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ISLETMELERDE ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMI VE
ISPERFORMANSI UZERINDEKI ETKILERI

OZET

Bu tezde, calisanlarin orgiitsel baghiliklarinin is performanslart tGzerindeki etkileri
aragtirtlmistir. Bu ¢alisma; teorik derleme ve arastirma boliimlerinden olugmaktadir.
Teori boliimiinde; orgiitsel baglilik ve orgiitsel bagliligin boyutlar1 olan; duygusal
baglilik, devam baghiligi ve normatif baghilik kavramlari agiklanmis, Orgiitsel
baglilig1 etkileyen faktorler, is performansi, is performansini etkileyen faktorler,
performans degerlendirmeye iliskin Kkonular literatiir taramasi yapilarak ortaya
konmustur. Bu kavramlar 1s18inda orgiitsel bagliligin is performans: tizerindeki
etkilerine iliskin kuramsal cerceve olusturulmustur. Arastirma boliimiinde ise
orgiitsel bagliligin is performansi iizerindeki etkilerini 6lgmek igin; Meyer ve Allen
(1990) tarafindan hazirlanan orgiitsel baglilik 6lgegi ve Kirkman ve Rosen (1999)
tarafindan hazirlanip, Singler ve Pearson (2000) tarafindan gelistirilen is performansi
Olcekleri kullanilmistir. Anket ¢alismasi sonucunda elde edilen veriler IBM SPSS
Statistics 20 programi yardimiyla analiz edilmistir. Analizlerde; Mann-Whitney U,
Kruskal Wallis, Korelasyon analizi ve Regresyon analizi kullanilmistir. Anketi
cevaplayan uluslararasi lojistik firmalarinda ¢alisan 147 katilmcidan elde edilen
veriler analiz edilerek; calisanlarin orgiitsel baglilik boyutlarinin is performanslari
tizerinde anlamli etkilerinin oldugu saptanmistir. Calisanlarin duygusal ve normatif
bagliliklar ile is performanslar1 arasinda pozitif dogrusal bir iligki tespit edilmistir.
Fakat devam baglilig1 ve is performansi arasinda negatif yonli bir iliski oldugu

gOriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler : Orgiitsel Davranis, Orgiitsel Baglilik, Is Performanst,

Performans Degerlendirme, Sirket Kiiltiiri.



ORGANIZATIONAL COMMITMENT CONCEPT IN ENTERPRISES AND
ITS EFFECTS ON JOB PERFORMANCE

ABSTRACT

In this thesis, It has been researched to examine the effects of the organizational
commitment of employees on the job performance. This study is consist of
theoretical compilation and research departments. In the theory section, the concepts
of emotional commitment, continuity and normative commitment, which are
dimensions of organizational commitment and organizational commitment, are
explained, factors affecting organizational commitment, job performance, factors
affecting job performance, performance evaluation were examined by literature
review. The theoretical framework was created regarding the effects of
organizational commitment on business performance within the light of these
concepts. The organizational commitment scale prepared by Meyer and Allen (1990)
and the business performance scales prepared by Kirkman and Rosen (1999) and
developed by Singler and Pearson (2000) were used as for that the research section,
to measure the effects of organizational commitment on work performance. The data
obtained as a result of the questionnaire study were analyzed with the help of the
IBM SPSS Statistics 20 program. Mann-Whitney U, Kruskal Wallis, Correlation
analysis and Regression analysis were used in these analyzes. It was stated that
organizational commitment dimensions of employees had significant effects on job
performances by analyzing the data obtained from 147 participants working in
international logistics companies who answered the questionnaire A positive linear
relationship was determined between emotional and normative commitment of
employees with job performance. It was observed a negative relationship between

continuing commitment and job performance.

Keywords : Organizational Behavior, Organizational Commitment, Job

Performance, Performance Evaluation, Corporate Culture.



ICINDEKILER

(074 = O OO P PSPPSR |
RS I G I
1 (00 1\11)) D) 3€ 1 51 ) 2 SRR il
KISALTMALAR. e tiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiicitice et etecasnetesacnenenns Vil
TABLOLAR LISTESI......cuvviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiccccine Vi
SEKILLER LISTESI....cuuiiuiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieeiieeierterneenerneesneeseesneesnennes X
EKLER LISTESI.....cccviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiecineec e XI
€] 123 N 1
2.0RGUTSEL BAGLILIK.......cccoouuviiiieiiiiiiininiiieeeenininnrnneeeeesssssnnne 4
2.1 Orgiitsel DAVIANIS......c.c.ccveveeeiverieeiesieseiesete st esse s st se s ses s enens 4
2.2 Orgiitsel Baglilik KAVIAMI ......c.ooevveiveiiecreiciesie e 5
221  Orgiitsel Bagliligm Sintflandirilmast ..........cccovecuerierereeeeisecieseseeeneenen. 6
2.2.1.1 Tutumsal Baglilik YaKIlagimi........ccooovviiiiiiiiniiiicnieeee e 7
2.2.1.1.1 Etzioni’nin Orgiitsel Baglilik YaKlasimi ...........cccccoeevrvricrerernnn. 8
2.2.1.1.2 Kanter’ in Orgiitsel Bagllik YaKIasimi............cccovevevrirerercnennnne, 9
2.2.1.1.3 O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baghlik Yaklagimi................ 10
2.2.1.1.4 Penley ve Gould’in Orgiitsel Baghilik Yaklagimi .................... 11
2.2.1.1.5 Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baglhlik Yaklagimi................c........ 12

2.2.1.2 Davranigsal Baglilik Yaklagimi.........cccoooiiiiiiiiiiiiiiiiicic e 18
2.2.1.2.1 Becker’in Orgiitsel Baglilik Yaklasimi............cccovovvevrirererienennnnn, 19
2.2.1.2.2 Salancik’ in Orgiitsel Baglilik YaKIasimi .........c..ccoecvvreverrenennee, 20

2.2.1.3 Coklu Baglilik Yaklagimi........cccceviiiiiiniiiiiiceeeee e 21

2.2.2  Orgiitsel Baglilik DUZEYIEri ......ccovveveviriiiiceeieiereieee e, 22
2.2.2.1 Diigiik Baglilik DUZEY1 ......ccooviiiiiiiiciccieie e 22
2.2.2.2 Thimli Baglilik DUZEY1......cooviiiiiiiiciiciie e 23
2.2.2.3 Yiksek Baglilik DUZEYI .....cevvvvviiiiiiiiiiiieseee s 23

2.2.3  Orgiitsel Baglilig Etkileyen FakKtorler..........ooooeeeivvcreverinieceererennnn, 26



2.2.3.1 Kisisel- Demografik Unsurlar ..........ccccoeiiiiiiniiieeece s 27

2.2.3. 1.1 YS9 tiiii it 27
2.2.3.1.2 CHNSIYBL ...eeiiiiie ittt sttt nre s 28
2.2.3.1.3 Medeni DUMUM ... 28
2.2.3.1.4 EZItimM DUZEYI ....cevviiiiiiieiiciisiene s 29
2.2.3.1.5 CaliSma STIEST .ecvveeveeiirieiiesiiiesiie st e siee sttt e b 29
2.2.3.2  Orgutsel UNSUIIAr ........c.coevevieeiiieieieieceieee s 30
2.2.3.2.1 Orgut KURUIT....cv.vveveicveiieieee e 30
2.2.3.2.2 ISIN NIEHZT cvvvvevvrireriscieiieeiee ettt 31
2.2.3.2.3 YOnetim ve LiderliK..........ccocooviiiiiiiiii 33
2.2.3.2.4 UCTEL. ..ottt 33
2.2.3.2.5 15 GIUPIAIL..ccvieeceieeieieicecee et 34
2.2.3.2.6 Orgutsel OUUIET ........ceveveveereeeeeeeeeeecece s 34
2.2.3.3  Orgiit D1§1 UNSUIIAr ........ocveiireiicieiiccies et 36
2.2.3.3.1 ProfesyonelliK .........cccoeiioiiiiieiie e 36
2.2.3.3.2 Yeni Is Bulma OlanakIari .........ccccoevvvmrceceecsssceecseeens 36

224  Orgiitsel Baglihigim Bazi Kavramlar ile [ligKiSi.........cccoreeviieririrennnne, 37
2241 SadaKAL ........ociiiiiic 37
2.2.4.2 I3 TAMINT co.vocveviececece ettt 38
2.2.4.3  IMOLIVASYON ....ouviiiiiiiieieeiee ettt bbbt 39
BAS PERFORMANSL.....ccuuituiiiirnietneenerneenerneeserneeserssesesseesnsssnesns. 40
3.1 Is Performanst KaVIaml........coooccueveueueueveereeeeee ettt 40
3.2 Bireysel Performansi Olusturan Unsurlar ..........c.cccoeviiiiiiiiiiciics 42
3.3 Performans YONEtIMI .......ccccovviiiiiiiiiiice s 44
3.4 Performans Degerlendirme...........cccoeviiiiiiiiiniiiiiiiie 44
3.4.1  Performans Degerlendirmenin Onemi ............ccocoeevvvvcviversincrcrenennnn. 48
3.4.1.1 Isgdren Acisindan Performans Degerlendirmenin Onemi ............... 49
3.4.1.2 Orgiit Agisindan Performans Degerlendirmenin Onemi.................. 50
3.4.2  Performans Degerlendirme Sonuglarinin Kullanilmast ....................... 50
3.4.2.1 Egitim ve Gelisim YONetimMi.......ccceiveiiiriiiieiinie e 51
3.4.2.2 Kariyer Gelisimi Planlamast ............ccoceviiiiniiiiiiieeeec s 52
3.4.2.3  UCTEt YONEMI ..o 52
3.4.3  Performans Degerlendirme Yontemleri..........ccocovvverveiinienicniininennen, 53



3.4.3.1 Bireysel Performans Standartlarina Dayali Yaklagim..............c....... 56

3.4.3.1.1 Hedeflerle YONetiM........cocooiiiiiiiiiiee e 56
3.4.3.1.2 Calisma Standartlart Yaklagimi .......cccooeveiiiiiiiiiiicicncee 57
3.4.3.1.3 Dogrudan Endeks YONtemMi.........coeovrviiiiiiiiciieiincseee e 58
3.4.3.1.4 360 Derece Degerleme YONtemMi........coeveevirvciieiiiiiciieicseenies 59
3.4.3.2 Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayal1 Yaklagim........... 61
3.4.3.2.1 Kiritik Olay Degerlendirmesi ..........coovveiieiencienciese e 61
3.4.3.2.2 Davranissal Temellere Dayal1 Dereceleme Olgekleri................. 62
3.4.3.2.3 Grafik Degerlendirme OIGeKIEri.....ovvvrvrvrerceercecrccceeeeeeenns 63
3.4.3.2.4 KONIOl LISTEST ...ocvvveiiiiiiiicceisee s 63
3.4.3.3 Kisilerarasi Kriter ve Standartlarina Dayali Yaklagim..................... 64
3.4.3.3.1 S1ralama YONTOMI .....ccuveeveriiiieiiesiieesiee et 65
3.4.3.3.2 Zorunlu Dagitim .........cccoceiiiiiiiiiiiciie e 65
3.5 IsPerformansini Etkileyen FaKtOIIer .........cccovvverveveveriececreiersieececve e, 67
3.5.1 Bireyden Kaynaklanan Faktorler ..............cccoveiiiiiiiciecicseece e, 67
3.5.2  Yonetimsel ve Liderlik Faktorleri...........c.covviiiiiiiniiiiiiiic 68
3.5.3  Diger FaktOrler ......cooieiiiiiiiiiiie e 70

4 ORGUTSEL BAGLILIGIN i$ PERFORMANSI UZERINDEKI ETKILERI
UZERINE BIR ARASTIRMA.. .. .ciuiiuiitiiiiintintieiiii e 71
A1 YONTEM ...oooceeeeeeeeeeeee ettt ettt s ettt 71
A4.11  OMEKIBM ..o 71
4.1.2  Veri Toplama Araglart ...t 71
4.1.2.1 Orgiitsel Baglilik OIGei......ccvvrivirereiiiirieereieiieieeeeees e, 72
4.1.2.2 15 Performanst OIGeSi......ccccovueueveueueueieieieieieeee e, 72
4.1.3  Arastirmanin KiS1tlari........occcoioiiiiiiiiiin e 72
414  Arastirmanin Modeli........ccooiiiiiiiiiiiii e 73
415  Arastirmanin HipotezZIeri........cccooviviiiiiiiiiiiiiiiicie e 73
416  Arastirma Sonuglarinin AnaliZi..........ccccvevieeniiiieiiiiesiiie e 73
4.2 BULGULAR ...ttt sttt 74
4.2.1  Katilimcilarm Demografik ve Kisisel Ozelliklerine iliskin Bulgular .. 74
422  Analiz Bulgulart.........ccooiiiiiiiiic 77
4.2.2.1 Guvenirlik ve Faktor Analizi...........cccoviiiiiiiiiiiiicce, 77
4.2.2.2 Orgiitsel Baglilik Betimleyici Istatistikler............ccoovvieiirereriinennnne, 80
4.2.2.3 s Performansi Betimleyici IstatistikIEr............c.cooeervieiicveriincnnnne, 82



4.2.2.4 Demografik ve Kisisel Ozelliklere Gore Fark Testleri..................... 82

4.2.2.5 Faktorler Arast ISKIIEr .....ccovvvviveeeeeieece e 92
S.TARTISMAL . uiiiiiiiiiiiiieiiiiietiaiitetetiatossssssssosssssssssssssssssssssssnses 94
KAYNAKGA «eeviiniinineintinienteeeeeenssntescescnsansessessnssnsessessnsenssnssssessnsansonss 102
o S [=] gl 11 =L N 118

Vi



akt.

