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OZET

YEREL YONETIMLERDE KURUMSAL BAGLILIGIN BiREYSEL
PERFORMANSA ETKISINE ILISKIiN BIR ARASTIRMA: OSMANIYE
BELEDIYESi ORNEGI

Mehmet Celal OZDEMIR

Osmaniye Korkut Ata Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitus
Yiiksek Lisans Tezi, Isletme Anabilim Dal
Damisman: Prof. Dr. Mustafa Fedai CAVUS

Haziran 2018, 88 sayfa

Orgiitsel baghlik ve bireysel performans arasindaki iliski, ulusal ve uluslararasi
akademik literatiirde hizmet sektorii lizerinde sikca ¢alisilan bir alandir. Hizmet sektorii
icerisinde Oonemli bir yeri bulunan belediyelerde ise yapilan arastirmalarin yetersiz
oldugu goriilmektedir. Bu calismanin amaci, Osmaniye Belediyesi calisanlarinin
orgiitsel baglilik ve bireysel performanslart arasinda bir iligkinin olup olmadigini tespit
etmektir. Bu amagla hazirlanan c¢alismada, oOncelikle Orgiitsel baglilik ve bireysel
performans kavramlari tizerinde durulmus, daha sonra bu kavramlar arasindaki iliski
incelenmistir. Is gorenlerin (n=260) orgiitsel bagliliklari Slgmede Basol ve Yalgin
(2009) tarafindan Tiirk¢e gilivenirlik ve gecerlilik calismasi yapilan 18 maddelik
orgiitsel baglilik 6l¢egi kullanilmistir. Calisanlarin bireysel performansinin 6lgiilmesine
yonelik kullanilan 6l¢ek formu ise Tiirk¢e glivenirlik ve gecgerlilik ¢alismasi Ceylan ve
Ulutiirk (2006) tarafindan yapilan bireysel performans dlgegidir. Aragtirma sonucunda
orgiitsel baglilik ve bireysel performans arasinda anlamli, pozitif ancak zayif diizeyde
bir iligki r=0,293, oldugu saptanmistir. Bu calisma belediyelere hizmet verimliligini ve

calisanlarin orgiitsel bagliliklarini artirmada kaynak niteligindedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel baglilik, bireysel performans.



ABSTRACT

A RESEARCH ON THE INDIVIDUAL PERFORMANCE EFFECT OF
CORPORATE GOVERNANCE ON LOCAL GOVERNMENTS: THE SAMPLE
OF OSMANIYE MUNICIPALITY

Mehmet Celal OZDEMIR

Osmaniye Korkut Ata University, Institute of Social Sciences
Master Thesis, Business Administration Degree
Advisor: Prof. Dr. Mustafa Fedai CAVUS
June 2018, page 88

The relationship between organizational commitment and individual
performance is a frequently studied field in the service sector in national and
international academic literature. The studies conducted on in the municipalities, which
have an important place in the service sector, seem to be inadequate. The purpose of this
study is to determine whether there is a relationship between organizational
commitment and individual performance of employees Osmaniye Municipality. In this
study, firstly the concepts of organizational commitment and individual performance
were emphasized and then the relationship between these concepts was examined. An
organizational commitment scale consisted 18 items, that reliability and validity studies
were conducted was used by Basol and Yal¢in (2009) to measure the organizational
commitment of the workers (n = 260). The scale form used to measure the individual
performance of the employees is the individual performance scale made by Ceylan and
Ulutiirk (2006) in Turkish reliability and validity study. As a result of the research, it
was determined that there is a meaningful positive but weak relationship r = 0,293
between organizational commitment and individual performance. This study is a source
for improving service productivity and employee organizational commitment to

municipalities.

Key Words: Organizational commitment, individual performance.



Vi

ONSOZ

Bu arastirmanin amacit yerel yonetimlerde faaliyet goOsteren Osmaniye
Belediyesi ¢alisanlarinin oOrgiitsel bagliliklar1 ile bireysel performanslar1 arasindaki
iliskiyi incelemektir. Kariyer yonetimi uygulamalar ile birlikte performansa dayali bir
orgutin; amaci, onemi ve kazanimlar1 ‘Orgilitsel baghilik’ ve ‘performans’ iliskisi
icerisinde incelenmesinin, gerek Orgiitler gerekse de arastirmacilar tarafindan

arastirtlmasinin dnemini vurgulamaktir.

Yiiksek lisans egitim siirecimin en basindan yaklasmis oldugum son noktaya dek
desteklerini ve 1ilgisini esirgemeyen ayrica arastirmamin ger¢eklesmesinde biiylik
katkilar1 olan degerli tez danigmanim Prof. Dr. Mustafa Fedai CAVUS’a tesekkiirlerimi
sunarim.

Ayrica egitim ve Ogretim hayatim boyunca her daim en kalbi duygulariyla
yanimda olan ve bugiin bu arastirmamin da tamamlanmasinda her tiirlii imkani saglayan

varliklariyla onur ve gurur duydugum sevgili aileme de tesekkiir ederim.

Mehmet Celal OZDEMIR
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BOLUM I

GIRIS

Giliniimiizde yasanan teknolojik gelismeler ile birlikte rgiitler daha karmasik bir
hal almistir. Bu noktada orgiitsel baglilik konusunun 6nemi artmistir. Bu dénemde orgiit
calisanlarinin daha fazla motive olmalart ve inisiyatif almalar1 beklenmektedir.
Calisanlarin yeteneklerini iist diizeyde gelistirdigi orgiit basarisi lizerinde nasil etkiliyse,
calisanlarin orgiite bagliligt da Orgiit basarisi iizerinde etkili olan faktorlerdendir.
Basaril1 bir isletmenin olusturulabilmesi i¢in 6rgiitiin, sosyal ve ekonomik performansi
dikkate alinmasi ve calisan istek ve sikayetlerine gore calisan baglilifina yatirim

yapilmasi gerekmektedir.

Is gorenlerin islerinde gosterdigi performans diizeyi ve orgiitsel baglilik
arasindaki iliski son yillarda énem kazanan bir konudur. Orgiitsel baghilik genel olarak
baghligin calisan devriyle iliskisi ve orgiite yilikledigi maliyetler arasindaki iliskiyi
incelemistir. Bu durum orgiitsel baglilik ve isle ilgili davraniglar arasindaki iligkinin
arka planda kalmasina neden olmustur. Caligsanlarin islerinde gosterdigi performans da
orgiitler agisindan en az calisan devri kadar énemlidir. Orgiitsel baglilik hem bireysel
hem de oOrgiitsel sonuglar i¢cin 6nemli bir anlam tagimaktadir ve Orgiitsel yasamin

merkezinde yer almaktadir.

Bu ¢alisma dort boliimden olusmaktadir. Calismanin giris boliimii de olan birinci

boliimde calismaya dair genel bilgilere yer verilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde, orgiitsel baglilik kavrami, Orgiitsel baglilik
smiflandirmalari, orgiitsel bagliliga etki eden faktorler ve orgiitsel bagliligin sonuglari

yer almaktadir.

Calismanin iiglincii boliimiinde, performansin tanimi, performansin Ol¢limii,
performansa etki eden faktorler, performans degerlendirme siireci ve performans

Ol¢limiinde yapilan hatalar yer almaktadir.



Calismanin son bdliimiinde, orgiitsel bagliligin bireysel performansa etkisi

incelenmeye calisilmistir.
1.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci yerel yonetimlerde faaliyet gosteren Osmaniye
Belediyesi caliganlarin orgiitsel bagliliklar1 ile bireysel performanslart arasindaki

iliskiyi incelemektir.
1.2. Arastirmanin Onemi

Belediyeler yerel yonetimler igerisinde topluma hizmet Ureten devlet
organlaridir. Temel amaglar1 toplumun istek ve beklentilerini karsilamakti. Bu
amaclarin gerceklestirilmesi, belediyelerin sahip oldugu is gorenler ile dogrudan iligki
icerisindedir. Dolayis1 ile belediyeler de mal ve hizmet iireten diger kurumlar gibi
Isgorenlerin ihtiyag ve beklentilerini karsilamak zorundadir. Is gorenlerin ihtiyag ve
beklentilerinin karsilanmasi motivasyon ve tatmini artiracak ve buna bagli olarak
bireysel performanslar artacaktir. Bu durum belediyelerde hizmet verimliliginin ve

calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin artmasini saglayacaktir.
1.3. Arastirmanin Metodolojisi

Aragtirmanin  kavramsal kisminin olusturulmasinda genel tarama metodu

kullanilmistir. Arastirma 6l¢tiigii 6zellikler ag¢isindan nicel aragtirmalar icerisindedir.
1.4. Arastirmanin Varsayimlari

1. Calisanlarin 6lgekleri ve goriisme formunda yer alan sorulari igtenlikle ve yansiz bir

sekilde yanitladiklar kabul edilmektedir.

2. Arastirmanin gerceklestirildigi ¢alisma grubunun sonuglarin genellenmek istendigi

evreni temsil ettigi varsayilmaktadir.



1.5. Arastirmanin Simirhliklar:

Yapilan bu arastirma yerel yonetimler igerisinde faaliyet gosteren “Osmaniye
Belediyesi” is goren 260 kisi ile sinirlandirilmistir. Bu kurumda calisan iggéren sayist

ve toplanan veri bu sinirlamayt mecburi kilmistir.

Arastirmada elde edilen oOrgiitsel baglilik ve bireysel performans dlgeklerinin
oletiigli 6zellikler, 6grencilere ait demografik bilgiler, arastirmac tarafindan hazirlanan

sosyodemografik bilgi formu ile elde edilen verilerle, sinirhidir.



BOLUM 11

ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitsel baglilik kavrami ilk kez 1956 yilinda Whyte tarafindan ortaya
konulmustur. Zamanla, Allen ve Meyer (1991) gibi bir¢ok arastirmaci orgiitsel baglilik

kavrami arastirmistir.

Buchanan’a (1974) gore orgiitsel baglilik; orgiite sadakat, orgiitsel 6zdeslesme
ve isi 0zlimseme gibi Ogelerin biitiiniinii kapsamaktadir. Calisan ve orgiitiin niyet ve
Oonemine gore bigilen gorev ve menfaat temelindeki 6nemlerinden farkli olarak orgiitiin
kendisine partizanca igsellestirerek baglanmasidir (Buchanan, 1974). Gaertner ve
Nollen (1989) ise herhangi bir menfaat gozetmeksizin kendi arzusuyla bagl oldugu

orgiitiin hedefleri dogrultusunda hareket etmeyi orgiitsel baglilik olarak nitelemistir.

Orgiitsel baglilik kavrami isi yapanin orgiite olan inancindan, adanmislhigindan
daha fazlasini agiklayan bir kavramdir. Is gérenin &rgiite olan samimiyeti, ait oldugu
orgiitiin basarili olmas1 i¢in gdsterdigi ¢aba olarak nitelendirilmektedir. Is gérenlerin
orgiitsel baghligi, is gorenin yasi, Orgiit icerisindeki konumu, yoneticilerinin liderlik

davranislart gibi birgok faktdrden etkilenmektedir (Sariboga, 2017, s.11).

Orgiite olan baglillk ayn1 zamanda is gdrenin iizerine diisen sorumlulugu
eksiksiz bir sekilde yerine getirmesidir. Is gdrenin ise vaktinde gelme, isi aksatmama ve
is icin belirtilen kurallar1 benimseme gibi tutarli ve disiplinli davraniglar1 da orgiitsel
baglilik kapsamindadir. Isgdrenin oOrgiitiin iiriin ve hizmet kalitesini artirmak igin

gosterdigi ¢aba da Orgiitsel baglilik olarak ifade edilebilir (Bayram, 2005, 5.125).

Orgiitsel baglilik kavram1 davranissal olarak bireysel ve grup diizeyinde olmak
iizere iki noktaya odaklanmaktadir. Bu yaklasimlardan ilki olan bireysel yaklagimda, ise
yeni alinan personele isi 6gretmek amact vardir. Diger yaklasim olan grup yaklagimina
gore ise orgut bir butln olarak algilanmaktadir. Bu yaklagim tiirlinde bireyin fayda

gormesinden ¢ok, orgiitte verimlilik ve performansta iyilestirme, is gorenin giivenligini



saglama ve ig gorenlerin temsil edilmesi gibi tiim orgiitii ilgilendiren davraniglar

kapsamaktadir (Ceylan ve Demircan, 2002, s.60).

Davranigsal temelde orgiitsel baglilik bireysel ve grup seviyesinde olmak iizere
iki noktaya odaklanir. Bireysel yaklasim, ise yeni baglayanin heniiz tecriibe kazanmamis
calisanina isi en iyi sekilde 6gretmektir. Grup yaklasimi ise adindan da anlasildigi lizere
orgiitii bir biitiin olarak duyumsamaktir. Bu yaklasimda amag bireyin yarar gérmesinden
cok Orgiitlin verimliligini arttirmak performansta ise bireyi daha iyi bir duruma getirme,
calisanin gilivenligini saglama gibi bunlar1 6ziimseyen biitiin Orgiitsel davranislar

icermektedir (Ceylan ve Demircan, 2002, s.61).

Calisanin orgiit baglilig: farkli bigimlerde tanimlanmistir. Bu tanimlarin bazilari sdyle

ifade edilmistir;

e Bireyin kimligini 6rgiite baglayan tutumu
e Orgiit amaglari ile bireyin amaglarmin uyumlulugu
e Belirli bir 6rgutte birlikte olma hali
e Belirli bir 6rgiitte birlikte olarak, beklentilerini karsilama hali
e Bireyin isten ayrilma durumunda karsi1 karsiya kalacagi maliyetler
e Bireysel deger ve ilkelerin baskisiyla orgiitsel amaglarin gerceklestirilmesi
(Meyer ve Allen, 1997, 5.92).
Bu nitelendirmelerden yola ¢ikarak orgiitsel bagliligin {i¢ boyutunu: duygusal
baglilik, etik sebeplerden dolayr baglilik (moral obligation) ve orgiitten ayrilmanin
meydana getirdigi maliyetten kaynaklanan baglilik olarak tanimlayabiliriz (Meyer ve

Allen, 1997, 5.93).

Is gdrenin orgiitii benimsemesi, érgiitten hosnut olmas1 duygusal baglilik olarak
degerlendirilebilir ve bu baglilik 6rgiitle kendini es tutmasi ve orgiitiin ¢alismalarini da
benimsemesini igermektedir. Cohen (1992) bu sekilde bagliliklar1 olan is gorenlerin
orgiitle is yapmay1 siirdiirmelerinin sebebi “¢iinkii ¢alismak istiyorlar” olarak kisaca
ifade etmistir. Devam baglilig1 orgiitten ayrilma durumunda is gorenin Oniine ¢ikacak
maliyetlerle ilgilidir. Bu tirden baghlik goésteren is gorenlerin baglilik sebebi
gereksinimden meydana gelmektedir. Normatif baglilik ise isi yapan bakimindan, isi

stirdiirmeyi ahlaki bir mecburiyet olarak gérmeleri iligkilidir. Meyer ve Allen (1997)



normatif baglilig1 yiiksek olan caliganin, orgiitte devam etmeyi ve isi yapmay1 ahlaki

mecburiyet olarak algiladiklarini ifade etmektedir.
2.1. Orgiitsel Baghhk Smiflandirmalan

Orgiitsel baghlik tanimindaki farkliliklar drgiitsel baglhilik yaklasimimi agiklarken
farkli siniflandirmalar yapilmasina da etki etmistir. Orgiitsel baghlikla ilgili olarak
literatiirde {ii¢ farkli siniflandirma 6ne c¢ikmaktadir. Bunlar; tutumsal baglilik,

davranigsal baglilik ve ¢oklu bagliliktir (Tiirkkan, 2017, 5.29).

Calisanlarin  orgiit iiyeliklerini devam ettirirken davranigsal ya da tutumsal
gerekegeleri bulunmaktadir. Bu nedenle, orgiitsel davranis alaninda c¢aligma yapanlar
tutumsal baghlik {tizerinde dururken, sosyal psikologlar ve o&rgutsel psikoloji
alanindakiler daha ¢ok davranigsal baglilik {izerinde durmaktadirlar (Boylu, Pelit, ve

Guger, 2007, s.58).

Tutumsal Baghlik, bireyin kimliginin orgiitle 6zdeslesmesi ya da orgiitiin amaglar1 ile
kisisel amaglarin zamanla ayni dogrultuya yonelip biitiinlesmeleri halinde ortaya
¢ikmaktadir. Ince ve Giil (2005), calisanin drgiitle arasindaki baga yonelik tutumlari,
onun belli davranmislarda bulunmasini veya bu davraniglar1 gdstermeye yonelmesini
saglayacagin1 belirtmistir. Calisanin bu davranmiglari; Orgiitten ayrilip ayrilmama,
devamsiz olup olmama ve Orgiit yararina caba gosterip gostermeme ile ilgili

davraniglardir.

Davramigsal Baghlik yaklasimi temelde sosyo-psikolojik perspektife dayanmaktadir.
Davranigsal baglilik iizerine arastirma yapan sosyal-psikologlar bireyin 0rgute
baglanmasinin nedeninin orgiitin hedef, amag, faaliyet veya isgorene davraniglart
olmadigi, bagliligin nedeninin iggérenin ge¢misteki davraniglart oldugu goriistindedir

(Mowday, Steers ve Porter, 1982, 5.84).

Coklu Baghlik Yaklasimi, iggorenlerin farkli 6rgiitsel unsurlar nedeniyle 6rgiite baglilik
gosterebilecegini agiklamaya caligmaktadir. Orgiitiin yapisindaki farkli kademeler,
gruplar, Orgiitiin ¢evresel konumu isgorenin bagliliginin kaynagi olabilir. Reichers
(1985), orgiitiin sundugu hizmet veya malin piyasada kaliteli olarak algilanmasinin
isgorenlerin bir kismi agisindan baglilik nedeni olabilecegi gibi kalan isgdrenler

acisindan baglilik nedeni sayilmayabilecegini ifade etmistir.



2.1.1. Etzioni’nin Yaklasim

Etzioni (1975) calismasinda orgilitsel bagliligi, isgorenin orgiite baglhigi olarak
tice ayirmig ve bunlart “negatif-yabancilagtiric”, “ndtr-hesapg1”, “pozitif-moral

baglilik” olarak isimlendirmistir (Giirsel, 2017, s.7).

Sekil 1’e gbre en ugta yabancilastiric1 (negatif), ortada hesapc¢i (ndtr) ve en ugta moral

(pozitif) baglilig: bulunmaktadir (Pergin ve Ozkul, 2009, s.9).

Negatif-Yabancilastirict NOtr-Hesapet Pozitif-Moral

() | ©

Sekil 1. Etzioni’nin Orgiitsel Baglihk Yaklasin (Pergin ve Ozkul, 2009)

Buna gore (Percin ve Ozkul, 2009);

Yabancilastirict baghlik, 1sgdren Orgiitii cezalandirici veya zararl olarak diistindigl
zaman meydana gelmektedir. Bu baglilikta isgoren, psikolojik acidan orgiite baglilik

duymamasina ragmen, orgiitte kalmaya zorlanmaktadir.

Hesap¢t baghlik, isgorenler baglilik diizeylerini giidiilerini tatmin edecek bigimde
ayarlayabilirler. Isgorenin kendisine verilecek is ile bu ise karsilik verilecek iicrete

dayali olarak uygun 6l¢iide bir baglilik ortaya koymaktadir.

Moral baghlik, isgorenlerin Orgiitteki mevcut olan kosullar1 ve degerleri benimsedigi ve
orgiite baglilig: ticretteki degismelerden etkilenmedigi zaman ortaya ¢ikmaktadir. Bu
baglilikta isgoren, orgiitiin amaglarin1 ve isini degerli bulmakta bu nedenle Orgutte

kalmaya devam etmektedir.

Penley ve Gould (1988), Etzioni tarafindan gelistirilen Orglitsel baglilik
modeline yoOnelik olarak bazi elestiriler de bulunmaktadir. Etzioni’nin modelinin
alimyazinda fazla Onemsenmedigini, modelin bazi noktalarinin anlagilmadigini ve
karmasiklik oldugunu, ancak modelin orgiitsel baglihigin kavramsallagtirilmasi

acisindan dnemli bir ¢alisma oldugunu ifade etmislerdir.



2.1.2. O’Reilly ve Chatman’in Simiflandirmasi

O’Reilly ve Chatman, orgiitsel bagliligi, c¢alisanin Orgiitii icin hissettigi
psikolojik bag seklinde tanimlamislardir. Onlara gore orgiitsel baglilik; uyum baghiligs,
0zdeslesme bagliligi ve igsellestirme bagliligi olarak iice ayrilmaktadir (Kog, 2017,
s.14).

Uyum baghligi, paylasilmig degerlerden ziyade belirli 6diilleri almak icin olusur. Bu

baglilik tiiriinde cezanin iticiligi ve ddiiliin ¢ekiciligi s6z konusudur

Ozdeslesme bagliligi, ¢alisanin digerleriyle doyum saglayan bir iliski kurmasi ya da bu
iligkiyi silirdlirmesi i¢in olugsmaktadir. Bu sekilde calisan, bir grubun iiyesi olmaktan

gurur duyar.

Icsellestirme baghhg, orgiitsel ve bireysel degerlerin uyumuna dayanir. Bu boyuta
iliskin davranis ve tutumlar, calisanin i¢ diinyasin1 Orgiitteki diger insanlarin

degerleriyle uyumlu kilmasiyla gerceklesir (O'Reilly ve Chatman, 1986, s.494)

Yukarida bahsedilen boyutlar, 6rgiitsel bagliligin birbirinden bagimsiz ve farkl
boyutlarint temsil etmektedirler. Ancak psikolojik bagin boyutlarinin ve temellerinin
kisiden kisiye veya kendiliginden degisebilecegi unutulmamasi gereken onemli bir

noktadir (Giil, 2002, s.43).
2.1.3. Kanter’in Orgiitsel Baghhk Yaklasimi

Kanter (1968), orgiitsel bagliligi; “isgorenin, isleri yapmasi igin gerekli olan
emek, zaman ve Orgiite olan bagliligini istenilen diizeyde vermek icin gosterdigi gayret”
olarak tanimlamaktadir. Kanter, iggorenlerin Orgiitiin amaclarina ulasmanin yani sira
kendi beklentilerini karsilamak icin de orgiit igerisinde sosyal iliskiler kuracagini,
kurduklari iliskiler sonucunda kisiliklerine uygun davraniglar sergileyeceklerini 0ne

surmektedir (Kanter, 1968, s.500).

Kanter (1968), farkli baghlik tiirlerinin Orgiitlerin  isgérenden farkl
beklentilerinin sonucunda ortaya ¢iktigin1 savunmus ve ii¢ baglilik tiirii belirlemistir

(Gliney, 2011, 5.285).



Devam bagliligi, Orgiitin yasamint devam ettirmesi i¢in isgdrenin kendisini
adanmishgini ifade eder. Isgorenler, bir orgiite dahil olmak ve orda kalmak admna
ozveride bulunduklar1 zaman, orgiitiin yasamin1 devam ettirmesinin getirecegi yliksek
maliyet, ayrilmay giiglestirecek 6zverilerde bulunmalar ve kisisel yatirimlar yapmalari

nedeniyle Orgiitlerine bagliliklarin1 devam ettirirler.

Birlesme bagliligi, isgérenin 6nceki sosyal baglarindan feragat etme veya orgiit i¢cindeki
grup birligini arttiran térenlere katilma ile 6rgiit ici iligkilerinin gii¢clendigini ifade eder.
Bu gibi ¢abalarin grup tiyeleri arasindaki dayanismayi giiclendirerek kenetlenme bagini

olusturdugunu belirtir.

Kontrol baghhgi, isgorenin davranmigini arzu edilen yonde sekillendirmeye yarayan
orgitsel normlara uyum gostermesini ifade etmektedir. Isgdrenin, orgiitiin kurallar1 ve
degerlerinin olumlu davramislara yonelten ©Onemli bir rehber olduguna inanma
diisiincesinin gelismesi sonucu olusan bir baghliktir. Bu baglhilikta isgéren oOnceki
kurallarim1 ve degerlerini reddedip Orgiitiin kurallar1 ve degerlerine gore kendi

diistincelerinin yeniden belirlenmesinden kaynaklandigini diisiiniir.

