TC
YILDIZ TEKNIiK UNIiVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANA BiLiM DALI
INSAN KAYNAKLARI YONETIiMIi YUKSEK LiSANS
PROGRAMI

YUKSEK LiSANS TEZi

CALISANLARIN ORGUTE BAGLILIKLARI iLE
IS PERFORMANSI ARASINDAKI ILISKININ
INCELENMESINE YONELIK BiR UYGULAMA

TUGCE KAFDAGLI

04712039

TEZ DANISMANI
YRD. DOC. DR. TURHAN ERKMEN

ISTANBUL
2007



TC
YILDIZ TEKNIiK UNIiVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANA BiLiM DALI
INSAN KAYNAKLARI YONETIiMIi YUKSEK LiSANS
PROGRAMI

YUKSEK LiSANS TEZi

CALISANLARIN ORGUTE BAGLILIKLARI ILE
IS PERFORMANSI ARASINDAKI ILISKININ
INCELENMESINE YONELIK BiR UYGULAMA

TUGCE KAFDAGLI
04712039

Tezin Enstititye Verildigi Tarih:
Tezin Savunuldugu Tarih:

Tez Oy birligi/Oy ¢oklugu ile basarili bulunmustur.

Unvan Ad Soyad Imza
Tez Danismani : Yrd. Do¢. Dr. Turhan ERKMEN

Yrd. Dog. Dr. Esra OZTAMAN

Juri Uyeleri Yrd. Doc. Dr. Sule CERIK

ISTANBUL
TEMMUZ 2007



(0Y/

CALISANLARIN ORGUTE BAGLILIKLARI iLE i$
PERFORMANSI ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESINE
YONELIK BiR UYGULAMA
Tugce KAFDAGLI
Temmuz, 2007

Bu tezin amaci orgiitsel baglilik ile calisanlarin is performansi arasindaki iliskiyi
incelemektir. Bu amagla hizmet sektoriinde faaliyet gosteren orta 6lgekli bir firmada
uygulama yapilmistir. Orneklem grubunu bu firmanm faaliyete bir sene &nce
baslamig Ankara Bolge’deki satig boliimiinde ¢alisan 77 personeli olusturmaktadir.
Satis boliimiine Orgiitsel Baglilik Anket Formu ve Performans Degerlendirme Anket
Formu uygulanmis ve analizleri SPSS programimin 15.0 versiyonu kullanilarak
yapilmustir. Veriler; tanimlayict istatistiklerden Frekans Testi, non-parametrik
Testlerden One Sample Kolmogorov-Simirnov, Kuruskal Wallis, Mann Whitney-U,
Ki-Kare, degiskenler arasindaki iliski i¢cin de Correlate-Bivariate Spearman’s
analizleri ile analiz edilmistir. Ayrica Orgiitsel Baglik Olgegi ile Performans
Degerlendirme Olgeginin giivenirlilik analizleri icin cronbach alpha degerleri
hesaplanmistir. Yapilan analizlerde, demografik bilgiler ile orgitsel baglilik
arasindaki iliskiye bakildiginda; cinsiyetle oOrgiitsel baglilik arasinda anlamli bir
iliskiye rastlanmistir. Performans degerlendirme ile orgiitsel baglihigin arasindaki
iliskiye bakildiginda ise; performans degerlendirme kriterlerinden “hizmet odaklilik”,
“stres altinda performanst koruyabilme” ve “onceliklerini belirleme/zaman ve
kaynak yonetimi” ile orglitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski mevcuttur. Analizler
sonucunda uygulama yapilan firmanin orgiitsel baglilik ortalamasi yiiksek ¢ikmistir.
Ayrica, performans ortalamasi yiiksek ¢ikmig, devamliliga, is saatlerine 6zen
gosterme konusu performans degerlendirme i¢inde en yiiksek puan aldiklar1 konu
olmus, firmanin is giicli devir orani faaliyete basladig1 8 ay i¢cinde normal bir deger
gostermis, stres ile bas edebilme konusu ise ortalamanin iistiinde bir puan almistir.
Bu sebeple de entelektiiel sermayenin bu denli 6nemli oldugu giiniimiizde, firmalara
verilebilecek Oneri; orgiitsel bagliligin arttirilmasi birebir ¢alisanlarin performansi ile
iligkili olmasa da dolayli olarak firmaya olumlu katkilar saglayabileceginden bu
konuya gerekli onemin verilmesidir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Baglilik, Performans Yonetimi, Insan Kaynaklari
Y Onetimi

v



ABSTRACT

A STUDY OF ANALYSING THE RELATION BETWEEN
ORGANIZATIONAL COMMITMENT WITH JOB
PERFORMANCE
Tugce KAFDAGLI
July, 2007

The purpose of this thesis is to analyze the relationship between organizational
commitment and employee job performance. More specifically, this study explores
the link between Organizational Commitment and Employee Performance in a
medium-scale firm, active in the services sector. The sample consists of 77
employees which include all of the Sales Representatives working in the Operations
Department in a branch office which has recently commenced business. All analysis
of the “Organizational Commitment” and “Performance Management” surveys have
been performed by wusing SPSS 15.0 software. Frequencies, One Sample
Kolmogorov-Simirnov, Kuruskal Wallis, Correlate-Bivariate Spearman’s, Mann
Whitney-U and Chi-Square tests were also used to analyze the surveys. With respect
to demographic factors, the findings indicate that there is a meaningful relationship
only between gender and organiztional commitment. This research also indicates that
there is a meaningful relationship between organizational commitment and various
performance evaluation criterion namingly: “being service-focused”, “being able to
work under pressure” and “ ability to emphasize priorities/time and resource
management”. The findings of this study show that the organizational commitment
and performance average of the subject firm are relatively high. Amongst the
performance criterion used during the survey; attendance and punctuality to office
hours have portrayed the highest ratings. Throughout the firm’s lifespan of 8 months,
turnover has reflected a low percentage and “ability to work under pressure” has
shown an above average rating. In today’s world, Intellectual Capital is increasingly
gaining priority, hence, the recommendation that can be given to firms is to
emphasize the importance of increasing Organizational Commitment. Even though
increasing Organizational Commitment may not directly be related to performance, it
indirectly provides added value to the firm.

Keywords: Organizational Commitment, Performance Management, Human
Resources Management
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1. GIRiS

Insan Kaynaklar1 Ydnetiminin, diger isletme fonksiyonlari; iiretim, finans, pazarlama
gibi gliniimiizde Onemli rekabet araglari arasinda yer almasi konusuyla siirekli
karsilagilmaktadir. Bu sonucu doguran sebep; entelektiiel sermaye olan insanin
Ooneminin artmast ve sirketlere deger katan birer unsur olarak goriilmeye

baslanmasidir.

Bir sirketin kar etmesi onun temel amacini olusturmaktadir. Sirketin bu temel
amacint gerceklestirebilmesi ve oOrgiitsel hedeflere ulasabilmesi i¢in insan
sermayesinin etkin olarak kullanilmas:i gerekmektedir. Insan sermayesinin etkin

olarak kullanilmasi drgiitsel bagliligin arttirtlmas ile iligkilendirilebilir

Bu siirecten bahsedersek; oOrgiitsel bagliligin olusmasinda etkisi olan faktorler;
kisisel, orgiitsel ve orgiit dis1 faktorlerdir. Bu faktorlerin birlesimi 6rglitsel bagliligi
arttiran bir etkiye sahiptir, Orgiitsel bagliligin artmasi1 da performans, kidem,
devamsizlik, stres, is giicli devir orani, ise ge¢ kalma, isten ayrilma sonuglari

tizerinde etki gosterebilir.

Orgiitsel baghligin olusmasinda rol oynayan faktdrler ve orgiitsel baglihigin
olugmasindan sonra ortaya ¢ikan sonugclar iliskisi ¢ercevesinde bu tez ¢aligmasinda
arastirtlmak istenilen hipotez; “Calisanlarin sirketlerine duyduklar: orgiitsel baglilik

ile caligsanlarin is performanslari arasinda bir iliskinin var olup olmadigi.”dur.

Bu amag cevresinde tezin ikinci boliimiinde; orgiitsel bagliligin tanimlarindan,
siniflandirmasindan, bagliligin gostergelerinden, bagliligi etkileyen faktorler ve

bagliligin sonug¢larindan bahsedilmistir.

Ugiincii boliimde; performans degerlendirme kavrami, performans yonetim sistemi,
kullanim alanlari, yararlari, yontemler, performans yonetiminin basarisini etkileyen
faktorlerden bahsedilip, orgiitsel baglilik ve performans yonetimi konularinda verilen
teorik bilgiler ¢ergevesinde degerlendirmeler yapilarak iki konunun birbirleri ile olan

iligkisi incelenmistir.



Uygulamanin anlatildigi dordiincii boliimde; arastirmanin amaci, 6nemi, hipotezleri,
kisitlari, evren-drneklem, veri toplama aracglar1 hakkinda bilgi verilmis sonrasinda ise
SPSS ile analizi yapilan anket sonuglar1 yorumlanarak arastirmanin hipotezleri

hakkinda sonuglara varilmaya ¢aligilmistir.



2. ORGUTSEL BAGLILIK, TANIMI, GOSTERGELERI VE
SONUCLARI

Yogun rekabet kosullarinin yasandigi giiniimiizde orgiitsel basariya ulasmak, is
gorenlerin orgiitlerine olan baglilik ve sadakatleri ile yakindan iliskilidir. Bu baglilig
gosteren is gorenler, calistiklar1 Orgiit icin yliksek performans saglayarak nitelikli

{iriinlerin iiretilmesine katkida bulunacaklardir’.

Calisan insana yatirim yapan her kurum i¢in Orgiitsel baglilik can alici onem
tasimaktadir. Orgiitsel baglilik personelin isten ayrilmasi, sik sik devamsizlik
gostermesi, diisiik is performansi sergilemesi gibi olumsuz is davranislarinin
nedenlerini anlamaya ve Onceden tahmin etmeye yarar. Bu degerli kaynagin
sergileyecegi her tiirli olumsuz is davraniginin sonucu Orgiit agisindan maliyet
demektedir. Bu nedenle orgiitsel bagliligi anlamak, olusmasini saglayacak kosullari

yaratmak ve korumak her kurum i¢in énemlidir’.

2.1. Orgiitsel Baghlik Kavram

Icinde yasadigimiz bilgi ¢aginda rekabet sartlari, yonetim paradigmalari, teknoloji ve
bunlara bagl olarak isler ve kisilerin aldiklar1 roller biiyiik bir hizla degismektedir.
Bu hizli degisime ayak uydurabilmek icin Orgiitlerin is gorenlerle olan mevcut
iligkilerini ig gdrenleri orgiitte tutacak sekilde yeniden yapilandirmasi gerekmektedir.
Orgiit i goren iliskisi sonucunda olusan &rgiitsel baglilik, is gdrenin calistig1 orgiite
karst hissettigi bagin giiciinli ifade etmektedir. Bu nedenle is gorenlerin yaptiklari
isten ve galigtiklart orgilitten memnun olmalarin1 saglamak, artik orgiitler tarafindan
mal ve/veya hizmet liretmek kadar 6nemli goriilmektedir. Ciinkii orgiitsel baglilik

duygusunun oOrgiitsel performansi pozitif yonde etkiledigine inanilmaktadir. Bu

' Akyay Uygur, “Orgiitsel Baglhlik ve is Goren Performansi. Tiirkiye Vakiflar Bankasi Ankara,
Istanbul, Izmir ili Subelerine Yénelik Alan Arastirmasi” (Doktora Tezi , Hacettepe Universitesi,
2004), 6

? Kamil Yagci, “Toplam Kalite Y6netimi Kapsaminda Meyer-Allen Orgiitsel Baglilik Modeli ve Otel
Isletmeleri Uygulamas1” (Yiiksek Lisans Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi, 2003), 5
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cercevede, oOrgiitsel baglihigin ise ge¢ gelme, devamsizlik ve isten ayrilma gibi
istenmeyen sonuglari azalttigi, ayrica iirlin veya hizmet kalitesine olumlu yonde

katkida bulundugu ileri siiriilmektedir’.

Orgiitsel baglihigin temelinde iki énemli kavram bulunmaktadir. Bunlar sadakat ve
orgiitte kalma egilimidir. Sadakat, gérev ve sorumluluk duygusuna dayanan, bir
orgiitle 6zdeslesme ve duygusal sorumluluk duyma anlamia gelir. Is gorenin deger
ve beklentileri ile orgiitte kalma ya da ayrilma kararlar1 arasindaki iliskide 6nemli bir
faktor olarak ortaya ¢ikar. Buna gore, sadakat oOrgilitten ayrilma ile azalma
gosterirken, olumlu ve odiillendirici bir ortamda artma gosterir. Orgiitte kalma
egilimi ise, duygusal bir yakinlik ve is gérenin orgiitiin bir {iyesi olarak kalma niyeti
olarak agiklanabilir. Is goéren, orgiitte kalmanin algilanan yararmi hesaplayarak

orgiitte kalma ya da ayrilma kararina varir®.

2.1.1. Orgiitsel Baghhgin Tanim

Tiirkiye’de yapilan g¢alismalarda orgiitsel baglilik kavraminin baslica iki sekilde
kullanildigr goriilmektedir. Varoglu ve Tuncer bu kavrami “Orgiitsel baglilik”
seklinde kullanmislarken, Celep ve Balc1 ise “oOrgiitsel adanmishik” seklinde

kullanmislardir’. Bu ¢alismada bu kavram orgiitsel baglilik olarak kullanilacaktir.

Bireyin organizasyona baglilik derecesini ifade eden orgiitsel baghlik kavrami
konusunda net bir tanimlama yapilamamistir. Bunun en 6nemli nedeni, sosyoloji,
psikoloji, sosyal psikoloji ve Orgiitsel davranis gibi farkli disiplinlerden gelen
arastirmacilarin konuyu kendi uzmanlik alanlar1 temelinde ele almalaridir. Bu
nedenle oOrgiitsel baglilik literatiirii incelendiginde birbirinden farkli bir¢ok baglilik

tanimina rastlanlré.

Ancak bu tanimlar iki baslik altinda toplamak miimkiindiir, bu tanimlardan birincisi
“Orgiitiin amaclarin1 gergeklestirmek icin iiyeligi siirdiirme arzusu ve OoOrgiitle

0zdeslesme durumu” ve digeri “bireyin Orgiitten ayrilma davraniginin algilanan

3 Giiner €61, “Orgiitsel Baghlik Kavramu ve Benzer Kavramlarla iliskisi”, is Gii¢ Endiistri iliskileri
ve insan Kaynaklar Dergisi, c. 6, s. 2 (2004):1 ; John P. Meyer, Natalie J. Allen, Commitment in
the Workplace (London:Sage Publications, 1997) 4-5

* Uygur, age, 8

> Mehmet Ince, Hasan Giil, Orgiitsel Baghhk (Konya:Cizgi Kitapevi, 2005), 2

6 Col, age,2



maliyetinden dolayr uyumlu etkinlik yollarina basvurma egilimi” olarak

tanimlanmustir’. Yapilmis olan farkli drgiitsel baghlik tanimlarina bakarsak;

Orgiitsel baghlik; Rafaeli ve Suttan (1987) tarafindan bir organizasyonun iiyesi
kalma yolunda siddetli bir arzu, organizasyon adina yiiksek diizeylerde caba sarf

etme istegi veya organizasyonun amag ve degerlerine kesin bir inang olarak belirtilir.

Newstrom (1995) orgiitsel bagliligi calisanin gelecekte firmada kalma arzusunun bir

olciisii olarak tamimlar®.

Baglilik, amaclar ve degerler de dahil olmak iizere, bireyin Orgiite kars1 genel bir

tepkisini yansitan bir kavramdir’.

O’Reilley ve Chatman(1986) i¢in orgiitsel baglilik, bireylerin organizasyona karsi
hissettikleri psikolojik baglhliktir. Baglilik, ise duyulan ilgi, sadakat ve organizasyon

degerlerine kars1 duyulan giiclii inangtan kaynaklanmaktadir'®.

Orgiitsel baglilik genel olarak ¢alisanlarin drgiit i¢inde kalma istegi, orgiit amag ve

degerlerine olan baghlig olarak tanimlanmaktadir''.

Kiesler, Sakamura (1966) ve Salancik’e(1977) gore orgiitsel baglilik, bireylerin

baglilik tutumlarinin sonucunda ortaya ¢ikan davramissal eylemlerdir'.
Grusky (1966) baglilig, bireyin orgiite olan baginin giicli seklinde tanimlamustir.

Kidron (1988) orgiitsel bagliligin daha ¢ekici alternatifler erisilebilir oldugunda o6rgiit

tiyeligini silirdiirme niyeti oldugunu ifade etmektedir.

Locke ve Kalleberg (1989) de bagliligi, ise ait degerler ile orgiitsel ddiiller arasindaki

uyumun bir fonksiyonu seklinde tanimlamislardir.

" Uygur, age, 9

¥ Hasan Ibicioglu, “Orgiitsel Baglilikta Paradigmatik Uyumun Yeri”, D.E.U.i.i.B.F. Dergisi, .15, s.1
(2000):13

’ Nermin Uygu¢ Dilek Cimrin, “DEU Arastirma ve Uyguluma Hastanesi Merkez Laboratuari
Calisanlarinin Orgiite Bagliliklarini ve Isten Ayrilma Niyetlerini Etkileyen Faktorler”, D.E.U.LI.B.F.
Dergisi, c.19, s.1, (2004):92

" David F Caldwell, Jennifer A. Chatman, Charles A. O’Reilly, “Building Organizationel
Commitment: A Multifirm Study”, Journal of Occupationel Psychology, v.63 (1990):247

" Hiilya Cekmelioglu, “Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Tutumlarmm Isten Ayrilma Niyeti ve
Verimlilik Uzerindeki Etkilerinin Degerlendirilmesi: Bir Arastirma”, Is Gii¢ Endiistri iligkileri ve
Insan Kaynaklar1 Dergisi, c.8, s.2 (2006):155

'> John P. Meyer Natalie J. Allen, “A Three Component Conceptualization of Organizationel
Commitment”, Human Resource Management Review, v.11, s.1 (1991):65
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Hutchison ve Sowa’ya (1989) gore orgiitsel baglilik, calisanlarin duygusal ve
ekonomik ihtiyaglarinin  oOrgiit tarafindan karsilanacagina olan inanglarina

dayanmaktadir.

Becker ve arkadaslar1 (1996) orgiitsel bagliligi, is gorenin isyerine psikolojik olarak
baglanmas1 seklinde tamimlamislardir’  Yani, ayrilma durumunda karsi karsiya
kalinacak cesitli kayiplara, (kisisel iliskilerin bozulmasi, yeni bir is arama ig¢in

harcanacak emek) kaybedileceklere katlanmaktansa kalma egilimidir’*

Kisi herhangi bir oOrgiitiin {iyelik teklifini kabul ettigi andan itibaren o Orgiitiin
hedefleri, amaglari, degerleri ve yapacagi isin gerektirdikleri konusunda bilgi
edinmeye baslayacaktir. Yani kisi orgiit ile kimlik birligine girerek giic birligi

olusturacaktir’”.

Meyer ve Allen’e gore orgiitsel baglilik; calisanin orgiite olan psikolojik yaklagimini
ifade etmektedir ve ig goren ile Orgiit arasindaki iligkiyi yansitan, orgiit liyeligini

devam ettirme kararina yol agan psikolojik bir durumdur.

Orgiitsel baglilik literatiiriinde belki de en fazla kabul géren tanimlama Porter, Steers
ve Mowday tarafindan yapilmustir’®. Orgiitsel baghlk, bireylerin  6rgiitle

6zdeslesmesi ve de orgiitsel amag ve degerler yoniinde ¢aba sarf etmeleridir’’.

Orgiitsel baglihigin pasif bir itaatten daha fazlasini ifade ettigini dne siirmektedir. Bu
yazarlara gore orgiit ile birey arasindaki bag aktiftir, c¢linkii bireyler orgiitiin daha
iyiye gidebilmesi igin kendileriyle ilgili bir takim fedakarliklar yapmaya razidirlar’®.
Ve orgiitsel bagliligin arastirilmasina dair aragtirmalari tutumsal ve davranigsal

acidan siniflandirmuglardir’”.

Wiener ve Vardi (1980)ise, kisi sirketine sadik olmali, sirketi i¢in fedakarlik yapmali

ve bunu elestirmemeli diyerek orgiitsel bagliligi agiklamigtir”.

13 Col, age, 2

' Pinar Belkis Senyiiz, “Orgiitsel Bagliliga Etki Eden Faktorler ve Orgiitsel Baglilik ile Isten Ayrilma
Egilimi iliskisi Uzerine Bir Arastirma”, (Doktora Tezi, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitiisii, 2003),15

"> Muhsin Bulut, “Orgiitsel Baghlik: Tiirk Silahli Kuvvetlerinde Yapilan Bir Arastirma”, (Yiiksek
Lisans Tezi, Celal Bayar Universitesi, 2003),7

16 Cal, age,2

17 Stephen Swailes, “Commitment to Change: Profiles of Commitment and In-Role Performance”,
Personel Rewiev, v.33,n.2, (2004):187-189

' Col, age, 2

"% Senyiiz, age, 14

* Meyer, Allen, age, 67



Baska bir tanimda ise orgiitsel baglilik; kisinin is yerindeki gérevinin ne oldugu bu
gorevin kisiligine ne kadar uygun, hayat goriisiine ne kadar yakin olduguna bagl,

kisinin sirkete ne kadar katki sagladigs ile alakalidir”’.

Orgiitsel bagliligi O. Yiiksel; sadece isverene sadakat demek degil, drgiitiin iyiligi ve
basarisinin  siirmesi icin Orgiite dahil olanlarin diisiincelerini agiklayip, c¢aba
gosterdikleri bir siiregtir diye tanimlamistir. C.Celep ise bir Orgiitiin bireyden
bekledigi formel ve normatif beklentilerin Gtesinde, bireyin bu amag¢ ve degerlere
yonelik davramglar1 olarak tanimlar. A.S.Ozsoy; bireyin orgiit ¢ikarlarmi kendi
cikarlarindan {stiin gormesi olarak tanmimlarken, R.Balay; bireyin oOrgiitteki
yatirimlari, tutumsal nitelikteki bir baglilikla sonuglanan davraniglara yonelimi ve

orgiitiin amag ve degerler sistemiyle 6zdeslesmesi olarak tanimlamistir®”.

Orgiitsel baghligin pek ¢ok tanimi, kavrami bir calisanin kendini orgiitle

6zdeslestirme ve orgiitle alakali olma derecesi olarak tanimlamaktadir™.

2 J.R.Lincoln, A.L. Kalleberg, “Commitment and Job Satisfaction in the US and Japan Culture,
Control, and Commitment”, Cambridge Uni Press (1992):58

** Levent Bayram, “Yonetimde Yeni Bir Paradigma: Orgiitsel Baglilik”, Sayistay Dergisi, s.59, 126

> Senyiiz, age, 15



Tablo 1: Orgiitsel Baghhgin Tammlanmasinda Kullanilan Kriterler

Orgiitsel Baghligin Tamimlanmasinda
Kullanilan Kriterler

Arastirmacilar Ve Bulgular

Yatirimlar

Baglilik orgiit tarafindan sunulan
6diil ve maliyetlerin bir fonksiyonu olup;
orgiitsel hizmet siiresi ile paralellik arz
eder.

Bu yaklagima dayanan tanimlar;
Becker (1960); Sheldon (1971); Alutto,
Hrebiniak ve Alonso (1973); Farrel ve
Rusbult (1981) tarafindan yapilmistir.
Allen ve Meyer (1990)’in devamlilik
baghligi da orgiite yapilan yatirimlari
(algilanan maliyet) esas almaktadir.

Davramslar Ve Ozellikler

Bu kriterleri kullananlara gore
orgiitsel baglilik, calisanlarin isteyerek,
actk ve geri doniilemez davraniglari
sonrasinda tutumsal baglilikla
sonuclanacak olan davranigsal eylemlere
bagliligidir seklinde tanimlanmustir.

Bu yaklasima dayanan tanimlar;
Kiesler ve Sakumura (1966); Salancik
(1977); ve O’Reilly ve Caldwell (1980);
Schwenk (1986); O’Reilly ve Chatman
(1986); Farnham ve Pimlot (1990);
Heshizer, Martin ve Wiener (1991)
tarafindan kullanilmustir.

Calisan-Orgiit Ama¢ Uygunlugu

Caligsanlarla oOrgiitiin amaglarinin
uygunlugunu hedef alan ¢alismalarda ise
orgiitsel bagllik, bireyin orgiitsel amag,
deger ve hedeflerle O6zdeslesip, onlar
adina c¢aba sarf ettiginde gerceklesir
seklinde tanimlanmustir.

Bu tanimlama sekli, Hall,
Schneider ve Nygren (1970); Porter,
Steers, Mowday ve Boulian (1974);
Stevens, Beyer ve Trice (1978); Bartol
(1979); Morris ve Sherman (1981);
Angle ve Perry (1981); Bateman ve
Strasser (1984) ve Stumpf ve Harman
(1984); Reichers (1985); Morris, Lydka
ve O’Creavy (1993); McDonald ve
Makin (2000) tarafindan kullanilmistir.

Mehmet ince, Hasan Giil, Orgiitsel Baglilik. (Konya:Cizgi Kitapevi, 2005), 7




Tablo 1’de de goriildiigii gibi; sosyologlar, orgiitlerdeki calisanlarin birbiriyle ¢elisen
baghliklar1 ile ¢oklu rol yonelislerini incelerken, bir Orgiitle yakin iliskide
bulunmanin diger orgiitlerle yakinlagsma diizeylerinin bir fonksiyonu oldugunu ileri
siirmektedirler. Buna ragmen sosyologlarin orgiitsel bagliliga bakis agilart ile
psikologlarin bakis agilar1 arasinda biiyiik bir benzerlik bulunmaktadir. Psikologlar,
bagliligin calisanin Orgiitte kalmak arzusu veya Orgiitii terk etmesiyle veya oOrgiit

tarafindan sunulan gesitli ddiillerle ilgili oldugunu savunmaktadirlar™®.

2.1.2. Orgiitsel Baghhigin Onemi

Orgiitsel baghlik ile ilgili oldukga kapsamli arastirmalar yapilmigtir. Bunun nedeni
orgiitsel baghiligin isten ayrilma, ise ge¢ kalma, performans ve devamsizlik gibi

onemli bireysel ve orgiitsel sonuglarinin olmasidir.

Insan1 makinenin bir pargasi gibi goren geleneksel Taylorist Yénetim diisiincesi is ve
yonetim baskisi igermekte, is boliimii, uzmanlagsma ve hiyerarsi merkezli hareketler

tercih edilmekte ve calisanlarin motivasyonu ikinci plana itilmekteydi.

1920'li yillarda Elton Mayo baskanliginda ytiriitilen Hawthorne aragtirmalart ile
birey performansinin yalnizca ekonomik d&diillere bagli olmadigi, aym1 zamanda

sosyal ¢evreden de etkilendigine iliskin sonuglar elde edilmistir.

1960—70 yillar1 arasinda ise geleneksel is iliskileri ve isin igeriginin bireyin
"ozgerceklestirmesini”" saglayacak bigcimde yeniden diizenlemesi giindemdedir ve

"Orgiit insan1" kavrami hakimdir.

1970’lerde temel goriis; degisik teknoloji, ¢evre ve Orgiit yapilarinda birey-orgiit
biitiinlesmesinin farkli olabilecegidir. Orgiit-birey biitiinlesmesinin saglanabilmesi
icin, Orgiitiin bugiinkii yap1, teknoloji, iletisim, onderlik v.b. gibi 6zelliklerinin neler
oldugu ve insan kaynagi durumunun degerlenmesi, daha sonra en uygun orgiit

gelistirme yonteminin secilmesi gerekmektedir®.

Zamanla calisanlarin haklar ile ilgili yasal ve sendikal faaliyetlerin yogunlagmasi,
yeni teknolojilerin ¢alisma hayatina dahil edilmesi, uluslar arasi rekabetin kizigmasi

calisanlarin i ve beceri diizeylerinin gelismesine olanak tanimistir.

* nce, Giil, age, 8-9 .
% Sule Cerik, Organizasyonel Davranis Ders Notlar1, YTU, 2006
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Orgiitler bugiin diinya ekonomisinde basariyla rekabet edebilmek icin dengeye
sokmak zorunda olduklar1 pek ¢ok karisik problemle karsi karsiya bulunmaktadir.
Siirekli olarak maliyetleri diistirerek performanslarini arttirmali, siire¢ ve iiriinleri
iyilestirmeli, kalite ve verimliligi arttirmalhidir. Bu baglamda orgiitsel baglilik

isletmeler icin daha fazla onem kazanmaktadir.

Calisanlarin  baglihig1 orgiitsel basariya ulagsmada en kritik faktdor olarak
goriilmektedir. Ciinkii orglitsel baglilik calisanlart problem ftireten degil, problem

¢Ozen insanlar haline doniistiiriir.

Aragtirmalar Orgiitsel bagliligi yiiksek olan ¢alisanlarin  gérev ve hedefleri
gerceklestirmede daha fazla ¢aba harcadigimi gostermektedir. Bu tiir c¢alisanlarin
orgiitte daha uzun siire kaldiklar1 ve orgiit ile olumlu bir iliski yiiriittiikleri ifade

edilmektedir.

Orgiitsel baglihigin bireysel ve orgiitsel performans: arttirdifma yonelik pek ¢ok
calisma bulundugu gibi son zamanlarda yapilan cesitli arastirmalarda ise giiniimiiz
Bati Diinyasi’nin hizla degisen c¢evresinde orglitsel baghiligin uygunlugu ve
siirekliligine siipheyle bakilmaya baslanilmistir®®. Ciinkii sirketlerin giintimiizde
karliliklarin1 arttirmak i¢in uyguladiklar1 yonetim kararlari; kiiglilerek biiyiime,
otomasyon, sirket evlilikleri hem maliyeti fazla olan uygulamalar hem de biraz 6nce
bahsettigimiz gibi Orgiitsel bagliligi olumsuz etkilemektedirler. Bu sebeple
verimliligi arttirmak, is giici devir oranini azaltmak daha mantikli stratejiler
olmaktadir. Bunlar1 gercgeklestirebilmek icinde galisan ve organizasyon uyumu ¢ok

onemli hale gelmektedir. Bu psikolojik iliski orgiitsel bagliliga da etki etmektedir®’.

Orgiitsel baglilik aleyhindeki bu tiir bazi olumsuz arastirmalara ragmen pek ok
arastirmact da 2000’li yillarin en Onemli tartisma konularindan birisinin orgiitsel

baghlik olacagim iddia etmektedirler®®.