Cev.

Du.

LU.
PERYON
SPSS

KISALTMALAR

: Aktaran

: Cevirmen

: Dlzenleyen

: Istanbul Universitesi

: Turkiye Personel Yonetimi Dernegi

. Statistical Package for Social Siences

VI



TABLOLAR LISTESI

Tablo 2.1 Baglilik Diizeylerinin SOnuGIart .........ccoccevveiiiiiiiciiiiicceccee e 25
Tablo 4.1 Cinsiyet Frekans Dagilimi ...........ccooeiiiiniiiniiieicee e 74
Tablo 4.2 Medeni Durum Frekans Dagilimi........ccccooviiiiiiiiicice e 74
Tablo 4.3 Yas Frekans Dagilimi ........cccocoiiiiiiiiiiiiiiii e 74
Tablo 4.4 Egitim Diizeyi Frekans Dagilimi.........ccocooiiiiiiiiiiici e 75
Tablo 4.5 Aylik Kazang Frekans Dagilimi ..o 75
Tablo 4.6 Kurumda Calisma Siiresi Frekans Dagilimi ............cccccoiiiiiiiiiinicnne 76
Tablo 4.7 Gorev Frekans Dagilimi ........cccociiiiiiiiiiiiie 76
Tablo 4.8 Lojistik Sektoriinde Toplam Calisilan Y1l Frekans Dagilimi .................... 77
Tablo 4.9 KMO ve Bartlett Testlerine iliskin Sonuglar.............cc.ccocoveveveveverererenennnns 78
Tablo 4.10 Faktor Analizi SONUGIATT......c.ceeiiiiiiiiieiiii e 79

Tablo 4.11 Orgiitsel Baglilik Faktoriindeki ifadelerin Frekans, Yiizde, Ortalama ve
Standart Sapma DeZeTlert ........cooviiiiiiii e 80

Tablo 4.12 Is Performansi Faktoriindeki ifadelerin Frekans, Yiizde, Ortalama ve

Standart Sapma DeZeTlert ........cccviiiiiiiii e 82
Tablo 4.13 Cinsiyete Gore Mann-Whitney U Testi Anlamlilik Degerleri ................ 83
Tablo 4.14 Cinsiyete Gore Mann-Whitney U Testi Siralama Degerleri.................... 83
Tablo 4.15 Medeni Duruma Goére Mann-Whitney U Testi Anlamlilik Degerleri ..... 83
Tablo 4.16 Medeni Duruma Gore Mann-Whitney U Testi Siralama Degerleri ........ 84

Vil



Tablo 4.17 Yasa Gore Kruskal Wallis Testi Anlamlilik Degerleri...........c.ccciinrnnn. 84

Tablo 4.18 Yasa Gore Kruskal Wallis Testi Siralama Degerleri ..........c.ccovvveiiinennn. 84
Tablo 4.19 Egitim Durumuna Gore Kruskal Wallis Testi Anlamlilik Degerleri....... 85
Tablo 4.20 Egitim Durumuna Gore Kruskal Wallis Testi Siralama Degerleri........... 86

Tablo 4.21 Aylik Kazang Diizeyine Gore Kruskal Wallis Testi Anlamlilik Degerleri

Tablo 4.22 Aylik Kazang Diizeyine Gore Kruskal Wallis Testi Siralama Degerleri. 87

Tablo 4.23 Kurumda Calisma Siiresine Gore Kruskal Wallis Testi Anlamlilik
D13 50<) (<) & DTS P RO PR PR PTRTPR 88

Tablo 4.24 Kurumda Calisma Siiresine Gore Kruskal Wallis Testi Siralama Degerleri

.................................................................................................................................... 88
Tablo 4.25 Gorev Durumuna Gore Kruskal Wallis Testi Anlamlilik Degerleri........ 89
Tablo 4.26 Gorev Durumuna Gore Kruskal Wallis Testi Siralama Degerleri............ 89

Tablo 4.27 Sektérde Toplam Calisma Siiresine Gore Kruskal Wallis Testi Anlamlilik
DIEERIICTL ... 90

Tablo 4.28 Sektorde Toplam Calisma Siiresine Gore Kruskal Wallis Testi Siralama

DIEZIICTI ..ttt 91
Tablo 4.29 Faktorlerin Spearman Korelasyon Analizi ...........ccccccevveveiiciiciccienen, 92
Tablo 4.30 Regresyon ANalizi OZeti...........ccccovvveveeieeiieeceeeeeeeee s 93



SEKILLER LISTESI

Sekil 2.1 Tutumsal Baglilik YakIasimi ......ccccoccviiiiiiiiiiiiiiiccie e 8
Sekil 2.2 Orgiitsel Bagliligin Genel Bir Modeli........c.cceueveveveveveeeeee e, 17
Sekil 2.3 Ug Bilesenli Baglilik MOdeli ........covevevevcereeieiieeeceeieeies s enseeiese e 18
Sekil 2.4 Davranigsal Baglilik Yaklagimi. .........ccccooiiiiiiiiiiec 19
Sekil 2.5 Ol STSTEIMI .....vvvvvevrreeceeieeeeeeeeeeee e tes et eess sttt en sttt es s seeeesesnes 35
Sekil 3.1 Bireysel Performanst Olusturan Unsurlar...........cccoooeiiiiinniinncnicc e, 42
Sekil 3.2 Performans Degerlendirme SUreci.........ccovvvvvviiiiiiiiiiciiiicicseseen 47
Sekil 3.3 Performans Degerlendirme SUIeCI.........cccoviverieiiiiinieiicicsecne e 48
Sekil 3.4 360 Derece Performans Degerlendirme Mekanizmasi ...........ccccceeeverinennee. 60



EK-1 : Anket Formu

EKLER LiSTESI

Xl



1 GIRIS

Orgiitsel davranis, orgiit biinyesinde bulunan {iyeler tarafindan orgiit
amaclarinin  gerceklestirilmesi admma yapilan tiim faaliyetlerdir. Orgiitsel
davraniglardan birisi olan Orgiitsel baglilik, orgiitteki bireyin orgiite kars1 besledigi
bagin kuvvetini aciklamaktadir. Orgiitsel baglilik, bireyin ¢alistig1 érgiitiin basarisina
gostermis oldugu ilgidir. Orgutlerin faaliyetlerine devam edebilmeleri igin,
calisanlarinin orgiitten ayrilmamalar1 6nemlidir. Bu nedenle baglilik drgtler igin ana
etkinliklerden biri olarak gosterilebilir. Farkli boyutlarda yasanan orgiitsel baglilik
duygusu, calisanlarin is performanslarina da aym dogrultuda katkida bulunur. Is
performansi, 6rgutiin amag ve hedeflerine ulasabilmesi adina bireyin kontrolii altinda
gergeklestirilen, hizmet veya mal iiretimi gergeklestirme ile sonuglanan davranislar,
eylemlerdir. s performansi, ¢alisanin gorevini yerine getirmek adina gdstermis
oldugu ¢aba karsisinda kazanmig oldugu basar1 diizeyi, gosterilen ¢abalarin, amaclara
varma derecesidir. Gelisen rekabet diinyasinda oOrgiitlerde is performansi yiiksek
calisan sayisinin fazla olmasiyla orgiitler daha ¢ok gii¢ bulacaktir. Bu nedenle yiiksek
verim alabilecekleri calisanlar1 biinyelerinde tutmak icin ayrica ¢aba harcamalari
gerekmektedir. Calisanlarin ~ Orgiitsel  bagliliklarinin ~ gelismesini  saglayarak,
gosterilen bireysel is performanslarini orgiitsel performans haline getirilebilmesini

saglamak onemlidir.

Caliganlarin orgiitsel baglhiliklarinin is performanslari tizerindeki etkilerini
incelemek i¢in hazirlanan bu tez galismasi, giris ve tartisma bolimu ile birlikte bes
boliimden olusmaktadir. Alt1 lojistik firmasindan 147 ¢alisan, aragtirmanin 6rneklemi
olarak ele alinmistir. Birinci boliim giris i¢in ayrilmustir. Ikinci boliimde Orgitsel
baghlik kavrami incelenmis, orgiitsel baglilik boyutlari, orgiitsel baglilig: etkileyen
faktorler iizerinde durulmustur. Uclincli béliimde ise is performansi, performans
degerlendirme kavramlar1 incelenmis, ¢alisan ve Orgiit acisindan 6nemi, performans
degerlendirme yontemleri ve is performansini etkileyen faktorler agiklanmistir.

Tezin dordincu bolumiinde; lojistik firmalarinda yapilan arastirmaya yer

verilmistir. Orgiitsel bagliligm is performansi iizerindeki etkisi, yapilan anket



calismasiyla ele alinmistir. Besinci boliim olan tartisma, sonug¢ boliminde ise

arastirmadan elde edilen bulgular degerlendirilmistir.

Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci; caliganlarin Orgiitsel baghilik duzeyleri ile is
performans1 iizerindeki etkilerin incelenmesidir. Ayrica lojistik sektoriinde
calisanlarin orgiitsel baglilik ve is performanslarinda demografik 6zelliklerine gore
farkliliklar olup olmadigini belirlemektir. Bu ama¢ dogrultusunda calisma lojistik
sektériinde uluslararasi faaliyet gosteren firmalar baz alinarak yapilmistir. Bu tez
calismasinda, calisanlarin orgiitsel bagliliklart incelenirken; duygusal baglilik, devam
bagliligi ve normatif baglilik boyutlar1 ele alinacak ve bu dogrultuda her bir boyutun
is performansi tiizerindeki etkisi arastirilacaktir. Yapilan arastirma ile lojistik
firmalarinda calisan bireylerin Orgiitsel bagliliklarinin is performanslari ile iliski
durumunun ortaya koyulmasi ve drgiitsel bagliliklarinin ¢alisanlarin performanslarini

ne diizeyde etkiledigi incelenecektir.

Arastirmani Onemi

Bu konuda giincel ¢alisma sayisinin azlig1 ve lojistik firmalarinda daha dnce
bu konuda bir ¢alismaya rastlanilmamasi tez konusunun belirlenmesinde etkili
olmustur. Giinlimiiziin hizla degisen kiiresel rekabet ortaminda firmalar, gelismis
pazarlarda ayakta kalabilmek ve mevcut pazarlarini gelistirebilmek adina hem
misterileri, hem de kendileri igin surekli olarak dizenleme ve yenilik yapma
durumundadirlar. Bu noktada, neredeyse tum sektorlere hizmet veren lojistik sektori
firmalar1 da ¢alisanlarindan daha etkili is performansi saglamak, misterilere daha
hizli ve daha etkin hizmet sunabilmek i¢in siirekli degisime ve gelisime agik

olmalidirlar.

Dis ticaret hacimlerinde gézlemlenen artislar, lojistik sektoriiniin 6nemini her
gecen giin daha da arttirmistir. Lojistik sirketlerinde meydana gelecek herhangi bir
degisiklik, faaliyette bulunulan tiim sirketleri dogrudan ya da dolayli bir sekilde
etkileyebilir (Karaa & Geyikgi, 2015, s. 101). Lojistik sektorii Tiirkiye’de 70 milyar
dolarin tizerinde bir biiyiikliige sahip olarak tahmin edilmektedir. Bir Glkenin

gelecegine yon verebilecek olan, diger iilkelerden farkini ortaya koyan ve {istiinliige
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sahip olmasini saglayan sektorler, o iilkenin stratejik sektorleridir. Tiirkiye nin
stratejik sektorlerinden birisi, bulundugu cografi konum, kiyilarin liman yapimina
miisait olmasi gibi sebeplerden dolayi lojistik sektéridir (Tung & Kaya, 2016, s. 59-
60). Bu nedenle lojistik sektoriinde ¢alisanlarin 6rgiite bagliligi, is performanslart ve

dolayistyla orgiit performansi i¢in biiyiik 6nem tasimaktadir.



2.BOLUM

2  ORGUTSEL BAGLILIK

2.1 Orgiitsel Davranis

Davranis kelimesinin soézlik anlami, “kisinin ozellikle ahlak bakimindan
gosterdigi davramim” dir (Bakircioglu, 2012, s. 231). Davranis, canlilarin tek basina
veya topluluk halinde ama¢ ve hedeflerine varmak amaciyla ortaya koyduklari
etkinliklerdir. Hareketleri (etki ve tepki) tarif eden kavramdir. Davranisa sebep olan
birden ¢ok ve karisik nedenler olabilir. Davranis kendisinden once gelisen bazi
durumlarin sonucunda ortaya ¢ikar (Simsek, Akgemci, & Celik, 2008, s. 3). Leavitt
insan davranigini agiklarken her davranigin bir sebepten kaynaklandigini, 6zlnde bir
amacin oldugunu, belli bir etki ve gudi sonucunda ortaya ¢iktigindan bahsetmistir.
Bireysel davranislar sebep sonug iliskisinde arastirilirsa, glincel davranigsal olgu ve
sonuglarm biiyiik bir boliimiiniin rgiitsel iliskilerden dogdugu anlasilir. Orgitte
gorevli oldugu birimde tek basina g¢alisan bir kisi goriiniiste yalmzdir fakat baska
calisanlarin davraniglarindan etkilenebilir ya da baskalarin1 etkileyebilir. Bu

etkilesimlerin sonucunda orgiitsel davranis ortaya ¢ikar. (Erdogan, 1997, s. 2-3).