Kanter, bu ii¢ baghlik tiiriiniin aralarinda iliski oldugunu savunmustur. Orgiitler
baglilig1 gelistirmek i¢in bu ii¢ yaklasimi ayni anda kullanmalidirlar. Bu {i¢ baglilik
boyutundan her biri bireyin orgiite kars1 olan bagliliklarini artirma agisindan, digerlerini

guclendirmektedir (Glrsel, 2017, s.8)
2.1.4. Wiener’in Siniflandirmasi

Wiener yaptigr smiflandirmayla aragsal baglilik ve orgiitsel baglhilik ayrimini
temel alan kuramsal bir model olusturmustur. Aragsal baglilik; yararci, hesapgi, kendi
cikar ve ilgisine doniik olmay:1 ifade eder. Aragsal giidiileyici faaliyetler kisinin

kendisine yonelimidir (Dogan ve Kilig, 2007, s.43-44).

Orgiitsel baglilik, moral ya da deger temeline dayanan bir giidiilenmeyle olusur.
Orgiitsel baglilig olusturan icsellestirilmis baskilar, inanglar yaratilarak ¢alisanin orgiit
ama¢ ve cikarlarin1 karsilayacak sekilde davranmasmi saglanir. Orgiitsel baglilik

faaliyetleri, orgiitsel egilimler tagir (Wiener, 1982, 5.420)
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Isgoren ile orgiit arasinda degisimsel baglilik olarak da adlandirilan bu baglilik
tiirlinde Orgiit, isgdrenin bazi giidiilerini doyururken; doniiste isgérenden orgiite katki
yapmasint beklemektedir. Degisim iligkisi, bir dereceye kadar dengede veya isgdrenin
lehine oldugu siirece isgdren, Orgiitten ayrilmay1 istemeyerek ona baglilik duyacaktir.

(Bayram, 2005, s.132).
2.1.5. Becker Yaklasim

Tasarlanmis baglilik olarak da adlandirilan, Becker’in yan bahis yaklagimi
baghligin davranigsal boyutunda ele alinmaktadir. Bu yaklasim temelini ekonomik
nedenlere dayandirmakta ve birey Orgiitten ayrilmanin maddi, sosyal ve psikolojik
maliyetlerinin yiiksek olmasi nedeniyle orgiitte kalmaya kendini zorunlu hissetmektedir
(Tturkkan, 2017, s.35)

Becker’a gore orgiitsel baglilik isgorenin isten ayrilma durumda olugabilecek
maliyetler karsisinda ne sekilde bir davranis gosterecegi ile iliskilidir. Bu maliyetleri is
gorenin igyerine olan yatinmlar1 olarak incelemis ve yan bahisler kavramin
kullanmistir. Becker (1960), isgorenlerin orgiite baglilik gostermesine neden olan yan
bahis kaynaklarinin toplumsal beklentiler, biirokratik diizenlemeler, sosyal roller ve

sosyal etkilesimler olmak iizere dort farkli kaynaktan olustugunu belirtmistir.

Toplumsal Beklentilerin sosyal ve manevi yaptirimlar: olmasi nedeniyle birey orgiitte
kalmaya devam edebilir.

Blrokratik Duzenlemeler: Emeklilik i¢in yapilan maas kesintilerinin isten ayrilma
durumunda geri alinamamasi gibi biirokratik diizenlemeler dolayisiyla birey Orgiitte

kalmaya devam edebilir.

Sosyal Etkilegim: Bireyin etkilesimde oldugu kisiler lizerinde olusturdugu alginin

degismemesi adina Orgiitte kalmaya devam edebilir.

Sosyal Roller: Birey, mevcut sosyal roliine alismis olmasi ve farkl bir sosyal pozisyona

gecisi uyum saglayamayacagina inanmasi nedeniyle orgiitte kalmaya devam edebilir.
2.1.6. Staw ve Salancik’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Staw ve Salancik arastirmalarinda Orgiitsel bagliligi, birbirinden farkli iki

olguyla tanimlamislardir. Bunlar; tutumsal baglilik ve davranigsal bagliliktir.
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Staw’a gore, tutumsal baghlik yaklasimi, gerek bireyin kendi bagliligimi degil,
sadece is goren olarak baghligin1 ele almasi, gerekse de bagliligin hedeflerin
0zdeslestirilmesi, devaml tiyelik arzusu gibi birbirinden farkli boyutlarini tek bir boyuta
indirmesi yliziinden problemli bir yaklagimdir. Staw ve Salancik, tutumsal baglilik
yaklagimina karsilik davranigsal baglilik yaklagimini Onermislerdir. Bu yaklasim,
bireyin ge¢mis davraniglarinin onu orgiite baglamasi siirecine odaklanmaktadir (Gtirsel,

2017, 5.12)

Becker tarafindan yapilan arastirmalar, davramigsal bagliligi ele alan ilk
arastirmalardir. Bu arastirmalarda Becker bagliligi, ¢alisanlarin 6rgiitle yan-bahisler
(side-bets) yaptigi bir siire¢ olarak tanimlamistir. Yan-bahis fikri, onceki konu disi
hareketlerin ve Odiillerin, bireyin gelecek davraniglarindaki 6zgiirliigiinii bir derece
kaybetmesine yol acacak sekilde belli bir davranis bi¢cimine baglanmasi siirecini temsil
etmektedir. Ornegin; ¢alisan kendisine yapilan daha iyi bir maash is teklifini, su anda
calistigi oOrgiitteki beklentileri ve alisgkanlar1 i¢in reddetmektedir. Dolayisiyla, bu
teorinin temel yapisina uygun diisecek sekilde bireyin orgiitte gecirdigi siire ve yaptigi
yatirimlar arttik¢a bireyin bulundugu orgiitte kalma olasiligr artar denebilir (Tiirkkan,
2017, s.37)

Salancik orgiitsel baglhiligin, bireyin kendini davranislariyla teshis etmesi
durumunda ortaya ¢ikacagni One siirmiistiir. Bireyi, davraniglarina bagli kilan ii¢
nitelik, davranisin goriilebilirligi, geri alinamazhigi ve istemliligi olarak nitelendirmistir.
Bu niteliklerin boyutuna gore bireyler davraniglarina ve bunlarin anlamlarina daha az

veya daha ¢ok baglilik gostereceklerdir (Giiney, 2011, 5.287)
2.1.7. Penley ve Gould’un Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Penley ve Gould (1988), Etzioni’nin (1961) modelindeki yaklagim boyutlarini
ele alarak oOrgiitsel bagliligin ahlaki, ¢ikarci ve yabancilastirict baglilik olmak iizere ii¢

boyutlu oldugunu ileri siirmektedir (Penley ve Gould, 1988, s.45).

Ahlaki baglilik, isgérenin Orgilitiin amaclarini ve degerlerini kabul ederek onlarla
0zdeslesmesi ve bunun bir sonucu olarak kendisini orgiite adamasi, orgiitiin devami i¢in
sorumluluk yiiklenmesi ve orgiitii goniillii olarak desteklemesidir. Isgoren orgitiin
amaclarini1 ve hedeflerini 6ziimsediginden dolayi, Orgiitiin amaglarina ve hedeflerine

ulagmasi i¢in fazladan emek sarf etmeyi, kendisine tanimlanan gorevleri severek ve
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isteyerek yapmayi kendisi acisindan sorumluluk olarak kabul etmektedir. Bu bakimdan
ahlaki bagimlilik, érgiit ile Isgoren arasinda gerceklesen duygusal bir baghliktir (Bakan,
2011, s.89).

Cikarct baghlik, isgorenin Orgiitsel amag ve hedeflere ulagmasi i¢in harcadigi emek,
zaman, bilgi ve tecrilbbe gibi katkilar karsilifinda orgiitten saglayacagi odiiller ve
tesviklere bagli olarak hissettikleri baghlik tiiriidiir. Isgdren, maddi ve manevi getiriler

karsiliginda orgiite bagli olmayi bir arag olarak gormektedir (Gtirsel, 2017, s.10)

Yabancilastirici baghilik, Isgorenlerin ahlaki ve ¢ikarci bagliliklari ile birlikte alternatif
is imkanlarinin olmadigi algisina sahip olmasinin sonucu olarak ortaya ¢ikan baghliktir.
Isgoren, orgiitteki odiillendirme anlayismi begenmedigi zaman farkli is imkanlari
arayacak ve herhangi bir sonuca ulasamadiginda mevcut 6rgiite zorunlu olarak bagl
kalacaktir. Gerek orgiitiin i¢ g¢evresi gerekse dis ¢evresi ilizerinde etkisi olmadigim
diisiinen isgdrenin orgiite baglanma gereksinimi duymasi sonucunda olusan baglilik tiirii

yabancilastirict bagliliktir (Tekin, 2002, s.34).
2.1.8. Allen ve Meyer Yaklasim

Allen ve Meyer’e gore tutumsal baglilik; ¢alisanlarin 6rgiitle aralarindaki iliskiyi
yansitan psikolojik bir durumdur ve bu durum, bireylerin davranislariyla
aciklanmaktadir. Gostergesi ise, bireyin Orgiitte kalmaya devam etmesidir (Allen ve
Meyer, 1990, s.4). Allen ve Meyer (1990), orgiite bagliligin {ic unsurdan meydana

geldigi ifade etmektedir. Bu unsurlar:

e Orgiitsel amag ve degerleri kabullenme ve bunlara giiglii bir inan¢ duyma,
e Orgiitsel amaclarin basarilmasi ydniinde ekstra ¢aba harcama,
e Orgiit iiyeligini devam ettirme yoniinde giiclii bir istek ve arzu duymadir.

Allen ve Meyer orgilitsel baglilik modelini duygusal baglilik, devam baglilig1 ve
normatif baglilik olarak ii¢ boyutta incelemistir. Bu ii¢ boyutun ortak o6zelligi;
caligsanlarin orgiitle olan iligkilerini yansitan ve bireylerin orgiit tiyeliginin stirdiiriilmesi
ya da bitirilmesi konusundaki kararlari1 igeren psikolojik bir yap1 olarak
degerlendirilmesidir. Bununla birlikte her baglilik boyutunun kendine 6zgii psikolojik
bir altyapist bulunmaktadir. Giiglii duygusal bagliligi olan c¢alisanlar, “bu orgiitte
kalmay1 istiyorum”, giiclii devam bagliligi i¢indeki ¢alisanlar, “bu Orgiitte kalmaya

ihtiyacim var” ve normatif baglilikla hareket eden ¢alisanlar da, “bu orgiitte kalmak
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zorundayim” seklinde sloganlagtirilabilecek bir diisiince yapisi ile orgiitte kalirlar (E.L.
ve Yoon, 1996, s.91). Allen ve Meyer’in orgiitsel baglilik gruplandirmasinin bagka
gruplandirma teknikleriyle beraber agiklanmamasinin asil nedeni, bu gruplandirmanin
en ¢cok benimsenen gruplandirma olmasi ve bu iste drgiitsel bagliligin bu gruplandirmasi
esas alinarak anket calismasinin gerceklestirilmesidir. Bilimsel ¢alismalarda en cok
kullanilan orgiitsel baghilik 6lgegini gelistiren Allen-Meyer, baslarda iki ¢esit érgutsel
baglilig1 iceren bir yontem tasarlamiglardir. Bu yontemi gelistirirken davranigsal ve
tutumsal yaklasimlar ile onlarin eksikliklerini giderici durumlarmi  beraber
degerlendirmistir. Ilk tip olarak “duygusal baglilik”, ikinci tip olarak “devamlilik
baghlig1” diye gruplandirmislardir. Sonraki agsamada bu modele “ahlaki ya da normatif
baglilik” olarak adlandirilan {igiincii tipi de ilave etmislerdir (Egilmezkol, 2001, s.48).
Ug temel unsur “zorunluluk” , “algilanan maliyet” ve “arzu ve istekler” olmak iizere bu
baghligin en asli unsuru olarak bulunmaktadir (Ozutku, 2008, s.80). Sekil 2’de bu

durumu daha iyi agiklamaktadir.

Orgiitsel Baghhgm Iliskili
Oldugu Degiskenler

- Is Tatmini

- Ize Kathm

- Meslege Baghlk

Duygusal I
Baghlign -
t Ayrl

Belirleyicileri Duygusal "Lr' E':. yriima
- Kisizel Ozellilkler—* | Baghhk | T sren Devri
- Iz Tacriibasi fygren Deurs
Devamlihik
Baghlguin y _
Belg:ﬂeﬂicileri Isteld I]arrranlg

- Hazir B
- Kigizel |[—s| Devamlilik _éazlrval:: ugan:.a
Ozallikler _ F':z-grll;nrmz;ns '
- Alternatifler
- Yatinmlar
Mormatif
Baghligin
Belirleyicileri T —_
- Kigisel Gzellilder Isg&ren Saghg
- Sosyalizasyon Mormatif ve Mutlulugu
Dreneyimi
- Orglitsel
ratinmlar

Sekil 2. Ug Unsurlu Orgiitsel Baglilik Modeli (Ozutku, 2008)
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Calisanin davranislart {izerinde duygusal bagliligin en c¢ok etkili oldugu,
ardindan normatif bagliliin etkili oldugu diisiiniilmektedir. Meyer vd.’nin 2002 yilinda
yaptig1 incelemede devam bagliliginin isi yapanin davranislar ile negatif yonde iligkili
oldugu bulgulanmistir (Ozutku, 2008). Ozetle Allen-Meyer, drgiitsel bagliligi normatif
baghlik, devam baghiligi ve duygusal baglilik olmak {iizere {i¢ tiir olarak
siniflandirmistir. Bu {i¢ farkli orgiitsel baglilik siniflandirmasinin dort es niteligi

mevcuttur. Bunlar (Kog, 2017, s.26):

e Psikolojik hali yansitirlar,

e Orgiit ile kisi arasindaki iliskileri ortaya ¢ikarirlar,

e Orgiit bagliligini siirdiirme kararyla iliskilidirler,

e Isgiicii devamhiligini eksiltici tesirleri bulunur

Meyer ve Allen, orgiitsel baghilik kapsamlarinin benzer yonlerinin olmasina

karsin, her birinin ¢esitli deneyim ve uygulamalara bagl olarak ilerlettigi ifade etmistir.
Bu nedenle her birinin psikolojik nitelikleri birbirinden ayridir (Giirsel, 2017, s.18).
Asagida bu ii¢ baglilik kapsami1 asamali olarak ifade edilmistir.

1.2.8.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik, en kuvvetli ve en istenilen orgiitsel baghlik tiiriidiir. Bazi
kaynaklarda “tutumsal baglilik” olarak deginilmistir. “Burada c¢alisiyorum ¢iinkii
burada is eglenceli ve buradaki insanlar harika” ciimlesi duygusal bagliligi olan kisinin
soyleyecegi bir ciimledir. Isi yapanin tutumlari ile 6rgiitiin tutumlari birbiriyle es oldugu
durumda isi yapan Orgiitiine duygusal olarak sadakat gostermektedir (Demirel, 2008,
5.184). Orgiitteki isin durumu, arkadas ortamiyla ve isi yapanin hisleriyle iliskilidir. Isi
yapanin kendini ise yogunlastirmasi, calisma arkadaslarina, meslegine ve isine
bagliliktan dolayr olusan haz ile ilgilidir (Dogan ve Kilig, 2007, s.44). Duygusal
baghlig1 olan is goren, orgiitsel hedefleri, amagclari, stratejileri, kurallari, politikalari,
normlari, degerleri ve ilkeleri 6ziimseyip onlarla 6zdeslesir. Orgiitiin faaliyetlerini ve
islemlerini icten onaylayarak ve Orgiitle kimlik 6zdesligi olusturur. Bu nedenle
yOneticilerine ve Orgiitiine sevgi ve saygi gostererek, onlara giivenmekte ve Orgiitiin

stratejisini, kiiltiirel degerlerini, vizyonunu ve misyonunu paylasmaktadir.

Duygusal baglilikta isi yapan, tercihiyle ve kendi arzulariyla 6rgitte bulunmaya

devam etmektedir. Kendi mesuliyetlerini yerine getirip 6rgutun hedeflerine varmasinda



15

orgiite destekei olurlar. Bu nedenle islerinde siirekliligi saglarlar. Caligma giidiisti bagka
is gorenlere oranla daha {ist diizeydedir. Duygusal bir baglilig1 olan is goren, 6rgutlini
toplum, ¢evre ve kendisi icin olmazsa olmazi olarak gérmekte ve bu nedenle Grgiitiine
emek verilip, drgiitiiniin gururlandirilmasi gerektigi inancindadir. Orgiit liderlerini de
karizmatik bir hakimiyet olarak 6ziimsemektedirler. Ait oldugu orgiite duygusal baglilik
gelistiren iscinin, vakti geldiginde kendi menfaatlerini bir tarafa atarak ve yonetici ile
orgiitlerine emek vermekten seving hissetmektedir. Duygusal bagliligin tanimlayicilari,
kisisel 6zellikler, is tecriibesi, isle ilgili 6zellikler ve yapisal 0zellikler olarak dort grupta

bir araya getirilmistir (Ozutku, 2008, s.85).

Allen ve Meyer (1990)’e gore duygusal bagliliin meydana gelmesine neden
olan etken, is giigliigii, amac¢ farkliligi, kisisel 6nem, amag gii¢liigli, amag acgikligi, is
gorenler arasindaki uyum, yonetimin Oneriye acikligi, adalet ve etik, geri bildirim, rol
acikhigi, arkadas baglihigi, orgiitsel giivenilirlik, esitlik, bireye verilen Onem, isin

cazibesi, kararlara katilim ve geri besleme olarak siralanabilir.
1.2.8.2. Devam Baghhg

Allen ve Meyer, bu baglilig1 Becker’in Yan Bahis Yaklasimindan yola ¢ikarak
gelistirmislerdir. Is gorenin ekonomik menfaatini etkileyen bir baglilik cesididir. Bu
baglilik tipi literatiir de ‘“algilanan maliyet” ve “rasyonel baglilik” olarak da
tanimlanmaktadir (Yiiceler, 2009, s.448). “Eger burada aldigim iicret kadar {icret
alabilecegim baska bir igyeri bulsaydim buradan hemen ayrilirdim” ciimlesi devam
bagliligi bulunan kisinin sdyleyebilecegi bir ciimledir. Bu da hislerin diislincelerin
orgiite baglilikta etkisinin ¢ok az oldugu degerlendirilen bir baglilik modelidir. “Devam
baghlig, is gorenin Orgiite c¢alistigi zaman diliminde Orgiite yaptigi maliyetleri ve
yatirim g6z Oniinde bulundurularak orgiitte bulunmay1 bir gereksinim kapsaminda
degerlendirmesidir.” Isi gorenin orgiitten ilisigi keserse orgiite gorevinde bulundugu
stirece verdigi ¢aba, emek ve zaman ile elde ettigi mevki, para gibi getirilerin elinden
ctkmasi, endisesiyle gelistirdigi bagliliktir. Isi gdrenin isi biraktifi zaman vyiiksek
maliyet ile karsilagabilecegi diisiincesi olustugundan oOrgiitte bulunmaya devam
etmektedir (Demirel, 2008, s.148). Bu baglhlik tiiriinde isi yapan, orgiitten elde ettigi
maddi ve psikososyal menfaatleri ¢ercevesinde degerlendirilmektedir. Bu baglilik, isi
yapanin Orgiitten ¢ikmasiyla algiladigi maliyetlerle ilgilidir. Orgiitte is goren, drgiitten

¢iktiginda sorumlulugunu alacagi olumsuzluklari, maliyetleri ya da drgutte bulunmanin
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kazanglari1 degerlendirerek Orgltten ayrilmaya veya Orgutte kalmaya karar

vermektedir.

Devam baglilig1 olan is goren, orgiitiin hedef ve amaclarina deger katacak tiirde
faaliyet yliriitmektedir. Bunun nedeni is gorenin bu faaliyetler neticesinde unvan, maas,
prim, iicret, ikramiye, egitim statii ve benzeri olanaklar elde edecek olmasidir (Boylu ve
dig., 2007, 5.58). Ustelik bunlardan farkli olarak calistig1 orgiitte kurdugu arkadasliklar,
isten kaynakli i¢sel tatmin, isin saglayacag prestij gibi 6gelere de sahip olmaktadir. Bu
baglilikta is goren calistigi yeri terk ederse elinden gideceg§i manevi ve maddi
kazanimlar1 degerlendirmekte ve bunlar1 elinde tutmak i¢in Orgiitiine sadik kalmaya

calismaktadir.

Devam bagliliginin temeli, is¢inin Orgiitiine yaptigi sermaye degeri ve isi
yapanin duyumsadigi secenek olanaksizligi olarak iki etkene baghdir. Eger is goren,
olanaklarinin ¢ok az oldugunu degerlendiriyorsa, var olan orgiite daha kuvvetli bir
sekilde bagli olma hissi i¢inde olacaktir. Is gdrenin orgiitteki hizmet siiresi, isi gérenin
medeni durumu, egitimi ve yasi, yetenekleri, orgiitiin sagladigi emeklilik imkanlari, yer
degistirme, bireysel ve toplumsal yatirnm bu baglilikla ileri seviyede ilgilidir. Devam
baghligiyla orgiitlerine sadik kalan is gorenler hos olmayan huylar1 bulunabilir, hos
olmayan tutumlarda bulunup yoneticilerine sikint1 olusturabilirler (Wasti, 2012,s.25).
Devam bagliligi, calisanin kendisine yaptig1 sermaye birikiminin degeri ve miktart (ya
da calisanin beklentisi) ile duyumsadigi olanaklarin azligi olmak {izere iki etkene
dayanmaktadir. Calisanin iddiasi, c¢alisanin calistigi Orgiitte elde ettigi deneyim,
kazanim ve biriktirilen bilgi diger orgiitlere kolayca aktaramamasi sebebiyle, ¢alisanin
bu kazanmimlar1 bireysel bir sermaye olarak ele alinmasi ve bu sermayenin kara
dondiirmenin bir yontemi ise var olan oOrgiitle calismaya devam edip faydalarini
degerlendirmesidir. Arzu etmese de birey orgiitte bulunmay siirdiiriir. Ozetle kisisel
sermayenin kazanci isi yapanin Orgiitte bulunmaya devam etmesi ve baska acidan
caliganin ¢alisma kosullarini kabiliyet ve bilgileri baska orgiitlerin de fayda gérmemesi

ise sermayenin maliyet imkanlar1 ile meydana gelmektedir.

Calisanlarin yetenek ve bilgi seviyelerine gore isler bulamamasi da oOrgiitii
birakmanin maliyetini ¢ogaltacak bir etki olusturmaktadir (Dogan ve Kilig, 2007, s.45).
Devam baghligima etki eden faktorler sunlardir: kabiliyetler, saglik nedenleri, diger

islerin gerektirdigi nitelige sahip olmamak, emekliligin yakin olmasi, baska is
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bulamama ailesel sebepler, yer degistirmek, egitim, bireysel yatirim, toplu emeklilik

primi, secenekler ve ekonomik kayiplardir (Kog, 2017, s.31).
1.2.8.3. Normatif Baghhk

Meyer ve Allen’in 1990 yilinda duygusal bagliliga ve devam bagliligina ilave
olarak, Weiner ve Vardi'nin tavsiyesi ile Weiner’in gelistirdigi “ahlaki” ya da
“normatif” kavrami, kendi olusturduklar: orgiitsel baglilik modeline ilave etmislerdir.
“Burada ¢alistyorum ¢iinkli bir ise ihtiyacim varken beni ise aldilar ve ben onlara
borgluyum” ciimlesini normatif baglilig1 olan kisi tarafindan soyleyebilir. isgdren, sahsi
cikarlar1 i¢in boyle davranmak durumunda oldugundan degil, yapmis oldugu davranisin
dogru ve ahlaki olduguna inancina sahip oldugundan bu tutumu sergilemektedir.
Normatif baghlik, ahlaki duygulara ve erdemlilige dayanmakta olup menfaate

dayanmamaktadir (Yiiceler, 2009, s.449).