Orgiitsel baglilik, bes nedenden dolay1 orgiitler icin yasamsal bir konu haline

gelmistir. Bu kavram;

* ince, Giil, age, 12

" Gordon Brooks, “Knowledge-Based Structures and Organizational Commitment”, Management
Decision, v.40, n.6 (2002):572; Colin Silverthorne, “The Impact of Organizational Culture and
Person-Organization Fit On Organizational Commitment and Job Satisfaction In Taiwan”, The
Lidership & Organization Development Journal, v.25, n.7 (2004):593-594

* Ince, Giil, age, 12

10



Ik olarak isi birakma, devamsizlik, geri ¢ekilme ve is arama

faaliyetleri ile

fkinci olarak is doyumu, ise sarilma, moral ve performans gibi

tutumsal, duygusal ve bilissel yapilarla;

Ucgiincii olarak 6zerklik, sorumluluk, katilim, gorev anlayisi gibi is

gorenin isi ve rolline iliskin 6zelliklerle,

Dordiincli olarak yas, cinsiyet, hizmet siiresi ve egitim gibi is

gorenlerin kigisel o6zellikleriyle ve

Son olarak, bireylerin sahip oldugu orgiitsel baglhlik kestiricilerini

bilmeyle yakindan iligkilidir.

Orgiitsel baghligin tarihgesine bakildiginda pek g¢ok arastirmacmin  orgiitsel

bagliligin degisik boyutlarini inceleyen ¢aligmalar yiiriittiigii goriiliir, bu caligmalar

giderek artan bir onem kazanmaktadir. Bunun bazi nedenleri su sekilde siralanabilir;

Orgiite bagliligin, arzu edilen ¢alisma davranist ile iliskisi,

Orgiite bagliligin isten ayrilma nedeni olarak, is doyumundan daha

etkili oldugunun arastirmalarla ortaya konmasi,

Orgiitsel baglilig: yiiksek olan kisilerin, diisiik olanlara gore daha iyi

performans gostermeleri,
Orgiitsel baglihigm, orgiitsel etkililigin yararl bir gdstergesi olmasi,

Orgiitsel baglihgin, fedakarhik ve diiriistliik gibi orgiit vatandaslig

davranislarmin bir ifadesi olarak dikkat cekmesidir®.

Calisanlarin isteyerek enerjilerini verdikleri, sadakatlerini gosterdikleri Orgiitlerine

bu iliskileriyle deger kattiklarinda baglilik kelimesi kullanilabilir™.

Orgiitsel baghiligin 6nemi dzetlenecek olunursa; orgiitsel baglilik birgok nedenden

dolay1 6nemlidir. Ilki personel devri ile bagliligin arasindaki iliskidir. Bu say1 ne

kadar az ise, o kadar fazla sabit bir ig¢i giicli var demektir. Kidem ile iligkisi de

onemlidir. Kisi sirketine ne kadar bagl ise o sirkette kalma siiresi o kadar uzar. Bu

¥ Bayram, age, 126-127
39 Md. Zabid Abdul Rashid, Murali Sambasivan, Juliana Johari, “The Influence Of Corporate Culture
and Organizational Commitment On Performance”, Journal of Management Development, v.22,

n.8, (2003):713
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da egitilmis, sirket kiiltiiriine adapte edilmis calisan1 kaybetmemek demektir.
Orgiitsel bagllik is performans: ile de iliski icindedir. Kisi sirketine ne kadar
bagliysa o kadar fazla performans gosterir. Orgiitsel baglilik ¢alisanin sirket amagclart
dogrultusunda hareket etmesine ve iste harcadigr zamani bosa harcamamasina sebep
olur. Bu da daha iiretken ¢alisan demektir. Orgiitsel baglilig1 olan calisanlar isten
ayrilma egilimi en az olan calisanlardir, fakat sirket amac ve hedeflerini kabul etmis

calisanlar is performansi daha iyi olan calisanlardir’”.

2.2. Orgiitsel Baghhigin Simiflandirilmasi

Orgiitsel baglilik kavraminin tanimlanmasinda yasanilan karisiklik, bu kavramin
siniflandirilmasinda da ortaya c¢ikmaktadir. Bu bdliimde Oncelikli olarak tiim
siniflandirmalar hakkinda bilgi verilecektir. Sonrasinda ise siniflandirmalar birbirleri
ile karsilagtirarak benzerlik ve farklar ortaya konup oOzellikle 6n plana ¢ikan iic
simiflandirma tlirtinden (tutumsal baglilik, davranigsal baglilik ve g¢oklu baglilik)
bahsedilecektir.

2.2.1. Tiim Yaklasimlar
Orgiitsel baglhlik simiflandirmalari su sekildedir;

2.2.1.1. Kanter’in Simiflandirmasi

Kanter’e gore orgiitsel baglilik, bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini sosyal sisteme
vermeye istekli olmalari, istek ve gereksinimlerini karsilayacak sosyal iliskilerle
kisiliklerini ~ birlestirmeleridir’®>. Kanter, orgiit tarafindan {iyelere dayatilan
davranigsal taleplerin, farkli baglilik tiirlerinin ortaya ¢ikmasina sebep oldugunu

savunmaktadir. Bu talepler li¢ degisik baglilik olusturmaktadir. Bunlar;

Devama yonelik baghlik (continuance commitment) , kisinin {iyeligini siirdiirerek
orgiitte kalmas1 ve Orgiitiin siirekliligine kendini adamasidir. Ayrilmanin maliyetinin,
kalmanin maliyetinden daha biiylik oldugu fikrine dayanmaktadir. Kanter devama
yonelik bagliligin 6zveri ve yatirim olmak iizere iki unsuru oldugunu belirtmektedir.

Ozveri, orgiite ilye olabilmek icin kisinin degerli buldugu seylerden

3! Sebnem Ozbenli, “The Impact Of Job Satisfaction and Organizational Commitment On Intention to
Turnover and Job Performance”, (Yiiksek Lisans Tezi, Marmara Universitesi,1999), 31
32 Uygur, age, 14
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vazgecebilmesidir. Yatirim ise, kisinin kaynaklarimi orgiite baglamasi, dolayisiyla

orgiitle bir ¢ikar, alig-veris iliskisine girmesidir.

Kenetlenme bagliligint (cohesion commitment), dnceki sosyal iligskilerden feragat
veya grubun kenetlenmesini kolaylastirict simge, sembol ve torenlere katilim gibi

vasitalar araciligi ile bir orgiitteki sosyal iligkilere baglanma olarak tanimlamaktadir.

Kontrol bagliligi, grup ve orgiit iiyelerinin liderin emir ve kurallarint devam
ettirmesine denir. Kisi, orgiitiin kendisinden bekledigi davranislar1 ve uyulmasini
istedigi kurallar1 ahlaki agidan dogru bulmaktadir. Ciinkii bunlar kendi ahlak

normlar1 ve degerleriyle biiylik bir uyum gostermektedir.

Kanter, bu ii¢ baglilik tiiriiniin birbiriyle iliskili oldugunu ileri siirmektedir. Orgiitler
tiyelerinin bagliliklarin1 saglamak i¢in her ii¢ yaklasimi bir arada kullanmalari

gerekmektedir’”.

2.2.1.2. O’Reilly ve Chatman’in Siniflandirmasi

O’Reilly ve Chatman orgiitsel bagliligi, kisinin orgiite psikolojik olarak baglanmasi
seklinde ele almiglardir. Orgiitsel bagliligin yorumunu c¢ok boyutlu yapi olarak
adlandirmaktadirlar. Caligmalarinda orgiitsel bagliligin yapisallastirilmasin1 temel
olarak kabul ederek, Kelman’in ii¢ yontemli yaklagimini tekrar on plana

cikartrmislardir®,

eUyum: Uyelerin baglilik gdstermelerinin ve bu amagla sergiledikleri
tutum ve davraniglarin temel gayesi belli 6diilleri elde etme ve belli

cezalar1 bertaraf etmektir.

e Ozdeslesme: Uyenin orgiitiin bir pargasi olarak kalma istegine
dayanir. Birey oOrgiitiin amaclarini, degerlerini ve 6zelliklerini kabul

eder ve bunlarla 6zdeslesirse baghlik gerceklesmektedir.

e Igsellestirme: Biitiiniiyle kisisel ve drgiitsel degerler arasindaki uyuma

dayanmaktadir. Bireyin tutum ve davranisini Orgiitiin ve oOrgiitteki

33 Ince, Giil, age, 31-32

*Abubakr Suliman, Paul Iles, “Is Continuance Commitment Beneficial to Organizations?
Commitment-Performance Relationship: a New Look”, Journal of Managerial Psychology, v.15, n.5
(2000):408
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diger insanlarin degerler sistemiyle uyumlu kilmasi halinde ortaya

cikmaktadir™.

Rol tistli davraniglar, orgiitteki tiim is gorenlerin resmi olarak belirlenmis gorevleri
ile ilgili davraniglarinin 6tesinde Orgiit yararina olan davraniglardir. Bireye dogrudan
cikar saglamayan, aksine orgiit yararina fazla zaman ve ¢aba harcamay1 gerektiren
davraniglar  6zdeslesme ve benimsemeye dayanan baghligin  sonucunda
goriilmektedir. Bu baglilik boyutlarina sahip olan bireylerde orgiitte kalma istegi de

oldukea yiiksektir’®,

2.2.1.3. Etzioni’nin Siniflandirmasi

Etzioni, Orgiitin iyeler iizerindeki gilic veya yetkilerinin, iiyenin oOrgiite
yakinlasmasindan kaynaklandigini ileri siirmektedir. Orgiitsel baglihigi, iiyelerin

orgiite yakinlagmalar1 agisindan {ige ayirmaktadir.

o Ahlaki acidan yakinlagma: orgiitiin amaglari, degerleri ve normlarinin

icsellestirilmesine ve otorite ile 6zdeslesme temeline dayanmaktadir.

e (tkara dayali yakinlagsma: ahlaki agidan yakinlagsmaya gore orgiitle
daha az yogun bir iliskiyi yansitmaktadir. Bu baglilik tiiriiniin temel
felsefesi Kanter’in devama yonelik baglilik tiirtinde oldugu gibi orgiit
ile iliyeler arasinda gelisen alis-veris iliskisidir. Kisi kendisine verilen
ticrete karsilik olarak bir glinde ¢ikarilmasi gereken is normuna uygun

oOlciide bir baglilik gostermektedir.

o Yabancuastirict  yakinlagma: Bu baglhilik tlirli iyenin Orgiitii
cezalandirici veya zararli gordiigi zaman meydana gelmektedir.
Ayrica yabancilagtirict baglilikta kisi, psikolojik olarak kalmaya

zorlanmaktadir’’.

Etzioni kisileri orgiitsel normlara ve beklentilere uygun tutum ve davranmslar
sergilemeye sevk eden {i¢ tiir giiclin varligindan bahsetmektedir. Cezalandiric1 giig;
tiyelerin kendilerinden beklenen ve oOrgiitsel normlara uyumlu olmasi istenilen

davranislarinin, beklentilere cevap vermemesi halinde karsilasacagi tepkilerle ilgili

3% nce, Gill, age, 35
36 Uygur, age, 17
37 Ince, Giil, age, 33; Bayram, age, 129—-130
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giictiir. Odiillendirici giig; kisinin davramslarimin beklentilerle uyumlu olmasi halinde
ortaya ¢ikmaktadir. Odiillendirici giig iicret, ikramiye, prim, iicretli izin gibi 6diillerin
kontrol ve dagitimima dayanir. Sembolik gii¢ ise kabul gérme, saygi gosterilme ve
sayginlik gibi sembolik ddiillerin kontroliine dayanir. Bu iig¢ tiir giig, orgiitteki uyum

sistemini olugturmaktadir®.

2.2.1.4. Penley ve Gould’un Siniflandirmasi

Penley ve Gould’un yaklagimi Etzioni’nin orgiite katilim modeline dayanmaktadir.
Penley ve Gould (1988), Etzioni’nin ahlaki, ¢ikarci ve yabancilastiric1 katilim veya
baglilik modelinin 6rgiitsel baglilig1 agiklamak bakimindan olduk¢a uygun oldugunu,
ancak bu modelin bazi nedenlerle literatiirde yeteri kadar ilgi gormedigini
belirmiglerdir. Nedenlerinin baginda modelin karmasik olmasi gelmektedir. Ahlaki
ve yabancilastirici olmak {izere iki adet duygusal icerikli baglilik mevcuttur. Ancak
bunlarin birbirinden tamamen bagimsiz mi1 yoksa birbirine zit kavramlar m1 oldugu
yeterince agik degildir. Penley ve Gould bu iki baglilik kavramini birbirinden
bagimsiz olarak ele almislardir. Bu tiir kullanimda ahlaki bagimliligin zitt1

yabancilastiric1 baglhilik degil, ahlaki bagliligin olmamasidir.

Etzioni’nin baglilik modelinin yeterince ilgi gérememesinin bir bagska nedeni ise,
modelin makro o6zelligidir. Etzioni, Kanter’in aksine oOrgiitlerde tek bir uyum
sisteminin ve bu sisteme uygun diisen baglhlik tiiriiniin gecerli olabilecegini
belirtmektedir. Penley ve Gould bu noktada orgiitlerde birden fazla uyum sisteminin

ve baglilik tiirlinilin bir arada goriilebilecegini ileri siirmektedirler.

Penley ve Gould da Etzioni’nin modelini temel alarak orgiitsel bagliligin ti¢ boyutu

oldugunu belirtmektedirler:

e Ahlaki Baglhlik; orgiitsel amaclart1 kabullenme ve onlarla
0zdeslesmeye dayanmaktadir. Bu baglilik tiirtinde kisi, kendisini
orglite vakfetmekte, orgiitiin basarisi veya basarisizligindan kendisini

sorumlu tutmaktadir.

e (Cikarct Baglilik; calisanlarin ortaya koyduklar katkilar karsiliginda
odiill ve tesvikler beklemelerini esas almaktadir. Orgiit belirli

amaglara ulagmak i¢in bir ara¢ olarak goriiliir.

3 Ince, Giil, age, 34
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e Yabancilastirici

kontroliiniin bulunmadig1 veya alternatif is imkanlariin bulunmadigi

baglilik; kiginin Orgiitin  i¢  ¢evresi

konusundaki algilamalarina dayanmaktadir.

2.2.1.5. Allen ve Meyer’in Simiflandirmasi

1984 yilinda Allen ve Meyer orgilitsel baglilikla ilgili bir model gelistirmislerdir. Bu
model duygusal ve devamlilik bagliligini icermekteydi. Allen ve Meyer, orgiitsel
baglilik modellerine 1990 yilinda, orijinali Weiner ve Vardi’nin 1980 yilindaki

calismalarina dayanan normatif baglilik isimli bir ti¢lincli unsuru ilave etmislerdir.

Tutumsal baglilikla ilgili en 6nemli caligmalardan birisi de Allen ve Meyer’e aittir.
Allen ve Meyer’e gore tutumsal baglilik, calisanlarin orgiitle aralarindaki iligkiyi
yansitan psikolojik bir durumdur. Bu durum bireylerin orgiitlerdeki davranislariyla

karakterize edilmektedir. Belirtileri ise bireyin,

gdstermesidir’’.

orgiitte kalmaya devamlilik

Duygusal Baghhgi

Etkileyen Faktorler
- Kisisel Ozellikler

- Is Deneyimleri

Devamhhk Baghhgim

Etkileyen Faktorler
- Kisisel Ozellikler

- Alternatifler
- Yatirimlar

A 4

Duygusal
Baglilik

Isten Ayrilma
Niyeti ve Isgiicli Devri

Normatif Baghhgim

Etkileyen Faktorler
- Kisisel Ozellikler

- Sosyallesme Deneyimleri
- Oreiitsel Yatirimlar

A 4

Devamlilik

Baglilig1

Is Davranislart

- Devamsizlik

- Orgiitsel Vatandaslik
Davraniglar

- Performans

A 4

Normatif

Baglilik

Calisanlarin Sagligt
ve Refahi

Sekil 1: Ug Bilesenli Orgiitsel Baghlik Modeli

Ince, Giil, age, 39

3 Ince, Giil, age, 36-38
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Sekilde goriildiigii iizere, Allen ve Meyer oOrgiitsel baghligin {ic ana G&geye
dayandigim1 ileri slirmektedirler. Bunlar duygusal (affactive), devamlilik

(continuance) ve normatif bagliliktir.

e  Duygusal Baghlik ( Affective Commitment)

Bireylerin orgiitsel objelere sarilmasi ve 6zdeslesmesini ifade etmektedir. Calisanin
orgiite duygusal baghligmi, orgiitle biitiinlesmesini yansitmaktadir.”* Duygusal
baghlik calisanlarin Grgiitsel amag¢ ve degerleri kabullenmesine ve orgiit yararina
olaganiistii ¢aba sarf etmesine yol acar. Calisanin Orgiite giiglii bir sekilde
baghligmin olmasi, o kisinin istedigi icin kurumda kalmas: demektir. Is gorenin
orgiite bagliliginin en iyi seklidir. Aslinda, bu kisiler her igverenin hayalini kurdugu,
gercekten kendini orgilite adamis ve sadik ¢alisanlardir. Literatiirde en ¢ok ele alinan

baghhik tiriidiir*'.

o  Devamhilik Baghhg (Continuance Commitment)

Allen ve Meyer, Becker’in (1960) Yan Bahis Teorisinden yola ¢ikarak devamlilik
bagliligin1 gelistirmislerdir. Literatiirde bu baglilik tiirline rasyonel baglilik ve

algilanan maliyet de denilmektedir.

Devamlilik bagliligi, orgiitten ayrilmanin maliyetinin yiiksek olacaginin diisiiniilmesi
nedeniyle oOrgiit tiyeliginin silirdiiriilmesi durumudur. Bu yaklasim aynm1 zamanda
orgiitsel bagliligi, odiil-maliyet bakis agisindan da ele almaktadir. Becker (1960),
degisim yaklagimina yatirim unsuruyla birlikte zaman unsurunu da ilave etmistir.
Ona gore bir ¢alisanin zaman ic¢inde orgilite daha fazla yatirim yapmasi, ayrilmasi
durumunda bunlar1 kaybetme olasilig1 nedeniyle daha fazla baglilik gosterilmesine
sebep olacaktir*’. Prof. Dr. Nursel Telman; c¢alisanin katkilartyla igletmenin
verdikleri denge halindeyse ya da calisan tarafindan olumlu olarak algilaniyorsa,

orgiitten ayrilmak istemeyecek, dolayisiyla baglihk gelistirecektir der.*’ Meyer ve

40 Meyer, Allen, age, 67

! Michael Clugston, “The Mediating Effects Of Multidimensional Commitment On Job Satisfaction
and Intent to Leave”, Journal Of Organizationel Behavior, v.21 (2000):478; Miinevver Olgiim
Cetin, Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Baghhk, (Ankara: Nobel Yayin, 2004), 95

* Ince, Giil, age,.41

* Nursel Telman, Pmar Unsal, Calisan Memnuniyeti (istanbul:Epsilon, 2004) ,242
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arkadaglar1 da devamlilik bagliliginin ¢ok yiiksek olmasinin istenmeyen bir durum

oldugunu ¢iinkii bunun performansla ters orantil oldugunu belirtmislerdir*.

e  Normatif Baglhlik (Normative Commitment)

Allen ve Meyer 1990 yilinda duygusal ve devamlilik baghligina ek olarak Weiner ve
Vardi (1980) tarafindan 6nerilen ve Weiner (1982) tarafindan gelistirilen “normatif”
ya da “ahlaki” boyutunu da eklemek suretiyle ii¢c boyutlu orgiitsel baglilik modelini

gelistirmiglerdir.

Normatif baglilik ¢alisanin 6rgiitiine baglilik gdstermesini bir gorev olarak algilamast
ve oOrgiite bagliligin dogru oldugunu diisiinmesi sonucunda gelistiginden diger iki tiir
bagliliktan farkli bir boyutu temsil etmektedir. Duygusal bagliligi yiiksek olan
calisan oOrgiitte kalmak istedigi i¢in kalir, devamlilik bagliligi yiiksek olan g¢alisan
ithtiyact oldugu i¢in oOrgiitte kalmaya devam eder, normatif baglilig1 yiiksek calisan
ise ahlaki bir yiikiimliilik duygusu ile zorunluluk hissettikleri i¢in orgiitte kalmaya

4
devam eder®.

2.2.1.6. Becker’in Yan Bahis Kurami

Becker Yan Bahis Yaklasimi, kisinin tutarli bir davramig dizisini sergilemekten
vazgectiginde kaybedecegi yatirnmlar1 diigiinerek, bu davramis dizisini siirdiirme
egilimidir Birey bu davranislar1 amaclarina ulasmada bir ara¢ olarak gordiigii icin
tekrarlama egilimi gostermektedir. Dolayisiyla Becker’e gore kisi, galistigi orgiite
duygusal olarak baglilik hissetmemekte, baglanmadigi taktirde kaybedeceklerini

diisiindiigii i¢in baglanmakta ve orgiitte calismaya devam etmektedir.

Becker kisilerin tutarli davramiglar sergilemesinin gerekcesini yan Dbabhisle
aciklamaktadir. Bagliligin “bahse girme” kavramina gore, bir kisi deger verdigi
seyleri ortaya koyarak, yani bir nevi bahse girerek orgiitiine yatirim yapar. Ortaya

koyduklar kendisi i¢in ne kadar degerli ise baglilig1 da o derece artar™.

* Robert R. Sinclair, ve dig., “Performance Differences Amoung Four Organizastional Commitment
Profiles”, Journal of Applied Psychology, v.90, n.6 (2005):1280

* Natalie J. Allen, John P.Meyer, “The Measurement and Antecedents of Effective, Continuance and
Normative Commitment to The Organization”, Journal of Occupationel Psychology, v.63 (1990):3 ;
Thomas A. Wright, Dougles G. Bonett, “The Moderating Effects Of Employee Tenure On The
Relation Between Organizational Commitment and Job Performance: a Meta Analysis”, Journal of
Applied Psychology, v.87, n.6 (2002):1188

* Ince, Giil, age, 50
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“Bu kurami bir 6rnek ile agiklarsak; kisiye daha fazla iicret onerilmesine ragmen
isini degistirmeyi, isinden ayrilmayi reddedebilir. Eger orgiitten ayrilmasi baska bir
semte ya da kente taginmasini gerektiriyor ve kisi bu duruma alismanin ¢ok zor
olacagini, mevcut diizenini korumanin kendisi i¢in dnemli oldugunu diisiiniiyorsa
daha fazla iicrete ragmen Orgiitte kalmayr yegleyebilir. Bu Ornekte kisi halen
oturmakta oldugu semte aligkin olmasi, hayatini diizene sokmus olmanin verdigi
rahatlik ve huzur iizerine yan bahse girmistir. Kisi i¢in girmis oldugu bu yan

bahisleri kaybetmek bir maliyet anlanina gelmektedir.”*’

2.2.1.7. Salancik’in Siniflandirmasi

Salancik’in yaklasiminda orgiitsel baglilik, kisin davraniglarina baglanmasi olarak ele
alinmaktadir. Bu yaklasimda Becker’in yaklasiminda oldugu gibi kisi, onceki

davranislarina baglanarak, bunlarla tutarli davranislar sergilemektedir.

Salancik’in yaklasgimi tutumlar ile davraniglar arasindaki uyuma dayanmaktadir.
Kisinin tutumlart ile davranislart uyumsuz oldugu zaman kisi, gerilim ve strese

girecektir. Tutumlar ile davraniglar arasindaki uyum ise baglilig1 getirecektir.

Acik, kesin ve siiphe gotiirmeyen, bir kez yapildiktan sonra iptal edilemeyen ve geri
doniilemeyen, bagkalar1 oniinde gerceklesen ve goniillii olarak yapilan davraniglar

baglilig: etkilemektedir®®.

2.2.1.8. Katz ve Kahn’in Siniflandirmasi

Katz ve Kahn (1977), orgiite baghiligin bir orgiit ortamindaki kisileri, rollerinin
gereklerini yerine getirmeye yani onlart orgiite baglhlik duymaya yonelten farkl

odiillere dayali devreler oldugunu ileri siirmiistiir.

Calisanlarin orgiitteki eylemleri hem i¢ ddiillerin hem de dis édiillerin birlesimidir. I¢
odiiller anlatimsal devreyi, dis Odiiller ise aragsal devreyi ifade etmektedir.
Anlatimsal ve aragsal devreler ayrimi, kisilerin kendilerini sisteme adayislarinin

niteligini belirtir*.

" Bulut, age, 8
* Ince, Giil, age, 54
* Bayram, age, 129
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2.2.1.9. Mowday’in Simiflandirmasi

Mowday tutum olarak baglhilik ve davranig olarak baglilik ayirimi yapmistir.
Tutumsal baglilik kisinin orgiitsel amaglarla 6zdeslesmesini ve bunlar dogrultusunda
calisma istekliligini bildirmektedir. Davranigsal baghilik ise, kisinin davranigsal
faaliyetlere bagliligindan kaynaklanmaktadir. Yapilan calismalarda her iki tiir
baglilik arasinda dairesel doniistimlii bir iligkinin oldugu ileri siiriilmiistiir. Buna gore
baglilik tutumu, baglilik davranislarina gétiiriirken, bu davranislarda doniiste baglilik

tutumlarini kuvvetlendirmektedir.

2.2.1.10. Buchanan’in Siniflandirmasi

Buchanan, baglhilig: 6rgiitiin amag ve degerlerine adanma olarak degerlendiren ve bir
kimsenin roliine, aragsal bir degerden ayr1 olarak, orgiitiin kendi iyiligi i¢in baglilik

duymasi olarak tanimlar ve orgiitsel bagliligi ii¢ gruba ayirir:
Ozdeslesme: Kisinin, orgiitin ama¢ ve degerlerini kendisinin ama¢ ve degerleri
olarak benimsemesidir.

Sartlma: Kiginin is roliinii gerektirdigi eylemlere psikolojik olarak baglilik

duymasidir.

Sadakat: Orgiit igin duygusal hisler besleme ve drgiite igten baghlik gostermesidir™”.

2.2.1.11. Wiener’in Stmiflandirmasi

Wiener, aragsal baglilik ve orgiitsel baglilik (normatif-moral baglilik) ayrimina
dayanan kuramsal bir model olusturmustur. Aragsal baglilik; hesapgi, yararci, kendi
ilgi ve ¢ikarlaria doniik olmay ifade ederken, orgiitsel baglilik ise deger veya moral

temeline dayanan giidiileme ile ger¢eklesmektedir.

Is goren ile orgiit arasinda degisimsel baglilik olarak da adlandirilan bu baglilik
tiiriinde orgiit, is gorenin bazi giidiilerini doyururken; doniiste is gorenden Orgiite

katki yapmasini1 beklemektedir. Degigim iliskisi, bir dereceye kadar dengede veya is

*Tugba Tiryaki, “Orgiit Kiiltiiriiniin Orgiitsel Baglilk Uzerine Etkileri” (Yiiksek Lisans Tezi,
Dumlupmar Universitesi, 2005), 116
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gorenin lehine oldugu siirece is goren, Orgiitten ayrilmay1 istemeyerek ona baglilik

duyacaktir’',

2.2.1.12. Porter ve Steers’imn Siniflandirmasi

Bu yaklasim oOrgiite  baglilik  siniflandirmasinda  en fazla  kullanilan
siniflandirmalardan biridir. Bu yazarlarin gelistirmis olduklar1 dlgek, orgiite baglilik
arastirmalarinda halen kullanilmaya devam etmektedir. Bu arastirmacilar, orgiite
bagliligi, bireyin, belirli bir orgiite ilgisi ve o orgiitle 6zdeslesme derecesi olarak

tanimlamislardir. Kavramsal olarak bu tanim ii¢ faktorii icermektedir.

“Orgiitiin amag ve degerlerini kabul etme ve inanma, orgiit yararina énemli miktarda
caba gosterme istegi, Orgiite olan liyeligin siddetli bir sekilde devam ettirme

2
arzusu.”

Bu siniflandirmada inan¢ ve kabullenme anlaminda hem psikolojik hem davranigsal
bir iliski vardir™. Buradan da anlasilacag gibi orgiitsel baglilik, is gérenlerin 6rgiite

basit bir inanig ve bagliliklarindan daha fazlasini ifade etmektedir.

Orgiite baghiligim bu sekilde tanimlanmasi, bagliligin is gorenlere edilgen bir sekilde
sadik olmalarmin otesinde bir anlami oldugunu ifade eder. Bu tiir baghlik, is
gorenlerin, Orgiitiin basarisina katkida bulunabilmek icin kendilerinden bir seyler

vermeye istekli olduklariin gostergesidir.

2.2.2. Orgiitsel Baghlik Tle Tlgili Yaklasimlarin Mukayese ve Degerlendirilmesi

Yukarida agiklanan her bir smiflandirma genel olarak {i¢ ana baslik etrafinda
toplanmaktadir. Bunlar; Tutumsal, Davranigsal ve Coklu Baghliktir. Bu ti¢ baglik
altinda simiflandirmalar incelenirse; tutumsal, davranmigsal veya coklu baglhlik
yaklagimlarindan herhangi birinin digerine gore daha {istiin, daha gecerli ve

uygulanabilir oldugunu ileri siirmek tartismaya agiktir.

Tiim orgiitsel baglilik siiflandirmalarinin da gegerli oldugu farkli ortamlar vardir.
Zira Orgiitsel baglilik zamana, mekana ve bireyin igerisinde bulundugu sartlara

oldukga duyarl bir olgudur. Orgiit kiiltiirii, yonetim ve liderlik bigimi, ¢aliganlarin

°! Bayram, age, 132

32 Ozbenli, age, 19

>3 Gillian Maxwell, Gordon Steele, “Organizational Commitment: a Study Of Managers In Hotels”,
International Journal of Contemporary Hospitality Management v.15, n.7(2003):362
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kisisel ve demografik 6zellikleri, orgiitiin i¢cinde faaliyet gosterdigi sosyo-ekonomik
yapi, toplumsal Ozellikler ve cevresel sartlar, tutumsal veya davramigsal baglilik
tiirliiniin uygulanmasinda son derece 6nemli i¢sel ve digsal faktorler konumundadir.

Biitiin bu faktorler orgiitsel baglilik tiiriiniin se¢iminde rol oynamaktadir.

“Tutumsal baglilik bireyin oOrgiitle 6zdeslesmesi, orglite katilmi ve sadakat
duygusunu icine alan olumlu bir ydnelmeyi ifade eder. Bu baghlik yiiksek

performans diizeyi ve diisiik isgiicii devir huz1 v.b. sonuglara neden olacaktir.”*

Tutumsal baglilik bireyin belirli bir orgiitle ve o orgiitiin hedef, deger ve amaclariyla
kendi deger ve amaglarin1 6zdeslestirip, bu amaglar1 gerceklestirmek amaciyla orgiit

iiyeligini siirdiirmeyi istemesi durumunda ortaya ¢ikmaktadir™.

Kanter’in Kenetlenme Bagliligi, Etzioni’nin Ahlaki Ag¢idan yakinlasma ve Allen
Meyer ikilisinin Duygusal Bagliliginda oldugu gibi, duygusalligin esas alindigi
baglilik tiirlerinde, Orgiitin amag, hedef ve degerlerinin ¢alisan tarafindan
kabullenilmesi iizerinde durulmaktadir™®. Kisi kendi ama¢ ve degerleri ile orgiitiin
ama¢ ve degerlerini uyum icerisinde gordiigiinden, Orgiit liyeliginin siirmesini

istemektedir.

