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OZET

Bu aragtirmanin amaci; politik yeti ve performans arasindaki iliskinin ortaya
konulmasidir. S6z konusu iliskiler kapsaminda politik yetinin algilanan bireysel is
performansi, algilanan takim performansi ve algilanan orglitsel performans iliskisinde
algilan Orgiitsel destek, algilanan yonetici destegi ve algilanan c¢aligma arkadags
desteginin diizenleyici (moderatdr) rolii incelenmistir.

Calismanin birinci boliimiinde politik yeti kavraminin tarihsel siire¢ icerisinde
gelisimi ve farkli yaklasimlar: {izerinde durulmustur. ikinci boliimde algilanan destek
tirleri kapsaminda; algilanan orgiitsel destek, algilanan yonetici destegi ve algilanan
calisma arkadas1 destegi ele alinmistir. Ugiincii boliimde algilanan performansin boyutlar:
ele alinmistir. Dordiincii boliimde ¢alismanin uygulama ve besinci bdliimde bulgular
kism1 yer almaktadir.

Uygulama agmasinda kiime 6rneklemesi kullanilarak, bir biiyiikksehir belediyesi
ve iki il¢e belediyesinde ¢alisan beyaz yakalilara ve yoneticilere arastirma olgekleri ve
demografik degiskenleri igeren anket uygulanmis olup toplam 372 adet anket
toplanmistir. S6z konusu ¢alisma kapsaminda SPSS 22.0 istatistiksel analiz programi ile
Olceklerin giivenilirligini test etmek ilizere; Cronbach's alpha katsayilarina bakilmistir.
Bununla birlikte 6lgeklerin gegerliligini sinamak i¢in SPSS 22.0 programinda agiklayici
faktor analizi ve yapisal esitlik modeli ile AMOS 24 programinda dogrulayici faktor
analizi uygulanmistir. Calismanin hipotezlerini test etmek igin hiyerarsik regresyon
analizi ve basit egim(simple slope) analizi yapilmistir

Caligmada cinsiyet, egitim durumu, belediye ve hizmet siiresi kontrol degiskeni
olarak analize tabi tutulmustur. Yapilan korelasyon analizi neticesinde cinsiyetin
algilanan performans boyutlariyla anlamli iliskisinin olmadig1 ancak egitim durumu ile
algilanan bireysel performans arasinda anlamli fark oldugu goriilmiistiir. Kurumdaki
hizmet siiresi ise algilanan takim performansi ve bireysel performans ile iliskili
bulunmustur. Bununla beraber politik yetinin algilanan bireysel performans, algilanan
takim performansi ve algilanan orgiitsel performans iizerinde pozitif ve anlamli bir
etkisinin oldugu; algilanan yonetici destegi ve algilanan c¢alisma arkadasi desteginin
politik yeti ile algilanan orgiitsel performans arasindaki iligskide diizenleyici(moderator)

rolleri oldugu tespit edilmistir.



ABSTRACT

This research examines the relationship between political skill and performance.
| tried to reveal perceived organizational, supervisor, and co-worker support effects as
moderators in the relationship of political skill and perceived individual, team, and

organizational performance.

In the first phase of the study, | emphasized the historical development of political
skill concept, and uprising approaches born in this historical continuum. In the second
phase, | discussed the concepts of perceived organizational, supervisor, and coworker
support. In the third phase, | pointed out the dimensions of perceived performance. The
fourth phase of the study focus on the field study of the test on proposed model, and the

fifth phase refers to the evidences of the study.

In the test of the proposed model, I used cluster sampling. | collected data from a
survey comprising demographic variables, political skill inventory, perceived
performance scales, and perceived support scales. As a result of this effort, | collected
372 questionnaires from white-collar employees. Cronbach’s alpha coefficients are used
to test the reliability of the scales. In order to verify the validity of the scales, | used SPSS
22.0 to test explanatory factor analysis, and AMOS 24 in structural equation model (SEM)
and confirmatory factor analysis (CFA). Hierarchical regression and simple slope

analysis are used to verify the hypotheses of the study.

The control variables in the study are gender, educational level, type of the local
government and length of service. As a result of the correlation analysis, findings show
there is no significant relationship between gender and perceived performance
dimensions. However, there appears to be a significant relationship with an individual’s
educational status and perceived performance. | found there is a relationship between
length of service and perceived team and individual performance. In addition, political
skill appears to have a positive and significant impact on perceived individual, team, and
organizational performance. This study determines perceived supervisor support and
perceived coworker support have a moderator role in the relationship between political

skill and perceived organizational performance.
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GIRIS

Gerek 0Ozel sektdr kuruslarnin gerekse kamu kuruluslarinin basarisi ve
devamliligi, s6z konusu orgiitlerin biinyesinde bulunan basarili insan kaynagina baghdir.
Pfeffer (1981) 6rgiitlerde bireylerin basarili olabilmeleri igin mutlaka politik bakis agisina
sahip olmalar1 gerektigini savunmustur. Mintzberg (1983) tiim orgiitleri birer politik
arena olarak tanimlamis ve Orgiitsel faaliyetlerin yer aldigi ortamlarda politikanin
ka¢inilmaz oldugunu vurgulamistir.

Mintzberg (1983), orgiitlerde bireylerin basarili olabilmeleri adina ilk olarak
“politik niyet” olarak tanimladigi, bilgi ve deneyim gibi kisisel kaynaklarin kullanilmasi
icin gereken iradeye sahip olmalar1 gerektigi ancak politik niyetin tek basna yeterli
olmayacagi ve bireylerin politik yetiye de sahip olmalart gerektigi ifade edilmistir. Bu
anlamda politik yeti politik amaglar i¢in gereken ¢abay1 gostermek olarak tanimlanmis ve
politik davranisin esas Onceligi olarak belirtilmistir. 2000°1i yillarda Ferris vd., politik
yetinin duygusal zeka ve 6z izleme gibi diger popiiler yapilardan farkli olduguna dair
kanitlar buldu. Politik yeti, sadece politik ag¢idan nasil davranilacagini bilmek ve samimi
hareket etmek ve hissetmek degil, ayn1 zamanda bu enerjileri, neredeyse kusursuz
uygulama ve tarzla uygun veya istenen sonuglara yonlendirmektir (Ahearn vd., 2004, s.
309).

Giliniimlizde c¢ogu bireyin hayatin1 idame ettirebilmek i¢in kamu ya da 6zel
sektorde bir orgiite katilmak zorunda oldugu bir gercektir. Bireyler calistiklar1 orgiitte
kaliciliklarin1 devam ettirebilmek veya daha iyi bir konumda ¢aligmak icin yliksek
performans gostermek durumundadirlar. Bu anlamda giintimiizde isgdérenlerin calistiklar
orglitte basarili olmalar1 son derece dnemli ancak bu basariya ulasmalar1 sadece yliksek
zeka ve ¢ok calismasiyla olamayacagi da bilinmektedir. Orgiitler basarili olabilmek adina
ithtiya¢ duydugu insan kaynagi, bulundugu cevreyi anlayabilen, gevresindeki insanlar
etkileyebilen ve samimi goriiniimiiyle diger bireylerle iyi iliskiler gelistirebilen, kisacasi
politik yetiye sahip bireylerdir. Boylelikle politik yetinin performansa olan etkileri onemli
bir ¢aligma alanina doniismektedir. S6z konusu 6neme binaen son yillarda politik yeti

performans iligkisi alan yazininda ¢alisilmaya baslamis ve 6nemli bulgular elde edilmistir

(Hogan ve Shelton, 1998; Blickle vd., 2008, Gilboa vd., 2008; Andrews vd., 2009; Ahearn



vd., 2004; Perrewe vd., 2005; Semadar vd., 2006; Liu vd., 2007; Hochwarter vd., 2007;
Gallagher ve Laird, 2008 ).

Performansin gerek kamu gerekse 6zel sektdrde yer alan orgiitler i¢in en dnemli
ciktilardan birisi oldugu siiphesizdir Ozellikle 5018 sayili 5018 Sayili Kamu Mali
Yonetimi ve Kontrol Kanunu ile birlikte yerel yonetimler sadece etkinlik degil; ayni
zamanda verimlilik odakli olmak zorundadir. Orgiitsel performansmn tabandan tavana
yayilan bir yap1 olduguna yonelik bakis agis1 dikkate alindiginda, bireysel performansin
one ¢iktig1 diisiiniilebilir. Bu dogrultuda performans tek basina bireysel performans
olarak ele alinmayip, orgiitsel performans, takim performansi ve bireysel performans
olarak degerlendirilmistir. Bununla birlikte politik yeti, performans iligkisinde
isgorenlerin motivasyonlart son derece 6nemli olmaktadir. Bu anlamda isgdrenlerin
orgiitlerinden, yoneticilerinden ve/veya calisma arkadaslarindan algiladiklar1 destek
onemli bir moderator olabilmektedir.

flgili alan yazii incelendiginde; politik yeti, algilanan destek tiirleri ve is
performansi kavramlarn ile ilgili tek tek veya baska bircok kavramla iligkilerinin ve
etkilesimlerinin ¢alisildig1 goriilmektedir. Bu ¢alismanin 6nemi ise kar amaci giiden
orglitlenmelerden farkli karakteristik gosteren ve aymi zamanda se¢imle basa gelme
nedeniyle siyasi etkilerin de yapilarinda hissedildigi yerel yonetim Orgiitlenmelerinde
politik yeti-6rgiitsel performans iligkisi kapsaminda yonetim literatiiriine katki saglamis
olmasidir. Bu ¢alismada elde edilen bulgular 15181nda orgiitlerde politik yetinin orgiitsel
performans tizerinde olusturdugu etkide calisma arkadasi ve yoneticilerin moderator
etkisi nedeniyle bu moderatorlerin orgiitsel performansin ortaya ¢ikisindaki farkli
rollerinin arastirilmasina da 151k tutacag: diistiniilmektedir.

Belediyeler yapisi itibariyle kamu kurumlar1 arasinda daha esnek, dinamik ve
etkin kurumlar olarak dikkat ¢ekmektedir. Yerel secimin etkisi ile orgiitsel hedeflere
ulagsmanin ¢ok 6nemli oldugu ve bununla birlikte orgiit i¢i politik davranislarin da
yasandig1 disiiniilen yerel yonetimlerde caliganlarin politik yetisinin is performansi
tizerindeki belirleyici etkisi bir arastirma sorusu olarak olduk¢a 6nem kazanmaktadir. Bu
degerlendirmelerin 15181nda politik yetinin 6nemli bir kavram oldugu gergeginden
hareketle, yoneticilerin ve isgorenlerin politik yetisinin i performansi tlzerindeki

etkilerinin incelenmesi geregi ortaya g¢ikmaktadir. Zira bireylerin performansi ayni



zamanda i¢inde bulunduklar1 takimlarin performansini etkilemekte ve bir biitlin olarak

orgiitsel performansi etkilemektedir. Bdylece, bu c¢alismanin amaci politik yetinin

Oonemini agiklamaya ¢alismak ve yerel yonetimlerde is performansi lizerindeki etkisini

degerlendirerek; s6z konusu iliskide algilanan destek tiirlerinin moderator etkisini

incelemektir.

Bu amagla, ¢calismada toplam alt1 boliimden olusmaktadir;

Tezin birinci bolimiinde yonetim literatiirii kapsaminda orgiitsel politika, politik
yeti kavrami, politik yetinin boyutlari, politik yeti {izerinde gelistirilen nomolojik
ag modeli, politik yetinin etkileri, politik yetinin gelistirilmesi ve ilgili kavramlar
tizerinde durulmustur.

Ikinci béliimde yonetim literatiiriinde algilanan destek tiirleri,

Uciincii  boliimde ise algilanan performansa iliskin performans: tiirleri,
performansa etki eden faktorler, performans boyutlari, performans degerlendirme
ve yerel yonetimlerde performans kapsaminda literatiir aktarilmistir.

Dérdiincii boliimde aragtirmanin amaci ve dnemi, evreni ve 6rneklemi, varsayimi
ve simirliliklar,, deseni, modeli ve hipotezleri ile veri toplama araglari yer
almaktadir.

Besinci bolimde politik yetinin, performans tiirleri tizerindeki etkisinin
saptanmasi, algilanan destek tiirlerinin moderator(diizenleyici) rollerinin ortaya
konulmas1 amaci tasiyan arastirma modeli test edilmis ve arastirma iligkin
bulgular ortaya konmustur.

Son olarak altinci1 boliimde; tartigma, sonug ve Oneriler yer almaktadir.



BiRiINCi BOLUM

POLITIK YETI

Bu boliimde genel olarak orgiitlerde politikanin ortaya ¢ikisi ve 6nemi tizerinde
durulmus olup akabinde politik yeti kavraminin tarihsel siirecte gelisimi, dogas1 ve tanimi
yer almaktadir. Bununla beraber politik yetinin boyutlari, etkileri, gelistirilmesi ve
gelistirilebilir politik yetinin boyutlar1 agiklanmistir. Son olarak politik yeti kavraminin

orgiitlerdeki yeri ve iliskili oldugu kavramlar agiklanmaktadir.

1.1. ORGUTLERDE POLITiKA

Politika kavrami, genel itibariyle devlet islerini diizenleme ve yiiriitme sanati,
siyasi partiler ve onlarin politikalarinin uygulanmasinda kullanilan bir yontem olarak akla
gelmektedir. Bunlar dogru olmakla birlikte politika sadece devlette degil ayn1 zamanda
hem kamu hem 6zel sektor kuruluslarinda genis bir uygulama alani bulmaktadir. Nitekim
TDK’da politikanin “bir hedefe varmak igin karsisindakilerin duygularini oksama, zayif
noktalarindan veya aralarindaki wyusmazhiklardan yararlanma vb. yollarla isini
yiiriitme” (Tirk Dil Kurumu) olarak tanimlandigi dikkate alinirsa orgiitlerin ne denli
politik alana ihtiya¢ duyduklar1 anlagilabilir. Bu hedefler 6zellikle bireylerin, ¢ikarlarini
gerceklestirmeleri ve kariyerlerini gelistirmeleri istegi diistiniildiigiinde, orgiitleri sadece
birer ekonomik yap1 olmanin yaninda politik bir arenaya da dontistiirmektedir. Ayrica
bireylerin yonetsel ve profesyonel anlamda daha yiiksek seviyelerde ¢alisma konusundaki
kariyer hedeflerini gerceklestirmek i¢in gii¢ birikimlerini kullanmak suretiyle diger 6rgiit
caliganlarini etkilemek isteyecekleri agiktir (Zaleznik, 1970). Bu durum Orgiitlerin
politiklesmesinde dnemli bir faktdr olmaktadir.

YoOnetim literatiiriinde, orgiitsel politikanin, orgiitler ve calisanlari igin ii¢ sekilde
kagmilmaz ve onemli olan bir olgu olarak varligi dikkat c¢ekmektedir. Birincisi,
organizasyonun i¢indeki otorite pozisyonuna bakmaksizin orgiitsel politika, bir kurulusun
tim tyeleri tarafindan farkli derecelerde ve siklikta tecriibe edilir (Ferris vd., 2002a).
Ikincisi, orgiitsel politika, 6rgiit icinde yasamin bir olgusu olup daima orgiitsel yasamda

mevcuttur (Ferris ve Kacmar, 1992). Ugiinciisii, orgiitsel politika, drgiitiin normal ve



verimli isleyisine yardimci olma yetenegi agisindan 6nemlidir ve oOrgiitsel yasam igin
gereklidir (Byrne, 2005, s. 178).

Orgiitsel politika alaninda yapilan arastirmalar, politik bir ¢evrede basariya
ulagsmayr miimkiin kilan o6zelliklerin ¢ok fazla dikkate alinmadan oncelikle orgiitsel
politikalarin taktik, strateji, etki ve algilarina odaklanmistir. Bu niteliklere sahip bireyler
genellikle politik olarak bilgili (Brandon ve Seldman, 2004), politik olarak akilli (Hartley
vd., 2013), politik olarak zeki (Adams ve Zanzi, 2006) ve politik yetisi yiiksek olarak
adlandirilmaktadir (Ferris vd., 2005).

Orgiitsel politika, bireyin ve orgiitiin amaglarim1 gerceklestirmek iizere gesitli
iletisim yontemlerinin kullanilmasini igerir. Orgiit ici politikay: “resmi makam tarafindan
kabul edilmeyen, gayrimesru birey veya grup davranist” olarak tanimlamaktadir
(Mintzberg, 1983, s. 172). Yine orgiitsel politikanin 6zellikleri genel olarak; son derece
gizli, sembolik oldugu, referans ve Onceki deneyimlerine bagli olarak orgiitsel tiyeler
tarafindan algisal farkliliklara maruz kaldigi ve bunlarla tutarli resmi rollerin
gerektirmedigi eylemler olarak belirtilmektedir (Kacmar vd., 1999, s. 385).

Orgiitlerde politik davranislar, ii¢ farkli diizeyde ele alinabilir. Bunlar birey, grup
ve Orgiit diizeyinde olmaktadir. Bu anlamda bir ekip caligmasinda basariyr sadece
kendisine mal eden kisi bireysel diizeydeki politik davranisi ifade etmektedir. Yine
caligma arkadaslariyla isbirligi (koalisyon) kurulmasi grup diizeyindeki politik davranis
olmaktadir. Orgiitsel diizeydeki faaliyet ise, orgiitiin kendisini ilgilendiren 6nemli
konularla ilgili karar alacaksa, karar verecek kisileri ve gruplar etkilemek igin lobi
faaliyetlerinde bulunabilir (Dogan vd., 2014, s. 5).

Gotsis ve Kortezi (2010), orgiitlerde politik davraniglara yonelik algilamalarin,
baskalarin1 su¢lamak, bilgi saklamak, gii¢lii kisileri dvmek, izlenim ydnetimi yoluyla
olumlu bir imaj yaratmak, gii¢lii ve etkili kisilerle isbirligi gelistirmek, kararlar alinirken
iist yonetime baglh goriinmek gibi unsurlardan olustugunu belirtmistir. Burada orgiitsel
politikaya dair tanimlamalar ve algilamalar dikkate alindiginda bu kavrama olumsuz bir
gorts atfedildigi dikkat cekmektedir. Oysaki orgiit ici politik eylemler, orgiitsel amaglara
paralel olarak olumlu ve faydali olarak da kullanilabilir. Bu durum orgiitsel politikayla

ilgili iki goriisiin mevcudiyeti ile ilgilidir. Bunlardan ilki, 6rgiitsel politikanin olumsuz



yanin1 tanimlamakta; digeri ise oOrgiitsel politikayr hedeflenen sonuglara ulagmayi
kolaylastiran bir arag¢ olarak gérmektedir (Ene, 2014, s. 95).

Orgiitsel politikalarin, orgiitsel normlardan saparak olumlu organizasyonel
sonuglara sahip olabilecegini savunan goriisler de mevcuttur. Bu goriise gore cogunlukla
organizasyonel politikalar, organizasyon tiiyelerinin bir isi yapmalar1 veya belirli bir
zamanda uygunsuz olarak kabul edilen ilgili organizasyonel konular1 glindeme
getirmeleri i¢in tek yoldur (Fedor ve John, 2002, s. 273). Bu konuda Pichault (1995),
orgiitsel politikanin bazen Orgiitleri statiikonun otesine tasimanin tek yolu oldugunu
distinmektedirler.

Peled (2000)’e gore orgiitsel politika, bir organizasyon i¢indeki davraniglart ve
eylemleri etkilemek i¢in bir¢ok girisimi tanimlar ancak bdyle bir ortamda basarili olan
bireyleri karakterize etmez. Nitekim politik orgiitler, kaynaklarin sinirh oldugu kosullar
altinda calisir ve orgiitlerdeki bireyler hedeflerini gergeklestirmek igin gayri resmi ve
onaylanmamig araglara yonelmektedir. Gergekte, glinimiiz cagina ayak uyduran

yoneticiler ve liderler basarili olmak i¢in politik yetilerini gelistirmelidir.

1.2.  POLITIK YETi KAVRAMININ TARTHSEL GELIiSiMi

Politikanin bir yetenek olarak ele alinmasi bin yillik bir gegmise sahip oldugu
goriilmekle birlikte, Politik yetiye dair literatirde ortak bir tanimlamanin
mevcudiyetinden s6z etmek miimkiin olmamaktadir. Bu konulardaki ilk kaynaklarin Sun
Tzu, Aristoteles ve Machiavelli tarafindan oldugu goriilmektedir.

Sun Tzu’nun Savas Sanati adli eserinde liderlerin giicii elde etmesi, diplomasi
sanatin1 kullanmasi, askeri stratejiler ve hayatta kalma becerilerinin nasil kazanacaklarini
ogretmeye odaklaniyor (Astore, 2016, s. 1). Aristoteles ise politika ile ilgili
tanimlamalarinda insan1 dogasi geregi politik bir hayvan olarak tanimlamaktadir.
Aristoteles’e gore politik yetenekleri pozitif ve toplum odakli bir bakis agis1 ile ele almis
ve politik yetenekler ile polis’in (sehir devleti) esenliginin korunmasinin miimkiin
olacagini ifade etmistir. Aristoteles’e gore politik olarak vasifli vatandaslar, bagkalarinin
iyl bir yasam siirmelerine ve olumlu eylemlerde bulunmalarina olanak tanir ve bu

anlamda yaptiklar1 politikalar “asil eylemler” olarak kabul edilir. Aristoteles’in politik



yetiyi pozitif bir beceri olarak ele almasi ve insanlar1 ikna etmek igin Ogretilmesi
gerektigini savunmasi Platon ile fikir ayriligina diismesine sebep olmustur. Ikna etmenin
etik olmayan amagclar i¢in kullanilabileceginden endise eden Platon, bu konudaki egitimin
etik sinirlarda kalacak sekilde siirlandirilmasi gerektigini savunmustur. Platon’a gore
politik yetiyi kullanan insanlar, siradan insanlara gore ikna kabiliyeti yiiksek olacaktir ve
bu yetileri kendi ¢ikarlari ugruna kurban edeceklerdir (Reardon, 2001, s. 85).

Machiavelli’nin Prens adli eserinde, aristokrasinin yonetilenler iizerinde
egemenligi silirdiirebilmeleri i¢in politik yetileri gelistirmeleri gerektigi belirtilmistir.
Prens adl1 eser aristokrasinin siirdiiriilebilmesi adina bir rehber niteligi tasisa da politik
yetkinliklerin kullanimi1 ile diger yonetim modellerinde de basar1 saglanacagina isaret
etmektedir (McCormick, 2014, s. 27-32).

Politik yetilerin giiniimiiz anlaminda temellerinin ise 1900’li yillarin basinda
atildig ¢esitli kaynaklarda goriilmektedir. Bu anlamda giiniimiiz “politik yeti” kavrami
ile benzer ¢ikis noktasi olan yazinlarin psikolog Thorndike (1920) ve sanayici Carnegie
(1937) tarafindan ele alindigin1 gérmekteyiz.

Bu anlamda Ferris’e (2000) gore politik yetinin temellerini olusturan “sosyal
zeka” kavramini, etkin yontemler gelistirebilme adina insanlari anlama anlayis1 olarak
tanimlayan Thorndike’in (1920) ortaya attigi goriillmektedir (Thorndike, 1920, s. 228).
Orgiitlerde sosyal ve bireysel yetkinliklerin dnemi ortaya koyan ¢aligmalari ile bilinen
Carnegie (1937), is ortaminda bireyler arasi etkin iliskiler, calisanlarla olan iliskiler ve
calisanlarin kendi aralarindaki iliskileri lizerine prensipler belirlemis ve bunlara yonelik
programlar diizenlemistir (Carnegie, 1937). Bu calismalar politik yetilerin is yerinde
Oonemini ortaya koymus ve sonraki yillarda ortaya atilacak olan “politik yeti” kavraminin
temelini olusturmustur.

Politik yeti kavraminin 6nemine deginen 6nciil ¢alismalar kapsaminda, Ferris vd.
(2007, s. 291) Pfeffer’in 1981 yilinda yayinlanan eserinde politik yeti kavramini
literatiirde ilk kullanan isim oldugunu ve benzer sekilde Mintzberg’in de 1983 yili
caligmasinda orgiitlerde ikna, manipiilasyon, miizakere ve politik yetilerin 6nemine vurgu
yaptigini belirtmektedir.

Politik yetiler ile ilgili klasik goriisler dikkate alindiginda giiniimiiz politik yeti
yorumlart ile belirli noktalardan ayrildigi goriilmektedir. Klasik politik yeti anlayisinda



perde arkasi oyunlari, manipiilasyon, ¢ikarcilik ve adam kayirma gibi olumsuz
anlamlarda kullanildig1 goriilmektedir (Ferris vd., 2010, s. 3). Bu agidan bakildiginda
politik yeti kavramlart hem olumlu hem de olumsuz anlamda kullanilabilecegine isaret
etmektedir. Oysaki son donemlerde orgiitlerde politik yetinin kullanim1 daha ¢ok pozitif

acidan ele alindig1 sonraki boliimlerde dikkat ¢ekecektir.

1.3.  POLITIK YETINIiN DOGASI VE TANIMI

Orgiitlerde politika kavrami, birgok arastirmaci tarafindan 6rgiit i¢i dinamiklerin
anlasilmasinda kullanilmis ve bu alanda pek ¢ok c¢alisma yapilmistir. Mintzberg (1983,
1985) orgiitlerin dogas1 geregi birer politik arena oldugu goriisiinii benimsemektedir.
Bununla beraber orgiitler politik oyunlarin oldugu bir sistem olarak tanimlanmaktadir
(Mintzberg, 1985, s. 134).

Politik birer arena olarak tanimlanan orgiitlerde yoneticilerin ve c¢alisanlarin
basarili olabilmeleri i¢in bu ortamlarda nasil davranmalar1 gerektigini bilmeli ve diger
kisileri etkilemenin yollarim1 bilmelidir. Bunu basarabilmek igin sadece Yyerinde
taktiklerin kullanilmasi yetmeyecek 6zel durumlarda sezgisel bir anlayisa sahip olmalari
gerekecektir (Ferris vd., 2000, s. 30). Bu anlamda o6rgiit i¢i politikalarda bireylerin sahip
oldugu bireysel yetkinlikler 6nem kazanacaktir. S6z konusu bu yetkinliklerin kalitsal m1
yoksa egitilebilir mi oldugu yazinda ciddi bir tartisma konusu olmustur (Leavitt, 1989;
Robotham ve Jubb, 1996; Barker, 1997; Elmuti, 2004). Politik yetkinliklerin dogustan
var oldugu diisiiniilirse bunun gelistirilebilir olmas1 miimkiin olmamaktadir. Ancak
literatiirde politik yetkinliklerin diizeyi ne olursa olsun gelistirilebilir oldugu {izerine
durulmaktadir.

Pfeffer (1981) orgiitsel iliskide giicii, davraniglar1 etkileme, olaylarin gidisatini
degistirme, Orgiit ici direnislerin {istesinden gelme ve bireylerin normal sartlarda
yapmayacaklar1 gorevleri yapmaya zorlama yetenegi olarak tamimlamistir. Bununla
beraber Pfeffer, orgiitlerde istenilen basariya giden yolun ancak politik beceriye sahip
olmaktan gectigini belirtmis ve bu kavram iizerine arastirmacilarin daha yogun bir sekilde

egilmesi gerekliligine vurgu yapmustir (Ferris vd., 2007, s. 291).



Mintzberg (1983, s.26) politik beceriyi ikna, manipiilasyon ve miizakere yoluyla
baskalarin1 ikna etme becerisi olarak tanimlanmaktadir. Burada politik yeti bir beceri
olarak goriilmekte “...formel gii¢’den yararlanarak baskalarumin diisiincelerini duyarl
bir bi¢imde anlamak, nelerin miimkiin oldugunu hissetmek, bir kimsenin enerjisini hangi
alanlara sevk edecegini bilmek, orgiit ici ittifaklari organize etmek” olarak
tanimlanmaistir.

Politik yeti “calisma ortaminda diger ¢alisanlar etkili bir sekilde anlama ve
baskalarimin bireysel ve/veya orgiitsel hedeflerini gerceklestirmek iizere etkilemek”
olarak tanimlanmaktadir (Ahearn vd., 2004, s. 311). Politik yetiye sahip bireyler, is
yerinde farkli ve degisken durumlara karsi davraniglarini ve sosyal becerilerini rahatlikla
uyum saglayabilir; bu sayede baskalarmin giivenini kazanir ve destek goriirler. Burada
ayn1 zamanda politik yetiye sahip bireylerin o6rgiit icerisinde kendilerine hizmet eden
cesitli amaglart ustaca gizleyebilecekleri ve icten goriindiiklerini ileri siiriilmektedir
(Ferris vd., 2010, s. 8). Burada politik yetinin bir ara¢ oldugu unutulmamali ve politik
yetisi olanlarin sadece kendine hizmet eden gizli amaglarinin olmak zorunda olmadigidir.

Politik yetiler 6zellikle kisilerin hedeflerine ulasma konusunda gosterdikleri
hassasiyetin yiiksek olmasi durumunda daha etkili hale gelmektedir. Sonug¢ olarak
etkileme konusunda daha giiglii politik yetenege sahip olanlar, diger kisiler fark etmeden,
kars1 tarafi etkileyebilmektedir (Robbins ve Judge, 2012, s. 427). Burada bilinmesi
gereken husus, politik yetinin bir etkileme taktigi olmaksizin, etkileme taktiklerinin
etkinligini daha da arttirdig1 gergegidir (Perrewé ve Nelson, 2004, s. 376).

Tiim bu tanimlara baktigimizda politik yetilerin, kisileri etkileyebilmek amaciyla
cazip ve sempatik tavirlarla, samimiyet ve dogruluk uyandiran; sosyal zeka, iyi iliski
kurma ve davraniglarini degisik durumlara gore diizenleyebilme kabiliyetini birbiriyle

birlestirebilme becerisini igeren sosyal bir yetenek oldugu gériilmektedir.

1.4. POLITIiK YETI’NIN BOYUTLARI

Politik yeti ile ilgili tanimlardan yola g¢ikarak politik yetinin temel amacinin diger
kisiler tizerinde etki kurmak oldugu anlasilacaktir. Bu etkiyi olusturmak isteyenlerin

samimi olmalar1 ve igten goriinmeleri gerekmektedir. Bu sayede giiven



olusturabileceklerdir. Ayn1 zamanda 6zel durumlara kars1 farkli davranis olusturabilecek
ve sosyal aglar kurabilecek bir sosyal zekaya da sahip olmasi gerekmektedir (Blickle vd.,
2008, s. 378). Bu tanim kapsaminda politik yeti kavramu ile ilgili ¢alismalarin biiyiik bir
kisminda s6z konusu kavramin 4 boyut iizerine insa edildigi goriilmektedir. Bu ¢caligmalar
Ferris vd. (1999) tarafindan, politik yetiyi tanimlamak {izere yapilan ¢alismalarda ortaya
¢ikmig, baslangigta “sosyal beceri” ve “kisilerarasi etki” boyutlarini incelemek iizere
6lgek olusturulmustur. Ardindan Ferris vd. 2005 yilinda yaptiklari ¢alismada politik yeti,
“oOrgiitlerde kisileri etkin sekilde anlama, kisileri etkileme bilgisini kullanma ve kisilere
sahsi ve oOrgiitsel hedeflerini zenginlestirecek sekilde davranma” olarak tanimlaninca
politik yeti ile ilgili ag kurma yetenegi ve igtenlik boyutlar1 eklenmistir (Atay, 2009, s.
892). Politik yeti ile ilgili dort onemli boyut asagida tanimlanmistir.

1.4.1. Sosyal Beceriklilik

Literatiirde politik yeti ile ilgili sosyal beceriklilik boyutu; sosyal zeka
(Thorndike, 1920), 6z- farkindalik (Duval ve Wicklund, 1972; Ferrari ve Sternberg,
1998), duygusal zeka (George, 2000; Salovey ve Mayer, 1990; Goleman, 1998), kisisel
ve Kkisileraras1 zeka (Gardner, 1990), o6z-izleme (Kilduff ve Day, 1994) gibi ¢esitli
kavramlarla anilmistir.

Pfeffer (1992) sosyal becerikliligi “baskalarmma kargt duyarlilik” olarak
tanimlamis, ancak bununla beraber “insanin kendini baskalar1 ile o6zdeslestirme
kapasitesi, kendisi icin bir seyler elde etmenin kritik aracidir” seklinde nitelendirmistir.
Yukl (1998), bu boyutun yonetimsel bir yetkinlik oldugunu, “Farkli etki etme bi¢imlerini
basaril1 bir sekilde nasil kombine edilecegini bilmek, yoneticilerin nezdinde énemli bir
yetenek ve isin igyiizlinii anlama gerektirir.” seklinde vurgulamistir.

Politik yetiye sahip bireyler, baskalarinin davraniglarint dogru bir sekilde
anlamada ustadirlar ¢iinkii gozlem konusunda yetenekli olmalarmin yami sira 6z
farkindaliklar1 yiiksektir. Farkli sosyal durumlara hizli bir sekilde adapte olur ve bu farkl
durumlara yon vermede akilli ve zeki goriiniirler. (Ferris vd., 2007, s. 292). Sosyal
becerikliligi yiiksek bireyler ayni zamanda ortalamanin istiinde 6z izleme becerisine
sahiptirler (Snyder, 1979, s. 109). Bununla birlikte baskalarina etki etme taktiklerini
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kullanmanin (Kipnis vd., 1980) ve bunlar1 durumsal taleplere uygun olacak sekilde diger
becerilerle kombine etme konusunda ustaca davranirlar. Bu anlamda, farkli durumsal
taleplere, farkli bireylere ve farkli gruplara sartlara uygun sekilde davraniglar sergileme
becerisine sahiptirler (Ferris vd., 2005, s. 127-129).

Her ne kadar farkli teorisyenler sosyal becerikliligi tanimlamak icin farkli
kavramlar kullansalar da, genel olarak sosyal beceriklilik, bireyin gerek orgiitsel ortamda

gerekse sosyal ortamda ¢evresini dogru bir sekilde anlama kabiliyetidir.

1.4.2. Kisileraras:1 Etki

Politik yetinin kisilerarasi etki boyutu, literatiirde yer alan etki ve izlenim yonetimi
(Giacalone ve Rosenfeld, 1989), liderlik (Yukl, 2013), etki taktikleri (Kipnis vd., 1980),
gii¢ taktikleri (French ve Raven, 1959), ikna (Cialdini, 2001), orgiitsel politika (Ferris ve
Kacmar, 1992), sosyal etki kurami (Heppner ve Claiborn, 1989) ile giiglii baglara sahiptir.
Politik olarak yetenekli bireyler, cevrelerindeki insanlar etkilemelerine ve g¢evrelerini
kontrol etmelerine olanak taniyan hassas ve ikna edici bir kisisel stile sahiptir.
Bagkalarina sosyal olarak yetenekli olarak goriiniirler ve ¢evrelerini kontrol etmek i¢in
bu becerilerini kullanirlar. Belirli durumlara gore etki taktikleri gelistirme ve uygulama
konusunda ustadirlar.

Pfeffer (1992), “esneklik” kavramina atifta bulunmus ve davranislarin, farkli
durumlarda, farkli kisiler i¢cin durumsal olarak adapte edilmesinin kisilerarasi etki
boyutuna 6nemli bir katki oldugunu savunmustur (Pfeffer, 1992, s. 176). Bu anlamda,
politik yeti, giiniimiiziin dinamik organizasyonel ortamlarinda etkinlik agisindan kritik
oneme sahip i1ki esneklik tiirii olarak davranissal esneklige ve bilissel esneklige katkida
bulunur (Ferris vd., 2000, s. 28-29).

Bu tiir esneklikler yaninda politik yetiye sahip olanlar, her ne kadar her zaman
acikca politik olmasalar da iginde bulunduklart politik oyunlar iginde kolay uyum
saglayan yetkin kisiler olarak goriilebilmektedir (Ferris vd., 2005, s. 129). Bu kisilerin
uzmanliklari, ¢ekicilikleri ve gilivenilirlikleriyle, baskalarmi etkilemede ve digerlerinin
bilissel uyumsuzlugunu azaltmada usta olduklar1 da belirtilmektedir (Zimbardo, 1960, s.

86). Ozetle, politik yetisi yiiksek bireyler, fazla ¢aba harcamaksizin énemli sosyo-
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orgiitsel olaylar karsisinda Zimbardo’nun belirttigi 6zellikleriyle kontrol saglamada

yetkindirler.

1.4.3. Ag Kurma Yetenegi

Politik yeti kavraminin ag kurma yetenegi boyutu literatiirde ¢esitli kavramlarla
iliskilendirilmistir, bunlarin; yapisal ve iliskisel boyut (Granovetter, 1973), sosyal
sermaye kurami (Nahapiet ve Ghoshal, 1998), beseri sermaye (Coleman, 1988; Nahapiet
ve Ghoshal, 1998), yapisal bosluk kurami (Burt, 1992), kimlik, itibar, sosyal kaynak
kuramu (Lin vd., 1981) ve sosyal aglar (Granovetter, 1973) oldugu goriilmektedir.

Luthans (1987)’1n basarili yoneticiler tizerine yapmis oldugu ¢alismada, ag kurma
isinin yoneticilerin iizerinde zaman harcadiklar1 en baskin faaliyet oldugunu saptanmustir.
S6z konusu caligmada, ag kurma faaliyetlerinin tiirleri, disaridan gelenlerle ve
sosyallesme/politikayla etkilesim davraniglarini veya basariya ulasmak icin sosyal ve
politik yetilerin kullanimini icermektedir. Y 6neticilerin sosyal ag kurmalari ve politik yeti
sahibi olmalar1 onlar1 basarili kilmakta olan kilit unsur oldugu tizerinde durulmaktadir.

Politik yetisi yliksek olan bireyler sosyal sermaye igerisinde yliksek pozisyona
sahiptirler. Gliglii sosyal sermaye bir ustalik olarak gesitli insan topluluklarindan tam
olarak yararlanmada 6ne ¢ikmaktadir. Nitekim bu ustaliga sahip kisiler sosyal iligkilerini
basarili bir sekilde yliriitmek ve baskalarini etkilemek i¢in dnem gosteren iliski aglarini
nasil koruyacaklarini ve kullanacaklarini bilirler (Baron ve Markman, 2000, s. 111-113).
Bu iligki aglarinda farkli kaynaklara ihtiya¢ duyulabilmektedir. Boissevain (1978 akt.
Nahapiet ve Ghoshal, 1998, s. 260-261)’in belirtmis oldugu “arkadaslarin arkadaslar1”
gibi iliski ag1 baglantilar1 araciligiyla diger kaynaklarla da baglanti kurabilme veya belirli
iligki aglarma iyelik ile saglanan itibardan yararlanma firsatlarinin ortaya ¢iktigini
belirtmektedir. Bu aktiviteler, hedeflerine ulagsmak i¢in kisisel etkilerini genisletmelerine
yardimci olur

Politik yetiye sahip bireyler, yeni firsatlar olusturma ve bu firsatlardan yararlanma
noktasinda olduk¢a usta kisilerdir. Ayni sekilde ittifak kurabilme ve arkadaslik
gelistirmedeki ustaliklar1 sayesinde bir sosyal ag olusturur ve bu ag kisisel ve orgiitsel

amaglar1 gergeklestirebilmek i¢in 6nemli bir deger olarak goriirler (Atay, 2010, s. 67).
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Sosyal aglarindaki kisiler arasinda olumlu bir sosyal kimlik ve itibarin tadini ¢ikarirlar,
birinin fikirlerine olumlu tepkiler, 6nemli bilgilere daha fazla erisim, artan isbirligi ve
giiven gibi 6nemli ve somut faydalar saglarlar (Baron ve Markman, 2000, s. 107-111).
Bununla birlikte baskalarin1 ne zaman arayacaklarmi bilirler ve aym sekilde karsilik
vermeye istekli olarak algilanirlar. Kisacasi, politik olarak yetenekli bireyler degerli
sosyal aglar1 nasil kuracaklarini ve faydalarini baskalarini etkilemelerine yardimci olacak

sekilde nasil kullanacagini bilirler.

1.4.4. igtenlik (Samimi Gériinme)

Politik yetinin ictenlik boyutu literatiirde ¢esitli kavramlarla iliskilendirilmistir.
Bu kavramlar; kisilerarasi giiven (Rotter, 1967), duygusal zeka (George J. M., 2000),
izlenim yonetimi (Goffman, 1959), 6z-izleme (Snyder, 1974), etik ve etik karar verme,
iliskilendirme kurami ve esitlik teorisi (Finley, 1986) ve sosyal adalet (Rawls, 1999)
olmustur. Politik yetiye sahip bireyler, baskalarina karsi 6zgiin, samimi ve tutarli
goriiniirler. Politik yetiye sahip bireyler diiriist, agik ve samimidirler ya da baskalar
tarafindan bu sekilde algilanirlar. Bu bireylerin ger¢ekten bu &zelliklere sahip olup
olmadig digerlerinin onlar hakkindaki algilarindan daha az 6nemlidir (Ferris vd., 2007,
S. 292-293). Onlarin eylemleri manipiilatif veya zorlayici olarak goriilmedigi igin,
samimiyet boyutunda olan insanlar ¢evrelerindeki insanlara giiven telkin etmektedir ve
onlardan da giiven duymaktadirlar.

Icten ve samimi goriinebilen Kisiler, etrafindaki insanlara giiven ve kendinden
emin olma duygularmi yayarlar. Cevrelerine giiven ve itimat vermeleri sayesinde,
davraniglar1 baskici ve zorlayici olarak algilanmamaktadir. Politik yetiye sahip bireylerin
taktikleri zekice algilanir ancak disaridan bakildiginda niyetlerinin kendi ¢ikarlarina
hizmet oldugu anlagilmaz. Gerek goriildiigiinde gizli amaglarin1 saklama konusunda da
oldukca yeteneklidirler. Bu yetenekleri ile karsilarindaki tarafindan ikiyiizlii olarak
algilanmazlar, bunun yerine digerlerine diiriist kisiler olarak goriiniirler. Ozetlemek

gerekirse uyumlu, samimi ve igten goriiniirler (Ferris vd., 2005, s. 129).
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1.5. POLITIK YETININ NOMOLOJIiK AG MODELI

Politik yetinin yapisi tizerinde farkli aragtirmalar bulunmaktadir. Liu vd. (2007)
yapmis olduklar1 ¢alismada proaktif kisilik ve disadoniikliigiin politik yetilerin yapisini
biiyiik 0l¢iide etkiledigini bulmustur. Ferris vd. (2007) ise hangi onciillerin politik
yetilerin boyutlarina etki ettigini bulabilmek adina yapmis olduklar1 c¢alismada ise
Nomolojik Ag Modeli’ni gelistirmistir. Bu modelde politik yetinin boyutlarina temel
teskil ettigi diisiiniilen dort 6nciil sunulmustur, bunlar algisallik, kontrol, yakinlik ve aktif
etkidir (Ferris vd., 2007, s. 297).

Bu oncellerin her birinde, Ferris vd. (2008) tarafindan politik becerilerin
boyutlarini etkiledigi diistiniilen mizag ve kisisel yeteneklerden bahsetmislerdir. Ayrica
bu caligmada, politik yetilerin gelisiminin tamamen kisilige dayanmadigini, ayni
zamanda Ogrenilmis davranislart olusturan gelisimsel deneyimleri de igerdigini ileri
stirmiistiir. Sekil 1'de Ferris vd. bu gerceveyi sinayan mevcut aragtirmanin nomolojik ag
modeli bulunmaktadir (Ferris vd., 2008, s. 747). Ferris vd.’nin 2008 yilinda yaptiklari

calisma ile bu dort Onciile besinci olarak gelisim deneyimleri eklenmistir.
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Algilasalhk

o Oz-lzleme
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Kontrol Beceriklilik

e Kontrol Odag:
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Yakinhk /
/
e  Disa doniikliik /

e  Pozitif duygu / —
/ g kurma

/ Yetenegi
Aktif Etki /
/ £

e Baskililik
e Aragsallik ictenlik

Gelisim Deneyimleri

e  Verilmis ustalik

Sekil 1: Politik Yetinin Mizag ve Kisisel Yeteneklere iliskin Onciilleri

(Nomolojik Ag Modeli)
Kaynak: (Ferris vd., 2008, s. 747)
1.5.1. Algisallik Temasi ve Alt Boyutlar:

Algisallik temasi altinda ele alinan iki alt boyut bulunmaktadir. Bunlart Ferris vd.
(2007) 6z-izleme ve vicdanlilik kavramlar1 olmak {izere iki boyut olarak ele almistir.
Sonraki ¢alismalarda Ferris vd. (2008) vicdanlilik boyutu ¢ikarip, algisallik temasi altinda
yalnizca 6z-izleme boyutunu ele almiglardir.

Politik yetisi yliksek olan bireyler kendileri ve sosyal etkilesimde olduklart diger
bireylerle ilgili yiiksek algiya sahiptirler. Bu kisiler hem kendilerini degerlendirme hem
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de c¢evrelerini gozlemleme noktasinda ustadirlar ki biz bunu 6z izleme olarak
tanimlayabiliriz. Politik yetisi yiiksek olan bireylerin algis1 sadece sosyal zafiyetler
lizerine odaklanmamaktadir. Bu algi sayesinde kimlerin is yerinde “niifuzlu” kisiler
oldugu tespit edilip buna bagli bir sosyal ag olusturulabilir (Ferris vd., 2008, s. 748).

Oz izleme konusunda becerikli olanlar, sosyal ortamda nasil algilandiklarini
onemser ve kendi davraniglarin1 maskeleyerek istemis oldugu imaji yaratirlar (Eryilmaz
vd., 2018, s. 172). Oz-izleme konusunda yetenegi zayif olanlar ise kendilik imajin
kontrol edemez ve gevrelerine yalnizca gergek duygularini yansitirlar (DeBono, 2006, s.
717). Bununla birlikte sosyal becerikliligi yiiksek olan bireyler sosyal c¢evrelerini iyi
gozlemler ve kendi davraniglarini ilgili sosyal durumlara uyarlayabilirler. Ferris vd.
(2005) oldugunu yapmis olduklari ¢alismalarda o6z-izleme ile sosyal beceriklilik
arasindaki iliskiyi test etmis ve her iki calismada anlamli bir iliski oldugunu
belirtmislerdir. Politik yetinin baska higbir boyutu 6z izleme ile sosyal beceriklilik

arasindaki iliski kadar yiiksek korelasyon gostermemistir.

1.5.2. Kontrol Temasi ve Alt Boyutlar:

Ferris vd. (2007) ileri siirdiikleri ikinci tema kontroldiir. Politik yetisi yiiksek olan
bireyler, yiiksek bir 6zgiivene sahip olup kontrole yiiksek bir inan¢ duyarlar (Ferris vd.,
2007, s. 297). Kontrol ile ilgili olan alg1 yalnizca kisilik ile alakali olmayip, ayn1 zamanda
politik yetisi yiiksek bireyin kisilerarasi iligkilerinde de gecerlidir. Sonug olarak, politik
becerinin kontrol yonleri, kisileraras: etki ve politik yetinin ag kurma becerisi boyutlar
ile gli¢lii bir korelasyon sergilemektedir. Kontrol temasinin temel yapisini, kontrol odagi
ve 0z yeterlilik alt boyutlarinin olusturdugu sdylenebilir (Ferris vd., 2008, s. 748).

Kontrol odagi, genellestirilmis 6diil ve ceza beklentisini igerir. Bireyler 6diil ve
cezalan kendilerinin bizzat etkileyebilecegine ya da her ikisinin diger kisilerce, kader
tarafindan, tanr tarafindan veya sans tarafindan etkilenebilecegine inanirlar (Perrewé ve
Spector, 2002, s. 13). Oz-yeterlilik, ¢evrenin kontrol duygusunu, baska bir deyisle, belirli
istenen sonuglar elde etmek icin belirli davranislart diizenleme ve yiiriitme yetenegini
ifade eder. Dolayisiyla, kontrol odagi ile politik yetilerin kisilerarasi etki boyutu arasinda

iligski oldugu ongoriilmektedir (Ferris vd., 2007, s. 297-298).
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1.5.3. Yakinhik Temasi ve Alt Boyutlari

Yakinlik, igerisinde diga doniikliik ve pozitif duygu 6zelliklerini barindiran bir
tema olarak tanimlanmaktadir. Bu temanin kisiler arasi etki, ag kurma yetenegi ve i¢tenlik
boyutu ile yakin iligkili olacagimi 6ngdérmiislerdir (Ferris vd., 2008, s. 749). Disadoniik
bireyler konuskan, aktif ve sosyal bireyler olarak tanimlanmistir. Bu bireyler genelde
genis bir aga sahiptir ve ayn1 zamanda sosyal baglantilar1 siklikla kurarlar (Bolger ve
Eckenrode, 1991). Casciaro vd. (1999) yiiksek pozitif duyguya sahip bireylerin sosyal
iliskilerde baskalarmin davraniglarini iyi gozlemledigini, onlarin davranislariyla daha
fazla ilgili oldugunu ve bagkalarinin davraniglarini daha iyi yorumlama kapasitesine sahip
oldugunu belirtmislerdir. Caligmalar neseli bir ruh halinin veya pozitif duygunun bilissel
esnekligi arttirdigini ve bu durumun kisilerarasi etki yetenegi iizerinde olumlu bir etkiye
sahip oldugunu gostermistir (Casciaro vd., 1999). Yapilmis olan iki ¢alismada
Kolodinsky vd., (2004), pozitif duygu ve politik yeti arasinda pozitif bir iliski oldugunu
kanitlamiglardir. Bir diger ¢calismada Liu vd., (2007) disadoniikliik ile politik yeti arasinda
anlamli bir iliski oldugunu, bununla birlikte ayn1 ¢alismada disa doniikligiin en giiglii

iligkiyi kisilerarasi etki ve ag kurma yetenegi ile gosterdigini kanitlamislardir.

1.5.4. Aktif Etki ve Alt Boyutlar

Ferris vd. (2007) tarafindan politik yetinin dordiincli temasi olarak aktif etki
gosterilmektedir. S6z konusu kavram hakimiyet kurma ve aragsallik olmak tizere iki alt
bagliktan olusmaktadir. Aktif etki politik yeti agisindan eylem odakli olmasi ve inisiyatife
dayanmasi sebebiyle 6nemli bir faktordiir. Politik yetisi yiiksek olan bireyler islerine
yaramayacak bilgileri dikkate almaz ve genel olarak hedeflerine ulagmalarina yarayacak
etkinliklere katilirlar (Ferris vd., 2008, s. 750). Bu baglamda aktif etki temas1 Ferris vd.
(2007)’na gore kisiler arasi etki ve ag kurma yetenegi ile iliskilidir.