Orgiitsel davrams; bir orgiitiin etkinligini, verimliligini arttirmaya yonelik,
calisanlarmn, gruplarin ve yapilarin 6rgiit biinyesinde bulunan davraniglara etkisini
aragtiran bir calisma alanidir (Robbins, 2004, s. 3). Calisanlarin faaliyette
bulunduklar1 orgiitlerde nasil calistiklarim1 ve orglitte sergiledikleri davranislarin
orgiit performansi iizerindeki etkilerini agiklar. Orgiitsel davranis; drgiit ve calisanla
ilgili oldugundan, icerdigi konular arasinda; verimlilik, ¢alisan performansi, yonetim

ve ¢alisan ikilisindeki iletisim sekli bulunur (Robbins & Judge, 2012, s. 10).



McClelland basar1 giidusil teorisinde davraniglarin ihtiyaglardan dogdugunu ve
insan davraniglarina yon veren ihtiyaglari; baghlik, basari, giiclilik olarak Ug¢
maddede agiklamigtir (Erol, 2004, s. 517). Bu teoride baghlik giidiisii kapsamina
giren kisiler; arkadaslik, 6zdeslesme ihtiyacinda olan bireylerdir. Bu kisiler baska
insanlarla arkadaslik eder ve duygusal iliskide bulunurlar. Sevilmekten, sevmekten
hoslanan ve sosyal faliyetlerden zevk alan kisilerdir. Bir gruba ait olarak kimlik

duygusuna erismek isterler (Can, Kavuncubasi, & Akgiin, 2001, s. 311).

2.2 Orgiitsel Baghhk Kavram

So6zlik anlami olarak baghlik “bir sey yapmaya ya da belirli bir sekilde
davranmaya dair bir s6z” olarak tanimlanmaktadir (Longman, 2005). Orgiitsel
baglilik, ¢alisanin orgiitte devam etmesini saglayan orgltsel tutumlardan birisidir
(Kose & Ozer, 2013, s. 93). Bu nedenle birgok kritik degerlendirmeye de konu
olmustur. Bu degerlendirmelerin baslica sorunu ise orgiitsel baglilik taniminda fikir
birliginin olmamasidir (Meyer & Allen, 1991, s. 61). Orgiitsel baglhlik, orgiit
bilinyesinde bulunan bireyin orgiite kars1 besledigi bagin kuvvetini aciklamaktadir.
Bireyin, 6rgitiin basarili olabilmesi adina gosterdigi ilgi seviyesidir. Orgiitlerin
hayatlarini siirdiirebilmeleri igin ¢alisanlarin 6rgiitten ayrilmamalari 6nemlidir. Bu
nedenle orgiitsel baglilik orgiitler i¢in ana etkinliklerinden birisi haline gelmistir
(Bayram, 2005, s. 125-126). Orgiit ile calisan arasindaki etkilesimi aciklayan
orgiitsel bagliligin (Basol & Yalc¢in, 2009, s. 497-507) orgitun blyumesi,
guclenmesinde sagladig:i katki yiiksektir. Isgdrenin gosterecegi yiiksek baglilik
dizeyi ile orgiitiin gelisimi arasindaki iliski dogru orantilidir. Yiiksek baglilik
diizeyindeki c¢aligan sayis1 arttikga oOrgiitiin giiclenmesi muhtemeldir. Orgutsel
baglilik, calisanin orgiite besledigi ruhsal (psikolojik) duygulari tanimlar (Cetin,
2004, s. 90).

Orgiitsel baghiligi; Wiener ‘“6rgiitsel amag ve ¢ikarlar dogrultusunda, kisiyi
belirli bir yonde davranis sergilemeye zorlayan normatif baskilar biitiinii’’, Sheldon
ise “‘bireyin ¢alistigi orgiit ile 6zdeslesmesi yoniindeki tutumu veya yéonelimi’’ olarak
tammmlamustir (akt.Arslan & Demirci, 2015, s. 28). Hrebiniak ve Alutto, orgutsel
baglilig1 maliyet-6diil kavramlar1 agisindan degerlendirir. Orgiitsel baglilik ¢alisan ve

orglit arasinda olan iliski ve pazarlik iizerine kuruludur. Zamanla maliyet ve



odiillerde olusan degisikliklerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikar. Maliyet ve algilanan
odiiller ne kadar fazla ise, orgiitsel baglilik o oranda fazladir (Hrebiniak & Alutto,
1972, s. 556). Allen ve Meyer’e (1997) gore ise “calisanlarin orgiitle iligkisi ile
sekillenen ve onlarin orgiitiin siirekli bir iiyesi olma kararimi almalarim saglayan

davranis "tir (akt.Sabuncuoglu, 2007, 5.614).

Orgiitsel baglilik, isgdrenin orgiitii ne derecede benimsedigidir. Kisi ¢alistig
orgiitii, isini biitiin yonleri ile kabullenebilir ve hoslandig1 yénlerini bulur. Orgutte
tatmin oldugu yonleri daha agirlikli goriiyorsa calisanin orgiitsel bagliligi artar ve
isinde de sorunsuz devam eder. Calisan bulundugu ortamdan memnun olur ve érgutte

pozitif sosyal iligkiler kurar (Erdogan, 2007, s. 557).

2.2.1 Orgiitsel Baghhgin Simflandiriimasi

Orgiitsel baglilik hakkinda literatiirde temel olarak iki siniflandirma cesidi 6n
plandadir. Bunlar; tutumsal ve davranissal baglhilik yaklasimlaridir (Ozutku, 2008, s.
80). Orgiitsel baglilik kavrami siniflandirilmasinin tutumsal ve davranissal yaklasim
olarak iki farkli bigimde ayrilmasinin nedeni, sosyal psikologlarin ve Orgiitsel
davraniggilarin bagliliga olan bakis agilarinin farkli olmasidir. Sosyal psikologlar
davranigsal baglilik tizerinde durmuslar, 6rgltsel davranisgilar ise bagliliga tutumsal
baghlik yaklasimi ile bakmuiglardir (C6l, 2004, s. 4-11; Polatci, Ardig, & Tiirkan,
2014, s. 282). Literatiirde orgiitsel baglilik kavrami farkli ayirt etme yontemleri ile
gelistirilmis olsa bile, 6ziinde tim yaklagimlar birbirine benzemektedir. Yani érgutsel
baglilik kavrami hakkinda yapilan aragtirmalarin, birbirini tamamlayan g¢alismalar
olarak giiniimiize geldigini sdylemek miimkiindiir (Sigr1, 2007, s. 263). Bu konu
hakkinda calisan aragtirmacilar, farkli kriterleri degerlendirerek yaklagimlarini ortaya

koymuslardir.

Tutumsal baglilik yaklagimini savunan arastirmacilar; Kanter, Etzioni,
O’Reilly ve Chatman, Penley ve Gould, Allen ve Meyer’ dir (Gil, 2002, s. 40).
Davranigsal baglilik yaklagimi ise, Becker ve Salancik tarafindan savunulan

yaklasimdir (Arslan & Demirci, 2015, s. 28).



2.2.1.1 Tutumsal Baghhk Yaklasim

Tutumsal baghlik; c¢alisan bireylerin Orgiitle olan iliskisini diistinmesi,
bireylerin kendi degerlerinin ve hedeflerinin, 6rgiitiin hedefleri ve degerleri ile zaman
icinde 6zdeslesmesi durumunda olusan, ¢alisani orgiite duygusal bir sekilde baglayan
tepkidir (Meyer & Allen, 1991, s. 62). Tutumsal bagllik bireydeki duygusal baglilik
olarak dikkat cekmektedir. Calisan orgiittiin iiyesi olmaktan mutludur. Bu baglilik
yaklagimi, bireylerin manevi mukafatlar ve ucret karsiliginda orgiite baglandiklari,
karsilikli bir iliskidir. Bu yaklagima gore baglilik 6rgute pasif sadakatin Gtesinde bir
anlam katar. Calisan ile orgiit arasinda etkili bir iligki vardir. Birey orgiitiin yararina
her tirli katkida bulunmak icin, fedakarlik yapmaya hazirdir. Bundan dolay1
calisanda bagliligin olup olmadiginin, c¢alisganin inan¢ ve diisiincelerinin disinda
yaptigi eylemlerden de anlasilabildigini s6ylemek mumkiindir (Mowday, Steers, &
Porter, 1979, s. 225-226). Bu baghlik tiiriinlin olusmasinda 6nemli {i¢ boyutu
Mowday, Porter ve Steers asagidaki sekilde agiklamislardir (Porter, Steers, &
Boulian, 1974). Tutumsal bagliligin bu ii¢ unsuru, literatiirde genel olarak Orglte

baglilig1 agiklarken en yaygin olarak kullanilan boyutlardir (Erdem, 2007, s. 67).

- Orgiitiin yargilarmi kabullenme, amaglarina, degerlerine kars1 bir inang ve
guven duygusu,
- Orgiit icin kayda deger efor sarf etmek igin goniillii olmak,

- Orgiitte {iyeligini siirdiirmek igin giiclii bir istege sahip olmak.

Tutumsal yaklagim, orgiitsel bagliligin gelisim gdstermesine faydasi bulunan
sartlarin, kosullarin ve baghiligin davranigsal sonuglarmin 6ziinii olusturan dgeleri
aciklayarak tanimlanmasina yoneliktir. Sekil 2.1’ de kesik cizgiler ile ifade edilen
kisimda, tutumsal yaklasimda ikincil bir baglantinin oldugu ve bu baglantinin
baglilik, davranig arasindaki siirecte tamamlayici olarak ele alindigi anlagilmaktadir.
Tutumsal yaklasimda, bagliligin ortaya cikaracagi davramigsal sonuglar, bagliligin
sabit kalmasina ya da degisiklik gdstermesine sebep olan sartlar {izerinde olas1 bir

tesire sahiptir (Meyer & Allen, 1991, s. 63).



Kosullar _— Psikolojik Durum E— Davranis

Sekil 2.1 Tutumsal Baghhik Yaklasim (Meyer & Allen, 1991, s. 63).

Ozetle, tutumsal baglilikta birey, orgiitle arasindaki iliskisini genel olarak
diistinmesini saglayan siirece odaklanir. Bireyin 6rgutin deger ve hedefleri ile kendi
deger ve hedeflerini ne kadar yakin veya benzer olduguna inanmasi olarak da ifade
edilebilir (Dogan, 2013, s. 71).

2.2.1.1.1 Etzioni’nin Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Etzioni, literatirde Orgutsel bagliligin  siniflandirmasin1 ~ yapan ilk
arastirmacilardan birisidir. Etzioni’ye gore orgiitsel baglilik {i¢ boyutta incelenebilir.
Bunlar (Yagct, 2007, s. 118):

e Moral baghhg ( ahlaki acidan yakinlasma — pozitif )

Moral baglilik boyutunda c¢alisan, Orgute karst yogun bir yonelis
durumundadir.  Orgiitin amaglar;, degerleri ve normlari ¢alisan tarafindan
dziimsenmistir, kendisine verilen yetki ile de tamamen 6zdeslesir. Orgiite olan bu
yonelis pozitiftir. Bu bagliliga sahip olan bireyler, isini ¢cok degerli gormekte ve
orgltun hedeflerine, amaglara biiyiik 6nem vermektedirler. Birey her seyden once

verdigi “degerden” dolayi islerini yapmaktadir (Saldamli, 2009, s. 16).
e Hesapci Baghlik ( ¢cikara dayal yakinlasma — notr )

Hesapg¢1 baglilik, moral bagliligina oranla orgiitle ¢cok fazla yogun olmayan
iligkiyi igerir. Bu baglilikta birey, orgiite ne diizeyde baglanacagini kendi giidiilerini
karsilayacak bi¢imde ayarlar. Burada bagliligin belirleyicisi, Kanter’in devama
yonelik baglilikta da bahsettigi gibi, calisan ile Orgiit arasinda var olan aligveris
iliskisidir (Giimiis & Sezgin, 2012, s. 94). Bagka bir ifadeyle; 6rnegin calisan ne
kadar ticret alirsa, ona karsilik olarak giinlik yapmasi gerektigi kadar isi yapar (ne
eksik, ne fazla) ve buna uygun bir baglilik sergiler (Akyiirek, Toygar, & Sener, 2013,
s. 58).



e Uzaklastiric1 Baghlik ( yabancilastirici — negatif )

Calisan, eger Orgiitin davranislarint herhangi bir sekilde kisitladiginm
hissederse, buna karsilik orgiite negatif bir sekilde yonelebilir. I¢sel olarak &rgiite
bagl degildir ama orgiitte iiyeligini siirdirmeye devam eder. Bu baghlik tiirii belirli
sebeplerden dolay1 orgite yonelik sergilenen olumsuz tutumlart agiklamaktadir
(Dogan & Kilig, 2007, s. 42-43).

Etzioni bu ii¢ baglilik boyutu hakkinda, drgitlerde uyum sisteminin birden
fazla olamayacagimi ve Orgiite hangi baglilik boyutu uyuyorsa yalnizca onun var
olabilecegini ileri siirmiistiir (Gul, 2002, s. 44).