Bu baglilikta iggoren, orgiitte devam etmeye meyilli olmasi ile orgiitte kalmaya
mecbur olma hissine gore davranista bulunmaktadir. Isgoren, orgiitiine olan baglilig,
giiveni, istemli olusu, zorunlu olma hissini kisiye yasatmaktadir. Zorunlu olma hissi,
orgiit tiyelerinin baskis1 ve 6rgut kiltarinun etkisi neticesinde meydana gelmektedir.
“Kiginin Orglitte bulunmaya baslamadan Onceki sosyallesme tecriibeleri ile Orgiite
baglama zamani takiben o siralardaki Orgiitsel sosyallesme tecriibeleri, bireyin bu
baglihgin1 etki etmektedir. Is gorenin isten onceki tecriibeleri goz Oniinde
bulundurularak c¢alisanin ebeveyni gibi calisan i¢in degerli kisiler Orgiitsel sadakat
degerine deginmislerse, o c¢alisanin kuvvetli bir normatif baglhligi yasamasi
diisiiniilebilir. Ustelik calisanin ise girisinden sonraki asama farkli orgiitsel alistirmalar
ile orgiitiin kendilerinden baglilik umudu i¢inde olduguna kanaat getirilip, inandirilan,
calisanlarin  orgilite yonelik kuvvetli bir normatif baglilik hissinin olusmasin
saglamaktadirlar (Bozkurt ve Yurt, 2013, s.125). Bu baghlik tiiriinde, isgoren, baglh
bulundugu orgiite yonelik ¢alisan bireyin minnettar olma duygusundan olusan mecburi
bir baghliktir. Normatif baglilik modeli, meslek ve is ahlaki, sorumluluk ve gérevlerinin
verdigi zorunluluk ile bunlar1 yapmaya yonlendirmektedir. Normatif baglilik modelinde
isgdren, sorumluluk ve gorev hissi ile Orgiitte devam etme secenekleri neticesinde
mecburi bir iligki kurmaya karar vermektedir. Ruhsal bir anlasma degerindedir (Porter

ve dig., 1974, 5.606).
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Bu baglilikta isgdren, yalnizca sadakati igin Orglitte kalmaya karar vermesi

neticesinde ahlaki bir zorunluluk hissetmektedir (Demirel, 2008). Normatif baglilik,

isgdrenin Orgiite olan borcunu ddemesi ile bitecek bir bagliliktir.

Orgiitsel baglihgin genel modeli asagida Sekil 3’te sunulmaktadir. Normatif

baglhlik tiirtinde bagliligin iic modeli ve bu modelin ilkeleri gosterilmektedir. Sekil 3.’e

gore duygusal baghligin ilkeleri kisisel ilgi ve kimlige iliskin paylasilan degerler

olusturur. Devam bagliliginin ilkeleri, se¢enek ve yatirimlar yoklugudur. Bu bagliligin

ilkeleri ise ¢ikarlar1 ile Orglit-birey ahlaki yapilarmin 6zdeslesmesi, kurallarin

benimsetilmesi ve psikolojik sozlesmeyi meydana getirir. Neticede nasil bir baglilik

¢esidi bulunursa bulunsun amagla iligkili tutum olugmaktadir (Egilmezkol, 2011, s.51).

Esaslar

“Yatirimlar
-Secenek Yoklugu

Esaslar

-Kimlige lliskin
-Paylasilan Degerler
-Kisisel ilgi

istek-Arzu
(Duygusal)

Sagduyu

Baghhk
Baglanma
Giici

Odak
Hedefe lliskin
Davranig

Hedefe lliskin Davranis

Mormatif
(Sorumluluk)

Esaslar

-Menfaatler x Birey-Orgiit Degerlerinin
Ortiismesi

-Normlarin igsellestiriimesi

-Psikolojik Anlasma

Sekil 3. Orgiitsel Baglihgin Genel Modeli (Egilmezkol, 2011).

Meyer ve Allen; devam bagliligi, duygusal baglilik ve normatif bagliligin, birer

baghlik tiiriinden fazla, bagliligin kombinasyonlar1 olarak diislintilmesi mecburiyetini

dile getirmektedir. Bu nedenle bir is yapanin orgiitle ilgili, bu li¢ bagliligin c¢esitli

seviyelerini kapsayabilir. Ornegin bir isgdren orgiite {ist seviyede baglilik duyarken,

orgiitte bulunmay1 devam ettirmek ic¢in zorunlu kalma hissi i¢inde olabilir. Bagka bir is
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goren, Orgiit icin is yapmaktan haz alirken, orgiitten ¢ikmanin maddi yonden getirecegi
olumsuzluklar nedeniyle kendini riske atmayabilir. Bagka bir isgéren ise, calisma
imkan1 veren diger bir deyisle is sahibiyle is yapmaya devam etmek i¢in biiyiik bir istek,
gereklilik ve zorunlulugu es zamanda bir arada bulundurabilir (Egilmezkol, 2011, s.52).
Bu nedenle orgiitsel bagliligi guruplara ayirip onlardan birini se¢ip temel almak yerine

is1 yapanda bu {i¢iiniin bir arada olacag diisiincesi i¢inde olunmalidir.

Birey, bu 1{i¢ baghhg da g¢esitli seviyelerde es zamanda yasaminda
gerceklestirebilir. Meyer ve Allen (1991), bunlarin her birinin kapsaminin ¢esitli hayat
deneyimleri neticesinde meydana geldigini ve bu hayat tecriibelerinin de ¢alismadaki
hareketlerine ¢esitli bigimlerde tesir ettigini ifade etmistir. Bu ii¢ bagin es olan yonleri,

is yapanin oOrgiitten ¢ikma olasiligini diistirmektedir.

Bu bagliliklarin meydana gelme nedenleri ¢esitli oldugu gibi her bir baghiligin
cesitli etkisi ve sonucu bulunmaktadir. Meyer ve Allen (1991), var olan bu ii¢ baglilik
cesidinin calisanin Orgiitten ¢ikma diisiincesini zayiflattigini fakat bu {i¢ bagliligin
haricindeki faktorler neticesinde ilerledikleri ve ¢alisma basarilar gibi caligma ile ilgili

hareketlerin cesitli bicimde etkilendikleri dile getirmistir.

Meyer ve Allen (1991) olumlu is tecriibesi elde etmis bireylerde duygusal
bagliligin gelisme gosterdigi ve bunun da ¢aligma basarisina faydasinin oldugunu goézler
oniine sermistir. Ustelik devam bagliliginin, secenekleri ve deneyim eksikliginin
neticesinde ilerledigi ve calisma basarisina ¢ok fazla bir faydasinin olmadigi ortaya
cikmistir. Normatif baglilikla ilgili pek fazla inceleme yapilmamis fakat isgdrenin
bireysel baglilik normlariyla iliskili oldugu sonucuna ulasilmistir. Is gorenlerin drgiite
yonelik kuvvetli bir duygusal baglihik gdsteren is gorenler, Orgiitten ayrilmak
istemedikleri i¢in Orgiitte kalmaya devam edecekler, kuvvetli bir devamlilik baglilig
hissi icinde olanlar Orgiite ihtiyag duymalar1 sebebiyle sadakatli bir sekilde
baglanacaklar ve kuvvetli bir normatif baglilik gosterenler de orgiite kars1 kendilerini

gordukleri icin baglanacaklardir.

Allen ve Meyer’e (1991) gore, isgorenlerin ilk olarak iist diizeyde duygusal
baglilik, arkasindan normatif baglilik ve en sonda ise devam baglhiliginin olmasi
zorunludur. Isgdrenin bu baglilk cesitlerinin es zamanda ama c¢esitli diizeylerde

algilama olasiliklar1 da bulunmaktadir. isgérenlerden bazilari, hem gereklilikten hem de
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mecburiyetten dolay1 orgiitte bulunmalar1 zorunlulugunu hissetse bile orgiitten ¢ikma
diisiincesi i¢inde olabilir veya orgiitte bulunmasi i¢in bir zorunlu olma hali ya da

gereksinimi olmasa da drgiitte bulunmaya kararin alabilirler.
2.2. Orgiitsel Baghhga Etki Eden Faktorler

Degisik zamanlarda yapilan incelemeler iggorenlerin Orgiitlerine olan
sadakatlerine tesir eden c¢ok sayida etkinin mevcut oldugu ortaya cikartmistir. Bu
konudaki mevcut bilgiler aragtirildiginda, orgiitsel bagliliga etki eden faktorlerin gok
cesitli bicimlerde siniflandirildigr ortaya ¢ikmaktadir. Degisik zamanlarda yapilan bu
gruplandirmalar ortak bir ekip niteliklerini barindirmis olup, bireysel etkenler, orgiitsel
etkenler ve ¢evresel etkenler olarak adlandirilmaktadir. Fakat ¢alismalar ele alindiginda
caligsanlarin orgiitsel sadakatleri benzer niteliklerin etki ettigi seklinde tam olarak ifade
edilemez. Bagka orgiitlerde, diger c¢alisanlar ile yapilan islerde kendi aralarinda
birbirleriyle uyumlu olmayan zitlasan neticeler dogurmaktadir. Bu boliimde, orgiitsel
bagliliga etkileyen kisisel etkenler, oOrgiitsel etkenler ve cevresel etkenler iizerinde

durulacaktir (Gursel, 2017, 5.16).
2.2.1. Kisisel Faktorler

Orgiitsel faktorler ile kisisel faktdrler is goren arasindaki tarafindan bagin
yiiksek oldugu diisiiniilmektedir. Kisisel faktorler, orgiitsel hedef ve amaclarin kabul
ediliyor olmasi, orgiitte uzun yillar ¢alismaya devam etmesi yoniinden 6nemli bir
faktordiir. (Sencan, 2011, s.13). Orgiitsel baglhlik ve kisisel faktor arasindaki iliskiyi
ortaya c¢ikarmak i¢in bu konuda yapilmis pek ¢ok inceleme mevcuttur. Kisisel veya
demografik niteliklerden egitim, yas diizeyi, cinsiyet ve caligma siiresi gibi demografik

nitelikler kaynaklarda en ¢ok iizerinde durulan kisisel faktorler arasinda yer almaktadir

(Bakan, 2011).
2.2.1.1. Yas

Angle ve Perry (1981), is gorenin yasinin ilerlemesi ile ¢esitli islerde ¢alisma
veya is bulma ihtimalinin zayiflamasi nedeniyle, c¢alisanin Orgiitlerine daha sadik
olacagini iddia etmislerdir. Ustelik yasin ilerlemesi ile beraber ¢alisanin degisik bicimde
egitim alabilme olanaginin zayiflamasiyla, orgiitsel bagliligin daha fazla artacag: ifade

edilmisgtir.
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Yastaki ilerleyis, oOzellikle tecriibe istenmedigi hallerde is gorenin baska
orgiitlerdeki ilgi odagi oldugu diisiiniiliirken, bulundugu orgiitten baska orgiite gecme
istegini zayiflatmaktadir. Uzun seneler bulundugu orgiitte kalan is gorenin kendine ait is
arkadaslari, degerler ve tutumlar gelistirmesi, bulunacagi baska orgiitte bu asamayi
hayatinda gerceklestirmeyi arzu etmemesi is gorenin orgiite yonelik bagliligini artirir.

(Balay, 2000, s.56).
2.2.1.2. Egitim

Egitim diizeyi iyi olan calisanlarin orgiite verecegi faydanin bedelini bazi
orgiitler 6deyemeyebilir. Egitim diizeyi iyi olan ¢alisanlarin, cesitli is olanaklar1 daha
fazladir. Bu nedenle, bu kisilerin bir orgiite mahkiim olma veya ayni konumda kalma
ihtimali zayiftir. Diisiik egitim diizeyine sahip olan calisanlarin ise, is se¢eneklerinin
zayif olmasi nedeniyle Orgiitiine yonelik baglilik sadakat gostermesi olanaklidir (Balay,

2000, s.56).
2.2.1.3. Calisma Siresi

Calisma yasamindaki kusku, kidem tazminati, makam, karsi kazanimlar ve
calisanin Orgiitiine yaptig1 birikimlerin fazlaligi, ¢alisan1 orgiite menfaat ile bag kurup
bagdastirabilir. Calisanin 6rgiit ortamindaki is yapma saati fazlalastik¢a buna ek olarak
kazanim ve yatirimlart da ¢ogalmaktadir. Ayrilma arzusu ile devam etme ¢alisanin karar
verme asamasindan meydana gelmektedir. Orgiitten ¢ikmanin maliyet secenekleri, isi
siirdiirmenin neticesinde olusturdugu karlardir. Is yapma siiresi fazlalastik¢a
kazanimlarinda g¢ogalacagi ihtimali ile Orgiitte kalmamanin alternatif maliyetlerinin
olacag1 diisiiniilebilir. Bunlar1 degerlendirdigimizde, isgdrenlerin is yapma saatleri

arttikca orgiitsel bagliliklar1 da artmaktadir (Ertan, 2008, s.60).
2.2.1.4. Cinsiyet

Orgiitsel bagllik ile cinsiyet arasindaki bag ile iligkili calismalar yapan
aragtirmalar, toplum i¢inde ¢alisan kadinlarin sayisinin artmasiyla beraber daha fazla
caligma yapilmaya baslanmistir. Cinsiyet faktorii boyutunda, erkeklerle kadinlarin
orgutsel baghlik seviyeleri konusunda ¢esitli fikirler dile getirilmis fakat bir diisiince

ortaklig1 olusmamustir. Ustelik erkek calisanlarin genel anlamda kadin ¢alisanlardan
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daha giizel kosullarda ve daha iyi bir {icretle is yaptiklar1 i¢in orglite daha ¢ok sadik
olduklar1 belirtilmistir. (Yal¢in ve Iplik, 2005, 5.399).

Perry ve Angle (1981), yaptiklar1 incelemelerde kadinlarin erkeklerden daha
fazla is yaptiklarinin, orgilite bagli olduklari neticesine varilmistir. Boyle olmasinin
nedeni, kadinlarin bulundugu orgiitten baska Orgiite gecmeyi gii¢ bir durum olarak

diisiinmesi ve ¢alistiklar1 6rgiitii birakmaktan zevk alamadiklari olarak belirtmislerdir.
2.2.2. Orgutsel Faktorler

Baglilig1 etkileyen faktorler iginde mevcut olan oOrgiitsel faktorler hakkinda
kaynaklarda pek c¢ok inceleme yapilmis ve gesitli faktorler ortaya ¢ikarilmistir. Ortaya
cikarilan bu faktorlerden bir boliimii olan yonetim ve ydnetim bigimi, iletisim, {icret

diizeyi, orgiit kiiltiirii ve 6diiller arastirilacaktir.
2.2.2.1. YOnetim ve YOnetim Tarzi

Calisanlara devamli olarak calismayi ne sekilde yapacagi biciminde emir veren
ve onlarin kendi diislincelerini ifade etmelerine miisaade etmeyen yonetim tarzinda,
orgiitsel baghlik azalirken, ¢alismanin ne sekilde yapilacagi hakkinda calisanlara daha
cok bagimsizlik veren ve calisanlarin kendi diisiincelerini ifade etmelerine olanak
tantyan yonetim tarzinda orgiitsel baglilig1 pozitif yonde ilerledigi ortaya c¢ikarilmistir.

(Bakan, 2011, s210).
2.2.2.2. Ucret Duizeyi

Calisanlarin orgiitte yaptiklart isin bedeli olarak alacaklari {icret onlar i¢in ¢ok
degerlidir. Bu sebeple licretin uygun olmasi, isgorenin orgiite olan sadakatini artirarak,
orgiitiin st diizeyde kar elde etmesine fayda saglayacaktir. Bu baglamda calisanlarin
aynt 1si yapip aynm icreti almalarn ve iscilerin degerlendirilmesinde denkligin
saglanmasi orgiit menfaatleri bakimmdan da degerlidir (Iplikcioglu ve Uysal, 2009,
s.135).

2.2.2.3. Tletisim

Orgiitsel baghlig1 artiran degerli faktorlerden bir digeri de iletisimdir. Is gorenler

yapti81 isi ni¢in ve neden yaptiginin konusunda farkinda olurlarsa, yapilan is ne kadar



23

giic olursa olsun zevk alarak ¢aligirlar. Ustelik orgiitsel yapr ya da yapilan calismalarla
alakali bir farklilasma dile getirildiginde herhangi bir calisan bu durumun onda nasil bir
etki birakacaginin farkinda olursa bu farkliligi kabullenmesi daha rahat olur ve kendine
deger verildigini diislinerek mutlu olur. Kendilerine 6nem verildigini algilayan

calisanlar orgiitlerine daha fazla bagllik ig¢inde olurlar (Giiney, 2011, 5.282).
2.2.2.4. Oduller

Odiillendirme, manevi ve maddi olmak iizere ikiye ayrilir. Maddi ddiiller prim,
iicret zammu, tatil, kar pay1, emeklilik 6demeleri ve saglik gibi 6nemi parayla bigilen
odiillerdir. Manevi odiiller tesekkiir, takdir, terfi, plaket, idari kararlarda bulunma gibi
calisanlar1 manevi olarak hosnut eden Odiillerden meydana gelmektedir. Bir orgiitlin
etkili bir ddiillendirme yontemi olusturarak ¢alisanlarini ddiillendirmesi, yeni ¢alisma
gliciinii isletmeye yonelttigi gibi orgiitte bulunan is gorenlerinde orgiite baglanmalarina
faydali olmasinda énemli bir etken olmustur. Is gdrenlerin, kendilerini ileri bir seviyeye
getirme olanagi vermesi, yapilan is konusunda hizmet i¢i egitim verilmesi, yeni
yeteneklerin kazandirilmasi, yiikselme ve ilerleme olanagi verilmesi is gorenlerin orgiite

olan bagliliklarina olumlu bir sekilde etki etmektedir (Usta ve Kiigiikaltan, 2012, 5.81).
2.2.2.5. Orgut Kulturi

Orgiitsel bagliligr etki eden faktorlerden biri de orgiit tipi ve drgiit kiiltiiriidiir.
Orgiit kiiltiirii ile is gorenlerin drgiitiin hedefleri ve dncelikleri arasinda bir iliski vardir.
Bu boyutta orgiit kiiltiirii orgiitsel bagliliga etki etmektedir. Orgiit kiiltiirii isgdrenler
icinde kimlik hissiyatim1  vererek Orgiitsel gayelerde bir arada bulunmaya
yonlendirmektedir. Orgiit kiiltiiriinii isletmeler bakimindan énemli yapan iki sebep
vardir. Bunlardan birincisi, orgiitiin yontemlerinin gerceklestirilebilmesi igin kuvvetli
bir drgiitsel kiiltiir olmas1 gereklidir. ikincisi ise kuvvetli bir kiiltiiriin, isgdrenleri orgiite
daha fazla baglanma niteligidir. Bu da iggorenlerin ¢calismaya duydugu sadakat, ilgi ve
orgiitsel degerlerle, isgorenin Orgiitle Dbirlikte olusturdugu psikolojik iliskiyi

aciklamaktadir (Murat ve Agikgoz, 2007, S.8).
2.2.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiitsel bagliliga etki eden faktorlerden biride drgiit dis1 faktdrlerdir. Bu

boliimde orgiit dis1 faktorler arastirilacaktir.
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2.2.3.1. Profesyonellik

Profesyonellerin mesleklerine yapmis oldugu yatirimlar fazladir. Bundan dolay1
profesyonellerin orgutten beklentileri ve kariyer hedefleri profesyonel olmayanlardan
daha yiiksektir. Profesyonel amaglar ve orgiitsel amaglarin birbirleriyle kars1 karsiya
gelmemesi i¢in profesyonel isgorenlere yetenek ve tecriibelerini iyilestirme imkanlari
verilmelidir. Bu stirede, kariyer gelistirme programlar1 gergeklesebilecek bir catismaya
izin vermeyerek catismay1 engelleyebilir. Orgiitsel bagliligin iyilestirilmesinde yetenek
ve tecriibeye ek olarak her bir fayda orgiitsel bagliligin ¢ogaltilmasinda asil etken

olacaktir (Ersoy, 2007, s.98).
2.2.3.2. Alternatif Is imkanlan

Giil ve Ince (2005)’ye gore ¢alisanlarin drgiitsel bagliligima etki eden énemli bir
orgiit dist faktor, alternatif calisma olanaklaridir. Yeni calisma olanaklar, yalniz
calisanlarin yeteneklerine gore farklilasmaz, ayn1 zamanda firmanin etkinlikte oldugu
pazar ve yasadig iilkenin maddi-toplumsal vaziyetine gore de degisebilir. Sinirh
caligma olanaklarinin oldugu yerde, ¢alisan calistigi yerden ayrildiginda farkli bir
caligma olanagi bulamadig1 ya da kisith oldugu durumlarda orgiitsel bagliligin diizeyi
de olacaktir. Ozellikle iktisadi bunalim dénemlerinde calisanlarin drgiitsel bagliligi daha
cok artmaktadir. ABD’de yiiksek lisans yapmis c¢alisanlar ile yapilan bir c¢alismada,
diisiik bir maasla kendisine c¢alisma imkani bulan calisanlar alt1 ay sonra bagka bir
firmadan calisma teklifi gelmediginde Orgiitsel baghliklarin da arttig1 tespit edilmistir.
Ucreti yiiksek bir maasla kendisine ¢alisma imkan1 bulan calisanlarda ise baska calisma
olanaklarinin olup olmamasi orgiitsel baglilik diizeylerine etki etmedigi tespit edilmistir

(Giil ve Ince 2005, 5.90).

Yapilan aragtirmalara gore isgorenlerin farkli islerde ¢alisma imkanlarinin
olmasi orgiitsel bagliligini zayiflatabilir. Buna ragmen st diizey yoneticiler ve patronlar
firmada mevcut olan olanaklarin (maas, terfi, ikramiye, prim, senelik izin) calisanlari
hosnut edecek bi¢cimde bir diizene konulursa, ¢alisanlarinda ellerinde farkli bir is imkan1

mevcut olsa da bagka islere yonelmeyeceklerini gézlemlenmistir (Kolancioglu, 2017,
5.89).



25
2.3. Orgiitsel Baghhigin Sonuclar

Orgiitsel baglilik hem &rgiit iizerinde hem de ¢alisanlar iizerinde, olumlu ve
olumsuz etki meydana getirmektedir. Yapilan incelemeler sonucunda orgiitsel bagliligin
stres, performans, devamsizlik, ise ge¢ kalma, isten ayrilma ve isgiicii devir orani

iizerinde dogrudan etkisi oldugu tespit edilmistir.

Performans, calisanlarin gereksinimlerini gidermek maksadiyla bir Orgiitte
sorumluluk ve vazife sahiplenmesi bedelinde, arzularini yerine getirmek i¢in emek ve
zaman harcamasi olarak nitelendirilmektedir. Cengiz (2001)’e gore orgiitlerin orgiitsel
bagliligi st diizeyde ¢alisanlarla etkinlik iginde olmasi baska o6rgltlerle
kiyaslandiklarinda daha ¢ok faaliyet icinde olmalarmna olanak tanimaktadir. Orgiitsel
baglilig iist diizeyde olan iggdrenlerin ise vaktinde gitmeme, isi aksatma gibi vaziyetler
oldukca zayiftir. igsgérenler genel manada orgiitiin hedefleriyle kendini es tutar ve bu
hedeflere gore kendinden istenen performansin {izerinde emek harcarsa rgiitiin yarisma
kuvvetine fayda verecektir. igsgdrenlerin orgiite olan bagliliklar1 fazla oldugu zaman,
orgiit ile ilgili diisiinceleri pozitif olacak ve orgiitliin tanitimina fayda saglayacaktir. Bu
hal baska orgiitlerden iyi is yapanlarin var olan bu Orgiite yonelip tercih yapmasina

sebep olacaktir (Cengiz, 2001, s.28).

Devamsizlik; genellikle is tatmini zayif, amirlerin adil olmayan davranislari,
standardize edilememis is kosullari, gerginlik ortami ve siirekli tartisma isgdrenlerin
yaptiklar1 isi can sikic1 ve tek diize olarak algilamalari, beden olarak kendilerini fazla
yorgun hissetmelerine ya da kendilerine gliven verecek is kosullarinin olmamasi
sebebiyle isgdrenlerin sergilemis olduklart olumsuz davranislardir (Bacak ve Yigit,
2010, s.33). Devamsizligin fazla oldugu isletmelerde gerektigi kadar ¢alisilmadigi icin

is performansi diiser ve ise olan katki azalir.

Stres; isgdrenlerin basarisina, verimli ¢alismasina, isten hosnut olmasina ve
eylemlerine etki etmektedir. Orgiitsel baglilik hissinin kiside giivenli bir bag olusturarak
isgéren stresin meydana getirdigi maddi ve manevi olumsuz neticelerden muhafaza
ettigi sOylenilmigtir. Bakan’a (2011) gore, orgiitsel bagliligi st diizeyde olan

isgdrenlerin baglilik duygusu stresin yarattigi hosnutsuzluga engel olmaktadir.
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Isgiicii devri; bilinen bir zamanda bir oOrgiitiin ¢alisan kadrosuna isgiicii
baslangi¢ ve bitis eylemleri olarak agiklanmaktadir (Akinci, 2014, s.45). Isgiici
devrinin zayif olusu Orgiitiin ¢alisana yaptig1 yatirrmdan gelecek zamanda uzun vadeli
olarak faydali olacaktir. Genellikle calisan ilk defa yeni is arayip bulma asamasinda ise

maliyetler azami diizeyde olmaktadir.