Brown ve Miller (2000), kiigiik gruplara iiye baskin bireylerin ¢ok fazla iletisim
kurduklar1 ve bu sayede grubun iletisim aginda da merkezi bir rol oynadiklarinm
belirtmislerdir. Bir ¢alismadan elde edilen sonuglar, baskin bireylerin stresli gérevlerde
ve kisilerarasi ikna edici davraniglarda bulunurken daha fazla gorev katilimi ve daha fazla

aktif basa ¢ikma stratejilerini kullandiklarini ortaya koymustur (Gramer, 2003, s. 1314).
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Aragsallik ise aktif etki temasiyla ilgili bir kavramdir. Aragsallik, eylem, atilganlik,
ustalagsma istegi ve risk alma istegiyle iliskili 6zellikleri yansitir (Ferris vd, 2008, s. 750).

1.5.5. Gelisim Deneyimleri ve Alt Boyutlar:

Politik yetiler ile ilgili son tema gelisim deneyimleridir. Politik yeti mizag¢ ve
kisisel yeteneklere dayanan 6zellik temelli bir kavram olmakla beraber 6grenilebilen ve
gelistirilebilir bir yonetim beceresidir. Etkili politik eylem tekniklerinin edinimi ve
gelistirilmesinde, mentorun is kapsaminda gerceklestirebilecegi sosyal etkilesimler
hakkinda kritik geri bildirimle almasi ve onlar1 degerlendirmesi kritik 6nem tagimaktadir.
Rol modelleme ve mentorluk gibi gelisim deneyimleri, politik yetinin dort boyutunun
gelismesine katki sunabilir (Ferris vd., 2007, s. 298-299).

Bandura’nin (1986) genel liderlik egitiminin bir kesiti olarak kabul edilen ve
sosyal Ogrenme teorisine dayanan davranigsal modellemesi, bugiin halen etkisini
gostermektedir. Yeni yetenek modellendikten sonra; katilimeilar tarafindan yinelenen
uygulamalarla, egitimin etkili sekilde transferi, genelleme ve gelistirme asamalari
gegilerek yeni beceri olusturulmaya baslanir (Atay, 2010, s. 70).

Perrewé vd. (2002) is yerlerinde politikanin 6nemi nedeniyle, politik yetilerin
gelistirilmesi gerektigi goriisiinii benimsemektedir. Bu konuda mentorlugun orgiitsel
egitim silirecinin merkezi oldugunu ve politik yetinin gelisiminde mentorun kilit rol
oynadigimi 6ne stirmektedir. Ferris vd. (2007), tarafindan yapilan ¢alismada mentorlugun,
politik yeti boyutlarindan, ag kurma yetenegi, sosyal beceriklilik ve igtenligin onciilii

oldugu saptanmustir.

1.6. POLITIiK YETININ ETKILERI

Politik yeti kavrami, kisinin kendi {izerinde, digerleri lizerinde ve grup ve orgiitler
tizerinde etkisini ifade eden bir kavram 0Ozelligi tasimaktadir. Bu anlamda sosyal
yetkinlikler s6z konusu kavramlar1 bir araya getiren bir yap1 olarak algilanabilir (Atay,
2010, s.71). Politik yetinin meta-teorik ¢ergevesinin anlatilacagi bu boliimde; zihinsel
stirecler, kisilerarast siirecler ve grup diizeyinde siirecler ele alinmaktadir. S6z konusu

siirecte politik yetiyi etkileyen kavramlar Sekil 2°de gosterilmektedir.
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Sekil 2: Politik Yetinin Meta-Teorik Cergevesi

Kaynak: (Ferris vd., 2007, s. 300)

1.6.1. Politik Yetinin Birey Uzerindeki Etkisi

Politik yeti temel ydnleriyle birey kaynaklidir. Ozellikle kisisel hedefler agisindan
yiksek basarmin giidillendigi durumlarda, politik yetinin aktif hale geldigi
diisiiniilmektedir. Bununla beraber politik yeti kisilerarast siireclerde hedeflenen
basarinin elde edilmesinde amag¢ odakli davranislar tetikleyen bir mekanizma olarak
adlandirilmaktadir (Ferris vd., 2007, s. 300). Yiiksek hedeflerin politik yetileri aktif hale
getirdigini ilk agiklayan Jones (1964) olmustur. Jones (1964 akt. Appelbaum ve Hughes,
1998) bu konuda kisisel hedefleri tetikleyen yetenegin ii¢ faktérden olustugunu
belirlemis, bunlar: amaglanan hedefin hedefleyen i¢in 6nemi, hedefin amaca ulasmadaki
0zglin yetenegi ve algilanan niyetin hedefe yonelik hareketidir.

Politik arenalarda kaynaklarin elde edilmesi, kontroli iktidar sahibi olmak i¢in
oldukga 6nemlidir. Bu konuda Pfeffer’in (1992) belirttigi iizere orgiitlerdeki altin kural;
elinde giicii bulunduran kisinin kurallar1 belirleyecegidir. Buna istinaden, degerli
metalarin birikimi, orglitsel katilimcilarin kendi orgiitlerinde kisilerarast bagimliliklari
gelistirebilecekleri bir mekanizma saglamaktadir (Ferris vd., 2007, s. 300). Teorik olarak,
bu kaynak edinimi tartismasi Hobfoll’un (1989) kaynaklarin korunmasi (COR) teorisi
cercevesinde ele alinmaktadir. Bu teoriye gore kisiler kaynaklara 6z saygi, saglik ve i¢
barig1 saglamak i¢in sahip olmak isteyebilecegi gibi; para, sosyal destek vb. unsurlara
ulagabilmek adina bir ara¢ olarak da sahip olmak isteyebilir. Diger bir deyisle bireylerin

elde etmeye, korumaya ve gelistirmeye calistiklar1 kaynaklar hem kendi 6zelliklerinden
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dolay1r hem de bireye yeni kaynaklar elde etme olanagi sunmasi nedeniyle degerlidir
(Yiirtir, 2011, s. 109).

Bu anlamda politik yeti basl basina bir kisisel kaynak olmakla beraber, ne zaman
bir tehdit veya firsat unsuru tarafindan aktif hale getirilse, orgiitlerde kritik bir i¢ kaynak
islevi goriir. Bu agidan politik yetisi yiiksek bireyler, orgiit igerisinde kaynaklart korumak
ve yeni kaynaklar edinmek konusunda 6nemli bir avantaj elde etmektedirler (Ferris vd.,
2007, s. 301).

Politik yetiye sahip bireyler, insanlar1 ve durumlar1 daha iyi okuyabildikleri i¢in
0z degerlendirme noktasinda basaridirlar. Bununla birlikte politik yetiye sahi bireyler is
tutumlarinda stres iceren ¢evresel uyarilart daha ilimlh algiladiklart igin, sakin bir
Ozglivenle daha az gerginlik yasarlar. Bunlara ilave olarak 6zellikle rol ¢atigmasi ve asir1
rol yiiklemesi gibi durumlarda politik yetisi yliksek bireylerin bu durumu daha sakin
karsiladiklar1 ve 6zgiivenle stres ve gerginlik faktoriinii en aza indirdikleri sdylenebilir

(Atay, 2010, s. 74).
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Sekil 3: Politik Yetinin Birey ve Baskalar1 Uzerinde Etkisi

Kaynak: (Ferris vd., 2007, s. 303)

1.6.2. Politik Yetinin Baskalar1 Uzerinde Etkisi

Politik yeti, orgiitlerde gesitli araclarla baskalarini etkili bir bigimde etkileme
kapasitesini ifade etmektedir. Politik yetinin bagkalarin1 etkilemesi Ferris vd. (2007)
tarafindan ii¢ madde halinde ele alinmaktadir. Bunlari; etkileme taktik ve stratejileri, ag
kurma ve konumlandirma ile igbirligi olusturmaktadir.

Politik yetisi gelismis kisiler hangi stratejileri ve etkileme taktiklerini hangi
durumlarda kullanmalar1 gerektigi konusunda ustadirlar. Bu kisiler ayrica, belirli bir
taktik veya stratejiyi sekilde kullanma konusunda yetenekli olduklari igin istenen etkiyi
olustururlar (Ferris vd., 2007, s. 304). Ornegin, kendini tanmitma ve kendini sevdirme
konusunda yapilan davraniglar samimi karsilanmadigi durumlarda yagcilik ve kendini
begenmislik seklinde algilanabilir. Jones (1990 akt. Ferris vd., 2007, s. 304)’a gore

yagcilik, sizi bagkalarinin iyi listesine girmeniz veya karsiliginda bir sey elde edebilmek

21



icin hep 1yi taraflarin1 6ne ¢ikarmak {izere tasarlanmis davraniglar olarak ifade edilmistir.
Burada stratejik ovgiiler olarak s6z edebilecegimiz davranislar sisirilmis, abartilmig veya
diiriist ve dogru olabilirler. Burada 6nemli olan kendimize avantaj saglamak {izere bir
manipiilasyonun yapilmasidir (Stengel, 2002, s. 14-15).

Bagkalarma etki edebilmek i¢in kullanilabilecek diger bir yontem iste kendini
tanitmadir. Acgikgasi, bu yontem etkili olabilmesi i¢in olduk¢a 6nemli ancak uygulamasi
bir o kadar zordur. Eger kendinizle ilgili cok az vurgu yaparsaniz, baskalarini etkilemekte
basarisiz olabilirsiniz anca bu vurgu ¢ok fazla yapilirsa kiistah, kibirli ve kendini
begenmis olarak algilanabilme ihtimali dogar. Politik yetisi yiiksek insanlar samimi ve
0zgiin olarak goriliir ve etkileme noktasinda daha basarili olurlar (Ferris vd., 2007, s.
305).

Bagkalarini etkilemek i¢in diger bir arag¢ ise giriskenliktir. Girigskenlik kendi
icerisinde talep etmeyi, emir vermeyi, sinir koymayi ve digerlerini etkilemek icin kontrol
etmeyi icermektedir. Sosyal ag olusturmada yetenekli olanlarin giriskenligi daha etkili
kullanabilecekleri 6ngoriilmektedir (Kipnis vd., 1980). Bu agidan ag kurma ve
konumlandirma politik yeti agisindan onemli etkileme taktiklerindendir. Nitelikli bir
sosyal ag olusturmak acisindan bireylerin sosyal etkilesimlerini dogru bir sekilde
anlamaya yarayan sosyal beceriklilik ve sosyal ag olusturma yetenegi iki 6nemli politik
yeti boyutunu meydana getirmektedir. Bunlara ilave olarak bir diger etki araci igbirligi
kurmadir. Bu konuda Ferris vd. (2005 akt. Atay, 2010, s. 72-73)’nin yapmis olduklar
Olgek gelistirme ¢aligmasinda isbirligi olusturmanin toplam politik yeti puaniyla anlamli
bir korelasyona sahip oldugu saptanmistir.

Politik yetinin is performansina gesitli yonlerden etki ettigi saptanmustir. Politik
yeti, is performansi agisindan etkisini 6lgen en genis ¢apli calisma ile 6z-izleme, duygusal
zeka ve lider 6z-yeterliliginden ayrilmistir. Bu calismada lider 6z yeterliligi ve 6z-
izlemenin, performansi etkiledigi noktasinda bir anlamh iligkiye ulagilamamistir.
Bununla birlikte duygusal zeka, yonetsel performansi etkilemekte ancak politik yetinin
altinda bir varyans elde etmektedir (Semadar vd., 2006, s. 457-458).
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1.6.3. Politik Yetinin Gruplar ve Orgiitler Uzerindeki Etkisi

Son yillarda kuruluslar giderek takim performansini 6n planda tutan, ekip bazli
oOrgiit yapilart olusturmaktadir. Bununla birlikte liderlerin takima yapmis olduklart etki
onemli bir konuma yiikselmektedir (Stewart ve Manz, 1997). Bu anlamda ¢agdas bir
orgiit yapisinda, liderlerin enerjilerini kogluk, koordinasyon ve diizenleme gibi islemlere
odaklamalar1 gerekmektedir. Bunun i¢in politik yeti liderlere ¢alisanlarin motivasyonunu
anlamalari i¢in sosyal ve davranigsal esneklik saglar. Liderler tarafindan ¢alisanlarin
ayirict 6zellikleri ve farklar bilindigi ve ona gore bir davranis modeli secildigi takdirde
calisanlarin takim i¢indeki basarisinin olumlu yonde seyredecegi diistiniilmektedir (Ferris
vd., 2007, s. 310). Politik yetinin takim tizerindeki etkileri incelendiginde vizyon
olusturma, takim iklimini belirleme ve takim iiyeleri arasi etkilesim saglama gibi
sonuclar1 oldugu goriilmektedir.

Politik yetinin orgiit iiyeleri ve grup i¢i etkilesimlerinde vizyon olusturma oldukca
onemli bir yer tutmaktadir. Bir vizyon olustururken liderler, biri yukaridan asagiya digeri
asagidan yukariya olmak tizere iki tiir vizyon olusturma yaklasimi benimseyebilirler.
Yukaridan asagiya yaklagimda, liderler bagkalarini kendi vizyonlarina uymasini isterler
ve bunu yaparken de takipcilerine vizyona uymalari i¢in benlik semasi olusturmaya
calisirlar. Burada ayn1 zamanda takipgiler lideri yakinsamali aksi halde bu etki etme
yontemi basarisiz olabilir. Bu tip durumlarda liderler vizyonlarina destek almak igin
itibarlarini, sosyal aglarin1 ve konumlandirmay: etkin bir gekilde kullanirlar (Kezar,
2012). Buna karsin agagidan yukariya vizyon olusturma yaklagimi ise liderlerin grup ve
orgiit liyelerinin neyi basarmayr umduklariyla ilgilenen kolektif anlayistan tiireyen bir
vizyon olusturma yontemidir (Raelin, 2006, s. 64-66). Son olarak Gardner ve Avolio
(1998)’ya gore vizyon olusturma siirecinde karizma ile politik yetinin iligkili olduguna
deginilmektedir. Gergekte karizma, politik yeti dedigimiz sosyal yetkinlik setinin bir
parcasidir.

Grup dinamikleri lizerine yapilan arastirmalar, takim ikliminin takim basarisi
tizerinde etkili oldugunu gostermektedir. Takim ikliminin varligi, takim {iyeleri
arasindaki biligsel anlagsmaya dayanir. Takim ikliminin dogru bir sekilde

degerlendirilmesi i¢in, liderlerin iyi bir alg1 olusturma ve takim tyeleriyle etkili iligkiler
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kurma ihtiyact vardir (Anderson ve West, 1998, s. 236-237). Arastirmalar liderligin,
takim iklimi ile dogrudan iligkili oldugu ve politik yetinin takim ikliminin anlasilmasi,
teshisi ve izlenmesi igin bir yardimei oldugunu gostermektedir (Ferris vd., 2007, s. 311-
312).

Etkili liderleri, etkili olmayan liderlerden ayiran kilit yetenegin politik yeti oldugu
sOylenebilir. Dahas1 politik yeti birim performans: ve etkinligine dogrudan katki
saglamakta ve liderlerin grup veya ekip iiyesi etkilesimlerini koordine etme ve diizenleme
gibi islemlerinde yardimci olmaktadir (Ferris vd., 2007, s. 312). House (1995), etkili bir
sosyal aga sahip ve iyi konumlandirilmis olan liderlerin kendi birimleri i¢in kaynak
edinimini en lst diizeye ¢ikarabildiklerini ve bu nedenle ekipleri tarafindan daha degerli
ve takdir edilmeye egilimli olduklarini ileri siirmiistiir. Ahearn vd. (2004), politik yetiye
sahip liderlerin takim iiyeleri arasindaki etkilesimi etkili bir sekilde diizenleyerek ve
takim iiyelerine giiven, rahatlik ve destek asilayarak takimin performansina olumlu yonde
etki ettigi ifade etmistir. Son olarak Treadway vd. (2004) yapmis olduklart bir ¢alismada
lider politik yetisinin g¢alisanlarin tepkilerine olan etkisini simamistir. S6z konusu
calismada, lider politik yetisi yiiksek oldugunda takim iiyelerinin algiladiklar1 orgiitsel
destegin yiiksek oldugu ve bu durumun da calisan is tatminini arttirdigin1 ortaya
koymustur. Bununla birlikte lider politik yetisinin ¢alisanlarda 6rgiite giiveni arttirdigi ve

bu sayede Orgiitsel sinizmi azalttigi ileri stirilmistiir (Atay, 2010, s.74).

1.7.  POLITIiK YETININ GELIiSTIiRILMESI

Politik yeti cogu zaman insanin dogustan getirdigi bir 6zellik olarak bilinse de,
aslinda egitim ve sosyallesme ile biiyiik ol¢iide gelistirilebilir bir 6zellik tasimaktadir
(Ferris vd., 2002b). Bireyin orgiitsel siiregte ve genel olarak is yasaminda hedefledigi
basariy1 elde etmede politik yeti en biiyiik destek¢i olacaktir. S6z konusu kavramin
gelistirilmesi ile ilgili calismalarin politik yeti ile ilgili 6lgek gelistirme galismalariyla es
zamanli olarak ortaya ¢iktig1 goriilmektedir. Yapilan ¢calismalarda politik yeti kavraminin
benzer kavramlarla hangi noktalarda ayristig1 ve hangi olgularla benzedigi arastirilmistir.

Bunlarin neticesinde kavram hakkinda ilk olarak Ferris vd. (1999) yoneticilerin

“sosyal beceri” ve “kisilerarasi etki” 6zelliklerinin 6l¢iilmesine yonelik 6 sorudan olusan
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tek boyutlu bir 6l¢ek gelistirilmistir. Sonraki yillarda Ferris vd. (2005) yapmis olduklari
“politik yeti envanterinin gelistirilmesi ve onaylanmas1” adli ¢alismada politik yetiyi
6l¢mede ¢ok boyutlu 6lgek gelistirmislerdir. Bilimsel bir 6lgek gelistirilmesinde politik
yeti kavraminin belli bir ¢erceveye oturtulmasi hedeflenmistir. izleyen siiregte yapilan
calismalarla politik yeti kavramsallastirilmis ve “Politik Yeti Envanteri” olusturulmustur.

Y 6netim alaninda yapilan ¢alismalara 6nemli bir zenginlik kazandiran Politik Yeti
Envanteri(PYE), calisma alanmin smirlarinin  Amerika’yr asip pek ¢ok ililkeye
yayllmasina imkan saglamistir. Politik Yeti Envanterinin ortaya ciktigi anavatani
haricinde yapilan ilk ¢alisma Ferris vd. (2008)’¢ ait olup, 6l¢iitiin Almanca’ya gevrilmesi
suretiyle olusmustur. Akabinde Lvina ve Johns (2009) tarafindan politik yeti envanterinin
Rusca’ya uyarlanma ¢alismalar1 yapilmistir. Ulkemizde Atay (2009)’1n ¢alismasi, 6lgegin
dilimize uyarlanmasi konusundaki oncii ¢aligma olarak goriilebilir. Bu g¢aligmalarin
akabinde politik yetiyi gelistirmek icin ii¢ tiir 6grenme deneyiminin varligi ortaya
¢ikmaktadir. Bunlar formal 6grenme, enformel 6grenme ve non-formal 6grenme olarak
literatiirde yer almistir. Ayrica politik yetinin boyutlarinin da gelistirilebilir oldugu ortaya

konulmustur.

1.7.1. Formal (Bicimsel) Ogrenme

Formal 6grenme, 6nceden tasarlanmis bir program ile belli bir plan ¢ergevesinde,
ogretim yoluyla gergeklestirilir. Bu egitim siireci bir 6greticinin veya bir heyetin
planlamasi, uygulamasi ve izlenmesi ile ger¢eklesir. Egitimin bagindan sonuna dek 6zel
bir ¢evre igerisinde kontrollii olarak yiiriitiiliir. Siirecin belirli asamalarinda ve bitiginde
degerlendirme iglemi yer alir (Fidan, 2012, s. 4). Burada egitim, 6grenmeye gelenlere
bilgi, beceri ve yeterlilikler saglamak i¢in 6nceden hazirlanmis ve yapilandirilmig bir
ortamda gergeklesir (Werquin, 2010). So6z konusu Ogrenme tiirli, bireylerin iyi
performans gostermesi gereken zorlu ¢aligma kosullarinda, onlara elestirel diisiinme ve
bagimsiz 6grenme becerileri saglayan kurumsal olarak onaylanmis programlari igerir
(Burns vd., 2005).

Bununla birlikte politik yetilerin gelistirilmesine yonelik uygulanacak geleneksel

bir yontem olan formal 6gretim tekniklerinde bireylerin derslere, tartigmalara, planlanmig
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ve yapilandirilmis diger 6gretim etkinliklerine katilmak i¢in giinliik ¢aligmalarindan
ayrilmalari gerektigi unutulmamalidir. Ayrica yoneticilerin politik yetilerini gelistirmeye
yonelik egitim programlar ii¢ sebepten dolay1 zor olabilir bunlar; miifredatin tasarimu,
Ogretim yontemleri ve fakiilte oryantasyon bakis agilar1 olmak tizere siralanabilir (Chia,
2005, s. 1090-1092). Gosling ve Mintzberg (2004), yoneticilere yonelik bdylesi bir
formal 6gretim yonteminin saglikli olmayacagi ve yoneticilere yonelik egitimlerin pratik
ile es zamanl ve entegre olmasi gerektigini belirtmis. Ayrica yoneticilere 6nceden
yapilandirilmis bir egitimde regete sunmanin gerekli olmadigi, onlara diinyalarini
anlamalarina ve alternatif yollar gostermeye ihtiya¢ oldugunu belirtmektedir. Politik
yetilerin geleneksel metotlara dayali smif i¢i egitimle Ggretilmesi ve gelistirilmesine
yapist itibariyle kabul gérmemekle birlikte isletme okullarinin politik yetinin gelisiminde
ikincil bir rol tistlendikleri sdylenebilir (Ferris vd., 2000, s. 34-35).

Son olarak formal 6grenme kapsaminda Madzar ve Citron (2009) fakiiltelerin,
yetkinlik gelisim konusunda {izerlerinde biiyiik bir sorumluluk hissetmediklerini
belirtmektedir. Bununla beraber iiniversitelerin, yoneticilerin politik yetilerini gelistirme

noktasinda basarili olamayacaklar1 savunulmaktadir.

1.7.2. Enformel (Bicimsel olmayan) Ogrenme

Informal 6grenme, yasamin dogal seyri iginde kendiliginden olusan bir siirec
olarak tanimlanabilir. Burada 6grenmenin 6nemli bir kisma is, aile ya da bos zamanlarla
ilgili aktivitelerde gergeklesir. Ogrenme ¢ogu durumda tesadiifi veya rastgele gergeklesir.
Tipik olarak O6grenme hedefleri, d6grenme siiresi veya Ogrenme destegi acisindan
yapilandirilmamis bir 6grenim tiiriidir (Yiu ve Saner, 2009, s. 532-533). Arastirmalar
enformel 6grenmenin, formal Ogrenmeye gore Onceliginin oldugunu ve igyerinde
gerceklesen 6grenmenin ¢ogunlugunu olusturdugunu gostermektedir (Skule, 2004; Enos
vd., 2003).

Deneyime dayali 6grenme, Orgiitsel baglamda ele alindiginda biiyiik oranda rutin
olmayan islemler, is yerinde gerceklesen eylemler, gorevin dogasi, sorunlarla basa
cikilma sekli, gorevi listlenen kisinin ¢alisma kapasitesi, proaktivitesi ve yaraticiligi gibi

unsurlarla dogrudan ilgilidir (Watkins ve Marsick, 1992, s. 287). Kurumsal yoneticiler,
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son derece teknik sistemlerle etkili bir sekilde calisabilmek igin karmasik biligsel
becerilere, yetkin bir takim ¢alismasi yliriitebilmek i¢in kisilerarasi becerilere ve etkili bir
yonetim igin liderlik becerilerine ihtiya¢ duyarlar (Carnevale ve Desrochers, 1999).
Isyerinde yoneticilere yonelik, yapilandirilmamis 6grenme iizerinde McCall, Lombardo
ve Morrison (1988)’un yapmis olduklar1 ¢alismalarda, yoneticilere 6gretilebilen 35 is
becerisinin 30’unun enformel 6grenim yoluyla gelistirildigi ortaya konulmustur (Clus,
2011, s. 363-364).

1.7.3. Non-Formal (Yaygin Ogrenme)

Yaygin 6grenme, geleneksel egitim araclarinin ve miifredatinin disinda anlayzs,
bilgi ya da beceri edinimi saglayan etkinlikleri icermektedir. Genellikle bir sertifikasyona
yol agmaz ancak 6grenme hedefleri, 6grenme zamani1 veya 6grenme destegi acisindan
yapilandirilmis bir yontemdir (Yiu ve Saner, 2009, s. 533). Ogrenme hedefleri, zaman
veya 0grenme destegi acisindan acgik bir sekilde tanimlanmamis olan, faaliyetlere dayali
bir 6grenme tiirtidiir (Cedefop, 2008, s. 46). Kisilerarasi iliskiler ve hiyerarsik yapidaki
esneklik formal 6grenime gore gayri resmidir. Fakiilteler uygulamaya daha az firsat veren
bilgi agirlikl egitim verirken, yaygin egitim pratik becerilere ve tecriibeye yogunlasir.

Yaygin Ogrenme, formal ve enformel o6grenme arasinda bir boslugunu
doldurmakta ve bu anlamda bir potansiyeli karsilamaktadir. Bu anlamda yaygin egitim,
geleneksel sinif i¢i egitim sisteminin diginda katilimceilarin 6zgiin ihtiyaglarin1 g6z 6niine
alarak 0grenme hedefini azami seviyeye ¢ikaran ¢evre temelli ve 68renen merkezli bir
demokratik egitim sistemidir. Ayni1 zamanda egiticileri mesgul eden rol alma
zorunlulugu, disiplin uygulama, raporlama, sinifi kontrol altinda tutma, v.b gibi unsurlari
minimize eden ve bu anlamda yoneticileri baski altinda kalmadan istenen becerileri

kazandirmaya uygun bir egitim yontemidir (Dinevski ve Dinevski, 2004).

1.8. GELISTIRILEBILIiR POLITIK YETi BOYUTLARI
Politik yeti kavramu ile ilgili ¢aligmalarin hemen hemen tamaminda s6z konusu

kavramin dort boyut tizerine insa edildigi goriilmektedir. Ferris vd. (1999) tarafindan

yapilan ¢alismalarda ortaya ¢ikan bu boyutlar, baslangigta “sosyal beceri” ve “kisilerarasi
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etki” olarak literatiire girmistir. Bunun akabinde, Ferris vd. (2005)’nin yapmis olduklari
caligmalar neticesinde politik yeti ile ilgili “ag kurma yetenegi” ve “igtenlik boyutlar1”
eklenmistir. Politik yeti ile ilgili s6z konusu bu doért boyutun dogustan gelmedigi ve
gelistirilebilir oldugu daha 6nce vurgulanmisti, bu baslikta politik yetinin gelistirilebilir

boyutlar1 lizerinde durulacaktir.

1.8.1. Sosyal Beceriklilik Boyutunun Gelistirilmesi

Sosyal becerikliligi gelistirecek etkili yontemler, yoneticilerin sosyal ortamdaki
hakimiyet seviyesini, sosyal iletisimdeki etkisini ve sosyal durumun niteligine uygun
verilen dogru tepkileri gelistirmelidir (Ferris vd., 2002b). Sosyal becerikliligi gelistirmek
icin bes farkli yontem belirlenmistir. Bunlar; canlandirma temelli egitim, ilgi ve kisilik
birikimleri, elestiri ve geri bildirim oturumlari, kayit altinda rol yapma oyunu ve geri
bildirimi ve son olarak danismanliktir.

1.8.1.1. Drama Temelli Egitim

Bu egitim modelinin ilk 6rnekleri yonetici ve galisanlarin yeni bir egitim ¢esidi
olarak tiyatroya yoneldigini belirten bir New York Times makalesinde ge¢mistir (Ferris
vd., 2002b, s. 10). “Katilimcilarin emniyetli ve denetimli bir ortamda karmasik insan
etkilegimlerini tecriibe ettigi sahici simiilasyonlar iceren bir baglamsal egitim modeli"
olarak tanimlanan drama temelli egitimin odak noktasi; duygu diizenleme ve kontrol,
gorsel ipuclari, ses tonu kontrolii vb. {lizerinden davraniglari inandirict bir bigimde
iletmektir George vd. 2000, s.15).

Drama temelli egitimin gergek¢i dogasi ve dramatik yaklagimi, politik yetiyi
sekillendirmek i¢in gerekli giicii saglamaktadir. Ogrencileri, is yerlerindeki giinliik sosyal
etkilesimleri canlandiran gergekgi rollere biirtindiirerek sosyal durumlarda daha keskin
zekali olmalar1 saglanmaktadir. Egitimin amacina gére 6grenci; hafif etkili, etkili veya
yogun etkili egitimlere katilabilir. Burada egitimin etki degeri arttik¢a, sunulan durumlar
daha kisiye 6zel olur ve katilimci olaya daha fazla dahil edilir (George vd., 2000, s. 18).

Egitimin hedeflerini belirlerken katilimcilarin is yerlerinde karsilasabilecekleri

durumlar yansitacak rollere sokmak ve gercek is sorunlarini yansitacak sekilde islemek,

katilmcilarin  alt ipuglarini yakalamalarini saglar ve tepkilerini davraniglariyla
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gostermeden once digerlerinin duygu durumunu tartma firsati sunar. Eger yonetim egitim
ve gelisim programlarinin 6gretim stratejileri, yogun etkili drama temelli egitimlere
uyarlanirsa; yoneticilerin sosyal beceriklilik gelisimini destekler. Bu sekilde dolayli
yoldan sosyal becerikliligi gelistirme firsat1 ortaya ¢ikacagi belirtilmektedir(Ferris vd.,
2002b, s. 11-12).

1.8.1.2. Ilgi ve Kisilik Birikimleri

Myers-Briggs Tip Gostergesi (Boyle, 1995), Keirsey'in Mizag Siniflayicisi
(Keirsey, 1988) ve NEO PI-R Kisilik Envanteri (Costa ve Mccrae, 2008) gibi tan1 araglari
kisinin kendi karakteri ve 6zellikleri hakkinda bilgi sahibi olmasini saglamaktadir. Bu
araglar kisilerin psikolojik tipleri, karar alma stilleri, gii¢ arzular1 ve iliskilerdeki sosyal
iletisim ihtiyaclarmi 6grenmelerine ve diger tip ve tarzlarla kiyaslamalarina yardime1
olur. Bu bilgilerin asil degeri ise; kisilerin kendileri gibi olmayan karakter tipleri ve
tarzlar1 hakkinda bilgi sahibi olup gerek uyumlar1 gerekse zitliklari ortaya ¢ikararak geri
bildirim alabilmeleridir (Ferris vd., 2002b, s. 12-13).

1.8.1.3. Elestiri ve Geri Bildirim Oturumlari

Bu oturumlar, 360 derecelik geri bildirim ve degerlendirme oturumlarindan
kisinin patronuyla yaptig1 bire bir oturuma kadar farklilik gosterebilir. Bu oturumlarin
amaci, bireyin kendini ve toplumsal farkindaligini gelistirmekte kritik rol oynar. Bu
oturumlardaki etkilesimler olumlu, yapici ve gelisimsel ise; kisinin farkindaligim
artirmaya 6nemli 6lgiide yardimci olabilmektedir. Ancak, oturumlar olumsuz ve kisisel
ise; bunlarin bireye hicbir gelisimsel etkisi olmayacaktir (Ferris vd., 2002b, s. 13).

Yaygin 6grenme acgisindan bakilirsa orgiitler; formal ve enformel 6grenme
kapsaminda ¢alisma arkadaslar1 ve yoneticilerden geri bildirimler alma yoluyla 6grenim
icin elverisli ortamlardir. Yoneticiler; es pozisyondaki c¢alisanlari, astlar1 veya
yoneticilerinden sosyal etkilesimleri hakkinda yapici ve gelisimsel geri bildirim aldigi
stirece, yaygin Ogrenme yolu politik yetinin bir boyutu olan sosyal becerikliligi
gelistirmede kilit bir rol olacaktir (Shaughnessy vd., 2016).
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1.8.1.4. Kayit Altinda Rol Yapma Oyunu ve Geri Bildirimi

Bireyler, is iistiinde karsilasacaklar1 kisilerarasi zorlu ikilemleri canlandirmaya
basladiginda bu tarz ikilemlerle karsilastiklarinda kullanmalar1 gereken yeteneklerini
gelistirmektedirler. Kaydedilen kayitlar1 izleyen katilimcilar, becerilerini daha belirgin
gorebilirler. Kaydi oynatirken, durumu daha etkin bir sekilde ele alacak davranissal
secenekleri ve kisilerarasi becerileri tartismak ve degerlendirmek i¢in herhangi bir kritik
noktada durdurabilirler. Amag, bireylerin sosyal tepkilerini daha bilingli hale getirmek ve
gelecekte de kendilerini gelistirme becerilerini kazandirmaktir (Ferris vd., 2002b, s. 13-
14).
1.8.1.5. Danismanhk

Profesyonellere danmigsmak, yoneticilerin farkindaliklarimi  ve davranigsal
esnekliklerini gelistirmede onemli bir rol oynamaktadir (Ferris vd., 2002b, s. 14).
Danismanlik siireci birey veya grup calismasi olarak diizenlenebilir ve bir veya daha fazla
profesyonel tarafindan  gerceklestirilebilir. Diger faaliyet ve alistirmalarla
karsilastirildiginda, katilimcilara sorunlarini paylasacaklari giivenli bir ortam saglar.

Danigmanlik istege bagli bir etkinliktir ve bu nedenle yaygin 6grenmenin bir
ornegidir. Etkili bir damigmanlik seansinin, formal bir yonetim egitimi ortaminda
gerceklestigini hayal etmek zordur. Formal egitim, genellikle 6gretmeye dayalidir ve
akademiktir. Informal 8grenmede ise bir yoneticinin tesadiifi olarak danismanlik alma
sans1 zayiftir ¢linkii danismanlik iki taraf arasinda anlagma gerektirmektedir (Vos vd.,

2011, s. 439; Werquin, 2010).

1.8.2. Kisilerarasi Etki Boyutunun Gelistirilmesi

Baskalarinin davraniglarini etkileme ve nihayetinde kontrol etme yetenegi ¢ok
boyutlu bir beceridir. Sosyal beceriklilik kendini ve baskalarin1 anlamay1 kolaylastirirken
bireyler, nelerin digerlerini etkilemeye yaradigim1i ve bunlarin nasil kullanildigim
bilmelidir. Kisinin etki becerilerini arttirmak i¢in belirlenen dort teknik; liderlik egitimi,

davranigsal modelleme, rehberlik ve gelisimsel simiilasyonlardir. Her bir yontem ilk 6nce
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tanimlanir ve daha sonra, hangi 6grenme deneyiminin, kisilerarasi etkiyi gelistirmenin en
uygun yolu oldugunu belirlemek i¢in formal, enformel ve non-formal 6grenme agisiyla
analiz edilir (Harvey ve Novicevic, 2004, s. 1174-1176)

1.8.2.1. Liderlik Egitimi

Cogu liderlik egitim programinin odak noktasi, yoneticilerin digerlerini kendi
vizyon ve hedeflerine ulasmak igin isteyerek ve istekli bir sekilde calismalarini
etkileyebilecek liderler haline gelmelerine yardimeci olmaktir. Isletme okullari ve
danigsmanlik orgiitleri araciligiyla sunulan liderlik egitim programlarinin ¢cogu yerlesik
liderlik teorilerine siki sikiya baglidir. Genellikle olay analizleri, rol oynama, problem
cozme ve iletisim alistirmalarini igerir. Bu programlarin amact; empati, hedef belirleme,
danigmanlik ve iletisim gibi baskalarini etkileme becerilerini gelistirmeye odaklidir (Yukl
G., 2013, s. 383).

Harvey ve Novicevic (2004)’ gore liderlik egitiminin 6grenme ortami formal
olmasina ragmen, yoneticiler digerlerini etkileme yontemlerini enformel veya giinlikk
yollardan da Ogrenebilirler. Formal liderlik egitim programlari, liderligi ve pratik
becerileri gelistirmek i¢in kavramsal birikimi saglayabilir, ancak isyeri ve yagsam alanlari,
ogrencilerin digerlerini etkileme konusunda liderlik becerilerini test ettigi, uyguladig ve
gelistirdigi yerlerdir.
1.8.2.2. Davranissal Modelleme

Davranissal modelleme yontemleri, politik yeti gelistirmek i¢in drama temelli
egitim teknikleriyle kullanilabilir (Ferris vd., 2002b, s. 15). Isletme okullar1 ve egitim
programlari, 6grencilere ya da katilimcilara etkileme becerisi katmak iizere, drama
temelli egitim teknikleriyle davranigsal modellemenin bir kombinasyonunu kullanmig
olmalart kosuluyla, kisileraras1 etkilerini gelistirmelerine yardimci olurlar. Benzer
sekilde, 6grencilerin veya katilimcilarin yeni edindikleri etki becerilerini igyeri gibi
sosyal ortamlarda uygulamasi, kisileraras1 etkilerini formal olmayan yolla
gelistirmelerine 6nayak olmaktadir. Formal olmayan 6grenme sekline bakildiginda ve
davranigsal modellemenin bilin¢li dogas1 dikkate alindiginda, formal olmayan 6grenme

pek de uygun degildir(Ferris vd., 2002b, s. 15-16)..
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Bandura’nin (1986) sosyal oOgrenme teorisi temel alindiginda, davranigsal
modelleme belki de is ortaminda kullanilan en Onemli kisilerarasi beceri egitimi
teknigidir. Ilk olarak, uzmanlar rol yapma asamasinda belirli bir beceriyi gosterirler ve
daha sonra katilimcilar bunu nasil uygulayacagmi Ogrenmek i¢in 6rnek alirlar.
Davranigsal tekrarlama, kisinin davranissal esnekligini arttirmanin anahtari oldugu igin,
yeteneklerin en 1yi sekilde elde edilmesi, katilimcilarin bunlar tekrarlayarak
uygulamasini gerektirir. Bagkalarini etkilemenin en etkili yolu, yeni 6grenilen becerileri
isyerinde olmasa bile herhangi bir sosyal ortamda kullanmaktir(May ve Kahnweiler,
2000, s. 354).
1.8.2.3. Mentorluk (Akil Hocalig)

Bireylerin yetenekli akil hocalartyla ¢aligmasini saglamak, etkileme becerilerini
gelistirmenin baska etkili bir yoludur. Bireyler; yiiz ifadelerine, viicut duruslarina,
jestlerine, ses tonlarina, sozciik se¢imine ve benzerlerine dikkat ederek hedeflerine
ulagmak  i¢cin  astlarni1  veya  meslektaglarin1  etkileyen  profesyonelleri
gozlemleyebilmektedir. Tim bu etkenler, gozlemcilere bireylerin en iyi nasil
etkilendigini 6gretmektedir. Onemli bir basar1 faktorii de bireylerin &grencilerini
gelistirmeye arzulu akil hocalarinca egitilmesinden ge¢mektedir. Bu sadece dogru
davranisin modellenmesini 6gretmekle degil, ayni zamanda ogrencilere karsilagilan
cesitli sosyal etkileri tartisma ve analiz etme firsati sunarak olmaktadir (Ferris vd., 2002b,
s. 16).
1.8.2.4. Gelisim Simiilasyonlar:

Simiilasyon uygulamasinda etki tecriibesi edinmeleri i¢in bireyleri is ile ilgili
durumlarla yiizlestirmek, ardindan Ozellikle akranlar tarafindan bir tartisma ortami
olusturulursa, etkileme becerilerini gelistirmek igin etkili bir yol olabilmektedir.
Simiilasyonlar, bireyleri duruma uygun etki taktikleri ve stratejileri gelistirmeye ve
bunlart uygulamak i¢in en 1iyi tarz1 segmeye tesvik eder. Bireyler, etkilerinin sonucunu
dogrudan deneyimleyebildigi i¢in bu simiilasyonlar olduk¢a 6nemlidir. Simiilasyonun

onem ve verimi, bir dahaki sefere nasil daha 1yi yapilabilecegi konusunda fikirlerin
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paylasildig1 bir tartisma ve elestiri oturumunun ardindan daha da artar (Ferris vd., 2002b,
5. 16-17).

1.8.3. Ag Kurma Yetenegi Boyutunun Gelistirilmesi

Pfeffer’e (1992) gore dogru insanlari tanimak, kaynaklara erisimi ve niifuz etmeyi
basarmak i¢in 6nemli ve gereklidir. Politik yetisi yliksek olan bireyler, sosyal aglari
olusturma ve yonetme konusunda yeteneklidir. Bu tip insanlar, hem firsatlar1 yaratma
hem de firsatlardan yararlanma konusunda kendilerini nasil ve nerede
konumlandiracaklarini iyi bilir ve ag kurma yeteneklerini ve sosyal becerikliliklerini ona
gore diizenler. Bununla birlikte, ekip egitimi ve rehberlik gibi ger¢ek hayattaki faaliyetler
genellikle is ortaminda ger¢eklesmektedir. Burada temel soru, katilimcilarin kendi
aglarmi gelistirmek i¢in bu faaliyetleri siirdiirme konusunda istekli olup olmadigidir. Bu
etkinlikleri, onlardan 6grenmeye acik bir sekilde yaklasirlarsa, o zaman, formel olmayan
O0grenme, ag olusturma yeteneklerini gelistirmeye yardimci olabilir. Bununla birlikte,
eger bu etkinlikleri 6grenme niyetiyle degil de tesadiifen gergeklesiyorsa, o zaman
enformel 6grenme onlarin ag yeteneklerini gelistirmeye yardimci olabilir(Ferris vd.,
2002b, s. 18).

Ag kurma yeteneginin gelistirilmesi, baglanti ve igbirlikleri kurmalarina yardimei
olmaktan daha fazlasini ifade etmektedir. Mesela, isbirlikleri gelistirmek {izere sosyal
sermayenin nasil kullanilacagini bilmeyi de icermektedir. Drama temelli egitim, liderlik
egitimi, davranigsal modelleme ve rehberlik gibi politik yetiler i¢in daha fazla
kullanilabilir tekniklerin bir¢ogu siirdiiriilebilir olmasi agisindan bir ag olusturmak

faydalidir (Harvey ve Novicevic, 2004, s. 1174).

1.8.4. Ictenlik Boyutunun Gelistirilmesi

Bir¢ok bakimdan, samimiyet ve ictenlik digerlerini etkileme konusunda politik
yetinin 0ziinii ifade etmektedir. Manipiilatif olarak algilanan veya etkileme taktiklerinde
asirtya kaganlarin genel olarak etkileme konusunda basarisiz olduklar1 saptanmistir.
Ancak samimi ve icten algilanan bireylerin sOylemleri ve eylemleri digerlerinin nezdinde

samimi ve ger¢ekei algilanmaktadir (Ferris vd., 2002b, s. 18). Etkili iletisim becerileri,
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politik yeti gelistirmede kritik ©neme sahiptir. Towler, (2009) iletisim egitim
programlarinin ¢gogunun empati, beden dili, ses tonu ve benzeri vurgulardan meydana
geldigini belirtmistir. Bununa birlikte i¢tenlik boyutuna iliskin karizmatik iletisim egitimi
programlar1 diger egitim programlarina gore, daha c¢ok benzetmeler ve Oykiiler
kullanmas1 bakimindan belirgin farkliliklar icermektedir.

Karizmatik iletisim egitimi alan kisiler, bagkalar1 tarafindan diger iletisim
egitimlerini alanlara gore daha etkili iletisimciler olarak algilanmaktadir. Bazi insanlar bu
egitimin uygunlugunu sorgulayabilir, ¢linkii manipiilatif olarak algilanabilir. Burada
amag insanlara aldatici olmalarin1 saglayacak yetiler kazandirmaktan ziyade, empati
yaparak gergek hislerini karsilarindakine aktarmak ve bu sayede giliven saglayarak
etkilemektir (Ferris vd., 2002b, s. 18).

Politik  yetinin dort boyutunun bu Ogrenme deneyimleri acgisindan
gelistirilebilecegi formel, enformel ve non-formel o6grenme deneyimlerini ve
yontemlerini gézden gegirdikten sonra, egitim alanlarin formal bir egitim ortaminda
politik yetilerini gelistirme ihtimalinin az oldugu goriilmektedir. Politik yeti boyutlari
ogrenme tekniklerinin uygulanmasi muhtemel oldugu ortam isyerleridir. Enformel ve
yaygin Ogrenme deneyimleri politik yeti gelisiminde daha etkili oldugu dikkat
¢ekmektedir.

1.9. ORGUTSEL BAGLAMDA POLITIK YETi

Gilinlimiizde is hayatinda yer alan insanlarin biiyiik cogunlugu cesitli orgiitler
biinyesinde galismaktadir. Insanlar yasamlarini idame ettirebilmek adina bu &rgiitlerde
kazanclarinin stirekliligini saglamak ve daha 1yi yasam kosullarina ulasabilmek i¢in
basarili olmak zorundadirlar. Bu bakimdan calisanlarin kariyerlerini artan rekabet
kosullarinda ciddi bi¢imde yonetme istegi dogmaktadir. Bununla beraber ¢alisanlarin
calkantili orgiitsel politika ve diizenlemelere a ihtiyaci, onlar1 bilingli etki taktik ve
stratejiler gelistirmeye yonlendirmektedir (Yaylaci, 2006, s. 93). Atay ve Okur (2011)
politik yeti’nin ¢alisanlarin is hayatinda farkli ve basarili olmalarini saglayacak gesitli

ozellikleri barindirdigini belirtmistir.
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Insanlarin is yerinde basarili olmak icin kendilerini tanitmak istedikleri sekilde
cesitli kimliklere girmeleri yeni bir kavram degildir. Bu alanda etki taktiklerine yonelik
ilk calismalar Goffman (1955 akt. (Higgins vd., 2003, s. 89)) tarafindan yapilmis ve
insanlarin kisilerarasi etkilesimlerde digerlerine aktardiklar1 izlenimleri bilingli olarak
yonettikleri ifade edilmistir. Bu donemde insanlarin etkileme adina gesitli stratejiler
gelistirerek, sectikleri imaj1 degistirmelerini ve bu goriintiiyii, i¢ginde bulunduklari duruma
ve elde etmeyi umduklar1 sonuglara dayanarak sunmalarini 6nermek olduke¢a ilgi
¢ekicidir. Goffman'in dramaturjik yaklasimi, kisilerarasi davranis arastirmalari ve
teorilerinin evrimini giiclii bir sekilde etkilemis ve bununla beraber izlenim yonetimi, etki
taktikleri ve orgiitsel politika ile ilgili caligsma alanlarina 6nemli katki sunmustur.

Cok daha katilimc1 ve ortak calismaya dayanan giiniimiiz orgiitleri bu yonleriyle
daha sosyal bir ortamda faaliyet siirerler. S6z konusu bu ortamlarda yonetimsel etkinlikte,
politik yeti kritik bir faktdr oldugu pek ¢ok arastirmaci tarafindan vurgulanmistir.
Bununla birlikte yapilan c¢aligmalar, kadinlarin ve etnik/irksal azinliklarin orgiitlerde
(6rnegin, maaslarin ilerlemesi, terfiler ve kariyer ilerlemesi gibi) basarisini sinirlayan
unsurlardan birsinin “politik yeti eksikligi” oldugu belirtilmistir (Ferris vd., s. 33). Ferris
vd. (2000) ayn1 zamanda “gayri maddi varliklar” olarak tanimladigi politik yetinin uzun
vadeli kariyer basarisinda kritik dneme sahip oldugu ve bu nedenle oyunun gayri resmi

kurallarini 6grenerek statiikoyu yenmenin miimkiin oldugu belirtilmistir.

1.9.1. ise Alim Siirecinde Politik Yeti

Sanayi devrimi sonrasi degisen is olanaklar1 ile birlikte cogu insan kendisine ait
bir is yeri kurma firsatin1 bulamamakta ve ge¢imini saglamak ic¢in baskalar1 adina
calismaktadir. Dolayisiyla insanlarin biliylik ¢ogunlugu bir orgiitiin parcast olmak
durumundadirlar. Bu orgiit ister 6zel sektor kurulusu olsun, isterse kamu kurulusu olsun,
ise talip olanlar ise alim siirecinde ¢esitli engelleri agsmak durumundalar (Ferris vd., 2010,
s. 62). Ozellikle egitim seviyesinin yiikselmesi ile birlikte is yerleri, agikta olan
pozisyonlar icin gerekli olan egitim, zeka ve deneyime sahip pek c¢ok aday

bulabilmektedirler. Burada insanlarin kendileri i¢in uygun gordiikleri is pozisyonlarina
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kabul edilmeleri ve ayni zamanda is yeri i¢in uygun adayin secilmesi orgiitiin bagarisi
agisindan son derece onemlidir.

Is yerine uygunluk, drgiitiin basaris1 ve kaynaklarin etkin kullanimi agisindan hem
0zel sektor icin hem de kamu kurulusglari i¢in oldukca degerli olmustur. Bu konuda ilk
calismalar1 Miisterberg (1913) yapmis oldugu alan calismasi neticesinde, Boston’da
demiryolu is¢ilerini sistematik bir sekil alarak gerceklestirmis ve bu ilk personel segme
sistemi olarak literatiire ge¢mistir (Malayter, 2004, s. 30). Higgins ve Judge, (2004),
yiiksek politik yetiye sahip bireylerin ise uygunluk bakimindan segenler tarafindan daha
basarili algilandigin1 ve bu sayede is teklifleri konusunda daha avantajli olduklarini
yapmis olduklar1 alan ¢alismasiyla ortaya koymustur. Burada kisilik, kiiltiir ve ahlak gibi
unsurlar orgiit veya calisilacak grup degerlerine uygunluk, ise alim kriterleri bakimindan
olduk¢a 6nemli hale geldigi belirtilebilir.

“Kendini sevdirme” ise alim siirecinde, “kendini pazarlama” ile birlikte 6nemli
bir etkileme taktigi olup ise alim siirecinde adaylarin kendilerini sevdirme Kabiliyeti
varsa, ise alim olasiliginin da artacag: belirtilmistir. Politik yetisi yliksek bireylerin ise
alim siirecinde basarili olmalar1 iki unsura baghdir. Bunlar ilk olarak, olaylarin dogru
kavranmasi ve akillica hamle yapilip uygun taktik ve stratejinin kullanilmasi; digeri ise,
bunlarin ikna edici bir bicimde uygulanmasidir. Yukarida anlatilanlara ilave olarak
bahsedilmesi gereken bir diger nokta, baglantilardir. Uygun ise, uygun adaylarin
alinmasinda profesyonel sosyal ag olduk¢a 6nemlidir ve bu 6zellik yine politik yetisi

yiiksek olan bireylerde olmasi gereken bir 6zelliktir. (Ferris vd., 2010, s. 65-68).