2.2.1.1.2 Kanter’ in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Kanter bagliligin boyutlarini ii¢ sekilde agiklamistir, bunlar; devam bagliligi,
bagdasim bagliligi ve kontrol bagliligidir (Erkman & Sahinoglu, 2012, s. 274;
Gurbuz, 2010, s. 233).

e Devam Baghhg

Kanter devam bagliligini; 6rgut var oldukca calisanda var olacagindan, birey
davraniglarinin  6rgiitin  devamliligini stirdiirmesi i¢in ¢ok istekli olmasi olarak
aciklamistir. Calisan eger isten ayrilirsa, karsilasacagi maliyetlerin altindan
kalkamayacagini, boyle bir durumda yasayacagi zorluklarla basa ¢ikamayacak
diizeyde oldugunu diisiiniir. Bu nedenle 6rgiitte kalmaya devam eder. Orgiitte bir rolii
oldugunu diislinen birey, tam bu asamada biligsel yonelim sergileyecektir. Biligsel
yonelim, kisinin duygusal disiinmeden, ahlaki olarak degerlendirme yapmadan bir
varligl incelemesi ve ona deger bigmesidir. Calisan orgiit tiyeligini siirdiirmenin daha
karl oldugunu diisiiniiyorsa, orgiite biligsel yoneldiginde olumlu deger verecek ve
Orgutteki pozisyonuna daha ¢ok baglanacaktir. Yani c¢alisan igin ortada
devamliligindan dolay1 aldigi kar ve ayrilirsa dogacak maliyet vardir. Fedakarlik
(olumsuz) ve yatirim (olumlu), devam bagliliginin biligsel bilesenleri arasindadir.
Boylelikle orgiitte devamliligimi siirdiirmek, birey i¢in bir fedakarlik gibi goérinar.
(Kanter, 1968, s. 500-504).



e Bagdasim (kenetlenme, 6zdeslesme) Baghhig:

Bireyin bulundugu grupta kenetlenmelerine destek olan sembol, simge vb.
unsurlar aracilifiyla sosyal iligkilere baglanmasi ile ortaya ¢ikan baglilik tiirtidiir
(Gal, 2002, s. 42). Baska bir ifadeyle bireyin gruba, grupta bulunan kisi veya kisilere
ya da gruptaki iliskiye baglhiligidir. Yani kisaca “sosyal iliskilere baglanma” dir. Bir
grup tyesi olmak, grubun basarisindan mutlu olmak, grubun sahip oldugu normlari
kabullenmek calisan1 mutlu edecektir. Grup icindeki kenetlenmenin gliclenmesi icin
ben yerine biz bilincinde olmak, orgiitsel ddiillerin adaletli dagitilmasi, yeni katilacak
iyelere en uygun oryantasyon egitimini saglayabilmek onemlidir (Bakan, 2011b, s.
84-85).

¢ Kontrol Baghhg:

Kontrol baghligina goére, calisan Orgiitin normlarina sadiktir, kisisel
davraniglarini belirlerken kurumun isteklerini baz alir (Giillioglu, 2011, s. 63). Kisi
orgiitiin deger ve normlarini, kendi deger ve normlari ile uyumlu bularak ve yiiksek
derecede baglilik gostermektedir (ince & Giil, 2005). Kanter agikladigr {i¢ baglilik
tlrindn ortaya ¢ikisinda, Etzioni’ nin bahsettigi gibi tek tek ten ziyada birbirleri ile
etkilesimli bigimde oldugunu belirtmistir (S1gr1, 2007, s. 263).

2.2.1.1.3 O’Reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baghhk Yaklasim

O’Reilly ve Chatman bagliliga tutumsal baglilik yaklasimi ile yaklasan
arastirmacilardandir. Bagliligi inceledikleri boyutlar; uyum, 06zdeslesme ve
igsellestirmedir. Agiklamalar1 asagidaki sekildedir (Balay, 2000, s. 22; O'Reilly &
Chatman, 1986, s. 493; Yilmaz & Dil, 2008, s. 115):

e Uyum

Bireyin amaci, sadece istedigi belirli dis 6dillere varmaktir. Bazi cezalardan
kurtulmak ve istedigi kazanimlara sahip olmak adina kendi davranislarini,

tutumlarin1 bunlarin temelinde ve bilincinde gergeklestirir.
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e Ozdeslesme

Calisan tatmin edici bir iliski kurmak veya bunun devamliligini saglamak i¢in
sahsi kabullerini ona gore yonlendirir. Boylece bir grubun, 6rgitiin degerlerine ve
basarilarina saygi duyarak kendi deger ve basarilarina uyarlamaksizin grubun bir

parcas1 olmaktan gurur duyar. Orgiitte kalmak adina uygun davranislarda bulunur.
e Ilcsellestirme

Calisanin kendi degerlerini orgiit degerleri ile karsilastirmasidir. Bu baglilik
tir( tamamen bu ikili arasindaki uyuma dayanmaktadir. Igsellestirme bagliliginda
uyarilmig tutumlar ve davranislar, kisinin kendi degerleri ile uyusur. Yani; ¢alisanin,
grubun, orgiitiin degerleri aynidir. Kisi kendini diger orgiit mensuplarinin degerler
sistemleri ile ahenk icinde hissettiginde bu bagllik tiirline gore tutum ve davranig

sergiler.

Bu nedenle, calisanin oOrgiite bagliligin temeli, i¢ bagimsiz unsur Uzerine
dayandirilabilir (O'Reilly & Chatman, 1986, s. 493):

e Kendine 6zgii dis 6diillere varmak i¢in uyumlu veya yararl baglilik
e Uyelik arzusuna dayali bagllik

e Bireysel ve orgiitsel degerler arasindaki uyumu esas alan baglilik

2.2.1.1.4 Penley ve Gould’in Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Penley ve Gloud, Etzioni’nin 6rgiitsel baglilik modelinden yola ¢ikmiglardir.
Etzioni’nin modelinde karisiklik oldugunu ve bu nedenle yeteri ilgiyi gormedigini
savunmuslardir. Karisikligin -~ sebeplerini  inceleyerek yaptiklar1  ¢alismalarin
neticesinde gerekli gordikleri  diizenlemelerini  yaparak Orgiitsel —baglilik
yaklagimlarin1 olusturmuslardir. Etzioni’nin modelinde duygusal icerikli olan iki
baglilik tlrl bulunmaktadir (ahlaki ve yabancilagtirici baglilik). Bu iki baglilik
tirindn tek boyutun iki ucu olarak yani zit kavramlar mi, yoksa apayri iki tiir mii
oldugunun yeterince agiklanmadigin1 belirtmislerdir. Penley ve Gould bu baglilik
boyutlarini birbirinden bagimsiz halde degerlendirmislerdir (Penley & Gould, 1988,

S. 45). Etzioni ayn1 zamanda her 0rgtte birden fazla uyum sisteminin olamayacagini
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savunmustur. Penley ve Gould ise tam tersi bir goriis belirtmis, uyum sisteminin
baglilik c¢esidinin birden fazla olabilecegini belirtmislerdir. Baska bir ifadeyle,
orgiitlerde birden fazla baglilik tiirline rastlanmasi dogal bir durumdur (Gl, 2002, s.
44).

2.2.1.1.5 Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Literatiirde orgiitsel baglilik siniflandirmasinda boyutlar1 en ¢ok ele alinan ve

arastirilan baglilik yaklagimi Meyer ve Allen’e ait olan yaklagimdir.

Meyer ve Allen’e gore ii¢ baglilik boyutu bulunmaktadir (Meyer, Allen, &
Smith, 1993, s. 538-551). Bunlar; 1984 yilinda belirlenen duygusal baglilik ve devam
bagliligidir, daha sonra 1990 yilinda bu boyutlara normatif baglilig: da eklemislerdir
(Wasti, 2002, s. 526). Her bir boyut, bireyle calistig1 6rgiit arasinda bag kursa da,
aslinda her bagliligin niteligi bagskadir (Meyer, Stanley, Herscovitch, & Topolnytsky,
2002, s. 21-22).

e Duygusal Baghhk

Duygusal baglilik boyutu yiiksek olan ¢alisanlar 6rgiite tamamiyla kendini
adamis, sadik kisilerdir (Ada, Alver, & Atli, 2008, s. 501). Calisanlar Orgiite
duygusal olarak baglidir, 6rgiitiin hedeflerini gergeklesirken tamamen gonulludirler,
yoOneticilerine, arkadaslarina, isine sevgi duyar ve arada duygusal bir yakinlk
hissederler. Birey 6rgiit Uyesi olmaktan son derece mutludur (Durna & Eren, 2005, s.
211). Mowday, Porter ve Steers tarafindan tanimlanan baghlik faktorleri, Allen ve
Meyer (1984) tarafindan duygusal baglilik olarak adlandirilmistir (Aslan, 2008, s.
164).

Duygusal baglilik boyutunda kisi, rgltsel degerler ile kendine ait degerlerin
uyustuguna inanir ya da orgiitlin sahip oldugu degerleri, amaglar1 benimseme oranina
gore baghilhik gosterir. Orgit icin ¢ok fazla caba harcar, orgiite kars: tutumlari,
diisiinceleri olumludur ve orgilitteki tiyeliginin siirmesi i¢in biiyiik 6zveride bulunur.
Bundan dolay1 orgiitlerin en ¢ok istedikleri baglilik ¢esididir. Bu baglilik tiirliniin
gelismesi, olumlu is deneyimlerinin bir getirisi olarak ortaya ¢ikabilir (Tamer,

Iyigiin, & Saglam, 2014, 5.193; Wasti, 2000, s.202-224). Duygusal baglilig1 yliksek
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olan calisanlar ihtiyagtan dolay1 degil, tamamen arzuladiklar1 i¢in Orgiitte kalirlar
(Meyer ve ark., 1993, s. 593). Yiiksek duygusal bagliliga sahip c¢alisanlar 6rgiite karsi
kendi ¢ikarlarini ikinci plana atarken, orgiitiin performansini &ncelikli sayarlar. Oyle
Ki, birey orgiitiin basarilarini ya da basarisizliklarin1 kendisininmis gibi sahiplenebilir

(Basol & Yalgin, 2009, s. 497-507).

Wasti (2000) yapmis oldugu ¢alismasinda duygusal bagliligi belirleyen unsurlar
arasinda toplulukcu kiiltiir yapisinin (kolektivist) ve isin yapisinin fazlasiyla etkili
oldugunu belirtmistir. Kolektivist kiiltiirlerde, calisanlar kendilerini ¢aligtiklari
orgiitiin onemli bir parcasi olarak goriirler. Isin yapisindan, iistlerden, calisma
arkadaslarindan, terfi olanaklarindan ya da maddi kazanglardan dolayr duyulan
tatmin duygusu duygusal bagliligin olusmasini saglar. Orgiitlerinde bu baghlig
gelistirmek isteyen yoneticiler; isin yapisina (ne duzeyde tatminkér olunduguna),
Orgiit ortaminin sicakligina daha ¢ok onem verebilirler (Wasti, 2000, s. 202-224).
Hofstede’nin yapmis oldugu caligsmalarda bireyselligin diisiik oldugu yani topluluk¢u
tilkeler arasinda Tiirkiye’de yer almaktadir (Terzi, 2000, s. 74).

e Devam Baghhg

Calisanlarin Orgiitlerine devam baglhihigi ile baglilik gostermelerinde en
onemli faktorler; orgiitten ayrilirsa o giine dek vermis oldugu biiyiikk emegi, harcamis
oldugu zamani, kazanmis oldugu tum maddi ve manevi kazanglari (saglik, emeklilige
yakinlik, olumlu gevresel iliskiler, kidem, aile durumlari, bulundugu pozisyon, Ucret
vb.) kaybedecegi diigiincesi ve bundan biiyiik endise duymalaridir. Caliganlar bunu
bir risk olarak gorirler ve goze alamazlar (Ergeneli & Saglam, 2005, s.125; Oriicli &
Teker, 2014, s.78).

Devam  bagliligi, calisanlarin  Orgiitte  bulunmayr  ihtiyag  olarak
hissetmeleridir. Kisi orgiitten ayrilma durumu olursa, bunun sonucunda ortaya
cikacak maliyetin farkindadir veya karsilastirilabilir alternatif varliginin  da,
yoklugunu ya da smirli oldugunu kabul eder. Bundan dolayr sevmeseler ve hig
istemeseler bile orgiitte tyeliklerini stirdirmeye devam ederler (Meyer ve ark., 1993,
s. 539). Bu agidan bakilirsa, olumlu orgitsel veya bireysel sonuclar ile baglantili
olmadigin1 (Wasti, 2002, s. 526), orgiite goniillii bir sekilde sadik olmayacaklarini ve

yuksek verim, caba gosteren calisanlar olmayacagini sdylemek miimkiindiir (Kayir,
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2013, s. 109). Orgiitte kalmasinin birgok farkli sebebi bulunan bu kisiler baska is
firsatlar1 olmadigindan (Sentiirk & Tekin, 2015, s. 196) ya da kendilerinde baska,
yeni bir ise girebilecek nitelikler gormediklerinden bulunduklar1 6rgltten
vazgecemezler. Baska bir ifadeyle bu kisiler “kapana kisilmis” ¢aliganlardir. En ufak
bir yapabilme, ayrilabilme imkanlar1 olsa, kalmak i¢in zorlayici sebepleri bulunmasa,
hemen isten ayrilabilecek kisilerdir. Bu ¢alisanlar orgiitte yoneticiler agisindan sorun
kaynagidir ¢linkii genellikle diisiik motivasyonlari, olumsuz tavirlar1 bulunur. Bu
sebeplerden dolay1 bulundugu 6rgitteki gorevini slrduren, ayrilmayan her ¢alisanin
orgiite sadik ya da yiiksek verimli calisanlar oldugu sdylenemez. Mesela Orgit
herhangi bir sebepten dolay1 kiiglilmeye gider veya buna benzer bir durum yasarsa ve
bundan dolay1 orgiitten ayrilmalar olursa; drgitte en son kalanlar kapana kisilmis bu
kisiler olur. Nitelikli bireyler ise, yeni is imkanlarini1 degerlendirerek Orgutten
ayrilabilirler (Cetin, 2004, s. 95-96).