Ise vaktinde gitmeme; ve orgiitsel baglilk arasinda iist diizeyde bir bag
mevcuttur. Angle ve Perry (1981) orgiitsel baghilig: iist diizeyde olan kisilerin ise

vaktinde gitmeme gibi durumlarinin zayif bir ihtimal oldugu sonucuna varmistir.

Isten ayrilma; basaris1 zayif olan isgorenlerde arzu edilen bir vaziyet iken
egitimli ve basarisi list diizeyde olan ¢alisanlarda ise orgiit iliyelerince arzu edilmeyen
bir haldir. Allen ve Meyer’in orgiitsel baglilik diislincelerine gore orgiite duygusal bagi
fazla olan calisanlar kendileri bu sekilde arzuladiklari icin, devam bagi iist seviyede
olan isgorenler kendi menfaatleri bunlar1 gerekli kildig1 i¢in, normatif bagi ¢ok iyi olan
is gorenler ise bu sekilde olmasinin gerekliligine kanaat getirdikleri i¢in Orglite olan

baglilig1 siirdiirmektedirler (Tiirkkan, 2017, 5.37).
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BOLUM 11

BiREYSEL PERFORMANS

3.1. Performansin Tanimi

Tirk Dil Kurumu tarafindan yapilan tanimlamaya goére performans; herhangi bir
isi veya seyi uygulama hareketi, basarim, dayanma smridir. Oxford Ingilizce sdzliige
gore ise bu kavram, yapilan herhangi bir isi basariyla neticelendirmek, uygulamak

olarak ifade edilmektedir (www.tdk.gov.tr).

Performans, Bates ve Holton’a gore (1995), birbiriyle iliskili farkli etkenlerden
meydana gelen ¢ok boyutlu bir yapidir. Brumbarch (1998) performansi; davranig ve
sonuglardan olusan silire¢ seklinde tamimlarken, Bernadin (1995) ise, miisteri
memnuniyeti, i sonuglari, organizasyonun stratejik hedefleri sonucunda olusan giiclii
bir iligki olarak tanimlamaktadir. Performans, bir is gorenin veya grubun, bir ise iliskin
olarak yapmis olduklar1 neticesinde amaca ne kadar ulasabildiklerini ya da benzer bir
bigimde nitel (kalite) ve nicel (miktar) olarak neyi basarabildiklerinin gostergesidir

(Y1ilmaz, 2012, s.48).

Bu anlam kapsaminda bakildiginda, literatiirde performansa iliskin farkli
tanimlamalar s6z konusudur. Genel olarak performansi planli ve amaclanmis bir
etkinlik neticesinde elde edileni, nitel veya nicel olarak temsil eden kavram olarak
gormek mumkindir. Burada elde edilen netice goreli veya mutlak olarak ifade
edilebilir; 6rnegin bir liretimde ger¢eklesen {iretimin miktar1 veya gergeklesen iiretimin
planlanan iiretime orani veya bir spor miisabakasindaki atletin yiiksek atlamadaki kisisel
derecesi ya da siralamadaki yeri gibi. Performansin nasil oldugu, gerceklestirilen
etkinligin degerlenmesi sonucunda belirlenir. Buradaki deger kavrami, herhangi bir
etkinlik neticesinde ortaya ¢ikan olgu veya varligin nesnel olarak olciilmesi seklinde
gormek miimkiindiir. Performansin gostergeleri olan degerler, 6l¢iim islevi sonucunda
saptanir ve kotii, 1yi, basarisiz, basarili gibi bigcimlerde ifade edilebilir (Akal, 2011,
s.17).
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1900’lu yillarin baglarindan itibaren sistemli ve sekilsel olarak oOrgiitlerde
calisanlarin verimliliklerinin 6l¢iilmesine yonelik caligmalar yapilmaya baslanilmistir.
Bu uygulamalar Tirkiye’de ilk olarak kamu sektoriinde yapilmaya baslanilmig ve

ortalama seksen yillik gegmisi bulunmaktadir (Eren ve Oztemiz, 2005, 5.280).

Organizasyon performansi genel olarak, bir organizasyonun mevcut bir zamanda
ortaya koydugu sonuglar seklinde tanimlanabilir. Bu durumda performans olusan
sonucun, isletmenin hedefinin veya gorevinin yerine getirilmesi igin ortaya koydugu

biitiin ¢abalarin degerlendirilmesi seklinde ifade etmek miimkiindiir (Akal, 2011, s.17).

Performans kavrami sozciik anlamiyla, bir kisinin {istelendigi gorevi yerine
getirebilme diizeyi veya herhangi bir isin iistesinden gelebilme yetenegi seklinde ifade
edilirken; islevsel olarak performans, daha 6nceden belirlenen hedeflere ulagmak igin
gosterilen ¢aba ve amacin gergeklesme diizeyi olarak tanimlanmaktadir (Fisher, 2001,

5.146).

Performans ve c¢aba kavramlarinin genellikle birbiriyle karistirildigi
goriilmektedir. Bir kiginin herhangi bir isi yerine getirirken, harcamis oldugu zihinsel ve
bedensel enerji ¢aba olarak aciklanirken; performans ise, c¢abanin etkin olarak
kullanilmasi olarak aciklanmaktadir. Ancak sarf edilen her ¢abanin performans ile
sonu¢lanmamas1 da miimkiindiir. Cilinkii performans, kisilerin kendilerini degerli
hissetmelerine neden olabilecek bir 6diil ile ddiillendirilme beklentisi, kisilerin ortaya
koyduklar1 ¢aba miktar1 ve ¢abanin olumlu performans seviyesi ile tamamlanacagi gibi

motivasyonel durumlarla temellenmektedir (Nassazi, 2013, s.27).

Belirlenen kurallar gercevesinde, bir ¢alisanin var olan kaynaklarla, ilgi alani
veya bilgi ve becerilerine gore yapmis oldugu herhangi bir isi yerine getirme eylemi is
performans1 seklinde tanimlamak miimkiindiir. Bir kisinin performansindan
bahsedebilmek i¢in ilk olarak o kisinin bir ise caba sarf etmesi gerekir. Ayrica yapilan
isin, calisanin bilgi ve yetenekleri ile uyumlu olmasi ve s6z konusu igin yerine getirme
seviyesinin gostergesi olan Slgiitlerin var olmasi gerekmektedir. Belirlenen bu 6l¢iitlere
ulagabilen kisinin performansi iyi olarak tanimlanirken, bu OSlgiitlerin altinda kalmasi

halindeyse olugan performans kotii ya da basarisiz olarak tanimlanmaktadir (Yilmaz,

2012, 5.50).
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Performans kavraminin, hangi acidan bakildigina gore cesitli acilimlar
mevcuttur. S6z konusu bu agilimlar bazen finansal performansa odaklanirken bazen de
politik etkinligine odaklanir. Baz1 kisiler is siirecine iliskin performans ile ilgilenir.
Miisteriler agisindan performans kavrami ise satin almis olduklari hizmet ve iirlinlerin
kalitesi kapsaminda bi¢imlenir. Her ne kadar farkli agilardan performansa iliskin
tanimlamalar mevcut ise bu tanimlamalar i¢ine alacak sekilde organizasyonun tiim
bolim ve islemlerini kapsayan genel anlamda performans degerlendirilmesi

yapilmalidir (Karafaki, 2014, s.25).

Performans ilk zamanlarda, baslangicta asgari maliyet iist diizey iiretim ve
dolayis1 ile kar olarak goriilmekteyken, ilerleyen zamanlarda rekabetgi anlayis
degismesi ile birlikte performansin daha ¢ok kalite, miisterinin tatmini ve yenilik gibi
cok degisik standartlara doniistiigi goriilmektedir. Bu doniisiim, isletmelerin

performans denetimi ve 6lglimii bakimindan 6nem arz etmektedir (Siier, 2015, $.37).

Isletmelerde performansm &lgiilmesi icin, gerceklestirilen faaliyetlerin
sonucunun degerlendirilmesi gerekir. Isletme yoneticilerinin, isletmenin gelecegine
iliskin 1yi kararlar verebilmesi i¢in, performans degerlendirmesi sonucunda elde edilen
bilgilerin 1yi1 tahlil edilmesi oldukca 6nemlidir. Baska bir deyisle, basarili bir yonetim

i¢in performansin tanimlanmasi, 6l¢iilmesi ve gelistirilmesi sarttir (Aktas, 2001, 5.167).
3.2. Performans Olguiminin Onemi

Performans degerlendirmesi, ¢alisanlarin 6nceden belirlenen standartlara gore
Oleme ve karsilastirma neticesinde isteki performansini degerlendirme siireci olarak
tanimlanabilir. Bagka bir sekilde ifade etmek gerekirse, performans degerlendirmesi
bireylerin yapmis olduklar1 isin, belirlenen Olgiitlere gore hangi seviyede
gerceklestirdiklerinin 6l¢iilmesidir (Altan, 2015, s.54). Kiiresellesen diinya ile birlikte,
Ozellikle, kiiresel pazarlama, ¢ok uluslasma, globallesme gibi kavramlar 6n plana
cikmakta olup, firmalar kendilerini ileriye gotiirebilmek igin, nitelikli isgiicii istthdam
etme derecesinin ne kadar 6nemli oldugunu daha iyi anlayacaktir. Firmalar agisindan
her yatirimda oldugu gibi, insan kaynaklar1 i¢in yapacaklar1 binlerce dolarlik harcama
onemlidir. Son zamanlarda firmalar i¢in, ise alma ve c¢ikartma giderleri, maas
o0demeleri, sosyal giivenlik 6denekleri, is glivenligi harcamalar1 ve personelin teknik ve

davranig gelistirme egitimleri icin yapilan harcamalar ve is giivenligine iligskin yapilan
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harcamalar1 gibi giderler 6nemli maliyetler haline gelmistir. Ayrica sosyal devlet
anlayis1 ile birlikte, devletlerin iscileri korumaya yonelik yapmis olduklar1 sosyal
reformlar, sirketlere daha fazla is¢ilik maliyeti olarak yansimig ve bdylece bu
diizenlemeler nedeniyle insan kaynaklari harcamalar1 artis gostermistir. Bu noktada,
firmalarin merak ettigi ve cevabini aradiklar1 ve genelde de merak edilmesine ragmen
iizerinde pek durulmayan: “Insan kaynaklari i¢in yapilan yiiksek miktardaki harcamaya,
ortaya konulan yogun emek ve saatler siiren mesailer firma i¢in katma deger olusturdu
mu?” sorusunun cevaplanmast gerekmektedir. Bu kapsamda ayrica su sorular
sorulabilir: “Calisanlarin bilgi, beceri ve yetkinlik artig1 igin yapilan yatirim, ¢alisanlara
yarar sagladi mi1? Yeni {irlin ve buna bagl olarak patent sayisini artirdt mi1? Genel
olarak soylemek gerekirse, iiriin ve hizmet kalitesinin iyilestirilmesine yarar sagladi m1?
Insan kaynaklarinin gelistirilmesi igin buna benzer ¢ok sayida tiiretilebilecek soru ile
firmalarin yapacaklart her 6demenin firmaya katma deger yaratip yaratmadigina iliskin
hususlarin arastirilmasi miimkiindiir. Bu arastirma ancak iyi bir sekilde diizenlenmis ve
islerlik kazandirilmig bir performans degerleme sisteminin varligir ile mimkiindiir

(Kaymaz, 2009, s.23).

Olgiim son zamanlarda, fabrikalardan evlere, giinliik yasamimmizdan toplumsal
olaylara degin her yerde yapilmaktadir. Bu kapsamda icerisinde yasadigimiz gevreyi ve
diinyay1 daha iyi tanmimak ve kavrayabilmek i¢in, issizlik, enflasyon, milli gelir,
okuryazarlik seviyesi gibi sosyal ve ekonomik hayata iligkin durum ve olaylarin

Olctimleri yapilmaktadir (Akal, 2011, 5.92).
3.3. Performansi Etkileyen Faktorler

Performans Olgiitleri ele alindiginda performans ol¢iimlerinin kiside kisiye
degistigi, aym kisi performansinda dahi inis c¢ikisin olabilecegi, calisan
performanslarinin esit olmadigi gézlemlenmistir. Performanslardaki bu farkliliklarin

sebebi birden ¢ok belirleyici faktoriin varligidir. (Siier, 2015, s.32).
Performansi etkileyen faktorlerden bazilar1 sunlardir;

o Kisisel faktorler: Sorumluluk bilinci, yetkinlik, motivasyon diizeyi, kisisel
beceri.

e Liderlik faktori: Rehberlik yapma, tesvik, yoneticilerin destegi.
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e Takim faktorii: Is ortaminda saglanan arkadas destegi
e Sistem faktoru: Is sistemleri,

e Cevre faktorid: Hem igerde hem disaridan gelen gevresel baskilar.

Performans analizinin asil amaci, hedeflenmek istenen sonuclarin elde edilmis
olmasinda etkili olan olumlu davranislarin ele alinmasi ve gelistirilmesidir; buradaki

hedef kisilik analizi ya da degerlendirilmesi degildir.

Yonetimde hedeflenen ise mutabik saglanmis olan sonuglarla iliskilendirilecek
standart ve hedeflere ulasilmis olmasidir. Fakat ulasilan sonuglar davraniglarla baglantili
degildir. ingiltere’de Rowe, Mcgregor’un bu konu iizerinde yaptig1 analizlere benzer
sonuglara ulasilmis ve "Yoneticiler tanri rolii oynamamali, kisisel yargi ve
degerlendirmeden kacinmali" yorumu Rowe tarafindan yapilmistir. Rowe yaptigi

arastirmalarla su sonuglara ulagmistir (Perera ve dig, 2014, s.99).

e Degerlendirmeyi yapanlarin goniilsiiz davranislari,
e Sonuglar izlemede yeterli olunmamasi,
e Hedeflerin tanimlanmasi ve siniflandirilmasi yapilmadan ise baslanilmis olmasi

sistemi olumsuz etkilemektedir.

1950 yilindan itibaren hem bagar1 hem de performans analizinde temel kistas
kisilik degerlendirilmesi seklinde olmustur. Basart ve performans degerlendirme
siirecinde 33 farkli kisisel Ozellikler arasinda Ozgiiven, diiriistliik, isbirligi, aciklik,
kararlilik, sorumluluk alma, diiriistliik, yaraticilik ozellikleri ele alinmistir. Calisma
hayatina baglayan kisi sahip oldugu baz1 kisisel Ozellikleriyle birlikte orada
performansin1 gergeklestirir. Bu 0Ozellikleri {i¢ gruba ayirmak miimkiindiir, bunlar;
fiziksel, sosyal ve psikolojik 6zelikler seklinde siralanabilir. Kiside ilk gézlemledigimiz
cinsiyet, yas, bedensel Ozellikler ve saglik gibi Ozellikler fiziksel 06zellikleri
olusturmaktadir (Yener, 2007, s.6). Insanlar dogustan hem kalitsal 6zellikler hem de
sonradan edinilmis olan birtakim 6zellikler ile birbirinden farkli 6zelliklere sahiptirler.
Kisinin gordiigli egitim diizeyi, aile yapisi, sosyo- ekonomik diizeyi, bulundugu
toplumun kurallari, 6rf ve adetleri gibi bir¢ok faktorden dolay1 kisilik 6zellikleri de her
bireyde farklilik gosterir. Kisiler sahip olduklart deneyimler ve kalitsal bir takim
ozelliklerinden dolay: siddet, hirs ve arzu diizeyi farklidir. Kisilerin bazilar1 sorumluk

almaktan ¢ekindikleri ya da korktuklari i¢in hirsli olmayabilir ve standart bir mevki
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diizeyi onlar icin yeterli olabilmektedir. Bazilar1 ise sorumluluk almakta istekli ve
bunun sonucu olarak hirsli olabilmektedirler bdylelikle siirekli yiiksek mevkileri
hedeflemektedirler. Kisilik 6zelliklerinde goriilen bu farkliliklar kisisel performans
oOlgiitlerinin belirlenmesinde ve kisinin performansint etkileyecek o6zel programlar

gelistirilmesinde kullanilabilir (Yener, 2007, s.8).

Motivasyon kavrami yonetim biliminde iizerinde 6nemle durulan bir diger
konudur. Turkce’ de gudul, gudiuleme anlaminda kullanilan bu kelime Latince kokenli
olup "movore”, "motum’dan tiiremistir. Bu kavram ayni zamanda tesvik etmek,
harekete gecirmek ve tesir altina almak anlaminda da kullanilir. Birden fazla anlama
gelen motivasyon kavrami isveren ve calisan agisindan oldukg¢a onemlidir. Motivasyon
kisileri belli bir amag¢ dogrultusunda harekete geciren ve kisileri hedeflenen durum igin

diirtiileyen, istekli davranmasini saglayan bir guctur.

Bireyin performansini etkileyen ve bu performansin yonetilebilir oldugunu
gosteren pek cok cevresel, orgiitsel ve kisisel faktor oldugu bilinmektedir. Bu faktorler
bireyin performansini olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebilir. Bireyin performans
seviyesini; bireyin kisisel ozellikleri, mesleki egitim diizeyi, becerisi, 1§ tasarimi ve

orgilitiinlin ¢alisma politikalar1 gibi faktorler etkilemektedir (Hayajneh, 2000, s.10).

Calisanlar, is gordiikleri orgiitlerdeki gorevlerini yerine getirirken, basta kisisel
ozellikleri olmak iizere, dis ¢evrenin ve oOrgiitlerinin etkisinde kalirlar. Bu durum,
olumlu ya da olumsuz olarak bireyin performans seviyesini etkilemektedir. Bireyin
kisisel Ozellikleri ve becerisiyle uyumlu bir is alaninda c¢alisiyor olmasi, cevresel
etkenler ve oOrgiitiin belirledigi ¢aligma kosullar1 bireyin performansini etkileyen

faktorlerden bazilaridir (Ozmutaf, 2007, s.44).

Calisanin performansini etkileyen faktorler direkt olarak calisana bagl olabildigi
gibi, calisandan bagimsiz da olabilir. Performans, bu faktorler arasindaki uyumun bir
sonucudur. Calisanin is performansin1 Orgiitsel, c¢evresel ve bireysel faktorler
aciklamaktadir (Ozdemir, 2007, s.3).

3.3.1. Kisisel Faktorler

Kigisel faktorler, bireyin is performansint etkilemektedir. Bireyin kisisel

ozellikleriyle ortiigen bir orgiitte gorev almasi ve bu gorevle uyum gostermesi ya da
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gostermemesi, bireyin is ortamindaki performansini olumlu ya da olumsuz bir sekilde

etkilemektedir (Ozpehlivan, 2015, s.15).

Calisanlar, bulunduklarn orgiitlerde farkli performans diizeylerinde c¢alisirlar.
Farkli performans diizeylerinde caligmalarinda, bireyin egitim diizeyi, karakteristik
ozellikleri, sosyal hayati, isiyle arasindaki uyum ve isine kars1 olumlu, olumsuz bakisi
seklinde ornekleyebilecegimiz bireysel Ozelliklerin etkisi goriilmektedir. Yapilan pek
cok arastirmada, calisilan kurum ile calisganin kisilikleri ve amaclar1 bagdasirsa
calisanlarin daha basarili olacagi, aksi halde yani birbirleriyle uyumlu degillerse
calisanin stres seviyesinin artacagini ve buna bagli olarak verimimin diisecegi

goriilmiistiir (Mohammed, 2010, s.54).

Bilindigi gibi, zamanla kullanilmayan yetenekler zayiflar, hatta bir siire sonra
yok olabilir. Siirekli kullanilan yetenekler ise zamanla daha kuvvetli bir hale
gelmektedir. Bu baglamda, bireyin yetenekleriyle oOrtiisen bir iste ve bu yeteneklerini
gelistirebilecegi bir ortamda c¢aligsmasi, calisanin basarili olmasi i¢in biiylik 6nem arz

etmektedir.
3.3.1.1. Yetenek

Orgiitler i¢in calisanin bireysel yeteneklerinin degerlendirilmesi énemlidir ¢iinkii
bireyin Orgiit igerisinde hangi bdliimde istihdam edilecegi, terfi alacagi zaman,
performans degerlendirmeleri ve gorevle ilisigin kesilmesi gibi kararlar, bu yetenek

degerlendirmesi esas alinarak yapilmaktadir (Yener, 2007, s.8).

Daha iyi performans sergilemeyi saglayan beceri, yetenek ve bilgiye yetkinlik
denmektedir. Beceri deneyimle gelisitken yetenek dogustan gelmektedir. Baska bir
tanima gore ise yetkinlik; ilgi, motivasyon, yetenek, kisilik gibi faktorleri iceren ve

go6zlenebilen davranislar grubudur (Pasa, 2007, s.87).

Kisisel yetenekler, bireyin oOzellikleri ile faaliyet gosterdigi Orgiitiin uyum
gostermesi halinde, hem calisan i¢in i3 memnuniyeti saglar, hem de orgiitiin gelisimi
acisindan 6nemli katkilarda bulunur. Boylelikle birey, kisisel 6zelliklerini kullanarak
ortaya koydugu performans sonucunda, bir yandan 6rgiite fayda saglarken bir yandan da

yeteneklerini kullanabiliyor oldugu i¢in kisisel tatmin elde eder.
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Bireylerin beceri ve yeteneklerini gelistirebilecekleri bir ortam yaratmak ve bu
ortamda bireyden en Ust diizeyde performans ve verim elde etmek glnimdiz yoneticileri
ve isletmelerinin temel amaglarindan biridir. Calisanlarin  kisisel yeteneklerinin
performanslar1 iizerinde olusturdugu etki, Orgiiti giiclendiren ve orgiti rekabet
icerisinde bulundugu diger isletmelerden ayiran temel faktorlerden biridir (Obeng ve

Ugboro, 2003, s.83).
3.3.1.2. Mesleki Egitim Seviyesi

Meslekli egitim diizeyi, bireyin performansini etkileyen kisisel faktorlerden
biridir. Gilinlimiizde, egitimin 6nemi ve performansa katkisi biiyiikk ya da kiiciik her
organizasyon tarafindan kavranmustir. Orgiitler, calisanin egitimi igin her gegen giin
daha fazla caba gostermektedir. Buna karsin, pazarda gii¢lii paya sahip olan, her daim
basarilarini siirdiireceklerini diisiinen ve bu ylizden calisana yatirimi gerekli gérmeyen
organizasyonlarin, degisen piyasa kosullarina ayak uyduramadiklari ve bunun
sonucunda zamanla karlarini, rekabetci Ustilinliiklerini ve pazarlarini kaybettikleri

goriilmektedir (Pasa, 2007, 5.94).

Mesleki egitim diizeyi, ¢alisanin faaliyet yiiriittiigii isin gereksinimlerine hakim
olmasi, bu dogrultuda isi dogru bir sekilde ortaya koyarak maksimum seviyede ¢ikti

saglamasi ve yliksek performans alinmasina olanak saglamaktadir.