1.9.2. Orgiitsel Stresi Yonetmek i¢in Politik Yeti

Gliniimiizde orgiit stresi, orgiitsel belirsizlik ve degisiklikler, is-aile ¢atismasi,
rekabet baskisi, orgiitsel politikalar ve kisilerarasi iligkiler gibi pek ¢ok unsurdan dolay1
orgiitlerde bas gosteren ve is performansini 6nemli derece etkileyen biiylik bir sorundur.
Bu sorun ¢alisanlarin erken emekliligine, is devamsizligina ve verimlilik kaybina neden
olarak is yerinin enerjisini asag1 ¢eken bir unsur olmaktadir (Schaubroeck vd., 2001, s.
266).
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Politik yetinin, olumsuz uyaranlarla ve davraniglarla karsilasildiginda dahi kisinin
calisma ortamlarini ve ¢evre kontroliinii artirdigi i¢in bireyde stresi ve kaygi duygusunu
indiren bir etki olusturdugu ortaya konulmustur. (Eryilmaz vd., 2018, s. 171). Bu
durumda sosyal ve politik yetilerin faydasi 6nemli bir unsura doniismektedir. S6z konusu
bu yetiler yoneticiler i¢in yeni bir sey degildir. Yeni olan, bu yetilerin etkili kullaniminin
is stresi azaltabilecegi diislincesidir. Stresi azaltmak ve yonetici sagligini gelistirmek i¢in
politik yetilerin kullanim1 Sekil 4'de iki sekilde gosterilmistir.

Bunlardan ilki, politik yetileri yiiksek olan yoneticilerin isteki imajlar1, izlenimleri
ve etkilesimleri kontrol etme yetileri daha yiiksek oldugundan, orgiitsel ve orgiit disi stres
algilar1 da diistiktiir. Yoneticiler orgiitsel cevrelerini stresli olarak algilamadiklar
durumlarda, psikolojik ve fizyolojik zorlanma olasiliklar1 daha azdir (Perrewé vd., 2000,
s. 117).

Ikincisi, politik yeti; algilanan stres faktorleri ve gerilme arasinda bir moderator
veya tampon olarak goriiliir. Aldwin ve Revenson (1987)’e gore yoneticiler ortamlarini
stresli olarak algilamis olsalar bile, politik yeti stres faktorlerinin olumsuz etkilerini
azaltmak igin bir basa ¢ikma mekanizmasi olarak kullanilabilir. Politik yetilerin,
yoneticilerin  ¢evrelerini daha fazla kontrol etmelerine yardimci olabilecegini
savunuluyor. Bu nedenle, politik yeti, stres faktorlerinin olumsuz etkilerini azaltabilecek
bir basa ¢itkma mekanizmasi olarak goriilebilir ve bu nedenle stres yaratanlara kars bir

panzehir gorevi gorebilir (Ganster ve Perrewé, 1989).
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Politik Yeti

- Psikolojik ve fizyolojik
Orgiitsel ve orglitsel olmayan gerginlik
stres algilar

e Belirsizlik ve degisim
e Artan hesap verebilirlik —» o Kayg
e Kisilerarasi etkilesimler e Yonetici stres ve saghigi

e Orgiitsel politika

Sekil 4: Politik Yeti Sonuglar

Kaynak: (Perrew¢ vd., 2000, s. 118)

Calisanlarin  kisileraras1 kot muameleden korunmasi igin giiclii kurallarin
bulunmadig1 orgiitlerde bireylerin ¢ok daha fazla stres altinda kaldiklar1 bilinen bir
gercek, bu tiir orgiitlerde kisilerarasi etki taktiklerinin kullanimi biiylik 6nem tasir
(Aquino ve Thau, 2009, s. 726). Burada politik yetinin stres faktorleri iizerinde kritik
oneme sahip belirli unsurlart vardir. Politik yetisi yliksek olan yoneticiler tekrarlanan
deneyimler ve gevresel etkilesimlere dayanarak sonuclart kontrol etmeleri gerektigine
inanir. Bununla birlikte stres ile bas etme, basar1 ve giiven duygusunun meydana gelmesi
saglanmaktadir. Bu duygular ruh ve beden saglig iizerinde olumlu etkiler meydana

getirmektedir.

1.9.3. Kariyer Basarisinda Politik Yeti

Kariyer basaris1 gerek bireyler gerek orgiitler bakimindan 6nem tasiyan bir konu
olmaktadir. Caligma hayat1 boyunca neredeyse biitiin ¢alisanlarin en énemli hedefleri,
kariyerlerindeki basar1 oldugu g6z oniinde bulundurulursa kariyer basarisinin bireyleri
yasamlarinda biiyiik bir yer kapladig1 soylenebilir. Boylece kariyer basarisinin, hayattan

duyulan memnuniyeti yiikselttizi de ileri siiriilebilmektedir. Orgiitler acisindan
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bakildiginda ise orgiitlerin kariyerlerinde basarili olan ¢alisanlar1 kagirmak istemedikleri
goriilmektedir. Ayrica calisanlarin kariyer basarilarinin, nihai olarak orgiitiin basarisina
dogrudan katki sundugu da bir gergektir (Ng vd., 2005). Eger is yerlerini Mintzberg
(1985)’in sdyledigi gibi politik arenalar olarak tanimlayacak olursak, kariyer gelisiminde
politik yetilerin 6nemini ortaya ¢ikmaktadir. Ozellikle politik yetiye sahip bireylerin
sosyal ¢evrelerini iyi analiz etmeleri ve ayn1 zamanda sosyal ¢evrelerini kontrol etme
kapasiteleri ile olusabilecek firsatlardan yararlanabilmektedirler. Bunun yaninda
cevrelerini anlama ve etkileyebilme kapasiteleri, icten birisi olarak algilanabilme ve
sosyal sermayelerini gelistirebilmeleri sayesinde kariyer basarisinda avantajli
olmaktadirlar (Douglasa ve Ammeter, 2004, s. 538). Yine aymi sekilde yapilan
calismalarda tiim politik yeti boyutlarinin kariyer gelisimini etkiledigi ancak, ag kurma
yetenegi kariyer basarist lizerinde digerlerine oranla ¢ok daha onemli oldugu ortaya
konulmustur (Todd vd., 2009, s. 282-283).

Akademik yazinda, Ozellikle son yillarda orgiitlerde sosyal becerikliligin, is
performansi ve kariyer basarisina 6nemi sik¢a kaleme alimmistir. Sternberg (2005),
yonetsel zekanin li¢ zeka diizeyini igerdigini ileri siirer, bunlar: analitik, pratik ve yaratici
zeka. Politik yeti, pratik zekada, analitik zekadan bile daha 6nemli olabilecek bir diizeye
dayanir. Pratik zeka, deneyim yoluyla kazanilan zimni bilgi kavramina dayanir. Dogasi
geregi, hedeflerin elde edilmesiyle ilgili prosediirden ve baskalarindan ¢ok az yardimla
elde edilir. Politik yeti bu yoniiyle, bugiin orgiitsel ortamlarin giderek artan sosyal
dogasina olan ilgisini ve bireysel etkinlik ve kariyer basarist i¢in gerekli olan sosyal
becerileri yansitmaktadir (Perrewé vd., 2000, s. 116).

Gerhard Blickle vd. (2010), Almanya’da 558 is konseyi lizerine yapmis olduklari
calismada politik yeti ile birlikte, cinsiyet, yas ve sendika tiyeliginin kariyer basarisi
lizerine etkisi incelenmistir. S6z konusu c¢alismada is konseyinin kariyeri “seg¢imler”
tizerine kurulu oldugundan, izlenim yonetimi, etki taktikleri, sézlesme avciligi ve 6z
tanitim gibi unsurlara dayanan politik kampanyalar isin dogasinda mevcuttur. Mevcut
bulgular, belirsizlik ve belirsizlik kosullar1 g6z 6niine alindiginda, politik yetinin bireysel
kariyer basarisin1 olumlu yonde etkiledigini ortaya koymustur.

Mainiero (1994), politik yetilerin kadinlarin kariyer gelisimine katkida bulunan

onemli bir bilesen oldugunu ileri siirmiistiir. Bu calismay1 destekler nitelikte bir
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calismada, erkeklerin kariyer gelisiminde yapmis olduklar: cesitli etkinliklerle sosyal ag
olusturabildikleri ve kadinlarin ise bu enformel sosyal agdan dislandiklar1 yoniindedir.
Ancak Perrewe ve Nelson (2009)’a gore kadinlar mentorluk destegi alarak politik
yetilerini gelistirebilir ve gliclii sosyal aglara ve sosyal sermayeye eriserek kariyer
gelisimine katki sunabilirler. Bu konuda Jackall (2010), yonetimsel etkinlikte tislubun
Onemini tartismasinda politik yetilere dolayl olarak bagvurmustur. Son olarak, Spencer
ve Spencer (1993) yoneticilerin biligsel yeteneklerinin basari i¢in yeterli olmadigini iddia
etmislerdir. Gergekten istiin performans gosterenlerin iyi gelismis politik yetilerle ayirt
edildigini one siirdiiler. Son olarak bu konuda Ahearn vd. (2004), yapmis olduklari
calisma ile, politik yetinin, kariyer basarisina etki ettigini politik yeti envanteri ile

Ol¢timlemislerdir.

1.9.4. Liderlik Gelisiminde Politik Yeti

Liderlik, yiizyillardir popiiler bir kavram olmustur. Liderlik, 6rgiitiin belirlemis
oldugu hedeflere ulasmak icin isgdrenleri harekete gecirme, etkileme ve
yonlendirilmesidir. Bu anlamda hedeflerin ilerletilmesi, Orgiit miSyonunun yerine
getirilmesi ve degisimin yaratilmasi i¢in Orgiitlerin her diizeyinde liderligin onemli
oldugu bir gergektir (Kezar, 2012, s. 726). Liderler, politik yetilerini digerlerini harekete
gecirmek, calisma ekiplerinin ihtiya¢ duydugu kritik kaynaklara erismesi i¢in motive
etmek ve zorlamak i¢in kullanirlar.

Bir liderin belirli bir duruma gore hangi davraniglarin uygun olduguna karar
vermesinde liderin performansi ve kariyer basarisi, liderin zeki olmasindan daha ¢ok onun
sosyal becerikliligi ve anlayislilig1 tarafindan belirlenir ve basariya dogru ilerlemenin
sosyal ve politik rekabet yoluyla gerceklestigi yaygin bir goriis olarak tartisilmaktadir
(Luthans ve Church, 2002). Baz1 yazarlar tarafindan kavramsallastirilan lider politik yeti,
sosyal ortamlarda kontrolii kullanma yetenegini, bireyin sosyal agini ve sosyal
sermayesini yetistirme kapasitesini birlestirir. Benzer sekilde, liderligi politik bir olgu
olarak modellemek i¢in son zamanlarda yapilan calismalarda, politik yeti kritik bir
yetkinlik olarak goriilmektedir (Douglasa ve Ammeter, 2004, s. 538). Burada liderin

politik olmas1 ¢ogu zaman olumsuz algilansa da, dogru kullanildiginda galisma ekibi ve
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oOrgiitii tarafinan liderin diiriist ve giivenilir algilanmasini da saglayabilir (Ferris vd.,
2005). Bu agidan bakildiginda DeRue vd. (2011)’ ne gore bir lider igin kritik ve ihtiyag
duyulan degisimi etkilemeyi miimkiin kilan en 6nemli faktorlerden birisi politik yetidir.
Bilindigi iizere lider, eger yonettigi takim ve kisiler bagsarili sonuglar elde ederse
basarili sayilacaktir. Politik yetiye sahip liderlerin astlarinin  performansina,
motivasyonuna, orgiitsel bagliligina olumlu etkiler sagladig bilinmektedir. Bu konuda
Braddy ve Campbell (2014)’in yapmis olduklar1 calismada daha onceki bdliimlerde
saydigimiz dort politik yeti faktoriinii uygulayan liderlerin, takim arkadaslari ve
patronlar1 tarafndan daha iyi bir lider olarak algilandiklari sonucu bulunmustur. Bu
yetiler, liderin takiminin ve astlarinin tam olarak ne istediklerini anlamalar1 ve ona gore
coziimler gelistirebilmeleri ve astin kendi yararina ¢oziimer iiretebilecegine olan inancin

asilanmasi, onlarin daha mutlu isgorenler olmasini saglayacaktir.

1.9.5. itibarm Arttirilmasi ve Politik Yeti

Itibar, Ferris vd. (2003, 5.213)’nin tanimina gére; “dogrudan ve/veya baskalarmin
aktarimi ile belirli bir siire boyunca sunulan, belirgin kisisel 6zelliklerin ve basarilarin,
gosterilen davraniglarin ve sergilenen goriintiilerin karmagik bilesimini yansitan algisal
bir kimliktir”. Ozellikle, iyi bir itibara sahip olmak, liderlere takipgilerinin giivenebilecegi
ihtimalini arttirir. Bu giivenin bir sonucu olarak takipgilerin, liderlerinin niyetlerini
olumlu olarak algilama olasiklar1 yiiksektir (Hall vd., 2004, s. 516). Bununla beraber
Tsui (1984)’ya gore itibarli bireyler; mesru, yetkin ve giivenilir goriilmekte ve tipik
olarak daha ytiksek bir statii ve etkililik diizeyine sahip olarak goriilmenin yararlarindan
faydalanmaktadir.

Orgiite ilk girildiginde olusan imaj  sonraki etkilesimlerin de y®niinii
belirlemektedir. Bu durumda itibar1 yiiksek algilanan bireyler, islerinde daha yetenekli
goriiliir, daha az izlenir ve daha az hesap verebilirlik saglar (Hall vd., 2004). ilk izlenim
ile olusan itibar, sonraki etkilesimlerde daha fazla hosgoérii gériimesini saglayacak ve
saldirilar1 da yumusatacaktir (Ferris vd., 2010, s. 103). Politik yetisi yiiksek olan bireyler,
bu durumun farkinda olup etkili biri olarak kabul edilmek i¢in sosyal ortami daha iyi

kavrayip bu konuda ¢aba sarfederler.
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Itibar olusumunda genel olarak {i¢ bilesenden sdz edilebilir bunlar; insan
sermayesi, politik sermaye ve sosyal sermaye olmaktadir. S6z konusu bu bilesenlerden
sosyal sermayenin olusturulmasinda ve gelistirilmesinde politik yetinin 6nemli bir boyutu
olan ag kurma yetenegi 6nem tasimaktadir. Bir diger bilesen olan politik sermayenin
temel boyutu yine poltik yeti olmaktadir (Ferris vd., 2010, s. 101). Politik yetisi yliksek
olan kisiler, sosyal beceriklilikleri, uyumluluklar1 ve etkili taktikler kullanarak sosyal ag
olusturmada basarili olmalari nedeniyle, olumlu izlenim yaratmak ve bu izlenimleri
korumak i¢in neyi nasil yapmalar1 gerektigini tam olarak bilirler. Yine bununla birlikte
itibarin, hedef kitle ve kisiler arasinda etkili bir sekilde yayilmasi olduk¢a dnemlidir. Bu
konuda politik yetisi yiiksek olan bireyler ag kurma yetenekleri sayesinde sosyal sermaye
olusturmakta basarilidirlar (Liu vd., 2007, s. 150).

1.10. POLITIK YETI VE iLiSKiLi OLDUGU KAVRAMLAR

1.10.1. Politik Yeti ve izlenim Yonetimi Iliskisi

Andrews vd. (2009), politik yetinin hem yiiksek hem de diisiik adalet kosullar
altinda esit derecede etkili olup olmadigini belirlemek icin tasarladiklar1 bir ¢alisma
gerceklestirmistir. Yapmis olduklari calismada, en diisiik performans derecelendirmeleri,
diisiik prosediirel ve dagitimsal adalet kosullar1 altinda diisiik politik yeti sahibi kisiler
icin gerceklesmistir. Bu, 6zellikle zayif durumlarda, politik yetinin aslinda etkin bir
performans saglayan olarak goriilmesi gerekebilecegini gostermektedir. Prosediirel
adalet, performans bagimli degisken oldugunda, politik yeti ile nemli dl¢iide etkilesime
girmektedir. Son olarak en diisiik performans ise politik yetisi diisiik olup prosediirel ve
dagitimsal adalet kosullar1 altinda gerceklesmektedir. Bu, 6zellikle zayif durumlarda,
politik becerinin aslinda etkin bir performans gosteren olarak goriilmesi gerekebilecegini
gostermektedir.

Harris vd. (2007), kamu kurumunda yapmis olduklari ¢calismada bireyin politik
yetisinin bes farkli izlenim yonetimi taktikleri olan gézdag: (intimidation), 6rnekleme
(exemplification), yagcilik (ingratiation), kendini tanitma (self-promotion) ve yalvarma

(supplication) ile performansin amir degerlendirmeleri arasindaki iligkisini aragtirmistir.
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Bu kapsamda, arastirmanin sonuglari daha yiiksek izlenim yonetimi seviyesine giren
bireylerin politik yetilerinde yiiksek olduklarinda daha iyi performans gosterici olma
ihtimalinin daha yiiksek oldugu goriisiinii desteklemistir. Buna karsin, izlenim yonetimi
kullanan politik yetisi diisiik olan bireylerin performans degerlemeleri daha diisiik
olduklart goriilmiistiir. Politik yeti sahibi kisilerin davranislarinin  hedeflerini
anlayabildigi ve bu bilgiyi etkilemek icin belirli izlenim yonetimi davranislartyla birlikte
kullandig1 gorilmektedir. Dolayisiyla, varsayildigi gibi, yalnizca izlenim ydnetimi
davranis1 yeterli degildir; izlenim yOnetiminin basarili olmast icin, yliksek diizeyde
politik yeti ile eslestirilmesi gerekir.

Kimura (2014), daha onceki deneysel calismalari kuramsal arka plan 1s1ginda
elestirel bir bicimde incelemekte ve onceki deneysel ¢alismalar, politik yetinin teorik
olarak kabul edilen etkilerini desteklese de, bu yetiler ile ilgili belirtilen bu etkilerin nasil
ve neden ortaya c¢iktigini dogrulayamadiklarina dikkat ¢ekmektedir. Bu kapsamda
Kimura’nm iki ¢alismasi mevcuttur. ilk calisma, 3 yillik bir zaman araligina sahip
ongoriilii bir calismadir. Ikinci ¢alisma ise hipotezler igin rakip aciklamalari azaltmak igin
yapilan bir validasyon caligsmasidir. Elde edilen sonuglar politik yetini ile ilgili ilk
caligmalarin, temel olarak stres-zorlama iliskileri ilizerindeki 1liml etkileri ve kariyer
basarist, kisisel performans ve liderlik etkinligi tizerindeki dogrudan etkileri gibi konulari
ele aldigin1 ortaya koymustur. Bu c¢alisma, aracit degisken (mediatoér) ve boyutsal
analizlerin gerekliligini ve gelecekteki analizler i¢in teorik olarak tiiretilmis modellerin
gelistirilmesini 6nererek bu mekanizmalar1 ortaya ¢ikaran gelecekteki arastirmalara yol
gstermistir. Son olarak, son c¢alismalarinda, daha yiiksek bireysel ve oOrgiitsel
performansin kazanilmasinda kaginilmaz bir olgu olarak pozitif orgiitsel politikalara daha
fazla 6nem verildigini ortaya koymustur.

Brouer vd. (2015), taktik secimi ve performans puanlarini etkileme konusunda
politik yetinin boyutsalligina iligkin bir modeli test etmek iizere c¢alisma
gerceklestirmiglerdir. Bu ¢alismada sosyal zeka ve ag olusturma yetenegi, olumsuz
izlenim yonetimi kullanimiyla 6nemli sonuglar vermedigi goriilmektedir. Bu sonuglar,
sosyal zekas1 ve ag kurma kabiliyeti yiiksek olan kisilerin genellikle yap1 ve teori ile
tutarl1 bir sekilde islemekte olduklarin1 ve olumlu kisilerarasi iligkilere ve gelismis basari

faktorlerine yol acan olumlu izlenim yonetimi davraniglarinin daha sik kullanildigini
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gostermistir. Bununla birlikte, olumlu izlenim ydnetiminin performans iizerindeki
dogrudan etkisinin anlamli olmadigi bulunmustur. Ote yandan, diisik goriinen
samimiyetle birlestiginde yiiksek diizeyde olumlu izlenim yonetimi kullananlar,
performansin en diisiik degerlendirmesine neden olmuslardir. Son olarak, tek bir hedefle
bireyin olumlu izlenim yonetimi kullanimindaki samimiyetinin 6nemli oldugu sonucuna
varabiliriz, ancak davranigsal ¢eviklik, 6zellikle kullanilan performans 6l¢iisii goz oniine
alindiginda tek basina etkili degildir.

Chen ve Fang (2008), bireyin orgiitsel politika konusundaki algilar ile izlenim
yonetimi davranmigini  kullanma girisimi arasindaki iliskiye odaklanmistir. Kamu
isletmesinde yapilan c¢aligmada oOrgiitsel uygulamalar ve politikalar ve meslektaslarin
davranig1 faktorleri is performans: ile giiglii ve negatif bir sekilde iligkili oldugu
goriilmiigtiir.  Orgiitsel politika ve izlenim ydnetimi algilarnin  performans
derecelendirme iizerindeki temel etkilerini tanimlamanin yan1 sira, izlenim yonetiminin
orgiitsel politika algilamalar1 ile performans derecelendirme arasindaki iligki tizerindeki
moderatdr etkisi oldugu ortaya ¢ikmistir.

Blickle vd. (2012), galisanlarin 1limli ve politik yetilerle 6z-sunumun (self
presentation) sonraki kariyer basarilarina etkilerini arastirmak tiizere iki asamali bir
calisma gergeklestirmiglerdir. S6z konusu birinci ¢alismaya gore algakgoniilliiliik ve
poliltik yetisi yiiksek olup izlenim yonetimi kullanan ¢alisanlar, alcakgoniilliiliik ve diisiik
politik yetiye sahip olanlara gére % 23 daha yliksek hiyerarsik bir pozisyona sahip
olduklar1 goriilmiis olup kariyer memnuniyetleri, algcakgoniilliiliik ve diisiik politik yetiye
sahip olanlardan daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Calisma 1°’de kullanilan alcak
goniilliiliik 6lgegi tizerinden izlenim yOnetiminin, algakgoniilliiliikle izlenim yonetiminin
aksine, gergekte degismezligi Olctiigii ihtimalini elimine edilememistir. Bu nedenle
alcakgoniilliiliik 6lgegini degerlendirmek igin calisma 2’yi gergeklestirmistir. Bickle
vd’nin caligmasinda belirtilen al¢akgoniilliiliikle edinilen 6zsunum, ustaca uygulandigi
takdirde, birkag yil boyunca erken ¢alisanlarin kariyer basarisi iizerinde olumlu sonuglara
yol agacag belirtilmistir. U¢ yillik bir tahmin ¢alismasinda, calisanlarin kendilerini
tistlerine karsi algakgoniillii bir sekilde sunduklar1 ve politik olarak daha yetenekli
olduklarin1 bildirilenlerin, hiyerarsik pozisyonlarmni ve kariyer memnuniyetlerini

arttirdiklart  bulunmustur. Isyerinde sosyal beceriyi temsil eden politik yetinin
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(Moderator), algakgoniilliiliik- kariyer basarist iligkisini olumlu ydnde etkiledigi

goriilmektedir.

1.10.2. Politik Yeti ve Politik Irade iliskisi

Treadway vd. (2005), Mintzberg’in (1983, 1985) modelini esas alarak politik
iradenin, politik davranigin Onciisii olarak ve politik yetiyi politik davranis ile duygusal
emek arasindaki iligkinin moderatorii olarak belirtmek i¢in kullandiklari bir ¢alisma
gerceklestirmislerdir. Calismada politik davranigin Onciilleri olarak iki politik irade
bileseni olan basar1 ve i¢ motivasyon ihtiyact belirlenmektedir. Model, isyerinde politik
davraniglarda bulunmanin bir sonucu olarak duygusal emegin yiliksek seviyelere
ulagtigini gostermektedir. Bununla birlikte, bu dogrudan iliski nitelikli politik yetinin
yiiksek ve diisiik seviyelerinde farkli faaliyet gosterdigi one siiriilmesini saglamistir. Bu
calismanin  sonuglari, Orgiitlerde  politik  davramisin  kavramsallastirilmasin
desteklemektedir. Bu g¢alismanin sonuglari, orgiitlerde politik davranisin ardindaki
motive edici giigler hakkindaki anlayisimizi genisletmektedir. S6z konusu calisma
bireylerin yliksek basariya ihtiya¢ duyduklar1 veya igsel olarak motivasyonlar1 yiiksek
oldugu ol¢iide politik davraniglarda bulunma olasiliklarinin daha yiiksek oldugunu
dogrulamistir. Bu nedenle, bu sonuglar Mintzberg'in (1983) 'politik irade' kavramim
onaylamaktadir. Ozellikle sonuglar, politik davranis ve duygusal emek arasindaki ters
iliskinin yalnizca politik yetisi diisiik calisanlar i¢in mevcut oldugunu gostermektedir.

Politik yetiye sahip olanlar i¢in, politik davranisin duygusal emek tizerindeki
olumsuz etkileri artmaktadir. Bu noktaya kadar, bu ¢alisma Ferris vd. (2002a) ile bir
sosyal etki bicimi olarak politik davranisin ¢alisanlarda duygusal emek iiretme
potansiyeline sahip oldugunu savunmasinda hemfikirdir. Bu ¢alismanin sonuglari, politik
yetisi diisiik ¢aligsanlar icin bu iliskiyi dogrulamaktadir.

Harris vd. (2016) yapmis olduklar1 ¢alismada politik yeti ile politik irade
arasindaki etkilesimin, yliksek diizeyde politik yeti diizeyindeki is performansi ile pozitif,
dogrusal bir iligki olusturdugunu, ancak politik yeti diisiik oldugunda is performansi ile
ters-U seklinde bir iligski olusturdugunu 6ne siiren teorik bir model 6nerilmektedir. Bu

kapsamda bir bireyin politik yetisi diisiik oldugunda, asir1 politik irade ve politik
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davraniglara katilim, is performansi lizerinde zararl bir etkiye sahip olacak ve bu da ters-
U sekilli bir iliskiye yol acacaktir. Bununla birlikte, bir bireyin politik yetisi diisiik
oldugunda, politik iradeyi asar ve politik davraniglara katilim is performansi {izerinde
zararl bir etki gostererek ters U seklinde bir iliskiye neden olacaktir. Bu iki yap1
arasindaki etkilesimde, politik yetisi yliksek olan bireyler, politik irade arttik¢a, ¢calisma
ile pozitif, dogrusal bir iliski oldugunu gostermektedir. Tersine, politik yetiye sahip
olmayan bireyler, TMGT(lyi bir seyin asir1 kullanilmas1 etkisi) etkisinin dngordiigii
egrisel, ters-U-sekilli dagilimi1 gdsterir: politik yetiye sahip olmayan bireyler, baglama
0zgl bir biikiilme noktasina ulastiktan sonra, politik irade arttikga olumsuz sonuglari
goriinmektedir.

Bentley ve (2015), yabancilarin kéken kiiltlirtinden farkli olan yeni ve baskin bir
kiiltirde  orgiitiin ~ politikasn1 ~ kabul  ettikleri ~ siireci  arastirmakta  ve
kavramsallastirmaktadir. S6z konusu calisma, yabanci bir iilkenin orgiitsel politikaya
alisma stratejisini  belirlemede politik iradenin tamamlayict roliinii taniyarak
ilerlemektedir ve bu politikaya yol agan igyeri ve kiiltiirel 6zelliklerin entegrasyonunu
tanimlamaktadir. Hem politik yetinin hem de politik iradenin bir go¢menin politik
kiiltirlesme stratejisinin belirlenmesine ve bu stratejilerin kiiltiirel stres ve etkililik
tizerindeki farkli etkilerine i¢ ice bagimliligi vurgulanmaktadir. S6z konusu ¢aligmaya
gore, bir orgiitte belirsizligin etkilesimi ve bir kiiltiirdeki belirsizlik toleransi, algilanan
politik baglamu etkileyecek, belirsizlik ve hosgorii uyumlu olmadiginda daha iyi, uyumlu
oldugunda o kadar iyi olmayacaktir. Bununla birlikte algilanan politik baglamin giicii,
yabanci uyruklu kisinin politik bir kiiltiirlesme stratejisini benimseme olasiligin1 ve bu
stratejiyle iligkili politik davranislarin sikligini ve yogunlugunu artiracaktir. Politik irade
ve politik yeti gdgmenlerin politik kiiltiirlesme stratejisini tahmin etmek i¢in etkilesime

girecegi kabul edilmistir.
1.10.3. Politik Yeti ve Asir1 Rol Yiiklemesi Iliskisi
Perrewe” vd. (2005), asir1 rol yiikiiniin ise etkileri ve politik yeti iliskisi tizerine

gerceklestirdikleri caligsmada algilanan rol asir1 yiikii ve zorlanma arasindaki iliski, daha

yiiksek politik yeti, rol asir1 yiikii ile psikolojik zorlanma arasindaki negatif iliskiyi
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zayiflatacak sekilde (yani artan is gerginligi, is memnuniyetsizligi ve genel kaygi) politik
yeti tarafindan denetlendigi ortaya konulmustur. Bununla birlikte asir1 yiiklenme ve asir1
rol yiiklemesi oldugu durumlarda politik yetisi yliksek bireylerin bu durumlarla daha 1yi
basa ¢ikabildikleri 6l¢timlenmistir.

Steele (2016), yapmis oldugu ¢alisma ile politik yetinin etkin bir i ortaminda rol
asir1 yiiklemesi iizerinde hafifletici bir etkisi olup olmadigini belirlemeyi amaglamaktadir.
Verilere gore, asir1 rol yiikii, is verimliligi ve is gerginligi arasindaki iliskiyi(modere
etmiyor) hafifletmemektedir. Bununla beraber politik yeti; is gerginligini azaltmada, asir1
rol yiikiiniin olumsuz etkilerini azaltmamaktadir. Ayni zamanda ¢alisanlar is verimliligini
bir igyeri stres unsuru olarak degerlendirmedikleri goriilmektedir. Rol asir1 yiiki,
calisanlarin iste yasadiklar1 gerilim miktarini 6nemli 6lclide artirabilirken, performans
yetenegi bu gerilimi azaltabilir. Daha yliksek performans kabiliyetine sahip ¢alisanlar isle
ilgili gerginligi ele almak i¢in daha donanimli olabilirler. Bir pozisyonun stresli olma
potansiyeli varsa, daha yiiksek performans kabiliyetine sahip adaylar1 ise almak bir
¢Oziim olabilir.

Clarke ve Higgs (2019), kamu sektoriinde yaptiklari c¢alismada daha once
incelenmemis olan politik yeti ve rol asir1 yiikii, kaynak kayb1 veya yenilik¢i ¢aligma
davraniginda koruma algilarina etkilerini ortaya koymada “kaynaklarin korunmasi
teorisi’nden yararlanmistir. Yenilik¢i calisma davranist ile iliskili faktorler olarak politik
yeti ve rol asirt yiikiiniin 6nemini vurgulayarak kamu sektorii yenilik¢iligi literatiirii
genigletilmistir. Calismanin bulgulari, is talepleri (bu 6rnekte rol asirt yiikii) ile yenilik¢i
calisma davranisi1 arasinda pozitif ve dogrudan bir iliski gdstermeye yonelik onceki
arastirmalarla tutarlidir. Daha 6nceki caligsmalar, is taleplerinin genel Olgiimlerini ve
yenilik¢i ¢alisma davramisini 6ngdrmek icin zaman baskisi, duygusal baski ve is
giivensizligi gibi spesifik Onlemleri bulurken, bundan Once tanimlanan durumsal
degiskenler arasinda denetleyici destek, ise gomiilmiisliik ve is talepleri bulunmaktadir.
Ancak, bu rol asir1 yliklenmesinin, “Yenilik¢i Calisma Davranis1” iizerindeki dogrudan
ve dolayl etkilerini inceleyen ilk ¢aligmadir. Caligmada politik yeti’nin, rol-genisligi
(role-breadth) ve 6z-yeterliliginin (self-efficacy) aracilik ettigi ¢alisan yenilik¢i davranigi
ile pozitif olarak iliskili oldugu goriilmiistiir. Benzer sekilde, asir1 is yiikii (bir is zorlugu
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bicimi olarak) ile “Yenilik¢i Caligma Davranisi” arasinda anlamli ve pozitif bir iligki
bulunmustur.

Meurs vd. (2010), yapmis olduklar1 iki asamali ¢alismada ortaya ¢ikan bir sosyal
etkinlik  yapisinin, politik yetinin, c¢atisma-zorlanma ve c¢atisma-performans
iliskilerindeki moderator etkisini incelemislerdir. S6z konusu ¢alismada rol catismasi,
kisileraras1 ¢atigma, politik yeti, stipervizorle kisilerarasi ¢atisma, duygusal titkenmislik
ve is performansi arasindaki iliski incelenmistir. ilk ¢alisma, ABD'de bir iiniversitenin
akademik olmayan personel ¢alisanlarina uygulanmis, ikinci ¢alisma ise ABD'nde bir
otomotiv grubunda biri ¢alisanlara digeri amirlere {izerinde iki parca halinde
gerceklestirilmistir. S6z konusu ¢alismalarin bulgulari, 6z raporlama ile bildiren politik
yetinin, bir stres faktorii ile 6z raporlama ile bildiren bir tiir arasindaki iliskiyi (yani
duygusal tiikenmislik) moderator hale getirecegi ve yonetinin bildirdigi politik yetinin,
bir stres faktori ile bir yoOnetici arasindaki iliskiyi moderator hale getirecegi yani is

performansini arttiracagi gorilmiistiir.

1.10.4. Politik Yeti ve Is Gerginligi Iliskisi

Hochwarter vd. (2007) caligmalarinda hissedilir hesap verebilirligin, politik yeti
ve is geriliminin i performansina etkisini incelemistir. Hissedilebilen hesap verebilirligin
(moderatdr), is gerginligi ve is performansi derecelendirmesiyle baslayarak, politik
yetinin Ozellikle hissedilebilen hesap verebilirligi ve is gerginligi arasindaki iliskinin
dogasini etkileyerek moderator rol oynayacagi varsayilmis ancak ¢alisma neticesinde bu
yonde bir sonu¢ c¢ikmamistir. Bununla birlikte hissedilen hesap verebilirlik ile is
gerginligi arasinda pozitif bir iligki bulunmustur. Politik yetisi yliksek olanlar igin,
hissedilebilir hesap verebilirlikteki artiglar, is gerginligindeki diisiisler nedeniyle is
performansi notlarindaki artislarla iliskilendirilmistir. Calisma neticesinde is gerginligini
azaltmada politik yeti ile hissedilen hesap verilebilirlik arasinda bir iliski olmadigi
gorilmistiir. Ancak, oOzellikle is gerginligi ve is performansi derecelendirmeleri
arasindaki iliski ile ilgili olarak, arabuluculuk zincirindeki politik yetinin moderatdr rolii
kanitlanmistir. Boylece, politik yeti aracilik zincirinin ikinci asamasini yonetmistir.

Ayrica, hissedilen hesap verebilirligin, is performansi derecelendirmeleri iizerindeki
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etkilerinin, denetlenen ikinci asama da dahil olmak {izere, tamamen dolayl1 gériindiigii
belirtilmesi gerekmektedir.

Perrewe” vd. (2005), politik yeti ile is performansin1 etkileyen is gerginligi, genel
kaygt ve i3 memnuniyeti arasindaki iligkiyi incelemek icin bir c¢alisma
gerceklestirmislerdir. Calismada is performansina olumsuz etkileri olan; is gerginligi,
kaygi ve i memnuniyetsizliginin, bireylerde politik yeti yiiksek oldugunda olumsuz

etkilerini azalttigin1 géstermistir.

1.10.5. Politik Yeti ve Oz Yonlendirme iliskisi

Westerlaken vd. (2009), diisiik politik yeti, diisiik 6z yonlendirme ve diisiik
duygusal zekanin oOrgiitsel misilleme davranislarina oncii olabilecek bireysel farklilik
degiskenleri oldugunu savunan bir modeli kavramsallastirmislardir. S6z konusu ¢alisma
neticesinde, oOrgiitsel ve bireysel degerlerin ve normlarin Orglitsel misilleme
davraniglarinda rol oynayacagi kabul edilmistir.

Bu calismada yer alan 6nerilere gore, diisiik diizeydeki politik yetiler, daha yiiksek
diizeyde orgiitsel misilleme davranis1 ile iliskilendirilecektir. Diisiik diizeyde 06z
yonlendirme becerileri, daha yiiksek diizeyde oOrgiitsel misilleme davranig1 ile
iligskilendirilecektir. Yiiksek duygusal zeka diizeyleri, daha yiiksek diizeydeki politik
yetilerle iliskilendirilecektir. Yiiksek seviyelerde duygusal zeka, daha yiiksek seviyelerde
0z yonlendirme ile iliskilendirilecektir. Yine ayni ¢alismaya gore duygusal zeka ve
orgiitsel misilleme davraniglart arasindaki iligkiye, bireyin politik yetileri aracilik
edecektir. Son olarak duygusal zeka ve orgiitsel misilleme davranislari arasindaki iliskiye,
bireyin 6z yonlendirme becerileri aracilik edecektir.

Cing6z (2013), politik yetilerin ve 6z-yonlendirmenin kariyer basarisi tizerindeki
etkilerini incelemek iizere gerceklestirmis oldugu calismada, politik yetinin kariyer
basaris1 tizerinde pozitif bir etki olusturdugu ortaya konulmaktadir. Bununla beraber
politik yetilere sahip calisanlar gerek oOrgiitsel, gerekse bireysel amaglarina ulasma
hususunda diger bireyleri rahat bir sekilde harekete gegirebilme yetisine sahiptirler. Bu

anlamda farkli durum ve kosullar1 kolayca algilarlar ve bu kosullarda nasil davranmalari
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gerektigini bilirler. Politik yeti ile kariyer basaris1 arasindaki iliskinin, iligki ag1 olusturma

boyutu tarafindan yonlendirildigi ifade edilebilir.

1.10.6. Politik Yeti ve Yagcihk iliskisi

Treadway vd. (2007), calismalarinda sosyal etki taktik etkinligi konusunu ele
almis ve hipotezlerini destekleyecek kanitlar bulmuslardir. Calismanin sonuglari, denetim
fonksiyonu bulunan ydneticilerin, dugiik politik yetilere sahip astlarin yagcilik
davraniglarini kolayca gozlemleyebildikleri ve bu durumu olumsuz algilama egiliminde
olduklarimi gostermektedir. Bununla birlikte, bu yoneticiler yliksek politik yetilere sahip
olan astlarinin yagcilik davranislarim1 gbézlemlediklerinde, yagcilik davraniginin kisisel
kazang i¢in kasitl olarak kullanildigi diistiniilmemistir. Bu sonuglar, politik yetinin kisisel
cikardan olumlu kisileraras1 davranisa dogru yagcilik (ingratiasyon) algisini
degistirebilen bir tetikleyici mekanizmay1 temsil ettigini gostermektedir. Bu nedenle, bu
calisma, politik yetinin etki davraniginin algilanmasimi ve yorumlanmasindaki rolii
nedeniyle onemlidir.

Harris vd. (2007) ise bir bireyin politik becerisinin bes farkli izlenim yonetimi
taktikleri gozdagi(intimidation), oOrnekleme(exemplification), yagcilik(ingratiation),
kendini tanitma(self-promotion) ve yalvarma (supplication) ile bu bireylerin ortaya
koyduklar1 performansin amir degerlendirmeleri arasindaki iligkiler tizerindeki etkisini
arastirmistir. Bu aragtirmanin sonuglari, daha yiiksek izlenim yonetimi seviyesine sahip
bireylerin, yiiksek politik yetiler ile daha iyi performans gosterme ihtimalinin
yiikseldigini belirtmiglerdir. Buna karsin, izlenim yonetimini daha sik kullanan politik
yetisi diisiik olan bireylerin performans degerlemelerinin de daha disiik oldugu
goriilmistiir. Politik yeti sahibi kisilerin ortaya koyduklari davraniglarinin hangi hedeflere
yoneldigini anlayabildiklerini ve bu bilgiyi etkilemek icin belirli izlenim yonetimi
taktiklerini bu davranislart ile birlikte kullandig1 goriilmektedir.Bu anlamda, izlenim

yonetiminin basarili olmasi i¢in yiiksek diizeyde politik yeti ile eslestirilmesi gerekir.
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1.10.7.Politik Yeti ve Girisimci Is Talepleri iliskisi

Blickle vd. (2009), farkli meslek talepleri i¢in is performansini1 ngérmede politik
yetinin esit derecede etkili olup olmadigini belirlemeyi amagladiklar1 ¢alismada politik
olarak vasifli bireylerin, kisilerarasi niifuzu kullanma firsatina sahip olduklar1 ve
kisileraras1 etkinin dogrudan performanslariyla iliskili oldugu ortamlarda (6rnegin
girisimci isler) basarili olma olasiliginin daha yiiksek oldugu ortaya ¢ikmistir. Politik yeti,
girisimci is talepleriyle, sosyal is talepleriyle ve isteki kisilerarasi ortamin degerlendirdigi
geleneksel is talepleriyle ve is performansinin kendi kisisel derecelendirmeleriyle pozitif
yonde iligkilidir. Mevcut sonuglar, bireysel yetkinliklerin (yani politik yeti) isin
gereklilikleriyle (yani girisimei is talepleri) eslestirildiginde ig performansinin en yiiksek
diizeyde olustugunu gostermektedir. Politik yetisi yiiksek bireylerin isyerinde baskalarini
basariyla etkileme kabiliyetine sahip oldugu ve basarili bir sekilde etkileme yeteneginin
daha yiiksek performans seviyelerine yol actigi gosterilmistir.

Blickle vd. (2011)’nin bir baska ¢alismasinda, politik yetinin is performansi
hakkinda 6ngorii gelistirecegi varsayimiyla iki agamali bir ¢alisma yapilmistir. S6z
konusu calismada politik yetinin girisimei is talepleri baglaminda is performansinin

yordayicisi oldugu ortaya koyulmustur.

1.10.8. Politik Yeti ve Is Performansi

Bir ¢alisan1 digerlerinden daha basarili yapan unsurlar orgiitler icin her zaman
onemli bir konu olmustur. Glinlimiiz iglerinin biiyiik gogunlugundaki performansin sosyal
etkilesimlere bagli olmasi nedeniyle (Hogan ve Shelton, 1998, s. 132), bir kisinin sosyal
becerisi de performans tahminine iliskin sosyoanalitik perspektifin 6nemli bir pargasi
olmaktadir. Yine politik yetisi yiiksek bireylerin 6ne ¢ikan 6zelliklerinden birisi olan
sosyal beceriklilik, bagkalariyla birlikte veya baskalarini etkileyerek is gordiirme
konusunda ¢ok onemli bir unsur olmaktadir (Blickle vd., 2008, s. 378).

Calisanlarin birbirinden motivasyon ve yetkinleri ile ayrildiklar1 bilindigi gibi
ayni zamanda 1§ yerinde ¢atigsma, asir1 rol yliklemesi ve rol belirsizligi gibi faktorler de is

performansini dogrudan etkiledigi bilinmektedir. Gilboa vd. (2008), rol ¢atismasinin ve
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genel olarak rol stresorlerinin is performansini birgok yonden etkiledigi iddia etmistir.
Onceki boliimlerde yer verildigi iizere, politik yetinin ¢atismayi ve is stresinin etkilerini
aza indirdigi degerlendirildiginde is performansin1 olumlu anlamda etkiledigi
distiniilmektedir.

Andrews vd. (2009)’nin kamu kuruluslarinda yoneticiler ve alt guruplarla yapmis
olduklar1 ¢alismada; politik yetinin hem yiiksek hem de diisiik adalet kosullar1 altinda ne
derece etkili oldugunu belirlemeye ¢alismislardir. S6z konusu ¢alismada politik yetinin,
gorev performansi ile orglitsel vatandaslik davranisi arasinda anlamli bir iliski oldugu
saptanmistir. Bununla birlikte politik yetiye sahip ¢aligsanlar, orgiitte diisiik adalet hissi
olsa bile bu durumun {iistesinden gelerek performanslarini yiiksek tutabilmektedir.

Ahearn vd. (2004), liderlerin politik yetiye sahip olmalari durumunda ekip
tiyelerinin giicleridirilmesinde olumlu katki sagladigi, bununda takim performansinda ve
ayn1 zamanda i performansinda 6nemli bir artig sagladigi goriilmektedir.

Perrewe vd. (2005) ise is performansina olumsuz etkileri olan; is stresi, kaygi ve
is memnuniyetsizliginin, bireylerde politik yeti yliksek oldugunda olumsuz etkilerini
azalttigin1 gostermistir. Bununla birlikte asir1 yiiklenme ve asir1 rol yiiklemesi oldugu
durumlarda politik yetisi yiiksek bireylerin daha iyi basa ¢ikabildikleri dl¢limlenmistir.

Semadar vd. (2006) caligmasinda politik yetinin 6zellikleri olan; insanlari
etkileyebilme becerisi, ag kurma ve sosyal etkilesimlerde samimi ve diiriist gériinmenin
sosyal etki becerisini kolaylastirdig1 ve yonetici is performansini arttirdigi bulgulanmugtir.

Literatiirde itibarin is performasinda énemli bir etkiye sahip oldugu tespitinden
yola ¢ikarak Liu vd. (2007) politik yetinin itibar saglama {izerinde etkisini arastirmis ve
anlamli bir iliski bulamamistir. Yapilan ¢aligmada ittibarin araci etkisi dikkate alinarak
politik yetinin, is performansini giiclii bir sekilde etkiledigi ortaya ¢ikmustir. Ayrica
politik yetiye sahip olanlarin proaktif bir kisilige sahip oldugu tespit edilmis ve proaktif
kisilik 6zelliklerinin is performansina pozitif etkisinin oldugu bulunmustur. Hochwarter
vd. (2007) tarafindan yapilan c¢aligmada ise is tansiyonu azaltmada politik yeti ile
hissedilen hesap verilebilirlik arasinda bir iliski olmadig1 belirlenmistir. Bununla birlikte
1s gerginligi ve politik yeti arasindaki etkilesim is performanst puanlarinin 6nemli bir

belirleyicisi olarak goriilmiistiir. Bununla birlikte politik yetinin is performanst ve is
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gerginligi tizerinde etki etmesi, sosyal zekanin drgiitsel ve bireysel performansta 6nemli
bir degisken oldugunu gostermistir.

Gallagher ve Laird (2008), politik karar alma mekanizmasinin yogun olarak
isledigi orgiitlerde politik yetinin, is performansi ve Orgiitsel bagliligina olan etkilerini
arastiran bir calisma yapmistir. S6z konusu calismada, politik karar alma ortaminin
calisanlar1 olumsuz etkiledi ancak politik yetisi yliksek olan kisilerin bu durumla daha iyi
basa ¢ikabildiklerini ve boylece is performanslarini arttirabildiklerini ortaya koymustur.
Ozellikle érgiitlerin kat1 yapisal semadan uzaklasip, dinamik ve esnek olma egiliminde
oldugu goz oniinde tutulursa politik yetiye sahip bireyler bu belirsizliklerin hakim oldugu
orgiit yapsisinda performanslarini yiikseltebilecekleri goriillmektedir.

Blickle vd. (2009) de yapmis olduklari ¢alisma ile bireysel yetkinliklerin (is
performansi) isin gereklilikleriyle (girisimci is talepleri) eslestirildiginde is performansi
en yiiksek diizeye ulagtigini tespit etmistir. Sonuclar politik yetisi yiiksek bireylerin daha
belirsiz olarak tanimlanan ortamlarla basa ¢ikmakta daha iyi olduklarini ve 6zellikle
girisimci mesleklerde daha iyi performans sergileyecekleri vurgulanmistir. Politik yetisi
yiiksek bireylerin isyerinde baskalarini1 basariyla etkileme kabiliyetine sahip oldugu ve
basaril1 bir sekilde etkileme yeteneginin daha yiiksek 1§ performansi seviyelerine yol
actig1 gosterilmistir.

Yine Blickle vd. (2011)’de iki ayr1 ¢aligma yaparak ortaya koymus olduklari
makalede politik yetinin; genel mesleki degerlendirme, kisilerarasi gii¢ sahibi olma,
girisimcti 1§ talepleri ve is performansi iligkileri aragtirilmistir. S6z konusu makalenin ilk
calismasinda, politik yetinin girisimci is taleplerinde olumlu is performansi sagladigi
ancak girisimci is talepleri beklemeyen durumlarda politik yetilere sahip olmanin is
performans1 lizerinde etki etmedigi bulunmustur. Yine ayni makalenin ikinci
caligmasinda politik yetinin (satis hacmi, performansa dayali gelir, performansa dayali
komisyon orani) gibi objektif dl¢iitlerle is performansina etkisi incelenmis olup olumlu
etki ettigi bulunmustur. Sonugclar, politik yetinin; yas, cinsiyet, egitim diizeyi, ise alma
hakk: ve satis deneyimi gibi dort satis performans 6l¢iitiiniin tiimii {izerindeki 6nemli
Ongoriicii etkilerini gostermistir.

Zettler ve Lang (2013)’de yapmis olduklari ¢alismada, politik yetinin; gorev,

baglamsal ve uyarlanabilir i performansi ile iligkili oldugu saptandi. Bununla birlikte
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isgorenlerin politik yetilerinin ters U seklinde bir performansla ilgili oldugu varsayimina
destek bulunmustur. S6z konusu calismada, orta diizey politik yetiye sahip olmak hem
diisiik hem de yiiksek seviyelere kiyasla daha iyi is performansi ile neticelenmistir.
Yiiksek diizeyde politik yeti ile uyumlu faaliyetler, bireylerin ¢ikarlar ile 6rgiitsel amaglar
arasinda olan dengesizlik nedeniyle orgiitii etkinlikten diisiirebilir. Bu anlamda politik
diisiinme, politik yetenekler ve oyunculuk harmaninin yiiksek diizeyde kullanilmasi, is
ile ilgili faaliyetlerin aksamasina sebep oldugu ve is performansinin bundan olumsuz
etkilendigi saptanmistir. Dolayisiyla istenilen bir unsur, eger istenilenden fazla mevcut
olursa olumsuz etki verebilir.