Bu yaklagimlarda bulunan diger ortak bir nitelik de rasyonel olmalaridir. Kisisel
cikarlar1 en iist diizeye c¢ikarma, maliyetleri de en alt diizeye indirme istegidir.
Kanter’in Devama Yonelik Bagliligi, Etzioni’nin Cikara Dayali Yakinlagmasi,
O’Reilly ve Chatman’in Uyum Boyut’u ve Allen Meyer’in Devamlilik Bagliliginda
oldugu gibi tutumsal baglhilikla ilgili yaklasgimlarda rasyonel bir nitelik
bulunmaktadir. Alis-veris felsefesi tutum ve davranislara yon vermektedir. Odiil elde
etmenin yani sira Orgiitten ayrilmanin getirecegi maliyetin kisiler tarafindan yiiksek
bulunmasi kisilerin rasyonel davraniglar sergilemelerine sebep olmaktadir.
Dolayisiyla bu yaklagimlarda kisilerin bagliliklarinda goniilliiliikk degil, zorunluluk
hissedilmektedir. Kisi, bagka orgiitlerde daha iyi is imkanlar1 bulunmadigina

inantyorsa, kendisini rgiitte kalmaya zorunlu hissedecektir.

Etzioni’nin Ahlaki Acidan Yakinlagsmasi, Kanter’in Kontrol Bagliligi, Allen
Meyer’in Normatif Bagliligi ve Penley ve Goldun Ahlaki Bagliliklarinda oldugu
gibi tutumsal baglilikla ilgili yaklasimlarda ahlaki bir nitelik de vardir. Bu niteligin

> Uygur, age,.13
35 Brooks, age,.566
%6 Swailes, age,.188
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temel alindig1 baghlik tiirlerinde kisi, bagliligi dogru ve ahlaki bir davranis olarak

gormektedir. Buradaki zorunlulugun kaynag: ahlaki normlardir’.

Sonug¢ olarak tutumsal bagliligi tanimlarsak; kisisel degerlerle orgiitsel degerlerin
uyum igerisinde bulundugu, kisilerin yillar boyu elde ettikleri kazanimlar1 kaybetme
korkusuyla veya alternatif i imkanlarinin azlig1 sebebiyle yahut da ahlaki normlarla

orgiitte kalmay tercih ettikleri baglilik tiirtidiir.

Orgiitsel davramg aragtirmacilarinin tutumsal baglhlik kavramma karsilik, sosyal
psikologlar davranigsal baglilik kavramimi kullanmiglardir. Bu kavram baghiligin
disavurumu olarak ele alinabilir. Davranigsal baglilik, kiginin gegmisteki davraniglar
nedeniyle Orgiite bagli kalma stireci ile ilgilidir. Burada orgiite bagl kalmaktan
kastedilen, oOrgiitte kalmaya niyetli olma, orgiitten ayrilmama ve devamsizlik
yapmama gibi davranislardir’®. Davranigsal baglilik gosteren is gorenler, Grgiitiin
kendisinden ziyade, yaptiklar1 belli bir faaliyete baglanmaktadirlar’’. Literatiirde
davranigsal baglilik konusunda Becker’in Yan Bahis Yaklagimi ile Salancik’in

yaklagimlar1 bulunmaktadir.

Coklu bagliliklar yaklagimi karma nitelikli bir baghilik yaklasimi niteliginde olup,
orgiit icinde ve disinda bulunan g¢esitli faktorlerin farkli diizey ve tiirlerde
baghliklarin ortaya c¢ikmasina neden olabilecegini ileri siirmektedir. Reichers,
tutumsal baghilig1 biraz daha gelistirerek ¢oklu baglilik yaklasimini ortaya atmistir.
Orgiitsel bagllikla ilgili simflandirmalar genellikle bagliligm o6rgiitiin biitiiniine
duydugu mantiga dayanmaktadir. Oysa Reichers’e gore orgiitler farklilagmamis bir
biitlinii degil, tam aksine her biri farkli amag¢ ve degerler setine sahip koalisyonlari
icermektedir. Bu baglamda coklu baglilik yaklasimi, orgiit i¢inde bulunan farklh
unsurlarin, farkli diizeylerde baghlik tiirlerinin ortaya ¢ikabilmesine sebep
olabilecegini ileri siirdiigiinden diger iki baghlik tiiriinden ayr1 olarak ele
alinmaktadir. Coklu baglhilik yaklasimi kisilerin  orgiitlerine, mesleklerine,
miisterilerine, yoneticilerine ve is arkadaglarina farkli baglilik gostereceklerini kabul

etmektedir®’.

*T Ince, Gill, age,.46; Swailes, age,.118
> Ince, Giil, age, 4748

>’ Bayram, age,.129

% fnce, Giil, age,.55-56
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Tutumsal baglilik yaklagimlar1 bireysel hedef ve degerlerle orgiitsel hedef ve
degerlerin uyumuna dayanmaktadir. Oysa davranigsal baghlik yaklasimlar kisilerin
orgiit lyeliklerini siirdiirmek i¢in nasil ¢aba sarf etmeleri ve nasil davranmiglar
sergilemeleri gerektigi ile ilgilidir, yani orgiitle kisiyi birbirine baglayan gecmis

davranislari ile ilgilidir®'.

Baglilikla ilgili farkli tanimlamalar olsa da, ii¢ ana madde etrafinda toplanabilir:
orgiite duygusal baglilik, orgiitten ayrilmanin maliyeti ve orgiitte kalmaya zorunluluk

hissetmek®.

2.3. Orgiitsel Baghhgin Gostergeleri

Orgiitsel baglilik tanimlarindan, smniflandirmalarindan bahsedilirken hep farkli
goriisler, fikirler lizerinden agiklanmaya calisildi. Ciinkii kabul edilmis tek bir tanim
ya da tek bir smiflandirma yoktur. Tabii ki ortak noktalari vardir. Diisiiniirler
tarafindan farkli baglilik tiirleri kabul edilmis olsa da, bir ¢alisanin 6rgiitiine baglilik
gosterip gostermedigini belirlemede kullanilan bir takim o6l¢iitler bulunmaktadir. Bu

Olciitlere asagida ayr1 ayr1 yer verilecektir.

2.3.1. Orgiitiin Amac ve Degerlerini Benimseme

Is gorenin galistig1 organizasyona bagliliginin en biiyiik gdstergelerinden birisi, onun
amag, hedef, deger ve vizyonu ile Orgiitin amag, hedef, deger ve vizyonunun
ortiismesidir. Clinkii amag ve degerlerini kabul etmedigi bir orgiite ¢alisanin baglilik
gostermesi diisiiniilemez. Orgiitsel baglilik konusunun Porter, Steers, Moydaw gibi
onciileri bu konu tizerinde 6nemle durmuslardir. S6z konusu yazarlar, “6rgiitiin amag
ve degerlerini kabullenme ve bunlara giiclii bir inan¢ duymay1” orgiitsel bagliligin

asgari gart1 olarak gormiislerdir.

2.3.2. Orgiit i¢cin Fedakarhkta Bulunabilme

Isletmelerde calisan bireylerin organizasyonun basarili olabilmesi i¢in normal olarak
kabul edilenin 6tesinde ¢aba sarf etme dereceleri orgiite bagliliklarini gosteren ikinci

gostergedir. Bu ¢aba beklenen ve bigimsel Ol¢iitlerin tizerinde olmalidir. Calisanlarin,

5! Wright, Bonett, age,.1188
62 Meyer, Allen, 1991,.63—64
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orgiitiin basarili olmasi i¢in normal olarak kabul edilenin 6tesinde ¢aba sarf etmeleri

ancak o kisilerin baglhiliklariyla agiklanabilir.

Calisanin herhangi bir maddi yarar ve beklenti igerisine girmeksizin, sadece ¢alistig1
orgiitiin basarist i¢in kendisinden fedakarliklarda bulunabilmesi, kisinin orgiitiiyle

0zdeslestiginin gostergesidir.

2.3.3. Orgiitsel Uyeligi Devam Ettirmeyle Ilgili Giiclii Bir Istek Duyma

Bir diger orgiitsel baglilik gostergesi calisanin Orgiitsel {iyeligi devam ettirme
yoniinde gii¢lii bir istek duymasidir. 11k iki gdstergeye paralel olarak bu gdsterge,
calisanin orgiitiine yonelik memnuniyetini ifade etmesidir. Orgiitiin is gorene
baglilig1 “algilanmis orgiitsel destek™ olarak ifade edilmektedir. Yapilan arastirmalar,
algilanmig Orgiitsel destegin, orgiit iiyelerinin orglit ama¢ ve gereksinmelerini
gidermede bireylerin Orgiitsel bagliligin1 arttiracagi sonucunu yaratacagini ortaya

koymaktadir.

2.3.4. Orgiitle Ozdeslesme

Calisanin Orgiitsel hedef ve degerleri benimseyip kabullenmesi 6zdeslesmeyi ifade
etmektedir. Ozdeslesme, calisanlarin memnuniyet duyduklar: bir érgiitii taklit etme
isteginden kaynaklanan etkidir. Orgiitler ve orgiit yonetimleri galisanlarin gdziinde
bu etkiyi vizyonlari, stratejik sezgileri, ikna yetenekleri, 6zgilivenleri ve dinamik

enerjileri sayesinde elde ederler.

Ozdeslestirme saglamada c¢alisanlarin performans ve davranislarinin onaylanip
oviilmesi gerekir bu da calisanlarin kendilerine giivenmelerini ve Orgiitlerinin
gelecekle ilgili beklentilerinin  karsilanmasi i¢in daha fazla bir ylikiimliilik

duygusuna sahip olmalarini saglayacaktir.

2.3.5. lIcsellestirme

Orgiitsel baghligin son gostergesi i¢sellestirmedir. Igsellestirme, davranisa rehberlik
eden degerlerin birlestirilmesini iceren bir etkileme siirecidir. Orgiit yonetiminin is

ve caligma ile ilgili tutum ve inanglari, ¢alisanlarin goéziinde ¢ok daha fazla 6nem
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tasimaktadir. Calisanlar kendi amac¢ ve degerleriyle Ortiistiigii oranda orglitsel amag

ve degerleri icsellestirirler®.

2.4. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Is gorenlerin orgiite baglilik hissetmesi, kendi is verimlerini arttirarak orgiit igin
onemli sonuclar dogurmaktadir. Dolayisiyla bir Orgiitiin, i goérenlerin oOrgiite
baghligini arttirabilecek ya da azaltabilecek faktorlerin farkinda olmasi 6nemli bir

husus olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Performans
Kisisel Faktorler
- Psikolojik S6zlesme
- Kisisel Ozellikler Kidem
- Is Beklentileri
Orgiitsel Faktorler Devamsizlik
- Isin Niteligi, Onemi Orgiitsel Baghhk
- Yonetim Tarzi Duygusal Baglilik
- Ucret Diizeyi > - Devamlilik
- Orgiit Kiiltiirii Baghlig Stres
- Takim Ruhu - Normatif Bagliligt
- Orgiitsel Adalet
Is-Giicii
Orgiit Dis1 Faktorler Devir Orani
- Profesyonellik
- Yeni is Bulma Olanaklari ise Geg
- Issizlik Orani Kalma
- Ulkenin Sosyo-Ekonomik
Durumu
Isten Ayrilma
Niyeti

Sekil 2: Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler ve Sonuclar

Ince, Giil, age, 58

5 Ince, Giil, age;.10-11; Ibicioglu, age,.14-15; Birgit Benkhoff, “Ignoring Commitment Is Costly:
New Approaches Establish The Missing Link Between Commitment and Performance”, Human
Relations, v.50, n.6 (1997):112
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Bu c¢alismada, orgiitsel baghiligi etkileyen faktorler, literatiirdeki genel kullanim
dogrultusunda, kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve orgiit dis1 faktorler olmak iizere

tice ayrilarak incelendi.

2.4.1. Kisisel Faktorler

“Kisisel faktorlerle orgiitsel baglilik arasindaki iliskileri belirlemeye yonelik ¢ok
saylida arastirma bulunmaktadir. Genellikle orgiitsel baglilik yazininda kisisel
faktorler ile orgiitsel baglilik arasinda giiclii iligkiler bulundugu kabul edilmektedir.
Kisisel faktorler orgiitsel hedef ve degerlerin igsellestirilip, orgiitte uzun yillar
calisilabilmesi i¢in son derece hayati bir 6neme sahip bulunmaktadir. Kisisel
faktorlerin kapsaminda is beklentileri, psikolojik sozlesme ve kisisel ozellikler

girmektedir.”®*

2.4.1.1. is Beklentileri

Orgiitlerin varlik nedenleri insanlarin giderek cesitlenen ihtiya¢ ve hedeflerini
karsilamaktir. Dolayisiyla Orgiitiin ve isin s6z konusu amaglar1 gergeklestirebilme
veya bu amaclara hizmet edebilme yetenegi ve kapasitesi orgiitsel bagliligi

etkilemektedir.

Iyi tammlanmis, cercevesi belirlenmis ve net olarak ortaya konulabilmis orgiitsel
beklentiler ile kisisel beklentiler birbirine uyumlu olduklar: taktirde 6rgiitsel baglilik
bundan olumlu bir sekilde etkilenecektir. Calisanlarin orgiitsel hedef, misyon ve
degerleri igsellestirebilmesi, bunlar1 kendi degerleriyle 0Ozdeslestirip oOrgiite
baglanabilmesi i¢in ig beklentileri ile kisisel beklentilerin birbirlerini tamamlamalari

gerekmektedir.

2.4.1.2. Psikolojik Sozlesme

Calisan ile orgiit arasinda genellikle iki tiir s6zlesme bulunmaktadir. Bunlar; is
sozlesmesi ve psikolojik sdzlesmedir. Is sozlesmesi ile ¢alisan ile drgiit yonetiminin
karsilikli gorev, hak ve yikiimliiliklerinin belirlendigi yazili ve bigimsel

sozlesmelerdir.

% Ince, Giil, age, 59
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Birey orgiitsel amagclarm basarilmas igin iiretken kapasitesini ortaya koyar. Orgiit ise
bu katki karsiliginda calisanin giidiilenmesini saglar. Birey ise girmeyi kabul ederken
orgiit ile psikolojik bir sézlesme icine girer ve bu sézlesme her iki tarafinda yazili
olmayan beklentilerini igerir. Psikolojik sozlesme, orgiitler i¢cin olduk¢a onemlidir
¢linkii psikolojik s6zlesme ile bireylerin 6rgiite bagliliklar1 arasinda agik bir baglanti

bulunmaktadir®.

2.4.1.3. Kisisel Ozellikler

Farkli kisisel ozellikler, orgiitsel baglilik {izerinde farkli sonuglar dogurmaktadir.
Cinsiyet, wrk, yas, egitim durumu, kidem gibi birgok kisisel ozelligin Orgiitsel

baglilikla iligkili oldugu bilinmektedir.
e Orgiitsel Baghilk ve Cinsiyet

Orgiitsel baghlik literatiiriinde, erkeklerin mi yoksa kadimlarm mi orgiitlerine daha
cok baglhlik gosterdikleri konusunda fikir birligi bulunmamaktadir. Kadin
calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin erkeklere gore daha diisiik oldugunu
savunan arastirmacilarin ileri siirdiikleri nedenler: Kadinlarin ailesel rollere
verdikleri 6nem ve kadimnlarin isgiliciine katilmalarmin oOniindeki engeller. Bu
iddialara ragmen literatiirde kadinlarin erkeklerden daha fazla baglilik gosterdikleri
goriisii hakimdir. Kadin ¢alisanlarin erkeklere oranla daha fazla baglilik gosterdigi
gorilislinii savunan arastirmacilarin ileri siirdiikleri nedenler ise; kadin calisanlar
orgiitlerinde daha istikrarhidirlar. Kadin c¢alisanlarin  karsilastiklar1  engeller
motivasyonu arttirmaktadir. Farkli cinslerle ¢alisma ve medeni hal durumu da kadin

ve erkekler icin farkli sonuglara sebep olmaktadir.
e Orgiitsel Baghlik ve Yas

Yas faktorii genellikle kidem ve hizmet siiresi ile birlikte ele alinmaktadir.
Literatiirde yas ile orgiitsel baglilik arasinda olumlu bir iliskinin bulundugunu ortaya

koyan cesitli arastirmalar bulunmaktadir®®.

Angle ve Perry 1981 yilindaki arastirmalarinda; yas arttik¢a isletmeye bagliligin
arttigina iligkin bulgular elde ederek, is gorenin yas1 arttikca alternatif ya da farkli bir

5 Bulut, age, 25
% Ince, Giil, age, 60—65
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egitim alma imkaninin azaldigin1 ve bu nedenle de is gérenin 6rgiite olan bagliliginin

arttigini tespit etmislerdir®’.
e Orgiitsel Baghlik Kidem

Orgiit icinde herhangi bir unvan ya da pozisyonda calisilan siire orgiitsel baglhilig
etkilemektedir. Kidem ile 6rgiitsel baglilik arasinda olumlu bir iliski vardir. Orgiitte
calisilan siire arttikga, orgiitsel baglilik da artmaktadir. Genellikle yas ve kidemin
birbirine paralel degiskenler olmalarina ragmen yas daha ¢ok duygusal baglilikla,

kidem de devamlilik bagliligs ile iliskili bulunmustur®.
e Orgiitsel Baghlik ve Egitim

Egitim diizeyi ile orgiitsel baghlik arasinda olumsuz bir iligki bulunmaktadir.
Calisanin egitim diizeyi arttikga orgiitsel bagliligi azalmaktadir. Ciinkii ¢alisanin
egitim diizeyi arttikga, orgiitiin gerceklestirebileceginden veya karsilayabileceginden
daha fazla beklentileri ortaya ¢ikmaktadir. Ayn1 zamanda alternatif is imkanlar1 da

egitim diizeyinin artmasina paralel olarak artis gostermektedir.
e Orgiitsel Baghlik ve Irk

Irk degiskeninin orgiitsel baglilikla iliskisinde kiiltiir ve sosyallesme siireci 6nem
kazanmaktadir. Milletlerin kendine 6zgii yasam bigimleri, is aligkanliklari, tasarruf
ve harcama egilimleri, egitim diizeyleri, dayanigma ve yardimlagsma duygulari, dinsel
motifleri gibi toplumsal ve kiiltiirel degerleri farli orgiitsel baglilik diizeylerinin

ortaya ¢tkmasina neden olmaktadir®.

Orgiitsel baglilikla ilgili kisisel faktorler dzetlenecek olursa, kidem, cinsiyet, cocuk
sayist gibi degiskenler daha c¢ok, diisiik seviyede calisanlar ve mavi yakalilar i¢in
etkili olmaktadir. Ciinkii onlar icin orgiitsel baglilik ¢ok &nemlidir. Ust seviyede
calisan profesyoneller ve beyaz yakalilar icin ise Orgiite bagliliktan ¢ok meslege
baglilik 6nem kazanmaktadir. Beyaz yakalilar i¢in beklentilerin karsilanmasi orgiitsel

bagliliklarinin odak noktasini olugturmaktadir.

Yas, 1k, cinsiyet, egitim durumu, kidem ve medeni hal gibi kisisel 6zelliklerin ve is

beklentileri ile psikolojik sdézlesmenin yami sira calisanin saglik durumu, ailevi

%7 Benkhoff, age, 125
68 Uygur, age, 34
69 Ince, Giil, age, 67-68

29



durumu, ekonomik durumu, baglilik egilimi ve bireysellik-toplumsallik yapis1 da

orgiitsel baglilig1 etkilemektedir.

2.4.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, is ve galigma hayatina iliskin degerleri kapsamaktadir. Orgiitsel
baglilik orgiitsel faktorlerle yakindan iliskilidir. Orgiitsel baglilig: etkileyen orgiitsel
faktorler; isin niteligi ve Onemi, yoOnetim tarzi, karar alma siirecine katilma, is
gruplari, orgiitsel kiiltiir, rol gatigmasi, astlarin beceri diizeyi, ise odaklanma, gorev
kimligi ve orgiitsel odiiller gibi degiskenlerdir. Ayrica oOrgiitsel faktor olarak rol
belirsizligi, is giicliigii, ast-list iliskileri, ilerleme ve kariyer olanaklari, bireyin

ihtiyacina 6nem verme, ddeme esitligi ve denetim iliskilerinden de s6z edilebilir.

2.4.2.1. isin Niteligi ve Onemi

Isin 6nemi; orgiitte ya da dis gevrede, bir isin insanlarin yasamlari iizerindeki etkisi

olarak ifade edilmektedir.

Diisiik seviyede calisanlar icin yas, medeni durum, egitim gibi kisisel faktorler
orgiitsel baglilig1 daha ¢ok etkilerken, yiiksek statiilii calisanlar i¢in orgiitsel faktorler
orgiitsel baglhiligi daha ¢ok etkilemektedir. Bu tiir calisanlar i¢in kararlara katilma, rol
belirsizligi ve otonomi gibi degiskenler, baglilik agisindan daha onemli bir etken

olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Isin motive etme potansiyeli, zorluk derecesi, is konusuyla 6zdeslesme, geri bildirim,
sorumluluk ve yetki sahibi olma bunlara bagli olarak da is zenginlestirme Orgiitsel

baglilig1 dogrudan etkilemektedir.

2.4.2.2. Yonetim ve Liderlik

Orgiitlerde yoneticilerin sergiledikleri ydnetim ve liderlik tarzlar 6rgiitsel hedef ve
degerlere olan baglhilig1 arttirmaktadir. Eger tepe yonetim Orgiitsel kiiltiire ve
degerlere O6nem veriyorsa bu Orgiitlerde verimlilik ve yenilik¢i diisiinceler artis

gosterecektir.

Yonetim ve liderlik stili, kararlara c¢alisanlarin katilmini saglayip saglamama

acisindan da orgiitsel baglilikla ilintilidir. Esnek ve katilimci yonetim ve liderlik tarzi
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orgiitsel bagliligt olumlu yonde etkilerken, otokritik yonetim tarzi katilmay1

engelleyerek baglilik duygusunu zedelemektedir.

2.4.2.3. Ucret Diizeyi

Bir isin baglhihigi etkileyen en belirgin Ozelliklerinden birisi de tiicret diizeyidir.
Kisilerin elde ettikleri iicret diizeyi ile baghliklar1 arasinda iligki bulunmaktadir.
Calisanlarin ticret dagitimindaki adaleti algilama bicimleri de orgiitsel bagliligi
etkilemektedir. Calisanlar Orgiit yonetiminin iicret politikasin1 ne kadar adil ve
dengeli olarak algilarlarsa bagliliklar1 o derece yiiksek olacaktir. Ayrica rutin ve

siradan odiillendirmeler kadar, dissal 6diillendirmeler de 6nemlidir.

2.4.2.4. Nezaret

Orgiitsel baglihgi etkileyen, orgiitsel faktorlerden birisi de y&netimin galisanlar

tizerindeki nezaret bigimidir.

Nezaret, calisanlarin sorumluluk algilamalariyla son derece yakin iliski igerisinde
olan bir kavramdir. Sik1 ve yakin bir nezaret bigimi, ¢alisanlarin islerinden duydugu
tatmin derecesini azaltici etkide bulunmaktadir. Buna karsin, yoneticilerin
calisanlarinin  davranigint  belirlemede aktif bir rol iistlenmeden varliklarini
hissettirmeleri, performanslart hakkinda geri bildirimde bulunmalar1 ¢alisanlarin

duydugu sorumlulugu giiclendirici bir etkide bulunmaktadir.

2.4.2.5. Orgiitsel Kiiltiir

Orgiit kiiltiirii bireysel ve orgiitsel ciktilar iizerinde 6nemli etkiler yapabilme
potansiyeline sahiptir. Orgiit kiiltiirii gerek orgiitler gerekse caliganlar igin oldukca

Onemli bir kavramdir.

Orgiitsel baghlik, calisanlarin orgiitsel kiiltiir, deger ve hedefleri benimsemesi
anlamma gelmektedir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek ¢alisanlara sahip bir &rgiit, giiclii bir
orgiit kiiltiiriine sahip demektir. Bu da yeni ise baslayan ¢alisanlarin bu kiiltiiriin bir
pargasi olma istegini arttirmak, calisanlarin dncelikleri ile orgiitiin hedefleri arasinda
bir bag kurmak ve orgiitsel beklentilerin yerine getirilmesi sorumlulugunu dogurur.
Bu basarildiginda calisanlar orgiitsel kiiltiirii kabul eder, benimser ve onun bir

pargasi olur.
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2.4.2.6. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel baghlig etkileyen bir degisken olarak orgiitsel adalet, orgiit yonetiminin

karar ve uygulamalarinin ¢aliganlar tarafindan nasil algilandigz ile ilgilidir.

Orgiitsel adalet kavram iki agidan ele alinmaktadir. Bunlar; Dagitimsal Adalet; bu
adalet anlayis1 orgiitsel kaynaklarin adil dagitimini icermektedir. Calisanlarin daha
cok ticret ve 6diil gibi maddi kazang ve haklarla ilgili algiladig1 adalet duygusudur.
Prosediirel Adalet; karar alma siirecindeki adalet algilamasidir. Bu adalet tiirii

yonetimin verdigi kararlarin verilis nedenlerinin adil olarak algilanmasina dayanir.

Dagitimsal adaletin is ve licret tatmini gibi iki kigisel ¢ikt1 saglamasina karsilik,
prosediirel adalet orgiitsel baglilik ve yoneticilerin adil goriilmesi gibi iki orgiitsel

ciktiya sebep olmaktadir.

2.4.2.7. Orgiitsel Odiiller

Orgiitsel odiiller, baghihg: etkileyen ¢ok 6nemli bir orgiitsel faktordiir. Ciinkii
orgiitsel baglilik bir calisan i¢in gelecege yonelik beklentilerin bugiin ile
degistirilmesi, bir isveren i¢in ise bugilin gosterilen ¢aba ve baghlik karsiliginda
O0denen tcrettir. Yoneticilerin, ddiillerin adil bir bicimde dagitilmasinda gosterdikleri

basarinin, ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliligini gelistiren bir faktor oldugu belirlenmistir.

2.4.2.8. Takim Calismasi

Globallesmeyle birlikte artan rekabet, azalan kar ve c¢esitlenen miisteri ihtiyaclar
orgiitlerinde degismelerine neden olmustur. Giinlimiizde orgiitler, giderek c¢esitlenen
ve bas etmek zorunda olduklari sorun ve zorluklart bireysel becerilerden ziyade,
sinerjik etkilere sahip olan takim ruhu ve c¢alismasiyla asabileceklerini
diisiinmektedirler. Arkadaslarina, islerine ve Orgiite karst olumlu tutum ve
davraniglar sergileyen takim g¢alisanlarinin yonetim, is arkadaslari ve orgiitlerine

kars1 bagliliklarmim da arttig1 kabul edilmektedir’.

7 Ince, Giil, age, 67-80
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2.4.2.9. Rol Belirsizligi ve Catismasi

Role iliskin degiskenler calisanlar arasinda orgiitsel bagliligi belirlemede 6nemli
olabilmektedir. Bu degiskenler s6z konusu edildiginde rol ¢atismasi ve rol belirsizligi
gibi iki 6nemli kavram ortaya ¢ikmaktadir. “Rol ¢atigmasi, kisinin iistlendigi gorev
ile o gorevden beklentilerinin uyusmamasidir. Rol belirsizligi ise, orgiitiin rol ile

ilgili beklentilerinin sinirlarini tam olarak ¢alisana bildirmemesidir.””"

Yukaridaki faktorlerin yani sira orgiitiin teknik diizeyi ve cevre iliskileri, ¢alisanin
ise sarilmasi, c¢alisma arkadaslariyla olan iliskiler, is gruplari, calisma saatleri, is
deneyimi, tepe yoOnetiminin ve isletmenin genel politika ve stratejileri, insan
kaynaklar1 uygulamalari, hizmet i¢i egitim olanaklari, orgiitiin pazar payi, sirketin
imaj1, sendikalarin varligi, orgiitiin bagli bulundugu sektor ve sirketin mali durumu

gibi orgiitsel faktorler de orgiitsel baglilig etkilemektedir.

2.4.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Kisinin orgiitsel bagliligi ile iligkili olan orgiit dig1 faktorler, yeni is bulma olanaklari,
profesyonellik, sektoriin durumu, tilkenin sosyo-ekonomik durumu ve issizlik orant

gibi digsal faktorlerdir.

2.4.3.1. Profesyonellik

Profesyonellik, mesleki baglilikla ilgili bir kavramdir. Morrow ve Goetz’e gore
profesyonellik, bireyin meslegi ile 6zdeslesmesi ve mesleki degerleri kabul edip

i¢sellestirmesidir.

Profesyonelleri, kendi kurallarin1 koyan ve bunlarin gegerliligine inanan, sosyal
sorumluluk sahibi olan, bagimsiz hareket etmeye ilgi duyan ve genellikle kendi

alanlar1 ile cesitli orgiitlerin catis1 altinda birlesen bireyler olarak tanimlayabiliriz.

Ancak profesyonellik, celiskili bir orgiitsel baglilik kavramini ortaya ¢ikarmaktadir.
Hukuk, miithendislik ve tip gibi teknik alanlardaki profesyoneller i¢in ya meslegine
baglilk ya da orgiitine baghilik &nem kazanmaktadir. Ikisine birden baglilik
gelistirmeye ¢alismak ise bir ikilem dogurabilmektedir. Bu ikilemi azaltabilmek i¢in

mesleki degerlerle orgiitsel deger ve uygulamalarin biitiinlestirilmesi dnerilmektedir.

" Maxwell, Steele, age, 363
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2.4.3.2. Yeni Is Bulma Olanaklan

Bir kiginin ige bagladiktan sonra baglhiligini etkileyen en 6nemli 6rgiit dis1 faktor, yeni
is bulma olanaklaridir. Orgiitsel baglilik literatiiriinde, yeni is bulma olanaklarmin az

olmasinin orgiitsel baglilig: arttirdig1 konusunda goriis birligi bulunmaktadir.

Yeni is bulma olanaklar1 bulunmasina ragmen 6rgiitiin aktif bir iiyesi olarak kalmaya
devam eden ve orgiitii ile kimlik birligi gelistirilmis olan bir ¢alisanin, yeni is bulma
olanagina sahip olmadig1 i¢in Orgiitteki konumunu kaybetmemeye calisan bir
kimseden daha fazla orgiitsel baglilik gdstermesi beklenebilir. Bu durumda egitim,

isten ayrilma niyetini etkileyen 6nemli bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir.””?

Orgiitsel baghilig1 etkileyen faktorler iizerinde yapilan bir arastirmada Oliver(1990),
demografik faktorlerin orgiitsel baglilik iizerindeki etkilerinin nispi olarak daha az;
orgiitsel odiiller ve is degerlerinin ise, orgiitsel baglilikla daha giiclii bir iligki i¢inde
oldugunu gozlemlemistir. Bu baglamda, giicli katilmci degerler sergileyen is

gorenlerin daha yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik gosterdikleri sonucuna ulagilmistir.

Bir baska calismada Mathieu ve Zajac (1990), orgiitsel baghilikla 48 degisken
arasinda iligski bulundugunu belirtmislerdir. Ancak bunlardan sadece medeni durum,
yetenek, ticret, yetenek ¢esitliligi ve faaliyet alani, gorev bagliligi, lider iletisimi ve
katitlimer  liderlik  kavramlarinin = baglilikla  dogrudan iliskili  oldugu test

edilebilmistir”.