Calisanin siirekli egitimi, c¢alisanin kendine olan giivenini arttirir ve isini
layikiyla yapma becerisi kazandirir. Egitim, ayn1 zamanda calisan1 Orgiitteki gelecegi

i¢in hazirlamaktadir (Ozpehlivan, 2015, 5.19)
3.3.1.3. Kisisel Bilgi Duzeyi

Sahip olunan ise dair beceri ve bilgi, isin 1yi bir sekilde yapilmasi i¢in gereken
temel kosullardan biridir. Isin gerektirdigi bilgi ve beceri olmadan, ¢alisandan basarili
bir performans gostermesini beklemek miimkiin degildir. Kisinin bir isi yapip
yapamayacagini, ya da isi kimin daha iyi yapacagini gosteren faktorlerden birinin bilgi
diizeyi oldugu bilinmektedir. Diger tiim artilar esit oldugunda, ise yonelik bilgi ve
beceri diizeyi yiiksek olan kisi digerler ¢alisanlardan daha basarili olacaktir. Ayrica,
zaman igerisinde isin gerektirdikleri ve yapis1 degisebilir, is dinamiktir (Ozdemir, 2007,
s.11).
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Calisanin kisisel bilgi seviyesi, bulundugu oOrgiitte sahip oldugu isin yapisi,
isleyisleri ve yasanmasi muhtemel sorunlara karsi ¢6ziim gelistirebilmeleri agisindan
onemli bir faktordir. Boylelikle birey, zaman igerisinde isinde gelisebilecek degisimlere
adapte olabilecek ve igini gelistirme agisindan kisisel bilgi ve becerisini kullanarak
performansini  arttirabilecektir. Bireyin is performansmni etkileyen en Onemli
faktorlerden biri, bireyin kisisel bilgi seviyesidir. Calisan, kisisel bilgi diizeyi ile isinde
daha yetkin, orgiitiin isle ilgili ¢calismalarinda ise daha etkili olabilmekte bu da bireysel
performansini olumlu yonde etkilemektedir (Biddle, 1993, s.63). Calisanlarin bireysel
bilgi seviyesi, onlarin ise baslangig, alisma ve is gelistirme siireglerinde etkili
olmaktadir. Birey, bilgi seviyesi ve ise yonelik i¢c ve dis faktorleri igsellestirerek

performans diizeyini yuksek diizeyde kullanabilmektedir (Hayajneh, 2000, s.12).
3.3.1.4. Cahsann Kisilik Ozellikleri

Kisinin olaylara yiikledigi anlami ve algilarimi farkli kilan sebepler vardir. Her
birey, farkli genetik 6zelliklere, tutumlara, yasantilara, yeteneklere, egitime ve kisilik
ozelliklerine sahiptir. Bunlarin sonucunda istekleri, beklentileri ve bunlari

karsilayabilme becerileri farklilasmaktadir (Yener, 2007, s.38).

Kisilik o6zelliklerini kriter olarak alan performans degerlendirme teknikleri,

Birinci Diinya Savasi’ni izleyen yillarda gelistirilmistir (Sahindz ve dig., 2010, s.274).

Bireyin kisilik 6zellikleri, bireyin orgiitte yaptig1 ise uygun olma, isi sevme ve
isi yerine getirme bi¢imi agisindan, bireyin performansini arttiran etkenlerden
olabilmektedir. Calisan bireyin davranigsal ve karakteristik 6zellikleri, onun bireysel
performansini ne oranda gergeklestirebilecegi konusunda etkili olmaktadir (Ozpehlivan,

2015, 5.20)
3.3.2. Orgltsel Faktorler

Motovidlo ve arkadaslarinin (1986), orgiitsel faktorlerin, bireyin performansi
iizerine etkilerini arastirdiklart g¢alismada, Orgiitsel kaynakli yonetim ve c¢alisan
politikasinin dogru olusturulamamasi1 durumunda, bireyin is stresinin arttigi ve is

performansinin olumsuz yonde etkilendigi goriilmiistiir.
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Fort ve Voltero (2004, s.42)nun Ermenistan'da yaptig1 arastirmada da
calisanlarin bireysel performanslarinin orgiitiin onlara sundugu c¢alisma kosullar1 ile
iligki igerisinde oldugu anlasilmistir. K6tii kosullarda ¢alisan is¢ilerin performanslarinin

diisiik diizeyde seyrettigi goriilmiistiir.

Calisanlar, bulunduklar1 orgiitin onlara sunduklar1 i¢ ve dis kosullar
cercevesinde faaliyet gdstermektedirler. Orgiitiin basarili bir sekilde rekabet edebilmesi
ve ilerleyebilmesi ic¢in ¢alisanlarin performansmin st diizeyde olmasi onemlidir.
Calisanin performansinin Orgiitiin istedigi st diizeye c¢ikmasi, bireysel oldugu kadar
orgiitsel faktorlere de baghdir. Isyerinde uygulanan rotasyon uygulamalari, hatali
iretime karst sigortalama, yiikselme firsatlari, giirilti seviyesi ve yillik izin
uygulamalar1 gibi unsurlar bireysel performansi etkileyen faktorlerdendir. (Chinho ve

Wing, 2004, s.128).
3.3.2.1. Orgiit Yonetimi ve Calisan Politikasi

Giliniimiizde, bilgi isleme ve iletisim teknolojilerinde meydana gelen gelismeler
ve kiiresel rekabetteki artisla birlikle bilgi toplumuna gecis, organizasyonlara farkli bir
acidan bakmay1 gerekli kilmaktadir. Bu yeni bakis acgisi, glinden giine artan bilgi temelli
rekabete organizasyonlarin nasil cevap vereceginin aragtirtlmasina dayanmaktadir.
Organizasyonun ¢iktilar1 artik fiziksel olmaktan cok, bilgi ve bu bilgiye dayanan
teknoloji olarak ele alinmaktadir. Yeni ekonomi olarak adlandirilan bu yeni is ortamu,
yogun bir arastirmaya, uzmanlardan yararlanmaya ve bilgi iiretimine dayanmaktadir

(Kogel, 2007, 5.366).

Yapilan aragtirmalar, performansi yiiksek ¢alisanlarin mutlu calisanlar oldugunu
gostermektedir. Calisan tarafindan bir yOnetim bigiminin benimsenmesi, c¢aliganin
yiilksek morale sahip olmasin1 ve bunun sonucunda iste gosterdigi performansin

artmasini saglamaktadir (Yener, 2007, s.40).

Orgiitler, yoneticiler ve astlarindan olusmaktadir. Yonetici ve astlar arasindaki
iliski, isleyis ve Orgiitiin c¢alisanlarina yonelik politikasi ¢alisanlar tarafindan
degerlendirilmektedir. Bu da calisanin performansini olumlu ya da olumsuz ydnde

etkilemektedir.
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Birey, calistigt orgiitiin kendisine deger verdigini hissettifinde oOrgiite olan
bagliligi artacak ve bunun sonucunda performansi istenen seviyeye ulasacaktir. Bir
diger ifade ile c¢alisanlarin motive edilmesi hem onlarin oOrgiite baglihigint ve is
sorumlulugunu gelistirecek hem de daha verimli duruma gelmelerini saglayacaktir

(Mohammed, 2010, s.57).
3.3.2.2. Is Tasarim ve Orgiit Yapisi

Bireyin sahip oldugu yeteneklerden maksimum seviyede yararlanmak, hem
yiiksek motivasyona sahip 1yi performans gosteren c¢alisanlara sahip olunmasi agisindan,
hem de Orgiit tarafindan istenilen hedeflere ulasmayi kolaylastirmasi agisindan
onemlidir. Bu yiizden, bireyin yetenegini ortaya ¢gikarmasina olanak verecek tarzda is-

kisi uyumu saglamak, saglikl1 bir érgiitlenmenin geregidir (Ozdemir, 2007, s.16).

Bireyin sahip oldugu yeteneklerle uyumlu bir iste istihdam edilmesi, orgiitte
ortaya koyulacak performans agisindan biiyilk dnem arz etmektedir. Kisinin isi ile
bireysel yetenekleri arasindaki uyum, is tanimlar1 ve bilimsel analizler sonucunda ortaya
cikmaktadir. Bu uyumun olugmasi ve isin tasarimi ile bireysel 6zelliklerin eslesmesi
durumunda, bireyin performans: oOrgitiin istedigi seviyelere ulasabilir (Arvey ve

Murphy, 1998, s.49).

Bireyin sahip oldugu ise duydugu ilginin moral iizerinde biiyiik bir etki yarattigi
bilinmektedir. Bu sebeple, bireyin is tecriibeleri incelenerek severek ve en iyi sekilde
basarabilecegi iste gorevlendirilmesi saglanmalidir. Organizasyon tasariminin da, is
tasarim1 kadar kisisel basariyr etkiledigi bilinmektedir. Organizasyonun plansiz bir
sekilde ¢aligmasi, kimin kime bagli oldugu konusunda kuskularin olmasi, organizasyon
icerisinde yetki ve sorumluluklarin ve hangi amaglara nasil ulasilacaginin bilinmemesi,

performans iizerinde olumsuz etki yaratmaktadir (Chinho ve Wing, 2004, s.130).
3.3.2.3. Calisma Kosullar

Calisanin verimli bir sekilde calismasi ve isine uygun olmasi ig¢in isiyle
biitiinlesmesi yeterli degildir. Isle biitiinlesme saglanabilmesi i¢in ¢alisma kosullarinin

kisiye uygun bir hale getirilmesi gerekmektedir (Hayajneh, 2000, s.14).
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Coffey ve arkadaglarinin (1988), calisma kosullarinin bireysel performansa
etkileri ilizerine yaptiklar1 arastirmada, giindiiz ¢alisanlarin performans diizeylerinin,

gece ¢alisan hemsirelere gore daha yliksek oldugunu goriilmistiir.

Bireyin beklentileri ile 6rgltiin calisanlarina sundugu kosullarin uyusmamast
durumunda, bireysel performansin diisiik olmas1 beklenmektedir. Is gdrene saglikli
caligma kosullar1 sunulmasi, ¢alisanlardan en iist diizeyde performans elde edilmesi ve

orgiitlerin hedeflerine ulasilmasi agisindan 6nemli gorilmektedir.

Verimlilik, toplam performansin boyutlarindan sadece biridir. Etkinlik
sonuglarla ilgiliyken, verimlilik ise bu sonuglara nasil ulasilabilecegini gosteren bir
amac olarak ortaya ¢ikmaktadir. Isletmenin is gorenlere etkin calisma kosullari

sunmamast, verimliligi olumsuz bi¢imde etkilemektedir (Ozpehlivan, 2015, 5.23)
3.3.2.4. Orgiit I¢i Insan iliskileri

Kisiler arasi iligkilerdeki basari, bireyin kendisi ve karsisindaki kisi hakkinda
yeterli bilgiye sahip olmasina baghdir. Karsilikli iliski kuran bireyler, yeterli bilgiye
sahip olmadiklarinda gerilim ve korku igerisinde olmaktadirlar. Bilgi  eksikligi
bireylerin birbirlerinin konusma, davranis ve tutumlarini yanlis yorumlamalarina ve
catigmalara sebep olmaktadir. Bu sebeple, Orgiit icerisinde calisanlar arasinda saglikli

iliski kurulmasina katki saglayacak etkinlikler gelistirilmeli ve uygulanmalidir
(Ozdemir, 2007, s.21).

Calisanin, calisma arkadaglari, {istleri ve astlariyla kurdugu iligkilerin niteligi ve
organizasyondaki sosyo-psikolojik ortamin uyumu, kisinin performans diizeyini
etkilemektedir (Yener, 2017, s.45).

Bireyin gilinlilk yasaminda vaktinin ¢ogunu birlikte gecirdigi, sosyal hayatini
devam ettirebilmesi adina 6nemli olan isinde birlikte gorev aldigi is arkadaslariyla
kurdugu insani iligkiler, kisisel performansini etkileyebilmektedir. Bireyi motive eden,
bireyin sorunlarina ¢oziim liretebilen, i¢ten ve dinamik iligkilere sahip bir orgiitte, birey

isini severek yapabilmekte, gorevini olmasi gerektigi gibi yerine getirebilmektedir.

Bireyin performansi, bireysel ve oOrgiitsel amacglara yonelik ¢alisirken ihtiyag

duydugu yetkinligin niteliklerine gore, kurumsal performans ve gérev performansi
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olarak ayrilmaktadir. Gorev performansi, isin uzmanlik ve teknik yoni ile ilgilidir.
Kurumsal performansin bir boliimii insani iligkileri kolaylastiran davraniglar1 ifade
etmektedir. Calisanlar arasinda uyum ve anlayisin saglanmasi, iliskilerin ve iletisimin
iyilestirilmesi, gerginliklerin giderilmesi ve c¢atismalarin yonetimi gibi kurumsal

amaclara hizmet etmektedir (Pasa, 2007, s.84).
3.3.3. Cevresel Faktorler

Organizasyonlar, basarili olmak i¢in hem dis hem de ig¢ iliskilerde basarili olmak
zorundadirlar. Bir organizasyonun dis iliskilerini yonetmenin genellikle daha zor oldugu
bilinmektedir. Organizasyonun ic¢sel faktorlerini yonetmek daha kolay kontrol edilebilir
ve incelenebilirken, digsal faktorleri yonetmek ¢ok daha zordur. Dis faktorler genis bir
cevre ile bu g¢evrede faaliyet gosteren bagimsiz organizasyonlar1 ve degerlendirilmesi

zor olan biiyiik giigler ile kapsamaktadir (Yener, 2017, s.44).

Orgiitler gevreleriyle iliski kurmak zorundadirlar. Cevrelerinden girdi saglamak
ve cevrelerine ¢ikti vermek zorundadirlar. Orgiitlerin ¢alisanlarina verdigi deger,
isleyisleri siiresince kullandiklar1 teknoloji, organizasyon igerisindeki gorev dagilima,
cevrenin ideolojik, psikolojik, ekonomik ve kiiltiirel yapis1 ve bolgedeki niifus yapisi,
her anlamda bireyin ve orgiitiin performansini etkileyen faktorlerdendir. Bireyin orgiite
bakis acisin1 etkileyen en Onemli unsurlardan biri, Orgiitiin bulundugu c¢evrenin
sosyokiiltiirel yapisidir. Bireyin, orgiitiin bulundugu sosyokiiltiirel ¢evreyle iligkisi
sonucu olusturdugu tutumu, Orgiit ile olan iliskilerinin temelini olusturmaktadir. Bu

durum, bireyin performansini olumlu ya da olumsuz olarak etkileyebilmektedir

(Ozpehlivan, 2015, s.25)

Belirli bir cevre icin faaliyet gOsteren organizasyonlarin ¢evreleriyle yakin
iliskiler kurmas1 gerekmektedir. Hem organizasyonun, hem de organizasyonu olusturan
personelin basarilari, biiylik oranda cevreleri ile kurduklar iligkilerin niteligine baglh
olmaktadir. Cevreyi olusturan etkenlerin, bir biitiin olarak organizasyonun isleyisini ve

kisilerin basarilarini etkiledigi ¢esitli arastirmalarla belirlenmistir.
3.4. Performans Degerlendirme Sureci

Performans degerlendirme, kurum ic¢inde bireyin performans kalitesini

degerlendirmek i¢in yiiriitiilen bir resmi yonetim sistemidir. Performans degerlendirme
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siirecinin zorlu ve uzun oldugunu sdylemek miimkiindiir. Performans degerlendirme
siirecinin sonunda, siire¢ hakkinda is gorenlere bilgi verilmesi son derece dnemlidir.
Calisma sonuglarinin ¢alisanlara bildirilmesi, ¢alisanlarin motive edilmesi katki saglar.
Degerlendirme sonuclarinin ¢alisanlara  bildirilmemesi durumunda, performans
degerlendirme yararsiz veri yiginindan bagka bir sey ifade etmez (Findik¢i, 2012,

5.336).

Performans degerlendirmeye ait bir sistemin kurulmasi ve sistemin dogru
bicimde isletilmesi zor bir islemdir. Performans degerlendirme sistemleri, isleme yapist
ve kiiltlirine uygun olmalidir. Bunun yaninda sistemi yiiriitenlerin uzman kisilerden
olusmas1 gerekmektedir. Rastgele kurulan bir sistem isletme acisindan fayda

saglayamaz.

Performans degerlendirme sisteminin kurulabilmesi i¢in oncelikle belirli bir
siirecin baslatilmasi ve 6n ¢alismalarin yapilmasi gerekmektedir. Bu sistemde kimlerin
degerlendirmeye alinacagi, uygulayicilar, hangi yontemin kullanilacagi gibi konular net
bir sekilde belirlenmelidir. Performans degerlendirme sisteminde izlememiz gereken

siirecler asagida belirtilmistir (Sabuncuoglu, 2012, s.186).

3.4.1. Standartlarin Saptanmasi

Performansa yonelik standartlar, hem astlar hem de Gstler icin bilgiler
icermektedir. Bu bilgilerden ilki “neyin yapilmasi gerektigi” ile ilgilidir. Bu madde
bireyin sorumlu oldugu gorevi ifade etmektedir. Bu bilgilerden ikincisi “nasil yapilmasi
gerektigi” ile ilgilidir. Performans standartlar1 bu iki temel soruya cevap vermeyi
amaclamaktadir. Performans standartlar1 genellikle niteleyici (kalitatif) ve niceleyici
(kantitatif) olmak iizere iki yonliidiir. Niteleyici standartlar isin kalitesini belirtirken
niceleyici standartlarin is i¢in gerekli zaman, yapilan hata sayist gibi verileri analiz

etmede kullanilan 6lgiitlerdir (Uyargil, 2008, s.34).

Performans  degerlendirilme  sisteminin  kurulmasi  i¢in  standartlarin
olusturulmasi gerekmektedir. Bunun yaninda “gelistirilebilir, degerleyen ve degerleyene
kolayca kabul edilebilir faktorlerin olusturulmasi” gerekir. Ayrica, Dbelirlenen
standartlarin igin istenilen kismu ile ilgili olmasi gerekmektedir. Bu sayede performans

degerlendirme etkinligi artacaktir. Performanslarin degerlendirilmesi strecinde
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standartlarin saptanmasi en temel islevlerden biridir. Bu islevlerin dogru sekilde
islemesi is analizinin ve is taniminin dogru bicimde yapilmasiyla ilgilidir. Dogru
bicimde tanimlama, isle ilgili temel standartlarin belirlenmesinde Onemlidir. Bunun
yaninda, isletmelere uygun sekilde belirlenen performans degerlendirme yontemleri
kullanilmali, isle ilgili ifadeler belirlenmeli ve isletme uygulamalariyla ilgili temel

prosediir ve politikalar olusturulmalidir (Akgakanat, 2009, s.16).

Standartlarin basarilt olabilmesi icin asagida belirtilen Ozellikleri tasiyip

tasimadiklar1 kontrol edilmelidir (Sabuncuoglu, 2012, s.188):

e Spesifiktik: Calisanlar kendilerinden nelerin beklendigini tam olarak bilmelidir.

e Olgiilebilirlik: Performans o6l¢iimii standartlarinin  nicel olmasi Slciimii
kolaylastirir. Performans 6l¢limiinde sayisal standartlarin kullanilmasi, bu uygun
degilse sayisal olmayan standartlarin kullanilmasi uygundur.

o Gercgekgilik:  Standart hedeflerinin  ulasilabilir  olmasi1  gerekmektedir.
Standartlarin ulasilabilir hedefler disina tagmasi, calisanlar agisindan vazgegcme

durumunu ortaya ¢ikaracaktir.
3.4.2. Degerlendirmeye Alinacak Kriterler

Performans degerlendirme sistemlerinde elde edilen verilen gecerli ve glivenilir
olmas1 acisindan, performans degerlendirmede uygulanacak olgiitlerin dogru segilmesi
son derece Onemlidir. Performans degerlendirme kriterlerinde asagida belirtilen

ozelliklerin bulunmasi gerekmektedir (Uyargil, 2008, s.29):

e Performans degerlendirme kriterleri ger¢ek¢i olmalidir. Kriterlerin yararli bir
fonksiyonu bulunmamasi halinde degerlendirmeden ¢ikarilmalidir.

e Performans standartlar1 bireylerin ve kurumun amacina uygun olarak
sekillendirilmelidir.

e Kriterler sabit ve giivenilir olmalidir. Bu faktor, farkli zamanlarda yapila
kriterlerin degerlendirilmesi agisindan 6nem tagimaktadir.

e Performans degerlendirme kriterleri iyi ve kotii performans arasinda ayrimi
yapabilecek nitelikte olmalidir. Bu niteligi sahip olmayan kriterlerin

kullanilmas1 degerlendirme agisindan anlam tasimaz.
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Performans degerlendirme sistemlerinde kullanilan kriterler kapsadiklar bilgiler

acisindan ii¢ grupta incelenebilir (Uyargil, 2008, s.30):

Kisilik ozellikleri ile ilgili kriterler: Kisilik oOzellikleri ile ilgili kriterler
genellikle degerlendirme yapilirken gerekli olan kisilik 6zelliklerinden olugsmaktadir.

Ornek olarak; ikna yetenegi, yaraticilik vb.

Performans 6zellikleri ile ilgili kriterler: Performans 6zellikleri ile ilgili kriterler

isin kalitesi, is gerektirdigi bilgi ve beceri diizeyi gibi 6zellikleri kapsamaktadir.

Sonuclarla-hedeflere ulasma ile ilgili kriterler: Degerlendirme kriterlerinde
kisilik ile ilgili kriterlerden ¢ok sonuglarla ilgili kriterlere 6nem verilmektedir. Kisilikle
ilgili kriterlerin gézlenmesi ve objektif bir sekilde degerlendirilmesi olduk¢a zordur.
Bireylerin ortaya hedefler dogrultusunda ortaya ¢ikan sonuglarin degerlendirilmesi ise

daha somut oldugundan, gozlenmesi daha kolaydir.
3.4.3. Degerlemecileri Belirleme Stireci

Calisanlarin performans degerlendirme siiregleri genelde bir iist amir tarafindan
degerlendirilir. Bunun yaninda performans degerlendirme siireglerine ¢aliganin kendisi,
IK (insan kaynaklar1) yoneticisi, calisanin astlar1 da katilmaktadir (Cetin ve Ozcan,

2013, 5.124).

Performans degerlendirmenin yararli ve anlamli olabilmesi i¢in degerlendirmeyi
yapan kisi degerlendirilen calisan ile goriisme yapabilir. Bu tip gériigmelerin yararlar

sunlar olabilir (Barutgugil, 2012, s.185):

e Calisanlara i¢indeki bulunduklari durumu tanima olanagi verir.
e Calisanlarin yaptigi isin niteliginin tanimasina yardime1 olur.

e (Calisanin yaptig1 is lizerinde gelisme imkani tanir.

e Calisanin terfisi i¢in gerekli yollar1 gosterir.

e (alisanlara uyarilarda bulunur, calisan davraniglarinda iyilesme saglanir.
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3.4.3.1. Degerlemecilerin Belirlenmesi

Performans degerlendirmenin  saglikli  bir bigcimde yiiriitiillmesi i¢in
degerlendirmeyi  kimlerin yapacagt oOnemli faktorlerden biridir. Performans
degerlendirme siirecinin basariya ulagmasi, yeterli degerlendiricilerin en iyi
degerlendirme sistemleri ile bir degerlendirme siireci yiiriitmesine baghdir. Bu sayede

etkili ve verimli sonuglar alinabilir (Altan, 2015, 5.29).

Yoneticilerce Degerleme: Geleneksel degerlendirme sistemlerinde calisanlarin
yoneticiler tarafindan degerlendirilmesi en ¢ok kullanilan uygulamalar arasindadir. Bu
uygulama genellikle ilk iist tarafindan gergeklestirilir. Bu uygulama sisteminin yararh
olan tarafi birinci derece iistiin degerlendirme yapilacak olan calisana yakin olmasi, bu
nedenle calisani en iyi izleyecek konumda olmasidir. Ilk iist ve calisan iligkisinin ¢ok
yakin olmasi, amirin kisisel iligkilerinin performans degerlendirmeye etkisi olabilecegi

durumu bu sistemin sakincasidir (Bingol, 2013, 5.384).

Oz Degerleme: Performans degerlendirmede bireyin kendi  kendini
degerlendirmesi giderek benimsenen bir modeldir. Bu degerlendirme siireci yoneticinin
astina 6z degerlendirme formu vermesi ile baslar. Birey kendini nasil goriiyor ve
algiliyorsa o sekli ile kendini degerlendirir. Bu tip degerlendirmelerin kullanilmasi
bireyin kendi ile goriislerinin bilinmesi ve bireyi tesvik eden etmenlerin anlagilmasi

acisindan 6nemlidir (Palmer, 2000).

Takim  Arkadaslarinca  Degerleme: Performans degerlendirmede ayni
departmanda c¢alisanlarin birbirilerini degerlendirmeleri istenebilir. Bu degerlendirme
sorular1 icerisinde devamlilik, toplantilara etkin katilim, bilgi paylasimi, kaliteli is
yapma, diger ¢alisanlarla yardimlasma gibi sorular yer alabilir. Bireyin ¢aligma arkadasi
tarafindan degerlendirilmesinde pozitif ya da negatif duygusal etkenler etkili
olabileceginden terfi ve iicret artisindan bu degerlendirme sisteminin kullanilmasi

onerilmez (Uyargil, 2008, s.54).