Kimura (2014), politik olarak vasifli kisiler, kisileraras1 etkilesimlerin siire¢lerini
ve sonuglarini kontrol etme noktasindaki yetileri sayesinde yiiksek bir sosyal yetiye ve
net calisma kabiliyetine sahip olduklarmma dair temel bir inan¢ vardir. Bu vaziflar
sayesinde politik yetisi yiiksek bireyler igyerini ¢ok iyi kavrarlar. Bu anlayis, baskalarina
kars1 kontrol ve ustalik deneyimine katkida bulunur. Oz yeterlilik ve politik yap:
arasindaki bu iliski dogal oarak is performansina da etki etmektedir. Jawahar vd. (2008),
bu iki yap1 arasindaki farki ortaya koymus, kendi kendine yeterliliginin gorev performansi
yonetimi ile baglamsal performanstan daha giiclii bir iligki igerdigi, politik becerinin ise
baglamsal performans ile daha giiclii bir iliski i¢cinde oldugu belirtilmistir.

Is gorenlerin gelisiminde orgiit i¢i sosyal gevrenin &nemli bir rol oynadig
diisiiniiliirse, giiniimiizde Orgiit i¢i merkezi pozisyonlarda c¢alisanlarin gelisme
gosterebilmeleri asirt 1§ yiikii, fazla rol ve rol belirsizligi ile basa ¢ikmay1 gerektirdigi
distintilmektedir (Cullen vd., 2015, s. 682). Politik yetinin s6z konusu degiskenlerle olan
iliskisi ve bunlarin is performansina etkisini arastiran Cullen vd., (2015)’de yapmis
olduklar1 ¢aliymada; merkezi pozisyondaki g¢alisanlar daha fazla gii¢ ve etkiye sahip
olsalar da, artan rol belirsizligi ve asiri rol yiiklemesi is performanslarini olumsuz yonde
etkiledigi tespit edilmistir. Dolayisiyla merkezi pozisyonda olanlar is performanslarini
arttirabilmek igin politik yetilerini gelistirerek sosyal aglar olusturabilir ve is yiiklerini
paylastirabilirler. Bu ¢alismada, bireylerin sosyal aglarini olusturmak ve sekillendirmek
icin gaba sarfettiklerini gostermektedir. Politik yetisi yiiksek olan bireylerin sosyal

aglarini, i performanslarini arttirict bir kaynak olarak kullandiklar gérilmiistiir.
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Lvina vd. (2018)’de takim politik yetisinin takim etkinligi iizerindeki roliinii
arastirmisglardir. S6z konusu ¢aligmada bireysel bir seviye degiskeni olan, ancak agik bir
sosyal referansa sahip olan politik yetinin, takim diizeyinde faaliyet gostererek takim
performansini yukari ¢ekebilecegi goriilmiistiir. Ayn1 zamanda takim politik yetisi, takim
icerisinde 6znel performansin artmasinda etkilidir. Calisma, sosyal etkilesimlerin yiiksek
kalitesi, ekibin “isleri dogru yapma” algist ile olumlu ydnde iliskili oldugunu
gostermektedir. Ancak yine ayni ¢alismada, yiiriitiilen politik yetiden kaynaklanan grup
ici olumlu etkilesimler, disaridan degerlendirilen sonuglari olumsuz yonde etkileyebilir.
Sosyal a¢idan uyumlu ekiplerin performanslarint olumlu degerlendirmis olmalari, nesnel
anlamda iyi performans gosterdiklerini kanitlamamaktadir. Takim uyumunun yiiksek
olmasi ve sosyal etkilesimlerin yogunlugu calismamizda oldugu gibi basarinin fazla
tahmin edilmesine de yol agabilir. Bununla birlikte, yapilan ¢alisma politik yetinin gorev
tanilamay1 kolaylastirdigini ve rutinlerin etkin bir sekilde ayarlanmasini sagladigini, bu

da daha yiiksek gorev bagliligi ve daha iyi kontrol algis1 olusturdugu goriilmektedir.
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IKiNCi BOLUM

ALGILANAN DESTEK TURLERI

Algilanan destek tiirleri li¢ baslik altinda incelenmektedir. S6z konusu destek
tirleri; algilanan orgiitsel destek, algilanan siipervizor destegi ve algilanan c¢aligma
arkadas1 destegi sosyal destek tiirlerinden olup geg¢miste ayni kavram altinda
kullanilmislardir. Eisenberger vd. (2004) algilanan yonetici destegi ile algilanan 6rgiitsel
destek arasinda yiiksek bir korelasyon bulmuslardir, dolayisiyla yoneticilerim Orgiitiin
ajan1 olmasi nedediyle bir dereceye kadar siipervizor desteginin orgiitsel destek oldugunu
savunmuglardir. Bununla birlikte yapilan ¢caligmalar bu ii¢ sosyal destek kaynagi arasinda
korelasyonun oldukga diisiik oldugu ve birbirinden farkli destek kaynaklari oldugu ortaya
cikmistir (Kim vd., 2017, s. 133).

2.1. ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK

Algilanan orgiitsel destek kavrami ilk olarak Eisenberger vd. (1986) tarafindan
orgiitsel baglilig1 aciklayabilmek adma ele alinmistir. S6z konusu calismaya gore
algilanan Orglitsel destek; isgdrenlerin, orgiit tarafindan verdikleri katkinin 6nemsenmesi
ve memnuniyetlerinin de dikkate alinmasi olarak ifade edilmektedir. Algilanan 6rgiitsel
destegin, calisanin Orgiite olan duygusal bagliligin1 ve daha fazla ¢alisma c¢abasinin
odiillendirilecegi beklentisini arttirdigi varsayilmaktadir. Boylelikle algilanan orgiitsel
destek s6z konusu oldugunda is performansinin ve ise bagliligin artmasi beklenmektedir
(Eisenberger vd., 1986, s. 501-504).

Algilanan orgiitsel destek, 1ggorenlerin orgiitlerinin katkilarina deger verdigini ve
refahlarina 6nem verdigini diisiindiigii genel bir inang olarak tanimlanmaktadir (Krishnan
ve Mary, 2012, s. 1; Eisenberger vd., 1986, s. 501). Bu anlamda algilanan 6rgiitsel destek;
orgiitsel ddiiller ve 15 kosullari, isgdrenlerin kendi katkilar1 ve ¢alisma ortaminin kendileri
icin tanindi81 uygulamalari igerir. Bunun yaninda isgdrenlerin, gelisim deneyimleri ve is-
aile politikalar1 ve gorevlerini tamamlamalari i¢in Orgiit tarafindan kendilerine saglanan

yardim ve ekipman miktarini degerlendirmekle birlikte; algilanan 6rgiitsel destek ile ilgili
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olarak algilanan adalet, prosediirel adalet, etkilesimsel adalet ve orgiitsel politika
algilarini igermektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002).

1986 yilinda Eisenberger vd. yapimis olduklar1 ¢alisma neticesinde algilanan
orglitsel davranig kavramini ortaya koymasindan itibaren orgiitsel davranig literatiiriinde
s0z konusu kavram ile iligli pek ¢ok ¢alisma yapilmistir. Bu ¢alismalarin sonuglarina
bakildiginda; is performansi, orgiitsel baglilik ve isgdrenlerin motivasyonu i¢in kayda

deger bir itici gii¢ oldugu goriismiistiir (Farh ve Wang, 2011, s. 422).

2.1.1. Algilanan Orgiitsel Destegin Temelini Olusturan Kuramlar

Algilanan orgiitsel destek kuramlari literatiirde genel olarak iki baslik altinda
incelenmistir. Bunlar; sosyal degisim kurami ve psikolojik sdzlesme kurami olarak
belirtilebilir.
2.1.1.1. Sosyal Miibadele Kurama:

Sosyal degisim kurami; Blau (1955, 1960, 1964), Homans (1958) ve Emerson
(1962, 1972) onciiliigiinde yapilan ¢aligmalar ile ortaya ¢ikmistir (Lambe vd., 2001, s. 4).
S6z konusu kuram ile ilgili Eisenberger vd. (1986) algilanan orgiitsel destek yapisinin
Blau'nun (1964) Sosyal Degisim Teorisine dayandigini 6ne slirmiistiir. Blau (1964)’e
gore sosyal degisimler, biri digerinden faydalandiginda ve uzun vadeli sosyal iligkilerin
temeli oldugunda karsiliksizlik yapma yiikiimliiliiklerini igermektedir. Bunun sebebi
olarak Blau(1964), bir sosyal iliskide birey 1yilik gordiigiinde karsilik verme zorunlulugu
hissetmesine dayanmaktadir.

Orgiitsel destek teorisine gére AOD’nin gelisimi isgdrenlerin orgiite, insani
ozellikler atfetme egilimi ile desteklenmektedir. Levinson (1965), orgiitiin temsilcileri
tarafindan gergeklestirilen uygulamalarin, sadece temsilcilerin bireysel motiflerine
atfedilmek yerine genellikle Orgiitiin niyetinin bir gostergesi olarak goriildiigiinii ifade
etmistir. Levinson’un ifade ettigi orgiite kisilik atfetme durumu, yoneticilerin; orgiit
politikalar1 gergeklestirme, normlar ve kiiltiirler, Orgiitiin yasalari, ahlaki ve mali
sorumluluklar1 ve isgorenler lizerinde uygulanan gii¢ ile meydana gelmektedir (Rhoades

ve Eisenberger, 2002, s. 698).
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Homans (1958)’1n, sosyal davranisa odaklanan sosyal degisim kuraminin temeli,
bireysel davraniglar ekseninde sosyal etkilesimler olmaktadir. Bununla bilikte davranis
psikolojisinin insan sosyal davranislar1 i¢in gecerli en genel yasalari igerdigini ileri
stirmistir (Emerson, 1976, s. 337-338). Emerson (1976)’a goére Homans’in sosyal
degisim kuram1 genel olarak bir 6diil ve bedel iliskisi i¢erdigini ifade etmistir. Buna gore
bireyler sosyal iligkilerinde bir bedele katlanirken ayn1 zamanda 6diil de almaktadir ve bu
0diil bedeli gegiyorsa bireyler sosyal degisim iligkisini siirdiirecektir (Emerson, 1976, s.
339).

Son olarak Emerson (1962) i¢in gii¢ ve sosyal yapi arasindaki iligki, sosyal
degisim teorisindeki temel kuramsal proplemi olarak ele alinmalidir. Emerson (1962)
sosyal degisim kuramu ile ilgili ilk ¢alismasindan itibaren iligskisel anlamda giicii bir
aktoriin bagimliligina bagl olarak tanimlamustir (Cook ve Rice, 2006, s. 56). liskinin her
iki tarafi da digeri tarafindan giiclii bir sekilde arzulanan kaynaklara sahip oldugu ve
tedarik etmeye istekli oldugu takdirde, giderek daha degerli kaynaklarin tekrarlanmast,
zaman i¢inde degisim iliskisini gliglendirir (Aselage ve Eisenberger, 2003, s. 491-492).

2.1.1.2. Psikolojik Destek Kurami

Orgiitsel destek teorisi, her ne kadar sosyal iliskiler {izerine odaklansa da, orgiitsel
destegin sonuglarmin altinda yatan psikolojik siiregleri de ele almaktadir. Ilk olarak,
karsiliklilik normu temelinde, AOD 6rgiitiin refahim1 korumak ve orgiitiin hedeflerine
ulasmasina destek olmak icin hissedilen bir yiikiimliiliik olusturmahdir. Ikincisi,
isgorenlerin algilanan orgiitsel destek temelinde sosyo-duygusal ihtiyaglari, onaylanma
ve saygl duyulma ihtiyaglart karsilanmalidir. Bunun yaninda iggorenlerin aidiyet hisleri
ve Orgiitsel iiyelikleri saglanmalidir. Ucgiinciisii, isgorenlerin orgiitiin performansi
artmasimin (performans-odiil beklentilerini) tanindigi ve ddiillendirildigine dair
inanglarini giiglendirmelidir. Bu siirecler hem iggérenler i¢in hem de 6rgiit i¢in son derece
onem tagimaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002, s. 699).

Schein (1980), psikolojik bir s6zlesmenin, ¢alisanin ve orgiitiin birbirinin sahip
oldugu belirli kaynaklarla ilgili beklentilerini yansittigini ileri siirmiistiir. Ayrica Schein

psikolojik sozlesmelerin, isgorenlerin Orglitteki tutum ve davramiglarinin  kilit
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belirleyicileri oldugunu ileri slirmiistiir. Daha yakin zamanlarda, Rousseau (1989)
psikolojik sozlesmeyi “iggorenlerin kendileri ve orgiit arasindaki mevcut yiikiimliiliikleri
algilamalar1” agisindan tanimlamustir.

Psikolojik s6zlesmeler islemsel ve iliskisel olmak tizere iki farkli boyuttan olusan
iist diizey bir yap1 olarak kavramsallastirilmistir. Islemsel boyutta, temel degisim birimi
parasal kaynaklardir, bdylece net ekonomik sinirlar1 olan esnek olmayan bir psikolojik
sozlesme kurulmus olur. Buna karsilik, iligskisel boyut belirli degisimlere daha az
odaklanmistir, bunun yerine sabit bir bitis tarihi olmayan orgiitle iliski odakli, acik uglu
bir diizenlemeyi ifade eder (Kiewitz vd., 2009, s. 809).

Shore ve Tetrick (1994), psikolojik sozlesmelerin c¢alisanlara igverenlerle olan
iligkilerinde bir kontrol ve giivenlik hissi sagladigini, isverenlere ise agir gozetim
olmadan isgoren davranislarini yonetmek ve yonlendirmek i¢in bir yol sagladigini ileri
stirmiistiir (Aselage ve Eisenberger, 2003, s. 495). Bu anlamda isgorenler orgiit tarafindan
isgorenlere egitim firsatlart ve is giivenligi gibi kaynaklar sunuldugu durumlarda,
isgdrenlerin orgiitsel destek algilar1 yiikselmektedir. Isgdrenlere verilen sdzleri yerine
getiren Orgiitler, isgérenlerine bagl olduklarini, isgorenlerin katkilarina deger
verdiklerini ve iligkiye devam etmek istediklerini gosterir. Bu tiir sinyaller algilanan

orgiitsel destegi arttirmaktadir (Coyle-Shapiro ve Conway, 2005, s. 775).

2.1.2. Algilanan Orgiitsel Destegin Onciilleri

Rhoades vd. (2002) yapmis olduklari meta analiz ile algilanan orgiitsel destegin
cesitli kavramlarla iligkili oldugunu ortaya koymuslardir. Daha &nceki literatiir
arastirmasina dayanan s6z konusu ¢aligmalar algilanan orgiitsel destegin 6nemli faktor
onciilerinin orgiitsel adalet, yonetici destegi, orglitsel odiiller ve iggdrenlerin bireysel
ozellikleri onciilleri olarak saptanmustir. Ilerleyen donemde yapilan galigmalarla,
isgorenlerin  kendilerini gelistirme olanaklar1 yakalamasi, Orgiitiin boyutu, iicret
diizeyindeki memnuniyet ve is aile destegi gibi faktorlerin algilanan oOrgiitsel diizeyin

birer dnciilii oldugunu ortaya konmustur.
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2.1.2.1. Ucret Diizeyi Memnuniyeti

Orgiitsel destek teorisi, olumlu &diillerin kurumun calisanlarin organizasyona
katkisina deger verdigini ve bunun AOD'nin biiyiikk bir boyutunu olusturdugunu
gostermektedir (Eisenberger vd. 1986; Eisenberger vd., 1999). Ozellikle, bu tiir drgiitsel
odiillerin oOrgilit tarafindan isgérenlere yapilan yatirnmi temsil ettigi ve isgorenler
tarafindan oOrgiitsel takdir ve taninma gdstergesi olarak algilandigi ve dolayisiyla
algilanan Orgiitsel destegin gelismesine katkida bulundugu iddia edilmektedir

(Eisenberger vd., 1997).

2.1.2.2. Kariyer Gelistirme Firsatlar:

Isgorenler potansiyellerini genisletme ve organizasyonlardaki yeteneklerini
gelistirme ve kendini gergeklestirme ihtiyaglarin1 karsilama arzusuna sahiptir.
Dolayisiyla, isgorenlerin algiladiklar1 oOrgiitsel destek diizeyini yiikksek tutmanin
yollarindan birisi, onlara kisisel gelisim ihtiyaglarini karsilayacak gelisimsel firsatlar
sunmaktir (Krishnan ve Mary, 2012, s. 6).

Benzer sekilde Rhoades ve Eisenberger (2002), egitim ve terfi gibi potansiyel
kariyer firsatlarinin saglanmasinin isgdrenler icin yiiksek diizeyde ilgi ve katkilarinin
kurulus tarafindan saglanmasi anlamina gelebilecegini one slirmiistiir. Bu orgiitsel
faaliyetler saglik ve gilivenlik veya sendikal miizakereler gibi zorunlu kilinanin 6tesine
gectiginden, isgorenler bunlar orgiitsel 1lgi ve destegi gosteren kurulus tarafindan istege
bagli eylem olarak gérmeleri durumunda orgiitsel destege katki sunmaktadir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002, s. 698). Eisenberger vd. (1999) ayrica, tanima ve terfi etme
firsatlarinin algilanan orgiitsel destek ile olumlu iliskileri oldugunu belirtmiglerdir. Meyer
ve Smith (2009) de kariyer gelisimi ile kurumdan algilanan destek arasinda pozitif bir
iliski saptamiglardir. Bu ¢alismalar, bir isgorenin orgiitiin kariyer gelisimi i¢in firsatlar
sunduguna inandig1 6l¢iide, daha yiiksek bir algilanan orgiitsel destek seviyesine sahip

olacagini tahmin edilmektedir.
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2.1.2.3. Is Aile Destegi

Calisan beklentilerini karsilayabilen ve dolayisiyla algilanan Orgiitsel destegi
artirabilecek bir baska insan kaynaklari uygulamasi da is-aile destegidir. Algilanan
orglitsel destek, Orgiitiin saglayacagi inanclarn gii¢lendiren kurumsal eylemlerle ilgili
olabilir isyerinde veya evde stresli durumlarla basa ¢ikmak icin sempatik anlayis ve
maddi yardim bu kapsamda degerlendirilebilmektedir (Krishnan ve Mary, 2012, s. 6)

Bu konuda yapilan ¢alismalarda, sosyo duygusal ihtiyacglarin giicli algilanan
orgiitsel destegi ve i p erformansini etkiledigi ortaya konulmustur. Genel olarak saygi,
baglilik, duygusal destek ve sosyal onay gereksinimlerinin i performansi etkiledigi
dolayisiyla algilanan orgiitsel destegin is performansi arttirabilecegi kabul edilmistir

(Armeli vd., 1998, s. 288).

2.1.2.4. Lider Uye Etkilesimi

Isgorenlerin, yoneticiler genellikle takdir yetkilerini kullanirken ve calisanlarin
katkilarini degerlendirirken kurulusun bir temsilcisi olarak hareket ettiginden, bu istege
baglh odiillendirmeler ve degerlendirmeler algilanan orgiitsel destek icin kilit 6nem
tasimaktadir. Calisanlar yoneticiler tarafindan takdir edilmesi, orgiit tarafindan destek
gordiigii algis1 olusturmakta ve galisan1 pozitif yonde etkilemektedir (Eisenberger vd.,
1986, s. 500).

2002 yilina kadar algilanan orgiitsel destek ile ilgili yapilan ¢alismalarin meta
analizinin yapildig1 ¢alismada algilanan orgiitsel destegin; duygusal baglilik, ¢aba-6diil
beklentisi, islemsel adalet, lider-iiye etkilesimi, yonetici destegi, algilanan Orgiitsel
politikalar ve is tatmini kavramlart ile iligkili oldugunu ortaya konulmustur (Rhoades ve
Eisenberger, 2002, s. 699). Bu nedenle, lider-iiye etkilesimi (LMX) veya yonetici destegi
seviyesinin algilanan orgiitsel destek ile olumlu bir iligki igerdigine inanilmaktadir. Lider-
tiye etkilesimi, lider ve takipcinin ikili iligkisini ve Orglitsel etkinligi belirleyen
degisimleri dikkate alan tek liderlik yaklagimidir. Liderler ve iiyeler arasindaki iliski,
sadece calisanlarin performansini etkilemekle kalmaz, aym1 zamanda calisanlar ve
kuruluslar arasindaki iliskiyi de etkileyebilir. Lider-iiye etkilesimi, ¢alisanlar ve orgiitsel

iligkiler i¢in son derece 6nemlidir (Krishnan ve Mary, 2012, s. 6).
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2.1.2.5. Orgiitsel Odiiller ve Is Kosullar

Calisan katkilarinin dikkate alindigin1 gosteren insan kaynaklari uygulamalarinin
algilanan oOrgiitsel destek ile olumlu iliskili olmasi gerektigini 6ne siiriilmiistiir. Algilanan
orgiitsel destek ile ilgili; dikkate alma, 6deme, promosyonlar, is giivenligi, 6zerklik, rol
stres etkenleri ve egitim gibi cesitli ddiiller ve is kosullar1 incelenmistir. Orgiitsel destek
kuramina gore, ddiiller i¢in elverisli firsatlar, isgorenlerin katkilarinin olumlu bir sekilde
degerlendirilmesine ve dolayisiyla algilanan orgiitsel destege katkida bulunmasina

hizmet etmektedir (Krishnan ve Mary, 2012, s. 7-8).

2.1.2.6. Orgiit Boyutu

Resmilestirilmis politika ve prosediirlerin, ¢calisanlarin bireysel ihtiyaclari ile ilgili
esnekligi azaltabilecegi biiyiik Orgiitlerde bireylerin daha az degerli hissettikleri ileri
striilmektedir. Kiiclik oOrgiitler gibi biliylik Orgiitler, isgéren gruplarma yardim
gosterebilse de, resmi kurallarin getirdigi bireysel calisanlarin ihtiyaglarini karsilama
esnekliginin azalmasi algilanan Orgiitsel destegi azaltabilir (Krishnan ve Mary, 2012, s.
8).

2.1.2.7. Orgiitsel Adalet

Eisenberger vd. (1986, s.501) algilanan o6rgiitsel destegi “¢alisanlarin katkilarina
organizasyonlari tarafindan deger verildigini ve orgiitiin refahin1 6nemsedigini algiladig:
6l¢iide” tanimlamaktadir. Algilanan orgiitsel destek, sosyal degisim teorisinin dnemli bir
unsuru olan karsiliklilik normu ile anlagilmaktadir. Eisenberger vd. (1986), algilanan
orgiitsel destegin adil muamele ile iliskili oldugunu ortaya koymustur. Kaynak
dagilimindaki bozulma, ¢alisanlarin orgiitiin refahin1 6nemsedigi algis1 yoluyla algilanan
orgiitsel destek iizerinde 6nemli bir etkiye sahip olacaktir (DeConinck, 2010, s. 1351).

Rhoades ve Eisenberger (2002), orgiitsel adalet kavraminin alt boyutlar1 olan
prosediirel adalet ve etkilesimli adalet ile algilanan orglitsel destek arasinda yiiksek bir
korelasyon oldugunu bildirmistir. Bu anlamda isgdrenler, kaynaklarin dagitilmasinda,

odiillerin tespitinde ve dagitiminda orgiitiin kendilerine karsi tutumlarinin adil olmasin
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beklemektedirler. Bunun bir sonucu olarak orgiitsel adalet, orgiitsel destegin meydana

gelmesinde 6nemli bir 6nciil olmaktadir (Andrews ve Kacmar, 2001, s. 351).

Ucret Diizevi Memnuniveti

Kariyer Gelistirme Firsatlar1

o Is Aile Destegi
[84)
ﬂ Algilanan
18 Lider Uve Etkilesimi Org[jtsel
Z. Destek
O Orgiitsel Odiiller ve Is
Kosullar
Orgiit Boyutu
Orgiitsel Adalet

Sekil 5: Algilanan Orgiitsel Destegin Onciilleri

Kaynak: (Krishnan ve Mary, 2012, s. 8)

2.1.3. Algilanan Orgiitsel Destegin Sonuclari

Eisenberger vd. (1986), orgiitiin hedeflerine varabilmesi adina isgoérenlerin,
orgiitsel destek algilamalar1 durumunda olumlu sonuglari olacagini belirtmislerdir.
Isgorenler orgiitsel destek algiladiklar1 durumda orgiitsel baglilik, is tatmini, drgiitsel
0zdeslesme, Orglitsel vatandashik ve is performansinda iyilesme gibi olumlu sonuglar
alacaklar1 ongoriilmektedir. Bunun yaninda isgdrenler orgiitsel destek algilamadiklar
durumlarda stres, gerginlik, isten ayrilma niyeti gibi olumsuz sonuglara maruz kalacaklari

ongoriilmektedir.

2.1.3.1. Orgiitsel Baghihk

Orgiitsel bagllik genel olarak isgdrenlerin kurulusta kalma ve onun degerlerini
Ozlimseme olarak tanimlanabilecek bir kavram olup en az ii¢ unsurla karakterize

edilebilir. Bunlardan ilki kurulusun amag ve degerlerine gii¢lii bir inang ve kabul; ikincisi
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kurulus adina kayda deger ¢aba gosterme istegi ve son olarak orgiitsel tiyeligi siirdiirmek
icin kesin bir istek olarak belirtilmektedir (Porter vd., 1974, s. 604). Bir diger onemli
caligmada, Orgiitsel baglilik tanimlarken, tutum ve davranigsal baglilik arasindaki mevcut
ayrimin Otesine gegen ve psikolojik bir durum olarak bagliligin, bir arzuyu (duygusal
baglilik), bir ihtiyac1 (devam baglilig1) ve bir kurulusta istihdami stirdiirme ytikiimliligii
(normatif taahhiit) yansitan en az {i¢ ayrilabilir bileseni oldugununu savunmuslardir
(Meyer ve Allen, 1991, s. 61).

Orgiitsel destek teorisininden yola cikarak, drgiitiin isgdrenlere olan bagliliginin
bir gostergesi olan algilanan orgiitsel destek, iggoren i¢in de Orgiite 6zen gosterme,
baglilik ve sadakatle karsilik verme yiikiimliiliigii olusturur. Orgiitiin isgdrenlere ilgisini
gosteren Orgiitsel eylemler, orgiitsel baglilig: artirabilir. Karsiliklilik normu temelinde
algilanan Orgiitsel destek, kurumun refahini korumak i¢in hissedilen bir yiikiimliiliikk
yaratmalidir. AOD ayrica, baglilik ve duygusal destek gibi sosyo-duygusal ihtiyaglari
karsilayarak duygusal bagliligi artirmalidir. Bu ihtiyaglarin karsilanmasi, ¢alisanlarin
iyelik ve rol durumlarinin sosyal kimliklerine dahil edilmesini i¢ceren gii¢lii bir 6rgiite ait

olma duygusu olusturur (Krishnan ve Mary, 2012, s. 9).

2.1.3.2. Calisanlarin performansi

Rhoades ve Eisenberger (2002), yapmis olduklari ¢alismada algilanan orgiitsel
destek ile ilgili 1999-2002 arasi yapilan makale ¢alismalarini degerlendirmistir. Burada
konuya destek sundugu inanilan 70'den fazla calisma incelenmistir. S6z konusu
calismada orgiitsel destegin performansa yonelik bulgulari yer almaktadir. Algilanan
orgilitsel destek yiiksek ise ¢alisanlarin atanmis sorumluluklarinin 6tesine gegen eylemler
sunacaklar1 goriilmektedir. Orgiitsel destek algisi yiiksek ise ¢alisanlar orgiite fayda
saglayacak bilgi ve becerileri edinmeye c¢alisacaklardir. AOD’nin 6ngoriilen yonde
orgiitsel baglilik, is tatmini, isteki olumlu ruh hali, 6rgiitte kalma istegiyle giiclii iligkileri
bulunmustur ve bunlarin performansa iliskin ¢iktilar1 sagladig: degerlendirilmektedir.

Bir baska calisma olan Hochwarter vd. (2006)’nn caligsmasi ise algilanan orgiitsel
destegin is performansina etkisini desteklemektedir. Bununla birlikte AOD diisiik oldugu

ortamlar, kaynak yetersizligi sundugundan, is arkadaslarinin sosyo-duygusal ihtiyag¢larini
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karsilamak ve arzu edilen 6diillerin alinmasini saglamak i¢in kurulustan isbirligi, bilgi ve
diger kaynaklar1 elde etmek i¢in yiiksek diizeyde sosyal beceri(6rn. Politik yeti) gereklidir
(Hochwarter vd., 2006, s. 486). Yine ayn1 sekilde Munyon vd. (2013), yapmis olduklar1
caligmada Orgiitsel stres faktorlerinin karsisinda tampon etkisi géren politik yetinin,
algilanan orgiitsel destek diisiik oldugunda is performansina olumlu etki yapacagini
bulmustur.

Yiiksek aile-is catismasi yasayan isgorenlerin is performanslarinin algilanan
orgiitsel destek yiiksek oldugunda artacagmin tespit edildigi ¢alismada AOD’nin is
performansi tlizerine katkilar1 3 baslik altinda incelenmistir: ¢alisanlarin ekstra kaynak
sunmalari, kurulusa karsilik vermek i¢in hissedilen bir yiikiimliiliikk ve kabul edilebilir bir
caba-sonug beklentisi (Witt ve Carlson, 2006, s. 352).

2.1.3.3. Isten Ayrilma ve Iste Kalma Niyeti

Sosyal degisim teorisi ve oOrgiitsel destek teorisi, kurulustan yiiksek diizeyde
destek alan iggorenlerin kendilerini orgiite karst borglu hissettiklerini gostermektedir.
Kurulusun olumlu uygulamalarina karsilik vermenin temel yollarindan biri stirekli
katilm olmaktadir. Literatiire bakildiginda oOrgiitten destek alan isgdrenlerin, isten
ayrilma niyetlerinin daha az oldugu yoniindedir. AOD arastirmasi, bu 6neriyi destekleyen
bazi kanitlar sunmaktadir. Ornegin, Guzzo ve Noonan (1994), kurulustan daha yiiksek
diizeyde destek algilayan yoneticilerin baska yerlerde is arama olasiliginin daha diisiik
oldugunu bulmuslardir.

Bu anlamda algilanan Orgiitsel destek ile isten ayrilma niyetinin birbiriyle zit
yonde iliskili oldugu goriilmektedir. AOD is tatmini ve 6rgiitsel baglilik ile olumlu yonde
iliskili olmasi, isten ayrilma niyetini azalttig1 seklinde yorumlanabilmektedir. Bununla
birlikte AOD arttiginda ise katilm ve orgiitte kalma istegi artmaktadir (Rhoades ve
Eisenberger, 2002).

2.1.3.4. Is Gerginligi

Algilanan orgiitsel destegin isyerinde yiiksek taleplerle yiizlesmek i¢in

gerektiginde maddi yardim ve duygusal destegin varligin1 gostererek strese karsi dnleyici
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psikolojik ve psikosomatik reaksiyonlart (gerginlikleri) azaltmasi beklenmektedir

(Krishnan ve Mary, 2012, s. 10).

Orgiitsel Baglilik

fsten Avrilma Niveti

Algilanan

Orgiitsel —PI isten Kalma Niveti
Destek

ARDILLAR

Is Gerginligi:

Calisanlarin
performansi

Sekil 6: Algilanan Orgiitsel Destegin Sonuglar

Kaynak: (Krishnan ve Mary, 2012, s. 11)

2.2.  ALGILANAN YONETICi(SUPERViIZOR) DESTEGI

Algilanan yonetici destegi genellikle bir yonetici ile isgoren arasindaki olumlu
calisma etkilesimi olarak tanimlanabilir. Destekleyici bir yonetici, isgorenleri daha iyi
caligmaya motive olmalar i¢in ihtiyag duyduklari seyi saglayabilir (Bhanthumnavin,
2003, s. 79). Orgiitsel destek kurami cercevesinde; yoneticinin, isgorenlerin is ¢abalarini
odiillendirmesi, onaylanma gereksinimlerini karsilamasi, onlar1 takdir etmesi, yaptiklar
ise deger vermesi ve onlarla yakindan ilgilenmesi yonetici destegi olarak
tanimlanabilmektedir (Eisenberger vd., 1986, s. 501).

Algilanan yonetici destegi, isogerenlerin; yoneticilerinin kendilerine ne kadar
deger verdigi, gorlislerini ne kadar dikkate aldigin1 ve kendilerini ne kadar destekledigini
algilamalar ile ilgili bir kavramdir (Babin ve Boles, 1996, s. 60). isgérenler agisindan
destek tiirleri arasinda olduk¢a dnemli bir yere sahip olan yonetici destegi, isgorenlerin
performansi lizerinde 6nemli bir yere sahip oldugu belirtilebilir. Greller ve Herold (1975),
isgorenelerin is ile ilgili konularda bilgilenmek istediklerinde ¢alisma arkadaslar1 ve

orgiitten ¢cok yoneticilere giivendiklerini vurgulamislardir.
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Algilanan yonetici destegi, lic baghik altinda tasnif edilebilir. S6z konusu
destekler: bilgilendirme destegi, maddi destek ve duygusal destek olarak belirtilebilir. S6z
konusu destek tiirleri asagida tanimlanacaktir (Bhanthumnavin, 2000, s. 157-160):

Bilgilendirme destegi; bilgi destegi isin igerigiyle ilgilenmektedir. Is gdrenlerin is
verimliligini artirmak icin 6diil, ceza, degerlendirme, geri bildirim, rehberlik, bilgi ve
beceri saglanmasi olarak tanimlanabilir.

Maddi destek; calisma gruplarinda ihtiya¢ duyulan bir diger 6nemli sosyal destek
seklidir. Maddi destek, isgorenlerin ¢alisma grubunun hedeflerine ulagsmasina yardimei1
olmak i¢in beseri ve maddi kaynaklar, gerekli hizmetler, zaman, malzeme ve mali
yardimlar olarak tanimlanabilir.

Duygusal destek; ¢alisma gruplarinda, 6zellikle is motivasyonu ve ¢alisma yagsam
kalitesi icin duygusal destek de 6nemlidir. isgdrenlere gosterilen ilgi, sevgi, saygi ve
deger verme, onlara stresle ve zorluklarla basa ¢ikmada yardimci olmak seklinde
belirtilebilir.

Algilanan yonetici desteginin, orglitsel destek olarak ele alinabilcegine yonelik
diisiincelerin tersine yoneticilerin herzaman Orgiitiin birer temsilcisi olarak hareket
etmeyecegi, bireysel davraniglar ve tepkiler gelistirebilecegi diisiincesi hakimdir. Bu
anlamda yoneticiler orgiitiin temsilcileri veya bagimsiz aktorler veya her ikisi olarak
hareket edebilirler (Maertz vd., 2007, s. 1070-1071). Bununla birlikte algilanan yonetici
destegi ile algilanan orglitsel destek arasinda yliksek bir korelasyon bir dereceye kadar
yonetici desteginin orgiitsel destek oldugunu savunan goriise paraleldir, ¢linkii yoneticiler
kurulusun ajanidir (Kim vd., 2017, s. 133). S6z konusu farkliliga yonelik yapilan
calismalarda, isgorenlerin yoneticileriyle ilgili bir ¢atisma durumu meydana geldiginde
bunu gegici olarak algiladiklar1 ve asabileceklerine inandiklarini ancak orgiit ile ilgili
sorunlarda bunun kalic1 bir sorun olarak degerlendirdiklerine deginmistir (Wayne vd.,

1997, s. 85). Burdan yola ¢ikarak orgiit ile yonetici algisinin farkli oldugu asikardir.

2.2.1. Algilanan Yonetici Desteginin Temelini Olusturan Kuramlar

Literatiir incelendiginde yonetici desteginin algilar ile ilgili li¢ temel teorinin

varligindan soz edilebilir. S6z konusu teorilerden ilki isgdren ve yonetici arasinda
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karsilikli fayda-maliyet iliskisine dayanan sosyal degisim kuramidir. S6z konusu
kuramda taraflarm, degisim neticesinde elde edecekleri faydalarla, katlanacaklar
maliyetler arasindaki iliskide adaletli bir bdliisiim arzu edilir. Algilanan yonetici
desteginin dayandigini belirtebilecegimiz ikinci bir kuram ise psikolojik sézlesme kurami
olmaktadir. Bu kurama gore isgorenler ile yoneticiler arasinda yazili olmayan bir
s0zlesme mevcuttur. Bu sdzlesmeye gore iggorenler, kendisine yonetim tarafindan destek
algiladiklar1 takdirde bu olumlu eylemler karsiliginda ise daha fazla baglanacaktir. Son
olarak lider iiye etkilesimi kuramimnin algilanan yonetici destegine temel olusturdugu
diisiiniilmektedir. Bundan once “Algilanan Orgiitsel Destek” kavrami gergevesinde
sosyal degisim kurami ve psikolojik sézlesme kurami agiklanmis olmasindan dolay1

tekrar bu konuya girilmeyecektir.

2.2.1.1. Lider Uye Etkilesimi Kurami

Lider iiye etkilesimi (LUE) teorisine gore, yonetici ile isgdrenler arasinda gelisen
iligkinin  kalitesi, bireysel, grup ve Orgiitsel analiz diizeylerindeki sonuclari
ongormektedir. S6z konusu bu iliski, rol ve degisim teorilerine dayanmaktadir (Gerstner
ve Day, 1997, s. 827). LUE kuramu, yOneticinin zaman ve kaynaklarindaki kisitlamalarin,
yoneticilerin isgorenlerle olusturabilecegi yiiksek kaliteli etkilesimi sinirladigini iddia
etmektedir. Bu nedenle yoneticiler, sosyal etkilesimi gerceklestirebilecekleri kargilikli
saygl, sevgi ve glivenin hissedildigi ¢ekirdek gruplar olustururlar. Bu sosyal etkilesim
iligkisi secilen isgorenlere, yoneticiden daha fazla kaynaklar saglanir ve gelecek vaat eden
calisanlarin performansi ve bagliligi bu yolla arttirtlir (Eisenberger vd., 2010, s. 1085).

Kottke ve Sharafinski(1988), algilanan yonetici destegini, isgorenlerin emeklerine
karsilik yoneticilerin vermis oldugu degerin hissedilmesi olarak tanimlamakta ve bunu
liderlik teorilerine dayandirmaktadir. Algilanan yonetici desteginin, lider iiye etkilesimi
acisindan incelenmesi ve performansa iligkin sonuglarinin varligi yapilan caligsmalar ile
ortaya konulustur (Kraimer ve Wayne, 2004, s. 229). Bu analamda algilanan yonetici

desteginin, LUE kuramina dayandig1 belirtilebilir.
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2.2.1.2. Orgiitsel Denge Kuram

March ve Simon’un (1958) orgiitsel denge kurami, bir 6rgiitte ¢alismaya devam
etme kararlariin iggorenler olarak orgiitiin sundugu tesviklerin beklenen faydalari ile
calisanlardan beklenen katkilar arasindaki dengenin bir islevi oldugunu ileri stirmektedir.
Her ne kadar sonraki arastirmalarin ¢ogu tutumsal (6rn. memnuniyet) ve somut (Orn.
O0deme) tesviklere odaklanmis olsa da, biiyiiyen bir ¢alisma grubu, Orgiitten ve bir
yoneticiden destek gibi iliskisel tesviklerin de bu tiir kararlarda 6nemli bir rol

oynayabilecegini kabul etmektedir (Allen vd., 2003, s. 103).

2.2.2. Algilanan Yonetici Destegin Ardillar

Yoneticilerin, isgorenleri degerlendirme ve yonlendirme yetkisine sahip olan,
orgiitiin bir temsilcisi konumunda bulunmasi algilanan yonetici desteginin, i tatmini,
orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti gibi orgiitsel ¢iktilar ile dogrudan ilgili oldugunu
ortaya koymustur (Ng ve Sorensen, 2008, s. 250). Hochwarter vd. (2003) algilanan
slipervizor destegi derecesinin, isgorenler arasindaki genel is memnuniyetini ve
devamsizligin azalmasi ve is performansi gibi olumlu is sonuglariyla baglantili oldugunu

gostermektedir (Krongboonying ve Lin, 2015, s. 104).

2.2.2.1. Performans

Rhoades ve Eisenberger (2002), algilanan destek ile ilgili yapmis olduklar
kapsamli meta analizde yoneticilerin, isgérenlere olusturacaklar1 is kosullarinin
isgdrenler iizerinde 6nemli etkilere sahip oldugunu gostermistir. Isgorenler kendilerine
saglanan olumlu is kosullarinda ise kars1 ve orgiite karsi davraniglarini sekillendirmekte
ve bu da is ¢iktilar1 {izerinde 6nemli etki olusturmaktadir. Yiiksek bir yonetici destegi
algis1 olan iggorenler, takdir, saygi ve sosyal kisilik gereksinimlerini karsilayabilir ve is
yiiriitmenin ve kurulus i¢in beklenen performansin 6tesinde bir performans iiretebilir
(Krongboonying ve Lin, 2015, s. 104).

S6z konusu yonetici destegi ile isgdren performansi arasindaki iliskiyi inceleyen

pek ¢ok calisma bulunmaktadir. Yoneticilerin, isgorenler iizerinde sosyal destegi
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hissedilmesi durumunda isgorenlerin performansinda iyilesmeler gozlemlenmektedir
(Bhanthumnavin, 2003, s. 80). Bununla birlikte Babin ve Boles (1996), yonetici destegi-
performans iliskisinde ilging sonuglar bulunmustur. S6z konusu c¢alismada algilanan
yonetci destegi cok fazla hissedildiginde, c¢alisanlarin yaraticiliginin  diistiigi
saptanmistir. Bir bagka calismada, isgorenlerin algilanan yonetici desteginin algilanan
orgiitsel destek ile iliskili oldugu saptanmis ve isgdrenlerin algilanan yonetici destegi,
algilanan orgiitsel destek, rol i¢i performans ve ekstra rol performansiyla olumlu iliskili

bulunmustur (Shanock ve Eisenberger, 2006, s. 693).

2.2.2.2. Orgiitsel baghhk

Orgiitsel baghlik; is performansi, drgiitsel vatandaslik davranislari, devamsizlik
ve isten ayrilma niyeti gibi kavramlarla iliskilendiren pek ¢ok ¢alisma mevcuttur (Heffner
ve Rentsch, 2001, s. 471). Meyer ve Allen (1991), s6z konusu kavrami ii¢ boyut altinda
tasnif etmis olup bunlar; normatif baghlik, devam bagliligi ve duygusal bagliliktir.
Devam baghiligi; “kurulustan ayrilmanin getirdigi maliyetlerin farkindalig1” olarak
tanimlanmistir. Duygusal baglilik, “isgdrenlerin 6rgiite duygusal bagliligi, 6zdeslesmesi
ve oOrgiite katilimidir” (Meyer ve Allen, 1991, s. 67). Son olarak normatif baglilik ise
isgorenin Orgiitte kalmasini saglayan bir ylikiimliilik duygusunun varligidir. Normatif
baglilik duygusu yiiksek olan isgérenler, ahlaki ya da etik sebeplerle orgiitte kalmalari
gerektigine inanirlar (Shepherd ve Mathews, 2000, s. 558).

Isgorenler, katkilarinin yoneticiler tarafindan takdir edildigini hissetmeleri ve
yonetici ile sosyal etkilesimin kalitesi artmasi durumunda iggérenlerin orgiite karsi
baglhiligi artmaktadir (Cropanzano ve Mitchell, 2005, s. 884). Algilanan yonetici ve
caligma arkadasi deste8inin, Orglitsel baghlik iligkisinin incelendigi caligmada
literatiirdeki benzer ¢alismalarda oldugu gibi olumlu bir iligki saptanmistir (Rousseau ve
Aubg¢, 2010, s. 334).

2.2.2.3. Isten Ayrilma Niyeti ve Devamsizhik

Isgorenlerin isten ayrilma niyetleri ve devamsizliklarini ydnetmek orgiitler

agisindan dnemlidir. Orgiitlerin en 6nemli kaynaginin isgdéren olmasi ve isgdrenlerin
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ayrilmast durumunda orgiite yiikledigi maliyet onlar1 iste tutmayi 6nemli kilmaktadir. Bu
anlamda isten ayrilma niyetinin belirleyicilerinden birisi olarak algilanan yonetici destegi
kavrami odaklanmasi gereken nedenlerden birisidir (Maertz vd., 2007, s. 1059-1060).

Payne ve Huffman (2005), yoneticilerin ¢alisanlarin isten ayrilma niyeti iizerinde
onemli bir rol oynadigini belirtmistir. Rhoades vd. (2001), algilanan o6rgiitsel destegin,
algilanan yonetici desteginin duygusal baglilik iizerindeki etkilerine tam olarak aracilik
ettigini bulmuslardir. Her iki aragtirma da, yoneticilerin kurulusu temsil ettigini
varsayarak, algilanan yoOnetici desteginin algilanan Orgiitsel destek araciligiyla tam
aracilik ettigini agiklamaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). Bu durum, yoneticiden
gelen destegin isgérenin algilarini ve tutumlarimi etkileyerek isten ayrilma niyetini
degistirebilecegini ongoriir.

2.2.2.4. Is tatmini

Calisma arkadaslarin algilanan destegi gibi destekleyici bir yonetim ekibinin
algilarinin da is tatminini dogrudan etkilemesi muhtemeldir. Yoneticilerin iggérenlere ilgi
gostermesi ve sosyo-duygusal destek saglamasi durumunda, isgorenlerde olumlu bir
degerlendirme gerceklesecek ve bu durum dogrudan is tatminini artiracaktir (Babin ve
Boles, 1996, s. 60).

Ng ve Sorensen (2008), algilanan yonetici desteginin is tatmini ile iliskisini
Olcmek icin 59 calismay1 inceledikleri bir meta analiz gerceklestirmislerdir. S6z konusu
calismada algilanan yonetici desteginin i tatminin giiclii bir yordayicisi oldugu ortaya
konumustur. Bununla birlikte calismada algilanan AYD’nin algilanan ¢alisma arkadasi
destegine gore is tatmini ¢iktis1 iizerinde daha fazla etki ettigi bulgulanmistir.

Son olarak, Griffin vd. (2001), algilanan yonetici desteginin takim c¢aligmasi ve is
tatimini iligkisi lizerine yapmis olduklar1 ¢alismada. Algilanan yonetici desteginin is
tatmini iizerinde onemli etkisinin oldugunu saptamistir. AYD’nin takim c¢alismalarinda
daha az 6neme sahip oludgunun goriildiigli ancak buna ragmen is tatmini tizerinde etkili

oldugu goriilmiistiir.
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2.3.  ALGILANAN CALISMA ARKADASI DESTEGI

Algilanan ¢alisma arkadasi destegi, Beehr ve McGrath (1992) tarafindan, rutin is
performansi esnasinda calisma arkadaslarinin birbirlerine yardim etme istekliliginin
algilanmas1 olarak tanimlanmistir. S6z konusu tanima gore is arkadaslarinin birbirine
sefkatli, samimi, sicak kanli davranmalari, birbirlerine kollamalari, takdir etmeleri, saygi
ve destek gostermeleri calisma arkadasi desteginin yansimalaridir. Bu anlamda ¢aligma
arkadas1 destegi, benzer veya denk hiyerarsik diizeyde olan isgdrenlerin birbirlerinden
algiladiklar1 destegi ifade etmektedir (Giray ve Sahin, 2012, s. 2).

Hodson (1997), isyerinde sosyal iligkilerin 6nemine vurgu yapmis ve calisma
arkadas1 desteginin is tatmini ve performansa katki saglayacagini savunmustur. Benzer
sekilde algilanan calisma arkadasi desteginin, is stres faktorlerini baskilayacagi ve
gerginligin azalmasi ile birlikte calisma arkadaslar tarafindan destek gordiigi algisi
olanlarin is performansinin da artacagi diisiiniilmektedir (Beehr vd., 2000, s. 402-403).
Bir diger calismada, algilanan ¢alisma arkadasi desteginin performansa etki ettigi gibi
ayn1 zamanda is tatmini de sagladig1 belirlenmistir (Babin ve Boles, 1996, s. 69). Ayni
sekilde algilanan ¢aligma arkadasi desteginin is performansina etkisinin incelendigi bir
diger ¢alismada yine pozitif iliski bulunmustur (Tozkoparan ve Tenteriz, 2019, s. 50).

Chiaburu ve Harrison (2008), yaptiklari ¢alismada algilanan ¢alisma arkadasi
desteginin bireysel performans {izerine pozitif etkilerini ortaya koymustur. Bununla
beraber s6z konusu sosyal destek tiiriiniin, cok daha kompleks olan ve takim ¢alismasina
dayanan orgiitlerde etkisine deginmislerdir. Ayrica Nugent ve Abolafia (2006), ¢alisma
arkadas1 destegi ile, is arkadaglar1 tarafindan sergilenen davranislarin igsellestirilmesi
yoluyla calisanin is rolii ile ilgili psikolojik 6zdeslesimini daha da gelistirebilecegini
vurgulamaktadir. Ayni zamanda amprik c¢alismalar, ¢aligma arkadasi desteginin is
gorenin is tatmini, ige katilim, ise baglilig1 ve orgiitsel bagliliga olumlu bir sekilde iliskili
oldugunu goéstermistir (Chiaburu ve Harrison, 2008, s. 1084).

Bir¢ok arastirmaci, algilanan yonetici destegi ile algilanan g¢alisma arkadasi
desteginin isle ilgili sonuglarin belirlenmesinde esit derecede onemli oldugunu 6ne
stirmektedir (6rn. Fisher, 1985; Terry vd. 1993; Ng ve Sorensen, 2008, s. 244). Buna

karsin algilanan ¢alisma arkadasi desteginin etkileri, barindirdig: gayriresmi iligki ag1 ile
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algilanan orgiitsel destekten pek ¢ok alanda ayrilir (Loi vd., 2014, s. 27). Algilanan destek
tirlerinin birbiriyle benzestigi ve hatta ayni olduguna yonelik goriiglerin oldugu
goriilmekle beraber s6z konusu destek tiirlerinden yalnizca yoneticilerin kurulusun bir
ajani olarak degerlendirilmesi bakimindan AYD’nin, algilanan orgiitsel destek ile bir yere
kadar paralel oldugu sdylenebilir. Ancak Eisenberger (2004) s6z konusu korelasyonun
mevcudiyetini kabul etmekle birlikte s6z konusu algilanan destek tiirlerinin farkli
oldugunu savunmaktadir. Bununla birlikte AOD’nin, AYD’nin ve ACAD’nin birbiriyle
iligkisinin incelendigi calismada s6z konusu sosyal destek tiirleri arasi korelasyonun
oldukga diilik oldugu goriilmiistiir. Ayn1 zamanda literatiirde kendisine ¢ok fazla yer
bulamayan calisma arkadasi desteginin duygusal emek iizerinde kiiglimsenemeyecek

etkilerinin oldugu bulgulanmistir (Kim vd., 2017, s. 133).
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UCUNCU BOLUM

ALGILANAN PERFORMANS

Kaynaklarin1 en iyi sekilde kullanmak isteyen gerek 6zel sektdr, gerek kamu
kuruluglari i¢in bireysel, takim ve orgiitsel performansi daha iyi seviyeye getirmek 6nemli
bir konu olmaktadir. Ozellikle kiiresellesme ile birlikte rekabetin de hiz kazanmasi ve
hizmet kalitesi miikemmeliyetine ulasma gayretleri performans kavraminin yogun ilgi
gormesine sebep olmustur (Li vd., 2012, s. 1060). Orgiitler, isgdrenlerin ve/veya
kurumlarinin performansini 6lgmek adina nicel ve nitel 6l¢iimler yapabilmektedir. Bu
anlamda kurumun ve/veya Orgiitiin goézlemlenebilen performanslari “gergeklesen
performans” olarak nitelendirilir. Bununla birlikte Orgiitiin ve/veya isgdrenlerin
gozlemlenemeyen ancak hissedilen performanslart ise algilanan performans olarak
nitelendirilir. Isgorenlerin ve kurumun dl¢iimlenebilen nicel verilere dayali performans
ciktilar1 elbette daha objektif sonuclar verecegi diisiiniilse de genel olarak eksik kalan
yonleri tamamlamak adina algilanan performans 6l¢timlerine siklikla bagvurulur.