2.5. Orgiitsel Baghhgin Sonuglar

Orgiite bagliligin sonuglar1, bagliligm derecesi ile ilgili olarak olumlu ya da olumsuz
olabilmektedir. Orgiitsel amagclar kabul edilebilir olmadiginda, iiyelerin yiiksek
diizeydeki baghligi orgiitiin dagilmasini hizlandirabilirken, amaglar makul ve kabul
edilebilir oldugunda yiiksek diizeyde bir bagliligin etkili davraniglarla sonuglanmasi

ihtimali bulunmaktadir.

" Ince, Giil, age, 83-86
7 Bayram, age, 134
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2.5.1. Baghhk ve Devamsizhik

Orgiitsel baglilhgm galisanlarin devamsizliklarini azalttigi goriisii genellikle kabul
edilmektedir. Dolayisiyla baghlik ile devamlilik arasinda ¢ok giiclii olmamasina
ragmen bir iliski mevcuttur, ancak baglilik ¢alisanlarin devamlilik gostermelerini

saglayan tek faktor degildir.

2.5.2. Baghhk ve ise Ge¢ Kalma

Yine yapilan ¢aligmalar baghlikla ise ge¢ kalma arasinda iligki oldugunu tespit
etmektedir. Angle ve Perry calismalarinda, baglhlik ile ise ge¢ gelme arasinda ¢ok
giiclii ancak negatif bir iliski oldugunu belirlemislerdir. Bagliligi yiiksek olan

calisanlarin islerine daha az ge¢ kaldiklarini ortaya koymuslardir.

2.5.3. Baghhk-isgiicii Devir Oram ve isten Ayrilma Niyeti

Orgiitsel baglilik ile isgiicii devir oram arasinda ters yonlii bir iliski mevcuttur.
Calisanlarin baglhiliklar1 isten memnun olmalarina diger bir ifadeyle, orgiitlerine
yaptiklar1 yatirimlarin karsilifin1 alabilmelerine baghdir. Calisanlar oOrgiitlerine
yaptiklar1 yatirnmlarin karsiligini alamadiklarina inandiklari zaman isten ayrilmak

isteyeceklerdir.

2.5.4. Baghlik ve Stres

Mathieu ve Zajac orgiitsel bagliligi yiiksek olan ¢alisanlarin, diger ¢alisanlara gore
stresten daha fazla etkilendiklerini belirtmislerdir. Bu tiir c¢alisanlarin orgiitsel
hassasiyetlerinin daha fazla olmas1 oOrgiitsel tehlike, tehdit ve problemlerden daha
fazla etkilenmelerine neden olmaktadir. Mowday ve arkadaglar1 ise Orgiitsel
bagliligin kisiye giliven ve ait olma duygusu verdigini ve bu duygularin stresin

olumsuz etkilerini azalttigin1 belirtmislerdir.

2.5.5. Baghhlik ve Performans

Baglilik ve performans iliskisi hakkinda da yazarlarin farkl fikirleri vardir. Bu
yaklasim ve degerlendirmelere tezin {gilincli boliimiinde ayrintili olarak yer

verilecektir.
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Orgiitsel baglilik, drgiitsel hedeflere ulasmada kritik dneme sahip faktdrlerin basinda
gelmektedir. Bu nedenle tiim oOrgiitler, iiyelerinin baglilik diizeylerini arttirmak
istemektedirler. Bu konuda cagdas orgiitler, cesitli calismalar ortaya koyarak ¢6ziim

yoniinde politikalar tiretmektedirler.

Orgiitiin hedef ve normlarina ulasma konusu calisanlarin drgiitsel bagliligmin degerli
bir sonucudur. Orgiitsel baghlig yiiksek ¢alisanlarin orgiitiin hedeflerine ulasmada
ekstra caba gosterdikleri goriilmektedir. Ayrica bu c¢alisanlar daha uzun siire

tiyeliklerini devam ettirmektedirler.

Yoneticilerin, is gorenlere Orgiitiin kiymetli birer elamani olduklart mesajini
vermeleri, karara katilmalarin1 cesaretlendirmeleri, orgiit ici iletisimi saglikli bir
sekilde yiiritmeleri arzu edilen orgiitsel bagliligin olugmasi i¢in esas yontemler
olacaktir. Benzer sekilde, is gorenler orgiitsel baglilik kavraminin yalnizea orgiite
degil, kendilerine de fayda saglayacagi yoniinde bir anlayisa sahip olabilecekleri
gibi; Orgiit yonetiminin Orgiitsel bagliligi destekleyici bir yonetim yaklagimi
sorumlulugu ve kendilerinin de bundan dogan haklar1 bulundugunun farkinda olarak,
ideale yakin bir c¢alisma ortami yaratmak konusunda ydnetime yardimci

olabileceklerdir’®.

Bu boéliimde; orgiitsel baghlik kavraminin farkli tanimlar yapilarak oOrgiitsel
baglihigin éneminden bahsedildi. Orgiitsel baghhigin farkli diisiiniirler tarafindan
yapilan farkli siniflandirmalar1 da incelenerek aralarindaki fark ve benzerlikler ortaya
konuldu. Orgiitsel baghiligin gostergeleri, oOrgiitsel bagliligi etkileyen faktorler
iizerinde de durulup en son 6rgiitsel bagliligin sonuglari aktarildi. Orgiitsel bagliligin
sonuclarindan olan “performans” ile iliskisi ise bir sonraki bolim olan {iigiincii

boliimde detaylari ile aktarilacaktir.

" Maxwell, Steele, age, 364; Bayram, age, 137; Ince, Giil, age, 83-86, 96-97
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3. PERFORMANS YONETIMI, KULLANIM ALANLARI,
PERFORMANS DEGERLENDIRME YONTEMLERI

3.1. Performans Degerlendirme Kavrami ve Performans Yonetimi Sistemi

Performans degerlendirmesi; kisilerin, birimlerin ya da kurumlarin performanslarinin
onceden belirlenmis bazi standartlara gore ya da “benzer digerlerinin performanslari”
temelinde “6l¢iilmesini” igeren bir siirectir. insan Kaynaklar1 yonetim alanindaki
bazi aragtirma ve uygulamacilarin vurguladigi gibi performans degerlendirmesi en
zor, karmagik ve ilgili herkesi memnun etmesi miimkiin olmayan bir insan kaynaklari

yonetim faaliyetidir.

Calisanlarin performanslarinin sistematik ve bigimsel olarak degerlendirilmesinin ilk
ornekleri 1900’14 yillarin basinda A.B.D.’de kamu hizmeti veren kurumlarda
goriilmiistiir. Daha sonra F.Taylor’un is Olglimii uygulamalar1 araciligi ile
calisanlarin  verimliliklerinin  6lglimlemesi sonucu, performans degerlendirme

kavrami organizasyonlarda bilimsel olarak kullanilmaya baslanmistir.

1. Diinya Savasini izleyen yillarda kisilik ozelliklerini Olgiit olarak alan cesitli
performans degerlendirme teknikleri gelistirilmis ancak 1950’li yillardan sonra,
kisinin iirettigi is ya da sonuclara yonelik 6lgiitleri temel alan teknikler kullanilmaya
baslanmigtir. Ayrica bu yillardan sonra ydnetici ve beyaz yakali personelin
performansinin  degerlendirilmesi, mavi yakalilara oranla daha ¢ok Onem

kazanmustir.

Tirkiye’de ki uygulamalar da ilk kez kamu kesiminde baslamis olup, yaklasik 80
yillik gegmisi bulunmaktadir. Ozel sektdriin konuya ilgisinin artmasi, isletme
biliminin iilkemizde yayginlagmasi, modern yonetim tekniklerinin taninmasi ile
birlikte olmus ve son 10 yilda bu ilgi artmaya devam etmistir. Isletmeler sadece
teknik secimine agirlik verme anlayisindan vazgecip diger orgiitsel sistemlerle de

biitiinliik ve uyum icinde faaliyet gosterecek bir sistem anlayisini benimsemislerdir’.

" Cavide Uyargil, isletmelerde Performans Yonetimi Sistemi (Istanbul: 1.U. isletme Fakiiltesi
Yayini, 1994), 1
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Performans degerlendirmeleri, 1960’11 yillardan baglayarak, insan kaynaklari

planlamasi, se¢me teknik ve yontemlerinin gegerliliginin gosterilmesi ve egitim

ihtiyaclariin belirlenmesi gibi diger kurumsal araglara da hizmet etmektedir. Bir

calismada Cleveland ve arkadaslar1 performans degerlendirmesinin kullanildigi dort

temel kullanim alanin1 belirlemislerdir:

Kisileraras1 karsilastirma gerektiren kararlar: Ucret belirleme, terfi ve

isten ¢cikarma

Calisanin  kendi i¢inde karsilastirilmasini  gerektiren  kararlar:
Geribildirim, bireysel egitim ihtiyaclarinin, giiglii ve zayif olunan

performans alanlariin belirlenmesi

Sistemin devam ettirilmesine yonelik kararlar: Hedef belirleme, insan

giicli planlamasi ve kurum i¢i hiyerarsik yapinin pekistirilmesi

Dokiiman olusturma: Personel kararlarinin dokiimanlastirilmasi, yasal
yikiimliiliklerin ~ karsilanmas1 ve gegerlik arastirmalarinda  6lgiit

olusturma’®.

3.1.1. Performans Yonetimi Sisteminin Amaclari

Organizasyonel hedeflerin spesifik bireysel hedeflere dontistiiriilmesi

Herhangi bir pozisyon icin s6z konusu olan hedeflerin

gerceklestirilmesinde gerekli olan performans dlgiitlerinin belirlenmesi

Onceden belirlenen dlgiimleme dlgiitlerine gore calisanlarin adil, esit ve

zamaninda degerlendirilmesi

Kisinin kendisinden beklenen performans sonuglari ile fiili basari
durumunu karsilagtirabilmesi igin ast ile iist arasinda etkin bir iletisim

stirecinin gergeklestirilmesi

Performansin gelistirilmesi i¢in organizasyon, yonetici, list ve astlarin

isbirligi i¢inde olmalar1

Calisanlarin basarilarinin taninmasi ve 6diillendirilmesi

76 Canan Siimer, Performans Degerlendirmesine Tarihsel Bir Bakis ve Kiiltiirel Bir Yaklasim,
(Ankara:Tiirk Psikologlar Dernegi Yayinlari, 2000) ,60
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¢ Organizasyonun gii¢lii ve gii¢siiz yonlerinin tanimlanmasi
e Geri besleme yolu ile ¢alisanlarin motive edilmesi

e Kariyer planlama ve egitim konularinda yonetime gerekli bilginin

saglanmasi

Sistemin temel amaglari; (1) personel se¢gme ve diger yonetsel veya kiiltiirel
politikalarin gecerliligini denetlemek; (2) calisanlara performans degerlendirmeyi,
nasil uygulandigini ve sonuclarinin kullanim alanlarim1 anlamalar1 ve kisisel
performanslari i¢in sorumluluk almalart i¢in yardim etmek; (3) tcret ve terfiler

hakkinda karar vermek’”.

Organizasyonlarin performans degerlendirme hakkindaki deneyimleri gostermektedir
ki; biitiin bu amaglar tek bir yontem ile gerceklestirilemezler. Bu amaclara ulagirken
bize yardimci olacak ii¢ ana konu vardir; bunlar; yonetsel amaglar, su ana ve

gelecege iliskin personel gelistirme amaglar1 ve kisisel gelisimle ilgili amaglar’®.

3.1.2. Performans Yonetimi Sisteminin Temel Unsurlari

Yukarida belirtilen hususlar somut organizasyonel faaliyetlere doniistiiriildiiglinde,
Performans Yonetim Sisteminde yiriitilmesi gereken unsurlart su sekilde

siralayabiliriz:
e Bireysel performansin planlanmasi

e Bireysel performanst degerlendirebilmek i¢in gerekli Olgiitlerin

belirlenmesi
e Secilen yontemler dogrultusunda performansin gézden gegirilmesi
e Degerlendirilen bireye performansina iligskin geri-besleme saglanmasi

e Bireye saglanan geri-besleme dogrultusunda performansin gelistirilmesi

i¢in kisinin yonlendirilmesi

e Performansin degerlendirme sonuglarinin bireye iliskin kararlarin

alinmasinda temel olusturmasi

77 Gregorio Billikopf, “Performance Appraisal”, http://www.cnr.berkeley.edu/ ,7 [10 Aralik 2007]
"The Bulletin of the Association of Commonwealth Universities, Development in Performance
Appraisal in Commonwealth Universities, (1996),2
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Bu alt1 temel faaliyet Performans Yonetimi sisteminin ana unsurlarini olusturmakta
ve sistemin basaris1 i¢in bu faaliyetlerin insan kaynaklari yoOnetiminin diger

sistemleri ile uyumlu bir bigimde yiiriitiilmesi gerekmektedir’.

3.2. Isletmelerde Performans Yonetimi Sisteminin Kullanom Alanlar1 ve
Yararlan

Bu alt baglikta Performans Yonetim Sisteminden detayli olarak bahsedilecektir;

3.2.1. Performans Yonetiminin Tanimi

Performans degerlendirme; ger¢ek anlamda ortak bir calismaya, bilgi aligverisine,
gerek hatalar ve gerekse basarilar a¢isindan sorumlulugun paylasilmasina ve egitim-
gelismeye olanak saglayan dinamik bir sistemdir. Performans degerlendirme bir
baska agidan; bireyin gorevindeki basarisini, isteki tutum ve davraniglarini, ahlak
durumunu ve oOzelliklerini biitiinleyen c¢alisanin organizasyonun basarisina olan

katkilarim degerlendiren planh bir arag olarak da tanimlanmaktadir®.

Performans; herhangi bir etkinlik sonucunda elde edileni nicel ya da nitel olarak
belirleyen bir kavramdir. Bir isletmenin performansi, bu isletmede belirli bir zaman
sonucunda olusan ¢ikti ya da calismanin sonucuna gore isletme amacinin ya da
gbrevinin yerine getirilme derecesini gosterir. Bu sonu¢ isletmeyi olusturan
unsurlarin bir bitiin olarak ortaya koydugu sonuctur ve bilimsel esaslara gore

yapilacak sistematik bir 6lgme ve degerlendirmeye dayanmalidir.

Yonetimlerin performans anlayis1 glinlimiize gelene kadar c¢ok degisiklik
gostermistir. Degisik donemlerde farkli alanlarda odaklanan degisik performans

anlayislar1 ortaya ¢ikmistir. Bunlar;

Ekonomik Performans Anlayisi: Burada amag¢ kari en ¢ok hale getirmektir.
Isletmenin siirekliligini saglayan, uzun dénemli ve topluma katki saglamaya yonelik

bir amag s6z konusudur.

Verimlilik Anlayisi: ikinci Diinya Savasi’ndan sonra énem kazanan once isgiicii,

malzeme, enerji, sermaye ve simdi de bilgi verimliligini arttirmaya onem veren bir

7 Uyargil, age, 2-3
% fsmet Barutgugil, Stratejik insan Kaynaklar1 Yonetimi, (istanbul:Kariyer Yaymncilik, 2004), 426—
427
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anlayistir. Uretim artis1, enflasyon, issizlik ve kalkinma sorunlarinin ¢dziimiinde

verimlilik temel anlayis olmustur.

Pazar ve Miisteri Odakli Anlayis: Bu anlayis isletme “ne iretirse iiretsin” yerine
pazarin istedigini liretmeye, satilmak istenenin degil miisterinin istediginin iiretimine
yonelmelidir. Bu anlayis yonetime kalite ve yenilik gibi yeni bakis acis1 getirmistir.

Sadece diisiik ticret, ucuz girdi ve teknoloji artik bir Ustilinliik saglamamaktadir.

Yeni rekabet ve gelecegin orgiitii olma anlayisi: Bu anlayista egemen olan goriis
isletmenin rekabet yetenegini arttirmak ve gelecege uyum i¢in uygun iiriin-teknoloji-
Orgiit-insan giiciinii segmek ve saglamaktir. Bu anlayis diger anlayiglara ek olarak
rakipler, gelecek, imaj, insan, kamusal sorumluluk gibi konularda diisiinme ve karar

verme geregini de 6n plana ¢ikarmistir.

Bu anlayis degisiklikleri, performans anlayisin1i da degistirmis ve performansin
degerlendirilmesinde c¢ok degisik ve c¢esitli boyutlar ortaya cikartmistir. Bunlar;
verimlilik, liderlik, siirekli 6grenme, siirekli gelisim, miisteri odaklilik, isin
niteliginin agik ve net olmasi, bireysel yeteneklerin degerlendirilmesi, yaraticiligin
taktiri, calisanlar1 gelistirme, ¢ok kaynaktan geri bildirim, degisim, esneklik, takim

calismasi, cevreye saygl, sosyal sorumluluktur®'.

3.2.2. Performans Yonetimi Sisteminin Kullanim Alanlari

Performans yonetimi sistemi, isletmelerin insan kaynaklari yonetiminin ¢esitli
sistemlerine veri saglayan ve bu sistemlerin kurulmasi ve saglikli isletilmesi icin
gerekli olan ¢aligmalari igerir. Bu nedenle, Performans Yonetim Sisteminin etkinligi
isletmelerde var olan insan kaynaklar1 yonetiminin diger sistemlerinin etkinligi ile de
yakindan iligkilidir. Fakat sunu belirtmek gerekir ki, 6lcme degerlendirme siiregleri,
giinliik etkinlikler ve stratejilerle entegre edilmedigi ve oOrgiit i¢inde uygulanmasini
saglayacak kisiler tarafindan tam anlamiyla benimsenmedigi ve desteklenmedigi

taktirde, en iyi rgiitlerde bile basarisizlikla sonuglanacaktir®®.

81 Ziihal Akal, Performans Kavramlar1 ve Performans Yénetimi, (Ankara: Milli Prodiiktivite
Merkezi, 2003), 9—10
%2 Jac Fitz-Enz, Jack J. Phillips, insan Kaynaklarinda Yepyeni Bir Vizyon, (istanbul:Sistem
Yayincilik, 2001), 89
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3.2.2.1. Stratejik Planlama

Stratejik planlar belirlendikten sonra bu amaca ulasmak icin gerekli faaliyetler,
fonksiyonlara dagitilir; farkli bir sekilde ifade edersek; tepe yonetim tarafindan
belirlenen genel hedeflerin, bu hedeflerin gergeklestirilmesine katkisi olacak yonetici
ve astlara iletilmesi. Bu anlatilan bireysel performansin hedefler belirlenerek

planlanmasi1 faaliyeti, isletmelerin stratejik planlama faaliyetleri ile yakindan

iliskilidir®.

3.2.2.2. Ucret Maas Yonetimi

Performans degerlendirme sisteminin kisileri motive edici olabilmesi i¢in teoriler,
performans ile 6diil sistemleri arasinda siki bir bag kurulmasini ve kisinin de bu bagi
acikca gorebilmesini onermektedir. Bu bagi kurmanin en iyi yolu da iicret, maas,
prim, komisyon v.b. parasal édiillerin belirlenmesinde diger baz1 6l¢iitlerin yani sira,

kisinin performans degerlendirme sonuglarini bir veri olarak kullanmaktir®.

3.2.2.3. Kariyer Gelistirme Sistemi

Bugiin kariyerler onceden planlanmiyor. Insanlar firsatlara hazirlikli olduklart
taktirde kariyerleri gelisiyor. Hedef belirleme, kendi kendini degerlendirme, astin iist
tarafindan degerlendirilmesi, astin egitim programlarina tabi tutularak gelistirilmesi
faaliyetleri sonucunda kariyerler planlaniyor. Biitiin bu unsurlar Performans
Yonetimi Sistemi i¢inde de bulundugu i¢in kariyer gelistirme sistemi ile ¢ok yakin

iliski i¢indedir™.

3.2.2.4. Egitim Thtiyacinin Belirlenmesi

Performans yonetim sisteminden saglanan veriler bazen egitim ihtiyacini belirlemek
icin yapilan diger ¢aligmalar1 tamamlayici nitelikte ya da onlar1 kontrol etmeye
yarayan bilgiler olarak degerlendirilirken, bazen de bu tiir sistematik calismalarin

olmadig isletmelerde egitim ihtiyaci analizi islevini yerine getirirler™.

% Uyargil, age, 4-5
¥ Uyargil, age, 5-6
% Peter F. Drucker, Kendini Yénetmek, (Harward Business Review-Kariyer Yonetimi, 2004), 82
8 Uyargil, age, 6-7
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3.2.2.5. Isten Ayrilma Kararlar

Sistem donemsel olarak basarisiz kisinin, basarisiz oldugu konular1 ve basarisizlik
derecesini belirler. Daha sonra bu veriler mevcut personel politikalar1 ¢ergevesinde,
oncelikle kisinin isletmeye kazandirilmasi dogrultusunda degerlendirilir. Ancak tiim
cabalara ragmen basarisiz elamanda herhangi bir gelisme izlenmiyorsa, bu verilerden

e e . . 87
kisinin isten ¢ikarilma kararinin verilmesinde yararlanilir™".

3.2.2.6. Personel Programlarimnin Gegerliliginin Belirlenmesi

Personel yonetiminin ¢esitli gelismis teknik, ara¢ ve yontemlerinden giderek yaygin
bir bi¢imde yararlanilmaktadir. Fakat bunlarin yararlilig1 konusunda net bilgiler elde

edilmesi i¢in performans degerlendirme sonuglari1 nemli bir rol oynar.
Performans degerlendirmenin kullanim alanlarini1 8 maddede 6zetleyecek olursak;

e Calisanlarin terfisi, gorev tanimlarinin yeniden yapilandirilmasi

e Ucret diizenlemesi

e Personele verilen ceza ve isten ¢ikarma kararlari

e Isgiicii gereksinimlerinin belirlenmesi

e Bireysel ve orgiitsel egitim ve gelisim ihtiyaglarinin belirlenmesi

e Yoneticiler ve calisanlar arasi iletisimi arttiric1 faaliyetler

e Calisanlarla iletisim kurarak ¢alisanlarin performans gelisimini

destekleyici caligmalar
e Kariyer gelistirme uygulamalari®®.

Performans yonetiminin kullanim alanlarindan bahsedildikten sonra su sonuca
ulagilabilinir; 2005 yilinda Tiirkiye’de performans ydnetimi uygulamasini yapan
sitketlerin ~ bir  boliimiiniin ~ sistemi  uygulama nedenlerine  bakildiginda
organizasyonlarda performans yonetimi uygulamalari, gelismelere giinliik degil uzun
vadeli bakan yoneticiler tarafindan uygulanan bir sistem olarak karsimiza

cikmaktadir. Performans yonetimi, is siiregleriyle biitiinlesen planlama,izleme,

87 Uyargil, age, 8-9
% Ergiin Erarslan, Onur Algiin, “1(.1.ea1 Performans Degerlendirme Formu Tasariminda Analitik
Hiyerarsi Yontemi Yaklagimi1”, Gazi Universitesi Mith. Mim. Fak. Dergisi, c.20, n.1 (2005):96
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gozden gecirme ve degerleme adimlarina destek saglar. Planlanan ve gerceklesen

uygulamalarin karsilastirilmasi sonrasi, sistematik O0grenme faaliyetlerini tesvik

89
eder™.

3.2.3. Performans Yonetim Sisteminin Yararlar

Performans yoOnetim sisteminin yararlarn farkli boyutlardan degerlendirilerek

tartigilacaktir.

3.2.3.1. Degerlendirenler icin Yararlari

Performans degerlendirme yolu ile yoneticiler;

Planlama ve kontrol islevlerinde daha etkili olurlar, boylece astlarin ve

birimlerinin performansi gelisir.
Astlari ile aralarindaki iletisim ve iliskiler daha olumlu hale doniistir

Astlarin giiglii ve gelismesi gereken yonlerini daha kolay belirler ve bu

dogrultuda onlara yardimc1 olurlar.
Astlarin1 degerlendirirken kendi giiclii ve gii¢siliz yonlerini de tanirlar.
Astlarin1 daha yakindan tanidikga, yetki devri kolaylagir.

Yonetsel becerilerini gelistirirler ya da bu becerileri rahatlikla

uygulayabilecekleri kosullar1 elde ederler.

3.2.3.2. Degerlendirilenler icin Yararlan

Astlar;

Ustlerinin kendilerinden neler bekledigini ve performanslarini nasil

degerlendirdiklerini 6grenirler.
Giiglii ve gelistirilmesi gereken yonlerini/6zelliklerini tanirlar.

Isletme/birim icindeki iistlendikleri rol ve sorumluluklarini daha iyi

anlarlar.

8 Umit Oztiirk, Organizasyonlarda Performans Yonetimi (Istanbul: Sistem Yayincilik):47-48
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e Performanslarina iliskin elde ettikleri olumlu geri besleme yolu ile is

tatmini ve kendine giiven duygularini gelistirirler.

3.2.3.3. Organizasyon icin Yararlar
e Organizasyonun etkinligi ve kararlilig: artar.
e Hizmet ve liretimin kalitesi gelisir.
e [Egitim ihtiyaci ve egitim biitgesi daha kolay ve dogru bicimde belirlenir.

e Insan kaynaklarmin planlanmas: igin gerekli bilgiler daha giivenilir bir

bi¢imde elde edilir.
e Bireylerin gelisme potansiyelleri daha dogru belirlenir.

e Kisa donemli beseri ihtiyaglarin giderilmesinde esneklik saglanir

(devamsizlik, isgiicii devri v.b. nedenlerle ortaya ¢ikan)’".

Performans yonetiminin yararlarin1 6zetlersek; yonetici ve calisanlar ortak amaclar
etrafinda toplanirlar ve biitiin faaliyetler bu amaglara dogru en verimli bi¢imde
gergeklestirilir. Herkesin bu amaglara ulasmayi saglayacak becerileri kazanma
sorumlulugunu almasi ve bunu ger¢eklestirilmesi saglanir. Bu amagclara tiim
caliganlarin katilmasi, sonuca daha kolay ulagilmasini saglar. Orgiit iginde yukaridan
asagilya, asagidan yukariya karsilikli ve etkili bilgi akisimi saglayacak iletisim
gergeklestirilir.  Performansin  siirekli  gelistirilmesi amaciyla, c¢alisanlar icin
performans planlamasi, 6l¢lim ve denetim sistemi uygulanir. Calisanlar hakkinda bu
degerlendirmeler sonucunda alinan kararlarin 6l¢iilebilir sonuclar olmasi sebebi ile
yonetime duyulan giiven artar. Olgiim ve denetim sistemleri kurulusta siirekli
iyilestirme kiiltliriiniin gelismesine katkida bulunur. Bu da igletmenin mevcut ve
gelecek donemleri icin daha yiiksek hedefler belirleyerek fiziksel ve insan
kaynaklarinin daha verimli ve etkili kullanilmasinm1 saglar. Kaynaklarin verimli ve
etkili kullanilmas1 da degisen pazar kosullarina operasyonel degisikliklere daha hizli

tepki verebilme olanag: yaratir’'.

% Uyargil, age, 9-10
ol Akal, age, 12
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3.3. Performans Degerlendirme Yontemleri

Kisilerin performans diizeylerini belirlemek icin gelistirilmis pek ¢ok yontem vardir.
Yontemlerin  bazilar1  performans degerlendirme kavraminin ilk uygulama
ornekleridir, klasik yoOntemlerdir. Diger yontemler ise bu klasik yontemlerde
karsilagilan sorunlar1 ¢6zmek i¢in gelistirilmis cagdas/modern yontemlerdir. Fakat bu
arastirmada  klasik/cagdas ayrim degil Cavide Uyargil’in yaptigi ayrim

kullanilacaktir.

3.3.1. Bireysel Performans Standartlarina Dayah Yaklasim

Calisanlar, gerceklestirdikleri hedeflere, yarattiklar1 sonu¢ ve c¢iktilara gore

olusturulan bireysel standartlara gore degerlendirilmektedirler.

3.3.1.1. Hedeflerle Yonetim

Performans degerlendirmede hedef belirleme siirecinin énemini vurgulayan etkili ve
modern bir performans yonetimi yaklasimidir. Hedeflere gore yonetim terimi ilk
olarak Peter Drucker (1955) tarafindan kullanilmigtir. Drucker, etkin yoOnetimin
dogrudan vizyon ve tiim yoneticilerin ortak hedeflere yonelik ¢abalariyla
gerceklesecegini belirtmistir. Drucker’e gore, bu siire¢ kurumsallastirilmali, bireysel
hedefler ve sirket hedefleri uyumlu hale getirilerek yoneticilerin kendi

performanslarini kendilerinin kontrol etmeleri desteklenmeliydi®.

3.3.1.2. Calisma Standartlar1 Yaklasim

Cogunlukla, yonetici olmayan ve {liretim siireglerinde c¢alisanlar i¢in uygundur.
Yontem, bir standardin olusturulmasini veya tahmin edilen bir iiretim diizeyinin
belirlenmesini ve her ¢alisanin performansinin bu standartla karsilastirilmasini ifade

etmektedir.

Calisma standartlar1 yaklasgiminin istiinliigli, performans degerlendirmenin ileri
diizeyde objektif faktorlere dayanmasidir. Yontemin en 6nemli sorunu, degisik is

kategorileri i¢in standartlarin karsilastirilabilir olmamasidir’”.

2 Oztiirk, age, 30
% Barutgugil, age, 2004, 439
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3.3.1.3. Dogrudan Endeks Yontemi

Performans standartlar1 yoOnetici tarafindan tek basina ya da calisanla birlikte
belirlenir. Isin gerektirdigi ¢iktiya gore genel nitelikte ve objektif dlgiitlere dayanur.
Bu olgiitlere gore belirlenen hedeflere ulagmadaki performans diizeyleri puanlarla
belirlenmis oldugundan bu sayisal degerlerin toplami, genel performansin sayisal

.. . 94
endeksini verecektir .

3.3.1.4. Metin Degerlendirmesi

Bu yontemde calisanin performans degerlendirmesi yazili bir 6ykii bigiminde
yapilmaktadir. Ornek olarak “Caliganin giiglii ve zayif oldugu konular nelerdir?”

sorusu verilebilir.

Bu yontemde temel sorun, degerlendirmenin uzunlugunun ve igeriginin
degerlendirmeyi yapan kisiye bagh olarak degismesidir. Bu sebeple karsilastirma
yapmak zordur. Ayrica, degerlendirmecinin yazma istegi ve yazil iletisim yetenegi

de degerlendirmeyi etkileyecektir”.

3.3.2. Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayah Yaklasim

Her bireyin performansi, diger kisilerden bagimsiz olarak, kendi is taniminin icerdigi
gorev ve sorumluluklar ¢ergevesinde ele alinir ve ¢esitli boyutlarda degerlendirilir.
Bu yontemlerde kullanilan degerlendirme Olgiitleri birden fazla olup, bazen tiim

calisanlar i¢in, bazen de belirli is / is goren gruplar1 i¢in ortak olarak saptanmistir.