Astlarca Degerleme: Astlar tarafindan degerlendirme sistemi ¢ok tartigilan bir
sistem olmasina ragmen Onemli veriler saglamasi agisindan dikkate alimmalidir.
Chrysler 1988 yilinda gerceklestirdigi bir calismada astlar tarafindan degerlendirme

sistemi kullanmistir. Bu uygulamada astlar 6 ana kistas Uzerinden Ustlerini
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degerlendirmislerdir. Bu uygulama sonucu yoéneticiler degerlendirme raporlarini
sorunlar1  tartismak ve 1iyilestirmek iizere uygulama planm1 gelistirmek i¢in
kullanmislardir. Bu siire¢ sonucunda firmada olumlu yonde biiyiik bir degisim
yasanmistir. Bu Ornek calisanlarin astlar tarafindan degerlendirilmesinin yararlar

sonuglar verebilecegini gosteren bir uygulamadir (Bing6l, 2013, s.39).

Bir Komite veya Grup Tarafindan Degerlendirme: Komite ya da grup tarafindan
degerlendirme yaklagimina gore degerlendirmeler birden fazla yoneticinin katilimi ile
yapilir. Degerlendirmede elde edilen veriler amir ve yoneticiler tarafindan tartigmaya

acilir ve bu dogrultuda ortak karara varilmasi hedeflenir.

Miisterilerce Degerleme: Miisteri odakli degerlendirme IK yonetiminin ¢agdas
yaklagimlar1 arasinda yer almaktadir. Bu degerlendirme yontemi 6zellikle miisteri ile
dogrudan iletisim kurulabilen pazarlama, ¢agri merkezi, kasiyer gibi pozisyonlarda
kullanilir. Bu tip islerde miisteri memnuniyetinin dnemli olmasi, miisteri degerlendirme
sistemi kullanilmasini yararli kilmaktadir. Bu degerlendirme yalnizca dis miisterilerle
degil is miisterilerle de olmalidir. Miisteri degerleme de karsilagilabilen en temel
problem, dis misterilerin degerlendirme konusunda ilgisizligi olabilir. Bu sorunun
asilmasi, degerlendirme formunu dolduran miisterilere cesitli hediyeler verilerek
gerceklesebilir. Degerlendirme sonucu alinan miisteri sayisinin  ¢ok olmasi
degerlendirmenin daha gergek¢i sonuglara ulasilmasi agisindan énemlidir (Altan, 2015,

s.31).
3.4.3.2. Degerlemecilerin Egitimi

Degerlendirme yapan kisilerin degerlendirme sistemi ve amaci konusunda
bilgilendirilmesi  gerekmektedir. Bu nedenle degerlemecilerin de egitilmesi
gerekmektedir. Bu egitimdeki amag; degerlendirme siirecinde yapilabilecek hatalar1 en
aza indirgemektir. Degerlemecilerin gerekli iletisim becerilerine sahip olmasi, astlarla
yapilan goriismelerin verimli gecmesi agisindan onemlidir. Degerlemecilerin egitimi,
degerlendirme siirecinde objektif olma, duygusal kararlardan uzaklasma ve haksiz

degerlendirmelerin Oniine gegilmesi agisindan 6nemlidir (Sabuncuoglu, 2012, s.189).
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3.4.3.3. Degerleme Zamaninin Belirlenmesi

Performans degerlendirme zamaninin dogru sekilde belirlenmesi etkili ve
verimli bir degerlendirme siireci agisindan énemlidir. Caliganlara ¢ok sik degerlendirme
yapilmasi, ¢alisanlarda baski hissi yaratabilir. Bu nedenle uygulamalar alt1 aylik ya da
bir yillik periyotlar halinde uygulanmalidir. Dénem sonlar1 c¢alisanlarin  gdzden
gecirilmesi, degerlendirilmesi agisindan makul bir zaman araligidir (Sabuncuoglu, 2012,

5.189).

Degerlendirme doneminin belirlenmesinde etkili diger bir faktér, kurum
icerisinde uygulanan yontemdir. Uygulanan yontemin gerektirdigi islemlerin uzun
zaman almast veya toplu sekilde degerlendirme gerektirmesi uygulama doneminin
belirlenmesinde ve uygulanmasinda sinirlayici olabilir. Bu unsurlarin yani sira
degerlendirme sonuglarinin  uygulama zamami da degerlendirme ddneminin
belirlenmesinde etkilidir. Ornegin, egitim alaninda faaliyette bulunan bir isletmede
egitim yilinin kisa olmast nedeniyle c¢alisan performanslar1 yilda bir kez

degerlendirilebilir (Dilek, 2009, s.54).
3.4.3.4. Yonetici ve Is gorenlere Bilgi Verilmesi

Performans degerlendirme sisteminin basar1 olabilmesi i¢in yonetici basamaklari
arasinda yeterli bilgi aligverisi olmalidir. Herhangi bir konuda basarili olmanin 6n
kosulu, yapilan uygulamalar hakkinda ¢alisanlara siirekli olarak bilgi vermektir. Gergek
dis1 bilgilerin ¢alisanlar arasinda dolagsmasi ¢ogu zaman zararli sonuglar dogurur. Sirket
calisanlarina brosiir, biilten, gazete, notlara yazili olarak veya sozlii olarak siirekli bilgi
sunulmas1  gerekmektedir. Bu yoOntemlerle sirket c¢alisanlarina  performans
degerlendirmenin amagclari, kullanilan yontemler ve uygulamada karsilagilabilecek
sorunlar hakkinda aciklama yapilmalidir. Bu amacla yapilacak her tiirlii girisim
performans degerlendirme sisteminin basarili olmasi i¢in etkili bir unsur olacaktir.
Ayrica bu sayede performans degerlendirmeye calisan deste8i ve katkisi saglanacaktir

(Altan, 2015, s.32).
3.4.3.5. Performans Degerlendirme Gostergeleri

Performans denetim ve Olglim sistemleri, yonetici ve c¢alisanlar Orgiit

hedeflerine ulagsmaya 6zendirmek, kurum stratejilerinin uygulanmasimi kolaylastirmak
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amacini tagimaktadir. Bu amaglara ulasilabilmesi i¢in performans degerlendirmede
uygun Olgiitlerin secilmesi 6nemlidir. Bu oOl¢iitlerin secilmesinde farkli degiskenler

etmendir. Bu degiskenler temelde su sekilde siralanabilir (Demir, 2006, s.76):

e Isletmenin stratejik hedefi,

e Bu stratejik hedef ve amaca yonelik olarak belirlenen performans alani,
e Secilen performans 6lgim modeli,

e Performans boyutlari,

e Hedeflenen kullanici grubu,

e Analiz birimlerinin yap1 ve nitelikleri.
3.5. Performans Degerlemede Yapilan Hatalar

Isletmelerde performans degerlendirmesi yoneticilerin bircogu tarafindan ya
yanlis bir sekilde yapilmakta ya da hi¢ yapilmamaktadir. Calisanlar ¢ogu zaman
performans degerlendirme konusunda kendilerine haksizlik yapildigini distiniirken,
yoneticiler performans degerlendirmelerini geliskilerle dolu olarak algilamaktadir. Bu
durumlar1 engellemenin yolu, ¢alisanlara ve yoneticilere y1l boyunca diizenli bir sekilde
geri bildirim vermek ve performans degerleme toplantilari yapmaktir. Bu durum
yasanabilecek siirprizler, catismalar ve hayal kirikliklarinin 6ntine gecilmesi icin etkili
olacaktir. Yine sikintili bir siire¢ yasanmamasi adina performans degerlendirmenin

miimkiin oldugunca hatasiz ve objektif olmasi gerekmektedir (Karafaki, 2014, s.31).

Isletmelerin ~ kullandigi  degerlendirme  sistemlerinin  miikemmeliyeti,
degerlendirmecilerin yapmis olduklar1 hatalar ile giivenirligini ve gegerliligini
yitirebilir. Bu nedenle degerlemecilerin egitimi ¢ok 6nemlidir (Balkan ve Kelleroglu,

2003, s.80):
3.5.1. Halo Etkisi

Degerlendiricinin astinin performansindaki, birbirinden bagimsiz ve belirgin
ozellikler arasindaki farkliliklar1 gorememesi ve bu dogrultuda hatali degerlendirme
yapmas1 anlamina gelir (Goffin ve dig, 2003, s.6). Calisanlarin, genel imajina ya da ilk
izlenimlerine dayanarak degerlendirilmesi bu tiir bir hatadir. Ornegin sekreter

performansinin degerlendirilecegi bir degerlendirmede, degerlemeci sekreterlik isinde
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iyi giyimin 6nemli oldugunu diisiiniiyor ise, ¢ok iyi sekreterlik yeteneklerine sahip fakat
giyimine 6zen gostermeyen bir sekretere yeterli puan vermeyebilir. Boyle durumlarda
sekreterlik yeteneklerine sahip olmayan fakat iyi giyinen biri yalniz bu 6zelliginden
dolay1 iist performans seviyesinde degerlendirilebilir. Bu gibi durumlarda halo etkisi

onemli rol oynamaktadir (Alath, 2012, s.6).

Halo etkinin agiklanabilece8i bir diger durum, bireyin performansinin bir
yoniiniin, ¢ok iyi ya da ¢ok kotii olmast durumunda yasanir. Bu durumda degerlemeci
bireyi yalnizca bu yonle degerlemeye alir. Performans degerlendirmede yapilacak olan
hatalarin 6nlenebilmesi, degerlemecilerin gerekli egitimi almasi ile saglanabilir. Bunun
yaninda bazi performans degerlendirme sistemlerinde yapilan degerlendirmeler veya
verilen puanlar kisinin performansina iliskin 6rnek ve olaylarin belirtilmesi istenerek

degerlendirme hatalar 6nlenmeye ¢alisiimaktadir (Karafaki, 2014, s.31).
3.5.2. Belirli Puanlara Yonelme

Performans  degerlendirmecilerin ~ bazilar1  ¢alisanlarn  siirekli  olarak
performanslarmin iistiinde veya altinda degerlendirme egilimindedirler. Isletme
organizasyonlarinda degerlendirmeyi yapan yoneticiler, astlarina iyi goriinmek i¢in ya
da astlarim1 motive edip verimliligi artirmak i¢in olmasi gerekenden daha yliksek
puanlar verebilir (Bakan ve Kelleroglu, 2003, s.80). Bu durumun altinda yatan neden

¢ogu zaman yoneticilerin astlari tarafindan sevilme endisesidir.

Performans degerlendirmelerinde daha diisiik puan verme egiliminde olan
yoneticiler genellikle miikemmeliyet¢i olanlardir. Bu durumun diger bir nedeni yiiksek
performans sergileyen astlarin rehavete kapilmasi endisesi gibi nedenlerden
kaynaklanir. Degerlendirmecilerin yiiksek ya da diisiik performans puani vermesi,

performans degerlendirme agisindan 6nemli bir yere sahiptir.
3.5.3. Kisisel Onyargilar

Degerlendirmeyi yapan bireyin degerlendirilen c¢alisanlara kars1 kisisel
onyargilarinin bulunmasi, degerlendirmeyi temel amacindan c¢ikartarak, performans
degerlendirmenin sonuglarini etkileyecektir. Bu tip kisisel 6n yargilar ¢alisanlarin 1rk,

cinsiyet, yas gibi farkli degerlendirmeler yapilmasina, bireylerin ekonomik seviyesi ya
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da egitimlerine gore kategorize edilmesine yol agabilir. Performans degerlendirmede

kisisel onyargilar sistemde yapilan en biiyiik hatalar arasindadir (Palmer, 2000, s.23).

Kisisel onyargilar gibi hatalarin etkilerini en aza indirmek ya da bu hatalar
tamamen ortadan kaldirmak icin su Onlemlerin alinmasi yararli olacaktir (Karafaki,

2014, 5.33):

e Performans degerlendirme sisteminde secilecek Olcutler farkli ¢alisma
davraniglarina igermelidir.

e Performans degerlendiricisi, degerlendirmesini yapacagi ¢aliganin isini nasil
yaptigini diizenli olarak izlemelidir.

e Performans degerlendirme ¢ok dar bir zaman araligina sikistirilmamalidir. Bu
durum hem yorgunlugu hem de hatali degerlendirmelere yol agabilir.

e Performans degerlendirmesi yapacak olan bireyler mutlaka egitime tabi
tutulmalidir.

e Performans degerlendirmede “orta, hayli, bir hayli” gibi agik uclu, farkli
cagrisimlar yapabilecek ifadeler kullanilmamalidir.

e Performans degerlendirmede secilecek degerlendirme Olciitleri acik bir bigimde

ifade edilmeli ve anlamli olmalidir.
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BOLUM IV

ORGUTSEL BAGLILIK VE BiREYSEL PERFORMANS UZERINE BiR
ARASTIRMA

Calismanin bu boéliimiinde, calismanin amaci, 6nemi, varsayimlari, hipotezleri
ve aragtirmanin uygulanmasina yonelik olarak olusturulan Slgeklerin hazirlanmasiyla

ilgili bilgiler ve analiz sonucunda ortaya ¢ikan bulgulara yer verilmistir.
4.1. Arastirmanin Amaci ve Hipotezleri

Bu arastirmanin amaci yerel yonetimlerde faaliyet gosteren Osmaniye
Belediyesi ¢alisanlarinin orgiitsel bagliliklar1 ile bireysel performanslari arasindaki

iliskiyi incelemektir. Bu kapsamda olusturulan hipotezler asagidaki gibidir.

Hi: Isgorenlerin orgiitsel baglilig1 ile bireysel performanslari arasinda anlamli bir iliski

bulunmaktadir.

H2: Isgorenlerin orgiitsel bagliliklar1 ve cinsiyetleri arasinda iliski bulunmaktadir.

Hs: Isgorenlerin orgiitsel baglhliklar: ve medeni durumlari arasinda iliski bulunmaktadir.
Ha: Isgdrenlerin orgiitsel bagliliklart ve yaslari arasinda iliski bulunmaktadur.

Hs: Isgorenlerin orgiitsel bagliliklar: ve egitim durumlari arasinda iliski bulunmaktadir.

He: Isgorenlerin orgiitsel baghliklar: ve kurumda ¢alisma siireleri arasinda iliski

bulunmaktadir.
Hq: Isgorenlerin orgiitsel baglhiliklar ve kadro durumlari arasinda iliski bulunmaktadir.
He: Isgorenlerin bireysel performanslar cinsiyetleri arasinda iliski bulunmaktadir.

Ho: Isgorenlerin bireysel performanslari ve medeni durumlart arasinda iliski

bulunmaktadir.

Hio: Isgdrenlerin bireysel performanslari ve yaslari arasinda iliski bulunmaktadur.
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Hii: Isgorenlerin bireysel performanslari ve egitim durumlari arasinda iliski

bulunmaktadir.

Ha2: Isgorenlerin bireysel performanslari ve kurumda ¢alisma siireleri arasinda iliski

bulunmaktadir.

His: Isgorenlerin bireysel performanslart ve kadro durumlari arasinda iliski

bulunmaktadir.
4.2. Arastirmanin Onemi

Belediyeler yerel yonetimler igerisinde topluma hizmet Ureten devlet
organlaridir. Temel amaglari toplumun istek ve beklentilerini karsilamakti. Bu
amaclarin gerceklestirilmesi, belediyelerin sahip oldugu is gorenler ile dogrudan iligki
icerisindedir. Dolayisi ile belediyeler de mal ve hizmet iireten diger kurumlar gibi
Isgorenlerin ihtiyag ve beklentilerini karsilamak zorundadir. Is gérenlerin ihtiyac ve
beklentilerinin karsilanmasi motivasyon ve tatmini artiracak ve buna bagli olarak
bireysel performanslar artacaktir. Bu durum belediyelerde hizmet verimliliginin ve

calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin artmasini saglayacaktir.
4.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Bu arastirma yerel yoOnetimler igerisinde faaliyet gosteren “Osmaniye
Belediyesi” i1s gorenlerine uygulanmistir. Arastirmada uygulanan anket formlarinda
kimlik bilgileri almmamugtir. Is gorenlere elde edilen bilgilerin gizli kalacag
belirtilmistir. Osmaniye Belediyesi’nin farkli boliimlerinde ¢aligan ve ulagilabilen 320
kisiye anket formu dagitilmistir. Anket formalarinin 294’4 geri donmdistiir. Fakat 34
caliganin anketleri dogru sekilde doldurmamasi nedeniyle 260 tanesi analiz i¢in uygun

bulunmustur.
4.4. Arastirmanin Yontemi

Bu baglik altinda verilerin toplanmasi, arastirmada kullanilan 6l¢ekler ve analiz

icin izlenen tekniklere yer verilmistir.
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4.4.1. Verileri Toplanmasi

Calismanin baslamasi ve saglikli bir bigimde yiiriitiilmesi i¢in gerekli
prosedirler tamamlandiktan sonra Osmaniye Belediye’sinde gorev yapan 320 is gorene
“Kisisel Bilgi Formu”, “Bireysel Performans Olcegi” ve “Orgiitsel Baglihk Olgegi”
dagitilmigtir. Caligma ile ilgili gerekli bilgiler sunulduktan sonra katilimcilarin dlgekleri
ictenlik, samimiyetle ve dogru bir sekilde cevaplamalari igin gerekli agiklamalar

yapilmaistir.

4.4.2. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araclari

Bu baglik altinda arastirmada kullanilan veri toplama araglarina yer verilmistir.
4.4.2.1. Kisisel Bilgi Formu

Aragtirmada belediye c¢alisanlarina uygulanmak iizere kisisel bilgi formu
hazirlanmistir. Olusturulan bu formda cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu,
kadro durumu ve kurumda calisma siiresi gibi ¢esitli bilgiler iceren demografik sorular

yer almaktadir. Kisisel bilgi formu toplamda 6 sorudan olusmaktadir (Ek-1).
4.4.2.2. Orgiitsel Baghhk Olcegi

Calismada Allen ve Meyer’in (1997) olusturdugu orgiitsel baglilik o6lgegi
kullanilmstir. Orgiitsel baglilik dlgegi toplam 18 sorudan olusmaktadir. Olgege iliskin
bilgilere asagida yer verilmistir. Olgegin Tiirkce giivenirlik gecerlilik calismas1 Basol
ve Yalcin (2009) tarafindan yapilmstir.

Duygusal baghlik; 1, 2, 3,4, 5,6
Devam bagliligs; 13, 14, 15, 16, 17, 18
Normatif baglilik; 7, 8, 9, 10, 11, 12

Ankette Orgiitsel baglilik 06lgegi  5°1i  Likert tipi olarak “1:kesinlikle
katilmiyorum”, “2:katilmiyorum”, “3:orta diizeyde katiliyorum”, “4:katiliyorum”,

“5:kesinlikle katiliyorum” seklinde ifadelere gore derecelendirilmistir (Ek-2).



52

4.4.2.3. Bireysel Performans Olgegi

Calismada siibjektif performansin dSlgiilebilmesi i¢in Choo (1986) tarafindan
gelistirilen 12 sorudan olusan, 5°’li Likert tipi anket kullanilmistir. Cevaplar "1:
Yetersiz", "2: Gelistirilmesi Gerekli", "3: Yeterli", "4: Iyi" ve "5: Mikemmel"
biciminde yoneltilmistir. Choo (1986) c¢alisanlarini kendi performanslarini belirleyen
yontem ile, iistlerin ¢alisanlarin performansini degerlendiren yontem arasinda kuvvetli
bir korelasyon oldugunu ortaya koymustur. Bu nedenle ¢alisanlarin kendi performansini
degerlendiren 6l¢egin kullanilmasinin daha uygun oldugu diisiiniilmiistiir. Olgegin

Turkge glvenirlik gegerlilik ¢alismasi1 Ceylan ve Ulutiirk (2006) tarafindan yapilmistir.
4.4.3. Islem Veri Analizi Teknikleri

Arastirmada elde edilen bulgularin degerlendirilmesinde, istatistiksel analizler
icin SPSS for Windows kullanilmistir. Calismanin verilerinin degerlendirilmesi igin

istatistiksel metotlar olan “ortalama, standart sapma, frekans analizleri” kullanilmistir.

Calisma verileri parametrik varsayimlari karsiladigindan dolayr iki grup
arasindaki karsilastirmalarda Student t test, ikiden daha ¢ok grup karsilastirmalarinda
ise tek yonlii Anova testi kullanilmistir. Anova testinde ortaya ¢ikan farkliliga ait

kaynagin belirlenmesinde Post-Hoc test olarak Hochberg testi kullanilmistir.

Aragtirmada nicel ve nitel verilerin normal dagilimin1 gosteren verilerde Pearson
Momentler Carpimi Korelasyon Katsayist kullanilmigtir. Tiim analizlerin sonuglari

anlamlilik p<0.05 ve p<0.01 diizeyinde degerlendirilmistir.

4.5. Arastirmanin Bulgulari

Arastirmanin analizi sonucu ortaya ¢ikan bulgulara bu baslik altinda yer verilmistir.
4.5.1. Demografik Veriler

Anketin birinci boliimiinde yer alan katilimcilarin demografik 6zelliklerin

analizi asagidaki tablolarda yer almaktadir.
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Calismaya katilanlarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, kadro

durumu ve kurumda calisma siiresine ait verilerin dagilimina Tablo 1°de yer verilmistir.

Arastirma genelinde c¢alisanlar cinsiyet degiskenine gore 184’1 erkek (%70,8),
76’s1 kadin (29,2) olarak dagilim gostermektedir. Arastirma genelinde ¢alisanlar yas
degiskenine gore 24 yas ve alt1 yas araliginda olanlar 8 kisi (%3,1), 25-34 yas araliginda
olanlar 100 kisi (38,5), 35-44 yas araliginda olanlar 96 kisi (36,9), 45 yas ve iizeri
olanlar 56 kisi (26,5) olarak dagilmaktadir. Arastirma genelinde c¢alisanlar medeni
durum degiskenine gore 60’1 bekar (%23,1) ve 200’1 evli (76,9) olarak dagilmaktadir.
Arastirma genelinde c¢alisanlar egitim durumu degiskenine gore 40’1 ilkogretim
(%15,4), 88’ lise (33,8), 123’0 6n lisans ve lisans (47,3) ve 9’u yuksek lisans ve (st
(%3,5) olarak dagilmaktadir. Arastirma genelinde c¢alisanlar kadro durumu degiskenine
gore 28’1 memur (10,8), 58’1 is¢i (22,3), 174’1 hizmet alimi(taseron) (66,9) olarak
dagilmaktadir. Arastirma genelinde ¢alisanlar kurumda c¢aligsma siiresi degiskenine gore
102’si 1-5 yil aras1 (39,2), 86’s1 6-10 yil aras1 (33,1), 34’1 11-15 yil aras1 (13,1) ve 38’1
16 yil ve iizeri (14,6) olarak dagilmaktadir.



Tablo 1.

Demografik Verilerinin Dagilimi
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N=260 Frekans Yuzde (%)
Erkek 184 70,8
Kadin 76 29,2
Cinsiyet Toplam 260 100,0
24 ve alt1 8 31
25-34 yas 100 38,5
Yas 35-44 yas 96 36,9
45 yas ve lizeri 56 21,5
Toplam 260 100,0
Bekar 60 23,1
Evli 200 76,9
Medeni Durum Toplam 260 100,0
[kdgretim 40 154
Lise 88 33,8
Egitim Durumu & jisans ve lisans 123 47,3
Yuksek lisans ve (stu 9 3,5
Toplam 260 100,0
Memur 28 10,8
fsci 58 22,3
Kadro Durumu  gi,met alims (Taseron) 174 66,9
Toplam 260 100,0
1-5 yil 102 39,2
6-10 y1l 86 33,1
Kurumda 11-15 yil 34 13,1
Calisma Siiresi 16 Y1l ve tizeri 38 14,6
Toplam 196 100,0

4.5.2. Guvenilirlik Analizi

Gilivenirlilik analizi, bir 6lgme aracinin tekrarlanan 6l¢iim sonuglarinda ayni

sonucu verme derecesini belirlemek i¢in kullanilir. Bu analizin gergeklestirilmesi i¢in 0

ila 1 arasinda deger alabilen (Cronbach) Alfa katsayisinin hesaplanmasi gerekmektedir.
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Alfa katsayisi, birime ait toplam skorun oOlgekteki her bir soruya ait puanlarin
toplanmasi ile elde edilen 6lceklerde, sorularin benzerligini ya da yakinligini ortaya
koyan bir katsayidir. Bu katsayiya bagl olarak yorumlama su sekilde yapilir (Kalayci,
2010, s.33):

Alfa degeri,

0,00 <0 <0.40 ise dlgek giivenilir degildir,

0.40 <0 <0.60 ise dlgek giivenilirligi diisiik,

0.60 <0 <0.80 ise dlgek oldukea giivenilir ve

0.80 < a < 1.00 ise dlgek yuksek derecede guvenilir bir dlgektir.