Performans kavrami alan yazinda genel olarak bireysel is performansi, takim
performansi ve drgiitsel performans basliklari altinda ayrima tabi tutulmaktadir. Orgiitsel
performans ve takim performansinin en dnemli belirleyicisinin bireyler olmasindan yola

cikilarak s6z konusu boliimde agirlikl olarak is performansi tizerinde durulmustur.

3.1. PERFORMANS KAVRAMI

Performans, belirlenmis olan hedef ve gorevlerin 6nceden ortaya konulan 6l¢iit ve
sartlar1 saglayacak bigimde gerceklestirilmesidir. Performans kavrami, hedefin ne derece
gerceklestirildigini belirlemek i¢in kullanilmaktadir. Bu anlamda hedef ve amaclar
kisinin kendisinin performansi ve etki ettigi orglitiin performans1 bakimindan ayr1 ayri
degerlendirilmelidir. Performans, birey acisindan bakildiginda gorev cergevesinde
onceden belirlenen Olgiitleri karsilayacak sekilde, gorevin ifa edilmesi ve amacin
gerceklestirilmesi yoniinde ortaya konulan mal, hizmet ya da diisiince olmaktadir. Orgiit
bazinda ele alindiginda performans, isgorenin Orglitsel amaglar1 gergeklestirmek icin

gorevi ile ilgili islemlerinin neticesinde elde ettigi iiriin, mal, hizmet ve/veya diisiince
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tiiriinden olmaktadir (Helvaci, 2002, s. 156). Bunlara ilave olarak orgiitiin amaglarini
gerceklestirebilme derecesini ve bunda ¢alisanlarin roliinii degerlendirmede performansin
onemli bir 6l¢iit vazifesi tagidigr belirtilmelidir (Bagci, 2014, s. 61).

Performansa iligkin genel kabul géren ve klasik bir yaklasim olan Sink ve Tuttle
Modeli performansi yedi ayri kriter ile iliskilendirmistir. Performansi olusturan sz

konusu boyutlar ve bunlarin aralarindaki iliskiler sekil 7.’te goriilmektedir.

3.Kalite
A A
Si;tgm Girdi Di')nl'isii‘m Cikt .| Sistem
Girisi Siireci l o Cikist
1. Etkililik

6.Inovasyon

2. Etkinlik 5. Kalite ve is yasami

L » 4. Verimlilik <€——

. 7. Karhlik/ P
" Biitgelenebilirlik ™

Sekil 7: Sink Ve Tuttle Modeli

Kaynak: (Sink ve Tuttle, 1989°den akt. Tangen, 2004, s. 730)

Sekil 7°de de goriilecegi iizere performansin boyutlari yedi ayri bagik altinda
incelenmistir. Bu boyutlar Sink ve Tuttle’e gore (Tangen, 2004, s. 729-730);
1) Etkililik, dogru zamanda, dogru seyleri, dogru kalitede yapmayi ifade eder. Bu
anlamda gerceklesen ¢iktinin beklenen ¢iktiya orani olarak ifade edilir;
2) Etkinlik, isleri dogru yapmay1 ve tiiketilen kaynaklarin tiiketilmesi beklenen
kaynaklara orani olarak tanimlanir;
3) Kalitenin son derece genis bir kavramdir. Bundan dolay1 kalite terimini daha

somut hale getirmek i¢in alt1 kontrol noktasinda Sl¢iim yapilir;
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4) Verimlilik, kisaca ¢iktilarin girdilere orani olarak tanimlanir;
5) s yasammin kalitesi, iyi performans gdsteren bir sisteme énemli bir katkidur;
6) Inovasyon, performansin siirdiiriilmesinde ve gelistirilmesinde kilit bir unsurdur;
ve
7) Karlilik/Biitgelenebilirlik, herhangi bir organizasyon i¢in nihai hedefi temsil eder.
Her ne kadar bu model piyasaya siiriildiigiinden bu yana endiistride ¢ok sey
degismis olsa da, bu yedi performans kriteri hala 6nemini korumaktadir. Bununla birlikte,
modelin bazi biiyiik sinirlamalari vardir. Ornegin, son yillarda belirgin bir sekilde artmis
olan esneklik ihtiyacini dikkate almamaktadir. Model ayrica miisteri perspektifini dikkate
almamasi gergegi ile sinirhidir. Ancak bunlara ragmen sekil 5’de performans kavraminin
¢ok boyutlu bir kavram oldugu ve hem orgiitsel faaliyetleri hem de bireylerin faaliyetleri

acgisindan énemlidir.

3.2. PERFORMANSIN TURLERI

3.2.1. is Performansi

Is performansi, isgdrenin isle ilgili gdrevlerini ne derece iyi yerine getirdigini
gostermek i¢in kullanilan bir kavramdir. Performans, isciler ve igverenler i¢in 6nemlidir,
zira performans ¢iktilar1 sayesinde, terfi, sonlandirma, hak artislar1 ve ikramiye ile ilgili
kararlar1 kaginilmaz olarak etkilemektedir. Bireysel is performansinin orgiit lizerinde
oldukca ¢ok etkisi olmast nedeniyle, kuramcilar tarafindan kapsamli bir sekilde
incelenmigstir (Caillier, 2010, s. 140). Bu anlamda 1970’lerde cesitli ¢alismalarda is
performansi kavrami eylem ve davraniglar agisindan ele alinmis ve genellikle bu eylem
ve performanslarin sonucu lizerinde fazlaca durulmamistir. Bu donemde tanimlar genel
olarak organizasyonun hedeflerini etkileyen ve bireyin kontrolii altinda olan davraniglar
olarak ele alnmis, ¢evre ve ¢evrenin etkileri gézardi edilmistir (Rotundo ve Sackett, 2002,
S. 66). Is performansimin tanimlanmas: ile ilgili literatiir incelendiginde, pek ¢ok farkli
tanim oldugu dikkat ¢cekmekte ancak bunlar anlam ve igerik acisindan birbirine yakinlik
gostermektedir. Yazinda genel olarak orgiitiin belirlemis oldugu hedeflere ulagsmaya

yonelik davraniglarin is performansi olarak ele alindig1 dikkat ¢ekmektedir.
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Is performansi, hem &rgiitsel psikoloji hem de insan kaynaklar1 yénetiminde en
onemli yapilardan biri olarak adlandirilmistir. Is performansi, bir ¢alisandan beklenen is
ile ilgili faaliyetler ve bu faaliyetlerin nasil yiritildigidiir. Ayrica, ¢alisanin formal rol
gereksinimlerine iligskin faaliyetleri de is performansi olarak tanimlanmistir (Borman ve
Motowidlo, 1997, s. 99-100). Bununla beraber, is performansi, bir ¢alisanin “kurumun
hedeflerine katkilar1 agisindan degerlendirilen davranigini” ifade eder. Bu tanimdan yola
cikarak ifade edilecek olursa; is tanmimlarinda belirtildigi sekilde bireysel ¢alisanlar
tarafindan gerceklestirilen calismay1 ifade eder ve dogrudan isin tamamlanmasiyla
baglantilidir (Bush vd., 1990). Dolayisiyla is performansi, isgorenlerin ilgili departmanlar
ve Orgiitlerin hedeflerine ve amaglarina, niceliksel ve niteliksel her tiirlii katkilarinin
toplamini ifade etmektedir (Bayram, 2006, s. 48).

Is performans: ile ilgili bu manada ilk calismanmn Porter ve Lawler (1974)
tarafindan yapildigr kabul edilir. Bu anlamda is performasini belirli durumlarda
sergilenen bireysel yetenekler, beceri ve gabalarin bir sonucu oldugu kabul edilmistir.
Murphy (1989) ise is performansinin sonuglari yerine davranis agisindan tanimlanmasi
gerektigini agiklamistir. Campbell (1990) ise, bir 6zellik, bir sonug veya bir faktdriin is
performansi olarak adlandirilamayacagini belirtmistir. Bu nedenle, ¢cok boyutlu bir yap1
olmas1 gerektigini savunustur (Ramawickrama vd., 2017, s. 67).

Viswesvaran ve Ones (2000)’e gore, is performansini, calisanlarin orgiitsel
hedeflerin gergeklestirilmesine sunduklari her tiirlii katkiy1, 6l¢iilebilir nitelikte olan her
tiirlii faaliyeti, davranisi ve ¢iktilar1 ifade eder. Bu ifadelerden de anlasilacag: lizere is
performansi belirli davraniglarin bir 6zelligi oldugu anlasilmaktadir. Kanfer (1990)’e gore
performans kavrami, orgiitsel siirecte hem davranis hem de ¢ikti olarak iki yonlii bir
yapidan olugmaktadir. Performansin bu iki yonii birbiriyle iligkili olmakla beraber,
ciktilarin bireyin davraniglart disinda baska unsurlara da bagli olmasi, davranislarin
mutlak surette ¢iktilar ile 6rtiismediginin géstermektedir.

Ivancevich (2013), is performansinin {i¢ belirleyicisi oldugunu savunmustur. Bu
belirleyiciler gerceklestirme kapasitesi (capacity to perform), gergeklestirme firsati
(opportunity to perform) ve gerceklestirme istegi (willingness to perform) fonsiyonlaridir.
S6z konusu isin gereklerine uygun bilgiye, yeteneklere ve tecrilbbeye sahip olmak,

gerceklestirme kapasitesi olarak ifade edilmistir. Bir isin yerine getirilmesi i¢in gerekli
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olan techizat ise ger¢eklestirme firsati olarak tanimlanmistir. Son olarak isgorenin isi

yapmak i¢in c¢aba sarfetme istegi ise “gerceklestirme istegi” olarak belirtilmistir

(lvancevich vd., 2013, s. 111-113).

/

\
\

{ . \
| Gergeklestirme I:

N

f 4 \\
|'I Gergeklestirme |
istegi J

4

\\\\

[ Is Performans:

kapasitesi

Gergeklestirme \

firsan

4
_...'/

Sekil 8: Is Performansi Belirleyicileri

Kaynak: (Ivancevich vd., 2013, s. 112)

a'/'

Yukarida yer alan tanimlar ¢ergevesinde is performansinin; Orgiitiin amagclar

cergevesinde, calisanlarin gosterdikleri ¢aba, yetenek ve bilginin sonucunda ortaya ¢ikan

iirtin veya hizmete iliskin belirli bir donemde ortaya ¢ikan verimlilik oldugu sdylenebilir.

Bu kapsamda is performansi i¢in bir orgiitte, isgorenin orgiit amaglar: i¢in harcayacagi

caba, bilgi ve yetenek orgiitiin verimliligi acisindan kritik dneme sahiptir. Is performans:

acisindan verimlilik genel anlamiyla birim zamanda en az maliyetle en fazla iiriiniin elde

edilmesi veya hizmet tiretilecek ise en yiiksek tiiketici memnuniyetinin elde edilmesidir.

Gliniimiizde kaynaklarin kit oldugu ve yerel yonetimlerin birbiriyle rekabetinin

yogunlastig1r gdozoniine alinirsa, is performansinin yerel yonetimlerde en az 6zel sektor

kuruluslarinda oldugu kadar 6neme sahip oldugu sdylenebilir.
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3.2.2. Takim Performansi

Gliniimiiz orgiit yapilarinda bilgi teknolojilerinin artan etkisi ile esnek Orgiit
yapilarina gecilmis, yiiksek performans beklentisi de kaginilmaz olmustur. Yiiksek
performansin saglanmasi i¢in basarili projelerin ger¢eklesmesi gerekmekte, bu da ancak
deneyimli ve verimli bir toplulugun becerisinden istifade ederek takim g¢alismasiyla
gerceklestirilebilir. Buna istinaden yapilan ¢alismalar bireysellikten takim performansina
gecisin nasil saglanacagina iligkin olmus ve takim dinamiklerine yonelik modeller ortaya
konulmustur (Aubert ve Kelsey, 2003, s. 576).

Alanyazinda takimi ifade etmek {izere ¢esitli tanimlar yapilmis ve bu tanimlar
biliyiik oranda birbiriyle benzerlik tasimaktadir. Bu anlamda alanyazinda takim
kavramiyla ilgili bir fikir birliginden s6z edilebilir. Takim kelimesi, "ortak bir amaca
bagli, tamamlayic1 becerilere sahip, birbirlerini karsilikli olarak sorumlu tuttuklar
performans hedefleri ve yaklasimi olan az sayida kisiden olusan bir grup™ olarak
tanimlanabilir (Aubert ve Kelsey, 2003, s. 576). Robbins ve Judge (2012) takimi, ortak
bir amaci gerceklestirmek {izere beraber hareket eden, ylikiimliliigiinii iistlendikleri isler
bakimindan bir biitiin olarak hareket etme kabiliyetine sahip, birbirlerine karsilikli
bagimli bireylerden olusan bigimsel bir grup olarak ifade etmistir. Takim, kendine 6zgii
amagclar ve projelerde muvaffak olabilmesi amaciyla ortak degerler ve yararlarin varligi
ile birlesen isgdrenlerin olustudugu topluluktur (Kegeciogu, 2000, s. 3-4).

Tannenbaum vd. (2012)’nin geleneksel takim tanimina gore, miisterek istenen
sonuglar1  elde etmek icin gayret ve  kaynaklarin  koordinasyonunu
gerektiren ortak bir amaca bagl olarak c¢alisan iki veya daha fazla bireyden meydana
gelen gruplarin ele alindigini ifade etmektedir. Bu baglamda, takim olmak i¢in her bir
tiyenin becerilere ve ihtiyag duyulan kaynaklara sahip oldugu diisiincesini takimin
paylagmasi1 beklenmektedir.

Alanyazinda yer alan tanimlara bakildiginda takim kavramindan s6z edildiginde
ortak bir amacin varligr olmak zorunda oldugu goriilmektedir. Bu anlamda ortak bir
calisma ile yiiksek seviyede kollektif yeteneklerini gelistirir ve kendilerini neticelerden
ortak olarak sorumlu tutarlar ise takimdan s6z edilebilir. Katzenbach ve Smith (2005)’e

gore oOrgilitteki yeri ne olursa olsun ve hangi is isle mesgul olurlarsa olsunlar, takimlar
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performans iizerinde yogunlastiklart durumunda bireylerin tek basina elde edebilecekleri
verimden daha {istlin ¢iktilar elde etmeleri miimkiindiir. Buna goére takimlar, bilhassa
performansin ¢ok bicimli becerileri, uzlast hususlar1 ve deneyimleri icap ettigi
durumlarda, tek basina c¢alisan bireylerden daha basarili  bir performans

sergilemektedirler.

3.2.3. Orgiitsel Performans

Orgiitsel performans kavrami alanyazinda siklikla ¢alisilmis bir konu olmaktadir.
Ancak arastirmacilar arasinda ortak bir tanimin varligindan s6z etmek zordur. Bu
anlamda Javier (2002) gibi bazi aragtirmacilara gore oOrgiitsel performans, orgiitsel
faaliyetlerin neticesini etkinlik, verimlilik ve etkililik kapsaminda degerlendirmektir.
Buna karsin Daft (2000 akt. Abu-Jarad vd., 2010, s. 28), orgiitsel performansi, orgiitiin
kaynaklarimi etkili ve verimli sekilde kullanarak oOrgiitsel hedeflere ulasma yetenegi
olarak tanimlamistir. Bu anlamda orgiitsel performans algisi, oOrgiitlerin belirlenen
amaglara ulasma dogrultusunda ne derece basarili oldugunun algilanmasi ile ilgili bir
kavram olmaktadir. Venkatraman ve Ramanujam (1986), performans tanimlamasi
yaparken performansin {i¢ boyutuna vurgu yapmustir. Bunlar genel olarak; operasyonel
perfromansi, finansal performans ve Orglitsel verimlilik icermekte olup Orgiitsel
performans baglig altinda incelenebilecegini vurgulamistir.

Modern yonetimde bir kavram olarak oOrgiitsel performansin birgok alanda
kavramsal netlik sorunlar1 yasadigi goriilmektedir. Birincisi tanimlama noktasinda ve
ikincisi 0l¢limii alaninda netlik bulunmamaktadir. Bu anlamda performans terimi bazen
verimlilikle karistirilmistir. Ricardo'ya (2001) gore, performans ve etkinlik arasinda net
bir fark vardir. Etkinlik, belirli bir siirede tamamlanan is hacmini gosteren bir orandir.
Performans ise tiretkenligin yani sira kalite, tutarlilik ve diger faktorleri de igcerebilen daha
genig bir gostergedir (Abu-Jarad vd., 2010, s. 28). Bu tartismay1 basitlestirmek ve
literatiirdeki kullanimla tutarli kalmak i¢in, Orgiitsel etkinlik ve orglitsel performans
arasinda ayrim yapmak gereklidir. Orgiitsel performans daha smirli bir alam ifade
ediyorken, oOrgiitsel etkinlik ise daha genis ve orgiitsel performansi da kapsayan bir alani

ifade etmektedir (Richard vd., 2009, s. 722).
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Orgiitsel performans hakkinda énemsenen bir konu, &rgiitsel performansi hangi
faktorlerin belirledigi olmustur. orgiitel performansin dl¢iimii ve gelistirilmesinin 6rgiitiin
stratejik karar alma siirecinde hayati 6neme sahip oldugu bilinmektedir. Buna binaen iki
tip 6lgiimleme yonteminden s6z edilebilir. Bunlardan ilki ekonomik gostergelere dayanan
6lgtimleme, ikincisi ise davranigsal ve sosyolojik faktorlere dayali paradigma iizerine insa
edilen 6l¢iim yontemidir. Orgiitsel performansin Slciimlenmesi algisal Slgiimlemeye
dayandig takdirde 6znel degerlendirmeler icerir. Ancak s6z konusu bu degerlendirmeler
genel tatmin seviyeleri, orgiitsel verimlilik ve/veya isgdrenlerin memnuniyetine iliskin
6l¢timlemeyi konu alir (Abu-Jarad vd., 2010, s. 29).

Sonug olarak, orgiitsel performansin dl¢iimii finansal ve finansal olmayan veriler
tizerinden yapilabilir. Her iki Olglimleme yoOnteminin avantajlari ve dezavantajlari
bulunmaktadir. Bu aragtirmada 6rgiitsel performansin finansal olmayan “algilanan” yonii

Olclilmektedir.

3.3. PERFORMANSA ETKi EDEN FAKTORLER

Gerek kamu gerekse kar amaci giiden oOrgiitlerde ¢alisan kisilerin performansi
siiphesiz bazi faktorlere dayamr. Isgdrenlerin performansinin artmasi orgiitsel
performansi arttirmakta ve bu artig orgiitler i¢in vazgecilmez dneme sahip olan rekabet
giiciinii yiikseltmektedir. Giliniimiizde orgilitlerin rekabet giicii is performansindan
dogrudan etkilendigi kabul edilmektedir. Rekabet giicliniin onemli bir gostergesi,
orgiitlerde is performansinin yiikselmesidir (Turung, 2010, s. 254).

Is yasamm etkileyen faktdrlerin oldukca genis bir yelpazede ele alabilinecegi
siiphesiz olmakla beraber, genel kabul goren c¢alismalarda c¢esitli unsurlara
dayandirilmusir. Isgorenlerin performansini etkileyen; yetenek, is yasam tatmini (Jones,
2006), isyeri kalitesi (Leblebici, 2012), orgiitsel baglilik (Meyer vd., 1989), orgiitsel
0zdeslesme ve kontrol algisi (Turung, 2010), is kosullar1 ve orgiitsel destek (Byrne vd.,
2008) gibi unsurlardan olustugu gesitli calismalarda tespit edilmistir.

Is performansma etki eden unsurlar belirli basliklar altinda incelendiginde is
tatmini ile iliskilendirildigi dikkat cekmektedir. Bu anlamda is tatmini ve is

performansina etki eden faktorlerin, ¢aligma ortamindan kaynakli olabilecegi gibi, is
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yerinde olan olaylardan ve olumlu veya olumsuz gosterilen tepkilerden etkilendigi
belirtilmistir. Bunlara ilave olarak elbette kisisel egilimler dogrudan bu iliskiler aginda
onemli bir etmen olacaktir. Burada sozii edilen unsurlar sekil 9°da Robbins ve Judge

(2012) tarafindan Duygusal Olaylar Teorisi altinda incelenmistir.

Calisma Ortami

e Isin Ozellikleri

e Isin Gereklilikleri

e Duygusal Caligma
Gereklilikleri

Is Yerinde Olan Olaylar Duygusal Tepkiler e s Tatmini
e Giinliik Miicadeleler e Olumlu /

e  Gilnliik Sevingler P e Olumsuz
I e Is Performansi
Kisisel Egilimler
e Kisilik
e Duygu Durumu

Sekil 9: Duygusal Olaylar Teorisi

Kaynak: (Robbins ve Judge, 2012, s. 112)

Is performansina etki eden faktorler ii¢ baslik altinda; bireysel faktorler, sistem

faktorleri ve siireg faktorleri olarak icelenebilir.

3.3.1. Bireysel Faktorler

Bir orgiit i¢in is performansinin yiiksek olmasinin temel kosulu, yiiksek
performans yetkinliklerine sahip isgérenlerle ¢alismaktir. Bununla birlikte isgérenin
kendi bireysel durum ve 6zelliklerinden kaynaklanan ve is performansina etki eden ¢esitli
unsurlar bulunmaktadir. Bireylerin kisilikleri, biligsel yetenekleri, motivasyonu ve
mesleki deneyimleri kisisel kapasitelerine gore is performanst iizerinde etkili olabilir. Ote

yandan, belirli deneyimleri kesfetme gibi baz1 performans iyilestirme programlari, egitim
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programlar1  bireylerin is performansini  gelistirmeyi mimkiin  kilmaktadir
(Ramawickrama vd., 2017, s. 68).

Isgorenlerin is tatmininin yiiksek olmasi, performansini dogrudan etkileyecektir.
Is gdrenlerin tatmin olma seviyesini etkileyen unsurlar olarak; “deger yargilari, sosyo-
kiiltiirel ¢evreleri, yaslari, cinsiyetleri, egitim seviyeleri, ayni iste ¢alisma siireleri,
beklentileri, tecriibeleri, zekalar1 vb. unsurlari” etki ettigi belirtilir. Isgorenler arasinda
rol belirsizligi ve rol catismasi gibi strese neden olan durumlar ne kadar diisiik seviyede

tutulabilirse o oranda is doyumu, baglilik ve uyum artacaktir (Eray, 2017, s. 203).

3.3.2. Sistem Faktorleri

Isgorenlerin is tatminine yonelik olan ¢alisma kosullari, egitim ve gelistirme
olanaklari, is yapsit ve niteligi, terfi olanaklari, ¢alisma kosullart gibi unsurlar
performansin 6nemli belirleyicilerindendir. Bu ayn1 zamanda durumsal bakis agis1 ile de
dogrudan iligkilidir. Bireylerin is ortamindaki performansini tesvik eden, destekleyen
veya engelleyen faktorleri ifade eder. Bu anlamda, “bireyler hangi durumlarda en iyi
performans: gosterir?” anlamina gelir. Bununla birlikte is 6zellikleri, rol stresleri,
durumsal kisitlamalar bireysel is performansini etkileyebilir. Sonug¢ olarak, is
performansinin  dinamik dogasina yeni i3 tasarimi faaliyetleri uygulanabilir

(Ramawickrama vd., 2017, s. 68).

3.3.3. Siire¢ Faktorleri

Burada diger iki bakis acisina gore farkli bir noktaya odaklanilmaktadir.
Ramawickrama vd. (2017)’ne gore bu bakis agisi, performans siirecinin kendisi iizerine
odaklanir ve bunu bir eylem siireci olarak kavramsallastirir. Bu anlamda bu bakis agisi,
i performansinin artirilmasi icin orgiitsel diizeydeki; hedef belirleme, egitim ve is
tasarimi, davranis degisikligi, eylem siirecinin iyilestirilmesi, geri bildirim miidahalesi
vb. faaliyetleri dikkate almaktadir. Bu bakis agisina gore, is performanst dinamik

dogasinin dogru tanimlanmasiyla degistirilebilir ve gelistirilebilirdir.
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3.4.

PERFORMANSIN BOYUTLARI

Burtt (1926) ve Viteles (1932), performansa iliskin degerlendirmeleri kurumsal
ve bireysel perspektifte ele almistir. Bu kapsamda hem oOrgiitsel kayitlar(nesnel
degerlendirme), hem de Oznel(bireysel) degerlendirme kategorize eilmistir. Nesnel
Olcekler sonu¢ odakli degerlendirme ve 6znel Glgekler karar odakl kisisel 6zellikleri
dikkate almislardir (Viswesvaran vd., 2005, s. 111).

Toops (1944), performansa iligskin hipotez olusturmaya yonelik ilk girisimlerden
birisi olarak dogruluk (hata veya kalite eksikligi) ve miktar (¢ikt1 hacmi) arasinda bir
ayrim oldugunu savunmustur. Bunun sonucunda Toops (1944), performansin ol¢iitlerini
bese ayirmistir. Bunlar; tiretim birimi, isin kalitesi, gorev siiresi, denetleyici ve liderlik
yetenekleridir.

Wherry 1957°de yayinlanan ¢alismasinda, performansi; ¢ikti, kalite, kayip siire,
ciro, egitim siiresi veya promosyon yetenegi ve memnuniyet olmak iizere alt1 boyut
altinda incelemistir (Viswesvaran, 2005, s. 113-114).

Bernardin ve Beatty (1984)’de performans kavramini; kalite, miktar, zaman,
maliyet etkinligi, denetim ihtiyac1 ve 6. Kisilerarasi etki olmak iizere alti boyut altinda
degerlendirdiler. 1986 yilinda ise Hunter, gelecekteki is performansini tahmin edebilecek
Ozellikleri tanimladi. Bunlar; ilgili islerin ge¢mis performansi, is bilgisi, psikomotor
beceriler, biligsel yetenekler, sosyal beceriler ve basari i¢in ihtiya¢ duylan cosku, stres ve
kontrol gibi is ile ilgili tutumlardir. Bununla birlikte (Ramawickrama vd., 2017, s. 69).

Brief ve Motowidlo (1986), pro-sosyal 6rgiitsel davraniglar: ve orgiit igerisinde en
sik karsilagilan, kisisel girisimleri de igeren pro-aktif davranislart aciklamistir. Sonug
olarak pro-sosyal orgiitsel davranisi, bir orgiitte ¢alisanlar tarafindan yerine getirilen,
bireyin Orgiitiin - refahin1  artirma  yolunda gerceklestirdigi davraniglar olarak
tanimlanmistir. Pro-sosyal orgiitsel davranislar, oOrgiitsel vatandaghk davranisinda
goriilen ayri rol davranislarini kapsamaktadir. Bu kapsamda bigimsel rol tanimlarinin
Otesinde ve tlizerinde davranan, orgiitsel etkinligi arttirmay1r amaglayan calisanlarin
gosterdikleri davranislar olarak ifade edilmektedir.

Brief ve Motowidlo (1986) tarafindan on {i¢ tiir sosyal-sosyal orgiitsel davranig

belirlenmistir. Is ile ilgili konularda is arkadaslarina yardimci olmak, hosgorii
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gosterilmesi, tliketicilere orgiitsel olarak tutarli hizmet/iiriin saglanmasi, tiiketicilere
oOrgiitsel olarak tutarsiz hizmet/iirlin saglanmasi, tiiketicilere, kisisel konularda yardimci
olmak, oOrgiitsel degerler, politikalar ve yonetmeliklere uymak, idari veya Orgiitsel
konularda iyilestirmeler 6nermek, uygun olmayan direktiflere, prosediirlere veya
politikalara itiraz etmek, ise ekstra ¢aba harcamak, ek vazifeler i¢in goniilliiliik, gecici
zorluklara ragmen Orgiitte kalmak, orgiitiin olumlu olmasini istemek, is arkadaglarina
kisisel meselelerle yardim etmek.

Murphy (1989)'ye gore, is performansi alan1 asagidaki dort boyutu kullanarak
modellenebilir (Koopmans vd., 2011, s. 858):

(1) Gorev odakli davramis: bir kisinin isinin gorev ve sorumluluklarini yerine

getirmesi

(2) Kisilerarasi davramislar: digerleriyle iletisim kurma ve isbirligi yapmay1
igerir. Bu, is ile ilgili bilgilerin isbirligi, iletisim, aligverisi de dahil olmak
iizere, gorevle ilgili ve gorevle ilgili olmayan davraniglar olabilir.

(3) Calismadan kaginma davraniglari: ¢alisanlar is esnasindaki bos zamanlarinda
ya da is disinda ¢alismay1 aksatabilirler (6rnegin, gecikme, devamsizliklara
neden olan dis davranislar).

(4) Yikici/tehlikeli  davramislar:  Uretkenlik  kayiplari, hasar veya diger
aksakliklarla ilgili agik risklere yol acan davramiglardir. Bunlar kurallara
uyulmamasi, iste siddete meyil edilmesi, hirsizliga ve diger davraniglara kars1
kurumun amaglarina ters diismektedir.

Campbell (1990), is performansi ¢ergevesi sekiz is performansi boyutu 6nermistir:
ise 0zel gorev yeterliligi, ise 6zgii olmayan gorev yeterliligi, yazili ve sozlii iletisim, ¢aba
gosterme, kisisel disiplinin siirdiiriilmesi, akran ve takim performansini, denetimi ve
yonetim ve idaresini kolaylastirmak. Campbell'a gore, bu sekiz boyut, performansin gizli
yapisini genel bir diizeyde aciklamak i¢in yeterlidir. Bununla birlikte, sekiz faktoriin
farkli alt boyutlarda kaliplara sahip olabilecegini ve bunlarin igeriginin ve ilgisinin iglerde
farklilik gosterebilecegini belirtti (Viswesvaran ve Ones, 2000, s. 220).

Borman ve Motowidlo, 1993’de is performansinin gorev ve baglamsal
performans olarak ayirt edilen bir yaklasim ortaya koymustur. Bu anlamda gorev

performansi, i gorenlerin, teknik siirecin bir boliimiinii dogrudan uygulayarak ya da
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ihtiya¢ duyulan materyalleri veya hizmetleri saglayarak dolayli olarak kurulusun teknik
alt yapisina katkida bulunan faaliyetleridir. Baglamsal performans ise sosyal ve psikolojik
cevreyl destekleyen faaliyetlerdir. Bunlar orgiitiin biitlin amag¢ ve hedeflerinin takip
edildigi ancak teknik alt yapisina katki sunmayan faaliyetlerdir. Gorev performansi daha
cok kabiliyet odakliyken, baglamsal performans kisilik ve motivasyon ile dogrudan
iligkilidir. Son olarak gorev performansini kapsayan faaliyetler isten ise degiskenlik
gosterebilirken, baglamsal performans ile ilgili faaliyetler her iste aynidir (Borman ve
Motowidlo, 1997, s. 99-100). Gorev performansi ile baglamsal performansin farklari

asagida yer alan tablo 1°de goriilmektedir.

Tablo 1: Gorev Performansi ve Baglamsal Performans Arasindaki Farkliliklar

Gorev Performansi Baglamsal Performans
Orgiite teknik olarak katki saglar. Orgiite sosyal ve psikolojik yonden katk1
saglar.
Orgiitteki islere gore farklilik gosterir. Biitiin isler i¢in benzerdir.
Ucret odaklidir. Davranigsal rollere odaklanmustir.

Olgiitleri; insan eylemleri, bilgi, beceri, Olgiitleri; kabiliyet, yatkinlik, azim,
ustalik, yetenek direng, Orgiitsel amaclar1 destekleme,

savunma ve mudafaa etme

Kaynak: (Goodman ve Svyantek, 1999, s. 255)

Hunt (1996), is performansinin “genel is davranislart” ile ilgili simiflandirma
olusturmustur. Bu anlamda is performansi, teknik is rollerinden bagimsiz olarak
neredeyse her isin performansina katkida bulunan davranis olarak tanimlanir. Perakende
ortamlarindaki ¢alisan davraniglarinin spesifik bir analizi yoluyla genel is performansinin
sekiz boyutu oluturusmutur. Bu boyutlar; isgiicii, kapsam, esneklik ¢izelgesi, katilim, off
gorev davranisi, tuhaflik, hirsizlik ve ilacin kétiiye kullanima.

Viswesvaran vd., (1996), is performansi baglamimin on boyut igerdigini one
siirdiiler. Igerik analizi ve kavramsal gruplandirma kullanarak is performansinin on

boyutunu kategorize etmislerdir. Bunlar; verimlilik, ¢aba, is bilgisi, kisileraras1 yeterlilik,
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idari yeterlilik, kalite, iletisim yetkinligi, liderlik, yetki ile uyumluluk ve genel is
performansi.

Pulakos vd., (2000) ¢evrenin dinamik dogasina dikkat ¢ekmis ve is performansina
iliskin baska bir bakis agisimi tartismiglar ve ‘“Adaptif performans” kavraminin
gerekliligini vurgulamiglardir. Adaptif performans; ¢alisanlarin kendi yeterlilikleri ile
orgiite sagladiklar1 destek agisindan 6lgiilebilir, gézlemlenebilir olarak ne yaptiklarini
ortaya koymaktadir. Bu anlamda Pulakos vd. (2000) yapmis olduklar1 genis literatiir
taramasi ve faktor analizi neticesinde adaptif performansin sekiz boyutlu taksonomisini
ortaya koymuslardir. Adaptif performansin bu boyutlarinin birgok farkli is tiiriinde var
oldugu goriilmiistiir (Sonnentag vd., 2008, s. 430). Bunlar (Tucker vd., 2007, s. 8);

(1) Acil durumlarin ve kriz durumlarinin istesinden gelmek (6rnegin, hayati

onemde tehditlere uygun aciliyetle tepki verme);

(2) Is stresinin iistesinden gelmek (drnegin, zor sartlarla karsilasildiginda soguk
kanli davranmak);

(3) Sorunlarlar1 yaratict bir sekilde ¢oziime kavusturmak(sorunlara siradisi
coziimler gelistirmek);

(4) Belirsiz ve ongoriilemeyen is durumlariyla basa ¢ikmak (6rnegin, degisen
durumlarla basa ¢ikmak i¢in planlari, hedefleri, eylemleri veya oncelikleri
etkin bir sekilde ayarlamak);

(5) Is gorevlerini, teknolojilerini ve prosediirlerini dgrenmek (rnegin, is igin yeni
yontemler 6grenmek ve bilgi becerileri giincel tutmak i¢in ¢caba gostermek);

(6) Kisilerarasi uyarlanabilirligi géstermek (6rnegin, baskalari ile ¢aligirken esnek
ve acik fikirli olmak);

(7) Kiiltiirel uyumlulugu gosterilmesi (6rnegin, baskalarinin degerlerine ve
geleneklerine uymak veya bunlara saygi gostermek);

(8) Fiziksel yonelimli uymlulugun gosterilmesi(6rnegin, yorucu veya zorlu
gorevleri tamamlamak i¢in kendinizi fiziksel olarak zorlamak).

Gorev ve baglamsal performans gibi, adabtif performansin da ¢ok boyutlu bir yap1

oldugu goriilmektedir. Bu anlamda Stokes (2008), adaptif performansin yakinsamaci ve
yordayici gegerliligini saglamistir. Bununla birlikte 6nde gelen is performansi modellerini

birlestirilen bir Venn semasi olusturulmustur.
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Borman ve Motowidlo’nun (1993) Campbell vd.’nin (1993)
Gorev ve Baglamsal Performans Sekiz- Faktor Modedi

Pulakos vd.’nin (2000)
Adabtif Is Performanst

Sekil 10: Onde Gelen Is Performans Modellerinin Birlikte Goriiniimii

Kaynak: (Stokes, 2008, s. 30)

Yukaridaki Sekil 10°da iig tiir is performansi alan1 icermektedir. S6z konusu sema
is performansinin, Campbell vd. (1990), Borman ve Motowidlo (1993) ve Pulakos vd.
(2000)’nin ortaya koymus olduklari ii¢ modelden meydana gelen entegre bir model
oldugunu savunmaktadir. Yukaridaki Venn diyagramu, is performansinin farkli boyutlar
arasindaki biitiinlestirici dogay1 tanimlamak i¢in 6nemlidir.

Rotundo ve Sackett (2002), genel is performans: faktorleri altinda ii¢ ana
performans boyutunu ortaya koymustur:

1. Gorev performansi

2. Vatandaslik(baglamsal) performansi

3. Zarar Verici(counterproductive) performansi

Gorev performansi, isgorenlerin hammaddeleri mal ve hizmetlere doniistiiren
eylemler gerceklestirdiklerinde ortaya c¢ikar. Cogu oOrgiitte, isgorenlerin ¢abalarinin ¢ok

bliyiik bir kismi gorev performansina harcanir. Bu nedenle, gorev performansi,
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“gorevdeki isgorenlerin, islerinin bir parcasi olarak resmi diizenlenmis faaliyetleri
gerceklestirme yeterliligidir. Bununla birlikte Borman ve Motowidlo, (1997) gorev
performansini, orgiitiiniin teknik ¢ekirdegine isaret eden temel faaliyetlerine teknolojik
katki saglamak veya kaynak, materyal, ya da hizmet temin etmek suretiyle destek
saglayan is yikimlilikleri kapsaminda isgorenlerin sergiledikleri faaliyetler olarak
tanimlamustir (Unlii ve Yiiriir, 2011, s. 184).

McCloy vd. (1994), gorev performansini iki kisma ayirmustir: bildirimsel
(Dekleratif) bilgi ve yordam bilgisi becerisi. Bildirimsel(Dekleratif) bilgi, belirli gorevleri
yerine getirmek i¢in yapilmasi gerekenleri anlar. Buna ilave olarak bireyin 6ngériilen
isleri ya da gorevleri yerine getirme yetenegi ile ilgilidir. Bu nedenle, isgdren, kendisine
verilmis bir gorevi yerine getirmek i¢in "ne yapacagini" ve "nasil yapilacagini" bilmelidir.
Yordam bilgisi ve becerisi ise bir is ya da gorevin basariyla nasil sonuc¢landirilacagini
bilmektir. Yordam bilgisi bir isi yapmay1 degil, nasil yapacagin bilmektir (Ozsoy, 2008,
S. 717-718).

Baglamsal performans, pozitif bir orgiit ortami olusturarak kurulusa katkida
bulunur. Bu kavram, “calisanlarin resmi rol gereksinimlerinin bir parcasi olmayan, istege
bagli bir doganin davraniglarini dikkate alir. Ancak yine de orgiitiin etkin isleyisini tesvik
eder”. Bu nedenle, ¢alisanlar, igbirligi yapmak ve bagkalarina yardim etmek i¢in asgari
beklentilerin Gtesine gegtikleri zaman, (6rnegin bir kisinin isinin bir pargasi olmayan
gorevleri tistlenmek i¢in goniillii olmalar1 durumunda) iyi bir 6rgiitsel vatandaslar olurlar
(Ramawickrama vd., 2017, s. 72).

Uretkenlik ~ Karsin ~ (counterproductive)  performans,  Zarar  verici
(counterproductive) performans olarak da nitelendirilen bu davranis tiirli, orgiitler ve
calisanlar i¢in olumsuz sonuglara yol agan, gorev dis1 davraniglardir. Boyle bir durum
nedeniyle, daha diisiik iiretkenlik yaratilacaktir. Robinson ve Bennett'e (1995) goére bu iki
boyut, iliretim sapmasi, miilkiyet sapmasi, politik sapma ve kisisel saldirganlik dahil
olmak tizere dort ayr1 kategoriye ayrilmistir. Zarar verici performans, ya orgiite ya da

bireylere yoneliktir (Ramawickrama vd., 2017, s. 72).
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2011 yilinda Koopmans vd. bireysel is performansinin kavramsal bir ¢ergevesini
sistematik bir bigimde tekrar gézden gegirmeyi onerdiler. Bu kapsamda asagida yer alan
dort teorik boyut onerilmistir;

1. Gorev performansi,

2. [lgeriksel performans,

3. Adaptif performans,

4. Uretkenlik karsit1 is davranist

Gorev Performansi; iggorenlere verilen is gorevleri olarak tanimlanmistir. Buna
gore Koopmans vd. (2011) gorev performansi kategorisi altinda pek ¢ok unsuru ele
almiglardir. Bunlar, is bilgisi, is miktart, is kalitesi, bilgiye ulasma, is becerileri, dogru ve
diizgiin ¢caligsma, planlama ve diizenleme, karar verme, yonetim, problem ¢6zme, sozlii ve
yazili iletisim ve son olarak izleme ve kontrol etmektir.

Baglamsal performans, merkezi gorevlerin yerine getirildigi orgiitsel, sosyal ve
psikolojik ortami destekleyen c¢alisan davranisi olarak tanimlanmistir. Baglamsal
performans kapsaminda; c¢aba, inisiyatif, gorevlere dikkat, heves, beceriklilik,
motivasyon, Ozveri, sebat, proaktiflik, yaraticilik, baskalariyla isbirligi ve yardim,
iletisim, nezaket, kisilerarasi iliskiler ve orgiitsel baglilik unsurlar yer almistir.

Adaptif performans, bir ¢alisanin is sistemindeki veya is rollerindeki
degisikliklere uyum saglama konusundaki yeterliligidir. Bu duruma goére adaptif
performans; plan ve hedeflerin ayarlanmasi, yeni inovatif fikirler tretilmesi, yeni
gorevlerin ve teknolojilerin 6grenilmesi, diger gruplarin veya Kkiiltiirlerin anlagilmasi,
digerlerine kars1 esnek ve agik fikirli olma, esneklik, hizli analiz, sakin olma ve uygun
sekilde davranilmasidir.

Uretkenlik karsiti is davranisi, drgiitiin refahi icin zararli olarak kabul edilen
eylemlerdir. Orgiite ve iiyelerine zarar verme niyeti tasiyan bu eylemler arasinda is
arkadaslarini calismaktan alikoymak, isten erken ayrilmak ya da sik sik molaya ¢ikmak
gibi davranislar yer almaktadir. Bununla beraber bahse konu eylemler; 6rgiitiin norm ve
ilkelerine bilingli bir sekilde uymama, isbirliginden kasti olarak kaginma, yalan sdyleme,
isi istenilen seviyede yapmama, mazeretsiz bir sekilde ise gelmeme gibi pasif eylemler
bi¢iminde de ortaya ¢ikabilmektedir (Demir vd., 2018, s. 438).

90



3.5.

PERFORMANS DEGERLEME

Performans kavrami, bir kisi, grup ve kurum tarafindan yapilan bir isin 6nceden
belirlenen misyon, amag¢ ve hedefler ile ne kadar ortiistiigliniin niteliksel ve niceliksel
olarak test edilmesidir. Bu anlamda performans degerleme sondan basi gorebilmenin
aracidir. Bu siire¢ gelecegi Oniimiize sermez, ancak 1yi uygulandiginda isabetli kararlarin
alinmasinda degerli bilgiler sunar (Nermin Cakmak, 2008, s. 213-214). Bu tanim
esliginde performans degerlendirme, Orgiitlerin 6nceden belirlemis olduklar1 performans
standartlar1 ve Olciitlerine gore, isgorenlerin ve Orgiitiin belli bir donemini kapsayan
performans seviyelerini ve potansiyellerini belirlemeye yonelik yapilan galismalar olarak
nitelendirilebilir. Bu anlamda, performans degerleme hem isgorenleri hem de orgiitii
gelistirmek icin kullanilan 6nemli bir yonetim aracidir.

Isgorenlerin performanslarina iliskin objektif degerlendirme vermek, bir
yoneticinin kars1 karsiya oldugu en zorlu islerden biri olabilir. Bununla birlikte,
yoneticilerin en onemli rollerinden birisidir. Objektif degerlendirme hem ¢alisanlarin
menfaatine hem de Orgiitiin bir biitiin olarak yararina olmaktadir. Woodford ve Maes
(2002)’e gore yoneticiler, isgdrenlerin amag¢ ve silireclerini anlamalar1  ve
aciklayabilmeleri i¢in kapsamli degerlendirme programi egitimi almalar1 gerekmektedir.
Bu egitim kapsaminda yoneticilere ilgili tilkedeki is kiiltiirii hesaba katilarak performans
degerlemesi gosterilmelidir. Degerlendirici, degerlendirilmekte olan ¢alisanlardan farkli
bir ulusal veya kiiltiirel gegmise sahipse, bu tiir egitim 6zellikle dnemlidir.

Is perforrmansi degerlemesinde ilk olarak amaglar belirlenmeli, bu anlamda
orgiitiin isgbrenin performansindan beklentileri 6nemli olmaktadir. Bu anlamda ister kar
amaci giiden orgiitler olsun isterse kamu orgiitleri olsun, isgorene beklentilerini agik ve
net ortaya koymalidir. Bununla beraber performans degerlemenin bazi sinirliliklarinin
oldugu unutulmamalidir. Performans degerlemesinde oOrgiitiin degerleme amaclar
olduk¢a 6nem tasimakta ve degerlendirme ile amag birbiriyle uyumlu olmalidir. Bunun
yaninda degerlendirilen zaman, orgiitiin i¢cinde bulundugu durum, cevresel unsurlar ve

ozellikle kiiltiirel farkliliklar performans degerlemesinde onemli kisitlardir (Fletcher,
2005, s. 119).
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Orgiitler igin olduk¢a 6nem arz eden performans degerlemenin neticelerinin etkin
olup olmadigi, degerleme sisteminin Orgiitii hedefledigi noktaya gotiiriip gotiirmedigi
diizenli olarak Ol¢iilmek durumundadir. Her degerlemenin sonunda etkinlik o6lgtimii
yapilarak degerleme sisteminde aksayan yonler ve eksik olarak tespit edilen durumlar
belirlenmeli ve bu eksiklikler bir diger degerleme vakti gelinceye kadar giderilmelidir.
Dolayisiyla performans degerlemenin de performans: degerlendirmesi yapilmasi
zaruridir (Yumusak, 2008, s. 45). Orgiitlerin isgdren verimliligini 6l¢iimleyebilmesi adina
kullanilan ve calisanlarin islerini ne derece gerceklestirebildiklerini bakilan bir siiregtir.
Performans degerlendirme siiregleri ayni zamanda iggorenlerin gelisim periyodlarina dair

bilgiler vermektedir.

3.5.1. Performans Degerlendirme Anlayisi

Isgorenlerin  performanslarinin  degerlendirilmesi, &rgiitin - hangi amagcla
kurulduguna gore degisiklik gostermektedir. Orgiit kar amaci giiden bir yap1 ise temel
basar1 kistas1 “en yiiksek kar” olmaktadir. Orgiit bir kamu kurulusu veya sivil toplum
kurulusu olmas1 durumunda “en diisiik maliyetle gorevin yerine getirilmesi” anlayisi
kapsaminda degerlendirilmektedir.

Performans degerleme konusunda yapilan tanimlarda, “isgdrenin mevcut is
kosullarinda belirlenen hedeflere ve amaclara ne derece uyacak sekilde calistiginin,
yapilan objektif ve siibjektif testlere gore tespit edilmesidir.” S6z konusu tanima
isgorenin, yeterlilik ve davramiglariin  orgiitsel amaglarla uyumu Slgtldigi
goriilmektedir (Woodford ve Maes, 2002, s. 5).

Performans degerleme konusunda en temel ve en eski anlayig, “ekonomiklik”
olmaktadir. Ekonomiklik kavrami, genel itibariyle belirlenen hedeflere, optimal miktarda
kaynak kullanimi, en uygun zaman kullanim1 ve kaliteyi bozmayacak en az maliyetle
ciktiya ulagsma derecesidir. Ekonomiklik kavrami kar amaci giiden igletmeler i¢in maliyet
unsuruna odaklanmakla beraber kamu idarelerinde “kamu kaynaklarinin tutumlu bi¢imde
kullanilip kullanilmadiginin anlasilmasi ve ayni faaliyeti gerceklestirmek icin mevcut
alternatiflerin kiyaslanarak kaynak tasarrufu saglanmasi i¢in iyilestirme alanlarmin

tespitidir” (Kamu I¢ Denetcileri Icin Performans Denetimi Rehberi, 2016, s. 21).
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Performans degerleme anlayisi zamanla “verimlilik” anlayisi eksenine dogru
kaymustir. Verimlilik, Lawlor (1985)’a gore kaynaklarin etkin ve etkili kullanimiyla ilgili
olup ¢iktilar (output)’in girdiler(input)’e oranidir. Bu anlamda (Muiruri, 2016, s. 152)’e
gore verimlilik yapilan harcama ile {iretilen arasinda kiyas yapilip elde edilen kazanci
ifade eder ve dolayisiyla performans fiziksel Ol¢iimiinii ifade etmektedir. Verimliligin
0ziinde bulunan kar unsuru, bu kavramin kamu kuruluslar1 agisindan incelenmesini de
zorlastirdig1 soylenebilir. Kamusal mal ve hizmetlerde, kazang yerine vatandaslara
hizmetin ucuz ve kaliteli olarak sunulmasi yoniinde olusan beklenti onun dl¢iilmesini de
zorlagtirmaktadir (Kilavuz, 2000, s. 149). Bu anlamda kamusal performansin
verimlilikten 6te “hedefe ulasma derecesi” olarak tanimlanan etkinlik ile iligkisinin daha
giiclii oldugu sdylenebilir.

Kiiresellesme ile beraber ekonomiklik ve verimlilik bazinda performans
degerlemesi anlayisi yerini “yeni rekabet” anlayisina birakmistir. S6z konusu performans
anlayisinda isletmeler rekabet giiclerini arttirmak adina iirettikleri mal ve hizmetlerin
niteligine bagli rekabet istiinliigii saglamak ve onu korumak zorunda olmuslardir.
Bununla beraber performansin salt “karlilik” ile agiklanamayacagi ve rekabet ile
dogrudan ilgili oldugu belirtilmektedir. S6z konusu rekabet avantajlarina sahip olmanin
yaninda bunlan sirdiiriilebilir bir sekilde gelistirebilen isletmelerin performanslari
yiksek olacaktir (Aktan ve Vural, 2004, s. 110). Performans kavrami ile rekabet
kavraminin bir arada alimmasi performans degerlemesini rakipler dikkate alinarak
yapilmasini gerektirmistir. Bir 6rgiitiin bu anlamda basarisinin temel unsuru isgérenlerin
performansi ile dogrudan ilgili olmasi nedeniyle isgdren performansi rakip igletmeler ile
kiyaslanarak gerceklestirilmelidir. Bu ayn1 zamanda rekabetin 6nemli oldugu yerel

yonetimler gibi kamu kuruluslari i¢in de gerekli bir performans kriteri olmustur.