Toplumda degisiklikten fazla hoslanilmamasi da kisinin devam bagliligi
gostermesinde etkili olmaktadir. Degisiklikten, belirsizliklerden hoslanmayan ve risk
almaktan ¢ekinen c¢alisanlar fazla tatmin olmasalar da bulunduklar1 is ortamlarini,
bilmedikleri ihtimallere karsi tercih ederler. Hofstede’nin (1980) yapmis oldugu
calismasinda, belirsizliklerden kaginan {ilkeler listesinde Tiirkiye’de bulunmaktadir

(Wasti, 2000, s. 205-207).
e Normatif Baghhk

Normatif baghlik, minnet baglilig1 olarak da adlandirilmaktadir. Calisan etik
sebepler nedeniyle orgiitte kalir, isten ayrilmak onun i¢in Orgiitli yiiziistii birakmak
anlamina gelir (Robbins & Judge, 2012, s. 77). Bu baghlik, ise heniiz yeni
baslandiginda aileden ya da sosyal ¢evreden; ¢alisma siiresi arttik¢a da orgutin etkisi
ile gelisim gosterebilir. Duygusal baglilik kadar 6rglte sevgi duyma agisindan gugli
degildir, fakat bu baglilikta da duygusal baglilikta oldugu gibi olumlu sonuglarin
ortaya ¢iktig1 savunulmaktadir (Wasti, 2002, s. 526).

Bu baglilik; orgutiin ¢ikarlar1 ve hedefine uygun bir bigcimde davranma
yonlnde igsellestirilmis baskiyla baglantilidir. Yiiksek normatif bagliliga sahip
calisanlar yillar boyunca orgiitiin kendine sundugu memnuniyeti genel olarak ¢ok ele

almadan ya da pozisyonlarinda ne kadar yiikseldiklerine bakmadan, orgiite bagl
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kalmay1 bir ihtiyag olarak hissederler (Marchiori & Henkin, 2004, s. 353). Hatta
orgiitlin ¢alisana saglamis oldugu egitim icin iistlendigi giderlerin karsiligin1 verme
duygusu (Aslan, 2008, s. 165), orgiitiin kendisine iyi davrandigini diisiinmesi ya da
ihtiyaci olan bir zamanda 6rgiitiin kendisini ise almasi gibi diisiincelerden dolay1 bile
calisanda bu baglilik tiirii gelisebilir (Basol&Yalgin, 2009, s.497-507). Calisan,
gelecegine dair diisiincelerini 6rgutiin hedefleri ile biitiinlestirerek, kendine dérgtin

hedeflerine uygun bir kariyer cizgisi belirler (Cetin, Cinaroglu, & Sahin, 2014, s. 4).

Clugston’a gore kisi; sadakat, sorumluluk, mdikellefiyet, gorev gibi
sezislerinden dolay1 orgiitte kalmay1 tercih eder (Clugston, 2000, s. 478). Orglite
normatif bagllik besleyen calisanlar, bagliligi kendilerinin bir yiikiimliiliigii olarak
goriirken Orgite minnettarlardir. Calisanlarin  Orgiite  baglilik  gdstermeleri
kendilerinden bu istendigi igin degildir. Calisanlar bunu tamamiyla ahlaki bir
sorumluluk olarak kabul ederler. Calisanda tamamen orgiite karsi sorumluluk hissi
yaratan bazi durumlarin karsiligimi verme istegi vardir. Kendisinin orglte
sorumlulugu oldugu diisiincesine son derece inanir ve bunu dogru bulurlar. En kisa
ifadeyle normatif baglilik da devam bagliligi gibi ‘‘zorunluluk’’ igerir. Fakat devam
bagliligindan farki normatif bagliliktaki zorunluluk; ahlaki duygulara dayanir (Iscan
& Naktiyok, 2004, s. 185; Meyer ve ark., 1993, s. 539), devam bagliligindaki gibi
cikarlarla iligkili degildir. (Gul, 2002, s. 45-46).

Bireyde normatif bagliligin olusmasinda ¢alisanin ailesinin diisiinceleri (o ise
devam etmesi hakkinda onay verip vermedigi), gayri resmi yollar ile (es-dost
referansi) ise girmek gibi durumlar fazlasiyla etkili olmaktadir. Tanidik vasitasi ile
ise giren kisi, referans olan kisi ya da kisileri diisiinerek onlar1 mahcup etmemek
amaciyla islerine devam edebilirler. Bu durum orgiit ve ¢alisan icin karsilikli gliven
olusturmaktadir. Bunun nedeni, bu c¢alisanlar ig¢in Orgiitte bireysel ¢ikarlarindan

ziyade, ahlaki boyutun agir basmasidir (Wasti, 2000, s. 202-224).

Bu agiklamalardan anlasildigi tizere {i¢ baglilik boyutu hakkinda 6zet olarak;
duygusal baglilik istege, devam baglilig1 ¢ikarlar1 boyle gerektiginden yani ihtiyaca,
normatif baglhlik ise yiikiimliliige, zorunluluga bagl olarak orglitte bulunma
durumudur (Col & Ardig, 2008, s. 160; Obeng & Ugboro, 2003, s. 84; Polatci ve
ark., 2014, s. 283). Her baglilik boyutu, farkli deneyimlerin sonucu olarak
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gelistiginden, her birinin is ortaminda farkli davramis etkileri ve is performansi
sonuglar1 olur (Meyer ve ark., 1993, s. 539). Bu bakimdan, ¢alisan bireyde duygusal
baglilik fazla ise, istekle calismasindan dolay1 is doyumunun fazla olmas1 beklenir.
Calisan bireyde normatif baglilik fazla ise, oOrgilitten saglamis oldugu katkilar
karsiliginda sorumluluklarint yaptigi i¢in i doyumunun fazla olmasi beklenir. Bu
durum devam baghhig fazla olan c¢alisanda farklilagir. Alternatif segenegi
olmadigindan zorunlu olarak o orgiitte bulunmasindan veya Orgite karsi fayda-
maliyet mantig1 ile yakinlagtigindan is doyumunun diisiik olmas1 beklenir (Yilmaz &
Dil, 2008, s. 113). Sengiil (2013) orgiitsel bagliligi1 agiklarken; duygusal bagliligin
isgdren motivasyonu arttirdigini ve bu nedenle verimlilige pozitif katkisi oldugunu,
normatif bagliligin ise, verimliligi arttirmadiini ve yalnizca oOrgiitten ayrilmama
hususunda etkili oldugunu, devam baglhiliginin da orgiitler tarafindan istenmeyen bir
baglilik tiirii oldugundan bahsetmistir (akt.Dogan,2013,5.159). Meyer ve
Herscovitch’ in 2001 yilinda Orgutsel bagliliginin genel yapisin1 bagliklarina
ayirdiklar: Sekil 2.2° de baglilik, es merkezli gemberler ile agiklanmaktadir. Sekilde
en icteki daire, bagliligin esas temelini ve belirli bir amaca etki eden yonteme bagli
olma hissini yansitmaktadir. Distaki daire ise agiklanan her baglilik boyutunun
farkin1 agiklamaktadir. Bu boyutlarin temeli istek, diistintilen ticret ve hissedilen

zorunlulugu yansitir (Meyer & Herscovitch, 2001, s. 317).

16



Temeller
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- Psikolojik Zitlik

Sekil 2.2 Orgiitsel Baghhigin Genel Bir Modeli (Meyer & Herscovitch,
2001, s. 317).

Meyer ve ark. 2002 yilinda da, duygusal bagliligin bazi unsurlar ile ¢ok yakin
iligkide oldugu savunmuslardir. Bunlar; is tatmini, ise katilim ve meslege baghliktir.
Asagidaki sekilde agikca goriilityor ki ii¢ baglilik boyutunun da isten ayrilma niyeti
ve isgoren devri ile arasinda negatif bir iliski vardir. Is davranislari ile aralarinda ise
farkli farkli iliskiler vardir. Sekil 2.3’te goriildiigli gibi is davranislarinda duygusal ve
normatif baglilik pozitif etkili iken, devam bagliliginin is davranislar ile iligkisi

yoktur veya negatif yonli bir iliskiye sahiptir (Meyer et al., 2002, s. 22).
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Sekil 2.3 Uc Bilesenli Baghlik Modeli (Meyer et al., 2002, s. 22).

2.2.1.2 Davramssal Baghhk Yaklasim

Davranigsal baglilik yaklasimi, ‘‘sosyal psikologlar tarafindan ele alinan
baghligin disa vurumu’’ olarak tanmimlanabilir (Bakan, 2011a, s. 91). Davranigsal
baglilik bireylerin gegmis tecriibeleri ve Orglte ayak uydurma durumlarina gore
Orgute baglanmalarini ifade etmektedir. Herhangi bir davranisin ortaya ¢ikiginin ve
tekrar meydana gelme olasiliginin kosullarmi agiklar; ayrica davranigin, tutumun
farklilasmasindaki etkilere agirlik verir (Meyer & Allen, 1991, s. 62). Bireylerin
bulunduklar1 orgiitte uzun siire bulunmalar1 ve bunun sonucunda ortaya cikan
problemin ne sekilde iistesinden geldikleriyle alakalidir. Bireyde davranigsal baglilik

mevcut ise o birey, 6rgutin kendisinden daha ¢ok, uygulanan herhangi bir faaliyete
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baglanabilirler. Yani bu baglilik yaklasimi 6rgltten ziyade bireyin davranislarina
gore gelisim gosterir (Bayram, 2005, s. 129). Sekil 2.4’ te gosterilen davranissal
yaklasimda, tutumsal yaklasimda oldugu gibi bireyin bagliligi ve davranis1 arasinda
tamamlayici1 siireg setinin varligini gosteren (kesikli oklarla belirtilen) ikincil bir
iliski vardir. Bireyin davraniglari sonucunda dogan tutumlarin, gelecekte o
davraniglarin yeniden tekrarlanmasinda etkili olmasi beklenmektedir (Dogan, 2013,
s. 72-73).

Tutumsal baglilik, bireyin orgiite baglanmasin1 saglayan duygusal bir tepki
anlamina gelir; davranigsal baglilik ise, haklarindan mahrum kalinacak yatirimlar

sebebiyle orgiitte kalma durumunu yansitir (Mottaz, 1989, s. 145).

Kosullar
Ornegin; secenek, feshedilebilirlik

Davranis

Davranis /

Psikolojik Durum

Sekil 2.4. Davramigsal Baghlik Yaklasim (Meyer & Allen, 1991, s. 63).

Literatiirde davramigsal baglilik yaklasimi altinda en sik rastlananlar;

Becker’in orgiitsel baghilik yaklasimi ile Salancik’in orgiitsel baglilik yaklagimidir.
2.2.1.2.1 Becker’in Orgiitsel Baghlik Yaklagim

Beker'in baglilik yaklagiminda c¢alisan, Orgut ile 6zdeslesen tutumlar da
bulunur. Bu tutumlarimi tutarhi davraniglar ile sergiler ve tutarli davraniglarindan
vazgecemez, c¢ilinkii ortaya koydugu tutarli davranislarindan vazgecerse
kaybedeceklerini diistiniir. Calisanin elde ettigi kidem, saglik imkanlari, Orgute
verdigi emek, harcadigi caba, elde edilen oduller, orgiit iligkileri gibi unsurlar
calisanin kaybederse yerini dolduramayacagini diisiindiigii yatirrmlardir. Bu nedenle

orgiitten ayrilmay1 olanaksiz gorur. Becker bu durumu ¢alisanin “yan bahse girmesi’

olarak ifade etmistir. Yan bahse girme olarak ifade edilen durum, c¢alisanin
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sergiledigi davraniglara neden olan kararlarinin aslinda gosterdigi davranislar ile
alakas1 olmayan c¢ikarlar1 igermesidir. Yan bahiste orgiit ve calisan birer taraf
olusturur. Bagka bir ifadeyle, ¢alisan kendisi i¢in degerli gordiigli bir seyi ortaya
koyar ve oOrglite yatirnm yapar. Calisanin baghiligi ortaya koydugu unsur kadardir;
yani ne kadar degerli bir unsur ortaya koyduysa bagli da o kadar yiiksek olur
(Becker, 1960, s. 35; Meyer ve ark., 1993, s. 593; Sigr1, 2007, s. 263). Calisanin yan
bahislere yapmis oldugu yatirimlar giin gegtik¢e de artar. Bu nedenle gorev siiresi ve
yas kisinin menfaatlerini gii¢clendiren gostergelerdir. Yas ve gorev suresi arttikga
yatirimlar da artacagindan; orgiitten ayrilma fikri ¢alisana yatirimlari kaybetme
maliyetinin ¢ok yliksek oldugunu diislindiiriir ve ¢alisan baglilig1 da artis gosterir
(Cohen & Lowenberg, 1990, s. 1016). Ayrica zamanla artan bu yan bahisler,
alternatif i imkanlarinin veya farkli mesleklerin gekiciligini de azaltir (Alutto,

Hrebiniak, & Alonso, 1973, s. 448).

Ozetle; calisan orgiitten ayrilmasi ile olusabilecek yeni maliyetleri (yeni is
ortami, yeni arkadaslara uyum saglama, yeni iist veya iistlere alismak) géze alamaz.
Baglilik, yatinmlarin potansiyel kaybindan dolayr orgiitte devamliligini siirdiirme
durumu ile sonuglanir. Kisinin sahip oldugu birikmis yatirnmlar, érgutten ayrilma
maliyetlerini zamanla daha da arttirarak baglilig1 da arttirmaya devam eder. Diger bir
deyisle, bu baghlik yaklagimi c¢alisanin oOrgiitte “Kilitli” oldugunu diistinmesidir
(Mottaz, 19809, s. 144-145).