Tablo 2.

Faktorlerin Giivenilirlik (o) Degerleri

Faktorler Soru Sayisi Cronbach Alfa
Orgiitsel Baghlik 18 0,808
Duygusal Baglilik 6 0,868
Devam Baglhilig 6 0,691
Normatif Baghlik 6 0,696
Bireysel Performans 12 0,905

Tablo 2’de ¢alismanin anket formlarinda yer alan boyutlara yonelik Cronbach
Alpha giivenirlik degerleri yer almaktadir. Orgiitsel baglilik faktdriiniin  genel
giivenirligi 0,808, duygusal bagliliga iliskin faktorlerin giivenirligi 0,868, bireysel

performansa iliskin faktorlerin genel giivenirligi ise 0,905 ile oldukga yliksektir.

Devam baglilig1 faktorlerine ait giivenirlik 0,691, normatif bagliliga ait

guvenirlik ise 0,696 ile oldukca guvenir dizeydedir.
4.5.3. Orgiitsel Baghlik Olcegine Iliskin Veriler

Orgiitsel baghligin demografik 6zelliklere gore ne sekilde degisiklik gosterdigi

bu baslik altinda verilmistir.
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Tablo 3.

Calisanlarin Orgiitsel Baglilik Diizeyleri

N Ort. Ss Min. Max.
Duygusal Baglilik 260 1,811 0,691 1,00 5,00
Devam Bagliligi 260 2,279 0,737 1,00 4,33
Normatif Baghilik 260 2,666 0,864 1,00 5,00
Genel Orgiitsel Baglilik 260 2,258 0,563 1,00 3,89

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin “duygusal baglilik” diizeyi en diistik (1,811 +
0,691); “devam baglilig1” diizeyi orta (2,279 £ 0,737); “normatif baghlik” diizeyi en
yiiksek (2,666 + 0,864); “genel orgiitsel baglilik” diizeyi yiiksek (2,258 + 0,563);

diizeyde oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.

Cinsiyete Gére OBO Puanlarinin Karsilastirilmasi

N=260 Cinsiyet N Ort. Ss F P
Erkek 184 1,739 0,610

Duygusal Baghhk Kadin 76 1,086 0,836 3,891 0,021*
Erkek 184 2,601 0,875

Normatif Baghhk Kadmn 76 2,822 0,823 1,824 0,061
Erkek 184 2,264 0,767

Devam Baghhg Kadmn 76 2377 0,659 2,586 0,263

Genel  Orgutsel Erkek 184 2,201 0,561

Baghhik Kadin 76 2395 0546 965 00117

p<0,05 Anlamlilik Diizeyi

Orgiitsel Baglilik Olgegi (OBO) calismaya katilanlarin cinsiyetlerine gore
degerlendirilmistir. Bu analizde normal dagilim ve varyanslar homojenlik

gosterdiginden parametrik istatistikler kullanilmistir.

Katilimeilarin OBO’den aldiklar1 puanlar cinsiyetlerine gére Student t Testi ile
karsilagtirilmistir.  Calismaya  katilan  kadinlarin  duygusal baghilik  puanlar
(1,986+0,836), erkeklerin duygusal baglilik puanlarindan (1,739+0,610) anlamli
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derecede yliksektir. Caligmaya katilan kadinlarin genel orgiitsel baglilik puanlar
(2,395+0,546) erkeklerin genel orgiitsel baglilik puanlarindan (2,201+0,561) anlamli
derecede yiiksektir (p<0,05). Isgérenlerin orgiitsel baghhklar1 ve cinsiyetleri

arasinda iliski bulunmaktadir, hipotezi dogrulanmistir.

Tablo 5.
Yas Faktoriine Gore OBO Puanlarimin Karsilastirilmasi
N Ort. Ss F P
24 ve alt1 8 1,562 0,462
25-34 yas 100 1,913 0,610
Duygusal
s 35-44 yas 96 1,809 0,831 1,871 0,135
Baghhk
45 yas ve lizeri 56 1,669 0,560
Toplam 260 1,811 0,691
24 ve alt1 8 2,812 0,944
25-34 yas 100 2,721 0,885
Normatif
5 35-44 yas 96 2,605 0,822 0,374 0,772
Baghhk
45 yas ve lizeri 56 2,648 0,902
Toplam 260 2,666 0,864
24 ve alt1 8 1,833 0,398
25-34 yas 100 2,350 0,731
Devam
L 35-44 yas 96 2,338 0,784 1,666 0,175
Baghhg
45 yas ve lizeri 56 2,199 0,685
Toplam 260 2,297 0,737
24 ve alt1 8 2,069 0,440
25-34 yas 100 2,328 0,548
Genel
j 35-44 yas 96 2,251 0,587 1,256 0,290
Orgutsel o
45 yas ve lizeri 56 2,172 0,555
Baghhk
Toplam 260 2,258 0,563

p<0,05 Anlamlilik Diizeyi

Arastirmaya katilan calisanlarm OBO puanlar1 ortalamalarinin yas durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla

yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
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istatistiksel acidan anlaml1 bulgulanmamustir. Isgérenlerin érgiitsel baghliklar: ve

yaslar1 arasinda iliski bulunmaktadir, hipotezi dogrulanmamustir.

Tablo 6.

Medeni Duruma Gore OBO Puanlarimin Karsilastirilmasi

N=260 Medeni N ort. Ss F P
Durum
Bekar 60 1,991 0,653

Duygusal Baghbk  gyj 200 1,757 0,695 0,080 0,021*
Bekar 60 2,705 0,838

Normatif Baghk gy 200 2,654 0874 0413 0687
Bekar 60 2,472 0,810

Devam Baghhg Evli 200 2,245 0,708 3,144  0,036*

Genel  Orgutsel Bekar 60 2,389 0,594

Baghihk Evli 200 2,218 0548 1007 0,039*

p<0,05 Anlamlilik Diizeyi

Orgutsel Baghlik Olgegi (OBO) ¢alismaya katilanlarin medeni durumlarina gore
degerlendirilmistir. Bu analizde normal dagilim ve varyanslar homojenlik

gosterdiginden parametrik istatistikler kullanilmistir.

Katilimeilarin OBO’den aldiklar1 puanlar medeni duruma gore Student t Testi ile
karsilagtirillmistir. Bu analize gore bekar bireylerin duygusal baghilik puanlari
(1,991£0,653) evli bireylere (1,757+0,695) gore anlamli derecede yiiksektir
(p=0,021<0,05). Katilimcilarin OBO’den aldiklar1 puanlar medeni duruma gére Student
t Testi ile karsilastirilmistir. Bu analize gore normatif baglilik puanlari agisindan bekar

ve evli bireyler arasinda anlamli bir iligki bulgulanmamistir (p=0,687<0,05).

Katilimeilarm OBO’den aldiklar1 puanlar medeni duruma gore Student t Testi ile
karsilagtirillmistir. Bu analize goére bekar bireylerin devam baghligi puanlar
(2,472+0,810) evli Dbireylere (2,245+0,708) gore anlamli derecede yliksektir
(p=0,036<0,05). Katilimcilarrn OBO’den aldiklar1 puanlar medeni duruma gére Student
t Testi ile karsilastirilmistir. Bu analize gore bekar bireylerin genel orgiitsel baglilik

puanlari (2,389+0,594) evli bireylere (2,218+0,548) gore anlamli derecede yliksektir
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(p=0,39<0,05). isgorenlerin orgiitsel baghliklar1 ve medeni durumlar1 arasinda

iliski bulunmaktadir, hipotezi dogrulanmistir.

Tablo 7.

Egitim Durumuna Gére OBO Puanlarimin Karsilastirilmas:

N Ort. Ss F
[kdgretim 40 1,454 0,449
Lise 88 1,875 0,738
Duygusal  On lisans-Lisans 123 1,842 0,671 6,052
Baghhik Yiiksek lisans ve iizeri 9 2,351 0,822
Toplam 260 1,811 0,691
[kdgretim 40 2,125 0,818
Lise 88 2,645 0,872
. Onlisans-Lisans 123 2,840 0804 6,641
Normatif . . y
Baghhk Yiksek lisans ve Gzeri 9 2,888 0,897
Toplam 260 2,666 0,864
[kogretim 40 1,883 0,595
Lise 88 2,286 0,769
Devam On lisans-Universite 123 2,395 0,707 7,511
Baghhgr  yijksek lisans ve lizeri 9 2,907 0,629
Toplam 260 2,297 0,737
[kdgretim 40 1,820 0,496
Genel Lise 88 2,268 0,575
Orgutsel  On lisans-Universite 123 2,359 0,508 12,933
Baghhk Yiksek lisans ve tizeri 9 2,716 0,406
Toplam 260 2,258 0,563

0,001*

0,000*

0,000*

0,000*

p<0,05 Anlamlilik Diizeyi

Arastirmaya katilan calisanlarin duygusal baglilik puanlar1 ve egitim durumlari

degiskenlerine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla

Anova tek yonlli varyans analizi uygulanmistir. Anova sonucunda grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=6,021; p=0,001<0,05). Bu

farkliligin  kaynagi belirlemek amaci ile Hochberg post-hoc analizi yapilmistir.

[lkdgretim mezunu olan ¢alisanlarin duygusal baghlik puanlar (1,454+0,449), lise

mezunu olan c¢aliganlarin duygusal baglilik puanlar1 (1,875+0,738), on lisans ve

iiniversite mezunu olan calisanlarin duygusal baglilik puanlart (1,842+0,671), yiiksek

lisans ve lizeri derece mezun olan ¢alisanlarin duygusal baglilik puanlar1 (2,351+0,822)
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olarak bulgulanmigtir. Hochberg analizi sonuglarina gore yiiksek lisans ve iizeri, lisans
ve On lisans ve lise mezunlarin duygusal bagliliklart ilkdgretim mezunlarina gore

anlamli derece yuksektir.

Arastirmaya katilan calisanlarin normatif baglilik puanlart ve egitim durumlari
degiskenlerine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
Anova tek yoOnlii varyans analizi uygulanmistir. Anova sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=6,641; p=0,000<0,01). Bu
farkliligin kaynagi belirlemek amaci ile “Hochberg” post-hoc analizi yapilmistir.
[lkdgretim mezunu olan calisanlarin normatif baglilik puanlar1 (2,125+0,818), lise
mezunu olan c¢alisanlarin normatif baglilik puanlan (2,645+0,872), 6n lisans ve
iiniversite mezunu olan calisanlarin normatif baglilik puanlar (2,840+0,804), yiiksek
lisans ve iizeri derece mezun olan g¢alisanlarin normatif baglilik puanlari (2,666+0,864)
olarak bulgulanmistir. Hochberg analizi sonuglarina gore lisans ve on lisans ve lise

mezunlarin normatif bagliliklar1 ilkogretim mezunlarina gére anlamli derece yiiksektir.

Aragtirmaya katilan calisanlarin devam baglilig1 puanlar1 ve egitim durumlari
degiskenlerine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
Anova tek yonlli varyans analizi uygulanmistir. Anova sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=7,511; p=0,000<0,01). Bu
farkliligin kaynagi belirlemek amaci ile “Hochberg” post-hoc analizi yapilmistir.
[Ikdgretim mezunu olan calisanlarin devam baglhiligi puanlart (1,883+0,595), lise
mezunu olan ¢alisanlarin devam baglilig1 puanlari (2,286+0,769), 6n lisans ve liniversite
mezunu olan ¢alisanlarin devam baglilig1 puanlart (2,395+0,707), yiiksek lisans ve {lizeri
derece mezun olan c¢alisanlarin devam bagliligi puanlart (2,907+0,629) olarak
bulgulanmistir. Hochberg analizi sonuglarina gore lisans ve on lisans ve lise mezunlarin

devam baglilig1 ilkogretim mezunlarina gore anlamli derece yiiksektir.

Arastirmaya katilan c¢aliganlarin genel orgiitsel baghilik puanlar1 ve egitim
durumlar1 degiskenlerine gore anlamh bir farklilik gésterip gostermedigini belirlemek
amaciyla Anova tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Anova sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=12,933;
p=0,000<0,01). Bu farkliligin kaynagi belirlemek amaci ile “Hochberg” post-hoc analizi
yapilmistir. Ilkdgretim mezunu olan calisanlarin genel orgiitsel baglilik puanlar
(1,820+0,496), lise mezunu olan c¢alisanlarin genel Orgiitsel baglilik puanlar

(2,268+0,575), On lisans ve {iniversite mezunu olan ¢alisanlarin genel rgiitsel baglilik
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puanlar1 (2,35940,508), yiiksek lisans ve iizeri derece mezun olan calisanlarin genel
orgiitsel baghlik puanlart (2,716+0,406) olarak bulgulanmistir. Hochberg analizi
sonuglarina gore lisans ve On lisans ve lise mezunlarin genel Orgiitsel bagliligi
ilkdgretim mezunlarma gore anlamli derece yiiksektir. Isgorenlerin odrgiitsel

baghliklar1 ve egitim durumlarn arasinda iliski bulunmaktadir, hipotezi

dogrulanmstir.
Tablo 8.
Kurumda Calisma Siirelerine Gore OBO Puanlarimin Karsilastirilmasi
N Ort. Ss F P

15 il 102 1872 0608

6-10 yil 86 1800 0,777
Duygusal 49 15y 34 1843 ogol 032 0379
Baghilik 16 yilive izeri 38 1644 0580

Toplam 260 1811 0,691

1-5 yil 102 2671 0855

6-10 yil 86 2507 0,880
Normatif 11-15 yil 34 2,637 0,741 3,371 0,019*
Baglilik 16 yil ve tizeri 38 3035 0877

Toplam 260 2,666 0,864

1-5 yil 102 2315 0,770

6-10 yil 8 2337 0,764
Devam 11-15 yil 34 2215 0792 0338 0798
Baghihgr 100 ve tzeri 38 2232 0522

Toplam 260 2,297 0,737

1-5 yil 102 2286 0577

6-10 yil 86 2215 0,501
Genel 11-15 yil 34 2232 o556 O399 0782
Orgutsel 14 o1} ve iizeri 38 2304 0,469
Baglilik Toplam 260 2258 0,563

p<0,05 Anlamhilik Diizeyi
Arastirmaya katilan c¢aliganlarin genel orgiitsel baglilik puanlart ve egitim
durumlar1 degiskenlerine gore anlamh bir farklilik gésterip gostermedigini belirlemek

amaciyla Anova tek yonlii varyans analizi uygulanmistir. Anova sonucunda duygusal
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baglilik, devam baglilig1 ve genel orgiitsel baglilik puanlari ile kurumda calisma siiresi

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulgulanmamastir.

Anova sonucunda normatif baglilik puanlar1 ile kurumda calisma siiresi
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulgulanmistir (F=3,371; p=0,019<0,05). Bu
farkliligin kaynagi belirlemek amaci ile “Hochberg” post-hoc analizi yapilmistir.
Kurumda 1-5 yil arasi ¢alisanlarin normatif baglilik puanlar1 (2,671+0,855), 6-10 yil
arasi calisanlarin normatif baghlik puanlart (2,507+0,880), 11-15 yil aras1 ¢alisanlarin
normatif baglilik puanlar (2,637+0,741), 16 y1l ve {izeri calisanlarin normatif baglilik
puanlar1 (3,035+0,877) olarak bulgulanmistir. Hochberg analizi sonuglarina kurumda 16
yil ve lizeri calisanlarin normatif baglilik puanlar diger gruplardan yiiksek olarak
bulgulanmistir. Isgorenlerin orgiitsel baghhklar1 ve kurumda cahsma siireleri

arasinda iliski bulunmaktadir, hipotezi, dogrulanmamustir.

Tablo 9.
Kadro Durumuna Gore OBO Puanlarinin Karsilastirilmasi
N Ort. Ss. F P
Duygusal  Memur 28 1,648 0,537
Baghlk  Tsci 58 1,761 0,739
Hizmet Alimi 174 1854 069 1203 0285
Toplam 260 1811 0,691
Memur 28 2922 0851
fsci 58 2773 0,016
Normatif  pr. et Alimi 174 2589 0803 2390 0094
Baghlk 105 10m 260 2,666 0,864
Memur 28 2220 0,647
fggi 58 2293 0,639
Devam i) met Alimi 174 2311 o783 0184 0832
Baghligr o500, 260 2,297 0,737
Genel Memur 28 2,263 0,509
Orgitsel  Isci 58 2,275 0,613
Baghhk  Hizmet Alimi 174 2251 ogs6 0042 0959

Toplam 260 2,258 0,563
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Arastirmaya katilan calisanlarin OBO puanlar1 ortalamalarmin kadro durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli bulgulanmamistir. Isgérenlerin drgiitsel baghliklar1 ve

kadro durumlari arasinda iliski bulunmaktadir, hipotezi dogrulanmamstir.
4.5.4. Bireysel Performans Olgegine Iliskin Veriler

Bireysel performansin demografik ozelliklere gore ne sekilde degisiklik

gosterdigi bu baslik altinda verilmistir.

Tablo 10.

Calisanlarin Bireysel Performans Diizeyleri

N ort. Ss Min Max
Performans 260 4,170 0,571 2,08 5,00

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin “bireysel performans” diizeyi ortalama (4,170 +
0,571); oldugu goriilmektedir. Bu 6l¢ek igin bireysel performans min; 2,08, max;5,00

degerini almistir.

Tablo 11.

Cinsiyete Gére BPO Puanlarinin Karsilagtiriimast

N=260 N ort. Ss F P
Erkek 184 4,205 0,508
Performans Kadimn 76 4,000 0,673 6,015 0,006*

p<0,05 Anlamlilik Diizeyi

Bireysel Performans Olcegi (BPO) calismaya katilanlarin cinsiyetlerine gore
degerlendirilmistir. Bu analizde normal dagilim ve varyanslar homojenlik

gosterdiginden parametrik istatistikler kullanilmistir.

Katilimeilarin BPO’den aldiklar1 puanlar cinsiyetlerine goére Student t Testi ile
karsilagtirilmistir.  Caligmaya  katilan  erkeklerin  genel performans puanlar

(4,205£0,508), kadinlarin duygusal baglilik puanlarindan (4,000+0,673) anlaml
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derecede yiiksektir. Isgorenlerin bireysel performanslari cinsiyetleri arasinda iliski

bulunmaktadir, hipotezi, dogrulanmstir.

Tablo 12.

Medeni Duruma Gore BPO Puanlarimin Karsilastirilmasi

N=260 N Ort. Ss F P
Performans Bekar 60 4,204 0,601
,852 ,614
Evli 200 4,160 0,562 0.85 06

p<0,05 Anlamhilik Diizeyi

Katilimeilarm BPO’den aldiklar1 puanlar medeni duruma gére Student t Testi ile

karsilagtirillmistir. Bu analize gére genel performans puanlart agisindan bekar ve evli

bireyler arasinda anlamli bir iliski bulgulanmamistir (p=0,687<0,05). Isgorenlerin

bireysel performanslar1 ve medeni durumlar1 arasinda iliski bulunmaktadir,

hipotezi dogrulanmamstir.

Tablo 13.

Yas Durumuna Gére BPO Puanlarimin Karsilastirilmasi

N Ort. Ss F P
24 yas ve alti 8 4,562 0,505
Performans  2°-34 yas 100 4,169 0,520
35-44 yas 96 4133  0e52 1339 0243

45 yag ve lizeri 56 4,178 0,506
Toplam 260 4,170 0,571

p<0,05 Anlamlilik Diizeyi

Arastirmaya katilan calisanlarin BPO puanlar1 ortalamalarinin yas degiskenine

gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii

varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulgulanmamistir. isgorenlerin bireysel performanslar1 ve yaslar1 arasinda

iliski bulunmaktadir, hipotezi dogrulanmamstir.
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Egitim Durumlarina Gore BPO Puanlarimn Karsilastirilmas:
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N ort. Ss F P
[lk6gretim 40 4,345 0,436
Lise 88 4,107 0,616
Performans ¢ Jisans ve 123 4.167 0,572 1,800 0,148
lisans
Yiksek lisans 9 4,037 0,541
ve lzeri
Toplam 260 4,170 0,571

p<0,05 Anlamhilik Diizeyi

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin BPO puanlar1 ortalamalarinin egitim durumu

degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla

yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel agidan anlaml1 bulgulanmamistir. isgérenlerin bireysel performanslari ve

egitim durumlari arasinda iliski bulunmaktadir, hipotezi dogrulanmamstir.

Tablo 15.

Kurumda Calisma Siiresine Gére BPO Puanlarimin Karsilastirilmasi

N Ort. Ss F P

1-5 yil 102 4174 0,595

Performans  6-10 1l 86 4,144 0,571
11-15 yil 34 4262 0519 0404 0750

16 y1l ve tzeri 38 4,133 0,561

Toplam 260 4,170 0,571

p<0,05 Anlamlilik Diizeyi

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin BPO puanlari ortalamalarinin kurumda ¢alisma

stiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek

amaciyla yapilan tek yonli varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulgulanmamustir. Isgorenlerin bireysel

performanslar1 ve kurumda calisma siireleri arasinda iliski bulunmaktadir,

hipotezi dogrulanmamstir.
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Tablo 16.

Kadro Durumuna Gére BPO Puanlarimin Karsilastirilmasi

N Ort. Ss F P
Memur 28 4,214 0,475
Performans 1561 58 4,116 0579 0370 0,691
Hizmet Almi 174 4,181 0,583
(Taseron)
Toplam 260 4,170 0,571

p<0,05 Anlamhilik Diizeyi

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin BPO puanlari ortalamalarinin kadro durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel agidan anlamli bulgulanmamistir. isgérenlerin bireysel performanslari ve

kadro durumlari arasinda iliski bulunmaktadir, hipotezi dogrulanmamstir.
4.5.5. Korelasyon Analizine iliskin Bulgular

Pearson korelasyon analizi, iki degiskenin dogrusal iliskisini 6lgmek amaciyla

€90
T

kullanilan bir istatistik yontemidir. Pearson korelasyon katsayisi ile gosterilir ve +1
ile -1 arasinda deger alirlar. Katsayinin (-) negatif olmasi, negatif yonlii dogrusal iliskiyi
gosterir. Katsaymin (+) olmasi, pozitif yonlii dogrusal iligkiyi gosterir. Degerlerin

katsayisina gore korelasyon asagidaki gibi yorumlanir (Kalayci, 2010).

e 0,00 - 0,25 ise olcekler arasindaki iliski ¢ok zayif,

o 0,26 — 0,49 ise Olcekler arasindaki iliski zayif,

e 0,50 - 0,69 ise ol¢ekler arasindaki iliski orta,

e 0,70 - 0,89 ise olcekler arasindaki iliski yiiksek ve

e 0,90 - 1.00 ise olgekler arasindaki iligski ¢ok yuksektir.

Tablo 3.17°de bireysel performans ile 6rgiitsel baglilik diizeyi arasindaki

korelasyon analizi sonuglarini géstermektedir.
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Tablo 17.

Korelasyon Analizi

Duygusal Normatif Devam Genel Bireysel
Baglilik Baglilik Baghiligi  Orgiitsel  Performans
Baglilik
Duygusal 1
Baglilik
Normatif 0,600 1
Baglilik 0,335
Devam 0,578** 0,330** 1
Bagliligi 0,000 0,000
Genel Orgutsel 0,693** 0,681** 0,842** 1
Baglilik 0,000 0,000 0,000
Bireysel 0,392** 0,039 0,257**  0,293** 1
Performans 0,000 0,529 0,000 0,000

*% 0,01 diizeyinde anlamli
* 0,05 dizeyinde anlamli

Bireysel performans ile orgiitsel baglhiligin alt boyutlari arasindaki iligkinin
belirlenmesi amaciyla yapilan korelasyon analizi incelendiginde, bireysel performans ile
duygusal baglilik arasinda 0,392 ile pozitif yonlii anlamli zayif bir iliskinin oldugu
goriilmektedir (r=0,392; p=0,000<0,01). Buna gore orgiit i¢erisinde duygusal baglilik

arttikca bireysel performans da artmaktadir.

Bireysel performans ile orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 arasindaki iliskinin
belirlenmesi amaciyla yapilan korelasyon analizi incelendiginde, bireysel performans ile

normatif baglilik arasinda anlamli bir iligki bulunmamastir (r=0,039; p=0,529>0,05).