3.3.2.1. Kritik Olay Degerlendirmesi

Kritik olay teknigi Flanagan(1954) tarafindan gelistirildi. Flanagan’in arastirmalari
sonucunda, basar1 degerleme ve hedeflerle yonetim yerine, degerlemecilerin kritik
davraniglar1 gergek ve siipheden uzak bir yontemle, isteki performanslarini
degerlendirmelerini 6neriyordu. Flaganan yoneticilerin olaylar karsisinda gelismeleri

kayit ederek bunlari toplantilarda degerlendirip ders cikartip objektif degerleme igin

% Ismet Barutgugil, Performans Yonetimi, (Istanbul:Kariyer Yayincilik, 2002), 190-191
% Uyargil, age, 40
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adim atmalarini 6nerdi. Kritik olay teknigi fazla kabul goriip, gelismedi, ¢iinkii kayit

etme diizeni ¢ok tercih edilmedi®.

4. Orgitsel Serunlara Duyarlili
a. Sorunlan géremedi. a. Sorunlarin dogacafini énceden sezebildi
b Serunlarin nedenlerini énemsemedi b Sorunlarin nedenleri izerinde Gnemle
c. sorunlarin kaynagina inemedi durdu.
c. Sorunlarin kaynaina inerek ¢ézim
aradi
Tarih Secenek Olay Tarith | Secenek Olay
12.4.30 @ Ozel bir duyurunun 25.5 80 C Kigizel gabalarivla
gecikimesine neden firtnda vangin
oldu. piktmasim Gnledi.
Aciklama: Cok Aciklama: B yilksek
anemli ve ézel firtmindali bir
ulakla gelen bir arizayi herlesten
duyuruyu dnce gorip haber
zamaninda ilgililere verdi ve kendizin
bildirmedi. tehlikeve ataral
vangin cikimasim
dnledi.

Sekil 3: Kritik Olay Yontemi

Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar1 Yonetimi. (Bursa: Ezgi Kitabevi, 2000);179

3.3.2.2. Grafik Degerlendirme Ol¢ekleri

Degerlendirici, ¢alisanin kisilik ozellikleri, ise iliskin davraniglar1 ve yaptigi isin
ciktilar1 olmak iizere ii¢ 6l¢iitii degerlendirmektedir. Kolay diizenlendigi ve sonuglar

puanlarla ifade ettigi i¢in en fazla kullanilan yontemlerden biridir.

Degerlendirmecilerin geg¢mislerinin, deneyimlerinin ve kisiliklerinin farkli olmasi
nedeniyle degerlendirme yapilan boyutlarin soyut ve yeterince iyi tanimlanmamis

olmas1 bu yontemin zayifliklarmdan biridir”.

%Qztiirk, age, 36-36
7 Siimer, age, 61
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Degerlenen Ozellik:

Eslum:
Degerlemeyi Yapan: Degerleme Tarthi:
Isgirenin 2
Adi Sovadi &L
Y YY ok ¥etersiz  Yetersiz Mormal — Veterh  Cok i}ri

Dikkat: Bu tlgege gire elemanlannn defederken, her elemam ayn ayn diigiiniiniiz ve her bir kigi igin uwygun
girdiigiinik noltay izavefleyiniz.

Sekil 4 Grafik Degerleme Tablosu

Sabuncuoglu, age, 174
3.3.2.3. Kontrol Listesi

Degerlendiricinin formda belirtilmis faaliyetlerden iggérenin sahip oldugu ve
gozledigi kriterleri segmesine dayali bir yontemdir. Faaliyetlere puan atama islemi

gerceklestirilerek formun sayisal hale getirilmesi miimkiindiir.

Pratik ve maliyeti diisiik bir yontem olmasi, faaliyetler agiklama igerdiginden
degerleyicinin isaretleme islemini kolay yapabilmesi ve yontemin tutarli sonuglar

vermesi yontemin avantajlarindandir.

Halo etkisinin goriilebilir olmasi, agirlikli puanlarin atanmasinda dikkatli olunmasi

yéntemin dezavantajlarmdandir’™.

3.3.2.4. Zorunlu Tercih Simiflamasi

Bu yontemin degisik uygulamalar1 vardir. En yaygin biciminde degerlendirmeci, isin
gerektirdigi sorumluluklarin ve gorevlerin c¢alisan tarafindan nasil yerine getirildigini
tanimlayan ifadeleri siralamaktadir. Bu ifadeler bir deger tasimakta ama

degerlendirmeci tarafindan bilinmemektedir.

Bu yontem degerlendirmeciyi siralama yapma zorunda birakarak Onyargilarin

etkilerini ortadan kaldirmaktadir. Siralama yaparken degerlerin bilinmemesi

% Erarslan, Algiin, age, 97
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degerlendirmecinin kendisine giivenilmedigini hissetmesine neden olur ve sonuglarin

calisana anlatilmasi da oldukca zordur”.

3.3.2.5. Davramssal Temellere Dayali Dereceleme Olcekleri

Bu yontemin odagi performans sonuglart degil, isin yapilmasi sirasinda gosterilen

fonksiyonel davranislardir.

Bir isi olusturan goérevler ve sorumluluklara, is boyutu kavrami denmekte. Her is
cesitli is boyutlarina sahiptir ve her biri i¢in farkli dereceler gelistirilmelidir. Bir
davranigsal temellere dayali dereceleme skalasi olusturuldugunda derece degerleri,
skalanin solunda yer almakta ve performansin ¢esitli kategorilerini tanimlamaktadir.
Skalanin saginda ise gergek davranmiglarin yazili ifadeleri yer almaktadir. Yontemin
uygulanmasinda tablonun saginda yer alan davraniglarin isin yapilmasi sirasinda
ortaya ¢ikip ¢ikmadig1 degerlendirilir. Bu skalada isin yapilmasi sirasinda gézlenen

davranisin karsisindaki derecede calisanin performans diizeyi gosterilmektedir.

Bu yontem yoneticilerin ve is sorumlulugunu tasiyanlarin birlikte katildiklari seri
toplantilar yoluyla gergeklestirilmektedir. Bu sekilde gerceklestirildiginden dolay1
benimsenme olasili1 yiiksektir. Ayrica davranig tanimlari, isi yapan caliganlarin
deneyimlerine ve gozlemlerine dayanilarak gelistirildigi i¢in daha gilivenilir

olmaktadir.

Yontemin gelistirilmesinin zamana ve kararlilia ihtiyag gostermesi ve farkli isler ve

i3 gruplart i¢in farkli formlarin gerekli olmasi da yoOntemin gelistirilmesini

zorlastirmakta ve maliyetini artirmaktadir'®.

% Barutgugil, 2002, 193
1% Barutgugil, 2002, 192-193; Uyargil, age, 48.
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Izgarenin Adi Sovad:

Toplam Puan:

Ealimi:

Il & miri:

Degerlemeyi Yapan:

Degerleme Tarihi:

Isin Kisa Tanimi:

Basan Kriterlen

Cok
Yetersiz

Yetersiz

Normal | Yeterhh

Cok
Yeterli

1. Iz Bilgisi:
sakip aldugu tearik ve
pratik bilgilerin veteriili g,

2 Earar Verme:
Farariarnn zamamnda ve
etiin verilmesi.

3. Planlama Organizasyon:
Fendi igini planlamas: ve
diizenlemesi.

4. Kaynak Kullanimu:
Isgiicii ve araclarin dogru
dcreliaane,

5. Liderlik:
Insivatif kullanma, daci
adrrc

6. Sézel Haberlegme:
lena edici alma, kendizini
dinleime.

7. Tazmli Haberlegme:
Actk ve anlasiiir yvaz
yazmea.

8. Mesleki Ozellikler:
(i, g, iobirfigi
arlayis.

9. Begeri Iligkiler:
Cevrasi ile wyviim ve saveill
davrans.

Sekil 5: Derecelendirme Tablosu

Sabuncuoglu, age, 176

3.3.3. Kisileraras1 Karsilastirmalara Dayah Yaklasim

Bu yaklasimda degerlendirmeler kisilerin birbirleri ile karsilagtirilmalar1 sonucu
gerceklestirilir. Bir is i¢cin en uygun aday belirlenirken ya da terfi karari alma

asamasinda iki veya daha fazla c¢alisan performanslarinin karsilagtirilmasi

gerektiginde ise yarayan bu yaklagim farkli yontemler icermektedir.
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3.3.3.1. Birbirinin Yerini Alma-Alternatif Siralama

Bu yontemde calisanlarin isimleri sayfanin soluna yazilir. Degerlendirmeci listeden
en degerli calisami belirleyip sayfanin sag tarafinda ilk siraya yazar, en az degerliyi

de en alta yazar. Bu siire¢ tiim c¢alisanlar i¢in tekrarlanir.

3.3.3.2. Ciftli Karsilastirma

Calisan isimleri sayfanin soluna yazilir. Degerlendirmeci 6nceden segilen performans
Olciitiine gore listedeki birinci ¢alisani ikinci ile karsilastirir, hangisi o performans
Olciitiine gore daha basariliysa yanina (+) koyar. Listedeki tiim ¢alisanlar dnceden
secilmis olan performans ol¢iitlerinin her biri i¢in birbiriyle karsilagtirilir. En ¢ok arti
alanin performansi en yiiksek demektir. Sekiz kisiden fazla gruplarda uygulanmasi

zordur.

1 2 3 4 5 [ 7 8
1 + [ - - - -+ T+
2 _ _ _ _ _ _ _
3 | + | + + | + | - -+
4 |+ + ] - + |+ |+ ] +
s+ 1+ 1 - - - - -
6 | + |+ | + | - | + + | +
7 -+ T+ -+ - +
s | -+ -1 -1+ -71-:

Sekil 6: Ikili Karsilastirma Tablosu

Sabuncuoglu, age, 172

3.3.3.3. Zorunlu Dagilim

Zorunlu dagitim yonteminde degerlendirmeci c¢alisanlarin  performanslarini
karsilagtirarak onlar1 belirli ylizde oranlarina gore farkli performans diizeylerine

dagitacaktir.
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Bu dagilimin 6nemli bir sorunu ¢an egrisi az sayida kisiye uygulanmamalidir. Bu
yontem diger yontemlerden tlimiiyle farkli bir yontemdir. Ciinkii bir ¢alisanin

performans degerlendirmesi diger galisanlarin performanslarinim fonksiyonudur'®’,

3.3.4. Kullanilacak Yontemin Secilmesi

Bir¢ok degerlendirme tekniginden s6z edilmesine ragmen bir¢ogunun cok sik
kullanilmadigin1  bilmekteyiz. En yaygin kullanilan Grafik Derecelendirme
yontemidir. Grafik derecelendirmenin bir pargast olarak kullanilan Metin
Degerlendirmesi yonteminin yam1 sira, Kontrol listeleri de yaygm olarak
kullanilmaktadir. Zorunlu se¢im, kritik olaylar, davranigsal dereceleme 6lgekleri gibi
diger yontemler ¢ok az sayida organizasyonda uygulanmaktadir. Siralama ve
karsilagtirma yontemleri ise az sayida calisanl kiigiik organizasyonlarda yiikselme,
odiillendirme ve isten c¢ikarma gibi kararlar i¢in kullanilmaktadir. Hedeflere gore
yonetim ise c¢ogunlukla yoneticiler, profesyoneller ve teknik c¢alisanlar igin

kullanilmaktadir.

Kullanilacak teknigin se¢imi ve basari olasiligi duruma gore degismektedir. Burada
temel sorun, tekniklerin kendilerinden degil nasil ve kim tarafindan
kullanildiklarindan kaynaklanmaktadir. Cogu zaman degerlendirmeyi yapan,
kullanilan teknikten c¢ok daha kritik bir rol oynamaktadir. Ayrica, kullanilacak
teknikler maliyet veya degerlendirmenin amaclar1 gibi bircok o6l¢iit gbz Oniinde
bulundurularak secilmelidir. Bunlar disinda, performans degerlendirme siirecini
etkileyen gerek Orgiit igerisinden gerek oOrgiit disindan bir¢ok faktor vardir.
Yoneticiler performans degerlendirme islemini gergeklestirirken orgiitsel amaclara

en uygun olan kriter ve yontemleri belirlemelidirler'**

3.4. Performans Yonetim Sisteminin Yuriitiilmesi

Performans planlamasinin baglica evreleri, performans degerlendirme siirecinde

yapilan hatalar, performansin gelistirilmesi konularindan bahsedilecektir.

1! Barutgugil, 2004, 439; Barutcugil, 2002, 194-195

2 Oya Erdil, Liitfi Hak Alpkan, Levent Biber, “Insan Kaynaklar1 Uygulamalariyla Orgiitsel
Performans Arasindaki Iliskileri Aragtirmaya Yonelik Bir inceleme”, D.E.U.LI.B.F., c.19, s.2
(2004),103
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3.4.1. Performansin Planlanmasinin Bashica Evreleri

“Performans yonetiminde en 6nemli siire¢ performansin planlanmasi asamasidir. Bu
asamada oOrgiitte ulagilmak istenen noktanin ve hedefin acik olarak belirlenmesi,
bunun orgiite benimsetilmesi ve hedeflere ulasmay1 saglayacak gerekli stratejileri,

yol ve yontemleri, programlar1 ve etkinlikleri belirleyici bir karar alma siirecidir.

Yapilacak islerin tanimlanmasi, calisanlarin hedefleri gerceklestirecek sekilde
egitilmesi, Ozendirilmesi, asagidan yukariya ve yukaridan asagiya bilgi akisinin

saglanmasi ve yonetim tekniklerinin uygulanmasi gibi kararlar bu asamada alinir'®.

Performans planlamasi faaliyeti bir siire¢ olarak ele alindiginda asagida belirtilecek

olan evrelerin sirasiyla yerine getirilmesi gerekecektir.
o Isletmenin / Boliimiin Hedeflerinin Incelenmesi,

Vizyon ve misyon, performans yonetim siirecinin baslangi¢c noktasidir.
Siirecin tiim adimlari, misyon ve hedeflerle zincirleme bir diizene

baghdir.

Bireysel performansin planlanmasindaki ilk evrede isletme ve buna bagh
olarak da ilgili boliim hedeflerinin gézden gegirilmesi gerekir. isletmenin
amac¢ birligi ilkesi dogrultusunda olusturulan bu hedeflerin,
organizasyonlarin temel hedefleri ile biitlinliikk ve uyum i¢inde olmasina

dikkat edilmelidir.

o Astin Isinin / Is Tamminin Incelenmesi

Performans Ydnetimi sisteminde is tanimlarinin 6nemi oldukga fazladir.
Ozellikle performansin planlanmasi asamasinda iyi hazirlanmis ve giincel
is tanimlar1 yoneticiler igin ¢ok yararli araglardir. Oncelikle rutin islerin
planlanmasi sirasinda 6nceki doneme ait planlardan yararlanan yonetici,
daha sonra astin gelisimi ve organizasyonel hedeflerin gerceklestirilmesi
icin gerekli 6zel projeler lizerinde diisiinmeye baslayacaktir. Daha sonraki
evrelerde yapilacak calismalar sonucunda buradaki caligmalar kesin

planlara doniisecektir.

o Astin giiglii / Giigsiiz Yonlerinin Belirlenmesi

19 Akal, age, 12
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Performansi planlanacak olan asti, yoneticisinin ¢ok iyi tanimas1 gerekir.
Yeni elamanlarla ilgili olarak, dnceki performanslarina iliskin yeterince
bilgiye sahip olunamadigindan, kisilere kisa donemli hedefler verilip, bu

hedefler sik sik revize edilmelidir.

Planlanan isler ve hedeflerin yaninda bunlar1 gergeklestirmek i¢in gereken
beceri , yetkinlik, bilgi, malzeme,arac-gere¢ veya finansmanin yeterliligi
de incelenmelidir. Kaynak yetersizligi olan bir is hedef olarak

planlanmalidir.
e Astin Faaliyette Bulunacagi Cevre Kosullarinin Incelenmesi

Bazi durumlarda kisi kendi disindaki sebepler ile diisiikk performans
gosterir. Ancak performansin 6nceden planlanmadigi zamanlarda bu
kisinin disindaki sebepler teshis edilemediginden, sorun kisinin

kendisinde aranir.

Y onetici, belirlenecek olan hedeflerde kisinin ne tiir ihtiyaglar1 olacagini
diisiiniir; para, isgiicii, techizat gibi. Fakat bunlarn gergeklestirmede yetki
yetersizligi sorunu ile karsilasilabilinir, ¢6ziim olarak kisilerin egitilmesi

Onerilir.

Ast diger isgorenlerin destegine ihtiya¢ duyabilir. Astin bu kisilerle tam
bir igbirligi ve koordinasyon i¢inde olabilmesi i¢in gerekli diizenlemeler

yoneticisi tarafindan yapilacaktir.

e Kesin Performans Planlarinin Olusturulmasi / Hedef Belirleme

Gorligmesinin Yapilmasi

Hedeflerin son bir kez ast ile yoOnetici arasinda miizakere edilip, yazili
hale doniistiiriilmesi formel bir goriisme yolu ile yapilirsa, bu goriigme
Performans Yonetimi Sisteminin etkinli§inde 6nemli bir rol oynayacaktir.
Hedef belirleme goriismesi hem ast hem de iistten hazirlikli olmalarini
gerektirir. Bazi yoneticiler astlarindan belirli hedefler saptayarak
goriigmeye  gelmelerini  ve bu hedefler {izerinde tartigsmalarini
isteyebilirler. Ayni sekilde yoOneticinin de toplantiya hazir gelmesi

gerekecektir. Taraflar bu goriismede hem organizasyonun temel amaglari,
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hem de bireyin gelisimi ve motivasyonu agisindan en fazla faydayi

saglayacak hedeflerde goriis birligine ulasmaya cahsirlar'®*.

Performans planlama ve degerlendirmesinde belirlenen hedeflerin 6zellikleri ¢ok
onemlidir. Hedefler; spesifik olmalidir, kisiye gore, onun kosul ve oOzelliklerini
dikkate alarak hazirlanmalidir. Motive edici olmalidir; kisiyi asir1 yorucu ve
ulagilmasi imkansiz olmamalidir, harekete gecirici motive edici 6zellikler tasimalidir.
Olgiimlenebilir olmalidir; hedeflerin  sayisal nitelikte olmasi performansin
Ol¢iilmesini kolaylastirir. Sayisal hedef vermek miimkiin degilse izlenmesi ve
degerlendirilmesi miimkiin olacak hedefler verilmelidir. Gerektiginde degistirilebilir
olmalidir; ¢evre kosullar1 veya kisinin durumunda ki degisiklikler sonucu hedefler
yeniden gozden gecirilebilmelidir. Hedeflerin gerceklestirilme siiresi belirtilmelidir;
hedefi gérevden ayiran en 6nemli 6zelliklerden biri gergeklestirilme siiresinin kiginin

kosul ve ozelliklerine uygun olarak belirlenmis olmasidir.

3.4.2. Performans Degerlendirme Siirecinde Yapilan Hatalar

Performansin planlanmasi asamasinin tamamlanmasindan sonra, degerlendirme
dénemi siiresince yonetici ast1 ile dnceden belirlenen hedeflere ulagilmasi icin siirekli
iletisim i¢indedir. Onceden hazirlanan hareket plam gergevesinde, ihtiya¢ duydugu
konu ve durumlarda yonetici astina yardimci olmayi siirdiiriir.  Siirecin dinamik
niteligi ast ile yoneticisinin siirekli iligki ve iletisim i¢inde olmasini gerektirmektedir.
Bu bakis agis1 iginde, artik performansin degerlendirmesi donem sonunda yapilan

statik nitelikteki bir form doldurma islemi olmaktan Qlkmlstlrms.

Performans degerlendirme 6lgeklerine olan yogun ilginin nedenlerinden bir tanesi de
kaliteli, dogru ya da degerlendirme hatalarindan arindirilmig performans
degerlendirmeleri elde etme cabasidir. Bu nedenle de degerlendirme hatalar
tizerinde ciddi bir birikim olusmustur. Hale (halo) etkisi, comertlik (leniency) etkisi,
katilik (severity) etkisi, ranj daralmasi (range restriction) ve merkezde toplanma
(central tendency), degerlendirmede yakinlik ya da hata olarak yorumlanan etkiler

arasinda yer almaktadir.

1% Uyargil, age, 56-59; Oztiirk, age, 132-137
1% Uyargil, age, 62-65
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Murphy ve Cleveland (1995), performans degerlendirmelerin problemli oldugunun
diistiniilmesine neden olan ve oldukca siklikla karsilasilan iic durumdan s6z

etmektedir.

Birinci durum; degerlendirilen kisilerin %80 ile %90’min ortalamanin oldukca
tizerinde olarak degerlendirilmesidir. Boyle bir durumda, genellikle degerlendiricinin
comertlik  hatas1  yaptigt  disiiniilmektedir. = Degerlendiricinin  yaptig1
degerlendirmelerin ortalamasinin kullanilan 6lgegin orta noktasinin oldukg¢a iizerinde
olmasi olarak tanimlanmaktadir. Cok ender de olsa comertlik etkisinin tam tersi bir

etki olan katilik etkisi de gézlemlenmektedir.

Ikinci durum; bir grup icinde beklenen performans farkliliklarinin degerlendirmelere
yansimamasidir. Ranj daralmasi veya merkeze toplanma etkisi olarak tanimlanan bu

durum, genellikle grup i¢i varyansin ¢ok kii¢iik olmasindan kaynaklanmaktadir.

Ucgiincii durum ise; bir kisi icin farkli performans boyutlari iizerinde yapilan
degerlendirmelerin yiiksek korelasyon gostermesi durumudur. Bu durum genellikle

hale hatasinin varligi seklinde yorumlanmaktadir'®.

3.4.3. Performansin Gelistirilmesi

“Yiiksek personel performansi icin dncelikli sart olarak, isin gerektirdigi niteliklere
uygun personelin secilmesidir. Dogru bir personel se¢im politikast uygulandiktan
sonra ise basari, bu personelin dogru yonetilmesi ile saglanabilecektir. Isletme
yonetiminin personeli motive edebilmesi diger bir degisle performansi kontrol
edebilmesi, degerlendirmesi ve arttirabilmesi motivasyon yontemleri olarak

adlandirilabilecek bazi tekniklerin uygulanmasina bagli olacaktir. Bu teknikler:
¢ Emegin tam karsili§in1 verecek iicret politikalarinin uygulanmasi

e Ergonomik normlara uygun diizenlenmis c¢alisma mekanlarinin

olusturulmasi
e Yetki ve sorumluluklarin dogru dagitilmasi
e Personel arasinda adaletin saglanmasi

e Personelin gesitli diizeylerde alinan kararlara katilmasinin saglanmasi

1% Siimer, age, 62—63
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e Emir ve talimatlarin planlanmis hiyerarsik yapiya uygun olarak

akmasinin saglanmasi
e Yonetimde seffafligin saglanmasi
e Personelin kisisel performansinin dogru yontemlerle ddiillendirmesi

Yukarida siralanan sayilari daha da arttirilabilecek bu tekniklerin uygulanmasi ise

performans yonetimi olarak adlandirilmaktadir.”'"’

Calisanin performansini gelistirmek, organizasyonun misyonunu gergeklestirmesine
yardim eder, organizasyonun insan kaynaklarinin genel anlamda kalitesini yliceltir ve
siirekli 6grenme ve profesyonel gelisme igin uygun ortam yaratir. Is veya kariyerle
iligkili becerileri, bilgileri ve deneyimleri zenginlestirir. Organizasyon i¢indeki yeni
ve Ust gorevler icin rekabet¢i olmalarini saglar ve onlarin motivasyonlarini arttirir.
Performans yonetimi siirecinin énemli bir unsuru, ¢alisanlarin isle ilgili bilgi, beceri

ve deneyimlerini gelistirmektir.

Calisanin bilgi, beceri ve deneyimlerinin gelistirilmesi, bugiiniin hizla degisen is
ortaminda kritik Onem tagimaktadir. Organizasyonun rekabet¢i kalabilmesi ve
miikemmellik adina sahip oldugu imaji devam ettirebilmesi i¢in ¢alisanlarin en son
bilgilere sahip oldugu imaj1 devam ettirebilmesi i¢in calisanlarin en son bilgilere
sahip olmasi, en yeni teknolojileri kullanabilmesi, organizasyonel degisikliklere
uyum saglayabilmesi, ¢apraz fonksiyonel bilgi ve becerilerin gerekli oldugu yalin
organizasyonlarda calisabilmesi, takim calismasina yatkin olmas1 ve diger isbirlik¢i

durumlarda etkin olabilmesi gerekir.

Calisanin gelistirilmesi i¢in uygun oldugu disiiniilebilecek aktivitelerden bazilar

sunlar olabilir:
e Sirket ici egitim ve gelistirme siniflari, kurslar
e Isbasinda egitim
e Universite kurslari, sertifika programlart

e [Egitim ve danigsmanlik kuruluslarindan alinan kurslar

Enstitiilere devam etme, konferanslara katilma

7 Kaan Yaralioglu, “Performans Degerlendirmede Analitik Hiyerarsi Proses”, D.E.U.LLB.F.
Dergisi, c.16, s.1, (2001):130
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e Profesyonel organizasyonlara iiyelik, toplantilara katilma
e Rehberlik ya da danigmanlik alma

e Mesleki arastirmalar, yazilar, makaleler yayinlama

e Bireysel kariyer danismanlig1 alma

e Yeni ¢alisan oryantasyon programina katilma

e Bir mentor (akil hocasi) ile ¢alisma

e Yonetim gelistirme programlarina katilma

e Stajlar, firma ziyaretleri

e Okuma o6devleri, kendi kendine ¢alisma

¢ Bilgisayara dayali egitim

e Projelere katilma

e Takimlarda, gérev birimlerinde veya komitelerde yer alma

Performans degerlendirme silireci sonunda bir performans gelistirme plam
olusturulmalidir. Cogunlukla organizasyonlar bu 6nemli asamay1 unutmaktadirlar.
Oysa ¢alisanin gelisimi, performans hedeflerinin belirlenmesi, bu hedeflere ulagmak
icin gerekli egitimin verilmesi, hedeflerin gerceklestirilmesinde performansin
degerlendirilmesi ve yeni, ileri hedeflerin belirlenmesi asamalarini igeren dongiisel

bir harekettir.
Performans gelisim planinin igerdigi sorular sunlar olacaktir:
1. Su anda neredeyiz?
Bu soru performans degerlendirme siirecinde cevaplanmalidir.
2. Nerede olmak istiyoruz?

Bu soru degerlendirmeci ile degerlendirilen is gorenin gelistirilmesi gereken

alanin belirlenmesinde karsilikli hemfikir olmalar ile ilgilidir.
3. Calisan su an bulundugu noktadan ulagsmak istedigi noktaya nasil gidecektir?

Bu soru performans gelistirme planinin en 6nemli sorusudur. Bu siirecte

atilmast gerekli adimlar iizerinde goriis birligi saglanmalidir. Adimlar arasinda
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Ornegin egitim yer alabilir. Degerlendirmeci veya yonetim calisanin performans

hedeflerine ulasmasinda yardime1 olmalidir'®,

3.5. Performans Yonetim Sisteminin Basarisim Etkileyen Temel Ger¢ekler

Bu alt baslikta Performans Yonetim Sisteminin bagarisini etkileyen temel

gerceklerden bahsedilecektir.

3.5.1. Performans Yonetim Sisteminde Egitimin Onemi

Performans yonetiminin basar1 sansi, uygulamaya dahil olan tiim kesimlerin konu

hakkinda bilgilendirilmesi, goriislerinin alinmasi ve siirece katilimlariyla iligkilidir.

Performans degerlendirme konusunda da olumlu goriise sahip olmayan yoneticiler bu
egitimlere kars1 da isteksiz davranacaklardir. Bu durumu degistirmek i¢in izlenecek

yaklasim;

e Sistemin kurulus asamasinda yoneticilerin sistemin amaglarini belirlemesine

katilimini saglamak.

e Sistem gelistirildikten sonra, yoneticilerin goriis ve Onerilerine bir kez daha
bagvurmak ve sisteme kendilerinin de aktif bir bi¢imde katilimlarini

saglamak.

e Performans yonetimi konusunda verilecek bir program su basliklar
icermelidir; performans yonetimi amag¢ ve tanimlar, temel isler ve hedeflerin
belirlenmesi, performansin oOlgiilmesi, bireysel gelisim planlamasi,
performans goriismesi, degerlendirme, degerleme problemleri, 6rnek olay ve

rol oynama, bilgilendirme ve yonlendirme'®.

3.5.2. Performans Yonetimi Sisteminin Denetimi

Buradaki denetleme islevi, degerlendiricilerin ya da degerlenenlerin sistemin
kurallarina uyup uymadiklarinin kontrolii ile sinirli olmayip, daha genis anlamda,

sistemin etkinligini belirleme faaliyetlerini icermektedir.

1% Barutgugil, 2002, 256-260
19 Oztiirk, age, 171
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Performans yonetimi sisteminin kurulusunu izleyen ilk bir ka¢ ay igerisinde
organizasyonda dogal olarak sorunlar yasanacaktir. Bu donemde sistem kurucu ya da
sistemi izlemekle gorevli kisi ya da kisiler kendilerine yoneltilen sorular ya da
yaptiklar1 goriismeler yolu ile var olan ya da potansiyel sorunlari, konuya iligkin
duyarliliklar1 ve objektif tutumlari ile ortaya ¢ikarip tanimlayip daha kolay

¢Ozebileceklerdir.

Her ne kadar sistemin tanimi iyi ve ayrintili bir bigimde yapilmis olsa da, ilk
uygulama donemlerinde uygulayicilarin bazi hususlart eksik, hatali anladiklar1 ya da
hi¢ anlamadiklar1 goriilecektir. Bu sorunlarini insan kaynaklar1 yetkililerine rahatca
iletebilecekleri kendilerine belirtilmelidir. Boylece sistemin isleyisini kolaylastiracak

iletisim siireci daha rahat gergeklestirilebilecektir.

Kurulusu izleyen ilk bir ka¢ degerlendirme dénemi sirasinda ortaya ¢ikan sorunlar ve
uygulamalardan saglanan geri-beslemeler yolu ile sistemde yapilan gerekli
diizeltmelerden sonra, performans ydnetimi sisteminin isleyisi rutin hale girmis
goziikse de, bir¢ok sorunun cesitli zamanlarda farkli kisi ve birimler tarafindan

yasanmasi kacinilmazidir.

Performans degerlendirme formlarindan elde edilecek bilgilerden yararlanarak
yapilacak bazi arastirmalar, bize performans yonetimi sisteminin amaclarina ne denli
ulastigin1 rahatlikla gosterecektir. Performans degerlendirme formlarinda egitim
ihtiyacina iliskin bilgilerden yararlanarak yapilacak ¢aligsmalar, gelisme potansiyeline
iligkin gorislerin arastirilmasi, degerlendiricilerle ilgili aragtirmalar, licret sistemi ile
ilgili analizler, testlerin gegerliligini belirlemeye yonelik ¢calismalar, isten ayrilanlarla
ilgili arastirmalar. Bu arastirmalar1 yaparken uzmanlarin objektif bir tutum iginde

olmalar1 ¢ok énemlidir.