2.2.1.2.2 Salancik’ in Orgiitsel Baghhk Yaklagim

Bagliligi Becker’in disinda davranigsal agidan inceleyen Salancik’e gore
orgiitsel baglilik, “bireyin davramslar: tarafindan simirlandirilmasi ve bu
davranislart araciligiyla da baghligin siirdiirmesi” inancidir (akt.Arslan & Demirci,
2015, s. 28). Bu yaklagim tamamiyla bireyin sahip oldugu tutum ve sergiledigi
davraniglar ikilisinin uyumuna baglidir yani arada uyum varsa baghlik da vardir.
Calisan sahip oldugu tutumlara uymayan, zit bir davranista bulunursa tutum ve
davranis arasinda dogacak olan uyumsuzluk bagliligi olusmasii engeller. Ornegin,
kisi sayisal verilerle ugragsmayi sevmemesine ragmen, muhasebe bolumunde gérev
yapiyorsa, tutum ve davranista uyumsuzluk meydana c¢ikacaktir. Yalniz birey

calistigl isin disinda baska bir is bulma imkani olmadigini diisiiniiyorsa, sayisal
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veriler hakkindaki tutumunda olumlu diisiinmeye c¢aligir; oOrgiite, isine uygun bir
tutum elde ederek bu sekilde tutum-davranis uyumunu yakalamak isteyecektir
(Bakan, 2011b, s. 97).

Goriildugi iizere; Salancik ve Becker bagliligi aciklarken; “davranisiar:
devam ettirme” olarak ele almislardir. Fakat iki yaklasim arasindaki en belirgin fark,
Becker’e gore isgorenin davranislarina karsi baglillk duymasinin  sebebi,
davranisindan vazge¢mesi durumunda yatirnmlarini  kaybedeceginin farkinda
olmasidir. Salancik’e gore ise, bagliligin ortaya ¢ikmasi i¢in calisanin davranisi
devam ettirme isteginin Olmasi gerekir (Gul, 2003, s. 80) ve Yavuz (2008)
yatirnmlara bagli olmadigini, calisan-Orgiit arasindaki bag ile iliskili oldugunu

belirtmistir (akt.Aslan & Bakir, 2014, s. 195).

2.2.1.3 Coklu Baghhlk Yaklasim

Reichers 1985 yilinda 6rgiitsel baglilik yaklagimlaria bir yenisini eklemistir.
Orgiitsel baghligin 6nceki smiflandirmalarinda baghlik tamimlanirken  &rgiitiin
biitiiniine duyulan bir kavram olarak aciklanmistir. Reichers ¢oklu baglilik
yaklasiminda ise, oOrgiitsel bagliligin yalnizca bir unsura (6rglte) baglanmak
anlamina gelmedigini, c¢alisganin birden fazla unsura farkli diizeylerde baghilik
gbsterebilecegini agiklamustir (Saldamli, 2009, s. 25). Ornegin; kisi, Orgiitiine,
calisma arkadaglarina, sorumlulugundaki islerine, miisterilerine, amirlerine ya da
daha {iist yonetime farkli diizeylerde baghlik tasiyabilir (Dogan E. S., 2013, s. 73;
Redman & Snape, 2005, s. 301-302). Coklu baglilik yaklagiminda baglilik, her
bireye gore degisik sebeplerden kaynaklanarak farklilagabilir (Giimiis & Sezgin,
2012, s. 101).

Coklu baglilik yaklagimmi diger iki baglilik yaklagimindan ayiran ozellik;
orgltte wvar olan her farkli unsurun bireyde farkli duzeylerde baglilik
dogurabilecegini aciklamasidir (Giillioglu, 2011, s. 71). Calisanlar orgiitteki her
faktore aradaki iliski durumu ve diizeyine gore farkli yaklasacagindan calisanin
birden fazla kimligi olusabilir ve bu kimlikler ¢ok zit olabileceginden dolayir da

birbiriyle ¢elisme olasiligi bulunur. Reichers orgiitsel bagliligin 6rgitii olusturan ve
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orglt cevresindeki 6gelerin birbirlerine karsi besledikleri ¢oklu bagliliklarin toplami

sonucunda ortaya ¢iktigini belirtmistir (Reichers, 1985, s. 469-472).

2.2.2  Orgiitsel Baghhk Diizeyleri

Orgiitler i¢inde bulunduklar1 pazarlarda her zaman bir rekabet yarisi
icindedir. Rekabetin olusturdugu baskilari minimum seviyede tutabilmek ve orgiit
taleplerinin karsilanabilmesi i¢in; duygusal ve fiziksel giiciinii birlestirerek
kullanabilen, yuksek diizeyde bagliliga sahip insanlarla ¢calismak gerekecektir. Lakin
bircok Orgutln, c¢alisanlarin istenen diizeyde baglilik géstermesini saglamak igin
onlarin beklentilerini yeterince karsiladiklarini sdylemek miimkiin degildir. Bazen en
siradan taleplerine bile karsilik bulamayan ¢alisanlarda, beklentilerin gittikge
¢ogalmasi, zamanla tiikenmislige neden olur ve orgiite duyulan baglilik azalir (Balay,
2014, s. 4). Randall 1987 yilinda orgiitsel baglilik hakkinda yaptigi aragtirmalarda
caliganlarin Orgiite karsi baglilik diizeylerini incelemis ve baglilik diizeylerinin
sonuglarini agiklayan c¢aligmalarda bulunmustur. Sonu¢ olarak; baglilik diizeylerini
diisiik baghlik dizeyi, ilimhi baglilik duzeyi ve ylksek baglilik dizeyi olarak g
diizeyde ele almistir (Randall, 1987, s. 462).

2.2.2.1 Diisiik Baghhk Duzeyi

Bu diuzeyde birey, orgiite kars1 ¢ok diisiik bir baghlik tasidigindan, ise gec
gelme, devamsizlik gibi davranislarda fazlasiyla bulunur ya da her an bulunmaya
hazirdir. Cilinkii Orgiitte kalmak icin isteksizdir fakat zorunlu ihtiyaglar
dogrultusunda tiyeligini siirdirmeye devam eder. Diistik bir is kalitesi ile ¢alisir yani
kendine gore olmasi gerektigi kadar gundelik bir ¢aba harcar. Disiik orgiitsel
baglilik, calisanin memnuniyetsizligini fazlasiyla tasidigindan sonu¢ olarak ortaya
dedikodu, sikayet vb. durumlarin gikabilmesi ylksek ihtimaldir. Bu nedenle 6rgiit bu
durumdan zarar gorerek misteri giiven kaybi, gelir kayb1 yasayabilir (Randall, 1987,
S. 462).

Ozellikle calisan devamsizhigi, 6rgit icin yipratict problemler arasinda
sayilabilir. Bu konuda yapilan calismalar gosteriyor ki, bir Orgiitte fazlasiyla
sergilenen g¢alisan devamsizligi problemi var ise; is doyumu ve o6rgiitsel baglilik vb.

tutumlarla ilgili sorunlar vardir. Orgiitte devamsizlik seklinde ya da farkli bigimlerde
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kendini bir sekilde orgiitten uzak tutma davranislar sergileniyorsa, bunun arkasinda
yatan gizli tutumlarin (isini sevmeme, orgiite bagliligin ¢ok diisiik olmasi gibi)
varligindan bahsedilebilir. Daha agik bir ifadeyle, ¢alisan isteyerek ya da hi¢ farkinda
olmadan (tiikkenmislik duygusunun olusturdugu umursamama halleri ile) 6rgiite karsi
olan duygu ve diisiincelerini boyle negatif bir sekilde sergileyebilir (Sagie, 1998, s.
156). Bu diizeyde baglilik sergileyen bireyler agisindan olumsuz sonuglarin yaninda,
olumlu sayilabilecek sonuclardan da bahsetmek miimkiindiir. Ornegin; yeni umutlara
her zaman acik oldugundan, gelismeye acik ruh hali ortaya cikabilir. Orgiite baglhlig
goniilsiiz oldugundan yeni is imkanlarini arastirabilir, bu da insan kaynaklari birimini

daha yogun kullanmasina vesile olur (Saldamli, 2009, s. 41).

2.2.2.2 Thmh Baghhk Diizeyi

Ilimh baglilik dizeyinde bulunan c¢alisanlar, kendi kimliklerini orgiitteki
sisteme karst korumaci bir tavir sergilerler. Degismeye, sistemin getirecegi
yeniliklere kapalidirlar. Orgiitii benimseme tam olarak gerceklesmez. Orgiitiin
kendisinden ne bekledigini bilirler ve bu beklentileri karsilarlar ancak orgiitiin tim
degerlerine Onem verirken hepsini de kabullenmezler (Balay, 2000, s. 88).
Olusabilecek herhangi bir durumda kendilerini sekillendirebilecek sisteme karsi her
zaman kendi kimliklerini korurlar fakat ayni zamanda Oorgiitle biitiinlesmeyi

strdirmeye de devam ederler (Tayfun, Palavar, & Yazicioglu, 2008, s. 7).

Ust diizey yoneticiler, bu dizeyde baglilik besleyen bireylere, baglihg
yiksek olan calisanlara gosterdikleri kadar olumlu bir sekilde ilgi ve Onemi
gostermezler. Bu nedenle bireyin duragan giden motivasyonunda artig
gbzlemlenmez, hatta bagliliginin artmamasina da sebep olabilmektedir. Calisan
Orgiite tam olarak baglilik hissetmediginden stirekli olarak sahip oldugu degerler ile
orgutsel degerler arasinda git gel yasar, bu durum is performansina da yansir (Ayden
& Ozkan, 2014, s. 156).

2.2.2.3 Yiiksek Baghhk Dizeyi

Yiiksek diizeyde orgiitsel bagliliga sahip c¢alisanlar, daha istekli
calistiklarindan, performans diizeyleri de yuksektir ve bu nedenle drgute katkilari gok

daha fazla olur. ise devamsizlik, ge¢ kalma gibi durumlar1 yok denecek kadar az
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goriiliir. Bunun sebebi yiliksek orgilitsel bagliligin bu unsurlarimin  oranini
azaltmasidir. Miisteri memnuniyetinin de yiiksek oldugu baglilik diizeyidir (Boylu,
Pelit, & Guger, 2007, s. 57). Orgiite kars1 yiiksek diizeyde bagliligi bulunan
calisanlarin varligi, orgiitiin etkin bir bi¢imde faaliyetlerine devam edebilmesi igin
onemli faktorlerden biridir. Feldman ve Moore’a (1982) goére bireyler, 6rgitin amag
ve hedeflerinin gelecegi icin elinden gelenin en iyisini yaparak, en yiiksek katkiy1
saglar. Ciinkii baglhilik yiiksek ise, kisiler bireysel diisiincelerden uzaktir, 6rgiit i¢in
en iyi ne olacaksa o sekilde 6zveride bulunarak hareket edecektir. Bu ¢alisan grubu,
orgiite verdigi giivenden dolayr amirleri tarafindan disipline etmeye ¢ok fazla gerek
duyulmaz. Hatta denetlenmesi muhtemel en son bireyler olarak gosterilirler. Cunki
bu ¢alisanlarin orgiite faydali olabilmek i¢in gerektiginden fazla fedakar olduklarina
olan inan¢ ¢ok yuksektir (Kavacik, Baltaci, & Yildiz, 2013, s. 73,74; akt.Uygur,
2007, s. 72-73).

Her baglilik diizeyinde oldugu gibi, benzer sekilde bu diizeyde de olumsuz
sonuglar dogabilir. Ornegin Mowday ve arkadaslarina gore yiilksek derecede baglilik,
bireyde kariyerini ve kendisini gelistirme istegini, diisiincesini azaltir. Yani orgut
acisindan daha disiik seviyede bir yaraticilik ortaya konur. Yine daha az yenilik
yapilmasina sebep olabilir. Goriildiigii tizere, bu diizeydeki baglilik olumlu sonuglar
ile daha yakindan ilgilidir dolayisiyla orgiite sagladig1 pozitif katkis1 daha etkili fazla
olacaktir. Burada Onemle g6z Oniinde bulundurulmasi gereken kisim, yiksek
bagliligin hangi asamaya geldiginde birey ve Orgiit icin olumsuz sonuglar
dogurdugunun, yonetim tarafindan saptanmasi ve en dogru sekilde yonetilmesidir.
Daha agik bir deyisle, Korman, Glickman,&Frey’in (1981) “her zaman miktar olarak
fazla olanmin, nitelik olarak daha iyi olacagi anlamina gelmez” diigiincesi bu durumu
en dogru sekilde tamimlar niteliktedir. Bu nedenle, orgiitsel baglilik seviyesini

yonetmek dénemli sorumluluktur (Mathieu & Zajac, 1990, s. 191).

Goriildugi Uzere; disik baghlik diizeyi Allen ve Meyer’ in baglilik
tirlerinden “devam baglilig1”, orta dereceli, ilimli baghilik “normatif baglilik”,
yiiksek diizeyde baglilik da “duygusal baglilik” ile eslestirilebilir (Kog, 2009, s. 205-
207). Randall’m 1987 yilinda orgiitsel baglilik diizeylerinin ¢alisan ve Orgit

acisindan olumlu, olumsuz sonuglarini ele aldig: veriler Tablo 2.1° de gosterilmistir.
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Tablo 2.1 Baghlik Diizeylerinin Sonuclar:

Kaynak: (Balay, 2000, s. 93-94; Randall, 1987, s. 462; Yagci, 2007, s. 120).