3.5.2. Performans Degerlemenin Onemi

Performans degerleme, isgorenlerin mevcut basari diizeylerinin tespit edilmesi ve
aynt zamanda performanslarimin gelistirilmesi i¢in yapilan ¢aligmalarin tamamudir.
Orgiitiin, isgérenden beklentileri hangi diizeyde karsilandiginin pek ¢ok evreden olusan

bir siire¢ neticesinde tespit edilir. Degerleme ile isgérenlerin potansiyelinin, ilgi ve
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yeteneklerinin ise ne oranda yansidigi, isgérenin gostermis oldugu basar1 ve kendisine
verilen gorevlerde performansi degerlendirilir (Pehlivan, 2008, s. 171).

Isgorenlerin is performanslari, yapilan degerleme ile ortaya konulur ve kendilerine
bildirilmek suretiyle bireysel katkilarinin arttirilmasi hedeflenir. Bu anlamda performans
degerlemesi, orgiit agisindan oldugu kadar isgorenler agisindan da 6nemli bir siire¢
olmaktadir. Performans degerleme ile orgiitte bulunan isgorenler -etkinliklerini,
yeterliliklerini, fazlaliklarin1 veya yetersizliklerini gézden gegirme imkan1 bulacaklar,
bunun akabinde kendilerini daha iyi tantyacak ve bu kapsamda eksiklerini tamamla firsati
kazanacaktir (Dinger ve Dinger, 2011, s. 164).

Performans degerlendirme, isgdrene hedeflerini ne oranda
gerceklestirebildiklerini gosterir dolayisiyla kendi performansi hakkinda geri bildirim
almasi saglanir, bu sayede isgorenin kendi performansini bilmesi miimkiin olur. Bununla
birlikte isgérenin orgiit tarafindan daha iyi taninmasina olanak saglar ve bu sekilde
kariyer yonetimini miimkiin kilar. Degerleme ile birlikte isgorenler ile yoneticiler
arasinda iletisim bagi gelisir ve isgdrenin motivasyonu ile basarisi yiikselir. Bunun
yaninda elde edilen veriler yonetime egitim programlar1 noktasinda yol gdsterir.ve drgiit
i¢i egitim programlarinin hazirlanmasina olanak verir. Isgdren degerleme neticesinde
basarilarin1 gorerek is doyumu saglar ve basarisiz oldugu noktalarda kendi eksikliklerini
goriir. Son olarak performans degerleme sayesinde Orgiitin ne derece etkin oldugu
belirlenir, ¢iinki her bir iggorenin performans diizeyi Orgiitiin performansinin

olugmasinda 6nemli bir etkendir (Findikgi, 2012, s. 299).

3.5.3. Performans Degerlendirme Standartlarinin Belirlenmesi

Herhangi bir sirkette, hedefler, kurulusun ¢abalarina rehberlik eder, kaynaklari
destekler ve optimize eder, vizyonlarinin oniinde ilerlemeye yardimci olur. Hedef
belirleme, bir kurulusun tamamlamasi gereken ilk adimlardan biridir. Oncelikli olarak
hedef belirleme, kurulusun yapilmasi gereken isi, yapilmasi gerektiginde, yapmasi
gereken kisiler tarafindan, mevcut kaynaklar dahilinde gergeklestirilmesini saglar (Arash

Shahin, 2007, s. 227)
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Literatiir incelendiginde performans degerlendirmesinin belirli kriterlere
dayanmasi gerektigi belirtilmistir. Bu anlamda en ¢ok atif alan kriterlerin SMART
(Somut, Olgiilebilir, Ulasilabilir, Gergekei, Zamanli) oldugu gériilmiistiir (Bowles vd.,
2007, s. 389)

Somut \‘“.
(Specific) |

[ Ulagisabilir Olg:uleblhr "".
| (Attainable) Q/Ieasurable) i
\“. / r ’

. o - SMART

[ Zamanh .

I (Time- , |‘ Gergekgi

| Sensitive) . (Realistic)
A / \ /
AN i ~ J

Sekil 11: Smart Degerleme

Kaynak: (Arash Shahin, 2007, s. 228)

SMART testi, performans 6lg¢iitlerinin kalitesini belirlemek i¢in hizl1 bir basvuru
saglamak amaciyla sik sik kullanilir. SMART agilim1 kisaca asagidaki gibidir (Parida ve
Kumar, 2006, s. 245).

e Somut (Specific): Hedefler detayli ve miimkiin oldugunca belirgin olup, agik
olarak tanimlanmalidir. Calisanlara kendileri ile ilgili hedefleri ve beklentileri net
bir bicimde bilmelidir.

o Olgiilebilir (Measurable): Belirlenen hedef/standartlar karsilastirilabilir ve
dlgiilebilir olmalidir. Olgiimler anlaml istatistiksel analize izin vermelidir. Belirli

durumlar harig, “evet/hayir” seklinde olan 6lgiimlerden uzak durulmalidir.
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o Ulasilabilir (Attainable and Aggressive): Standartlar beklenen kosullar altinda
ulagilabilir, makul ve gilivenilir olmalidir. Ulasilmasi olanaksiz hedefler higbir
surette konulmamalidir.

o Gergekgi (Realistic and Result-Oriented): Her 6rgiitiin belirli kisitlart vardir ve
stratejiler bu kisitlara uygun olarak olusturulmalidir.

o Zamanh (Time-Sensitive): Hedeflerin gergeklestirilmesi i¢in belli bir zaman

dilimi (aylik veya yillik) belirlenmedir.

3.5.4. Performansi Degerlendirme Asamasi

Bourne vd. (2000), performans degerleme yontemi belirlenirken Oncelikle
performans Ol¢iim sisteminin tasariminin yapilmast gerektigi, akabinde bu tasarimin
hayata gecirilmesi ve son olarak kullaniminin gergeklestirilmesi gerektigini belirtmistir.
Burada o6lgiim yapilmadan once temel olarak “neyi Olgmeliyiz” sorusunun cevabi
belirlenmelidir. Burada ilk olarak orgiitiin rekabet avantaji igin bir vizyon olusturmali ve
uygulamas1 gereken stratejileri tespit etmelidir. ikinci asama olarak, belirlemis oldugu
vizyon ve stratejilerin mevcut performansa uyumunu degerlendirmelidir. Ugiincii
asamada performansin gelisimi igin ¢alismalar yapilir (Bourne, 2000, s. 757-758).

Performans degerlendirmesinin gelistirilmesi ve basarili olmasi igin bir degerleme
sisteminin (Lohman vd., 2004, s. 270); 6rgiit misyonunu tanimlayici nitelikte olmasi,
orgiitiin stratejik hedefleri tanimlamasi(karlilik, pazar payi, kalite, maliyet, esneklik,
giivenilirlik ve yenilik¢ilik), bu amaglarin gergeklestirilmesi igin iggorenlerin rollerinin
ve smirliliklarinin belirlenmesi, uygulanabilir bir degerleme sisteminin olusturulmasi,
orgiitiin her kademesine 6zel spesifik kriterler belirlenmesi, performans kriterleri ile
orgiitiin stratejik hedefleri arasinda tutarliligin olmasi, tiim fonksiyonel alanlarda
uygulanan performans Ol¢limlerinin uyumunun saglanmasi, performans degerleme
sisteminin uygulanmasi ve son olarak performans degerleme sisteminin mevcut rekabet

ortamina gore uygunlugunun periyodik olarak tekrar degerlendirilmesi.
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3.5.5. Performansi Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlendirmesi, ¢alisanlar ile ilgili geri bildirim saglamas1 sayesinde
maas artislari, terfi 6nerileri ig rotasyonlari ile ilgili 6nemli veriler saglar. Bununla birlikte
egitim programlarinin planlanmasi ve c¢alisanlarin gelisimi tizerinde bir¢ok personel
kararina dogrudan katki saglar (Cleveland vd., 1989, s. 135). Performans degerlendirmesi
bu anlamda Grgiitiin, ¢alisanlarina performanslart ile ilgili geri bildirim saglayici bir 6rgiit
iklimi yaratir. Bununla birlikte performans degerlemesi ile c¢alisanlarin liyakat
seviyelerinde meydana gelen degisimlerin olglilmesi, ¢alisanlarla is basarisi lizerine
hedefler belirlemek, egitim ve gelisim igin gereklerin tespiti ve son olarak tayin ve terfi
edecek personelin belirlenmesi i¢in 6nemli bilgiler sunmaktadir (Landy ve Farr, 1980, s.
72).

Performans degerleme politikasinin en zor kismi ¢alisanin performansi dogru ve
nesnel olarak 6lgmektir (Akinbowale vd., 2014, s. 344). Bu anlamda kullanilan birden
cok degerleme yontemi bulunmaktadir. Her oOrgiitiin kullandigi yontemler Orgiitiin
kiiltiirine ve gereksinimine gore degisiklik gostermektedir. Her bir yontemin kendine has
art1 ve eksileri bulunmaktadir. Bununla birlikte performans degerlemenin ¢ogu insan
kaynaklar1 siiregleriyle baglantili olmasi, dl¢limiinii de olduk¢a 6zel kilmaktadir. Bu
sebepten dolay1 klasik personel yonetimi anlayisini agmak isteye Orgiitler i¢in en uygun
performans degerleme sitemini kullanmak hayati 6nem tasimaktadir (Capraz, 2013, s.
5394).

S6z konusu bu yontemler pek c¢ok arastirmaci tarafindan uzun yillar i¢inde
olusmus ancak yine de tartismaya agik oldugu belirtilmelidir. Literatiirde yer alan
performans degerlemesi yontemleri genel olarak benzer olmakla beraber ¢esitli basliklar
altinda gruplanmistir. Bu yontemler (Helvaci, 2002, s. 162-167);

1. Basit Siralama Yo6ntemi (Simple Ranking Method),

2. Ikili Karsilastirma Yontemi (Method of Paired Comparisons),

3. Zorunlu Dagilim Yo6ntemi (Forced Distribution Method),

4. Grafik Dereceleme Olgekleri (Graphic Rating Scales),

5. Davranisa Dayali Degerlendirme Olgekleri (Behaviorally Anchored Ratings

Scales-BARS),
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3.6.

6. Davranissal Gozlem Olgekleri (Behavioral Observation Scales),
7. Kiritik Olaylar Yontemi (Critical Incidents Method),

8. Agirlikli Kontrol Listesi (Weighted Checklists),

9. Amaglara Gore Yonetim(Management By Objectives),

10. Dogrudan Indeks Yéntemi (Direct Index Method),

11. 360 Derece Performans Degerlendirme Yontemi (360 Performance Review)

KAMU KURUMLARINDA PERFORMANS

Kamuya ait kurumlarda performansin 6lg¢iimii ve yonetimi, geleneksel kamu
yonetimi anlayisina ve uygulamalarina olan elestiriler neticesinde ortaya ¢ikan kamu
isletmeciligi ve yeni kamu yonetimi anlayis1 ekseninde gelismistir. Kamu yonetiminde
rekabet anlayisinin 6zel sektor ile kiyaslandiginda belirgin farklari olmakla birlikte
gercek bir rekabetten s6z etmek miimkiin degildir. Kaynaklarin kullanim1 ve verimlilik
anlayis1 da aym sekilde 6zel sektdorden ayrilmaktadir bu anlamda bir isletmenin
verimliligi, girdilerin ¢iktilara oran1 dikkate alinarak bulunabilir. Ancak kamu kuruluglar
acisindan verimlilik, kurumlarin yalnizca amaglarin1 gergeklestirmek i¢in gerekli olan
kaynaklar1 kullandiginda saglanir. Ancak kaynaklar kamu kurumlariin verimsizligine
isaret etmektedir. Ancak verimliligin/verimsizligin biirokrasiye veya calisanlara olan
etkisi iizerinde ¢ok az sey bilinmektedir. Bununla birlikte verimliligin c¢alisan 1is
performansi ile pozitif iliskili oldugu diisiinilmektedir (Caillier, 2010, s. 146).

Is performansi ¢alismalari, literatiirde agirlikli olarak kar odakli ve dolayisiyla
iiretkenlige bagl olan 6zel sektor kuruluslar iizerinde yiiriitilmiistiir. Bununla birlikte,
kamu sektorii 1990'h yillardan bu yana bir dizi reformdan gegmekte ve verimlilik artist
bas hedeflerden biridir (Osborne ve Gaebler, 1997, s. 49).

Naff ve Crum (1999), kamu c¢alisanlarinin is performansi ve onlarin bireysel
ozelliklerini inceledikleri ¢alisma ile bu alanda bir ilk olma 6zelligi tasimaktadir. Bu
calisma Amerika’da yerel yonetimler {izerinde yapilmis ve kamu personelinin hangi
unsurlardan etkilendigi arastirilmistir. S6z konusu arastirmaya gore kamu ¢alisani olmak,
is performansini etkilemektedir. Bunun yaninda isin niteli§i itk ve cinsiyet is

performansini etkilemektedir. Her ne kadar bu ¢alisma belirli konular1 agiklamaya yetse
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de, orgiitsel faktorleri icermemesi ile birlikte smirli olma 6zelligi tagimaktadir. Bu
anlamda Bright (2007), yapmis oldugu calismada Orgiitsel faktorlerin kamu
kuruluslarinda is performansina etkilerini incelemistir. Bu makalede, isgorenlerin
kisiliklerinin yani sira, kamu hizmeti motivasyonun ve ¢alisan Orgiit uyumunun yerel
yonetimlerde is performansina etkisi incelenmistir. SO0z konusu c¢alismada is
performansinin, ¢alisgan orgiit uyumu ile baglantili oldugu ortaya ¢ikmistir. Bununla
beraber bazi akademisyenler, is performansinin kamu hizmeti, motivasyon, is doyumu,
rol belirsizligi ve ¢alisan demografik dogrulari ile iligkili oldugunu bulmuslardir. (Cailier,
2010, s. 141).

Cailier (2010), isgdrenlerin yerine getirmeleri istenen gorevler konusunda daha
emin olduklarinda daha iyi performans gosterdiklerini gostermektedir. Bu bulgu, kamu
gorevlerinin islerini yerine getirmek igin yeterli bilgiye sahip olmadiklarinda veya
gorevlerini tamamlamak icin gerekli olan etkili araglar hakkinda bilgi sahibi
olmadiklarinda, isgdrenlerin is performansinin zarar gordiigii anlamina gelmektedir.
Dahasi, akademisyenler “rol belirsizligini azaltma ¢abalarinin is performansi iizerinde
anlaml1 bir etkisi olabilecegini” 6ne stirmiistiir (Tubre ve Collins, 2000, s. 165).

Kamu c¢alisanlar1 gorev yaptiklart kurumun hedeflerine katki sunduklarini
diisiindiiklerinde daha fazla performans gosterme egiliminde olmaktadir. Bu anlamda
yoneticiler, iggbrenler ile 6rgiit misyonu arasinda bir ahenk saglamalar1 durumunda is
performansi yiikselmektedir. Ayn1 zamanda iggorenler islerini 6rgiitiin amacina uygun
hale getirdiklerinde daha iiretken olabilmektedirler (Caillier, 2010, s. 156). Orgiitiin
misyonuna katki saglayan kamu ¢alisanlar1 daha ¢cok motive olabilmekte ve daha ¢ok is
performansi liretebilmektedir. Bu durumda destek hizmetlerde ¢alisanlara, misyonun
yerine getirilmesinde katkilar1 anlatilmali ve bu sayede is performans: yiikseltilmelidir

(Boardman ve Eric, 2008, s. 2-3).

3.6.1. Yerel Yonetimlerde Performans Olgusu

Yerel yonetimlerin, 6zel sektor kuruluslart gibi siirli kaynaklar ile hedeflerini
gerceklestirmek durumunda olmalari onlar1 6zel sektor yonetim anlayisina yaklastiran

uygulamalara yonlendirmektedir. Bu kapsamda kamu kaynaklarinin etkin ve verimli
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kullanim1 biiyiik 6nem kazanmaktadir. 1980’11 yillardan itibaren Bat1 Avrupa’daki yerel
yonetimler kapsamli reform ¢alismalart yliriitmiistiir. Bu reform ¢alismalar1 kapsaminda
kamu hizmeti kullanicilar1 “miisteri” gibi degerlendirilmis ve dolayisiyla yerel yonetimler
de 6zel sektor kurulusu gibi performansa odaklanmistir (Sanderson, 2001, s. 297-298).
Bu calismalar Kamu kuruluslarinda yeni bir anlayisin hakim olmasina sebep olmustur ve
kamu yonetiminde yeniden yapilanma kapsaminda stratejik planlama, performansa dayali
yonetim anlayisi, toplam kalite yonetimi ve hesap verilebilir bir yonetim anlayis1 hakim
kilinmak istenmistir (Kdseoglu, 2008, s. 19).

Kamu sektorii reformuna yonelik bu yaklagim “yeni kamu yonetimi” (YKY)
olarak bilinmektedir. YKY prensipleri ile birlikte kamu yonetiminde kabullenilmis olan
diisiik performans ve agir isleyen siireclerin varliginda paradigma degisimi yasanmistir
(Sanderson, 2001, s. 298). Hoggett (1994) yerel yonetimlerde performansi gelistirmeye
yonelik performans denetimlerini “Neo Taylorism™ olarak gérmektedir. Bu anlamda
performans degerlemelerin pek cogu merkezi yonetimin yerel yonetimleri bir denetleme
ve hiyerarsi kurma mekanizmasi olarak isledigini belirtmistir (Hoggett, 1996, s. 21).
Bunlar g6z 6niine alindiginda performansin salt nicel ¢aligmalar yerine insani esas alan

anlayisi, performansin arttirilmasinda 6nem kazanmaktadir.

3.6.2. Yerel Yonetimlerde Performans Degerlemesi

Yerel yonetimlerde personel performansinin degerlemesi, yonetisim, toplam
kalite yonetimi, yerellik (subsidiarite), yerindenlik, kamu isletmeciligi ve kiiresellesme
gibi kavramlarin yerel yonetimlere yansimasidir. Birer kamu kurulusu olan yerel
yonetimlerin asir1 bliylime egilimleri ve hizmetleri yerine getirirken arac olan biirokratik
prosediirlere fazla baglanarak verimli hizmet gotiirme noktasindaki zaaflar1 yerel
yonetimlerde personelin performansini 6nemli kilmistir (Ertas ve Atalay, 2016, s. 74).

Yerel yonetimlerde calisanlarin ve kurumun performansinin Olgiimii ve
gelistirilmesi ile ilgili ¢aligmalar genel kamu yonetiminde performans caligmalarina
yonelik reformlar ile 6rtiismektedir. Bununla beraber “paranin degeri” yerel yonetimlerin
onemli bir pargasi haline gelmistir. Bu durum performans degerleme sistemlerinin yerel

yonetimlerde yayginlagsmasini tesvik eden unsurlardan birisidir. (Kloot ve Martin, 2000,
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s. 231). Ayrica paydaslara karst1 daha fazla hesap verilebilirlik ve hiikiimet
operasyonlarinda artan verimlilik ve etkinlik gereklilikleri ile tiim hiikiimet
seviyelerinden daha yiiksek beklentiler performans degerlemesine odaklanmay1
arttirmistir (Hood, 1995, s. 97)

Bu anlamda belediyelerde ilk performans degerleme ¢alismalarinin New York’ta
“Sehir lyilestirme Biirosu” olarak kurulan kurumun 1906 yilinda yaptig1 calismalarla ve
1907°de kurulan “New York Belediye Arastirma Biirosu” ile basladigi sOylenebilir
(Williams, 2003, s. 643-644). Yerel yonetimlerin performanslarinin 6lgtimiine yonelik
yapilan ilk uluslararasi ¢calisma ise 1914 yilinda kurulan “Uluslararasi Sehir/ilge Y&netim
Birligi (ICMA)” olmustur (International City/County Management Association , 2018).
Yerel yonetimlerde performans calismalar1 Anglo- Sakson {ilkelerinde 6nemli gelisim
saglamis ve 1980°lere kadar pek ¢ok uygulama gergeklestirilmis olsa da kurumsal bazda
performans degerleme ¢alismalari 1980°1i yillardan sonra hareketlenmistir (Williams,
2003).

Bu caligsmalarin akabinde 1990’11 yillara kadar yerel yonetimlerin performansina
yonelik caligmalar yapilmis ancak bunlar finansal degerleri esas alan geleneksel
performans degerleme sistemleri olmustur. Ancak finansal performans oOlgiitlerine ek
olarak finansal olmayan 6l¢iitler hem kar amaci giiden kuruluslar, hem de kamu sektorii
ve liglincii kuruluglarda daha fazla talep gérmeye baglamistir (Kloot ve Martin, 2000, s.
232). Devlet sektoriinde, hedeflerin finansal olmayan terimlerle sikga ifade edildigi goz
onitine alindiginda, geleneksel finansal raporlama performansi tam olarak
yakalayamayacagindan finansal olmayan performans olgiitlerine ve ozellikle etkinlik
bilgisine ihtiya¢ duyulmaktadir (Guthrie ve English, 1997, s. 155)

Tiirkiye’de yerel yonetimlerin ise 2003 tarihli “5018 sayili Kamu Mali Y onetimi
ve Kontrol Kanunu”, 2004 tarihli “5216 Biiyiiksehir Belediyesi Kanunu” ve 2005 tarihli
“5393 sayili Belediye Kanunu” ile performans ¢alismalarinin 6nii agilmistir. Bununla
birlikte belediye personelinin performanslarinin degerlemesi Belediye Baskani’nin gérev
ve yetkileri arasinda sayilmis ancak degerlendirmenin nasil yapilacagina dair herhangi
bir uygulamadan bahsedilmemistir. Dolayisiyla yukarida sayilan ilgili yerel yonetim
kanunlari 6nemli Sl¢iide finansal performans degerlemesi ile sinirli kalmigtir (Tiyek,

2013, s. 94).
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3.6.3. Yerel Yonetimler Performansinda Karsilasilan Sorunlar

Yerel yonetimlerin performansa iliskin uygulamalarinda, o6zel sektor
kuruluslariyla kiyaslandiginda yapisi geregi onemli farkliliklar bulunmaktadir. Birer
kamu kurulusu olan yerel yonetimlerin temel ilgi odagi halk olup, 6zel sektore gore
sorumluluk kapsami ve paydaslari farklidir. Bununla birlikte yerel yonetimlerin amaglari
olduke¢a genis ve karmasiktir (Ertas ve Atalay, 2016, s. 79).

Yerel yonetimlerde personelin is performansi, 6zel sektér performansina
ulagsmasinda bir diger sorun ise, belediyelerin (Biiyliksehir belediyeleri hari¢) boyutlari
hangi biiytikliikte olursa olsun kanun itibariyle ayn1 gérev ve sorumluluklara tabidirler.
Bununla birlikte biirokrasiden kaynakli sebeplerden dolay1 yerel yonetimlerde calisan
personel esnek ve hizli olmasi gli¢ olmaktadir. Ayni zamanda istihdam edilen personelin
performansinin denetimi de oldukc¢a komplekstir (Akcakaya, 2017, s. 78).

Yerel yonetimlerin siyasal karar alma mekanizmalarindan etkilenmesi personelin
performansina iliskin beklentileri degistirmekle birlikte, yapilan islerin 6zel sektorde
oldugu gibi agik ve izlenebilir olmamasi performansin degerlendirmesini etkilemektedir.
Bununla birlikte yerel yonetimlerde iiretilen mal ve hizmetlerin fiyatlandirilamamasi,
kamu yonetiminde “karlilik” unsururunun o6l¢iilememesini getirmektedir (Ertas ve
Atalay, 2016, s. 79). Bu anlamda yerel yonetimlerde personelin is performansinin
“verimililik” olarak degil, “etkinlik” olarak Olgiilmesini gerekmektedir. Kamu
kuruluslarinda etkili ve verimli calismanin standartinin oturmamis olmasi yerel
yonetimlerde personelin is performansinin degerlendirilmesinde zorluk ¢ikarmaktadir.
Bu durum personelin ekstra ¢abasinin takdir edilememesi kaygisin1 dogrumakla birlikte

1§ performansinin artmasini engellemektedir.
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DORDUNCU BOLUM

YONTEM

Aragtirmanin bu boliimiinde arastirmanin amaci, 6nemi ve deseni agiklanacaktir.
Bunun yaninda arastirmanin evreni ve drneklemi, varsayimlari, sinirliliklari, modeli ve
hipotezlerine yer verilecektir. Son olarak arastirma 6lgekleri ve katilimeilarin demografik

Ozellikleri yer alacaktir.

4.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Bu arastirmada, gliniimiiz rekabet kosullarina uyum saglamak isteyen liderler ve
calisanlar i¢in olduk¢a 6nem tasiyan, ayn1 zamanda uluslararasi alan yazininda bir hayli
ragbet goren konusu politik yeti ele alinmistir. Bu baglamda, ¢alismanin amaci,
calisanlarin sahip olduklar1 politik yeti ile algiladiklar1 bireysel, takim ve orgiitsel
performanslar1 arasindaki iliskilerin ve bu iliskilerde algiladiklar1 yonetici, ¢alisma
arkadasi ve orgiitsel desteginin moderator roliiniin incelenmesidir.

Literatiirde politik yeti, algilanan destek ve algilanan performansla ilgili
calismalar mevcut olmakla birlikte bu degiskenlerin bir arada kullanildig: bir ¢aligmaya
rastlanmamistir. Bu nedenle bu c¢alismanin yazindaki bosluga katki saglayacagi
diisiiniilmektedir. Ayrica bu c¢alismanin bir diger ¢iktisi uygulamacilar nezdinde
orgilitlerde gorev alan {ist diizey yoneticilerin ve calisanlarin performansini nasil
artirabilecekleri konusunda verecekleri kararlarda yol gosterici bir ¢aligma olmasi

hedeflenmistir.

4.2.  ARASTIRMANIN EVRENIi VE ORNEKLEMI

Arastirmanin evrenini Turkiye’deki tiim belediyeler olusturmaktadir. Arastirma
evreninin belediye secilmesinin nedeni; yapisi itibari ile dinamik ve esnek bir orgiit
yapisina sahip olan belediyeler, gorece diger kurumlara kiyasla egitim seviyesi yiiksek,
degisime acik ve kendisini yenileyebilecek nitelikte calisan ve yoneticileri bilinyesinde

barindirmasidir. Bu anlamda belediyeler personel seciminde diger kamu kurumlariyla
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ayrismakta ve merkezi bir atama yoluyla degil bizzat ilgili yerel yonetim biriminin
baskaninin atamasi ile Tiirkiye Belediyeler Birligi resmi internet sitesinde! yer alan
bilgilere gore Tiirkiye’de 30 biiyiiksehir belediyesi, 51 il belediyesi, 519 biiyiiksehir ilge
belediyesi, 400 il¢e belediyesi ve 397 belde (Kasaba) belediyesi olmak iizere toplam 1397
belediye bulunmaktadir.

Ancak evrenin ¢ok genis olmasi ve farkli cografi bolgelerde yer almasindan
dolay1, ana kiitle lizerinde tam sayim gergeklestirilemeyerek Ornekleme ydntemine
basvurulmustur. Arastirma Orneklemi belirlenirken tesadiifi olmayan Ornekleme
yontemlerinden biri olan amacli (purposive) dérnekleme yontemi kullanilmistir. Bu tip
calismalarda siklikla kullanilan s6z konusu yontemde denekler rastgele se¢ilmemis olup,
ornek kapsamina alinacak olan kisiler, ana kiitleyi temsil edebilecegi ve arastirma
problemlerine cevap bulunacag diisiiniilen kisilerden olugmaktadir (Balci, 2018, s. 105).

Arastirma bir biiyliksehir belediyesi ve yedi il¢e belediyesi olmak {izere toplam 8
adet belediyenin bulundugu bir ilde gergeklestirilmistir. Zaman ve maliyet sinirlamasi
nedeniyle arastirma bir biiyiiksehir belediyesi, A Tlge Belediyesi ve B Ilge Belediyesinde
gorev yapan beyaz yakali calisanlar ile sinirlandirilmistir.

Arastirmaya dair verilerin toplanmasi i¢in izin asamasinda, belediyelerden veri
alabilmek i¢in, calismada belediyelerin isimlerinden s6z edilmeyecegi ve kendi aralarinda
karsilagtirma yapilmayacagi taahhiit edilmistir. Bu baglamda c¢aligmanin bulgular
kisminda herhangi bir belediyeden ismen s6z edilemeyecektir.

Bu belediyelerden alinan bilgilere gore Biiyiiksehir Belediyesinde 437, A Ilce
Belediyesinde 182 ve B Iice Belediyesinde gorev yapan 153 beyaz yakali ¢alisan olmak
lizere toplam 772 beyaz yakali ¢alisan oldugu 6grenilmistir. Bu ¢alisanlardan idari izinde
olanlar disindaki toplam 454 beyaz yakali ¢alisana anket formlar1 uygulanmistir. Bu
formlardan anket formundaki likertli ifadelerde blok halinde eksik soru olan toplam 116

form elemeye tabi tutularak toplamda 338 anket formu degerlendirmeye alinmstir.

! https://www.tbb.gov.tr/belediyelerimiz/istatistikler/genel-istatistikler/, Erisim tarihi: 03.09.2020
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4.3. ARASTIRMANIN VARSAYIMLARI VE SINIRLILIKLARI

Arastirma kapsaminda katilimcilarin anket formlarinda yer alan sorulara/ifadelere
herhangi bir baski hissetmeden kendi diisiinciilerini yansitacak samimi ve ger¢ekei
yanitlar verdikleri varsayilmistir.

Arastirma Biiyiiksehir Belediyesi, A Ilge Belediyesi ve B Ilge Belediyesinde gorev
yapan beyaz yakali ¢alisanlarin katilimiyla gergeklestirilmistir. Bu nedenle ¢alismanin
tiim Tirkiye i¢cin genellenememesi bu ¢aligma i¢in bir sinirliliktir.

Arastirma politik yeti, algilanan bireysel, takim ve orgiitsel performans ile
algilanan yonetici, calisma arkadas1 ve orgiitsel destek degiskenleri ile sinirlidir.

Arastirmada elde edilen sonuglar arastirma kapsaminda kullanilan istatistik analiz

yontemleri ve arastirmaya katilan katilimeilarin goriisleriyle sinirlidir.

4.4.  ARASTIRMANIN DESENi, MODELI VE HIPOTEZLERI

Calisanlarin sahip olduklari politik yeti ile algiladiklar1 bireysel, takim ve orgiitsel
performanslar1 arasindaki iligkileri ve bu iliskilerde algiladiklar1 yonetici, c¢alisma
arkadas1 ve orgiitsel destegin moderator roliinlin incelendigi iliskisel tarama modeli ile
yapilmis bu ¢alismada, nicel arastirma yontemi tercih edilmistir. Bir konu ya da olaya
yonelik katilimcilarin - goriislerinin  veya 1ilgi, yetenek, tutum gibi 06zelliklerinin
belirlendigi ve genellikle diger arastirmalara nazaran daha biiyiik 6rneklemlerle yapilan
caligmalara tarama arastirmalar1 denmektedir (Biiylikoztiirk vd. 2018, s. 184).

Tarama modelindeki c¢alismalarin bir ¢esidi olan iligskisel tarama modelli
calismalarda; iki yahut ikiden fazla sayidaki degisken arasindaki iligkiler incelenmektedir
(Biiytikoztiirk vd. 2018, s. 185). Arastirma kapsamindaki veriler, katilimcilardan anket
yontemiyle; yiiz yilize goriisiilerek ve “google formlar” iizerinden toplanmistir.

Arastirmanin modeli Sekil 12’de oldugu gibidir. Buna gore politik yeti
aragtirmanin bagimsiz degiskeni; algilanan bireysel performans, takim performansi ve
orgiitsel performans bagimli degiskenler; algilanan yonetici destegi, ¢alisma arkadasi

destegi ve orgiitsel destek diizenleyici(moderator) degiskenlerdir.
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Algilanan
Cahisma

Arkadas

Destedi

Algilanan
Stpervizar
Destedi

Algilanan
Orgitsel
Destek

Algilanan
Bireysel
Perfromans

Algilanan
Takim
Perfremansi

Politik veti

Algilanan
Orgiitsel
Perfromans

Sekil 12: Arastirmanin Modeli

Arastirmanin amaci dogrultusunda olusturulan hipotezler asagida oldugu gibidir.
H1: Politik yetinin algilanan bireysel performans iizerinde pozitif etkisi vardir.

H1la: Politik yeti, algilanan bireysel performans iliskisinde algilanan yonetici
destegi diizenleyici rol oynar. Politik yeti ile algilanan bireysel performans arasindaki
iligki, algilanan yonetici destegi yliksek olanlarda, diisiik olanlara kiyasla daha yiiksek
gergeklesir.

H1b: Politik yeti, algilanan bireysel performans iligkisinde algilanan orgiitsel
destek diizenleyici rol oynar. Politik yeti ile algilanan bireysel performans arasindaki
iligki, algilanan orgiitsel destek yiiksek olanlarda, diisiik olanlara kiyasla daha yiiksek
gerceklesir.

H1lc: Politik yeti, algilanan bireysel performans iliskisinde algilanan ¢alisma
arkadas1 destegi diizenleyici rol oynar. Politik yeti ile algilanan bireysel performans
arasindaki iliski, algilanan ¢aligma arkadasi destegi yiiksek olanlarda, diisiik olanlara

kiyasla daha yiiksek gergeklesir.

106



H2: Politik yetinin algilanan takim performansi iizerinde pozitif etkisi vardir.

H2a: Politik yeti, algilanan takim performans iliskisinde algilanan yonetici
destegi diizenleyici rol oynar. Politik yeti ile algilanan bireysel performans arasindaki
iliski, algilanan yonetici destegi yiliksek olanlarda, diisiik olanlara kiyasla daha yiiksek
gerceklesir.

H2b: Politik yeti, algilanan takim performansi iligskisinde algilanan orgiitsel
destek diizenleyici rol oynar. Politik yeti ile algilanan bireysel performans arasindaki
iliski, algilanan orgiitsel destek yiiksek olanlarda, diisiik olanlara kiyasla daha yiiksek
gerceklesir.

H2c: Politik yeti, algilanan takim performans: iliskisinde algilanan c¢aligma
arkadas1 destegi diizenleyici rol oynar. Politik yeti ile algilanan takim performansi
arasindaki iligki, algilanan ¢alisma arkadasi destegi yiiksek olanlarda, diisiik olanlara
kiyasla daha yiiksek gergeklesir.

Ha3: Politik yetinin algilanan 6rgiitsel performans iizerinde pozitif etkisi vardir.

H3a: Politik yeti, algilanan orgiitsel performans iliskisinde algilanan yonetici
destegi diizenleyici rol oynar. Politik yeti ile orgiitsel performans arasindaki iliski,
algilanan yonetici destegi yiiksek olanlarda, diigiik olanlara kiyasla daha yiiksek
gerceklesir.

H3b: Politik yeti, algilanan orgiitsel performansi iligkisinde algilanan orgiitsel
destek diizenleyici rol oynar. Politik yeti ile Orgiitsel performans arasindaki iliski,
algilanan oOrgiitsel destek yiiksek olanlarda, diisiik olanlara kiyasla daha yiiksek
gerceklesir.

H3c: Politik yeti, algilanan oOrgiitsel performans iligkisinde algilanan ¢aligma
arkadag1 destegi diizenleyici rol oynar. Politik yeti ile algilanan Orgiitsel performans
arasindaki iliski, algilanan calisma arkadasi destegi yliksek olanlarda, diisiik olanlara

kiyasla daha yiiksek gerceklesir.
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45. VERI TOPLAMA ARACLARI

Arastirma kapsaminda veriler birincil veri toplama yontemlerinden biri olan
anket formu ile toplanmistir. Arastirmada, katilimcilara ait demografik sorularin yer
aldig1 bir adet kisisel bilgi formu ve yedi farkli 6l¢ek kullanilmastir.

Anket formu dort béliimden olusmaktadir.

Birinci boliimde katilimcilarin - demografik  ozellikleri ve ¢alistiklar
belediyedeki bilgilerine yonelik 6 adet soru (Cinsiyet, egitim durumu, gorev, kurumdaki
hizmet siiresi, mevcut pozisyondaki calisma siiresi ve gorev yapilan belediye) yer
almaktadir.

Ikinci boliimde ¢alisanlarin politik yeti tutumlara yénelik Ferris vd. (2005)
tarafindan gelistirilen ve Atay (2010) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlamasi yapilan 18
ifadenin yer aldig1 “Politik Yeti Envanteri” yer almaktadir.

Uciincii boliimde ise ¢alisanlarin algilanan destek tutumlarina yonelik 27 adet
ifade yer almaktadir. Bunlardan 8 adedi Eisenberger (1986) tarafindan gelistirilen ve
Tiirk¢e’ye uyarlamasi Yilmaz (2014) tarafindan yapilan orgiitsel destek tutumlarina; 11
adedi Giray ve Sahin (2012)’in Gant vd. (1993), Gillen vd. (2002), Jiang ve Klein (2002),
Liden ve Maslyn (1998) ile Babin ve Boles (1996)’nin ¢alismalarindan derleyerek
hazirladig1 algilanan yonetici destegi tutumlarina; ayni sekilde 9 adedi Giray ve Sahin
(2012)’in; Gant (1993), Gillen vd. (2002) ile Yoon ve Lim’in ¢aligmalarinin birbirinin
ayni olmayan ama c¢alisma arkadaglar1 destegi kavramini tamamlayict maddelerinden
secilerek olusturulan algilanan c¢alisma arkadaglar1 destegi tutumlarmna yonelik
ifadelerdir.

Doérdiincli ve son boliimde ise calisanlarin algilanan performans tutumlarina
yonelik 21 adet ifade yer almaktadir. Bunlardan 7 adedi Delaney ve Huselid (1996)
tarafindan gelistirilen ve tarafimizca Tiirk¢e’ye uyarlamasi yapilan algilanan orgiitsel
performans tutumlarina; 5 adedi Kanungo (2000) tarafindan gelistirilen ve arastirmaci

tarafindan Tiirkce’ye cevirisi yapilan algilanan takim performansma?; 9 adedi ise

2 Anketin Tiirkgeye uyarlamasi aragtirmaci tarafindan yapilmig olup giivenilirlik ve gegerlilik testleri
yapilmustir. S6z konusu anket sorulart anlam kayb1 yasanmamasi agisindan bu alanda ingilizce ders veren
iki 0gretim iiyesi ile birlikte Tiirk¢e’ye ¢evrilmigtir. Anlam kayb1 olup olmadigi anlagilmasi agisindan
aralarinda Ingilizce lisans mezunu olan “Isletme” alaninda Ingilizce ders verme tecriibesi olan toplam 3
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Goodman ve Svyntek (1999) tarafindan gelistirilen ve Tiirkce’ye uyarlamas1 Ozcelik
(2017) tarafindan yapilan algilanan bireysel performans tutumlarina yonelik ifadelerdir.
Anket formunun ikinci, tgiincii ve dordiincii boliimlerinde yer alan 6lgek
ifadelerinin tiimiinde 5°1i likert kullanilmis olup bu ifadelerden sadece algilanan orgiitsel
performansa yonelik ifadeler; 1-Hig¢ tatminkar degil, 2-Tatminkar degil, 3-Ne tatminkar,
ne tatminkar degil, 4-Tatminkar, 5-Cok tatminkar; seklinde diizenlenmis geriye kalan tim
ifadeler 1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne katiliyorum, ne katilmiyorum,

4-katilryorum, 5-Kesinlikle katiliyorum seklinde diizenlenmistir.

4.6. VERILERIN KODLANMASI VE DUZENLENMESI

Aragtirma verileri 2020 yilinin temmuz ve agustos aylar1 arasinda toplanmaistir.
Toplanan verilerin analizi SPSS (Statistical Package for the Social Science) 22 paket
programi gercgeklestirilmis olup, AMOS 24 istatistiksel veri analizi paket programi ile
dogrulayic faktor analizi yapilmistir.

Aragtirma verilerinin analizinde Oncelikle katilimcilarin cinsiyet, egitim
durumu, gorev, kurumdaki hizmet siiresi, mevcut pozisyondaki ¢alisma siiresi ve gorev
yapilan belediye verilerine yonelik tanimlayici istatistiki bilgilere yer verilmistir.
Aragtirmada kullanilacak degiskenlerin normal dagilima uyduklart basiklik (kurtosis) ve
carpiklik (skewness) degerleri lizerinden kontrol edilmistir. Daha sonrasinda politik yeti,
algilanan destek ve algilanan performans Olceklerinin agiklayic1 ve dogrulayici faktor
analizleri yapilarak, dl¢eklerden elde edilen faktorlerin giivenilirlik diizeyleri Cronbach
a katsayilari ile test edilmistir.

Calisanlarin sahip olduklari politik yeti ile algiladiklar bireysel, takim ve orgiitsel
performanslart arasindaki iligkilerin ve bu iligkilerde algiladiklar1 yonetici, ¢alisma
arkadag1 ve orgiitsel destegin diizenleyici roliinlin incelenmesi ise hiyerarsik regresyon

analizi ile gergeklestirilmistir.

akademisyene ters ¢eviri yaptirilmistir. Daha sonra ¢eviri uzman degerlendirme formu hazirlanarak anketin
Ingilizce ve Tiirkge formlar1 en az doktora seviyesinde isletme alaninda 5 akademisyene ileti yoluyla
gonderilerek anket maddelerinin Tiirkgeye uygun olup olmadigi konusunda uzman goriisic alinmistir.
Uzmanlardan alinan goriis ve oneriler dogrultusunda anketin son sekli verilmistir.
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BESINCI BOLUM
BULGULAR

Arastirmanin  bulgular  boliimiinde, arastirmaya dahil olan belediye
calisanlarindan kisisel bilgi formu ve Olcekler yoluyla toplanan verilerin analizi
sonucunda elde edilen bulgular yer almaktadir. Ayrica hipotez testleri sonuglar1 ve ayni

zamanda bulgulara dayal1 olarak istatistiksel agiklamalar bulunmaktadir.

5.1. KATILIMCILARIN DEMOGRAFIiK OZELLIiKLERI

Katilimcilarin  demografik ozellikleri ve calistiklart belediyedeki bilgilerine
yonelik veriler miiteakip tablolarda sunulmustur.

Katilimcilarin cinsiyetlerine gére dagilimlart Tablo 2°de sunulmustur.

Tablo 2: Katilimeilarin Cinsiyete Gore Dagilimi

Cinsiyet Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Kadin 153 45,3 45,3

Erkek 185 54,7 100,0
Toplam 338 100,0

Arastirmaya katilan beyaz yakali c¢alisanlarin cinsiyete gore dagilimlarn
incelendiginde; %54,7’sinin erkek, %45,3 1liniin ise kadin oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin egitim durumlaria gore dagilimlar: Tablo 3’de sunulmustur.

Tablo 3: Katilimcilarin Egitim Durumlarina Gére Dagilimi

Egitim Durumu Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Lise ve alt1 49 14,5 14,5

On lisans 85 25,1 39,6

Lisans 173 51,2 90,8
Yiiksek Lisans ve tizeri 31 9,2 100,0
Toplam 338 100,0
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Arastirmaya katilan beyaz yakali ¢alisanlarin egitim durumlaria gore dagilimlari
incelendiginde; katilimcilarin %14,5’inin lise ve alt1, %25,1’inin 6n lisans, %51,2’sinin
lisans ve %9,2’sinin yliksek lisans ve {lizeri oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin ¢alistiklar belediyedeki gorevlerine gore dagilimlart Tablo 4’°te

sunulmustur.

Tablo 4: Katilimcilarin Calistiklar1 Belediyedeki Gorevlerine Gore Dagilimi

Gorev Frekans Yiizde |Kiimiilatif Yiizde
Y Onetici 36 10,7 10,7
Personel 298 88,1 98,8

Eksik 4 1,2 100,0
Toplam 338 100,0

Arastirmaya katilan beyaz yakali calisanlarin ¢alistiklar: belediyedeki gérevlerine
gore dagilimlarn incelendiginde; katilimcilarin %10,7’sinin  yonetici ve %~88,1’inin
personel oldugu goriilmektedir. %1,2si ise gorevini belirtmemistir.

Katilimcilarin  kurumlarindaki hizmet siirelerine gore dagilimlart Tablo 5°te

sunulmustur.

Tablo 5: Katilimeilarin Kurumlarindaki Hizmet Siirelerine Gore Dagilimu

Hizmet Siiresi Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
1 yildan az 7 2,1 2,1

1 yildan 5 yila kadar 113 33,4 35,5

5 yildan 9 yila kadar 152 45,0 80,5

9 yildan fazla 66 19,5 100,0
Toplam 338 100,0

Arastirmaya katilan beyaz yakali ¢alisanlarin kurumlarindaki hizmet siirelerine
gore dagilimlar1 incelendiginde; katilimeilarin %2,1’inin heniiz 1 yildan az, %33,4 {iniin
1-5 yil arasi, %45’inin 5-9 yil ve %19,5’inin 9 yildan fazla siiredir kurumlarinda
calistiklar1 goriilmektedir.

Katilimeilarin mevcut pozisyonlarindaki calisma siirelerine gore dagilimlari

Tablo 6’te sunulmustur.
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Tablo 6: Katilimcilarin Mevcut Pozisyonlarindaki Calisma Siirelerine Gore Dagilimi

Hizmet Siiresi Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
1 yildan az 23 6,8 6,8

1 yildan 5 yila kadar 149 44,1 50,9

5 yildan 9 yila kadar 130 38,5 89,4

9 yildan fazla 36 10,6 100,0
Toplam 338 100,0

Arastirmaya katilan beyaz yakali ¢alisanlarin mevcut pozisyonlarindaki ¢aligsma
stirelerine gore dagilimlart incelendiginde; katilimcilarin %6,8’inin heniiz 1 yildan az,
%44,1’inin 1-5 yil arasi, %38,5’inin 5-9 yil ve %10,6’smin 9 yildan fazla siiredir
kurumlarinda calistiklar1 goriilmektedir.

Katilimeilarin  gorev yaptiklar1 belediyelere gore dagilimlart Tablo 7’da

sunulmustur.

Tablo 7: Katilimcilarin Gorev Yaptiklar1 Belediyelere Gore Dagilimi

Gorev Yaptiklar1 Belediye Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Biiyiiksehir Belediyesi 162 47,9 47,9

A llge Belediyesi 92 27,2 75,1

B Ilce Belediyesi 84 24,9 100,0
Toplam 338 100,0

Arastirmaya katilan beyaz yakali ¢alisanlarin gérev yaptiklari belediyelere gore
dagilimlar1 incelendiginde; katilimcilarin %47,9’unun Biiyliksehir Belediyesinde,
%27,2’sinin A Tlge Belediyesinde ve %24,9’unun B ilce Belediyesinde calistiklar:
goriilmektedir.

Katilimeilarin demografik 6zelliklerinden cinsiyet, egitim durumu ve hizmet
sliresinin; arastirma kapsaminda yapilan hiyerarsik regresyon analizlerinde bagimli
degiskenler iizerindeki etkisinin kontrol altina alinmas1 amaciyla, bagimli degiskenlerle
olan iliskileri korelasyon analizi ile incelenmis olup, sonuglar ilerleyen basliklarda

raporlanmistir.
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5.2.  ARASTIRMANIN GECERLILiGi

Arastirmada kullanilan politik yeti, algilanan destek ve algilanan performans

Ol¢ekleri once aciklayici ve sonrasinda dogrulayicr faktor analizine tabi tutulmustur.

5.2.1. Politik Yeti Olcegine Ait Aciklayici ve Dogrulayic1 Faktor Analizi

Sonuclari

Politik yeti 6lgeginin faktdrlerini belirlemek amaciyla oncelikle aciklayici faktor
analizi uygulanmistir. Faktorler belirlenirken temel bilesenler yontemi ve varimax faktor
dondiirme yontemi kullanilmistir. Faktor sayilar belirlenirken ise 6zdeger (eigenvalue)
olciitii baz alimmustir. Ozdegeri, 1 ve iizerinde olan faktorler dikkate alimustir.

Faktor analizi esnasinda ortak faktdr varyansi (Communality) degeri 0.5°in altinda
oldugu tespit edilen 9 numarali “Kurumumda, islerle ilgili ger¢ekten ihtiya¢ duydugumda
destek alabilecegim genis bir meslektas ve ¢alisma arkadasi agi gelistirdim” ve 10
numarali “Kurumumda ¢ok sayida onemli insan taniyorum ve onlarla iyi iliskilere
sahibim” ifadeleri ile yanlis faktorler altinda yer aldig: tespit edilen 15 numarali
“Kurumumda islerin sonuglandirilmast i¢in baglantilarimi ve iliskilerimi kullanmakta
basariliyim”, 4 numarali “Benim i¢in ¢ogu insanla dostca iliskiler gelistirmek kolaydir”
ile 12 numarali “Benim i¢in insanlarin benden hoslanmalarini saglamak c¢ok kolaydir”
ifadeleri analiz disinda birakilmistir. Agiklayici faktor analizi sonucunda ortaya ¢ikan

KMO ve Barlett Testi degerleri Tablo 8’de yer almaktadir.

Tablo 8: Politik Yeti Olgegi i¢in Kmo Ve Barlett’s Test Sonuglari

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin ~ Measure of Sampling 887
Adequacy. ’
Bartlett's Test of | Approx. Chi-Square | 1637,253
Sphericity df 78

Sig. ,000

Tablo 8’de goriildiugi tizere KMO test degeri 0,887’dir. Bu sonug faktor analizi

icin verilerin ¢ok iyl oldugunu belirtmektedir. Barlett test degeri anlamhilik diizeyi
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p=0.000"d1r, bir bagka ifadeyle 0,05 ten kiigiiktiir. Bu sonug degiskenler arasinda yiiksek
korelasyonun bulundugunu ve veri setinin faktor analizine uygun oldugunu isaret
etmektedir (Kalayci, 2014, s. 322)

Faktor analizi sonucunda hesaplanan toplam varyans Tablo 9’da goriilmektedir.

Tabloda 6zdegeri sadece 1’in ilizerinde olan faktorler yer almaktadir.

Tablo 9: Politik Yeti Olgegi I¢in Aciklanan Toplam Varyans

Toplam Aciklanan Varyans
ilkozdeger Karelerinin Toplanm Rotasyon Karelerinin
Toplami

Aciklanan .. Aciklanan .. Aciklanan ..