Bireysel performans ile orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 arasindaki iliskinin
belirlenmesi amaciyla yapilan korelasyon analizi incelendiginde, bireysel performans ile
devam baglilig1 arasinda 0,257 ile pozitif yonlii anlamli ¢ok zayif bir iliskinin oldugu
goriilmektedir (r=0,257; p=0,000<0,01). Buna gore orgiit icerisinde devam baglilig

arttikca bireysel performans da artmaktadir.
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Bireysel performans ile Orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin belirlenmesi
amaciyla yapilan korelasyon analizi incelendiginde, bireysel performans ile orgiitsel
baglilik arasinda 0,293 ile pozitif yonli anlamli zay1f bir iligkinin oldugu gortilmektedir
(r=0,293; p=0,000<0,01). Buna gdre orgiit igerisinde Orglitsel baglilik arttikca bireysel

performans da artmaktadir.

4.5.6. Regresyon Analizine fliskin Bulgular

Calismanin bu boliimiinde duygusal baglilik ve bireysel performans arasinda
regresyon analizine iligkin bulgulara yer verilmistir.

Tablo 18.

Duygusal Bagliligin Bireysel Performansa Etki Diizeyini Test Etmek Icin Yapilan
Regresyon Analizi Sonug¢lari

MODEL OZET
Model R R2 Diizeltilmis R? Tahminin
Standart Hatasi
1 ,3928 ,154 ,150 52650
ANOVA A?
Model Kareler Serbestlik  Ortalama F P
Toplam Derecesi Kare
Regresyon 12,972 1 12,972 46,298 ,000P
Fark 71,517 258 217
Toplam 84,490 259
KATSAYILAR?
Model Standardize Edilmeyen Standardize
Katsayilar (K.s.) Edilen K.s.
B Standart Hata Beta t P
1.Sabit 4,756 ,092 51,885 ,000
Duygusal ,323 ,047 ,393 6,841 ,000

Baglilik

p<0,05 Anlamlilik Diizeyi
Tablo 3.18’de bireysel performansin bagimli degisken olarak alindigi regresyon
analizinde duygusal baglilik faktoriine iliskin sonuglar yer almistir. Buna gore

korelasyon katsayist 0,392 bulunmustur ve R?,154 olarak hesaplanmustir. Bu sonuca
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gore bireysel performanstaki degisimin %15,4’ i duygusal baglilik tarafindan
aciklanabilir.

Anova testine gore duygusal baglilik bireysel performansi etkilemektedir.
Regresyon katsayilarinin anlamlilik diizeyi incelendiginde duygusal baglilik ve bireysel

performans arasinda anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir (B=0,323; p=0,000<0,001).

Tablo 19.

Normatif Baglihgin Bireysel Performansa Etki Diizeyini Test Etmek Icin Yapilan
Regresyon Analizi Sonuglart

MODEL OZET
Model R R2 Diizeltilmis R? Tahminin
Standart Hatas1
1 ,039? ,002 ,002 57182
ANOVA A2
Model Kareler Serbestlik  Ortalama F P
Toplam Derecesi Kare
Regresyon ,130 1 ,130 ,397 ,529°
Fark 84,360 258 377
Toplam 84,490 259
KATSAYILAR?
Model Standardize Edilmeyen Standardize
Katsayilar (K.s.) Edilen K.s.
B Standart Hata Beta t P
1.Sabit 4,239 ,115 36,819 ,000
Normatif ,026 ,041 ,039 ,630 529

Baglilik

p<0,05 Anlamhilik Diizeyi

Tablo 3.19°da bireysel performansin bagimli degisken olarak alindig1 regresyon
analizinde normatif baglilik faktoriine iliskin sonuglar yer almistir. Buna gore
korelasyon katsayis1 0,039 bulunmustur ve R? ,002 olarak hesaplanmistir. Bu sonuca
gore bireysel performanstaki degisimin %02,0’ i normatif baglilik tarafindan

aciklanabilir.
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Anova testine gore normatif baglilik bireysel performansi etkilememektedir.
Regresyon katsayilarinin anlamlilik diizeyi incelendiginde duygusal baglilik ve bireysel

performans arasinda anlamli bir iliski yoktur (B=0,026; p=0,529>0,001).

Tablo 20.

Devam Baghiliginin Bireysel Performansa Etki Diizeyini Test Etmek I¢in Yapilan
Regresyon Analizi Sonug¢lari

MODEL OZET
Model R R2 Diizeltilmis R? Tahminin
Standart Hatasi
1 2572 ,066 ,063 ,55300
ANOVA A?
Model Kareler Serbestlik  Ortalama F P
Toplam Derecesi Kare
Regresyon 5,591 1 5,591 18,284 ,000P
Fark 78,898 258 ,306
Toplam 84,490 259
KATSAYILAR?
Model Standardize Edilmeyen Standardize
Katsayilar (K.s.) Edilen K.s.
B Standart Hata Beta t P
1.Sabit 4,628 ,112 41,188 ,000
Devam ,199 ,047 257 4,276 ,000

Baglilig1

p<0,05 Anlamlilik Diizeyi

Tablo 3.20°de bireysel performansin bagimli degisken olarak alindig1 regresyon
analizinde devam baglilig1 faktoriine iliskin sonuglar yer almistir. Buna gore korelasyon
katsayis1 0,257 bulunmustur ve R? ,066 olarak hesaplanmistir. Bu sonuca gore bireysel
performanstaki degisimin %6,6’ ii devam baglilig1 tarafindan agiklanabilir.

Anova testine gore devam baglhiligi bireysel performans: etkilemektedir.
Regresyon katsayilarinin anlamlilik diizeyi incelendiginde devam baglilig1 ve bireysel

performans arasinda anlamli bir iligski oldugu goriilmektedir (B=0,199; p=0,000<0,001).
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Tablo 21.

Genel Orgiitsel Baghhginin Bireysel Performansa Etki Diizeyini Test Etmek Icin
Yapilan Regresyon Analizi Sonuglart

MODEL OZET
Model R R2 Diizeltilmis R? Tahminin
Standart Hatasi
1 ,2932 ,086 ,082 54717
ANOVA A2
Model Kareler Serbestlik  Ortalama F P
Toplamm Derecesi Kare
Regresyon 7,247 1 7,247 24,206 ,000P
Fark 77,243 258 299
Toplam 84,490 259
KATSAYILAR?
Model Standardize Edilmeyen Standardize
Katsayilar (K.s.) Edilen K.s.
B Standart Hata Beta ; P
1.Sabit 4,841 40 34,456 ,000
G. Orgiitsel 297 ,060 293 4,920 ,000

Baglilik

p<0,05 Anlamhilik Diizeyi

Tablo 3.21°de bireysel performansin bagimli degisken olarak alindigi regresyon
analizinde devam baglilig1 faktoriine iliskin sonuglar yer almistir. Buna gore korelasyon
katsayis1 0,293 bulunmustur ve R? ,086 olarak hesaplanmistir. Bu sonuca gore bireysel
performanstaki degisimin %8,6 ii genel Orgiitsel baglilik tarafindan agiklanabilir.

Anova testine gore genel Orgiitsel bagliligin bireysel performansi etkilemektedir.
Regresyon katsayilarinin anlamlilik diizeyi incelendiginde genel orgiitsel baglhilik ve
bireysel performans arasinda anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir (B=0,297,
p=0,000<0,001). Yapilan analize gore; orgiitsel baghhk ile bireysel performans

arasinda anlamh bir iliski vardir, hipotezi dogrulanmstir.
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SONUC VE ONERILER

Bu arastirmanin amaci yerel yonetimlerde faaliyet gosteren Osmaniye
Belediyesi ¢alisanlarmin Orglitsel bagliliklar1 ile bireysel performanslari arasindaki

iliskiyi incelemektir.

Arastirma genelinde ¢alisanlar cinsiyet degiskenine gore 184’1 erkek (%70,8),
76’s1 kadin (29,2) olarak dagilmaktadir. Arastirmanin bulgularina gore kadimnlarin
duygusal baghlik puanlar1 ve genel oOrgiitsel baglilik puanlar1 erkeklere gore anlaml
derecede yiiksek olarak bulgulanmistir. Konuyla ilgili literatiir incelendiginde farkli
sonuglara ulasmak miimkiindiir. Bagcioglu (2017) ¢alismasinda kadin ve erkeklerin
orgiitsel baghliklarini birbirlerine yakin diizeyde bulgulamasina ragmen, kadinlarin
devam bagliliklarimi erkeklere gore daha yiiksek olarak bulgulamistir. Giirsel (2017)
caligmasinda erkeklerin genel orgiitsel baglilik puanlarinin kadinlara gore daha yiiksek
oldugunu bulgulamis buna ragmen orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 arasinda herhangi bir
iliski bulgulamamistir. Ozkaya ve digerlerinin (2006) calismasinda ise kadinlarmn
orgutsel bagliliginin erkek calisanlarin oOrgiitsel bagliliklarindan fazla ¢iktigi ifade
edilmistir. Yal¢in ve Iplik (2005)’in beraber yiiriittiigii ¢alismada, orgiitsel bagliligin

[

cinsiyete gore degistigine dair herhangi bir bulguya rastlanmamastir.

Bu bulgular yerel yonetimde calisan kadinlarin, orgiitiin faaliyetlerini ve
islemlerini igten onaylayarak ve orgiitle kimlik 6zdesligi olusturdugunu bu nedenle
yoneticilerine ve Orgiitiine sevgi ve saygi gostererek, onlara giivenmekte ve Orgiitiin
stratejisini, kiiltiirel degerlerini, vizyonunu ve misyonunu erkeklere gore daha iyi

paylastigini gostermektedir.

Arastirma genelinde ¢alisanlar yas degiskenine gore 24 yas ve alt1 yas araliginda
olanlar 8 kisi (%3,1), 25-34 yas araliginda olanlar 100 kisi (38,5), 35-44 yas araliginda
olanlar 96 kisi (36,9), 45 yas ve lzeri olanlar 56 kisi (26,5) olarak dagilmaktadir.
Arastirmanin bulgularina gore yas ve Orgiitsel baglilik arasinda anlamli bir iligki
bulunmamaktadir. Arastirmada elde edilen bu bulgu, C6l ve Giil (2005), Giirkan (2006),
Anik Baysal (2012), Karagiizel (2012), Guner (2015), Sharma (2015), Ulutlrk (2016),
Kara (2016), Giindiiz (2016)’in ¢aligmalarini destekler niteliktedir.
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Yerel yonetimde ¢alisanlarin orgiitsel baghliklarinin yas faktoriine gére anlaml
sonu¢ vermemesi, biitiin yas gruplarinda c¢alisanlarin alternatif is olanaklari, sosyal
beklentileri ve bireysel-orgiitsel yatirimlarla ilgili benzer diisiincede olmasindan
kaynaklanabilir. Bunun yaninda biitiin yas grubu calisanlarinin islerinden benzer
beklenti icerisinde oldugu, orgiitiin ¢alisanlara yas grubu farki gézetmeksizin adil ve

objektif yaklastig1 sonucuna ulagtirabilir.

Arastirma genelinde calisanlar medeni durum degiskenine gore 60’1 bekar
(%23,1) ve 200’1 evli (76,9) olarak dagilmaktadir. Arastirmanin bulgularina gore bekar
bireylerin devam baglilig1 ve genel orgiitsel baglilig1 evli bireylere gore anlamli
derecede yiksektir. Abdulla ve Shaw (1999), Iverson ve Buttigieg (1999), Sénmez
(2014), evli bireylerin orgiitsel baglhiliginin daha yiiksek oldugu bulgusuna ulasirken,
Tas (2017), Giirsel (2017) ¢aligmalarinda medeni durum ile orgiitsel baglilik arasinda
herhangi bir iliski bulgulanmamastir.

Evli bireylerin, aile sorumlulugundan dolay1 orgiitsel bagliliginin daha yiiksek
olacagi tahmin edilmektedir. Buna gore bekar bireylerin genel orgiitsel baghilik ve
devam baglilig1 puanlarinin evli bireylere gore yiiksek bulgulanmasi diisiindiirticiidiir.
Bu bulgunun ortaya ¢ikmasi orgiitiin medeni duruma gore farkli davrandigi sonucuna

ulagtirabilir.

Aragtirma genelinde ¢alisanlar egitim durumu degiskenine gore 40’1 ilkogretim
(%15,4), 88’ lise (33,8), 123’0 6n lisans ve lisans (47,3) ve 9’u yuksek lisans ve (st
(%3,5) olarak dagilmaktadir. Aragtirmanin bulgularina gore egitim durumu degiskeni
acisindan orgiitsel baglilik ve alt boyutlar1 degisim gostermektedir. Buna gore yliksek
lisans ve istii egitim goren bireylerin genel orgiitsel, normatif, devam ve duygusal
baglilik puanlar1 sirasiyla 6n lisans ve lisans, lise ve ilkogretim egitim durumundakilere
gore anlamli derecede yiiksek bulunmustur. Tayfun, Palavar ve Yazicioglu’nun (2008)
caligmalarina gore caligsanlarin egitim diizeyi yiikseldikg¢e Orgiite olan bagliliklarinin da
artmakta oldugu bulgusu ortaya ¢ikmistir. Buna ragmen Ozkaya ve digerleri (2006)
tarafindan yiritilen c¢alismada calisanin egitim dizeyinin ylkselmesinin 6rgitsel

baglilik diizeyini diisiirecegi sonucuna ulagilmstir.

Egitim seviyesi yiiksek olan kisilerin, beklentilerinin yiiksek olabilecegi,

alternatif is imkanlarina daha fazla ulasabilecegi nedeniyle o6rgiitsel baglilik puanlarinin
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daha diisiik olmast gerektigi diistiniilmektedir. Buna ragmen mesleki egitim
seviyelerinin yiiksek olmasi egitim seviyesi yiiksek olan bireylerin orgiitsel bagliliginin

yiiksek olmasinin nedeni olabilir.

Arastirma genelinde calisanlar kadro durumu degiskenine gore 28’i memur
(10,8), 58’1 is¢i (22,3), 174’1 hizmet alimi (tageron) (66,9) olarak dagilmaktadir.
Arastirmanin bulgularma goére calisanlarin kadro durumu ve orgiitsel baglhiliklari

arasinda herhangi bir iliski bulgulanmamuistir.

Aragtirma genelinde ¢alisanlar kurumda calisma siiresi degiskenine gore 102’si
1-5 yil aras1 (39,2), 86’s1 6-10 yil aras1 (33,1), 34’1 11-15 yil aras1 (13,1) ve 38’1 16 yil
ve lizeri (14,6) olarak dagilmaktadir. Arastirmanin bulgularina gore orgiitte 16 yil ve
Uzeri galisanlarin normatif ve genel Orgiitsel bagliliklar1 diger ¢alisma siirelerine gore
anlamli derecede yiiksektir. Tag (2017), Demirbas (2017), calisanlarin orgiitte ¢alisma
siireleri ve oOrglitsel bagliliklar1 arasinda herhangi bir iliski bulgulamazken, Giirsel
(2017) calisanlarin orgiitsel bagliliginin galisma siiresi ile anlamli iligkisi oldugunu

bulgulamistir.

Calisma hayatinda makam, kidem tazminati ve ¢alisanin orgiitte bulundugu siire
icinde yaptig1 birikimin fazlalig1 orgiitsel baglihig: etkilemektedir. Is yapma siiresinin
artmas1 ile kazamimlar1 artacagi disiiniildiiglinde Orgiitte kalmanin maliyetlerinin
artacag1 diisiiniilmektedir. Bunlar1 degerlendirdigimizde, isgorenlerin is yapma saatleri

arttikca orgiitsel bagliliklar1 da cogalmaktadir.

Normatif baglilikta iggdren, orglitte devam etmeye meyilli olmasi ile mecbur
olma hissine gore davranista bulunmaktadir. Orgiitte bulunma siiresi, drgiitten ayrilmay1
“ahlaki” olarak sikintili kilacagindan, 16 yil ve iizeri c¢alisanlarin normatif

bagliliklarinin diger calisma siirelerine gore yiiksek olmasi normal karsilanmaktadir.

Aragtirmaya katilan calisanlarin “duygusal baghilik” diizeyi en diisiik (1,811 +
0,691); “devam baglilig1” diizeyi orta (2,279 £ 0,737); “normatif baghlik” diizeyi en
yiiksek (2,666 + 0,864); “genel orgiitsel baglilik” diizeyi yiksek (2,258 * 0,563);
diizeyde katildiklar1 goriilmektedir.

Caligmanin demografik verileri ile bireysel performans arasinda herhangi bir

anlamli iligki bulgulanmamustir.
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Arastirmaya katilan ¢aligsanlarin “bireysel performans” diizeyi ortalama (4,170 +
0,571); oldugu goriilmektedir. Bu 6lcek icin bireysel performans min; 2,08, max;5,00

degerini almistir.

Aragtirmanin  korelasyon analizinde elde edilen bulgulara gore, bireysel
performans ve duygusal baglilik, arasinda pozitif yonlii zayif anlamlhi bir iligki
bulunmaktadir. Yine bu analizde bireysel performans ve devam baglilig1 arasinda ¢ok
zay1f bir korelasyonel iliski bulgulanmistir. Normatif baglilik ve bireysel performans
arasinda anlamli bir iliski bulgulanmazken, genel orgiitsel baglilik ile bireysel

performans arasinda zayif pozitif yonlii bir iliski oldugu bulgulanmustir.

Arastirmanin regresyon analizi sonuclarina gore duygusal baglilik, devam
baglilig1 ve genel orgiitsel baglilik ile bireysel performans arasinda anlamli bir iligki
bulgulanmistir. Bu analize gore normatif baglilik ve bireysel performans arasinda

herhangi bir iliski bulgulanmamastir.

Orgiitsel baglhlik ve is performansi arasindaki iliskinin incelenmesine dair az
sayida ¢alisma bulunmaktadir. Mowday ve dig. (1974), Ward ve Davis (1995), Brett ve
dig. (1995), Darwish (2000), ¢alismalarinda orgiitsel baglilik ve is performansi arasinda
pozitif yonlii bir iligki oldugunu saptarken, Wright (1997) calismasinda bu iliskinin
negatif yonlii oldugunu bulgulamistir. Randall (1987), orgiitsel baglilik diizeylerinin
sonuglarint degerlendirdigi ¢alismasinda, yiiksek diizeyde OoOrgiitsel baghligin is
performansini arttirdigini ileri siirmiistir. Meyer ve dig. (1989), caligmalarinda
duygusal baglilik ve oOrgiitsel performans arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu
bulgularken, devam bagliligi ve is performansi arasindaki iliskinin negatif oldugu

sonucuna ulasmustir.

Arastirmanin ana fikri olan orgiitsel bagliligin bireysel performansi etkileyecegi
diisiincesi genel anlamda kabul gdrmiistiir. Is gdrenlerin kurumlarmna bagli olmasi, is
yerinde gosterecegi etkinligin ve verimliligin artmasina dnemli katki saglayacak, moral
ve motivasyonlar1 yiikseltecek, ise ge¢ gelme ve devamsizliklar azaltacaktir. Bu

nedenle bireysel performans artacaktir.

Bu degerlendirmeler, orgiitsel bagliligin artirilmasi i¢in kurumlarin, ¢alisanlara

huzurlu bir is ortam1 hazirlamalari, ¢calisanlara deger vermeleri, ¢calisanlar1 kurum i¢in
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onemli oldugu yoniinde hissettirmeleri gerekmektedir. Bunun yaninda is goérenlerin
karar verme siireglerine dahil edilmesi, islerine yoOnelik inisiyatif alabilmeleri,
bagliliklarini artirabilir. Sonug olarak, orgiitsel baglilik ve bireysel performans arasinda
pozitif yonlii dogrusal bir iliski oldugu goriilmiistiir. Yani, is performansinin artirilmast

orgiitsel bagliligin artirilmasi ile dogrudan iliskilidir.

Bu c¢alismanin bundan sonra yapilacak ¢alismalara 1s1k tutacagi, yerel
yonetimlerin i performansini artirmada giliglii ve 1iyilestirilmeye acik kisimlarin
belirlenmesinde katki saglayacag: diisiiniilmektedir. Bu ¢alismada bireysel performans
degerlendirmesi c¢alisanin kendi tarafindan gerceklestirilmistir. Gelecek calismalarda
amirlerin degerlendirmeleri de yer alabilir. Orgiitsel bagliligin diger boyutu olan

normatif baglilikla ilgili arastirma, kiiltiirel farkliliklar dikkate alinarak genisletilebilir.
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EKLER

Ek-1

DEMOGRAFIK SORULAR

Cinsiyet

Erkek () Kadn ()

Yas

24 ve alt1 () 25-34 () 35-44 () 45 ve Uzeri ()
Medeni Durum

Bekar () Evli ()

Egitim Durumu

[Ikogretim () Lise () On Lisans-Lisans () Yiiksek Lisans ve tizeri ()
Su anki Belediyede Calisma Siiresi

1-5yil () 6-10yal () 11-15 yal () 16 y1l ve tizeri ()
Kadro Durumu

Memur () Is¢i () Hizmet Alimi ()
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Ek-2

Orgiitsel Baglilik Olgegi
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1. Meslek hayatimin geri kalan kismini bu kurumda
gecirmek beni ¢ok mutlu eder
2. Calistigim kurumun  problemlerini, kendi
problemlerimmis gibi gériiyorum.
3. Caligtigim kuruma kars1 giiclii bir “aidiyet duygusu”
hissediyorum.
4, Kendimi calistigim kuruma “duygusal olarak bagli”
hissediyorum.
5. Kurumumda kendimi ailenin bir pargasi olarak
gordyorum
6. Kendimi calistigim kuruma ait
hissediyorum.
7. Su anda kurumda ¢aligmamin nedeni kendi istegimden
ziyade mecburiyetten kaynaklanmaktadir.
8. Istesem bile su anda calisigim kurumdan ayrilmak ¢ok zor
olur.
9. Su anda ¢alistigim kurumdan ayrilmaya karar verirsem
hayatim altiist olur.
10. | Kurumdan ayrilmayr diiginmememin nedeni fazla
alternatifimin olmayisindan dolayidir.
11. | Suan ¢alistigim kuruma kendimden o kadar ¢ok sey
kattim ki, buradan ayrilmayi diisiinemiyorum.
12. | Calistigim kurumdan ayrilacak olsam,
baska i bulma alternatifim ¢ok fazla yoktur.
13. | Simdiki isimde ¢alismaya devam etmek icin bir
zorunluluk hissetmiyorum.
14. | Benim i¢in avantajli olsa bile, ¢alistigim kurumdan su
anda ayrilmanin dogru olmadigini diisiiniiyorum.
15. | Kurumdan simdi ayrilirsam, kendimi “sug¢lu” hissederim.
16. | Calistigim kurum sadakat gosterilebilecek bir kurumdur.
17. | Kurumumda galisan insanlara karsi bir yiikiimliliik
hissettigim i¢in su anda bu kurumdan ayrilamam.
18. | Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum.




Ek-3

Bireysel Performans Olgegi

88

Asadidaki sorular performans derecenizi Yetersiz Gelistirilmgsi Yeterli Iyi Mikemmel
dlcmeye yoneliktir. Her soru icin samimi Gerekl

fikrinizin altindaki tek bir sikki

isaretleyiniz. Soru atlamadiginiza dikkat

1- Yaptigim isin miktarini stirdiirme D 2) 3) 4 |5
performansim

2- Yaptigim isin kalitesini stirdiirme Q) (2) 3 4 | ()
performansim

3- S6zlii iletisim performansim 1) (2) 3) 4) | ()
4- Yazili iletisim performansim 1) (2) 3) 4) | ()
5- Sorumluluk alma ve eyleme ge¢gme Q) (2 3) 4 |5
performansim

6- Mesleki beceri (ustalik) ve uygulama QD 2) 3) 4 |5
performansim

7- Kurumun politika ve prosedurlerine uyma (1) (2) 3) 4) | ()
performansim

8- Isleri planlama ve érgiitleme (diizenleme) @0} (2) 3) 4 |5
performansim

9- Bana verilen yeni veya farkli géreviere (1) (2) 3) 4) |
uyum saglama performansim

10- Kurumda c¢alisan diger kisilerle gecinme (1) (2) (3) (4) (5)
performansim

11- Kurum disindaki paydaslarla iligki basarim| (1) (2) 3) 4) | ()
12- Calisanlara nezaret etme (denetleme) QD (2) 3) 4) | ()

performansim
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