Diisiik Baghlik Diizeyi

Bireysel Orgutsel
Olumlu Olumsuz Olumlu Olumsuz
-Bireysel - Yavas kariyer -Diisiik -Yiiksek is giicii
yaraticilik gelisimi, terfi performansin devri
_'?’:;;;“me -dedikodu engellenmesi -ise ge¢ gelme
kaynaklarinin daha sonuglu olusan -Moral, motivasyon | -0rgite zarar
etkin kullanimi kisisel maliyetler | ylkseltme verici dedikodular

-0zgunlik -Orgdtten ihrag -Dedikodunun orgut | -devamsizlik,
ya da Orgutiin icin faydali sonuglan | -diisiik is kalitesi
amagclarmi -Orgiite kars1
bozma illegal faaliyetler
-Orgutte kalma
isteksizligi
% -Gelismis aidiyet | -Mesleki gelisme | -Orgiitten ayrilma -Isgdrenin orgiitsel
o -giivenlik ve terfi isteginin azalmast, istekleriyle orgiit
i -yeterlik, firsatlarmin -sinurli is giicii devri | dist istekleri
= sinirlanmast. - i i dengelemesi.
cl _sadakat daha yiiksek is ¢ g
s doyumu -Orgutsel
Q -Yaratict o -
é bireyselligin -artan iggoren etkililikte disiis.
= gelismesi, kidemi
korunmasi

Yiiksek Baghlik Diizeyi

-Bireyin yuksek
derecede is yapma
istegi

-Bireysel kariyer
ilerlemesi ve
davranisin orgiitce
odallendirilmesi

-Bireysel gelisme
-yenilesme,
gelisim ve
hareketlilik
firsatlarinin
blyilk oranda
kisitlanmast.
-yaraticilik
(bilingsiz
kullanimi zarar
verebilir)
-degisime direng
-sosyal ve aile
iligkilerinde
gerilim

-ig dis1 orgiitler
icin smirlt enerji

-Govenli, dengeli
isgiicii

-calisan, daha
yuksek dretim igin
Orgatiin istemlerini
kabul eder
-yliksek diizeyde
gorev yaris1 ve
performans, orgutsel
amagclarin
karsilanabilmesi

-Insan
kaynaklarinin
yerinde
kullanilmamasi
-Orgutsel esneklik
-yenilesme ve
uyum yoksunlugu
-gecmisteki
politika ve
siireclere tam
given

-yiiksek bagl
isgdrenlerden
orgiit adina
yasadist eylemlere
girisme.
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Randall’ dan sonra Macher (1988) ise, baglilik seviyelerini yedi sekilde
aciklayarak, olabilecek en yiiksek bagliliktan en diisiikk baglilia gore bir siralama
olusturmustur. Bunlar; derin baglilik, kisisel hirs, ilgili fakat sinirli gii¢ duygusu,
sekli baglilik, isinde gozlerden uzak, yabancilasmis ve aktif diismandir (AKylrek ve
ark., 2013, s. 57).

2.2.3 Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilik arttikca ve gugclendikge, orgiit performans: da gelisim
gosterir. Bu nedenle orgiitlerin orgiitsel bagliligin anlam ve dénemini en iyi duzeyde
kavramasi, bagliligi etkileyen, yon veren degerlerin farkinda olmalari ve ortaya
cikabilecek her sonug icin analizlerini iyi yapmalar1 gerekmektedir (Demir & Oztirk,
2011, s. 23). Orgiitsel baglilik, orgiitlerin yapilarina gore farklilasabileceginden,
Orgiitiin kiiltiirtine bagl bir sekilde etkileyen faktorler de degisebilir, eksilebilir ya da
yenileri eklenebilir (Eroglu, Adigiizel, & Oztiirk, 2011, s. 107). Literatiirde
aragtirmacilar tarafindan bagliligi etkileyen faktorler farkli farkli bigimlerde
smiflandirilmistir. Ornegin Suliman (2002) orgiitsel baghihig: etkileyen faktorleri;
kisisel-demografik unsurlar, orgitsel unsurlar ve orgiit dist unsurlar olarak
aciklamustir (Suliman, 2002, s. 172). Orgiitsel baghiligin var olmasinda etkili olan
faktorler Mowday, Porter, Steers’in (1982) degerlendirmesine gore ise; kisisel
ozellikler, is Ozellikleri, orgltsel ozellikler, is deneyimi olarak smiflandirilmistir
(Saldamli, 2009, s. 30). Mathieu ve Zajac da calismasinda orgiitsel bagliligi kirk
sekiz faktor ile iliskili bulmus lakin bu degiskenlerden sadece bazilarin siirekli
olarak dogrudan iliskide olduklarini agiklamistir. Bunlar; medeni durum, maas,
kabiliyet, katilimer liderlik, gorev bagimsizligi, lider iletisimi, beceri gesitliligi ve is
kapsamidir (Benkhoff, 1997, s. 114). Cetin (2004) ise baglilig1 etkileyen faktorleri
asagidaki sekilde belirtmistir (Cetin, 2004, s. 99):

Yas, medeni durum, cinsiyet, terfi olanaklari,

e I tatmini, isin icinde yer alma, is giivenligi

e Deneyim, karar alma surecine katilim, {icret disinda saglanan haklar
e Orgitsel adalet, yapilan isin dnemi, alinan destek, giiven,

e Rol belirliligi, rol ¢atigmasi, yabancilagma, taninma, ¢aresizlik
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e I saatleri, odiiller, rutinlik, iicret, diger isgdrenler

e Liderlik davranislari, disaridaki is olanaklari, i gorenlere gosterilen ilgi

Oliver, 1990 yilinda yaptig1 arastirmada, isgorenin demografik ozellikleri,
orgutsel odiller ve is degerlerinin; sadakat, tanimlama, katilim, orgiitsel baglilik
duzeyleri Gzerindeki etkilerini incelemistir. Demografik faktorlerin ¢alisan bagliligin
diisiik diizeyde etkiledigini fakat; orgiitsel odiillerin ve is degerlerinin bagliligi
yiiksek diizeyde etkiledigini sonucuna varmistir (Oliver, 1990, s. 513).

Bu calismada, baghiligi etkileyen faktorler Suliman’in yapmis oldugu
siiflandirma temel alinarak {i¢ baslik altinda ele alinarak incelenecektir. Bunlar;

kisisel-demografik unsurlar, orgiitsel unsurlar, orgiit dist unsurlardir.

2.2.3.1 Kisisel- Demografik Unsurlar

Orgiitsel baghlik, demografik ¢zelliklerden ya da 6rgiitiin baz1 6zelliklerinden
belirli derecede etkilenerek olusabilir. Literatlirde yapilan arastirmalara gore
demografik ozellikler ile orgltsel baglilik arasindaki iliski incelendiginde,
birbirinden farkli sonuglar elde edildiginden oldukga ¢eligkilidir (Giimiis & Sezgin,
2012, s. 108).

Litaratiir arastirmalarina gore, bu baglik altinda ele alinan unsurlar; yas,

cinsiyet, egitim diizeyi, medeni durum, ¢aligsma siiresi (kidem) dir.

2.2.3.1.1 Yas

Her bireyin yasi, hayatinda gincel kararlar vermede yiksek duzeyde etkili
olabilmektedir. Is yasaminda da calisanlarm iginde bulunduklar1 yas dénemleri;
tutumlarini, isteklerini, beklentilerini, kararlari1 dogrudan etkileyebilir. Angle ve
Perry’e (1981) gore, yas arttikca baglilik ayni sekilde artis gosterir (Colakoglu,
Ayyildiz, & Cengiz, 2009, s. 79). Yas ilerledikce, calisanlar islerinden ve oOrgiitteki
durumlarindan memnun olma durumunda olacaklardir ya da durumlarin1 kabullenme
seviyeleri yukselecektir. Bu nedenle yash ¢alisan, geng ¢alisana nazaran orgiite daha
fazla baglilik gosterebilir (Ketchand & Strawser, 1998, s. 110). Insan yaslandik¢a

degerlendirebilecegi 1s secenekleri azaldigindan, Orgiitten ayrilirsa is bulma
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durumlart da smirlanir. Bu nedenle bulundugu orgiitte sahip oldugu degerleri
kaybetme korkusu yasanir. Sonug olarak, yeni is diistincesi onlar i¢in daha fazla risk
unsuru tasir (Tayfun ve ark., 2008, s. 4). Yine Oliver arastirmasinda, yas ile baglilik
iliskisini degerlendirmis ve pozitif yonli iliskide olduklarini tespit etmistir (Oliver,
1990, s. 520).

2.2.3.1.2 Cinsiyet

Gliniimiizde kadinlar egitim seviyelerini biiyiikk bir oranda yiikseltmis ve
calisma yasamlarinda artik erkekler kadar etkin olmaya baslamiglardir. Lakin yine de
yiizyillardir devam eden toplumsal bir rol dagilimi vardir; kadinin ev isleri, ¢ocuk
bakimi vb. hane i¢ine doniik sorumluluklarini yerine getirmesi, erkegin ise ailenin
gecimini saglamasi. Bu nedenle erkek ve kadinin toplumsal rollerindeki bu farklilik,
her iki tarafin da Orgiit i¢inde farkli beklentilerde olmasina sebep olabilir (Glimiis &
Sezgin, 2012, s. 109). Bazi arastirmacilar, kadmlarin aile i¢i rollerine
odaklandiklarimi bu yiizden Orgiitsel bagliliklarinin erkeklere gore daha diisiik
seviyede olabilecegini savunmuslardir (Aven, Parker, & McEvoy, 1993, s. 65). Fakat
bazi arastirmacilar ise, is ve ailedeki rolleri arasinda sorun yasamayan ve bunun
Ustesinden rahatlikla gelebilen kadin ¢alisanlarin, orgiitlerine daha bagli olduklarini
savunmugtur. Nedenleri ise; kadimnlar igin oOrgiit degistirmenin erkeklere gore cok
daha zor oldugu, bu degisikliklerden hoslanmadiklart ayrica orgiit tyeligini
kazanmak icin erkek calisanlardan daha fazla engellerle karsilagsmalari olarak
belirtilmistir (Bakan, 2011b, s. 125). Kigukozkan ise, 2015 yilinda yapmis oldugu
aragtirmasinda erkeklerin normatif ve duygusal baglilik diizeylerinin kadinlara gore
daha diisiik, devam bagliliklarinin ise kadinlara gore daha yiiksek oldugu sonucuna

varmigtir (Kiglkodzkan, 2015, s. 33).

2.2.3.1.3 Medeni Durum

Kadin ¢alisanin evlilik nedeniyle isten ayrilmasi ya da evli ¢alisanlarin sik
seyahate ¢ikma ihtimallerinin oldugu islerde olmalart bagliligi azaltabilecek
durumlardandir (Saldamli, 2009, s. 34). Bazi aragtirmalarda ise, evli ¢alisanlarin
bekar calisanlara oranla daha yiiksek baglhilik gosterdikleri agiklanmistir (Benkhoff,
1997, s. 114). Sebep olarak da; 6zellikle ailelerindeki bireylere karsi ekonomik
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sorumluluk duymalar1 ve (bekérlarda bu sorumlulugu baska bir aile ferdi alabilir) bu
nedenle islerini aksatmamaya, Orgltte devam saglamaya biiyiikk 6nem verdikleri
belirtilmistir (Giilliioglu, 2011, s. 80-81). Orgiitte isgorenler arasindan aile
sorumlulugu bulunanlar (cinsiyet fark etmeksizin) i¢in Orgilitten ayrilmak, bekar
isgorenlere gore daha maliyetli gelir (Balay, 2000, s. 57).

2.2.3.1.4 Egitim Diizeyi

Calisanlarin sahip olduklar1 egitim diizeyi, is hayatlarindaki kariyerlerine dair
beklentilerini, is hayatina bakis agilarini etkileyerek, yonlendiren énemli unsurlardan
biridir. Egitim diizeyi ne kadar yiiksek olursa isten beklentilerde bu oranda
farklilasabilir ve artis gosterebilir. Ciinkli egitim diizeyi yiiksek olan calisanlar,
Ozellikle egitimine verdigi emegin ve harcadigi zamanin karsihgm (statd, dcret vb.
sekilde) almak isteyebilir (Hos & Oksay, 2015, s. 6). Mathiue ve Zajac, egitim ile
baglilik arasinda negatif bir iliski bulundugunu, bunun nedeni de, egitim diizeyi diger
calisma arkadaslarina gore yiiksek olan bireyin 6rgutten beklentilerinin daha yiiksek
olmasi olarak agiklamiglardir. Yine, egitimli ¢alisanlarin is olanaklar1 da daha fazla
olacagindan, bir orgiitte uzun siire kalma olasiliklar1 da daha disiiktiir (Mathieu &
Zajac, 1990, s. 177). Fakat Love (1998) calisanlarin aslinda kendilerini gelistirme
imkan1 bulduklar orgiitlerden ayrilma isteklerinin ¢ok disiik oldugunu, kendilerine
yeterli egitim imkanlart sunuldugu takdirde ayrilmanin aksine Orgute daha ¢ok
baglandiklarini ifade etmistir (akt.Agca & Ertan, 2008, s. 394).

2.2.3.1.5 Calisma siiresi

Literatiirde demografik faktorlerden kidem ve yas, orgiitsel baglilig1 etkileyen
faktorler arasindan zamana bagli faktorler oldugundan, 6nemli unsurlar olarak
belirtilmistir. Becker’in yaklagiminda bahsettigi gibi, isgérenin 0rgitte ¢alisma stresi
arttikga, yatirnmlart ve kazanglar1 da artacak bu nedenle orgiitten ayrilmasi
zorlasacaktir. Orgutte ne kadar fazla zaman gegirirse baglihig1 da 0 oranda artacaktir
(Cohen, 1993, s. 144-145). Fakat Meyer ve Allen 1984 yilinda yaptiklar1 arastirma
ile bunun aksini iddia etmistir. Calisma siiresi az olan c¢alisanlar, daha az is
tecriibesine sahip oldugundan, is imkéanlarinin da daha az oldugunun bilincindedir ve

bu nedenle orgiite kars1 daha fazla baglilik gosterebilirler. Tecriibe kazandikga, farkl
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is olanaklar1 ortaya cikar. Bu da is degistirme imkani sunacagindan, isten ayrilma
maliyetini azaltacaktir (Meyer & Allen, 1984, s. 377). Bu durum, Topaloglu, Kog¢ ve
Yavuz 2008 yilinda yaptiklar1 arastirmada ile de desteklenmis meslege yeni
baslayanlarin kidemli calisanlara gore baglilik diizeylerinin fazla oldugunu ayrica on
altinc1 yildan sonra calisan bagliliklarinda artis oldugunu saptamiglardir. Bunun
nedenini ise sartlara alismak, durumu kabullenmek olarak agiklanmistir (Topaloglu,
Kog, & Yavuz, 2008, s. 16).