Toplam | Varyans K;}m‘ Toplam | Varyans K;l . Toplam | Varyans K;‘ m.
(0} ) Yo
. % % %
Bilesen

1 5,364 41,259 | 41,259 | 5,364 41,259 | 41,259 | 2,741 21,082 | 21,082
2 1,317 10,132 | 51,391 | 1,317 10,132 | 51,391 | 2,557 19,670 | 40,752
3 1,145 8,810 60,200 | 1,145 8,810 60,200 | 2,528 19,449 | 60,201

Tablo 9°da faktor sayilarini tespit etmek maksadiyla agiklanan toplam varyans
degeri goriilmektedir. Tabloda 6zdegeri 1’in {izerinde olan {i¢ faktdr oldugu ve bu
faktorlerin toplam varyansin %60,2’sini agikladig1 goriilmektedir.

Ferris vd. (1999), politik yetiyi tanimlamak {izere gelistirmis olduklari ilk
Olgekte “sosyal beceri” ve kisilerarasi etki” olarak iki boyut altinda ag¢iklamiglardir. Ferris
vd. (2005), sonraki yillarda politik yetiyi gelistirmek tizere yapmis olduklari ¢alismada
“isyerinde baskalarini etkin sekilde anlama, baskalarin etkileme bilgisini kullanma ve
baskalarina kisisel ve orgiitsel hedeflerini zenginlestirecek sekilde davranma” olarak
tanimlamaktadir. S6z konusu tanima gore politik yeti dort boyut altinda toplanmis, bu
boyutlar; ag kurma yetenegi, kisileraras1 etki, sosyal beceri ve igtenlik boyutlar1 olarak
aciklanmistir (Atay, 2010, s. 67). Atay (2009) tarafindan yapilan ¢alismada kullanilan 18
maddelik PYE 6l¢eginin Cronbach Alpha degeri 0,863 bulunmus ve giivenilirligi yiiksek
olarak degerlendirilmistir. Bununla birlikte PYE’nin gegerliliginin de o6l¢iildiigii aym
calismada, faktorlerin Ongoriilen sorulara karsilik geldigi ve dort boyutta ayristig

bulunmustur (Atay, 2009, s. 894).
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Literatiirde yer alan bulgularin aksine caligmamizda politik yeti faktorleri iic
boyut altinda toplanmis olup, ag kurma yetenegi ve kisilerarasi etki boyutlart tek faktor
altinda birlesmistir.

Elde edilen faktorler altinda yer alan ifadelere ait faktor yiikleri Tablo 10°da
oldugu gibidir.

Tablo 10: Politik Yeti Olcegi i¢in Faktor Yiikleri

Faktor ifadeler Faktor Yiikleri
Ad1 1 2 3
1. Kurumumdaki  diger  c¢alisanlarla  iletisim  ag1
@ e o S 774
B kurmaya olabildigince ¢ok zaman ayirir ve ¢aba gosteririm
00 =%
::: 5] 6.Kurumumdaki 6nemli kisilerle basariyla baglant1 kurarim. 572
>q: g 11.Kurumumda diger galisanlarla iletisimimi gelistirmek 557
g f icin olabildigince ¢ok zaman ayiririm. '
2
g 2 |2.Birlikte ¢alistgim mesai arkadaslarimin  g¢ogunun 710
fﬁ” < kendisini rahat ve huzurlu hissetmesini saglayabilirim. ’
3.Baskalar ile kolay ve etkin bir sekilde iletisim kurabilirim. ,660
5.Insanlar1 ¢ok iyi analiz ederim. 773
7.Bagkalarinin  6zellikle temel motivlerini ve gizli 763
_ giindemlerini iyi sezerim. '
o
§ 16.Kendimi baskalarina nasil takdim edecegim konusunda
m y . . . ,545
_ saglam bir sezgi ve kavrayisa sahibim
<
>
§ 17.Baskalarin1 etkilemek i¢in daima ne sdylenmesi veya
nasil davranilmasi gerektigini i¢giidiisel olarak biliyor | ,645
gibiyimdir.
18.insanlarin yiiz ifadelerini dikkatle incelerim ,598
8.Baskalar1 ile iletisim  kurarken, ifadelerim ve 646
o davraniglarimda icten olmaya galigirim. ’
g 13.Insanlarin sdylediklerim ve yaptiklarim konusunda igten
= N . N A ,813
= olduguma inanmalar1 6nemlidir.
14.Insanlara ilgimin igten olmasina gayret ederim. ,755

Tablo 10°da goriildiigii iizere, acgiklayic1 faktor analizi sonucu tiim ifadelerin
faktor yiikii 0,50 ten fazladir.
Agiklayic1 faktor analizi sonrasi elde edilen sonuglar ile 6lgeklerin alt boyutlarina

ait yapilarin desteklenme/desteklenmeme durumunun tespiti amaciyla dogrulayic faktor
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analizine bagvurulmustur. Dogrulayici faktor analizi (DFA) en yiiksek olabilirlik yontemi

(maximum likelihood) ile gerceklestirilmistir.

Tablo 11: Politik Yeti Olgegi i¢cin Dogrulayici Faktdr Analizi Uyum Indeksleri

_ Miikemmel Kabul Politik

Uyum Indeskleri Uyum Edilebilir Yeti
Esik Degeri Uyum Arahg Olgegi

En Az Tutarsizhg CMIN/SD >2% 2<x<5 3,016
Uyum lyiligi Endeksi GFI >,95%% ,90<x<,95 0,928
Duzeltilmis Uyum| AGFI > 90 ** 85<x<,90 0,891
Endeksi
Karsilastirmah Uyum CFI > Q7k* 95<x<.97 0.924
Endeksi pr T ’
Normallestirilmemis
Uyum NNFI >,90%** ,90<x<1,00 0,925
Endeksi
Normal.lestirilmis Uyum NEI > 95 90<x<,95 0,891
Endeksi
Yaklaglt Hatalarin | o op A <, Q5 05<x<,10 0,077
Ortalama Karekokii
Orneklem Boyutu N 338
Serbestlik Derecesi sd <05 60
X2 Degeri X2 ’ 180,96
Anlamhhk p ,000

(*): Marsh ve Hocevar (1985); Ullman, (2001: 654). (**):Schermelleh, Moosbrugger ve
Miiler (2003); (***): Hu ve Bentler (1999: 77);(****): Steiger (1990)(Akt: Demirci,

2019)

Tablo 11°de goriildiigii tizere, 6rneklemlerin 2 sonuglarina gére, modelin anlamli

oldugu goriilmektedir (p=,000<,05). Politik yeti 6l¢egi uyum indeksleri incelendiginde,

NFI ve CFI disindaki degerlerin uyum degerleri araliklarinda deger aldiklar1 ve kabul

edilebilir sinirlar icinde oldugu sdylenebilir. Olgegin tiimiiniin uyum indekslerine gore

dogrulayici faktor analizi ile agiklayict faktor analizi sonuglar1 birbirine benzemektedir.
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Sekil 13: Politik Yeti Olgegi Dogrulayict Faktor Analizi
Sekil 13’deki politik yeti 6l¢eginin faktor yapisi incelendiginde alt faktorler

arasindaki iligki diizeyi her ii¢ iliskide de esit kovaryans degerine sahip oldugu

goriilmektedir.
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5.2.2. Algilanan Destek Olcegine Ait Ac¢iklayici ve Dogrulayic1 Faktor Analizi

Sonuclari

Algilanan destek ol¢eginin faktorlerini belirlemek amaciyla dncelikle agiklayict
faktor analizi uygulanmistir. Faktorler belirlenirken temel bilesenler yontemi ve varimax
faktor dondiirme yontemi kullanilmistir. Faktor sayilar1 belirlenirken ise 6zdeger Slgiitii
baz alinmstir.

Ozdegeri 1 ve iizerinde olan faktorler dikkate alinmistir. Faktdr analizi esnasinda
yanlig faktor altinda yer aldigi tespit edilen 26 numarali “Caligsma arkadaslarim hayatimi
zorlagtirirlar” ifadesi analiz disinda birakilmistir. Agiklayic1 faktér analizi sonucunda

ortaya ¢ikan KMO ve Barlett Testi degerleri Tablo 12’de yer almaktadir.

Tablo 12: Algilanan Destek Olgegi icin Kmo Ve Barlett’s Test Sonuglari

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin  Measure of Sampling 955
Adequacy. '
Bartlett's Test of | Approx. Chi-Square | 8280,938
Sphericity df 325

Sig. ,000

Tablo 12’te gorildiugii iizere KMO test degeri 0,955’tir. Bu sonug faktor analizi
icin verilerin ¢ok iyi oldugunu belirtmektedir. Barlett test degeri anlamlilik diizeyi
p=0.000d1r, bir bagka ifadeyle 0,05 ten kiiciiktiir. Bu sonu¢ degiskenler arasinda yiiksek
korelasyonun bulundugunu ve veri setinin faktdr analizine uygun oldugunu isaret
etmektedir (Kalayci, 2014, s. 322).

Faktor analizi sonucunda hesaplanan agiklanan toplam varyans Tablo 13’de

goriilmektedir. Tabloda 6zdegeri sadece 1’in iizerinde olan faktorler yer almaktadir.
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Tablo 13: Algilanan Destek Olgegi Icin Aciklanan Toplam Varyans

Toplam Aciklanan Varyans

lkozdeger Karelerinin Toplami Rotasyon Karelerinin
Toplam

Aciklanan . Aciklanan .. Aciklanan ..

Toplam | Varyans K;}m' Toplam | Varyans K;l - Toplam | Varyans K;l .
(0 % %
- % % %
Bilesen

1 12,869 49,497 | 49,497 | 12,869 49,497 | 49,497 | 8,415 32,364 | 32,364
2 2,856 10,984 | 60,482 | 2,856 10,984 | 60,482 | 5,064 19,477 |51,840
3 2,726 10,484 | 70,966 | 2,726 10,484 | 70,966 | 3,318 12,763 | 64,603
4 1,140 4,383 75,349 | 1,140 4,383 75,349 | 2,794 10,746 | 75,349

Tablo 13’de faktor sayilarini tespit etmek maksadiyla agiklanan toplam varyans

degeri goriilmektedir. Tabloda 6zdegeri 1’in ilizerinde olan dort faktér oldugu ve bu

faktorlerin toplam varyansin %75,3’linii agikladig1 gortilmektedir.

Elde edilen faktorler altinda yer alan ifadelere ait faktor yiikleri Tablo 14’de

oldugu gibidir.
Tablo 14: Algilanan Destek Olgegi I¢in Faktor Yiikleri
Faktor Ad1 ifadeler Faktor Yikleri
1 2 3 4
o | l.Calistigim kurum, refahi igin yaptigim katkiya 656
§ deger verir. '
§ 4.Calistigim kurum, gercekten iyiligimi diisiindir. ,759
=< :
‘;‘:) '?; 6.Cahst1g1m. . lfurum, genel  olarak  isteki 759
a = memnuniyetimi dnemser.
% = 8.Calistigim kurum, isteki basarilarimla gurur duyar. ,679
_E*n (T)2.Calistigim kurum, gosterdigim fazla cabayi
Q ; ,804
= takdir etmez.
<
=
= = | (T)3.Calisigim kurum, sikayetlerimi gdrmezlikten 814
S = | gelir. ’
< i) J
= | (T)5.isimi en iyi sekilde yapsam bile calistigim 841
kurum bunu fark etmez. '
(T)7.Calistigim kurum, bana ¢ok az yakinlik gosterir. ,781
= . 9.Yoneticim bilmeden bir hata yaptigimda beni 716
% ;:’ 00 kurumdaki diger kisilere karsi savunur. '
E;, 5 g 10.Y 6neticim isler ¢ikmaza girdiginde 847
<> giivenebilecegim biridir. '
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11.Y06neticim isimle ilgili sorunlari dinlemeye her 879
zaman i¢in hazirdir. '
12.Ydneticim igimde onemli bir sey basardigimda
S R ,815
takdir edilmemi saglar.
13.Y6neticim goriislerimi dikkate alir. ,831
14.Yoneticim isime yonelik amag¢ ve isteklerimi 872
Ogrenmek icin bana zaman ayirir. '
15.Y 6neticim bir isi iyi yaptigimda beni takdir eder. | ,834
16.Yoneticim performansimi nasil gelistirecegim
. ,812
konusunda bana yol gosterir.
17.Y 6neticim isimi yapmamda yardimci olur. ,847
18.Yoneticim c¢alisanlarin1 bagkalarima karsi canla 866
bagla savunur. '
19.Y 6neticim saglik, mutluluk gibi genel durumumla 764
ilgilenir. '
20.Calisma arkadaslarim bir derdim oldugunda yakin 795
5 ve anlayish davranirlar. ’
D
3 21.Calisma arkadaslarim isimle ilgili sorunlart
a . - ,801
= dinlemeye her zaman i¢in hazirdirlar.
=
'§~ 22.Caligsma arkadaglarim isimi yapmamda yardimci 828
= olurlar. '
e
< 23.Calisma  arkadaslarim  konusmaya  ihtiyag
& duydugumda beni dinlerl 830
= uydugumda beni dinlerler.
= 24.Caligma arkadagslarim bir isi iyi yaptigimda beni
(&) ; ,834
= takdir ederler.
=
g 25.Calisma arkadaslarim isler ¢ikmaza girdiginde
= N T ,751
o giivenebilecegim kisilerdir.
E 27.Calisma arkadaslarim yoOnetimle bir sorun
- ,660
yasadigimda bana arka ¢ikarlar.

(T) Bu ifadeler ters kodlanmustir.

Tablo 14’de gorildigi tizere, agiklayict faktor analizi sonucu tiim ifadelerin
faktor yiikii 0,50 ten fazladir.

Agiklayici faktor analizi sonrasi elde edilen sonuglar ile 6lgeklerin alt boyutlarina
ait yapilarin desteklenme/desteklenmeme durumunun tespiti amaciyla dogrulayici faktor
analizine bagvurulmustur. Dogrulayici faktor analizi (DFA) en yiiksek olabilirlik yontemi

(maximum likelihood) ile gerceklestirilmistir.
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Tablo 15: Algilanan Destek Olgegi I¢in Dogrulayici Faktér Analizi Uyum indeksleri

' Miikemmel Kabul Algilanan
Uyum Indeskleri Uyum Edilebilir Destek
Esik Degeri Uyum Arahgi Olgegi
En Az Tutarsizhg CMIN/SD >2% 2<x<5 2,675
Uyum Tyiligi Endeksi GFI >,95%% ,90<x<,95 0,842
Diizeltilmis Uyum o
Endeksi AGFI >,90 ,85<x<,90 0,811
Karsilastirmah Uyum CFI S g7k 95<x<.97 0,940
Endeksi ~ T
Normallestirilmemis
Uyum NNFI >,90%** ,90<x<1,00 0,940
Endeksi
Normallestirilmis Uyum NEI S 5k 90<x<.95 0.908
Endeksi y T ’
Yaklasik Hatalarm| payispa | < o5wee 05<x<,10 0,071
Ortalama Karekokii
Orneklem Boyutu N 338
Serbestlik Derecesi sd <05 293
X2 Degeri X2 .’ 783,902
Anlamhhk p ,000

(*): Marsh ve Hocevar (1985); Ullman, (2001: 654). (**):Schermelleh, Moosbrugger ve Miiler (2003);

(***): Hu ve Bentler (1999: 77);(****): Steiger (1990)(Akt: Demirci, 2019)

Tablo 15°te goriildiigii iizere, drneklemlerin X? sonuglarma gére, modelin anlamli

oldugu goriilmektedir (p=,000<,05). Algilanan destek Olcegi uyum

indeksleri

incelendiginde, GFI, AGFI ve CFI disindaki degerlerin uyum degerleri araliklarinda

deger aldiklar1 ve kabul edilebilir sinirlar iginde oldugu sdylenebilir. Olgegin tiimiiniin

uyum indekslerine gore dogrulayici faktor analizi ile agiklayici faktor analizi sonuglar

birbirine benzemektedir.
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Sekil 14’deki algilanan destek 6lgeginin faktor yapisi incelendiginde alt faktorler

arasindaki iligki diizeyi; ilgisizlik ile ¢alisma arkadaslar1 arasinda en diisiik, ilgi ve

onemseme ile ilgisizlik arasinda ise en yliksek kovaryans degerine sahip oldugu

goriilmektedir.
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5.2.3. Algilanan Performans Olcegine Ait Ac¢iklayici ve Dogrulayic1 Faktor

Analizi Sonuclari

Algilanan performans Olceginin faktorlerini belirlemek amaciyla oncelikle
aciklayici faktor analizi uygulanmstir.

Faktorler belirlenirken temel bilesenler yontemi ve varimax faktor dondiirme
yontemi kullanilmistir. Faktor sayilar1 belirlenirken ise 6zdeger Olgiitii baz alinmistir.
Ozdegeri 1 ve iizerinde olan faktorler dikkate alinmistir. Faktor analizi esnasinda yanlis
faktorler altinda yer aldig tespit edilen 13 numarali “Isimin gerektirdigi biitiin hedeflere
ulasirim”, 14 numarali “Isimde benden beklenen performans kriterlerini karsilarim”, 15
numarali “Isimle ilgili biitiin gérevlerde uzmanligimi gésteririm” ile 16 numaral “Isin
gerekliligi olan niteliklere sahibim” ifadeleri analiz disinda birakilmistir. Aciklayici
faktor analizi sonucunda ortaya ¢ikan KMO ve Barlett Testi degerleri Tabo 16°da yer

almaktadir.

Tablo 16: Algilanan Performans Olgegi Icin Kmo Ve Barlett’s Test Sonuglar

KMO and Bartlett's Test
Kaiser-Meyer-Olkin ~ Measure of Sampling 917
Adequacy. '
Bartlett's Test of | Approx. Chi-Square |4976,031
Sphericity df 136

Sig. ,000

Tablo 16’da goriildiigii tizere KMO test degeri 0,917°dir. Bu sonug faktor analizi
icin verilerin ¢ok iyi oldugunu belirtmektedir. Barlett test degeri anlamlilik diizeyi
p=0.000d1r, bir bagka ifadeyle 0,05 ten kiiciiktiir. Bu sonug degiskenler arasinda yiiksek
korelasyonun bulundugunu ve veri setinin faktér analizine uygun oldugunu isaret
etmektedir (Kalayci, 2014, s. 322)

Faktor analizi sonucunda hesaplanan agiklanan toplam varyans Tablo 17’da

goriilmektedir. Tabloda 6zdegeri sadece 1’in tizerinde olan faktorler yer almaktadir.
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Tablo 17: Algilanan Performans Olgegi icin Aciklanan Toplam Varyans

Toplam Aciklanan Varyans

lkozdeger Karelerinin Toplami Rotasyon Karelerinin
Toplam

Aciklanan . Aciklanan . Aciklanan .

Toplam | Varyans K;}m‘ Toplam | Varyans K: m. Toplam | Varyans K:,’ m.
o % Yo
. % % %
Bilesen

1 8,377 49,276 | 49,276 | 8,377 49,276 | 49,276 | 5,593 32,901 | 32,901
2 3,245 19,087 | 68,363 | 3,245 19,087 | 68,363 | 3,776 22,209 | 55,110
3 1,026 6,037 74,400 | 1,026 6,037 74,400 | 3,279 19,290 | 74,400

Tablo 17°da faktor sayilarini tespit etmek maksadiyla agiklanan toplam varyans

degeri gorilmektedir. Tabloda 6zdegeri 1’in iizerinde olan ii¢ faktér oldugu ve bu

faktorlerin toplam varyansin %74,4’tinii agikladig1 gortilmektedir.

Elde edilen faktorler altinda yer alan ifadelere ait faktor yiikleri Tablo 18’de

oldugu gibidir.

Tablo 18: Algilanan Performans Olgegi Igin Faktor Yiikleri

Faktir ifadeler Faktor Yiikleri
Ad1 1 2 3
1. Belediyemizde hizmetlerinin veya programlarinin diger
. o ,841
belediyelere kiyasla kalitesi
= 2. Belediyemizde yeni hizmetlerinin veya programlarinin 811
= diger belediyelere kiyasla gelistirilmesi '
§ 3. Diger belediyelere kiyasla belediyemizin siirekli ¢alisan 844
“5 olacak adaylart kuruma ¢ekme yetenegi '
o
= 4. Rakiplere kiyasla belediyemizin siirekli ¢aliganlar
e N - . oy ,855
] 5 igyerinde tutundurma (istifa etmemesi) yetenegi
= 5. Diger  belediyelere kiyasla  vatandasimizin
S R A ,876
= belediyemizden memnuniyeti
)
< 6. Diger belediyelere kiyasla belediyemizin yonetimi ile
e ,892
calisanlar arasindaki iliskiler.
7. Diger belediyelere kiyasla belediyemizdeki calisanlar 831
arasindaki iligkiler '
E - 8. Yiiksek Is performansina sahibiz ,642
= g 9. Gorevlerin ¢ogunu hizli ve etkin bir sekilde yerine
= E L ,716
= = getiririz.
S £
s
3 Y-¥ 10. Her zaman yiiksek bir gorev basarisi standard1 belirleriz. ,865
<
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11. Gorevlerimizde yiiksek standartta basari elde ederiz. ,760

12. Neredeyse her zaman hedeflerimize ulasiriz. ,655
17. Verilenden daha fazla sorumlulugu yonetebilirim. ,761
18. isimde mevcut roliimden daha {istiin roller icin uygunum. ,826

19. Isin kapsadig: biitiin alanlarda yetkinim ve iistlendigim

gorevlerle ustalikla basa gikarim. 798
20. Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek igin 779
genelinde iyi bir performans sergilerim. '

21. Isi amaglarina ulastiracak sekilde planlar, organize eder 734

ve verilen gorevi zamanda tamamlarim.

Algilanan Bireysel Performans

Tablo 18’de gorildigi iizere, agiklayici faktor analizi sonucu tiim ifadelerin
faktor ytikii 0,50’den fazladir.

Aciklayicr faktor analizi sonrasi elde edilen sonuglar ile dlgeklerin alt boyutlarina
ait yapilarin desteklenme/desteklenmeme durumunun tespiti amaciyla dogrulayici faktor
analizine bagvurulmustur. Dogrulayici faktdr analizi (DFA) en yiiksek olabilirlik yontemi

(maximum likelihood) ile gergeklestirilmistir.

Tablo 19: Algilanan Performans Olgegi Icin DFA Uyum Indeksleri

Algilanan
Uyum indeskleri Miikemmel Uyum Kabul Edilebilir Performans
Esik Degeri Uyum Arahgi Olgesi
En Az Tutarsizhig: CMIN/SD 22%* 2<x<5 3,168
Uyum iyiligi Endeksi GFI 2,95%* :90=x<,95 0,893
Diizeltilmis Uyum Endeksi AGFI >,90% % ,85=x<,90 0,853
Karsilastirmali Uyum CFI >, 97** ,95<x<,97 0,951
Endeksi
Normallestirilmemis Uyum NNFI > 9Q*** ,90<x<1,00 0,952
Endeksi
Normallestirilmis Uyum NFI >,95%* ,90<x<,95 0,931
Endeksi
Yaklasik Hatalarin RMSEA <,05%*** ,05<x<,10 0,080
Ortalama Karekokii
Orneklem Boyutu N 338
i i sd 111
Serbestlik Derecesi <05
X2 Degeri X2 351,695
Anlamhiik P ,000

(*): Marsh ve Hocevar (1985); Ullman, (2001: 654). (**):Schermelleh, Moosbrugger ve Miiler (2003);
(***): Hu ve Bentler (1999: 77);(****): Steiger (1990)(Akt: Demirci, 2019)
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Tablo 19°da goriildiigii iizere, drneklemlerin X2 sonuglarina gore, modelin anlamli
oldugu goriilmektedir (p=,000<,05). Algilanan performans o6l¢egi uyum indeksleri
incelendiginde, GFI disindaki degerlerin uyum degerleri araliklarinda deger aldiklar1 ve
kabul edilebilir siirlar iginde oldugu sdylenebilir. Olgegin tiimiiniin uyum indekslerine
gore dogrulayici1 faktor analizi ile acgiklayici faktor analizi sonuglari birbirine

benzemektedir.

e7 OP_1
T2
6 OP_2 80
o5 oP 3k O
32
o4 rOP_4| = OrgutPerformansi
3 OP_5 |43,
a7
3962 OP_6
el OP_7

TP_1

70

TP_2 =

o

A8

86
TakimPerformansi . TP_3

™ TP_4
TP_S
= BP_5
84
e16 BP_6 8
76 %5
el BP_7 81' BireyselPerformans
e14 BP_8 [*%50
39
el3 BP_9

Sekil 15: Algilanan Performans Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi
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Sekil 15°teki algilanan performans Olgeginin faktdr yapisi incelendiginde alt

faktorler arasindaki iliski diizeyinin takim performansi ile bireysel performans arasinda

en yuksek, takim performansi ile orgiitsel performans arasinda ise en diisiik kovaryans

degerine sahip oldugu goriilmektedir.

5.3. ARASTIRMANIN GUVENILIRLIiGIi

Politik yeti ve alt faktorleri olan ag kurma yetenegi ve kisiler arasi etki, sosyal

beceriklilik ve ictenlik; algilanan destek ve alt faktorleri olan algilanan orgiitsel destek,

algilanan c¢aligma arkadaslar1 destegi ve algilanan yonetici destegi ile algilanan

performans ve alt faktorleri olan algilanan orgiit performansi, algilanan takim

performansi ve algilanan bireysel performans faktorlerine iliskin hesaplanan Cronbach’s

Alpha degerleri Tablo 20°de sunulmustur.

Tablo 20: Politik Yeti, Algilanan Destek, Algilanan Performans Olgegi ve Alt

Boyutlarina Iliskin Cronbach’s Alpha Degerleri

Faktor Cronbach's Alpha | Madde Sayis1
Ag Kurma Yetenegi ve Kisiler Aras1 Etki 1779 5
Sosyal beceriklilik ,800 5
Ictenlik 754 3
Politik Yeti Genel 876 13
Hgi ve Onemsenme ,880 4
Mgisizlik ,887 4
Algilanan Orgiitsel Destek ,902 8
Algilanan Caligma Arkadaslar1 Destegi ,920 7
Algilanan Yonetici Destegi 971 11
Algilanan Destek Genel ,955 26
Algilanan Orgiit Performansi ,948 7
Algilanan Takim Performansi ,851 5
Algilanan Bireysel Performans ,926 5
Algilanan Performans Genel ,932 17
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Her ii¢ 6l¢ek icin hem alt boyutlar1 hem de 6l¢ek geneline iliskin Cronbach alpha
giivenirlilik katsayilar1 incelendiginde tiim 6lgek degerlerinin yliksek derecede glivenilir
oldugu goriilmektedir (Kalayci, 2014, s. 405).

Politik yeti 6lgeginin alt boyutlarindan ag kurma yetenegi ve kisiler aras1 etki alt
boyutu i¢ tutarlilik katsayisi ,779; sosyal beceriklilik alt boyutu ,800; i¢tenlik alt boyutu
,754; 6lcegin genel i¢ tutarlilik katsayis1 ,876;

Algilanan destek 6l¢eginin alt boyutlarindan ilgi ve énemsenme alt boyutu i¢
tutarhilik katsayisi ,880; ilgisizlik alt boyutu ,887; ilgi ve dnemsenme ile ilgisizlik alt
boyutundan olusan algilanan orgiitsel destek alt boyutu ,902; algilanan c¢alisma
arkadaslar1 destegi alt boyutu ,920; algilanan yonetici destegi alt boyutu ,971; 6lgegin
genel i¢ tutarlilik katsayis1 ,876;

Algilanan performans 6l¢eginin alt boyutlarindan algilanan o6rgiit performansi alt
boyutu i¢ tutarlilik katsayisi ,948; algilanan takim performansi alt boyutu ,851; algilanan
bireysel performans alt boyutu ,926; 6l¢egin genel i¢ tutarlilik katsayisi ,932 olarak

hesaplanmustir.

5.4. ARASTIRMA KAPSAMINDAKI DEGISKENLERE iLiSKIiN

BETIMSEL iSTATISTIKLER

Arastirma kapsaminda kullanilan degiskenlere yonelik betimleyici istatistiki
degerleri Tablo 21°de yer almaktadir.

Tablo 21’te goriildiigii lizere; “Ag Kurma Yetenegi ve Kisiler Arasi Etki”
degiskeni ortalamasi 4,09+,66; “Sosyal Beceriklilik” degiskeni ortalamasi 4,05+,66;
“Ictenlik” degiskeni ortalamasi 4,52+,54; “Politik Yeti Genel” degiskeni ortalamasi
4,18+,54;

“ligi ve Onemsenme” degiskeni ortalamas1 3,57+1,04; “Ilgisizlik” degiskeni
ortalamas1 3,33+1,17; “Algilanan Orgiitsel Destek” degiskeni ortalamasi 3,45+,99;
“Algilanan Calisma Arkadaslar1 Destegi” degiskeni ortalamasi 4,114,78; “Algilanan
Yonetici Destegi” degiskeni ortalamasi 3,99+,98; “Algilanan Destek Genel” degiskeni

ortalamasi 3,85+,77;
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Tablo 21: Arastirma Kapsaminda Kullanilan Degiskenlere Yonelik Betimleyici

Istatistiki Degerler

Degisken Ortalama | Std. Sapma | Carpikhk | Basikhik
Ag Kurma Yetenegi ve Kisiler

Arga51 B £ 3 4,09 66 -,607 289
Sosyal Beceriklilik 4,05 ,66 -,780 ,943
Ictenlik 4,52 ,54 -,995 ,705
Politik Yeti Genel 4,18 54 -,445 -,056
ilgi ve Onemsenme 3,57 1,04 -,497 -,304
Mgisizlik 3,33 1,17 -,238 -,822
Algilanan Orgiitsel Destek 3,45 ,99 -,234 -,430
gleiilea;an Calisma Arkadaslar 411 78 883 609
Algilanan Yonetici Destegi 3,99 ,98 -,953 ,298
Algilanan Destek Genel 3,85 A7 -572 -,007
Algilanan Orgﬁt Performansi 3,72 ,99 -,616 ,003
Algilanan Takim Performansi 4.42 .59 -, 797 -,170
Algilanan Bireysel Performans 4,35 ,67 -,964 , 785
Algilanan Performans Genel 411 ,64 -,405 -,373

“Algilanan Orgiit Performans1” degiskeni ortalamas1 3,72+,99; “Algilanan
Takim Performansi” degiskeni ortalamasi 4,42+,59; “Algilanan Bireysel Performans”
degiskeni ortalamasi 4,35+,67; “Algilanan Performans Genel” degiskeni ortalamasi
4,114,64’tiir.

Normal dagilimin kontrolii maksadiyla kullanilan Kolmogrov-Smirnov veya
Shapiro-Wilk Testleri sonuglarina gore 6zellikle Likert tipi 6lgek kullanilan ¢alismalarda
normal dagilim sartin1 saglamak oldukg¢a zordur (Sipahi vd., 2010, s. 65-66). Bu nedenle
carpiklik (Skewness) ve basiklik (Kurtosis) degerlerinin -1 ile +1 araliginda olmasi
durumunda verilerin normal dagilima sahip oldugu kabul edilmektedir (Kalayci, 2014, s.
6; Hair vd., 2013).

Tablo 21°de goriildiigii tizere carpiklik ve basiklik degerleri tiim degiskenler i¢in
-1 ile +1 arasinda degismektedir. Bu durum tiim degiskenlerin normal dagilima sahip

oldugunu gostermektedir.
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55. KORELASYON ANALIZINE ILISKiN BULGULAR

Hiyerarsik regresyon analizleri dncesinde aragtirmada kullanilan degiskenlerin
birbirleri arasindaki korelasyonel iliskiler Pearson Korelasyon analizi ile hesaplanmistir.

Cinsiyet degiskeni; Kadin 1, Erkek 2;

Egitim durumu degiskeni; tiniversite ve alt1 mezunlari i¢in 1, tiniversite ve iizeri
mezunlar i¢in 2;

Hizmet siiresi degiskeni ise; 5 y1l ve alt1 hizmet siiresine sahip ¢alisanlar 1, 5 yil
ve lizeri hizmet siiresine sahip ¢alisanlar 2 olarak;

Gorev yapilan belediye degiskeni i¢in; ilge belediyeleri 1, biiyliksehir belediyesi
2 olarak kodlanarak analize dahil edilmistir.

Korelasyon analizinin sonuglar1 Tablo 22°de goriildiigi tizere;

Cinsiyet ile egitim durumu arasinda zayif, pozitif yonlii ve anlamli (r=,162;
p<,01); gorev yapilan belediye arasinda zay1f, negatif yonlii ve anlamli (r=-,147; p <,01);
algilanan orgiitsel destek arasinda zayif, negatif yonlii ve anlamli (r=-,109; p<,05) bir
iligki oldugu goriilmektedir.

Egiitm durumu ile politik yeti arasinda ¢ok zayif, negatif yonlii ve anlaml (r=-
,151; p<,01); algilanan orgiitsel destek arasinda ¢ok zayif, negatif yonlii ve anlamli (r= -
,198; p<,01); algilanan ¢alisma arkadaslar1 destegi arasinda ¢ok zayif, negatif yonli ve
anlamli (r =-,134; p <,05) bir iliski oldugu goériilmektedir.

Hizmet siiresi ile gorev yapilan belediye arasinda zayif, negatif yonlii ve anlamli
(r=-,143; p<,01); politik yeti arasinda ¢ok zay1f, pozitif yonlii ve anlamli (r=,141; p<,01);
algilanan calisma arkadaslar1 destegi arasinda ¢ok zayif, pozitif yonlii ve anlamh (r =
,109; p<,05); algilanan bireysel performans arasinda ¢ok zayif,pozitif yonlii ve anlamli (r
=,130; p<,05); algilanan bireysel performans arasinda ¢ok zayif, pozitif yonlii ve anlaml
(r =,130; p<,05) bir iliski oldugu goriilmektedir.

Gorev yapilan belediye ile politik yeti arasinda zayif, negatif yonlii ve anlamli (r
=-,427; p <,01); algilanan yonetici destegi arasinda ¢ok zayif, negatif yonlii ve anlamli
(r=-,245; p <,01); algilanan orgiitsel destek arasinda ¢ok zayif, negatif yonlii ve anlaml
(r=-,126; p <,01); algilanan ¢alisma arkadaslar1 destegi arasinda ¢ok zay1f, negatif yonlii
ve anlamli (r =-,109; p <,01) bir iliski oldugu goriilmektedir.
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Tablo 22: Korelasyon Analizi Sonuglari

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1.Cinsiyet 1
2.Egitim Durumu ,162** 1
3.Hizmet Siiresi -,004 -,020 1
4. Belediye J147%* 063 -,143** 1
5.Politik Yeti 008 - 151%*  141%* L 427** 1
6.Alglanan Yonetici —_ng8 g5 0gg 2450 3o7A* 1
Destegi
7.Algillanan Orgiitsel _100%  _ 10a%* . ox o
Destek 1109 198 043 126 363 560 1
8.Alglanan Galisma 0, g50 gogx  _q5Ex 4ogex BogRk  A30%* 1
Arkadaslar1 Destegi
9.Algilanan Bireysel *
018 -106 130 -109  501**  A4BG**  376%*  AGG** 1
Performans
10.Algilanan - Takim oo -,094 130* -104  582**  3GT**  322%* 3@k 7OQk* 1
Performansi
11.Algilanan 074 =102 077 -024  312%%  565%%  TI8%*  444%%  ATTR*  36Q** 1

Orgiitsel Performans

*p<,05; **p<,01
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Politik yeti ile algilanan yonetici destegi arasinda pozitif yonli ve anlamli (r=,397;
p< ,01); algilanan oOrgiitsel destek arasinda pozitif yonli ve anlaml (r = ,363; p<,01);
algilanan ¢aligma arkadaslar1 destegi arasinda pozitif yonlii ve anlamli (r = ,429; p<,01);
algilanan bireysel performans arasinda pozitif yonlii ve anlamli (r = ,501; p< ,01);
algilanan takim performansi arasinda pozitif yonli ve anlamli (r =,582; p<,01); algilanan
orgiitsel performans arasinda pozitif yonlii ve anlaml (r =,312; p<,01) bir iliski oldugu
gorilmektedir.

Algilanan yonetici destegi ile algilanan orgiitsel destek arasinda pozitif yonli ve
anlamli (r =,560; p<,01); algilanan ¢alisma arkadaslar1 destegi arasinda pozitif yonlii ve
anlamli (r =,528; p<,01); algilanan bireysel performans arasinda pozitif yonlii ve anlaml1
(r=,456; p<,01); algilanan takim performansi arasinda pozitif yonlii ve anlamli (r =,367;
p<,01); algilanan orgiitsel performans arasinda pozitif yonlii ve anlamli (r =,565; p<,01)
bir iligki oldugu goriilmektedir.

Algilanan orgiitsel destek ile algilanan ¢alisma arkadaslar1 destegi arasinda pozitif
yonlii ve anlamli (r = ,430; p<,01); algilanan bireysel performans arasinda pozitif yonlii
ve anlamh (r = ,376; p< ,01); algilanan takim performansi arasinda pozitif yonlii ve
anlaml (r=,322; p<,01); algilanan 6rgiitsel performans arasinda pozitif yonlii ve anlaml
(r =,718; p<,01) bir iliski oldugu goriilmektedir.

Algilanan ¢aligma arkadaglari destegi ile algilanan bireysel performans arasinda
pozitif yonlii ve anlamli (r = ,455; p<,01); algilanan takim performansi arasinda pozitif
yonlii ve anlamli (r =,383; p<,01); algilanan 6rgiitsel performans arasinda pozitif yonlii
ve anlamli (r = ,444; p<,01) bir iliski oldugu goriilmektedir.

Algilanan bireysel performans ile; algilanan takim performansi arasinda yiiksek
seviyede, pozitif yonlii ve anlaml (r = ,709; p< ,01); algilanan Orgiitsel performans
arasinda zayif, pozitif yonlii ve anlamli (r = ,477; p<,01) bir iliski oldugu goriilmektedir.

Algilanan takim performans: ile algilanan orgiitsel performans arasinda pozitif

yonlii ve anlamli (r =,369; p <,01) bir iliski oldugu goriilmektedir.
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5.6. HIYERARSIK REGRESYON ANALIZINE ILISKIN BULGULAR

Aragtirmanin bu kisminda degiskenler arasindaki iligkiler hiyerarsik c¢oklu
regresyon analizi kullanilarak test edilmistir. Algilanan performans dl¢eginin alt boyutlari
olan algilanan bireysel performans, algilanan takim performansi ve algilanan orgiitsel
performans bagimli degiskenler olarak belirlenmistir. Politik yeti ise arastirmanin
bagimsiz degiskenidir. Caligsmada etkisi incelenen diizenleyici degiskenler ise algilanan
destek 6lgeginin alt boyutlari olan algilanan yonetici destegi, algilanan 6rgiitsel destek ve
algilanan ¢alisma arkadaslar1 destegidir.

Bir 6nceki baglik altinda gerceklestirilen korelasyon analizi sonucu cinsiyet gérev
yapilan belediye ve egitim durumu ile bagimli degiskenler arasinda anlamli bir iligki
bulunmazken; hizmet siiresi ile algilanan bireysel performans ve algilanan takim
performansi arasinda anlamlr iliskiler tespit edilmistir.

Bu dogrultuda bagimli degisken 6lciimleriyle iliskili olmayan cinsiyet, gorev
yapilan belediye ve egitim durumu degiskenleri hiyerarsik regresyon analizinin ilk
basamagina dahil edilmemis; hizmet siiresi degiskeni ise algilanan takim performansi ve
algilanan bireysel performansin bagimli degisken oldugu denklemlerin ilk basamagina bu
degiskenlere atfedilen varyansi gidermek tizere dahil edilmistir.

Algilanan takim performansi ve algilanan bireysel performansin bagimli degisken
oldugu denklemlerin birinci basamagina yukarida belirtilen hizmet siiresi degiskeni,
ikinci basamagina arastirmanin bagimsiz degiskeni olan politik yeti ve ilgili moderator
degisken, tigiincii basamagina ise hizmet siiresi ve moderator degiskenlerin politik yeti
degiskeni ile olan ortak etkilesimleri dahil edilmistir.

Algilanan orgiitsel performansin bagimli degisken oldugu denklemlerin birinci
basamagina politik yeti degiskeni ve moderator degisken, ikinci basamagina ise politik

yeti ile moderator degiskenin etkilesimi dahil edilmistir.

5.6.1. Hiyerarsik Regresyon Analizi Varsayimlarinin Kontrolleri

Hiyerarsik regresyon analizleri oncesinde, bu analize iliskin varsayimlarin
karsilanip karsilanmadigi kontrol edilmistir. Varsayimlara iliskin sonuglar Tablo 23'da

sunulmustur.
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Tablo 23: Hiyerarsik Regresyon Analizlerine iliskin Varsayimlarin Kontrolii

Mﬁ gel Model Coklu Baginti Otokorelasyon Ar;l;l]_)nigﬁri;rm Degz:;;{rin

A\r/;l': g Tolerans DW istatistigi Carpikik Basikhik OrtAlamast
1.  PY—>ABP (MD:AYD) 11190  ,840-1 2,053 -,681 635 000
2. PY—>ABP (MD:AOD) 11,137  ,880-1 2,081 -,752 885 000
3. PY—ABP (MD: ACAD) 11239  807-1 2,098 -,946 878 000
4. PY—ATP(MD:AYD)  1-1,190  ,840-1 1,956 -,438 467 ,000
5. PY—-ATP (MD:AOD) 11,137  880-1 1,914 -520 798 000
6. PY—ATP (MD: ACAD) 11,239  ,807-1 1,051 - 512 732 ,000
7. PY—AOP (MD: AYD) 11,187  843-1 1,927 -,631 350 000
8. PY-AOP (MD:AOD) 11,114  ,898-1 1,922 -,373 532 000
9. PY—>AOP (MD: ACAD) 11224  817-1 1,831 -,832 559 000

Not: PY: Politik Yeti, ABP: Algilanan Bireysel Performans, ATP: Algilanan Takim Performanst, AOP: Algilanan
Orgiitsel Performans, AYD: Algilanan Ydnetici Destegi, AOD: Algilanan Orgiitsel Destek, ACAD: Algilanan Calisma
Arkadagslar1 Destegi.

Arastirma kapsaminda olusturulan regresyon modellerinin asagidaki varsayimlari

karsilayip/karsilamadigr test edilmistir.

1) Coklu dogrusal baglant1 varsayimi,

2) Otokorelasyon varsayimi,

3) Artik degerlerin normalligi varsayimu,

4)  Artik degerlerin ortalamasinin “0” olmasi varsayimi (Kalayci, 2014, s. 259; Sipahi
vd., 2010, s. 155).

Ik olarak, c¢oklu baglanti varsayimi VIF degerleri hesaplanarak kontrol
edilmistir. Tablo 23’de goriildiigii iizere olusturulan modellerdeki degiskenlere ait VIF
degerlerinin 10'dan kii¢lik oldugu goriilmektedir. Bu durum olusturulan regresyon
denklemlerinin c¢oklu baglantiya sahip olmadigini ve bu varsayimin karsilandigin
gostermektedir (Sipahi vd., 2010, s. 156).

Ikinci olarak, otokorelasyon varsayimi incelenmistir. Regresyon modellerinde
degiskenler arasinda otokorelasyon problemlerinin dniine gegmek i¢in Durbin Watson
katsayisinin 1.5 ile 2.5 arasinda bir deger almasi gerekmektedir (Kalayci, 2014, s. 267).
Tablo 23’de goriildigi tiim denklemlere ait Durbin Watson katsayilar1 1.5 ile 2.5
arasindadir. Bu durum da modellerde otokorelasyon problemi olmadigim

gostermektedir.
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Ucgiincii varsayim olarak artik degerlerin normal dagilima sahip olup olmadig
test edilmistir. Tablo 23’de goriildiigli iizere tim denklemlerde elde edilen artik
degerlerin carpiklik ve basiklik degerlerini -1 ile +1 arasindadir. Bu durum artik
degerlerin normal bir dagilima sahip oldugunu gostermektedir (Kalayci, 2014, s. 6).

Dérdiincii varsayim kapsaminda, artik degerlerin ortalamasmin "0" olup
olmadig1 incelenmistir. Tablo 23’de goriildiigii lizere tiim modellerde artik degerlerin
ortalamasi “0” olarak hesaplanmistir. Boylece bu varsayimin da yerine getirildigi

goriilmektedir (Kalayci, 2014, s. 259).

5.6.2. Algilanan Bireysel Performansin Bagimh Degisken Oldugu Denklemler

Icin Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclari

Algilanan bireysel performansin bagimli degisken oldugu ii¢ adet hiyerarsik
regresyon analizi sonuglari miiteakip tablolarda sunulmus olup ayrica diizenleyici
degiskenlere iliskin basit egim(simple slope) analizlerinin sekilleri yer almaktadir.

Politik yetinin algilanan bireysel performans {izerindeki etkisinin ve bu iligkide
algilanan yonetici desteginin moderatdr roliiniin incelendigi hiyerarsik regresyon analizi

sonuglar1 Tablo 24’de sunulmustur.

Tablo 24: Algilanan Bireysel Performans I¢in Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari-
1 (Py—Abp (Md: Ayd))

.. Algilanan Bireysel Performans
Basamaklar ve Degiskenler

Bi Bs pt AR2
1. Basamak 017*
Hizmet Siiresi ,130** ,047 ,045
2. Basamak 312>
Politik Yeti ,384** ,387**
Algilanan Yonetici Destegi ,294** ,299**
3. Basamak ,001
Politik Yeti x Algilanan Yonetici Des. ,036
F 40,953**
R2 ,330

* p<.05; **p<.01
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Hiyerarsik regresyon analizi sonucunda; birinci basamakta hizmet siiresi
degiskeninin (B=,130; p< ,01) algilanan bireysel performansi pozitif yonde etkiledigi,
ikinci basamakta politik yetinin (B=,384; p< ,01) ve algilanan yonetici desteginin (B=
,294; p< ,01) algilanan bireysel performansi pozitif yonde etkiledigi ve modele anlamli
bir katki sagladigi (AR? =,312; p <.01), li¢lincii basamakta politik yeti-algilanan yonetici
destegi etkilesiminin modele anlamli bir katkisinin olmadigi (AR? = ,001; p>.05)
goriilmektedir. Bu nedenle H1 hipotezi kabul, Hla hipotezi ise reddedilmistir.
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Sekil 16: Algilanan Bireysel Performans Igin Politik Yeti- Algilanan Yo6netici Destegi
Etkilesimi

Politik yetinin algilanan bireysel performans tlizerindeki etkisinin ve bu iligkide
algilanan orgiitsel destegin moderatdr roliinlin incelendigi hiyerarsik regresyon analizi
sonuglar1 Tablo 25’te sunulmustur. Hiyerarsik regresyon analizi sonucunda; birinci
basamakta hizmet siiresi degiskeninin (= ,130; p< ,01) algilanan bireysel performansi
pozitif yonde etkiledigi, ikinci basamakta politik yetinin (f= ,440; p< ,01) ve algilanan
orgiitsel destegin (p=,183; p<,01) algilanan bireysel performansi pozitif yonde etkiledigi
ve modele anlamli bir katki sagladigi (AR? =,268; p<.01), liclincii basamakta politik yeti-
algilanan orgiitsel destek etkilesiminin modele anlamli bir katkisinin olmadigi (AR? =

,000; p>.05) goriilmektedir.
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Tablo 25: Algilanan Bireysel Performans Igin Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari-
2 (Py—Abp (Md: Add))

.. Algilanan Bireysel Performans
Basamaklar ve Degiskenler

pi Bs pt AR2
1. Basamak ,017*
Hizmet Siiresi ,130** ,062 ,062
2. Basamak ,268**
Politik Yeti A440** ,A440%*
Algilanan Orgﬁtsel Destek ,183** ,183**
3. Basamak ,000
Politik Yeti x Algilanan Orgiitsel Des. ,000
F 33,263**
R2 ,285

* p<.05; **p<.01

Algilanan bireysel performans icin politik yeti, algilanan orgiitsel destek
etkilesimi sekil 17°de yer almaktadir. S6z konusu basit egim analizi ve hiyerarsik

regresyon analizi sonuglarina gore H1b hipotezi reddedilmistir.
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Sekil 17: Algilanan Bireysel Performans Igin Politik Yeti- Algilanan Orgiitsel Destek
Etkilesimi
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Politik yetinin algilanan bireysel performans {izerindeki etkisinin ve bu iliskide
algilanan calisma arkadaslar1 desteginin moderator roliiniin incelendigi hiyerarsik

regresyon analizi sonuglar1 Tablo 26’da sunulmustur.

Tablo 26: Algilanan Bireysel Performans I¢in Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari-
3 (Py—Abp (Md: Acad))

.. Algilanan Bireysel Performans
Basamaklar ve Degiskenler

pi Bs pt AR2
1. Basamak ,017*
Hizmet Siiresi ,130** ,025 ,025
2. Basamak 297**
Politik Yeti ,384** ,390**
Algilanan Calisma Arkadaslar 2 71%* 2T1**
3. Basamak ,003
Politik Yeti x Algilanan Cal. Ark. Des. ,058
F 38,700**
R2 ,317

* p<.05; **p<.01

Hiyerarsik regresyon analizi sonucunda; birinci basamakta hizmet siiresi
degiskeninin (B=,130; p< ,01) algilanan bireysel performansi pozitif yonde etkiledigi,
ikinci basamakta politik yetinin (= ,384; p< ,01) ve algilanan calisma arkadaslar
desteginin (B= ,271; p< ,01) algilanan bireysel performansi pozitif yonde etkiledigi ve
modele anlamli bir katki sagladigi (AR? = ,297; p<.01), liglincli basamakta politik yeti-
algilanan calisma arkadaslari destegi etkilesiminin modele anlamli bir katkisinin olmadigi
(AR?=,003; p >.05) goriilmektedir. Hiyerarsik regresyon sonuglari ve sekil 18’de yer alan
algilanan bireysel performans i¢in politik yeti algilanan ¢alisma arkadaglar1 destegi

etkilesimi incelenerek, H1c hipotezi reddedilmistir.
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Sekil 18: Algilanan Bireysel Performans Igin Politik Yeti- Algilanan Calisma
Arkadaslar1 Destegi Etkilesimi

5.6.3. Algilanan Takim Performansinin Bagimh Degisken Oldugu Denklemler

Icin Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclari

Algilanan takim performansinin bagimli degisken oldugu ii¢ adet hiyerarsik
regresyon analizi sonuglar1 miiteakip tablolarda sunulmustur.

