla
arastirma sonuclar1 paralellik arzetmektedir. Arastirmada kisilik alt 6zelliklerinden
acik fikirlilik alt 6l¢egi arasinda ile performans arasinda Yperformans = 1,817 + 0,319
(Acik Fikirlilik) seklinde bir etki tespit edilmistir. Kisilik 6lgegi ile de Y performans =
2.020 + 0,574 (kisilik) seklinde bir etki tespit edilmistir.

Arastirmada korelasyon analizi sonuglari sdyle gerceklesmistir:

e Duygusal baglilik ile normatif baglilik arasinda pozitif, ¢ift yonli bir iligki
(,586") vardr.

e Duygusal baglilik ile devam baglilig1 arasinda pozitif, ¢ift yonli kuvvetli
(,695°") bir iliski vardur.

e Duygusal baghlik ile girisimcilik arasinda negatif, ¢ift yonlii zayif (-,240" )
bir iligki vardir.

e Duygusal baglhlik ile acik fikirlilik arasinda negatif, ¢ift yonlii zay1f (-,263** )
bir iliski vardir.

e Normatif bagliligi ile devam baglilig1 arasinda pozitif, ¢ift yonlii (,543**) bir

iliski vardir.
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e Normatif baghihigi ile girisimcilik arasinda negatif, tek yonlii (-,186* ) bir
iliski vardir.

e Duygusal baglilik ile devam baglilig: arasinda pozitif, tek yonlii (,191") bir
iliski vardir

e Devam baglihig ile girisimeilik arasinda pozitif, tek yonlii zayif (-,1937) bir
iligki vardir.

e Devam baghligi ile girisimcilik arasinda negatif, cift yonlii zayif (-,245** ) bir
iliski vardir.

e Devam baglilig1 ile duygusal istikrar arasinda negatif, ¢ift yonli zayif (-
,239™) bir iliski vardir.

e Girisimilik ile sosyal sorumluluk (,286 ), disiplin (,274 "), duygusal istikrar
(,2217), agik fikirlilik (,669™) ve performans arasinda (,3317) pozitif, ¢ift
yonlii bir iligki vardir.

e Performans ile sosyal sorumluluk (,195"), disiplin (,332") ve acik fikirlilik

arasinda (,214**) arasinda pozitif ¢ift yonlii bir iliski vardir.

Aragtirmada performans ile egitim ve isgérenin kadro durumu arasinda

anlaml farkliliklar tespit edilmistir.

Yapilan uygunluk (correspondence) analizinde ise performans degiskeninin
pozitif oldugu bolgelerde kisilik 6zelliklerinin kiimelendigi tespit edilmistir. Yani

olumlu kisilik 6zellikleri ile performans arasinda uyumlu bir iligki vardir.

Sonug olarak, bir¢ok isletme yoneticisi ve bilim adami isletmelere rekabet
avantaji saglayan asil kaynagin isletmenin personeli oldugunu ve basariya
ulagabilmek icin biitiin personelin katiliminin saglanmasi gerektigini kabul etmekte
ve insan kaynaklar1 fonksiyonu stratejik giiclin temel elemani olarak goriilmektedir.
Organizasyonlarinin ek hassas noktalarindaki insanlarin ise yaklasimlar1 degismis
durumdadir. Kiigiiciik bir biironun yénetiminden, biiyiik bir holdingin en tepesindeki
yonetime kadar oOrgiitlerin gelecegini belirleyecek pozisyonlardaki insanlar artik,

meslege yonelik (job-oriented) insanlardir. Seleflerinden daha iyi egitim almig olan
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bu insanlar, mesleki ve kisisel degerleri yoniinden daha yiiksek beklenti i¢cindedirler

(Demirel ve Ozgimar, 2006, 228).

Orgiit yonetimleri insan kaynaklarmin gereksinimlerini ve bu gereksinimlerin
nasil karsilanmasi gerektigini siirekli bigimde aragtirmak ve yeniden degerlendirmek
durumundadir. Ote yandan, érgiitlerin spesifik konularda teknolojik bilgi birikimi
olusturarak ve insan kaynaklarinin degerleri ve gereksinimlerini orgiitsel vizyon ve
degerlerle biitiinlestirerek, stratejik Orgiitsel rekabet programlari hazirlamalar

gerekmektedir (Ogiit vd., 2004: 278).
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Ek-1: Arastirma Anketi