Organizasyonlarda c¢alisanlarin is tatmini, belirli sistemlere iliskin goriisleri ve
sorunlarin1  belirlemek amaciyla yapilan tutum arastirmalarindan performans
yonetimi sistemi konusunda da yararlanilir. Tutum arastirmalari ile toplanan
verilerden iki yonlli, birincisi sistem kapsamindaki kisilere, ikincisi de sistemi
yiriitmekten sorumlu uzmanlara geri besleme saglanmasi ve gerekli diizeltme ve

gelistirme caligmalarinin - gecikmesiz yapilmasi gerekmektedir. Boylece hem

61



performans yOnetimi sisteminin basar1 derecesi belirlenmis, hem de gelismesi

gereken hususlar ele alinmus olacaktir' ™.

3.5.3. Performans Degerlendirme Sonuclarmin Ucret-Maas Yonetiminde
Kullanilmasi

Performans yonetimi konusunda yazilan kitaplarin neredeyse tamami, performans
yoOnetimi ve licret arasinda iliski kurulmamasi gerektigini vurgular. Kitaplarda yazan
bu ifadelere karsin CIPD tarafindan yapilan aragtirma sonucuna gore sirketlerin
ylizde 82’si, Tiirkiye’de ise ankete katilan kuruluslarla yapilan aragtirmaya gore
ylizde 98’1 performansa dayali iicret sistemi uyguladiklarini ifade etmiglerdir.
Ozellikle iilkemiz gercekleri agisindan bakildiginda performans-iicret iliskisini
dislamak teorik bir yaklasim olarak kalacaktir. Burada ki 6énemli nokta, performans
yonetiminin sadece performans-licret iliskisi ile kisith bir sistem olmadiginin

anlatilmasi ve algilanmasidir'"".

3.5.4. Performans Yonetim Sisteminde Bilgisayar Teknolojisinden Yararlanma

Insan Kaynaklari Bilgi Sistemi calisanlar ve islere iliskin bilgilerin toplanmasi,
korunmasi, analiz edilmesi ve raporlanmasini saglayan bir siirectir. Verilerin
islenmesinde bilgisayardan yararlanabilmek icin, toplanan bilgilerin 6ncelikle
ihtiyaca yonelik, dogru ve zamaninda karar almay:1 saglayici nitelikte olmasi
gerekmektedir. Aksi taktirde bilgisayardan elde edilen gereksiz detayli, gecikmis ve
konu ile ilgili olmayan ¢iktilar yonetimin alacagi kararlarda ya kullanilmayacak ya
da hatali kararlarin alinmasina neden olacaktir. Bu verilerden tiim organizasyonun
yararlanabilmesi i¢in personel verilerini bilgisayara girecek, gerekli analizleri
yapacak  ve  diger  yoneticilerin  anlayacagi  bir  formatla  bunlan
sunabilecek/raporlayabilecek nitelikte uzmanlara Insan Kaynaklar1 béliimiinde

ihtiyac vardir.

Cesitli istatistiki yontemler kullanarak, yapilan degerlendirmenin gegerliligi,
giivenirliligi, diger bir degisle, elde edilen bilgilerin ne denli saglikli oldugunu
giinimiizde bilgisayar teknolojilerinden yararlanarak daha kolay gerceklestirmek

miimkiin olmaktadir. Ayrica degerlendirilen grubun puan ortalamalarini ve standart

"9 Uyargil, age, 137-141
" Oztiirk, age, 115
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sapmalarini bularak, normal dagilim egrisine ne denli uygun bir dagilim gosterdigini
de yine bu tiir istatistik paketlerinden yararlanarak bulmak son derece pratik

olacaktir.

Performans yonetimi sistemi, insan kaynaklar1 yonetimi ana sisteminin bir alt sistemi
olarak, terfi, egitim, personel planlama v.b. sistemler ile etkilesim ve bilgi aligverisi
icindedir. insan kaynaklar1 bilgi sisteminin en énemli kullanim alanlarindan birisi de
personel planlama i¢in gerekli olan personel envanterinin gelistirilmesidir. Personel
planlama siirecinde iki tiir bilgiye ihtiya¢ duyulur; birincisi: isletmedeki mevcut
personelin bilgi, beceri, yetenek, deneyim ve kariyeri ile ilgili beklentilerini igceren

personel envanteri, ikincisi: isletmenin ihtiya¢ duyacagi insan kaynagi.

Gerek Ticret sistemi ile ilgili veri tabaninin olusturulmasinda, gerekse sistemin
etkinliginin belirlenmesi amaci ile yapilan istatistiki analizlerde bilgisayar kullanimi

.. . 112
zaman ve enerji tasarrufu ile sonuglanacaktir “.

"2 Uyargil, age, 142147
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Performans Planlamasi - Hedef
Belirleme

Degerlendirme
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Performans izleme ve Yol

Gosterme

Geligmeyi izleme
Yol-yontem gosterme
Geri bildirim

“Gergeklesmis Performans” ile
“Istenilen Performans”in

karsilastirilmasi (yonetici ve ¢aligan

ile birlikte)

y

Personel Islevlerinin Uygulanmasi

v

v

|
v

v

Odiil ya da Ucret Artirimu

Egitim

Kariyer Planlamasi

Disiplin Islemleri

Sekil 7: Performans Yonetim Sistemi Siireci

Frank Hartle, “Performance Management Where is it Going?” Human Resource Management

(London: Kogan Page, 1994): 97

3.6. Orgiitsel Baghhk ile is Performansi Arasindaki Iliski

Becker ve arkadaslari; orgiitsel baghlik is tatmini ve ise katilim davranislart ile
olumlu yonde iliskilidir, devamsizlik ve is giicii devir orani ile ise olumsuz yonde

iligkilidir. Buna ragmen Orgiitsel baglilik ve is performansi arasindaki iliski ¢ok

zayiftir derler.

Orgiitsel baghilig genel olarak ele alirsak, performans ile biiyiik 6lgiide iligkisinin
olmadigin1 goriiriiz fakat eger Orgiitsel bagliligi ¢cok boyutlu bir olgu olarak ele

alirsak aralarinda bir iliski bulmamiz miimkiindiir. Bir 6rnek verirsek; Meyer,
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Paunonen, Gellatly, Goffin ve Jacson (1989) aragtirmalarinda duygusal baglilik ile
performans arasinda bir iliski oldugunu fakat devamlilik baglilig1 ile bir iligki
bulunamadigini belirtmislerdir. Yine de bir sonug elde etmek icin drgiitsel bagliligin

o . . . - 11
dogasmi derinlemesine incelemek gerekmektedir'".

Cohen ve Mathieu-Zajac da orgiitsel bagliligin performans iizerindeki etkisinin

bir¢ok drnekte ¢ok az oldugunu belirtir' ™.

Michael Riketta da, Mathieu-Zajac, Randall ve Cohen’in yaptiklar1 arastirmalarda;
duygusal baglilik ve performans iligkisinin olduke¢a diisiik ¢iktigini (r=0.13, r=0.21,
r=0.14). Fakat sonucun bu sekilde olmasina ¢aligsmalarindaki bazi eksikliklerin sebep
oldugunu ileri siirer. Secilen 6rneklerin az oldugunu, yine kullanilan 6rneklerin ya
cok smirli bir alandan ya da ¢ok genis bir alandan alindigin1 bu sebeplerle bu

arastirmalarda bazi eksiklikler oldugunu belirtir' .

Orgiitsel baglihgin 30 yildan uzun bir zamandir endiistri psikolojisi ve davranis
bilimleri igerisinde en popiiler arastirma konusu olmasinin sebebi, performans
tizerinde bir etkisinin oldugunun varsayilmasidir. Bununla birlikte arastirmacilarin
performans ve bagliligin el ele gittigine dair bir kanitlar1 yoktur. Mathieu ve Zajac
baglilik arastirmalarinda; yiiksek diizeyde baglilik, gelisen is performansi ile bazi
kosullarda belki iliski i¢indedir seklinde bir sonuca ulagsmislardir. Bir¢ok 6rnekte ise

baglilik ve is performansi arasinda direkt bir iliski ¢ok azdir''®.

Shore ve Martin, orgiitsel baglilik ile performans arasindaki iliskinin bireyin kent ya
da kirsal bolgelerde yasama durumuna gore degisiklik gdsterecegini ortaya
koymustur. Buna gore, kentlerde yasayan bireyler oOrgiitlerine daha az baglhlik
gosterirken, uzmanlastiklar1 islerine daha fazla ilgi gostermekte ve bu dogrultuda
performanslarin1 arttirmaktadirlar. Ancak kirsal kesimlerde calisanlar, calistiklar
orgiite daha yiiksek baghlik gostermekte ve bu yonde yiiksek performans

sergilemektedirler'!’.

3 Thomas E. Becker ve dig., “Foci and Bases Of Employee Commitment: Implications For Job
Performance”, Academy Of Management Journal, v.39, n.2 (1996):464-468

14 Swailes, age, 190

5 Michael Riketta, “Attitudinal Organizational Commitment and Job Performance: A Meta
Analysis”, Journal of Organizational Behaviour, v.23 (2002), 265

"6 Birgit Benkhoff, “Ignoring Commitment Costly: New Approaches Establish the Missing Link
Between Commitment and Performance”, Human Relations, v.50, n.6, (1997), 701-702

""" L.M Shore, H.J. Martin “Job Satisfaction and Organizational Commitment in Relation to Work
Performance and Turnover Intentions” Human Relations, s.7 (1989):635-638
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“Locke ve arkadaglari, baghilik ve performans arasindaki iliskinin kuvvetinin
baglilikta ki degiskenlere bagl oldugunu soylerler. Baglilikla ilgili ii¢ ana kategori
vardir; digsal faktorler (otorite, arkadas grubu, digsal odiiller), etkilesimli faktorler
(ortaklik, rekabet), i¢ faktorler (beklenti, i¢ 6diil). Biitiin bunlarin iligkileri sonucunda

performans ile bagllik arasindaki iliskinin giicii ortaya ¢ikar.”''®

r=--="=====77=77 1
Dissal Faktorler i i
Otorite i o
Arkadas Grubu —> = £
Digsal odiiller ! =l
1 = o 1
1 w o 1
: o = 1
. = o
' % = —» Amac Baglihig
Etkilesimli Faktorler i Z =
| = %D | A
Ortaklik, Rekabet LR = Performans
| p—
- . Amag¢ Doyumu
I¢ Faktorler (Goal Content)
Beklenti
I¢ odiil

Sekil 8: Baghlhik Modeli

Edwin A. Locke, G.P. Latham, M.Erez, “The Determinants Of Goal Commitment”,
Academy of Management Review, v.13, n.1, (1988):23

Orgiitsel baglilik ile performans iliskisini ortaya koyarken, literatiirde énemli yer
tutan amag-performans iliskisini a¢iklamak gerekir. Tubbs, Dahl, Harrison ve Liska,
amag-performans iliskisinde bagliligin etkisini soyle agiklamislardir; genellikle
orgiite baglilik duyan iggoérenlerin baglilik duymayan isgdrenlere goére Orgiitsel
amaglara basartya ve bu yonde performans gostermeye daha hazirlikli ve istekli

olmaktadirlar'®.

"8 Edwin A. Locke, G.P. Latham, M.Erez, “The Determinants Of Goal Commitment”, Academy of
Management Review, v.13, n.1(1988),23

' Abubakr M.T. Suliman, “The Mediating Role of Organizational Commitment in Work Climate-
Performans Relationship”, Journal of Managment Development, S.3 (2002), 171
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A 4

Orgiitsel Ozellikler |«
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Is Deneyimi <

A
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Sekil 9: Orgiitsel Baghhgin Onciil Gostergeler Ile Sonu¢ Degiskenler Arasindaki
Tliskideki Rolii

Abubakr M.T. Suliman, “The Mediating Role of Organizational Commitment in Work Climate-
Performans Relationship”, Journal of Management Development, XXI, c.3 (2002): 172

Yukarida ki sekilde dort girdinin Orgiitsel bagliligin olusmasina etken olan
gereklilikler oldugu ifade edilerek, orgiitsel bagliligin olusmasi sonucunda ise ortaya

cikacak olan bes sonug gdsterilmistir.

Orgiitsel bagliligin yiiksek olmasi, drgiit hedef ve amaglarini1 kabul etme durumunu
ortaya ¢ikarir. Buna gore ¢alisan orgiitiine yiiksek derecede baglilik gosterdiginde, bu
kisinin Orgiitiin amaglar1 dogrultusunda kendini daha ¢ok adadigina dair davraniglar
sergilemesi muhtemeldir. Bu davraniglarda kisinin performansini etkilemektedir. Bu
da beklendigi tizere Orgiitsel baghlik-performans iliskisini olumlu ydnde

etkileyecektir'*’.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi igersinde Performans Yonetimi birey ve takimlarin
yeteneklerini gelistirerek Orgiitlere siirekli basar1 saglamakta ve ayni zamanda

orgiitlere ve c¢alisanlarina rekabet avantaji saglamaktadir. Bu sebeplerle oOrgiitler

Mark A. Siders, G.George, R. Dharwadkar, “The Relationship Of Internal And External
Commitment Foci To Objective Job Performance Measures”, Academy Of Management Journal,
v.44,1n.3, (2001):572
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calisanlarinin yeteneklerini 6rgiit amag ve hedefleri ¢er¢evesinde gelistirmelidir. Bu

da performans yonetim sistemi ile basarilabilir'*.

Bagka bir makalede yine ayn1 diislinceyle karsilasiyoruz, kisilere verilen 6rgiitle ayni

dogrultuda ki hedefler, performansi arttirmaktadir'>.

Wiener & Vardi, baglilik ile is performansi arasinda olumlu yonde bir iligki

oldugunu belirtmistir'>.

Yapilan arastirmalarin sonuglarinin hepsi birbirleri ayni dogrultuda degildir. Buna
ragmen bagliligin is performans: ile bir yoniiniin iligkili olduguna Angle-Perry,

Mowday, Porter-Dubin, Steers tarafindan isaret edilmektedir'*.

Baglilikla ilgili yapilan ge¢miste ki aragtirmalar is performansi, isgiicii devri, sosyal
davraniglar, devamsizlik konular1 ile baglhilik arasinda bir iliski oldugunu
gostermektedir. Cohen; Hofstede nin kiiltiirel boyutu ile 6rgiitsel baglilik arasinda bir
iligki bulmustur, bunun yaninda Geiger’da kiiltlirel degerlerin bagliligin artmasinda
bir etkisi oldugunu bulmustur. Bu ¢alismalar baglilik ve performans arasinda olumlu
bir iliski oldugunu gosterirken, baghligin artmasi, performansin artmasina da neden
oldugu sdylenirken, Steers olumsuz yonde bir iliski bulmustur'?. Fakat duygusal

baglilik ve performans arasinda bir ilintinin varlig1 ortaya koyulmaktadir.

Bir¢ok farkli arastirmadan orglitsel baglilik ve performans iligkisi hakkinda ki
arastirma sonuglar1 bir arada toparlandi. Tek ve mutlak bir sonuca ulasilamayacagi

biliniyordu, amag farkli goriigleri ortaya koymakti.

Bazi sonuglar, orgiitsel baglilik ile performans arasinda bir baglhiligin olmadigi
yoOniinde, bazilar1 bu bagliligin kosullara gore degistigi ve ¢cok az oldugu yoniinde
bazilar1 ise, performans yonetimi sistemi uygulanarak c¢alisanlarin 6rgiit amaclari
etrafinda toplandig1 taktirde bagliliklarinin artacagi ve bunun da performansa

etkisinin olumlu olacag1 yoniindedir.

2 Mei-I Cheng, A.Dainty, D.Moore, “Implementing a New Performance Management System Within
a Project-Based Organizastion”, International Journal of Productivity and Performance
Management, n.56, n.1 (2007), 61-62

2 Russell E. Johnson, C.Chang, ““I” is to Continuance as “We” is to Affective: The Relevance of the
Self-Concept for Organizastional Commitment”, Journal of Organizastional Behaviour, v.27
(2006), 563

'ZBarbara B. Brown, “‘Employees’ Organizational Commitment and Their Perception of Supervisors’
Relations-Oriented and Task-Oriented Leadership Behaviors” (Doktora Tezi, Virginia Polytechnic
Institute and State University, 2003), 4

12+ Caldwell, age, 245

'3 Rashid, age, 709
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Bu bolimde genel olarak; performans degerlendirme kavramindan, performans
yonetim sisteminden bahsedilmistir. Performans yonetim sisteminin kullanim
alanlar1 ve yararlar1 {lizerinde durulmustur. Performans degerlendirme yontemleri
teker teker anlatilip, performans yoOnetim sisteminin bagarisini etkileyen temel
unsurlar aktarilmistir. Daha sonra ise; tez de arastirilmak istenen konu olan orgiitsel
baglilik ve kisilerin performansi ana basliklar karsilastirilarak, farkli diisiiniirlerin bu

iliski hakkinda ne gibi yorumlar yaptig1 ve ne gibi sonuglara ulastig1 tartisilmistir.

Arastirmamin dordiincii boliimiinde; uygulanan anketlerin analizi yapilip, baglilik-
performans iligkisi hakkinda yapilan varsayimlar iizerinden gidilecek ve baglilik-

performans iligkisi hakkinda bu tezden ¢ikan sonuglar degerlendirilecektir.
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4. CALISANLARIN ORGUTSEL BAGLILIKLARININ
PERFORMANSLARINA ETKISINi INCELEYEN BIR
UYGULAMA

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu tez calismasinda, c¢alisanlarin sirketlerine duyduklart orgiitsel baghilik ile is
performanslar1 arasindaki iliski, hizmet sektoriinde faaliyet gosteren orta 6lgekli bir
firma calisanlar1 diizeyinde incelenecektir. Arastirma modelini asagidaki sekilde

gostermek miimkiindiir:

IS PERFORMANSI
ORGUTSEL BAGLILIK  \«— pfeqieki bilgi ve beceri
4 Verimlilik ve is/hizmet kalitesi
Sorumluluklarini yerine getirme ve insiyatif
kullanma
A\ 4 ..
. . Onceliklerini belirleme/zaman ve kaynak
DEMOGRAFIK BILGILER
.. yonetimi
Cinsiyet
v Sorun ¢6zme / Proaktif Yaklagim
as

) Mesleki aragtirmacilik ve yaraticilik
Medeni Durum

.. Kisileraras iligkiler
Egitim durumu
Ekip caligmasi ve isbirligi

Hizmet odaklilik

Sirket prosediir ve kurallarini uygulama
Devamlilik ve is saatlerine uyum

Dis goriiniim ve genel bakim

Bilgisayar Bilgisi

Stres altinda performansini koruyabilme

Yabanci dil bilgisi

Sekil 10: Arastirma Modeli

Bu aragtirma modeline gore; calisanlarin sirketlerine duyduklari 6rgiitsel baglilik ile

is performanslarina iliskin mesleki bilgi ve beceriler, verimlilik ve is/hizmet kalitesi,
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Sorumluluklarini yerine getirme ve insiyatif kullanma, 6nceliklerini belirleme/zaman
ve kaynak yoOnetimi, sorun ¢dzme / proaktif yaklasim, mesleki arasgtirmacilik ve
yaraticilik, kisilerarasi iliskileri, ekip calismasi ve isbirligi, hizmet odaklilik, sirket
prosediir ve kurallarint uygulama, devamlilik ve is saatlerine uyum, dis goriiniim ve
genel bakim, bilgisayar bilgisi, stres altinda performansini koruyabilme, yabanci dil

bilgisi ve demografik bilgiler arasindaki iliskinin niteligi arastirilacaktir.

Ugiincii Béliimde de detayl olarak bahsedildigi iizere; érgiit iiyelerinin ¢aligtiklari
isletmeye bagliliklar1 arttifi oranda, performansin artacagi, kisilerin devamsizlik
oranlarimin diisiik olacagi, stres ile bas edebilme kabiliyetlerinin yiiksek olacagi, is
giicii devir oraninin diisiik olacagi, ise ge¢ kalma, isten ayrilma gibi davraniglarin
goriilme oranimnin diisiik olacagi ihtimalinin varhi§indan s6z eden arastirmacilar
oldugu gibi bu degiskenler ile oOrgiitsel baghlik arasinda iliski bulamayanlar da
vardir. Bu tez ¢aligmasinda, bahsedilen degiskenler igerisinden “is performansi” ile
“drgiitsel baghiligm” iliskisi iizerinde durulacaktir. Bu tezde, Orgiitsel Baglilik ile Is
Performansi arasinda anlamli bir iliskinin ¢ikmasi durumunda bu konudaki bilincin

tiim sirketlerde yayginlagtiritlmasi amaci glidiilmektedir.

4.2. Arastirmamn Hipotezleri ve Kisitlar

Ana Hipotez:

Hp: Calisanlarin sirketlerine duyduklar1 orgiitsel baghlik ile is performanslari

arasinda anlamli bir iligki yoktur.

—

H;: Calisanlarin sirketlerine duyduklar1 orgiitsel baghlik ile is performanslar

arasinda anlamli bir iliski vardir.

Yan Hipotezler:

—_—

Hp: Calisanlarin sirketlerine duyduklari orgiitsel baglilik ile mesleki bilgi ve

becerileri arasinda anlamli bir iliski yoktur.

—_—

H;: Calisanlarin sirketlerine duyduklar1 orgiitsel baglhilik ile mesleki bilgi ve

becerileri arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Hy: Calisanlarin sirketlerine duyduklar orgiitsel baghlik ile verimlilik ve is/hizmet

kalitesi arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H;: Calisanlarin sirketlerine duyduklar1 orgiitsel baglilik ile verimlilik ve is/hizmet

kalitesi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hy: Calisanlarin sirketlerine duyduklar orgiitsel baglilik ile sorumluluklarini yerine

getirme ve inisiyatif kullanmalar1 arasinda anlamli bir iliski yoktur.

H;: Calisanlarin sirketlerine duyduklar orgiitsel baglilik ile sorumluluklarini yerine

getirme ve insiyatif kullanmalar1 arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hy: Calisanlarin sirketlerine duyduklar: 6rgilitsel baglilik ile onceliklerini belirleme /

zaman ve kaynak yOnetimi arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H;: Calisanlarin sirketlerine duyduklar1 orgiitsel baglilik ile dnceliklerini belirleme /

zaman ve kaynak yonetimi arasinda anlamli bir iligki vardir.

Ho: Calisanlarin sirketlerine duyduklar orgiitsel baglilik ile sorun ¢ézme / proaktif

yaklagim arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H;: Calisanlarin sirketlerine duyduklar1 orgiitsel baglilik ile sorun ¢ézme / proaktif

yaklagim arasinda anlaml1 bir iligki vardir.

Hy: Calisanlarin sirketlerine duyduklar orgiitsel baglilik ile mesleki arastirmacilik ve

yaraticilik arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H;: Calisanlarin sirketlerine duyduklar orgiitsel baglilik ile mesleki arastirmacilik ve

yaraticilik arasinda anlamli bir iligki vardar.

Hp: Calisanlarin sirketlerine duyduklar orglitsel baghlik ile kisilerarasi iliskileri

arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H;: Calisanlarin sirketlerine duyduklar1 orgiitsel baghlik ile kisilerarasi iliskileri

arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Hp: Calisanlarin sirketlerine duyduklar orgiitsel baglilik ile ekip calismasi ve

isbirligi arasinda anlaml bir iligki yoktur.

H;: Calisanlarin sirketlerine duyduklar1 orgiitsel baglilik ile ekip calismasi ve

isbirligi arasinda anlaml bir iligki vardir.

Hy: Calisanlarin sirketlerine duyduklari orgiitsel baglilik ile hizmet odaklilik arasinda

anlamli bir iligki yoktur.

H;: Calisanlarin sirketlerine duyduklar: orgiitsel baglilik ile hizmet odaklilik arasinda

anlamli bir iliski vardir.

Hp: Calisanlarin sirketlerine duyduklar1 orgiitsel baghilik ile sirket prosediir ve

kurallarini uygulama arasinda anlamli bir iliski yoktur.

H;: Calisanlarin sirketlerine duyduklari oOrgiitsel baghilik ile sirket prosediir ve

kurallarin1 uygulama arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hp: Calisanlarin girketlerine duyduklart orgiitsel baghilik ile devamlilik ve is

saatlerine uyum arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H;: Calisanlarin sirketlerine duyduklar1 oOrgiitsel baglilik ile devamlilik ve is

saatlerine uyum arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hy: Calisanlarin sirketlerine duyduklari orgiitsel baglilik ile dig goriinlim ve genel

bakim arasinda anlamli bir iliski yoktur.

H;: Calisanlarin sirketlerine duyduklar orgiitsel baglilik ile devamlilik dig goriiniim

ve genel bakim arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hp: Calisanlarin sirketlerine duyduklar1 orgiitsel baghilik ile bilgisayar bilgisi

arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H;: Calisanlarin sirketlerine duyduklar oOrgiitsel baglilik ile bilgisayar bilgisi

arasinda anlamli bir iligki vardir.
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Hp: Calisanlarin = sirketlerine duyduklarn orglitsel baghilik ile stres altinda

performansini koruyabilme arasinda anlamli bir iliski yoktur.

H;: Calisanlarin sirketlerine duyduklarn orgiitsel baglilik ile stres altinda

performansini koruyabilme arasinda anlamli bir iligki vardir.

Hp: Calisanlarin sirketlerine duyduklar1 orgiitsel baglilik ile yabanci dil bilgisi

arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H;: Calisanlarin sirketlerine duyduklar1 Orgiitsel baglilik ile yabanci dil bilgisi

arasinda anlamli bir iliski vardir.

Hy: Calisanlarin sirketlerine duyduklar1 orgiitsel baglilik ile demografik degiskenler

arasinda anlaml bir farklilik yoktur.

H;: Calisanlarin sirketlerine duyduklar1 orgiitsel baghlik ile demografik degiskenler

arasinda anlaml bir farklilik vardir.

Uygulama Yeri Smirlihgi: Orgiitsel Baglilik ve Kisilerin Performanslari
incelenecek oldugundan bu konuda kurumsal bilgilerini paylasmak isteyen
sirketler bulmak oldukca zordur. Bu sebeple uygulama yeri bulmak en 6nemli
siirliliklardan biridir. Arastirma yapilan firma gizlilik esas1 konusuna 6nem

verdigi i¢in arastirma boyunca firmanin ismi kullanilmayacaktir.

Kisi Sayist: Orneklem kiitlesi firmanin 133 kisilik personeli igcinden alman satis

grubunun tamami olan 77 kisidir.

Zaman ve finansal kisit da arastirmanin uygulama alani sinirlarinin ¢izilmesinde

etkili olmustur.
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4.3. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini; Hizmet Sektorii’nde faaliyet gdsteren orta 6lgekli bir firmanin
calisanlar1 olusturmaktadir. Bu firmanin ana merkezi Istanbul’da olup, Izmir ve

Ankara Bolge 2006 Ekim tarihinde faaliyete baslamistir.

Bu arastirmada degiskenler arasindaki iliski Olgtilirken daha somut kriterlerin ele
alinmasi ve daha objektif bir 6l¢lim olabilmesi i¢in sirkette c¢alisan 133 personel
icinden sadece satis grubunun performansi 6l¢iilmeye karar verilmis, bu sebeple de

orneklem grubu olarak satista ¢alisan 77 kisinin tamami alinmustir.

4.4. Veri Toplama Araclan

Aragtirmay1  gerceklestirebilmek amaciyla, Orgiitsel Bagliik ve Performans
olgeklerinin bulundugu anket formu uygulanmustir. Orgiitsel Baglilik o6lgegi;
Porter ve digerlerinin 1974’de gelistirdigi isletmeye baglilik anket formudur
(Organizational Commitment Questionnaire-OCQ). Performans Degerlendirme
dlcegi ise uygulama yapilan firmanin insan Kaynaklar tarafindan hazirlanmis bir
anket formudur. Anket formlar1 toplam 15’er sorudan olugmaktadir ve 5°li Likert

Olgegi kullanilarak hazirlanmustir.

Literatiirde, orgiitsel baglilik dlgeginin gegerlilik ve giivenirlilik calismasina iliskin
aragtirmalar da bulunmaktadir. Anketin formunun Tiirk¢eye uyarlamasina yonelik bir
calisma 1997°de Hacettepe Universitesi’nde Ihsan Yiiksel tarafindan yapilmistir. Bu
amagla yapilmis diger bir calisma ise yine Hacettepe Universitesi’nde yiiksek lisans
tez calismasi olarak Siiheyla Gokmen tarafindan gerceklestirilmis “Isletmeye
Baglilik Anketi’ni Tirk¢eye Uyarlama ve Gegerlilik, Giivenirlilik Katsayilarini

Belirleme Caligmasi”dir.

Mowday ve digerleri ¢alismalarinda cronbach alpha’sini 0.82 ile 0.93 arasinda;
1991°de hekimlere yonelik bagka bir calismada Mathieu ve Farr alpha degerini 0.87;
tilkemizde uyguladig1 ¢alismasinda Yiiksel ise alpha degerini; 0.72 olarak tespit

etmistir. Bu bulgular degerlendirildikten sonra bu anketin orgiitsel bagliligi 6lgmede,
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en azindan gelistirildigi kiiltiir ortam1 i¢inde kullanigh bir ara¢ oldugu inanci olusmus

ve uygulamaya dahil edilmistir.

Bu caligmada orgiitsel baglilik 6lgeginin cronbach alpha degeri 0.895, performans
degerlendirme Olgeginin ise 0.888°dir. Her oOlgek de gecerli ve giivenilir

bulundugundan arastirmada kullanilmistir.

Iki 6lcegin de gegerlilik ve giivenirlilik analizleri, EK3 ve EK4’de detayli bir sekilde

yer almaktadir.

Baghilik olgegindeki sorular, isgdrenin calistigi orgiite iliskin diiriistliigliyle ilgili
duygu, diisiince, algilarin1 ve Orgiitin amagclarint  benimseme, hedeflerini
gerceklestirmedeki istekliligini icermekte, calisma ortaminda Orgiitsel baglilig
aciklamada kullanilan kriterler, orgiitsel degerleri kabul ve inanma derecesi, orgiit
tiyeligini devam ettirmeye yonelik istek ve algi diizeylerini belirlemeye calisma
amacini tagimaktadir. Tim maddeler “kesinlikle katiliyorum”dan, “kesinlikle
katilmiyorum”a dogru 5°1i likert tipi Ol¢ek {iizerinde diizenlenmis ifadelerle
derecelendirilmistir. Olgekteki 15 sorudan 6’s1 ters yonlii hazirlanmig sorulardir. Bu

sorular; 3, 7,9, 11, 12, 15°dir.