Politik yetinin algilanan takim performans: lizerindeki etkisinin ve bu iliskide
algilanan yonetici desteginin moderatdr roliiniin incelendigi hiyerarsik regresyon analizi
sonuglar1 Tablo 27°da sunulmustur. S6z konusu hiyerarsik regresyon analizi sonucunda;
birinci basamakta hizmet siiresi degiskeninin (f= ,130; p<,01) algilanan takim
performansini pozitif yonde etkiledigi, ikinci basamakta politik yetinin (f=,517; p<,01)
ve algilanan yonetici desteginin (B=,159; p< ,01) algilanan takim performansini pozitif

yonde etkiledigi ve modele anlamli bir katki sagladigi (AR? = ,346; p <.01) goriilmektedir.
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Tablo 27: Algilanan Takim Performansi igin Hiyerarsik Regresyon Analizi
Sonuglari-1 (Py—Atp (Md: Ayd))

.. Algilanan Takim Performansi
Basamaklar ve Degiskenler

pi Bs pt AR2
1. Basamak ,017*
Hizmet Siiresi ,130** ,042 ,040
2. Basamak 346**
Politik Yeti ,517** ,519**
Algilanan Yonetici Destegi ,159** ,166**
3. Basamak ,002
Politik Yeti x Algilanan Yo6n. Des. ,045
F 47,820**
R2 ,365

* p<.05; **p<.01

Tablo 27°de yer alan hiyerarsik regresyonun t¢iincli basamakta politik yeti-
algilanan yonetici destegi etkilesiminin modele anlamli bir katkisinin olmadig1 (AR? =
,002; p>.05) goriilmektedir. Bu nedenle H2 hipotezi kabul, H2a hipotezi ise
reddedilmistir.
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Sekil 19: Algilanan Takim Performansi I¢in Politik Yeti- Algilanan Y&netici Destegi
Etkilesimi
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Politik yetinin algilanan takim performansi iizerindeki etkisinin ve bu iligkide
algilanan orgiitsel destegin moderatdr roliiniin incelendigi hiyerarsik regresyon analizi

sonuclar1 Tablo 28’de sunulmustur.

Tablo 28: Algilanan Takim Performansi I¢in Hiyerarsik Regresyon Analizi
Sonuglari-2 (Py—Atp (Md: Add))

. Algilanan Takim Performansi
Basamaklar ve Degiskenler

pi Bs pt AR2
1. Basamak ,017*
Hizmet Siiresi ,130** ,050 ,048
2. Basamak 3347**
Politik Yeti ,046** ,551**
Algilanan Orgiitsel Destek ,101* ,099*
3. Basamak ,000
Politik Yeti x Algilanan Orgiitsel Des. ,028
F 45,104**
R2 ,351

* p<.05; **p<.01

Hiyerarsik regresyon analizi sonucunda; birinci basamakta hizmet siiresi
degiskeninin (f=,130; p< ,01) algilanan takim performansin1 pozitif yonde etkiledigi,
ikinci basamakta politik yetinin (f=,546; p<,01) ve algilanan orgiitsel destegin (=,101;
p<,05) algilanan takim performansini pozitif yonde etkiledigi ve modele anlaml1 bir katk1
sagladig1 (AR? = ,334; p <.01), liglincii basamakta politik yeti-algilanan orgiitsel destek
etkilesiminin modele anlamli bir katkisinin olmadig1 (AR? = ,000; p>.05) goriilmektedir.

Bu nedenle H2b hipotezi reddedilmistir.
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Sekil 20: Algilanan Takim Performans: igin Politik Yeti- Algilanan Orgiitsel Destek
Etkilesimi

Politik yetinin algilanan takim performansi tizerindeki etkisinin ve bu iligkide
algilanan calisma arkadaslar1 desteginin moderator roliiniin incelendigi hiyerarsik

regresyon analizi sonuglar1 Tablo 29°da sunulmustur.

Tablo 29: Algilanan Takim Performansi I¢in Hiyerarsik Regresyon Analizi
Sonuglari-3 (Py—Atp (Md: Agad))

.. Algilanan Takim Performansi
Basamaklar ve Degiskenler

pi Ps pt AR2
1. Basamak 017*
Hizmet Siiresi ,130** ,027 ,027
2. Basamak 347**
Politik Yeti ,508** ,508**
Algilanan Calisma Arkadaslar1 Destegi ,167** ,167**
3. Basamak ,000
Politik Yeti x Algilanan Cal. Ark. Des. ,005
F 47,610**
R2 ,364

* p<.05; **p<.01
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Hiyerarsik regresyon analizi sonucunda; birinci basamakta hizmet siiresi
degiskeninin (B=,130; p< ,01) algilanan takim performansin1 pozitif yonde etkiledigi,
ikinci basamakta politik yetinin (= ,508; p< ,01) ve algilanan c¢alisma arkadaslari
desteginin (B= ,167; p< ,01) algilanan takim performansini pozitif yonde etkiledigi ve
modele anlamli bir katki sagladigi (AR? = ,347; p<.01), iiciincli basamakta politik yeti-
algilanan ¢alisma arkadaslari destegi etkilesiminin modele anlamli bir katkisinin olmadigi

(AR? =,000; p>.05) goriilmektedir. Bu nedenle H2c¢ hipotezi reddedilmistir.
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Sekil 21: Algilanan Takim Performans i¢in Politik Yeti- Algilanan Calisma
Arkadaglar1 Destegi Etkilesimi

5.6.4. Algilanan Orgiitsel Performansin Bagimh Degisken Oldugu Denklemler

Icin Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclari

Algilanan oOrgiitsel performansin bagimli degisken oldugu ii¢ adet hiyerarsik
regresyon analizi sonuglar1 miiteakip tablolarda sunulmustur.

Politik yetinin algilanan orgiitsel performans iizerindeki etkisinin ve bu iliskide
algilanan yonetici desteginin moderatdr roliiniin incelendigi hiyerarsik regresyon analizi

sonuglar1 Tablo 30’da sunulmustur.
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Tablo 30: Algilanan Orgiitsel Performans I¢in Hiyerarsik Regresyon Analizi
Sonuglari-1 (Py—A6p (Md: Ayd))

.. Algilanan Orgiitsel Performans
Basamaklar ve Degiskenler

pi Bs pt AR2
1. Basamak ,209**
Politik Yeti ,176** ,186**
Algilanan Yonetici Destegi ,361** ,386**
2. Basamak 027>
Politik Yeti x Algilanan Yon. Des. ,166**
F 34,358**
R2 ,236

* p<.05; **p<.01

Hiyerarsik regresyon analizi sonucunda; birinci basamakta politik yetinin (B=
,176; p< ,01) ve algilanan yonetici desteginin (= ,361; p< ,01) algilanan Orgiitsel
performansi pozitif yonde etkiledigi ve modele anlamli bir katki sagladigi (AR? = ,2009;
p<.01), ikinci basamakta politik yeti-algilanan yonetici destegi etkilesiminin modele
anlaml1 bir katkisinin oldugu (AR?=,027; p<.01) gériilmektedir. Bir baska ifadeyle politik
yeti ile algilanan orglitsel performans arasindaki iliski, algilanan yonetici destegi yiiksek
olanlarda, diisiik olanlara kiyasla daha yiiksektir.

Algilanan yonetici desteginin hangi durumlarda ya da ne zaman diizenleyici etkiye
sahip olduguna iliskin bilgi vermemektedir. Bu nedenle, algilanan yonetici desteginin
diizenleyici etkisinin hangi durumlarda gegerli oldugunu agiklayabilmek i¢in Aiken ve
West, (1991) tarafindan 6nerilen basit egim testi (simple slope test) yapilarak grafikleri
cizilmistir. Diger bir ifadeyle, asagida yer alan basit egim grafikleri, algilanan yonetici
desteginin + 1 SD (diisiik ve yiliksek) oldugu durumlarda, politik yetinin algilanan orgiitsel
performans iizerindeki etkisini agiklamada yardimci olmaktadir. Bu nedenle H3 hipotezi

ve H3a hipotezi kabul edilmistir.
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Sekil 22: Algilanan Orgiitsel Performans I¢in Politik Yeti- Algilanan Ynetici Destegi
Etkilesimi

Politik yetinin algilanan Orgiitsel performans iizerindeki etkisinin ve bu iliskide
algilanan orgiitsel destegin moderator roliiniin incelendigi hiyerarsik regresyon analizi

sonuglar1 Tablo 31°de sunulmustur.

Tablo 31: Algilanan Orgiitsel Performans Igin Hiyerarsik Regresyon Analizi
Sonuglari-2 (Py—Adp (Md: Add))

. Algilanan Orgiitsel Performans
Basamaklar ve Degiskenler

pi Ps pt AR2
1. Basamak 327**
Politik Yeti ,169** 77+
Algilanan Orgiitsel Destek ,500** ,496**
2. Basamak ,003
Politik Yeti x Algilanan Orgiitsel Des. ,054
F 54,803**
R2 ,330

* p<.05; **p<.01

Hiyerarsik regresyon analizi sonucunda; birinci basamakta politik yetinin (B=

,169; p< ,01) ve algilanan oOrgiitsel destegin (B= ,500; p< ,01) algilanan Orgiitsel
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performansi pozitif yonde etkiledigi ve modele anlamli bir katki sagladigi (AR? = ,327,

p<.01), ikinci basamakta politik yeti-algilanan orgiitsel destek etkilesiminin modele

anlamli bir katkisinin olmadigi (AR? =

hipotezi reddedilmistir.
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,003; p >.05) goriilmektedir. Bu nedenle H3b
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Sekil 23: Algilanan Orgiitsel Performans i¢in Politik Yeti- Algilanan Orgiitsel Destek

Etkilesimi

Politik yetinin algilanan Orgiitsel performans iizerindeki etkisinin ve bu iliskide

algilanan calisma arkadaslar1 desteginin moderator roliiniin incelendigi hiyerarsik

regresyon analizi sonuglari Tablo 32’de sunulmustur.

Tablo 32: Algilanan Orgiitsel Performans Igin Hiyerarsik Regresyon Analizi
Sonuglari-3 (Py—Ao6p (Md: Agad))

Basamaklar ve Degiskenler

Algilanan Orgiitsel Performans

Bi

ps pt AR?

1. Basamak

Politik Yeti

Algilanan Calisma Arkadaslar1 Destegi
2. Basamak

Politik Yeti x Algilanan Cal. Ark. Des.
F

R2

,162**

,194** ,205%*
,281** ,280**

,012*
,112*
23,562**
,175

* p<.05; **p<.01
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Hiyerarsik regresyon analizi sonucunda; birinci basamakta politik yetinin (f=

,194; p< ,01) ve algilanan ¢aligma arkadaglar1 desteginin (= ,281; p< ,01) algilanan

orgiitsel performansi pozitif yonde etkiledigi ve modele anlamli bir katki sagladigi (AR?

= ,162; p <.01), ikinci basamakta politik yeti-algilanan ¢alisma arkadaslar1 destegi

etkilesiminin modele anlamli bir katkisinin oldugu (AR? = ,012; p <.05) goriilmektedir.

Bir bagka ifadeyle politik yeti ile algilanan 6rgiitsel performans arasindaki iligki, algilanan

calisma arkadaslar1 destegi yiiksek olanlarda, diisiik olanlara kiyasla daha yiiksektir. Bu

nedenle H3c¢ hipotezi kabul edilmistir.

Algilanan Orgiitsel Performans
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Sekil 24: Algilanan Orgiitsel Performans Icin Politik Yeti- Algilanan Calisma

Arkadaslar1 Destegi Etkilesimi

Sonu¢ olarak kuramsal cer¢eve dogrultusunda gelistirilen; H1, H2 ve H3

hipotezleri kabul edilmis olup moderator etkiye iliskin gergeklestirilen hiyerarsik

regresyon ve Hayes (2017)’in 6nerdigi basit egim testi sonucunda elde edilen bulgular,

H3a ve H3c hipotezlerini desteklemektedir.
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ALTINCI BOLUM

TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Politik yeti kavrami, yonetim alaninin gii¢ ve politika baslig1 altinda degeri artan
bir ¢alisma alan1 olarak dikkat cekmektedir. Yapilan ¢aligmalarin neticesinde politik yeti
kavraminin, is yasaminda bagkalarini etkin sekilde anlamayi, etkilemeyi ve baskalarinin
kisisel ve oOrgiitsel hedeflerini yiikseltmeyi amaclayan bir kavram oldugu dikkat
cekmektedir. Is yasaminda ve politik alanlarda, orgiitlerin basarist ve devamliligi o
orgiitlerde bulunan basarili calisanlara baghdir. Giiniimiiz Orgiit yapilarinda siklikla
karsilasilan karmasik durumlar1 dogru gézlemleyebilip, bu durumlara uyum saglayabilen
ve dogru tepkiler gelistirebilen c¢alisanlar gerek bireysel performanslarini gerek takim ve
orgiit performansini yukari ¢ekecektir.

S6z konusu gerekler dikkate alindiginda politik yeti, performans agisindan son
derece onemli bir kavram olmaktadir(Ahearn vd., 2004; Samadar vd., 2006; Harris vd.,
2007; Liu vd., 2007; Gallagher ve Laird; 2008; Blickle, 2008; Andrews vd., 2009; Zettler
ve Lang, 2013; Kimura 2014). Bununla beraber bir orgiitte; orgiitiin, yoneticiler ve
caligma arkadaslarinin saglamis oldugu destek, ¢alisanin kendisini daha giiclii, giivenli ve
Iyi hissetmesine imkan verecektir. Bu anlamda calisanlarin algilamis olduklar1 destegin
saglayacaklar1 performansta moderator bir etkisinin olmasi beklenmektedir(Babin ve
Boles, 1996; Randall vd., 1999; Shanock ve Eisenberger, 2006; Hochwareter vd., 2006;
Witt ve Carlson, 2006; Jawahar, 2007; Kim vd.,2017). Buradan hareketle bu ¢alismada
politik yeti kavrami ve algilanan performans tiirleri arasindaki etkilesim ve iliskiler
biitiinciil bir yaklasim ile aciklanmaya calisilmistir. Bu dogrultuda, belediyelerde calisan
beyaz yakali personelin perspektifinde, politik yeti ve algilanan bireysel performans,
algilanan yonetici performansi ve algilanan orgiitsel performans arasindaki iliskide
algilanan yonetici, ¢alisma arkadasi ve orgiitsel destegin moderator rolii incelenmistir. Bu
kapsamda arastirma 6rneklemi belirlenirken tesadiifi olmayan 6rnekleme yontemlerinden
biri olan amach (purposive) érnekleme yontemi kullanilmistir.

Katilimcilarin demografik 6zelliklerinden cinsiyet, egitim durumu, calistiklar

belediye ve hizmet siiresinin; yapilan ¢alisma kapsaminda bagimli degiskenler tizerindeki
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etkisinin kontrol altina alinmasi amaciyla, bagimli degiskenlerle olan iliskileri
incelenmistir. Katilimcilarin profili incelendiginde; % 54,7’si erkek ve % 45,31 kadin
olmak {izere normale yakin bir dagilim sergiledigi goriilmiistiir. Katilimcilarin egitim
durumlarma bakildiginda ise %060,4’tiniin lisans ve tlizeri egitime sahip olduklar
dolayisiyla egitim seviyelerinin oldukca yiliksek oldugu goriilmektedir. Ayrica ankete
katilm gosterenlerin  %47,9’u  biiyliksehir belediyesinde, %52,1’inin ise ilge
belediyelerinde gorev yaptigi ve bu anlamda dengeli bir dagilim oldugu sergilemektedir.
Katilimcilarin - kurumlarindaki hizmet siirelerine bakildiginda ise katilimcilarin;
%19,5’inin 9 yildan uzun siiredir ilgili kurumda hizmet eden deneyimli ¢alisanlar oldugu,
%45°1ik onemli bir kesimin ise 5 yildan 9 yila kadar ilgili kurumda hizmet siiresinin
oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte %33,4’lik bir kesimin ilgili kurumda heniiz 1
yildan 5 yila kadar bir hizmet siiresinin oldugu ve %2,1’in ise 1 yillik hizmet siiresini dahi
doldurmadigi goriilmektedir.

Calisma kapsaminda kullanilan politik yeti envanteri, algilanan destek ve
algilanan performans dl¢ekleri 6nce acgiklayici ve sonrasinda dogrulayici faktor analizine
tabi tutulmustur. S6z konusu analizde c¢alismanin tiim 6l¢eklerinin anlamli oldugu ve
faktor analizine uygun oldugu goriilmiistiir. Bu kapsamda bizim calismamiz agisindan
politik yeti envanterinin literatiirde belirtildigi sekilde dort faktére ayrilmayip, ¢
faktorden olustugu ve “ag kurma yetenegi” ile “’kisilerarasi etki” boyutlarinin bir faktorde
birlestigi gorlilmustiir. Yapilan dogrulayici faktér analizi neticesinde politik yeti
envanterinin alt boyutlarinin desteklendigi ve modelin anlamli oldugu saptanmistir.
Algilanan destek ve algilanan performans 6l¢egine ait yapilan agiklayict ve dogrulayict
faktor analizi neticesinde degiskenler arasinda yiiksek korelasyon oldugu ve
literatiirdekine benzer alt boyutlardan olustugu goriilmiistiir. Politik yeti ve alt faktorleri;
algilanan destek ve alt faktorleri ile algilanan performans ve alt faktorlerine iliskin yapilan
giivenilirlik analizlerinde her {i¢ 6l¢cegin de alt boyutlar1 ve genel olarak giivenilir oldugu
goriilmiistir.

Yapilan korelasyon analizi neticesinde, cinsiyet ve egitim durumu ile algilanan
bireysel performans, algilanan takim performansi ve algilanan Orgiitsel performans
arasinda anlaml bir iliski bulunmazken; hizmet siiresi ile algilanan bireysel performans

ve algilanan takim performansi arasinda anlamli iligkiler tespit edilmistir. Belediyelerde
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kadin ¢alisan sayisinin diger pek ¢ok ile gore daha yogun oldugu gozlemlenen Manisa
ilinde, yerel yonetimlerin cinsiyet noktasinda bir ayrim algilamadigi ve c¢alisanlarin
performans ve yetilerinin cinsiyete gore sekillenmedigi dikkat gekmektedir. Calismada
egitim seviyesi arttiginda destek algisinin diistiigii goriilmektedir. Lise ve alt1 egitim
seviyesine sahip ¢alisanlarin Orgiitte iistlendikleri gorevlerin daha rutin isler oldugu
diisiiniildiigiinde bu durumun normal oldugu sdylenebilir. Buna karsin lisans ve {istii
egitim seviyesine sahip c¢alisanlar, gerek yaraticiligin 6n planda oldugu c¢alismalar
nedeniyle, gerekse sorumluluklarinin yiiksek olmasi sebebiyle ¢ok daha fazla orgiit,
calisma arkadaglari ve yoneticiler tarafindan destek bekledigi ancak bu destegi
gormedigini diisiiniilmektedir. Yapilan korelasyon analizinde ayrica goérev yapilan
belediye ile politik yeti, algilanan yonetici destegi, algilanan orglitsel destek ve algilanan
caligma arkadas1 destegi arasindaki iliski incelenmis olup pozitif bir iligki goriillmemistir.
Dolayisiyla s6z konusu demografik degisken arastirmanin hiyerarsik regresyon
asamasina dahil edilmemistir.

Arastirmanin hipotezlerinin sinanmast i¢in hiyerarsik regresyon ve basit egim
(simple slope) analizleri gergeklestirilmis olup, yapilan analizlerde galisanlarin, politik
yetiyl bireysel performansi arttiran bir unsur olarak degerlendirdikleri gorilmiistiir.
Bununla beraber politik yeti ile algilanan bireysel performans iliskisine, algilanan
yonetici destegi, algilanan orgiitsel destek ve algilanan ¢aligma arkadaslar1 desteginin
moderator etkisinin olmadiglr goriilmiistiir. Yapilan hiyerarsik regresyon sonucunda
politik yetinin algilanan takim performansini olumlu yonde etkiledigi varsayimi kabul
edilmistir ancak politik yeti ile algilanan takim performansi arasindaki iligkide, algilanan
yonetici destegi yiiksek olanlarda, diisiik olanlara kiyasla daha yiiksek oldugu tezi kabul
gormemistir.

Ferris vd., 2012; Kimura, 2015; Munyon vd., 2014 ve Garcia-Chas vd., 2018
yapmis olduklar1 ¢aligmalarda algilanan orgiitsel destek ile politik yeti arasinda anlaml
bir iliski oldugunu ve degiskenlerin is performansi lizerinde etkili oldugunu ortaya
koymustur. S6z konusu literatiirde yer alan bulgulara Ortiismeyecek bigimde
calismamizin bulgulart algilanan orgiitsel destek-politik yeti etkilesiminin algilanan

bireysel performans tizerinde olumlu bir etkisinin olmadigini ortaya koymustur.
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Algilanan orgiitsel performansin bagimli degisken oldugu denklemler igin
hiyerarsik regresyon ve basit egim (simple slope) analizleri sonuglarina bakildiginda,
politik yetinin algilanan orgiitsel performansi olumlu yonde etkiledigi goriilmektedir.
Ayrica politik yeti ile algilanan orgiitsel performans arasindaki iliski, algilanan yonetici
destegi yiiksek olanlarda, diisiik olanlara kiyasla daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Bu
durum Greller ve Herold (1975)’un isgorenleri, orgiitten veya c¢alisma arkadaslarindan
cok yoneticilerine gilivendikleri ve bu destegi algiladiklarinda performanslarinin
yiikselecegi goriisliyle ortiismektedir. Yapilan bir diger hiyerarsik regresyon analizi
sonucunda algilanan Orgiitsel destek-politik yeti etkilesiminin algilanan Orgiitsel
performans iizerinde ise herhangi bir olumlu etkisinin olmadigi goriilmektedir. Her
nekadar Kim vd. (2017) yoneticilerin, kurulusun ajani olmasi nedeniyle bir dereceye
kadar yonetici desteginin orgiitsel destek oldugunu savunan goriis ortaya koysalar da;
hipotezin desteklenmemesi Wayne vd. (1997)’in isgorenlerin yoneticileriyle ilgili bir
catismalar1 gegici ve agabilecek bir durum olarak algiladiklari ancak orgiit ile ilgili
sorunlarda kalic1 bir sorun olarak degerlendirdikleri goriisii ile agiklanabilir.

Son olarak politik yeti ile algilanan Orgiitsel performans arasindaki iliski,
algilanan caligma arkadaglar1 destegi yiiksek olanlarda, diisiik olanlara kiyasla daha
yiiksek oldugu goriilmektedir. Bununla birlikte ¢alisanlarin, yoneticilerinden ve galisma
arkadaslarindan destek gordiiklerini hissetmeleri durumunda orgiitsel performanslarinin
daha yiiksek diizeyde gergeklesecegine yonelik algi oldugu ortaya konulmaktadir. Bu
durum  Ozellikle Tirk toplumsal kiiltiri baglaminda degerlendirildiginde
“toplulukgulugun” bireycilikten daha fazla 6ne ¢iktigi gozlemlenebilir ve bu agidan
degerlendirildiginde moderatér degiskenlerin Orgiitsel performans {izerinde etkisi
olduk¢a anlamlidir (Yeloglu, 2011). Bu nedenle, yoneticilerin ¢alisanlarina destek
saglamalari, aym sekilde calisanlarin ¢alisma arkadaslarina destek sunmalar1 ve bu
destegin calisanlar tarafindan hissedilmesi performansin yiikselmesi i¢in 6nemlidir. S6z

konusu aragtirmanin bulgularina gore olusan nihai model Sekil 25°de goriilmektedir.
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Algilanan Bireysel
Performans

Algilanan Takim
Performansi

Politik
Yeti

Algilanan Orgiitsel
Performans

Algilanan
Algilanan Calisma
Sapervizor Arkadasi Destegi

Sekil 25: Aragtirmanin Nihai Modeli

Her ¢alismada oldugu gibi, bu ¢alismada da bir takim sinirliliklar bulunmaktadir.
Ik olarak, calismamizda isgorenlerin performansi 6znel olarak degerlendirilmistir.
Bunun yaninda, kisith zaman ve kaynak nedeniyle bu calismadan elde edilen sonuglar
calismanin sadece yapildigi ilin merkezde yer alan biiyiiksehir ve merkez ilce
belediyelerinde yapilmasi nedeniyle, calismanin tiim yerel yonetimlere yonelik bir
genelleme yapilmasinin s6z konusu olamayacagidir.

Bundan sonraki ¢aligmalarda, Tiirkiye’nin farkli illerinde yapilacak ¢aligmalarla
bu sorunun ¢dziimiine katki sunulabilir. Bununla birlikte ¢aligmanin kar amaci glitmeyen
kuruluslarda yapilmis olmasi ¢alismanin sonuglari iizerinde etkili olmasi beklenmektedir.
Benzer c¢alismalarin kar amaci giiden kuruluslarda yapilmasi farkli sonuglarin ortaya
¢ikmasini saglayabilir. S6z konusu performans ¢iktilarini nesnel olarak ortaya koyacak
veriler ile desteklemek faydali olacaktir.

Literatiir kisminda da tanimladigimiz tizere gelistirilebilir bir yonetim becerisi
olan politik yeti, 6rgiitsel kaynakli bir¢ok olumsuz durumu diizenlemesi agisindan yerel
yonetimlere katki sunmaktadir. Yerel yonetimlerde ¢alisan isgérenlerin mentorluk ve
kurum i¢i egitimlerle politik yeti diizeyleri artirilabilir. Ayrica ise alim siireclerinde ve
kurum igi terfi siireglerinde politik yeti envanteri kullanilabilir. Ayrica, politik yetinin
yonetim alaninda 6nemi dikkate alindiginda, politik yeti envanterinin alanyazinda diger

sektorlerin ¢alisanlari, farkli arastirma degiskenleri ile iliskilerinin incelenmesi, farkli
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kiiltiirlerde ve meslek gruplarinda uygulanmasi, daha genis bir 6rneklem ile ¢alismanin
yapilmasi Onerilebilir. Katilimcilarin ilgili degiskenlere iligkin yorumlariin 6grenilmesi
bakimindan derinlemesine goriigme yapilabilir ve karma desen calismalarla zenginlik
kazanabilir. Son olarak, alanyazinda o6zellikle algilanan c¢alisma arkadasi destegine
neredeyse hi¢ yer verilmedigi goriilmektedir. Bu anlamda ¢aligmamizda s6z konusu
kavramin algilanan diger destek tiirlerinden ayrildig1 ve performansa 6nemli etkilerinin
oldugu ortaya konulmustur. S6z konusu algilanan ¢aligma arkadasi destegi kavraminin

ilerleyen ¢alismalarda daha fazla islenmesi 6nem arz etmektedir.
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EKLER

EK-1: Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Sizi Semih DERELIOGLU tarafindan vyiiriitiilen “Orgiitsel Baglamda Politik Yeti ve Performans liskisi:
Bir Model Onerisi” baslikli arastirmaya davet ediyoruz. Bu arastirmaya katilip katilmama kararini
vermeden Once, aragtirmanin neden ve nasil yapilacagini bilmeniz gerekmektedir. Bu nedenle bu formun
okunup anlagilmasi biiyiilk 6nem tasimaktadir. Eger anlayamadiginiz ve sizin i¢in agik olmayan seyler
varsa, ya da daha fazla bilgi isterseniz bize sorunuz.
Bu calismaya katilmak tamamen goniilliiliik esasina dayanmaktadir. Calismaya katilmama veya
katildiktan sonra herhangi bir anda ¢alismadan ¢ikma hakkinda sahipsiniz. Calismay1 yanitlamaniz,
arastirmaya katihm icin onam verdiginiz biciminde yorumlanacaktir. Size verilen formlardaki sorular
yanitlarken kimsenin baskisi veya telkini altinda olmaym. Bu formlardan elde edilecek kisisel bilgiler
tamamen gizli tutulacak ve yalnizca arastirma amaci ile kullanilacaktir.

E-mail: semih.derelioglu@cbu.edu.tr

I. BOLUM

1.Cinsiyetiniz: ()Erkek () Kadm
2.Egitim Durumunuz : ( )ilk Ogretim ()Lise ()On Lisans ( )Lisans ()Y. Lisans ( )Doktora

3. Goreviniz: ( )Enciimen Uyesi ()Yonetici ()Personel

4. Kurumdaki Hizmet Siireniz:

() 1 yildan az () 1 yildan fazla 5 yila kadar () 5 yildan fazla 9 yila
kadar

() 9 yildan fazla 13 yila kadar () 13 y1ldan fazla 17 yila kadar () 17 yildan fazla 21 yila
kadar

() 21 yildan fazla 25 yila kadar () 25 y1l ve tizeri

5. Bu Pozisyondaki Calisma Siireniz:

() 1 yildan az () 1 yildan fazla 5 yila kadar () 5 yildan fazla 9 yila
kadar

() 9 yildan fazla 13 yila kadar () 13 y1ildan fazla 17 yila kadar () 17 yildan fazla 21 yila
kadar

() 21 yildan fazla 25 yila kadar () 25 y1l ve tizeri

6. Gorev yaptigimiz Belediye:
() Biiyiiksehir Belediyesi () A Ilce Belediyesi () B Ilce Belediyesi

II. BOLUM
POLITIiK YETI ENVANTERI . P
Verilen 5 agamali 6lgegi kullanarak, her bir ifadeye ne 6lgiide katildigimiz1 | £ E
sizi en iyi tanimlayacak sekilde belirtiniz. Her soru igin, katilim derecenizi z £ s
belirten rakami daire igine aliniz. % g | 8 =
< = <
AL
(Tlgili ifadeler igin, 1= Kesinlikle katilmiyorum, 5 = Kesinlikle katiliyorum.) | = % = i =
= = = =
= P Z 4 X =
1. Kurumumdaki diger ¢alisanlarla iletisim ag1 kurmaya olabildigince | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
¢ok zaman ayirir ve ¢aba gosteririm
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2. Birlikte galigtigim mesai arkadaglarimin ¢gogunun kendisini rahat ve | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
huzurlu hissetmesini saglayabilirim.

3. Bagkalari ile kolay ve etkin bir sekilde iletigim kurabilirim. (OISO IIOREG)

4. Benim i¢in ¢ogu insanla dostea iliskiler gelistirmek kolaydir. (OISO IIOREG)

5. Insanlari ¢ok iyi analiz ederim. (OISO IIOREG)

6. Kurumumdaki énemli kisilerle basariyla baglant1 kurarim. (OISO IIOREG)

7. Bagkalarinin 6zellikle temel motivlerini ve gizli giindemlerini iyi | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
sezerim.

8. Bagkalari ile iletisim kurarken, ifadelerim ve davramiglarimda igten | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
olmaya ¢aligirim.

9. Kurumumda, iglerle ilgili gergekten ihtiyag duydugumda destek | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
alabilecegim genis bir meslektas ve caligma arkadasi ag1 gelistirdim.

10. | Kurumumda ¢ok sayida 6nemli insan taniyorum ve onlarla iyi | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
iligkilere sahibim.

11. | Kurumumda diger c¢alisanlarla iletisimimi gelistirmek i¢in | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
olabildigince ¢ok zaman ayiririm.

12. | Benim i¢in insanlarin benden hoslanmalarini saglamak ¢ok kolaydir. | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)

13. | Insanlarin sdylediklerim ve yaptiklarim konusunda icten olduguma | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
inanmalar1 6nemlidir.

14. | Insanlara ilgimin i¢ten olmasina gayret ederim. D1 @@ | @ |®)

15. | Kurumumda islerin sonuglandirilmasi i¢in baglantilarim  ve | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
iligkilerimi kullanmakta basariliyim.

16. | Kendimi baskalarina nasil takdim edecegim konusunda saglam bir | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
sezgi ve kavrayisa sahibim.

17. | Bagkalarin1 etkilemek igin daima ne sOylenmesi veya nasil | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
davranilmasi gerektigini i¢giidiisel olarak biliyor gibiyimdir.

18. | Insanlarin yiiz ifadelerini dikkatle incelerim. RN RECRNCOREG)

I1I. BOLUM
ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK E e
Asagida orgiitsel destek algi diizeyinizi belirlemeye yonelik ifadeler yer g S i; g c
almaktadir. Liitfen ifadelere katilim derecenizi belirtiniz. 23 = g E| £ | 8¢
E| E £l £ |2

(Ilgili ifadeler i¢in, 1= Kesinlikle katilmiyorum, 5 = Kesinlikle katiltyorum.) 8§ 3 |z f:‘ 5| &5

1. Calistigim kurum, refahi igin yaptigim katkiya deger verir. D@3 @]

2. Caligtigim kurum, gésterdigim fazla ¢abayi takdir etmez.* W@ @B

3. Calistigim kurum, sikayetlerimi gérmezlikten gelir.* D@3 @]

4. Calistigim kurum, gergekten iyiligimi diisiiniir. D@3 @]

5. Isimi en iyi sekilde yapsam bile galistigim kurum bunu fark etmez.* | (1) | (2) | 3) | (4) | (5)

6. Calistigim kurum, genel olarak isteki memnuniyetimi 6nemser. D@3 @O

7. Calistigim kurum, bana ¢ok az yakinlik gosterir.* D@3 @O

8. Caligtigim kurum, isteki bagarilarimla gurur duyar. D@3 @O

ALGILANAN YONETICI DESTEGI g

Asagida yonetici destegi alg1 diizeyinizi belirlemeye yonelik ifadeler yer g ,% S £ £

almaktadir. Liitfen ifadelere katilim derecenizi belirtiniz. % §= E‘ g i % %

(Ilgili ifadeler igin, 1= Kesinlikle katilmiyorum, 5 = Kesinlikle katilryorum.) X3 2|22 2| %3

1. Yoneticim bilmeden bir hata yaptigimda beni kurumdaki diger | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
kisilere kars1 savunur.

2. Yoneticim igler ¢ikmaza girdiginde giivenebilecegim biridir. D@03 @] (")

3. Y oneticim igimle ilgili sorunlar1 dinlemeye her zaman igin hazirdir. | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)

4, Yoneticim isimde 6nemli bir sey basardigimda takdir edilmemi | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)

saglar.
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5. Yoneticim goriislerimi dikkate alir. W@ @B
6. Yoneticim igime yonelik amag ve isteklerimi 6grenmek igin bana | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
zaman ayirir.
7. Yoneticim bir isi iyi yaptigimda beni takdir eder. W@ |@| B
8. Yoneticim performansimi nasil gelistirecegim konusunda bana yol | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
gdsterir.
9. Yoneticim isimi yapmamda yardimci olur. W@ @B
10. | Yoneticim ¢alisanlarini bagkalarina karsi canla basla savunur. (OISO IIOREG)
11. | Yoneticim saglik, mutluluk gibi genel durumumla ilgilenir. W@ @B
ALGILANAN CALISMA ARKADASLARI DESTEGI g
Asagida caligma arkadasi destek algi diizeyinizi belirlemeye yonelik g
ifadeler yer almaktadir. Liitfen ifadelere katilim derecenizi belirtiniz. . § § i ?_ £ £
=3 2|33 5 |22
(Ilgili ifadeler igin, 1= Kesinlikle katilmiyorum, 5 = Kesinlikle g Ti é f TE ;5 g 3
katiltyorum.) X2 2 | 23 2 | X2
1. Calisma arkadaglarim bir derdim oldugunda yakin ve anlayish | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
davranirlar.
2. Calisma arkadaglarim igimle ilgili sorunlar1 dinlemeye her zaman i¢in | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
hazirdirlar.
3. Caligma arkadaglarim isimi yapmamda yardimci olurlar. D@3 @O
4. Caligma arkadaglarim konugmaya ihtiya¢ duydugumda beni dinlerler. | (1) | (2) | 3) | (4) | (B)
5. Calisma arkadaglarim bir isi iyi yaptigimda beni takdir ederler. OIGEIOIIOREO)
6. Calisma arkadaglarim isler ¢ikmaza girdiginde giivenebilecegim | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
kisilerdir.
7. Calisma arkadaslarim hayatimi zorlagtirirlar. * (OEEARECOREORIES)
8. Calisma arkadaslarim yonetimle bir sorun yasadigimda bana arka | (1) | (2) | (3) | (4) | (5)
¢ikarlar.
IV. BOLUM
ALGILANAN ORGUT PERFORMANSI =) -
Firmanizin son 5 yil icindeki performansini, ayni tiir isi yapan diger § B E‘J o
belediyelerin performansiyla karsilastirarak kanaatinizi isaretleyiniz. % i g g . g
= ¥ | =€ | X £
(flgili ifadeler igin, 1= Hig tatminkar olmayan durumu, 5 = Cok tatminkar § é % % E E
edici durumu gosterir.) E E 2 é E S
1. | Belediyemizde hizmetlerinin veya programlarinin diger belediyelere | (1) | (2) | (3) @ | B
kiyasla kalitesi
2. | Belediyemizde yeni hizmetlerinin veya programlarimin diger | (1) | (2) | (3) 4 | (5)
belediyelere kiyasla gelistirilmesi
3. | Diger belediyelere kiyasla belediyemizin siirekli ¢alisan olacak | (1) | (2) | (3) 4 | (5)
adaylar1 kuruma ¢ekme yetenegi
4. | Rakiplere kiyasla belediyemizin siirekli c¢alisanlar1 isyerinde | (1) | (2) | (3) 4 | (5)
tutundurma (istifa etmemesi) yetenegi
5. | Diger belediyelere kiyasla vatandasimizin belediyemizden | (1) | (2) | (3) 4 | (5)
memnuniyeti
6. | Diger belediyelere kiyasla belediyemizin yonetimi ile ¢alisanlar | (1) | (2) | (3) @ | (5
arasindaki iligkiler.
7. | Diger belediyelere kiyasla belediyemizdeki caliganlar arasindaki | (1) | (2) | (3) @ | (5
iligkiler

Not: * isaretli sorular ters ¢evrilmistir.
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ALGILANAN BIREYSEL PERFORMANS 2
Liitfen asagida yer alan ifadeleri dikkatlice okuyunuz ve bu ifadelere ne £
derece katildiginiza iliskin goriisiiniizii belirtiniz. . § § ::; § £ £
25 | 5| 5|28
(Ilgili ifadeler igin, 1= Kesinlikle katilmiyorum, 5 = Kesinlikle % 3 é f g E % g
katiliyorum.) X3 % | 22| 2| x2
1. | Isimin gerektirdigi biitiin hedeflere ulagirim. @) 1@ |3 O]
2. | Isimde benden beklenen performans kriterlerini karsilarim. @) 1@ |3 4) | (5)
3. | Isimle ilgili biitiin gérevlerde uzmanligimi gosteririm. @) 1@ |3 4) | (5)
4. | Isin gerekliligi olan niteliklere sahibim. @) 1@ |3 O]
5. | Verilenden daha fazla sorumlulugu yonetebilirim. @) 1@ |3 4) | (5)
6. | Isimde mevcut roliimden daha iistiin roller igin uygunum. @) 1@ |3 O]
7. | Isin kapsadig1 biitiin alanlarda yetkinim ve iistlendigim gérevlerle | (1) | (2) | (3) 4 | (5)
ustalikla basa ¢ikarim.
8. | Verilen gorevleri istenilen sekilde yerine getirerek isin genelinde iyi | (1) | (2) | (3) @ | )
bir performans sergilerim.
9. | Isi amaclarina ulastiracak sekilde planlar, organize eder ve verilen | (1) | (2) | (3) 4 | (5)
gorevi zamanda tamamlarim.
ALGILANAN TAKIM PERFORMANSI ANKETI g
Liitfen asagida yer alan ifadeleri dikkatlice okuyunuz ve bu ifadelere ne g
derece katildiginiza iliskin goriisiiniizii belirtiniz. . ?_ § g ?_ £ £
25 2| E2 | B |26
(ilgili ifadeler igin, 1= Kesinlikle katilmiyorum, 5 = Kesinlikle % TE é f TE g g Z
katiliyorum.) X3 % | 22| 2| x32
1. | Yiiksek Is performansina sahibiz. @) @ |3 4 | (5
2. | Gorevlerin gogunu hizli ve etkin bir sekilde yerine getiririz. 1) [ @) | (3 4 | (5
3. | Her zaman yiiksek bir gorev basarisi standardi belirleriz. Q1@ | @ 4) | (5)
4. | Gorevlerimizde yiiksek standartta basari elde ederiz. @1 @@ 4) | (5)
5. | Neredeyse her zaman hedeflerimize ulasiriz. 1) 1@ |3 OIEO)

183



EK-2: Bilimsel Arastirma ve Yayin Etigi Kurulu Karar Belgesi

EGE UNIVERSITESI SOSYAL VE BESERI BILIMLER
BILIMSEL ARASTIRMA VE YAYIN ETiGI KURULU
KARAR BELGESI

T o . ) o o
zgzmcﬁuﬁn ADI SOVARL S | Doc. Dr. Burak GAPRAZ / iktisadi ve idari Bilimler Fakiltesi
' DANISMANIN ADI SOYADI/ | - -
_ KURUMU !
DiGER ARASTIRMACILAR Semih DERELIOGLU / Sosyal Bilimler Enstitiisti
ARASTIRMANIN TURU O Yiksek Lisans Tezi X Doktora Tezi O Ozgin Arastirma
ARASTIRMANIN BASLIGI _ g:g:g:ﬂ Baglamda Politik Yeti ve Performans lliskisi: Bir Model
' BiLiRKiST GORUSU Ivok
| KARARIN ALINDIGI TOPLANTI N
7 | .. R —
"TOPLANTI / KARAR SAYISI 10/ 09 ' PROTOKOL NO: 645
KARAR Olgme araanin netiestiriimesi kosuluyla OYBIRLIGI ile etik agdan |

| uygun bulunmustur,

Prof. Dr. Mehmet ERSN(;.F"'
Kurul Bagkani >/ ¢

' (Toplantida bulunmads.)
Prof. Dr. Hillya YILMAZ Prof. Dr. Fazh GOKGEK
Kurul Bagkan Yardimast Kurul Uyesi
v/ '
p A
y ole——
* i
Prof. Or.Konia AMADO Peok-Be: M."#?.“ et
Kurul Oyesi ¥orul Oyes
” 3 &
g \
«.."'L;(‘.’/ }_ lk \ l ‘! o '\-‘l—
Prof. Dr=Metin KARADAG Prof. Dr. Nadim MACIT
Kurul Uyesi Kurul Oyesi |
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EK-3: Bilgilendirilmis Onam Formu

EGE UNIVERSITESI
BILIMSEL ARASTIRMA ve YAYIN ETIG! KURULLARI (EGEBAYEK)

BILGILENDIRILMIS ONAM FORMU

LUTFEN BU DOKUMANI DIKKATLICE OKUMAK IGIN ZAMAN AYIRINIZ

Sizi Semih DERELIOGLU tarafindan yiriitilen “Orgitsel Baglamda Politik Yeti ve Performans Hligkisi:
Bir Model Onerisi” baglikh arastirmaya davet ediyoruz. Bu arastirmaya katilip katiimama karann vermeden
once, aragtwmanin neden ve nasd yapidacagini bilmeniz gerekmektedir. Bu nedenle bu formun okunup
anlagdmasi buyuk onem tagmaktadir. Eger anlayamadi§iniz ve sizin igin agik olmayan geyler varsa, ya da
daha fazla bilgi isterseniz bize sorunuz,

Bu galigmaya katdmak tamamen gOniilliillik esasina dayanmaktadir. Caligmaya katilmama veya
katiddktan sonra herhangl bir anda caligmadan gkma hakkinda sahipsiniz. Calismay: yanitlamaniz,

bigiminde yorumlanacaktir. Size verilen formlardaki sorulan

arastirmaya katiim icin onam verdiginiz
yanatlarken kimsenin baskist veya telkini altinda olmayin, Bu formlardan elde edifecek kisisel bilgiler tamamen
gizli htulacak ve yalnizea aragtirma amac ile kullandacakur.

1. Aragtirmayla ilgili Bilgiler:

Araghrmanin Amacr: Bu aragtrmanin amaac yerel yonetimlerde politik yeti ve is
performans: arasindaki iligkinin incelenmesidir. Yerel segimin etkisi lie etkinligin
ok daha dnemli oldugu ve bununla birlikte drgiit igi politik davraniglann yodun
yagsand belediyelerde galisanlanin politik yetisi is performansan belirler mi?
sorusu oldukga dnem kazanmaktadyr. Bununia birlikte s6z konusu performans
lligkisinde algdan orgit destedl, algianan yonetici destedi ve algianan ig
arkadas destedinin dizenleyici rolinln olup olmadih arastinlacaktir,
Calrgmamizda Grnekleme en uygun digme araglanni test etmek Uzere 6nce
olaylan ve olgulan dodal ortamian iginde betimleme, katbimcilann bakis aglanni
anlama ve yansitma (zerine odakianan nicel ¢alisma yoluyla eide eddlen veriler
analiz edilecek sonrasinda nitel galigmayla lligkiler agiklanmaya galgilacaktir.

Aragtirmanan [gerigi: Bu arastirmada tanimlanan politik yeti kavraminin
gunimizde yoneticiler ve ¢alhiganlar Gizerinde artan etkisi géz énlinde
bulunduruldugunda aragtirmanin IRerature ve yoneticilere katki saglayacad
duglinuimektedir. Soz konusu galismada politik yetisinin algilanan drgitsel, takim
ve bireysel performans iliskisinde algilanan argutsel, is arkadag: ve yonetici
destedinin dizenbeyid roll incelenecektir,

Aragtrmanin Nedeni: O Ozgin arastirma @ Tez calismas

d. Aragtrmanin Ongorilen Siresi (Arastrma takviminge sngdrilen saradir): 6 Ay
€, Aragtrmaya Katilmas: Beklenen KatimeyGonblli Sayssi: Ugyiiz-Ucyiizelli (300-

Yuriticunin, i Diger arastirmacilann;
Do Dr. Burak WWZJS( SEMIH DERELIOGLY &/

“ Bisgliendiriimis onam formu, biitiin arastirmaciar tarafindan imzalanmalidir.

350)

Aragurmanin Yapslacad Yer(ler):Manisa Blyuksehir Belediyesi, Manisa
Yunusemre Belediyes!, Sehzadeler Belediyesi

e

EGEBAYEK Form 2
Y.T./REV. : 2013/ 01
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Ek-4:Calismaya Katilhm Onay1

2. Gahismaya Katilim Onay::

Yukarida yer alan ve arastirmadan &nce katiimciya/géniilliiye verilmesi gereken bilgileri okudum ve

katimam istenen galismanin kapsamini ve amacini, géniilli olarak tizerime diisen sorumluluklar tamamen
anladim. Cal 1ii d irti

imkani buldum ve tatmin edici

. Bana
muhtemel riskleri ve faydalan sozlii olarak da anlatildi. Bu calismay istedigim zaman ve herhangi bir

neden belirtmek zorunda kalmadan birakabilecegimi ve biraktigim takdirde herhangi bir olumsuzluk ile
kargilagmayacagimi anladim.

Bu kosullarda s6z konusu aragtirmaya kendi istegimle, hicbir baski ve zorlama olmaksizin katilmayi kabul
ediyorum.

Katiimcinin (Kendi el yazisi ile) Mehmet KAVAS
Adi-Soyadi: 27 . oA Al e Belediye Baskan. YardimeiS . e.re.eeerveerensosoeooooooooon

Imzasi:

Not: Bu form, iki niisha halinde diizenlenir. Bu niishalardan biri imza karsiliginda goniillii kisiye verilir, dideri
aragtirmaci tarafindan saklanir,

Yiritiicinin; Diger aragtirmacilarin;

SEMIH DERELIOGLY
oném formu, biitin arastirmacilar tarafindan imzalanmalicir. //
Z

EGEBAYEK Form 2
Y.T./REV. : 2013/ 01

/
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Ek-5: Caliymaya Katilhm Onay1

2. Calismaya Katihim Onay::

Yukarida yer alan ve aragtirmadan once katilimciya/gondlliye veriimesi gereken bilgileri okudum ve
katiimam istenen galismanin kapsamini ve amacin, gonllli olarak uzerlme dusen sorumluluklari tamamen

muhtemel riskleri ve faydalarl so6zlii olarak da anlatildi. Bu galismayi istedigim zaman ve herhangi bir
neden belitmek zorunda kalmadan birakabilecegimi ve biraktigim takdirde herhangi bir olumsuzluk ile
kargilagmayacagimi anladim.

Bu kosullarda s6z konusu aragtirmaya kendi istegimle, higbir baski ve zorlama olmaksizin katiimayi kabul

ediyorum.

Katiimcinin (Kendi el yazisi ile) Dils LAS 0
AdIFSOYAAI v veveere e Belediye. Ba$“a" it W U el el e
imzasi:

(Varsa) Velayet veya Vesayet Altinda Bulunanlar igin;

Veli veya Vasisinin (kendi el yazisi ile)

AAIESOY AN sorsssssomsusivvrmiivrommeeess s Tasssmmmsse i s ns s TR T OSSR a0 TSRS S S A TREN ST S AR
imzas:

Not: Bu form, iki niisha halinde dtizenlenir. Bu niishalardan biri imza karsiliginda gondillii kisiye verilir, digeri
arastirmaci tarafindan sakianir.

Yiruttcinin; Diger aragtirmacilarin;

Dog. Dr. Burak CAPRAZ SEMIH DERELI
¥ By// ifimis onam formu, bittin arastirmacilar tarafindan imzalanmalidir.

EGEBAYEK Form 2
Y.T./REV. : 2013/ 01
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Ek-6: Caliymaya Katilhm Onay1

2. Cahismaya Katilim Onay::

Yukarida yer alan ve arastirmadan once katiimciya/goniilliiye verilmesi gereken bilgileri okudum ve
katiimam istenen galismanin kapsamini ve amacini, génilli olarak tizerime diigen sorumluluklari tamamen
anladim. Calisma hakkin zih ve s6zlii aciklama asagida adi belirtilen arastirm rafindan
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kargilagmayacagimi anladim.

Bu kosullarda s6z konusu aragtirmaya kendi istegimle, higbir baski ve zorlama olmaksizin katilmayi kabul
ediyorum.

Katiimcinin (Kendi el yazisi ile)

X T, 7o [ ——— o ssisaaiasin ANNYIRRNG i
imzasi: Insan Kaynaklari ve Egitim

Dairesi Baskan Vekili
V. layet v Altinda Bulunanlar icin;
Veli veya Vasisinin (kendi el yazisi ile)
AT SOVRTNG cosusunmunnasmonesssensnsnnossssassansensasassa s aaagaNs s s A s A AES SRS PR AR RY S S8 AN AN TSNS N AN A IR AN SRR
imzasi:

Not: Bu form, iki niisha halinde diizenlenir. Bu nishalardan biri imza karsiliginda gondllii kisiye verilir, digeri
arastirmaci tarafindan saklanir.
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Dog. Dr. Burak GAPRAZ SEMIH DERELIOGLU //
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B "/
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