Sayin Katiimel,

Bu anket calismasi, Nigde Universitesi Sosyal Bilimler EnstitUs0 isletme
Ana Bilim Dali Yénetim ve Organizasyon Bilim Dalinda YUksek Lisans ve
Doktora calismalarinda Seminer, Makale ve Tez faaliyetlerinde kaynak
olarak kullanilacaktir. Anketfin  birinci bdlUmUnde kurum calisanlarnin
kuruma baglilik ve kisisel is performans duUzeyleri, ikinci bdlumUnde ise
demografik yapr ve calisanlarn kisilik 6zellikleri arastinimaktadir. Degerli

katkilariniz icin tesekkUr ediyor ve saygilar sunuyoruz.
iletisim: m_seker@yahoo.com (http://sbe.nigde.edu.ir)

Mustafa SEKER Prof. Dr. Ozcan
YUksek Lisans Ogrencisi YENICERI
Nigde Univ. IIBF
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Bu kurumda kendim i¢in en uygun yerde oldugumu
14. e AREEE o O|lO0|0O0|0]|O
hissediyorum.
1.5. | Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. O O O O O
Bu kurumda galistigimi baskalarina sdylemekten gurur
1.6. calistg $ Y! 9 O O O O O
duyuyorum.
1.7. | Emekli oluncaya kadar bu kurumda caligmaktan ¢ok O O O O O
mutlu olurum.
1.8. | Bukurumda bu kadar ugras verdigim icin farkl bir O O O O O
sirkette olmayi disinmuyorum.
1.9. | Ayriimak istesem bile su anda bu kurumdan ayrilmak O O O O O
bana cok zor gelir.
1.10. | Bu kurumdan ayrilmaya karar verirsem hayatim bundan O O O O O
pek etkilenmez.
1.11. | Bu kurumda kalmak i¢in herhangi bir zorunluluk O O O O O
hissetmiyorum.
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1.12. | Yararima olacak olsa da su anda bu kurumdan
ayrilmayi digtinmuyorum. O O O O O
1.13. | Bu kurumu su anda birakirsam sugluluk
hissederim. O O O O O
Kurumda g¢alisanlar arasinda dayanigsma ve
1.14. isbirligi yaygindir. O O O O O
Yapti§im isin tird ayni oldugu sirece bagka bir
1.15. kurumda da galigabilirim. O O O O O
Gorevimi verilen stirede(tam zamaninda)
1.16. tamamlarim. O O O O O
1.17. | s hedeflerime fazlasiyla ulagirim. O O O O O
Sundugum hizmet kalitesinin, kurum kalite
1.18 standartlarina ulastigina eminim. O O O O O
isle ilgili ortaya gikan problemleri hemen/ivedilikle
1.19 ¢bzmeye caliginm. O O O O O
IKINCi BOLUM
S S
2 2 £ S S
© o o = > [
. < = = N S x5
Kendinizi nasil tanimlarsiniz ..... c E £ g > =2
88 W S T 88
X X X X X X X
2.1. Hevesli ve girisimci biri O O O @) O
2.2. Uyumsuz ve kavgaci biri O O O @) @)
2.3. Kendi 6z disiplinini saglamis giivenilir biri O O O O O
24 Kolay hayal kirikhdina ugrayan, kirilgan ve O O O O O
endiseli biri
25, Y.e.m tecribelere acik, kompleks dislinebilen O O O O O
biri
2.6. Sessiz, kendi halinde ve girigken olmayan biri O O O O O
2.7. Sicakkanli, kolay arkadas edinebilen O O O O O
sempatik biri
2.8. Genellikle dikkatini fazla yogunlastiramayan O O O O O
(dikkatsiz) biri
2.9. Sakin ve duygusal olarak istikrarli biri O O O O O
2.10. Geleneksel yapida yaratici fikirlere pek agik O O O O O

olmayan biri
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2.11.

2.12.

2.13.

2.14.

2.15.

2.16.

DEMOGRAFIK (TANIMLAYICI) BiLGILER

Yasiniz
Cinsiyetiniz
Medeni
Durumunuz
Egitim
Durumunuz

Calisma Suresi

Goreviniz

O 18-30
O Bay

O Evli

O ik-orta
O 1-5vil

O Hizmetli

O 31-40

O Bayan
O Bekar
O Lise

O 6-10 vl

O Memur
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O 41-50

O 51 ve
UstU

O Dul/Bosanmis

O
YUksekokul

O 11-20 vl

O Sef

O Fakuilte

O 21-30 il

O MUdor
Yrd.

Y.
Lisans
O 30 vyl
UstU

O Diger