4.5. Verilerin Analiz Teknikleri

SPSS programinin 15.0 versiyonu kullanilarak aragtirmanin ytriitiilmesinden
sonra veriler; tanimlayici istatistiklerden Frekans Testi, non-parametrik Testlerden
One Sample Kolmogorov-Simirnov, Kuruskal Wallis, Mann Whitney-U, Ki-Kare,
degiskenler arasinda ki iliski i¢in de Correlate-Bivariate Spearman’s analizleri ile
analiz edilmistir.. Ayrica Orgiitsel Baglilik Olgegi ile Performans Degerlendirme

Olgeginin giivenirlilik analizleri igin cronbach alpha degerleri hesaplanmistir

4.6. Bulgu ve Yorumlar

Bu boliimde yapilan analizler ve ortaya ¢ikan sonuglar incelenecektir.
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4.6.1. Demografik Degiskenlerin Frekans Dagilimlar:

Ankete katilan, arastirmanin evrenini olusturan hizmet sektoriinde faaliyet gosteren
firmanin satis boliimiinde ¢alisan, 77 personelinin cinsiyete gore dagilimina
bakildiginda %37.7°1ik kisminin bay, %62,3’lik kisminin ise bayanlardan olustugu
goriilmektedir.(Tablo 2)

Tablo 2: Personelin Cinsiyete Gore Dagilimi

Cinsiyet Frekans Yiizde (%)
Bay 29 37,7
Bayan 48 62,3
Toplam 77 100,0

Anketten elde edilen verilere gore personel arasinda “26” yas grubu modu yani tepe
noktay1 gostermektedir. Yaslarin dagilimina baktigimizda ise 19-23 yas grubunun
dagilim1 %9.1, 24-27 yas grubu % 57.2, 28 yas ve istiiniin dagilimi ise %33.8’dir.
En ¢ok personel 24—27 yas grubunda bulunmaktadir.

Sirkette ¢alisan kisilerin yaglarinin geng olmasi, dinamik bir sektér olan hizmet

sektoriinde sik¢a karsilasilan bir durumdur. (Tablo 3)

Tablo 3: Personelin Yas Durumuna Gore Dagilimi

Yas Frekans Yiizde (%)
19-23 7 9,1
24-27 44 57,2

28-iistii 26 33,8
Toplam 77 100,0

Tablo 4’de goriildigii gibi; ankete katilan personelin medeni durumu; %89.6 bekar
ve %10.4 evli olarak bir dagilim gostermistir. Sirkette c¢alisan personelin yas
ortalamasimnin  diisiik olmasi evlilik oranlarmin  da diisik olmas: ile

iligskilendirildiginde iki degisken paralellik gostermistir.

Tablo 4: Personelin Medeni Durumuna Gére Dagilim

Medeni Durum Frekans Yiizde (%)
Bekar 69 89,6
Evli 8 10,4
Toplam 77 100,0
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Ankete katilanlarin 6grenim bilgilerindeki dagilim ise su sekildedir; %55.8’lik oranla
iniversite mezunlar1 en ¢ok sayida olan grubu temsil eder, ardindan %31.2’lik oran
ile lise mezunlar1 gelmektedir. Daha sonrasinda %10.4 yiiksek okul mezunu ve %2.6

yliksek lisans mezunu vardir.

Personelin %31.2’si lise mezunudur fakat bu oranin i¢inde {iniversite ve yliksek okul
ogrenimine devam eden personelin oran1 %23.4’diir. Bu oranlara baktigimizda ve
personel yas ortalamasinin da 26.8 oldugu diisiiniildiiglinde personelin egitim

seviyesinin yliksek oldugu sdylenebilir. (Tablo 5)

Tablo S: Personelin Egitim Durumuna Gore Dagilimi

Egitim Durumu Frekans Yiizde (%)
Lise Mezunu 24 31,2
Yiiksek Okul Mezunu 8 10,4
Universite Mezunu 43 55,8
Yiiksek Lisans Mezunu 2 2,6
Toplam 77 100,0

4.6.2. Orgiitsel Baghlik ve Performans Degerlendirme Arasindaki iliski

Orgiitsel Baglilik ve Performans Degerlendirme anketleri EK-5’de gériilebilecegi
tizere One-Sample Kolmogorov-Smirnov analizi ile incelendikten sonra sigma
degerlerine bakilmistir. Tiim sorularin sigma degerleri 0.05°den kii¢iik oldugu igin
anketlerin normal dagilim gostermedigi sonucuna varilmig ve analizlerin non-

parametrik testlerle incelenmesine karar verilmistir.

Orgiitsel Baglilik ve Performans Degerlendirme arasindaki iliski ile ilgili sonuglar,
Bivariate Correlation-Spearman’s Rho Analizi yapilarak olusturulmustur. Orgiitsel
Baglilik anketinin genel ortalamasi ile Performans Degerlendirme Anket sorularinin

tiimii karsilastirilmistir. Yapilan analizler EK5’de detayl olarak gosterilmistir.

Ana hipoteze iligkin alt hipotezler’de de goriildiigii gibi ayr1 ayr1 degerlendirilecektir.
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Tablo 6: Calisanlarin Orgiitsel Baghiliklar ile Performans Degerlendirme
Kriterleri Arasindaki iliskinin incelenmesi

Performans Degerlendirme Analizler Baghhk
Sorulan Ort.
Sorul Correlation Coefficient -0,013
Sig. (2-tailed) 0,909
Soru2 Cprrelatiqn Coefficient 0,032
Sig. (2-tailed) 0,783
Soru3 Correlation Coefficient 0,17
Sig. (2-tailed) 0,14
Sorud Correlatic_)n Coefficient 0,194
Sig. (2-tailed) 0,091
Sorus Cprrelatiqn Coefficient 0,144
Sig. (2-tailed) 0,211
Soru6 Correlation Coefficient 0,07
Sig. (2-tailed) 0,544
Soru’ Cprrelati(?n Coefficient 0,109
Sig. (2-tailed) 0,345
Sorus8 Correlation Coefficient -0,004
Sig. (2-tailed) 0,974
Soru9 Correlation Coefficient ,226(%)
Sig. (2-tailed) 0,048
Sorul0 Correlation Coefficient 0,1
Sig. (2-tailed) 0,387
Sorull Correlatiqn Coefficient 0,006
Sig. (2-tailed) 0,957
Sorul2 Correlation Coefficient -0,146
Sig. (2-tailed) 0,205
Sorul3 Correlation Coefficient -0,156
Sig. (2-tailed) 0,176
Soruld Correlation Coefficient ,233(%)
Sig. (2-tailed) 0,042
Soruls Correlation Coefficient 0,035
Sig. (2-tailed) 0,764
Performans Degerlendirme Ortalama gf;éﬁ;?{; ((f)oefﬁment g:ggg

**Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

N=77

Ho: Calisanlarin sirketlerine duyduklart orgiitsel baghlik ile mesleki bilgi ve

becerileri arasinda anlaml bir iliski yoktur.

H;: Calisanlarin gsirketlerine duyduklari orgiitsel baghlik ile mesleki bilgi ve

becerileri arasinda anlamli bir iliski vardir.

Yukaridaki hipotezler dikkate alindiginda, p=0,909> 0.05 oldugundan H, hipotezi
kabul edilmektedir.
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Bu sonuca gore, ¢alisanlarin sirketlerine duyduklar1 6rgiitsel baglilik ile mesleki bilgi
ve becerileri arasinda anlamli bir iliski yoktur. Diger bir ifadeyle, ¢alisanlarin

mesleki bilgi ve becerileri orgiitsel baglilikta 6nemli bir rol oynamamaktadir.

Ho: Calisanlarin sirketlerine duyduklar: orgiitsel baghlik ile verimlilik ve is/hizmet

kalitesi arasinda anlaml bir iliski yoktur.

H;: Calisanlarin sirketlerine duyduklar: orgiitsel baglilik ile verimlilik ve is/hizmet

kalitesi arasinda anlaml: bir iliski vardir.
p=0,783> 0.05. olmasi, H; hipotezinin reddedildigini gostermektedir.

Bu durumda iki degisken arasinda anlamli bir iligki aranmaz. Calisanlarin sirketlerine
duyduklart orgiitsel baglilik ile verimlilik ve is/hizmet kalitesi arasinda anlamli bir

iliski yoktur.

Ho: Calisanlarin sirketlerine duyduklar: orgiitsel baghlik ile sorumluluklarini yerine

getirme ve insiyatif kullanmalart arasinda anlaml bir iliski yoktur.

H;: Calisanlarin sirketlerine duyduklar: orgiitsel baglilik ile sorumluluklarini yerine

getirme ve insiyatif kullanmalart arasinda anlami bir iliski vardir.

Yapilan analizler sonucunda, p=0,14> 0.05 oldugundan. Hy Hipotezi kabul edilip, H;
Hipotezi red edilir. Calisanlarin sorumluluklarini yerine getirmeleri ve insiyatif

kullanmalarinin orgiitsel bagliliga bir etkisi olmadig1 sonucu ortaya ¢ikmustir.

Ho: Calisanlarin sirketlerine duyduklar: orgiitsel baglilik ile onceliklerini belirleme /

zaman ve kaynak yonetimi arasinda anlamli bir iliski yoktur.

H;: Calisanlarin sirketlerine duyduklar orgiitsel baghlik ile onceliklerini belirleme /

zaman ve kaynak yonetimi arasinda anlaml bir iliski vardir.

p=0,091> 0.05. oldugundan dolay1, Hy hipotezi kabul edilmekle beraber %90 giiven
araliginda H,; hipotezi de kabul edilebilir. Bu durumda, ¢alisanlarin sirketlerine
duyduklar1 orgiitsel baghlik ile onceliklerini belirleme/zaman ve kaynak ydnetimi
arasinda anlamli bir iliski vardir. Bu sonu¢ bize gdstermektedir ki, orgiitlerine

baghlig1 olan kisiler, gorev ve sorumluluklarinmi ve tizerlerindeki is yiiklerini
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planlayarak, zaman ve kaynak yonetimlerini yapabilmektedirler. Bu da bize, sadece

islerine degil ¢alistiklar1 kuruma da 6nem ve deger verdiklerini géstermektedir.

Ho: Calisanlarin sirketlerine duyduklar: orgiitsel baghlik ile sorun ¢ozme / proaktif

vaklagim arasinda anlamli bir iliski yoktur.

H;: Calisanlarin sirketlerine duyduklar: orgiitsel baglilik ile sorun ¢ozme / proaktif

yvaklagim arasinda anlamli bir iliski vardir.

p=0,211> 0.05. degeri ciktigindan dolay1, Hy Hipotezi kabul edilip, H; Hipotezi red
edilir. Bu sonug¢ degerlendirildiginde, sorun ¢6zme ve proaktif yaklagim

konularindaki yetkinliklerin, orgiitsel bagliliga bir etkisinin olmadig1 ortaya ¢ikar.

Ho: Calisanlarin sirketlerine duyduklar: orgiitsel baglhilik ile mesleki arastirmacilik

ve yaraticilik arasinda anlaml bir iliski yoktur.

H;: Calisanlarin sirketlerine duyduklari érgiitsel baghlik ile mesleki arastirmacilik

ve yaraticilik arasinda anlaml bir iligki vardir.

Bu hipotezler degerlendirildiginde, p= 0,544.> 0.05. oldugundan dolay1, H; Hipotezi
red edilir. Mesleki arastirmacilik ve yaraticithigin orgiitsel bagliliga bir etkisinin
olmadig1 neticesine ulasilir. Mesleki arastirmacilik ve yaraticilik kisilerin orgiitlerine

degil islerine olan bagliliklart ile iliskilendirilebilir.

Ho: Calisanlarin sirketlerine duyduklar: orgiitsel baghlik ile kisilerarast iliskileri

arasinda anlaml bir iligki yoktur.

H;: Calisanlarin sirketlerine duyduklar: orgiitsel baglilik ile kisilerarast iliskileri

arasinda anlaml bir iliski vardir.

Yukaridaki hipotezler dikkate alindiginda p=0,345. > 0.05. oldugundan H, Hipotezi
kabul edilmektedir. Bu sonuca gore kisilerarasi iliskiler orgiitsel baglilikta nemli bir

rol oynamamaktadir.

Ho: Calisanlarin gsirketlerine duyduklar: orgiitsel baghlik ile ekip ¢alismast ve

isbirligi arasinda anlamli bir iliski yoktur.
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H;: Calisanlarin sirketlerine duyduklar: orgiitsel baglilik ile ekip c¢alismast ve

isbirligi arasinda anlamli bir iliski vardir.

Yapilan analizler sonucunda , p= 0,974. > 0.05. degerine ulasilir. Boylelikle Hy
Hipotezi kabul edilip, H; Hipotezi red edilir. Kisilerin orgiitsel baglhiligini, ekip

calismasi ve isbirligi etkilemektedir.

Ho: Calisanlarin sirketlerine duyduklar: orgiitsel baglilik ile hizmet odaklilik

arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H;: Calisanlarin sirketlerine duyduklari orgiitsel baghlik ile hizmet odakiilik

arasinda anlaml bir iligki vardir.

p= 0,048*< 0.05. degerine sahip olmasi bakimindan H; Hipotezi kabul edilip, Ho
Hipotezi red edilir. Calisanlarin sirketlerine duyduklar1 orgiitsel baglilik ile hizmet
odaklilik arasinda anlamli bir iliski vardir. Hizmet sektoriinde hizmet odaklilik 6nem
verilmesi gereken bir konudur. Firmalar kar etmek istiyorlarsa miisteri odakli bir
hizmet politikas1 izlemeli ve miisterilere verdikleri hizmetin kalitesini yine
miisterilerin memnuniyetleri dogrultusunda en yukarida tutabilmelidir. Bu bilinci de
calisanlarina benimsetebilmelidirler. Bu degerlendirmeler ve analiz sonucu
neticesinde calisanlarin hizmet odakli caligsmasi ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda iligki

goriilmektedir.

Ho: Calisanlarin sirketlerine duyduklart orgiitsel baglilik ile sirket prosediir ve

kurallarint uygulama arasinda anlaml bir iliski yoktur.

H;: Calisanlarin sirketlerine duyduklar: orgiitsel baghlik ile sirket prosediir ve

kurallarint uygulama arasinda anlamh bir iliski vardir.

p= 0,387. > 0.05. olmast H; Hipotezini reddedildigini gostermektedir. Bu durumda
iki degisken arasinda anlamli bir iligki aranmaz. Calisanlarin sirketlerine duyduklari
orgiitsel baghlik ile sirket prosediir ve kurallarini uygulamalar1 arasinda anlamli bir

iliski yoktur.
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Ho: Calisanlarin girketlerine duyduklar: orgiitsel baghhk ile devamlilik ve is

saatlerine uyum arasinda anlamly bir iliski yoktur.

H;: Calisanlarin gsirketlerine duyduklari orgiitsel baghlik ile devamlilik ve is

saatlerine uyum arasinda anlamli bir iligki vardir.

Yapilan analizler sonucunda p= 0,957. > 0.05. degerine ulasilir ve Hy Hipotezi kabul
edilir. Diger bir ifadeyle, ¢alisanlarin devamlilik ve is saatlerine uyumu orgiitsel

baglilikta 6nemli bir rol oynamamaktadir.

Ho: Calisanlarin sirketlerine duyduklar: orgiitsel baglhilik ile dis goriiniim ve genel

bakim arasinda anlaml bir iliski yoktur.

H;: Calisanlarin sirketlerine duyduklar: orgiitsel bagllik ile devamlilik dis goriiniim

ve genel bakim arasinda anlaml bir iliski vardr.

p=0,205. > 0.05. degeri ¢iktigindan dolay1 Hy Hipotezi kabul edilip, H; Hipotezi red
edilecektir. Bu sonu¢ neticesinde, kisilerin dis goriiniim ve kisisel bakimlarmin
orgiitsel bagliliga bir etkisinin olmadig1 sdylenebilir. Sirket tarafindan kisilerden dis
goriinlim ve genel bakimlarina 6zen gostermeleri istenmekle birlikte, bu durumun

orgiite bagliliklartyla bir iligkisi yoktur.

Ho: Calisanlarin sirketlerine duyduklari orgiitsel baghilik ile bilgisayar bilgisi

arasinda anlamli bir iligki yoktur.

H;: Calisanlarin sirketlerine duyduklart orgiitsel baghlik ile bilgisayar bilgisi

arasinda anlaml bir iligki vardir.

Bu hipotezlerin analizinin sonucunda p= 0,176. > 0.05. degerine ulasilmis ve H;
Hipotezi red edilir. Calisanlarin sirketlerine duyduklar: orgiitsel baglilik ile bilgisayar

bilgisi arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Ho: Calisanlarin  sirketlerine duyduklar: orgiitsel baghlik ile stres altinda

performansini koruyabilme arasinda anlaml bir iliski yoktur.

H;: Calisanlarin girketlerine duyduklari orgiitsel baghlik ile stres altinda

performansini koruyabilme arasinda anlaml bir iliski vardir.
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Yukaridaki hipotezlere iliskin bulgular 1s1g1inda p= 0,042*<0.05. oldugundan dolay1
H, Hipotezi kabul edilir. Boylelikle, calisanlarin sirketlerine duyduklar1 orgiitsel
baglilik ile stres altinda performansini koruyabilme arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hizmet sektoriinde firmanin operasyon boliimiinde caligsanlari, miisteri ile siirekli
iliski halindedir. Miisteri odakli bir sistemde calistiklar1 i¢cin diger bir ifade ile
miisteri memnuniyeti i¢in karsilastiklarr tim olumsuzluklari biiyiik bir sakinlik ve
olgunlukla karsilayarak stresi tolere edebilmeleri gerekir. Bu kosullarda ¢alisma da

orgiitsel baglilig: etkilemektedir.

Ho: Calisanlarin sirketlerine duyduklari orgiitsel baghlik ile yabanci dil bilgisi

arasida anlaml bir iligki yoktur.

H;: Calisanlarin sirketlerine duyduklar: orgiitsel baghlik ile yabanct dil bilgisi

arasinda anlaml bir iligki vardir.

Yapilan analizler sonucunda p= 0,764. > 0.05. oldugundan , H; Hipotezi red edilir.
Bu sonuca gore, calisanlarin sirketlerine duyduklar orgiitsel baglilik ile yabanci dil

bilgisi arasinda anlamli bir iliski yoktur.

Buraya kadar tartisilan bulgular 1s181nda, arastirma hipotezi olan orgiitsel baglilik ve
calisanlarin is performanslar1 arasinda anlamli bir iliski oldugunun ancak kismen

kabul edilmesi miimkiin olmaktadir.

Arastirma bulgularina gore; stres altinda performansini koruyabilme, hizmet
odaklilik, onceliklerini belirleme ve zaman/kaynak yonetimi gibi is performansina

iligskin kriterlerle orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliskiye rastlanmaktadir.

Performansa iligkin diger kriterler ise, c¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinda bu

arastirma cgercevesinde ¢ok onemli bir rol oynamamaktadir.

4.6.3. g")rgiitsel Baghlik Anket Sorulari ile Demografik Bilgilerin Iliskisinin
Incelenmesi

Arastirmada ayrica cinsiyet, yas, medeni durum ve egitim durumu gibi demografik

degiskenlerle orgiitsel baglilik arasindaki iligkiler analiz edilmistir.

84



4.6.3.1. Orgiitsel Baghlik — Cinsiyet Tliskisi

Bay ve bayanlarin orgiitsel baglilik sorularina verdikleri cevaplarin ortalamalarina
bakildiginda 4,25 ve 3,92 degerleri goriiliir. Bu sonuca gore, baylar bayanlara gore

calistiklar1 kuruma baglilik konusunda daha olumlu tutumlara sahiptirler.

Tablo 7 ve Tablo 8’de gorildiigii iizere Mann-Whitney U analizinde p=0.02 degerine
ulagilmistir. 0,02<0.05 oldugundan, calisanlarin sirketlerine duyduklar1 orgiitsel

baglilik ile cinsiyetleri arasinda anlamli bir farklilik vardir sonucu ortaya ¢ikar.

Tablo 7: Calisanlarin Cinsiyetleri ile Orgiitsel Baghihklar1 Arasindaki Mann-
Whitney U Analizi Sonuclari - 1

Test Istatistikleri(a) Baghhk-Cinsiyet
Mann-Whitney U 475,5
Wilcoxon W 1651,5
Z -2,321
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,02

Tablo 8: Calisanlarin Cinsiyetleri ile Orgiitsel Baghihklar1 Arasindaki Mann-
Whitney U Analizi Sonuglari - 2

Baghhik-Cinsiyet N Ortalama
Bay 29 4,2506
Bayan 48 3,9292
Toplam 77 4,0502

4.6.3.2. Orgiitsel Baghhk — Yas Iliskisi

Bu analizde; “17=23 yas ve alt1, “27=24 ile 27 yas arasi, “37=28 yas ve Ustiinii

simgelemektedir.

Calisanlarin  Orgiitsel baglilik sorularina verdikleri cevaplarin ortalamalarina

bakildiginda “17= 4,08, “2”= 4,03, “3”= 4,04 degerleri goriiliir.

Tablo 9 ve Tablo 10’da goriildiigli lizere Kruskal-Wallis Test Analizinde p=0.772
cikmigtir; 0,772>0.05 oldugundan, calisanlarin sirketlerine duyduklar oOrgiitsel
baglilik ile yaslar1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur sonucu ortaya ¢ikar. Diger bir
ifadeyle, yas farklilig1 olmaksizin ¢alisanlarin ¢ogunun orgiite bagliliginin yiiksek

oldugu soylenebilir.
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Tablo 9: Calisanlarin Yaslar ile Orgiitsel Baghliklar1 Arasindaki Kruskal-
Wallis Test Analizi Sonuclar: - 1

Test Istatistikleri(a) Baghhk-Yas
Ki-Kare 0,518
df 2
Asymp. Sig 0,772

Tablo 10: Calisanlarin Yaslari ile Orgiitsel Baghliklar1 Arasindaki Kruskal-
Wallis Test Analizi Sonuclari - 2

Baghhk-Yas N Ortalama
1 17 4,0823
2 34 4,0392
3 26 4,0435
Toplam 77 4,0502

4.6.3.3. Orgiitsel Baghihk - Medeni Durum fliskisi

Evli ve bekarlarin orgiitsel baglilik sorularina verdikleri cevaplarin ortalamalarina

bakildiginda 4,02 ve 4,23 degerleri goriiliir.

Tablo 11 ve Tablo 12°de goriildiigii iizere Mann-Whitney U Analizinde p=0.848
ctkmistir; 0,848>0.05 oldugundan, c¢alisanlarin sirketlerine duyduklar1 Orgiitsel
baglilik ile medeni durumlar1 arasinda anlamli bir farklilik yoktur sonucu ortaya

cikar.

Tablo 11: Calisanlarin Medeni Durumlari ile Orgiitsel Baghhiklar1 Arasindaki
Mann-Whitney U Analizi Sonuglar - 1

Test Istatistikleri(a) Baghhk-Medeni Durum
Mann-Whitney U 264,5
Wilcoxon W 2679,5
Z -0,192
Asymp. Sig. (2-tailed) 0,848
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Tablo 12: Calisanlarin Medeni Durumlari ile Orgiitsel Baghliklar1 Arasindaki
Mann-Whitney U Analizi Sonuglari - 2

Baghhk-Cinsiyet N Ortalama
Bekar 69 4,0290
Evli 8 4,2333
Toplam 77 4,0502

4.6.3.4. Orgiitsel Baghlik - Egitim Durumu iliskisi

Calisanlarin  orglitsel baglhilik sorularina verdikleri cevaplarin ortalamalarina
bakildiginda lise mezunlar1;3,97, yiiksek okul mezunlari;4,16, liniversite mezunlari;
4,03, yiiksek lisans mezunlari; 4,83 degerleri goriiliir. Tablo 13 ve Tablo 14’de
goriildiigii tizere Kruskal-Wallis Test Analizinde p=0.142 c¢ikmustir; 0,142>0.05
oldugundan ;calisanlarin sirketlerine duyduklar1 Orgiitsel baghilik ile 6grenim

durumlari arasinda anlamli bir farklilik yoktur sonucuna varilabilir.

Tablo 13: Calisanlarin Egitim Durumlan ile Orgiitsel Baghliklar1 Arasindaki
Kruskal-Wallis Analizi Sonuclan

Test Istatistikleri(a) Baghhk-Egitim Durumu
Ki-Kare 5,4294
df 3
Asymp. Sig 0,1429

Tablo 14: Calisanlarin Egitim Durumlari ile Orgiitsel Baghliklar1 Arasindaki
Kruskal-Wallis Analizi Sonuclan

Baghhk-Egitim Durumu N Ortalama
Lise Mezunu 24 3,9750
Yiiksek Okul Mezunu 8 4,1667
Universite Mezunu 43 4,0341
Yiiksek Lisans Mezunu 2 4,8333
Toplam 77 4,0502

Tiim demografik bilgilere bakildiginda sadece cinsiyet ile orgiitsel baglilik arasinda
anlamli bir fark vardir, 6te yandan yas, medeni durum, egitim durumu ile aralarinda
anlamli bir fark yoktur. Bu durumda H; hipotezi sadece cinsiyet degiskeni agisindan

kabul edilebilir.
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4.6.4. Orgiitsel Baghk ve Performans Degerlendirme Sorularina Verilen
Cevaplarin Dagihm Istatistikleri

Orgiitsel Baglhilik 6lcegine verilen cevaplarin ortalamalar1 incelendiginde soru
3,7,9,11,12,15 ters sorulardir. Analizlerin yorumlanmasi asamasinda bu verilerin

dikkate alinmas1 gerekmektedir.

Tablo 15°de goriilebilecegi gibi; her sorunun cevaplari arasinda belirli oranda
“Kesinlikle Katilmiyorum” segenegi olsa da, 6zellikle bu oran soru 9,7,12°de artis

gostermistir. Ortalamasi en diisiik olan bu sorular;
“Yaptigim isin tiirii ayn1 oldugu siirece baska bir kurumda da ¢aligabilirim.”

“Su anki durumumda meydana gelebilecek en ufak degisim, X'den ayrilmama neden

olabilir.”

“X'in, calisanlanyla 1ilgili olarak yiiriittigi personel politikasina genellikle

katilmam.”dur.

Bu sonucu degerlendirirken 7,9 ve 12.sorularin ters sorular olduklarint belirtmek

gerekmektedir.

Soru 1,13,15 ise “Kesinlikle Katiliyorum” cevabi en ¢ok olan sorulardir. Ortalamast

en yiiksek olan bu sorular;

“Calistigim kurumun basarili olabilmesine katkida bulunabilmek i¢in benden

beklenenden daha fazla ¢aba gostermeye istekliyim.”
“Calistigim kurumun gelecegiyle gercekten ilgileniyorum.”
“X’ de caligmaya karar vermek benim agimdan kesin bir hataydi.”dur.

Bu sonucu degerlendirirken 15.soru’nun ters soru oldugunu dikkate almak

gerekmektedir.

88



Tablo 15: Orgiitsel Baglihk Sorularina Verilen Cevaplarin Dagilim

Secenekler (n)
Sorular Ort. Std. Sapma 1.00 2.00 3.00 4.00 5.00
1 4,714 0,824 2 1 3 5 66
2 4,039 1,152 5 6 1 34 31
3 4,324 1,312 5 8 3 2 59
4 3,675 1,152 5 11 4 41 16
5 3,857 1,304 8 6 5 28 30
6 4,441 0,966 3 2 2 21 49
7 3,597 1,462 8 14 13 8 34
8 3,818 1,325 11 2 3 35 26
9 3,337 1,483 12 14 12 14 25
10 4,155 1,225 7 2 4 23 41
11 4,013 1,332 5 4 15 42
12 3,610 1,590 13 6 10 37
13 4,753 0,728 1 1 7 66
14 3,870 1,173 5 8 4 35 25
15 4,545 1,032 2 5 4 4 62
Secenekler (n):

1: Kesinlikle katilmryorum
2: Kismen katilmiyorum

3: Kararsizim

4: Kismen katiltyorum

5: Kesinlikle katiltyorum

Performans Degerlendirme anketine verilen cevaplar Ki_Kare Testi ile incelenmistir.
Tablo 16’daki Performans Degerlendirme dl¢egine bakildiginda “Kabul Edilemez
Performans” notu almis ¢alisan bulunmamaktadir. “Diisiik Performans” notu almis
personel sayis1 oldukga azdir. Genellikle verilen puanlar “307, “40”, “50” secenekleri

arasinda degismekle birlikte “40” seceneginde yogunlasmaktadir.
Soru 12 personelin en basarili oldugu konudur;

e Devamlilik ve is saatlerine uyum
Soru 6 ise personelin en basarisiz oldugu konudur;

e Mesleki aragtirmacilik ve yaraticilik
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Tablo 16: Performans Degerlendirme Sorularina Verilen Cevaplarin Dagilim

Secenekler (n)
Sorular Ort. Std. Sapma 10 20 30 40 50
1 39,870 7,162 0 1 17 41 18
2 39,350 7,315 0 2 17 42 16
3 40,129 7,520 0 2 15 40 20
4 37,792 8,211 0 4 24 34 15
5 35,974 6,739 0 4 27 42 4
6 34,675 7,536 0 5 38 27 7
7 39,480 8,720 0 6 13 37 21
8 40,909 6,917 0 1 12 43 21
9 40,389 6,774 0 2 10 48 27
10 41,558 6,502 0 1 8 46 22
11 43,376 7,183 0 2 5 35 35
12 44,285 6,575 0 0 7 30 40
13 37,922 6,142 0 0 24 45 8
14 36,883 6,541 0 2 26 43 6
15 38,181 9,137 0 6 22 29 20
Secenekler (n):

10: Kabul edilemez performans

20: Diisiik performans

30: Kabul edilebilir performans

40: Yiiksek performans
50: Ileri performans
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5. SONUC

Insan1 makinenin bir pargasi gibi goren diisiince ardindan bireyin performansinin
yalnizca ekonomik odiillere bagli olmadigi ayn1 zamanda sosyal g¢evreden de
etkilendigine iliskin diisiince etkin olmaya baslamistir. Sonrasinda ise 6rgiit insani
kavrami hakim olmustur. Zamanla degisen kosullar sonucunda c¢alisanlar ile ilgili
yasal ve sendikal faaliyetlerin yogunlagmasi, yeni teknolojilerin ¢alisma hayatina
dahil edilmesi, uluslararasi rekabetin artmasi calisanlarin gelismesine olanak
tanimustir. Gilinlimiizde ise orgiitler arasinda diinya ekonomisinde basariyla rekabet
edebilmek i¢in siirekli olarak maliyetleri diisiirme performanslarini arttirma, siire¢ ve
tirtinleri iyilestirme, kalite ve verimliligi arttirma stratejisi izleyenler vardir. Bu
baglamda orgiitsel baglilik isletmeler i¢in daha fazla 6nem kazaniyor goziikmektedir.
Calisanlarin baglilig1 Orgiitsel basartya ulasmada kritik faktor olarak gorildigi

ornekler vardir.

Bu tez ¢alismasi da; orgiitsel bagliligin 6neminin fazla olmasi sebebiyle, ¢alisanlarin
sirketlerine duyduklar1 orgiitsel baglilik ile is performanslar arasinda ki iliskiyi

incelemek amaciyla hazirlanmistir.

Analiz sonuglarin1 tartigmaya baglamadan Once uygulamanin yapildigi firma
hakkinda bazi bilgilerin verilmesi, sonug¢larin degerlendirilmesi bakimindan 6nem
tasimaktadir. Uygulamanin yapildig1 firma hizmet sektoriinde faaliyet gosteren orta
olgekli bir firmadir. Istanbul’da yedi senedir sektdrde olan bu firma 2006 Ekim
tarihinde izmir ve Ankara’da faaliyet gdstermeye baslamis, uygulamanin yapildig
Ankara Bolge, calisma hayatinda heniiz bir yilin1 doldurmamistir. Firmada toplam
133 kisi calismakta olup, uygulamanin yapildigi satis boliimiinde 77 kisi
bulunmaktadir. Ankara Bolge calisma hayatinda yeni oldugu icin gerek yoneticilerin
sergiledikleri yonetim ve liderlik tarzlari gerekse Insan Kaynaklari politikas1 yeni
yeni sekillenmeye baslamistir. Bu faktorler orgiitsel hedef ve degerlere olan baglilig
birebir etkilediginden, degerlendirme yaparken dikkate alinmasi gereken bir

konudur.
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Firmada c¢alisan profilinin ¢ogu bayanlardan olusmaktadir. Firma, gen¢ bir niifusa
sahip olup, egitim diizeyi agirlikli olarak {iniversite mezunu ve heniiz 6grenimine
devam eden {iniversite Ogrencilerinden olusmaktadir. Bu verilerle paralellik

gosterecek sekilde, ¢alisanlarin birgogunun medeni durumu bekardir.

Yapilan analizler sonucunda, demografik bilgiler ile orgiitsel baglilik arasinda ki
iliskiye bakildiginda; sadece cinsiyetle orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliskiye

rastlanmaktadir. Analizlerden sonra ulasilan sonuclar su sekildedir:

Yas degiskenine bakildiginda, gen¢ niifusun ¢ok fazla oldugu goriilmektedir, bu
sebeple de yas araliklar1 arasinda fazla farklilik olmamasi, oOrgiitsel baglilik ile

aralarinda anlamli bir farklilik ¢ikmamasi sebebini dogurmustur.

Egitim durumu degiskeni de birbirinden ¢ok fazla farklilik gdstermeyen sonuglar
gostermektedir. Ciinkli c¢alisanlarin  ¢ogu {iniversite egitimine devam eden
Ogrencilerden ve iiniversiteden yeni mezun olan kisilerden olusmaktadir . Boylelikle
orgiitsel baglilik ve egitim durumu arasinda da anlamli bir farklilhik ortaya

cikmamustir.

Medeni durum degiskeni ile orgiitsel baglilik arasinda da diger degiskenlerde oldugu

gibi anlaml1 bir farklilik bulunamamustir.

Cinsiyet degiskenine baktigimizda ise hepsinden farkli olarak orgilitsel baglhilik ile
arasinda anlamli bir farklilik goriiliir. Baylarin baglilik ortalamasi bayanlarin baglilik
ortalamasindan fazladir. Literatiirde bu durum icin gdsterilen nedenler; kadinlarin
ailesel rollere verdikleri énemin daha 6n planda olmasi ve kadinlarin isgliciine

katilmalarinin 6ntindeki engellerdir.

Firmamin orgiitsel baglihik ortalamas1 4,05/5,00°dir. Orgiitsel baglilik anketi
sonucunda goriilmektedir ki, firmada calisan kisiler; yaptiklar: isin tiirii ayni oldugu
stirece farkli bir kurumda da ¢alisabileceklerini ve firmamn yiiriittiigii personel
politikasina genellikle katilmadiklarint sdylemektedirler. Bunun sonucu olarak da
durumlarinda meydana gelebilecek en wufak degisim sonucunda bu firmadan
ayrilabileceklerini belirtmigledir. Bu firma yeni kurulmus oldugundan personelin,
firmanin uyguladig1 politika hakkinda bu yonde diisiiniiyor olmasi, yonetimle ilgili
eksiklikler hissetmesi dogal karsilanabilir. Fakat kisilerin yaptiklar1 isin tiiriiniin ayni
olmasi durumunda farkl bir firmada calisabileceklerini sdylemeleri ve en ufak bir

degisimde firmadan ayrilmay: diisiiniiyor olmalari, personele egitim, zaman, para
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yoniinden c¢ok fazla yatirnm yapilmis olmasi nedeniyle firmayr zor durumda
birakabilecek biiyiik bir sorundur. Ayrica calisanlarin bu ydnde tutumlara sahip
olmas1 da, firmanin basarili bir oryantasyon siireci gerceklestiremedigini ve kiiltiirel

degerleri ¢aliganlar arasinda heniiz tam olarak yerlestiremedigini diistindiirmektedir.

Kisiler aslinda yaptikiar: isi 6nemsemekte ve ellerinden gelenin en iyisini yapmak
istemekte ve sirketin gelecegiyle de yakindan ilgilenmektedirler. Bunun disinda bu
firmada ¢alismaya bagsladiklar: icin de herhangi bir pigsmanlik duymamaktadirlar.
Bu durum heniiz yeni olan bu is ortami ile ilgili iimit ve beklentilerini
kaybetmediklerini ve firmanin gelecegini kendi gelecegi ile bagdastirarak firmanin
basarisin1  Onemsediklerini gostermektedir. Bu gostergelerin  sonucunda firma
calisanlarinin islerini severek yaptiklari, yoOnetim uygulamalarinin diizelmesi

durumunda 6rgiite bagliliklarinin farkedilir oranda artabilecegi anlagilmaktadir.

Performans degerlendirme sonuglarinda karsimiza c¢ikan tablo ise, su sekilde
Ozetlenebilir; c¢alisanlarin performans degerlendirme ortalamasi 39,38/50,00°dir.
Calisanlar devamliliga, is saatlerine 6zen gosteren kisilerdir. Bunun yaninda mesleki
arastirmactilik, yaraticilik konusunda eksikleri vardir. Bunun sebebi yeni mezun ve
heniiz 6grenciligine devam eden kisilerin sayisinin fazla olmasi ve bu kisilerin
cogunun ilk is deneyiminin bu firma olmasidir. Bu yetkinlikler tecriibe ve verilen

egitimler ile giderek artacak ve olumlu yonde gelisme gosterebilecektir.

Analizler neticesinde goriilmektedir ki; performans degerlendirme kriterleri ile
orgiitsel baglilik arasinda kurulmus hipotezlerin bir kisminda anlamli bir iliskiye
rastlanmaktadir. Sadece “hizmet odaklilik”, “stres altinda performansi koruyabilme”
ve “onceliklerini belirleme/zaman ve kaynak yonetimi” ile orgiitsel baglilik arasinda

anlamli bir iligki mevcuttur.

Hizmet sektoriinde ¢alisan bir ¢alisanin gdrev bilinci agisindan en ¢ok 6nem vermesi
gereken konu hizmet odakli bir anlayis igerisinde olabilmesidir. Ciinkii; hizmet
sektoriinde asil ama¢ miisterinin memnun edilmesidir. Bu her kosulda
gerceklestirilmesi gereken bir amactir. Tiim personel miisteri ile birebir iliskide
oldugundan stres altinda ¢aligmakta, gorevini bu kosullarda da en iyi sekilde yerine
getirmesi gerektigini bilmektedir. Bu sonu¢ geng c¢alisanlarin gérev biling diizeyine
isaret etmektedir. Orgiitlerine baghilig1 olan kisiler, gérev ve sorumluluklarini ve

tizerlerindeki i yiiklerini planlayarak, zaman ve kaynak yd&netimlerini
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yapabilmektedirler. Bu da bize ¢alisanlarin, calistiklari kuruma onem ve deger
verdiklerini gostermektedir. Bu sebeplerden dolayi; hizmet odaklilik, stres altinda
performansini koruyabilme, oOnceliklerini belirleme/zaman, kaynak yonetimi ve
orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iliski vardir, kisilerin bu sektérde severek

caligabilmesi i¢in de bu anlamli iliskinin olmas1 gerekmektedir.

Tezin teorik kisminda bahsettigimiz Orgiitsel baglilik ile performans degerlendirme
iligkisine yonelik farkli goriisler bulunmaktadir. Baz1 yazarlar bu iki degisken
arasinda iliski oldugunu red etmekte, bazilar1 bagliligin kosullara gore degistigini ve
cok az oldugu sdylemekte, bazilar1 ise performans yonetimi sistemini uygulayarak
calisanlarin Orgiit amaglar1 etrafinda toplandig taktirde baghiliklarinin artacagi ve

bunun da performansa etkisinin olumlu olacagini diisiinmektedir.

Analizler sonrasindan ortaya ¢ikan degerlere gore orgiitsel baglilik ile performansin
bazi kriterleri arasinda anlamli bir iliski oldugu yoniinde bir sonuca ulasilmistir.
Yukarida da detayli olarak anlatilan bazi performans kriterleri ile orgiitsel baglilik
arasinda anlamli bir iliskinin ¢ikmis olmasi sebebiyle orgiitsel baglilik farkli
performans kriterleri agisindan incelenirse performans ile aralarindaki iligkiler daha

net goriilebilecektir. Bu da bagka bir aragtirmanin konusu olabilir.

Orgiitsel baglilik personelin isten ayrilmasi, sik stk devamsizlik gdstermesi, diisiik is
performansi sergilemesi gibi olumsuz is davranislarinin nedenlerini anlamaya ve
onceden tahmin etmeye yardimci olabilecegi i¢in bu degerli kaynagin sergileyecegi

her tiirlii olumsuz is davraniginin sonucu orgiit acisindan maliyete sebep olabilir.

Teorik kisimda, orgiit tyelerinin ¢alistiklart isletmeye bagliliklar1 arttigi oranda,
performansin artacagi, kisilerin devamsizlik oranlarinin diisiik olacagi, stres ile bas
edebilme kabiliyetlerinin yiiksek olacagi, is giicli devir oraninin diisiik olacagi, ise
gec kalma, isten ayrilma gibi davranislarin goriilme oraninin diisiik olacagi
ihtimalinin varligindan s6z eden arastirmacilardan bahsedilmisti. Tezin sonunda bu
bilgiler ile paralellik gosterecek sonuclara ulagilmistir: Analizler sonucunda
uygulama yapilan firmanin orgiitsel baglilik ortalamasi yiliksek c¢ikmistir. Ayrica,
performans ortalamasi yiiksek c¢ikmis, devamliliga, is saatlerine 6zen gosterme
konusu performans degerlendirme i¢inde en yiiksek puan aldiklar1 konu olmus,

firmanin is gilicii devir oran1 faaliyete basladigi 8 ay icinde, hizmet sektoriinde
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faaliyet gosterdigi de diisiiniildiigiinde %3,78 gibi normal bir deger gdstermis, stres

ile bas edebilme konusu ise 36,88 ile ortalamanin iistiinde bir puan almstir.

Biitlin bu degerlendirmeler 15181nda, orgiitsel bagliligin yiiksek olmasinin ¢alisanlarin
performanslarint arttirdigini kesin olarak sdylemek zor olsa da, firmaya sagladigi
olumlu yararlar1 géz ardi edemeyiz. Bu sebeple de entelektiiel sermayenin bu denli
onemli oldugu gilinlimiizde, firmalara verilebilecek Oneri; Orgiitsel bagliligin
arttirllmasi birebir calisanlarin performans: ile iliskili olmasa da dolayli olarak

firmaya olumlu katkilar saglayabileceginden bu konuya gerekli 6nemin verilmesidir.
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EKLER

Ek 1 Orgiitsel Baghihk Anketi

| ORGUTSEL BAGLILIK ANKETI

1 Calistigim kurumun basarili olabilmesine katkida bulunabilmek i¢in benden beklenenden daha fazla ¢caba
| gostermeye istekliyim.

| Kesinlikle katiliyorum | | Kismen Katiltyorum |

| Kararsizim

| Kismen Katilmiyorum | | Kesinlikle Katilmiyorum |

2 Arkadaslarima calistiZim kurumun c¢ahsilabilecek en iyi kurum oldugunu sdylerim.

| Kesinlikle katiliyorum | | Kismen Katiltyorum |
| Kararsizim
| Kismen Katilmiyorum | | Kesinlikle Katilmiyorum |
3 ATU'ye karsi ¢ok az baghhk hissediyorum.
| Kesinlikle katiliyorum | | Kismen Katiltyorum |
| Kararsizim
| Kismen Katilmiyorum | | Kesinlikle Katilmiyorum |

4 Bufirmada ¢cahsmayi siirdiirmek icin hemen her tiirlii gérevi kabul ederim.

| Kesinlikle katilryorum | | Kismen Katilryorum |

| Kararsizim

| Kismen Katilmryorum | | Kesinlikle Katilmiyorum |

5 Kendi degerlerimle, calistiZim kurumun degerlerinin ¢ok benzer oldugunu diisiiniiyorum.

| Kesinlikle katiliyorum | | Kismen Katiliyorum |
| Kararsizim
| Kismen Katilmiyorum | | Kesinlikle Katilmiyorum |
6 Baskalarina bu firmada ¢cahistigimi séylemekten gurur duyarim.
| Kesinlikle katiliyorum | | Kismen Katiltyorum |
| Kararsizim
| Kismen Katilmiyorum | | Kesinlikle Katilmiyorum |
7  Yaptigim isin tiirii ayn1 oldugu siirece bagka bir kurumda da ¢alisabilirim.
| Kesinlikle katiliyorum | | Kismen Katiltyorum |
| Kararsizim
| Kismen Katilmiyorum | | Kesinlikle Katilmiyorum |
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10

11

12

13

14

15

Bu firma, isverimi yoniinden personelin yapabileceginin en iyisini yapmasina olanak saglar.

Kesinlikle katiliyorum | | Kismen Katiliyorum |

| Kararsizim

Kismen Katilmiyorum | | Kesinlikle Katilmiyorum |

Su anki durumumda meydana gelebilecek en ufak degisim, bu firmadan ayrilmama neden olabilir.

Kesinlikle katiliyorum | | Kismen Katiliyorum |

| Kararsizim

Kismen Katilmiyorum | | Kesinlikle Katilmiyorum |

ise girerken inceledigim secenekler arasinda bu kurumu tercih ettigim icin cok memnunum.

Kesinlikle katiliyorum | | Kismen Katiliyorum |

| Kararsizim

Kismen Katilmiyorum | | Kesinlikle Katilmiyorum |

Cahstigim kuruma sonuna kadar baglanmak bana fazla bir yarar saglamaz.

Kesinlikle katilryorum | | Kismen Katiltyorum |

| Kararsizim

Kismen Katilmiyorum | | Kesinlikle Katilmiyorum |

Bu firmanin, ¢calisanlariyla ilgili olarak yiiriittiigii personel politikasina genellikle katilmam.

| Kesinlikle katilryorum | | Kismen Katiltyorum |
| Kararsizim
| Kismen Katilmiyorum | | Kesinlikle Katilmiyorum |
Cahstigim kurumun gelecegiyle gercekten ilgileniyorum.
| Kesinlikle katiliyorum | | Kismen Katiliyorum |
| Kararsizim
| Kismen Katilmiyorum | | Kesinlikle Katilmiyorum |
Bana gore bu kurum ¢ahsilacak kurumlarin en iyisidir.
| Kesinlikle katiliyorum | | Kismen Katiliyorum |
| Kararsizim
| Kismen Katilmiyorum | | Kesinlikle Katilmiyorum |
Bu firmada ¢calismaya karar vermek benim a¢cimdan kesin bir hataydi.
| Kesinlikle katiliyorum | | Kismen Katiliyorum |
| Kararsizim
| Kismen Katilmiyorum | | Kesinlikle Katilmiyorum |
Tesekkiir Ederiz
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Ek 2 Performans Degerlendirme Anketi

PERFORMANS DEGERLENDIRME ANKETI

) o N
. 4 o= =
Personelin Adi -Soyadi < » =2 wn o s @
§ z -4 z z
2| 52| ZZ| 23| Zf
Personelin Dogum Tarihi E g ) - =a ~ a )
. 509 = O = O Ro
Personelin En Son Mezun = == o = o - R
Oldugu Okul o = 2 & = 2 %
= A~ § A~ A~ § A~
-
Personelin Medeni Durmu "~
DEGERLENDIRME KRITELERI 50 40 30 20 10

1. Mesleki bilgi ve beceri: Goreviyle ilgili
teknik kural ve uygulamalari bilme, konusuna
hakim olma.

2. Verimlilik ve is/hizmet kalitesi: Mesleki
bilgi ve becerisini kullanarak hatasiz ve etkin
ig sonuglarina ulagmaya calisma.

3. Sorumluluklarini yerine getirme ve
insiyatif kullanma: Gorevinin gerektirdigi
sorumlulugu yiiklenebilme, kisisel
yaraticiligin istekli olarak kullanma ve gorev
tanimi dogrultusunda inisiyatif sahibi olma

4. Onceliklerini belirleme / zaman ve
kaynak yonetimi: Istenen sonuclara ulasmak
icin verilen igleri zaman, yontem kaynak
olarak planlama, 6nem ve 6ncelik sirasina
gore sistematik bir sekilde is gérme

5. Sorun ¢bozme / Proaktif Yaklasim: Isinde
kargilasabilecegi sorunlari 6nceden belirleme,
bunlara ¢6ziim bulmak

6. Mesleki arastirmacilik ve yaraticihik:
Gorevini dogrudan ya da dolayli etkileyen
konular1 aragtirma, detayli olarak 6grenme,
verimliligi artiric1 yeni ve uygulanabilir
oneriler sunabilme

7. Kisilerarasi iliskiler: Kisilerin duygu,
diislince ve bakis acilarina saygi gosterebilme,
yapict ve etkin iletisim kurabilme, olaylara
Onyargisiz yaklasabilme becerisi.

8. Ekip calismasi ve isbirligi: Ekip
¢aligmalarinda uyumlu ve verimli olma,
isbirligi saglama, islerin saglikli bicimde
yiriitiilebilmesi i¢in kendi sorumlulugunda
olmayan konularda ihtiyag halinde
yardimlagma

9. Hizmet odakhilik: Hizmet verdigi kisi ya
da birimlerin sikayetlerini, ihtiyaclarini
saptamaya caligma. Miisterilerineverdigi
hizmeti iyilestirmenin yollarin1 arama.
Glileryiizlii ve saygili tutum i¢inde olma

10. Sirket prosediir ve kurallarim
uygulama: Gerek gorev tanimina, gerekse
Sirket genel diizen, prosediir ve sistemlerine
uygun davraniglarda bulunma

11. Devamhlik ve is saatlerine uyum:
Calisma ve dinlenme siirelerine uyma,
devamliliga 6zen gosterme, gerekli
durumlarda 6zverili davranma.
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12. D1 goriiniim ve genel bakim: Giyim ve
dig goriiniisiine 6zen gosterme, bakimli olma,
temizlik kurallarina uyma, kendine giiven
duyma ve bagkalarina gliven verme, Sirket’i
her yoniiyle temsil edebilme

13. Bilgisayar Bilgisi: Is sorumluluklarini
yerine getirecek diizeyde bilgisayar bilgisine
sahip olunmasi.

14.Stres altinda performansim
koruyabilme: Olumsuz ¢alisma sartlarinda
,yliksek sorumluluk, dikkat ve hiz gerektiren
islerde sakin, rasyonel bir sekilde , panige
kapilmadan faaliyeterini siirdiirebilme

15. Yabane dil bilgisi: Is sorumluluklarin
yerine getirecek diizeyde yabanci dilde sozlii
ve yazili iletisim becerisi.
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Ek 3 Orgiitsel Baghlik Giivenilirlik Analizi

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 78 95,1
Excluded® 4 4,9
Total 82 100,0
a. Listwise deletion based on all

variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

,895

15

Item-Total Statistics

Scale Mean S.cale . Corrected Cronbac.h 'S

if Ttem Variance if Ttem-Total Alpha if
Deleted Ttem Correlation Item

Deleted Deleted
Sorul 55,9103 126,654 ,583 ,890
Soru2 56,5897 118,453 ;735 ,883
Soru3 56,3205 114,922 ,762 ,881
Soru4 56,9872 123,078 ,518 ,891
Soru 5 56,7692 117,582 ,669 ,885
Soru 6 56,1795 122,539 ,686 ,886
Soru 7 57,0128 130,740 ,156 ,908
Soru 8 56,8077 119,482 ,586 ,888
Soru 9 57,3077 118,709 ,532 ,891
Soru 10 56,5000 117,292 ;716 ,883
Soru 11 56,6026 120,918 ,527 ,891
Soru 12 57,0513 120,335 ,430 ,897
Soru 13 55,8974 125,548 ,712 ,887
Soru 14 56,7564 120,109 ,650 ,886
Soru 15 56,1026 121,366 ,681 ,885
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Ek 4 Performans Degerlendirme Giivenilirlik Analizi

Case Processing Summary

N %

Cases Valid 64 100,0
Excluded(a) 0 ,0

Total 64 100,0

a Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

,888

15

Item-Total Statistics

Scale Mean S.cale . Corrected Cronbac.h 'S

if Ttem Variance if Item-Total Alpha if
Deleted Item Correlation Item

Deleted Deleted
sorul 545,6250 4155,159 ,667 ,876
soru2 546,2500 4017,460 ,814 ,870
soru3 545,0000 4019,048 ,768 ,872
sorud 546,8750 4259,921 517 ,883
sorus 549,2188 4400,967 ,485 ,884
soru6 550,3125 4390,377 419 ,887
soru? 544,6875 4184,028 ,509 ,884
soru8 544,2188 4221,602 ,598 ,879
soru9 544,5313 4387,078 ,542 ,882
sorul0 544,3750 4104,365 ,674 ,876
sorull 540,4688 4271,205 516 ,883
sorul2 541,7188 4227,158 ,485 ,885
sorul3 547,5000 4390,476 ,463 ,885
sorul4 548,9063 4289,261 ,555 ,881
soruls 545,9375 4361,012 ,360 ,890
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Ek 5 Performans Degerlendirme ve Orgiitsel Baghihk Anketlerinin One-Sample Kolmogorov-Smirnov Analizinin Yapilmasi
Performans Degerlendirme sorul soru2 soru3 soru4 soru5 soru6 soru7 soru8 sorul2 | sorul3 | sorul4 | sorul5
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
Normal Mean | 39,8701 | 39,3506 | 40,1299 | 37,7922 | 35,9740 | 34,6753 | 39,4805 | 40,9091 43,3766 | 37,9221 | 36,8831 | 38,1818
Parameters(a,b)
DeSitS{ion 7,16231 | 7,31575 | 7,52076 | 8,21157 | 6,73946 | 7,53665 | 8,72023 | 6,91714 7,18375 | 6,14253 | 6,54131 | 9,13744
Most Extreme Absolute | 273 289 272 242 322 291 277 280 276 321 1320 215
Differences
Positive 259 257 247 ,199 223 291 ,204 ,280 226 264 239 ,178
Negative | -273 -289 | =272 -,242 =322 | -203 277 | =279 -,276 -321 5320 | -215
Kolmogorov-Smirnov Z 2,400 | 2,533 | 2390 | 2,127 | 2,828 | 2,553 | 2431 | 2453 2,424 | 2814 | 2,804 | 1,889
Asymp. Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,002
Orgiitsel Baghlik Sorul Soru2 Soru3 Soru4 Soru5 | Soru6 | Soru7 | Soru8 Soru 12 Sf §u Soru 14 | Soru 15
N 77 77 77 77 77 77 77 77
Normal Mean | 4,7143 | 4,0390 | 43247 | 3,6753 | 3,8571 | 44416 | 3,5974 | 38182 3,6104 | 4,7532 | 3,.8701 | 4,5455
Parameters(a,b)
Deiitjfion ,82489 | 1,15213 | 1,31231 | 1,15213 | 1,30499 | ,96646 | 1,46233 | 1,32513 1,59073 | ,72830 | 1,17373 | 1,03295
Most Extreme Absolute | ,493 | 331 355 | 273 289 490 323 A75
Differences
Positive ,365 202 ,303 282 ,169 ,191 367 ,168 330
Negative | -493 | -331 -,463 -351 =297 | -355 | -273 -289 | -490 | -323 -475
Kolmogorov-Smirnov Z 4323 | 2902 | 4,061 | 3,082 | 2,605 | 3,112 | 2394 2,539 | 4298 | 2,837 | 4,170
Asymp. Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
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Ek 6 Orgiitsel Baghihk Ortalamas ile Performans Degerlendirme Sorularinin Spearman’s Rho Analizi ile incelenmesi

Correlations / Spearman's rho

Baglilik
Performans Sorulari S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7 S8 S9 S10 S11 S12 S13 S14 S15 Or%alama
S1 Cor.Coe. 1 685(*%) |,639(%) | ,565(+*) [ 458(**) | 457(*)| 277(*) [0.215 | .451(**)| 247(*) | .228(*) |.443(**)| 317¢**)|.346(**) [ ,361(**)|-0,013
Sig.(2-tailed) 0 0 0 0 0 0,015 0061 |0 0,03 0,047 |0 0,005 0,002 0,001 0,909
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
S2 Cor.Coe. 685(*%) | 1 764(%%) [ ,660(**) | ,538(**) | .406(**) [ ,578(**) | ,548(**) | .618(**) [ ,468(**) | 287(*) |.299¢**) [,398(**) [ ,553(**)|,305(**) | 0,032
Sig.(2-tailed) | 0 . 0 0 0 0 0 0 0 0 0,011 |0,008 |0 0 0,007 0,783
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
S3 Cor.Coe. ,639(%) | ,764(**) [ 1 1693(**) [,559¢*) | 402(+*) | .412(**) [ .488(**) | ,556(**) | .432(**) [ ,383(**) | 370(**) | .415(**) [ .481(**) | 358¢**)] 0,17
Sig.(2-tailed) | 0 0 . 0 0 0 0 0 0 0 0,001 0,001 |0 0 0,001 |0,14
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
S4 Cor.Coe. 565(**) | ,660(**) | ,693¢**) | 1 A45505%) | 266(%) |.348(**) [,392(**) [,573¢**) | 300¢+*) | ,309(**) [ 0,213 [ .282(*) |.391(**) [.319(**)] 0,194
Sig.(2-tailed) | 0 0 0 . 0 0,019 0002 |0 0 0,008 0006 0063 [0,013 |0 0,005 0,091
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
S5 Cor.Coc. A58(**) |,538(**) | ,559(**) | .455(**) | 1 310(**) [ ,335(**) | 241(*) |.589(**) 0,111 | 0,11 0211 | 257(*) |.533(**)[0,121 |0,144
Sig. (2-tailed) | 0 0 0 0 , 0,006 0003 0,035 |0 0335 [0339 0065 [0,024 |0 0296 |0211
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
S6 Cor.Coe. 457(*%) | 406(**) | 402(**) | 266(*) |.310(**)| 1 275(*) 10,209 | .227(%) |.286(*) 0,022 | .,240(%) |.408(**)[.316(**) ]| .288(*) | 0,07
Sig. (2-tailed) | 0 0 0 0,019 (0006 |. 0,015 0069 0,047 [0012 [0849 [0,036 |0 0,005 0011 |0,544
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
S7 Cor.Coe. 277(*) |,578C%) | 412(+%) | 348(**) | .335(**)| 275(*) |1 729(**) |,5300+*) | ,489(**) [ ,393(**) | .240(*) |.380(**) [ .475(**) [ ,298(**)| 0,109
Sig. (2-tailed) | 0,015 |0 0 0,002 0,003 0,015 |. 0 0 0 0 0,036 0,001 |0 0,008 |0,345
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
S8 Cor.Coe. 0215 |,548(*%) | 488(**) [,392(**) | 241(*) |0209 |,729(**) |1 501(**%) | ,5520%) | 372(*%)[ 0,17 376(**) [ ,501(**) | 241(*) |-0,004
Sig. (2-tailed) | 0,061 |0 0 0 0,035 0,069 |0 . 0 0 0,001 | 0,14 0,001 |0 0,035 0974
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
S9 Cor.Coe. A510%%) | L618C**) | ,556(**) [ ,573(**) | ,589(**) | 227(*) [.530(**)[,501(**)| 1 341(%%) [ 263(*) [0,089 | .418(**) [ ,498(**) [ 0,08 226(*)
Sig. (2-tailed) | 0 0 0 0 0 0,047 |0 0 . 0,002 0021 |044 0 0 0,488 0,048
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
S10 Cor.Coe. 247(%) |.468C**) | 432(+%) | 300(**) [0.111 | 286(*) |.489(**) [,552(**) | 341(**)| 1 261(*) |.388¢**)[ 0223 |.369(**) [ .227(*) [0.1
Sig. (2-tailed) | 0,03 0 0 0,008 0335 0,012 |0 0 0,002 |. 0,022 |0 0,051 0001 0,047 0,387
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
S11 Cor.Coe. 228(*) |.287(%) |.383(**)[,309(**)[ 0,11 0,022 |.393(*)| 372¢**) [ 263(*) [.261(*) |1 236(*) 0,089 10,183 [0,213 | 0,006
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Sig. (2-tailed) | 0,047 0,011 0,001 0,006 0,339 0,849 0 0,001 0,021 0,022 . 0,039 0,44 0,111 0,063 0,957
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
S12 Cor.Coe. ,A443(4%) |,299(**) | ,370(**) | 0,213 0,211 ,240(%) | ,240(*) 10,17 0,089 ,388(**) [,236(*) |1 0,153 0,093 0,187 -0,146
Sig. (2-tailed) | O 0,008 0,001 0,063 0,065 0,036 0,036 0,14 0,44 0 0,039 . 0,185 0,422 0,103 0,205
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
S13 Cor.Coe. 31704%) [,398(%%) | ,415(%%) | ,282(*) | ,257(*) | ,408(**)|,380(**) | ,376(**) ] ,418(**)] 0,223 0,089 0,153 1 ,323(**) [ ,330(**) | -0,156
Sig. (2-tailed) | 0,005 0 0 0,013 0,024 0 0,001 0,001 0 0,051 0,44 0,185 . 0,004 0,003 0,176
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
S14 Cor.Coe. ,346(%*) [ ,553(%*) |, 481(**) | ,391(**) | ,533(**) | ,316(**) | ,475(**) | ,501(**) | ,498(**) | ,369(**) | 0,183 0,093 ,323(%%) | 1 ,246(%) | ,233(%)
Sig. (2-tailed) | 0,002 0 0 0 0 0,005 0 0 0 0,001 0,111 0,422 0,004 . 0,031 0,042
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
S15 Cor.Coe. ,361(%%) [,305(%*) | ,358(**) | ,319(**) | 0,121 ,288(%) [,298(**) [ ,241(*) | 0,08 ,227(*) 0,213 0,187 ,330(%%) | ,246(*) |1 0,035
Sig. (2-tailed) | 0,001 0,007 0,001 0,005 0,296 0,011 0,008 0,035 0,488 0,047 0,063 0,103 0,003 0,031 . 0,764
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
Baglilik Cor.Coe. -0,013 {0,032 0,17 0,194 0,144 0,07 0,109 -0,004 [,226(*) [0,1 0,006 -0,146 [-0,156 |[,233(*) [0,035 1
Ort. Sig. (2-tailed) | 0,909 0,783 0,14 0,091 0,211 0,544 0,345 0,974 0,048 0,387 0,957 0,205 0,176 0,042 0,764 .
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
Performans | Cor.Coe. L673(%*) [,830(**) | ,806(**) [ ,694(**) | ,560(**) | ,474(**) | ,7L1(**) | ,659(**) | ,657(**) | ,565(**) | ,472(**) | ,435(**) [ ,560(**) [ ,626(**) | ,510(**) | 0,086
Ort. Sig. (2-tailed) | 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0,456
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77
Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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