Calisma siiresi, Orgiitteki yatirimlarin artmasi ile pozitif yonde iliskilidir.
Bireyin caligsma siiresi; kariyer gelisimini, biriken yatirnmlarini ifade eder ve orgiite
baglanmasinda biiyiik rol oynar. Alinabilecek tazminat ya da tecriibesiz elemanlara
nazaran daha nitelikli bir pozisyonda bulunma durumu c¢alisan igin orgiit tiyeligini
stirdirmek adina bir sebep olabilir. Birey baska orgiitlerde kendisine gore daha
uygun kosullarda is bulsa da, kideminden kolay kolay vazgecemez. Grusky (1966)
calismalarinda, isgdrenlerin Orgutte gecirdikleri yillara gore oOrgiitsel bagliligin da
artis gosterdigini saptamigtir. Calisan i¢in kidemin degerli bir hale geldigini, ¢alisma
stiresinin ek kurumsal kazang alabilmeyi de kolaylastirdigini belirtmistir (Hrebiniak
& Alutto, 1972, s. 556; Yalgin, 1994, s. 89).

2.2.3.2 Orgiitsel Unsurlar

Isgorenlerin calisma ortaminda, Orgiitten kaynaklanan bazi nedenlerden
dolay1 sorunlar mevcut ise, ¢alisanin bireysel 6zellikleri ne kadar iyi olsa da icinde
bulundugu durumdan kendi de, besledigi baglilik da etkilenebilir. Orgiitsel sartlar
fiziksel ve yonetsel agidan ne kadar iyi durumdaysa, 6rgut ¢alisanlar1 bu durumdan o
kadar memnuniyet duyarak baglhilik gostereceklerdir (Saldamli, 2009, s. 36).
Baglilig: etkileyebilecek orgiitsel unsurlar basliklar halinde agiklanmistir.

2.2.3.2.1 Orgut Kultru

Her orgutin kiiltliri, onu diger kurumlardan farkli kilan faktorlerdendir.
Orgiit mensuplarinin ortaya koyduklar1 ve diizenlerini saglayan ortak davramslarimn
temelinde orgit kalturu yatar. Kultlr, orgutte paylasilan degerlerdir. Kiiltiiriin ortaya
cikmasini saglayan insan toplulugunun sayisi onemli degildir, ¢unki ok kiguk

topluluga sahip orgiitlerin bile kendilerine has kulturleri olusur. Ayrica sunu
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unutmamak gerekir ki, 6rgltte her ¢alisan farkli bir alt kiiltiire sahip olabilir. Yani
egitim diizeyleri, sosyal yasam vs. gibi bir¢ok 6zellikte bireyler farkli 6zellikler tasir.
Fakat her seye ragmen biitiin orgiit {iyelerinin uydugu ve paylastigi kurallar, degerler
vardir. Bunlar Orgiit kiiltiiriidiir. Orgiit kiiltiirii agiklanirken, calisanlarin sahip
olduklar1 alt kiiltiirlerin toplamindan degil, orgiite hakim olan kulturden
bahsedilmektedir (Erdogan, 2007, s. 219-306). Orgiit kiiltiirii, ¢alisanlarda ortak bir
kimlik yaratir, bireyin ortak deger ve amaglara katilmasi ile kiside orgiitsel baglilik

olusmasina fayda saglar (Balay, 2000, s. 143).

Orgut kultirii galisanlarin davranislarinda ve Orgitsel baglihiginda tutarl
olmasina vesile olur. Bu acidan kiiltiiriin orgiite yarar1 olur. Calisan tarafindan
bakildiginda kiiltiir, yapilan islerin isleyisini, nelerin énem tagidigin1 ve neyin nasil
yapilacagini agikladig icin ayrica énemlidir (Robbins & Judge, 2012, s. 524). Orgiit
kiiltiiri, calisanlarda oOrgiitsel bagliligin gelismesinde ©nemli bir faktordiir.
Calisanlarin beklentileri ile uyumlu, kaliteli bir kiiltiir ortaminda birey oOrgiit ile
Ozdeslesir. BOyle bir ortamda, bireydeki olumlu davraniglarinin varligini devam
ettirme adma istegi artacaktir (Kaya, 2008, s. 136,137). Orgt tiyelerinin orgiitlerine
bagliliklar1 ne kadar yiiksek ise, o orgiit o kadar gii¢lii bir kilture sahiptir denilebilir.
Orgiit kiiltiirli, galisanin kendi hedef ve degerleri ile orgiitiin hedefleri arasindaki

giiclii bagi olusturarak orgiitsel baglhiligi da desteklemektedir (Gl, 2003, s. 75).

Orgitin sahip oldugu kiiltiir, kimligi gibidir. Herhangi bir o6rgiit igin
degerlendirme yapmak istenirse o Orgiitiin kiiltiiriine bakilarak az da olsa yorum
yapilabilir. Calisanlardaki davranislarda, bireyler arasi iliskilerde ve gOsterilen
tutumlarda 6rgut kaltdrinin izi bulunur (Simsek ve ark., 2008, s. 53). Her orgtin
kulttru, oOrgutiin ayakta durmasini, devamliligini saglayan onemli unsurlardandir
(Dogan, 2013, s. 6).

2.2.3.2.2 Isin Niteligi

2 (13

Isin niteligi konusu anlatilirken literatiirde “is sartlar1”, “is gerekleri” olarak
da bahsedilmektedir. Fakat kavramlar arasinda anlam olarak bir farklilik yoktur. Isin
niteligi isin kapsamini ve uygun bireyin profilini ¢izer. Yani isi yapacak olan kiside

olmasi gereken Ogrenme, tecriibe, is becerisi vb. 6zellikleri aciklar. Bir orgiitiin en

31



verimli halde faaliyet goOsterebilmesi igin is niteligine uygun personel aliminin
yapilmas1 6nemlidir (Colakoglu, 2005, s. 33; Kozak, 2004, s. 33).

Daha agik bir ifadeyle, herhangi bir igin yapilmasi i¢in gereken beceriyi,
yetenekleri, zihinsel ve fiziksel ¢abayr tanimladigindan, aslinda ayn1 zamanda bir
elamanin tarifnamesi olarak da agiklanabilir. Is nitelikleri; yeni eleman aliminda,
mevcut personelin egitim ve gelisiminde, performans degerlendirme siiregleri gibi
durumlarda 6l¢ut gorevi goriir. Bu nedenle titizlikle hazirlanmasi 6nemlidir. Cilinkii
bu konuda gerekli 6zen gosterilmezse, is degerlendirmesinde hatalar olabilir. Bu da
ucret, ikramiye gibi konularda kararlar verilirken adaletsizlige yol agabilir (Palmer &
Winters, 1993, s. 51-52). Goriildiigii iizere, isin niteligine uygun eleman alinabilmesi
icin oncelikle is tanimimin belirli olmas1 gerekir. Is tanimmin belirsiz olmasi, isin
niteligine uygun personel bulabilmek hususunda sikinti yaratacaktir. Ayrica is
taniminin belirsiz olmasi, niteligine uygun iste calistigini diisiinen calisanin orgiitsel

bagliligini sorgulamasina neden olacaktir.

Isin niteligi, ¢alisanin tiim giin ¢aba gosterecegi alan (saha) oldugundan
calisan bagliligin1 da dogrudan etkileyen faktorlerden biridir. Calisanin isin niteligi
geregi almasi gerekenden daha fazla veya farkli is almasi ve dolayistyla sorumluluk
almasi, orgiitsel bagliligi olumsuz etkileyecektir. Ancak verilen sorumluluga karsilik
calisanlara buna uygun yetki de verilmis, isinde kisisel karar alabilme yani, insiyatif
kullanma imkan1 da verilmis ise, bu durum tatmin duygusunu yasatacagindan; bu da

Orgute bagliligi saglayacaktir (Cetin, 2004, s. 105-106).

Her insan bazi ihtiyaglari dogrultusunda, genellikle yeteneklerine uygun
olabilecek oOrgiitlerde c¢alisir. Yeteneklerini kullanabilecegi bir is ve bulundugu
Orgute faydali olup, karsi tarafi tatmin edebilecek bir ¢alisma ortami ister. Becker,
her meslek grubunun aslinda farkli degerlere sahip oldugunu ve deger sistemi
farklilastikga bagliligi etkileyen faktorlerin de farklilasabilecegini ve bundan dolayi
etkilenecekleri faktorlerin de farklilasacagini savunmustur. Ritzer ve Trice (1969)
yaptig1 arastirmada, baglilik derecesinin meslek grubuna, ¢alisma pozisyonuna gore

degisebilecegini savunmustur (Kohen, 1992, s. 541).

32



2.2.3.2.3 Yonetim ve Liderlik

Yoneticilerin sorumluluklarindan birisi ¢alisanlarmin 6rgiitsel bagliliginin
devamim saglamak ve gelistirmektir. Bunu saglamak ic¢in Oncelikle ¢alisanlarin
orgiite katkilarini, basarilarmi takdir ederek motivasyonlarini saglamak gerekir.
Cunkd verimli, etkili, kaliteli bir Orgiit yaratmak i¢in adimlar motivasyonu yuksek
calisanlar ile atilir. Birey, orglt yonetiminin uyguladigi politikadan da fazlasiyla
etkilenir. Cakinberk ve Demirel (2010) yaptiklar1 arastirmada oOrgiitlerde
yoneticilerin yansittiklar: liderlik tarzlarinin, isgéren bagliliklar iizerinde fazlasiyla
etkili oldugu sonucuna ulasmislardir. Eger orgiit; calisanlarina katilimci, demokratik
ve isgoren odakli bir yonetim bi¢imi sunarsa, c¢alisan kendini ¢ok daha rahat bir
sekilde ifade edebilecektir (Adair, 2004, s. 170-172; Akgundiz & Guzel, 2014, s. 13;
Cakinberk & Demirel, 2010, s. 87; Demirel, 2009, s. 120; Sigri, 2007, s. 262).
Walumbwa, Orwa& Lawler’in yaptiklari aragtirmada, doniisiimcii liderlik olarak
adlandirilan liderlik tarzinin, en etkili yonetim bi¢imi oldugu savunulmustur. Bu tarz
liderler ¢alisanlarinin ihtiyaglarini ve isteklerini bilir ve o yonde motive ederler.
Calisanlarina karsi bireysellestirilmis bir dikkat gosterirler. Bu liderler sayesinde
caligsanlarin  Orgutlerine katilimlarinin daha fazla oldugunu savunmuslardir.
Motivasyonlarin1 yiiksek, performans ve ¢aba goOsterme agisindan daha giiglii
hissettikleri, isten ayrilma davraniglarinda ise daha az bulunduklari ve ig tatmin
diizeylerinin de c¢ok daha yiiksek oldugunu belirtmislerdir (Walumbwa, Orwa&
Lawler, 2005, s.238-239). Ayrica ¢alisanlarin, yoneticilerinin  gorevindeki
uzmanligina inanma dereceleri, baghlik diizeylerinde etkili olmaktadir (Simsek ve

ark., 2008, s. 272).

Calisanlara yaptiklart isin anlamli bir is oldugunu hissettirebilmek
onemlidir. Onlara verilen igleri yapan bir iretim unsuru olarak degil; disiinen,
tiretime katilan, inceleyen bireyler olduklarini diislindiirmek, yonetim agisindan

onem verilmesi gereken konulardandir (Yalgmn & Iplik, 2005, s. 400-401).

2.2.3.2.4 Ucret

Ekonomistlere gore ficret, calisanin isletmeye katmis oldugu iretim
faaliyetlerinin sonucunda, fiziksel, zihinsel emegine karsilik orgiit tarafindan 6denen

bedeldir. Ucret, 6rglt igin ciktilarin en biiyiigii olarak goriilebilir, fakat kendisine en
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blyuk girdileri saglayacak kazanglarin kapisim1 da agan anahtardir (Sabuncuoglu,
2000, s. 208-209). Ucret insan hayatinda bircok ihtiyacin1 saglamas: icin gerekli olan
muihim unsurlardan birisidir. Calisanlarin 6rgiitten emekleri karsiliginda aldiklari
ticret, orgiitsel bagliligin olusmasinda 6nemli bir faktordiir. Birey kendi maasini,
baska oOrgiitlerde ayni pozisyonlarda c¢alisanlarinki ile karsilastirma yapar ve kendi
maasint daha yiiksek bulursa, bu durumundan memnuniyet duyabilir (Sevin¢ &
Sahin, 2012, s. 271). Is taniminda belirlenen gerekli bilgi ve beceriye sahip bireylerin
Orgute yarar1 ve katkisi daha fazla olur. Bu donanima sahip bireylerin, sahip
olduklar1 yetkinliklere gore licret aldiklarina inanmalar1 6nemlidir (Unsar, 2009, s.
52). Bu nedenle Orgutte uygulanacak iyi bir Gcret yonetimi, motivasyonu ve orglte
baglilig1 gelistirirken, oOrgiitte lyeliklerin devamini Saglamakta da yardimci olur.
Cunkl Ucret; performansinda, gosterecegi ¢abada, isten ayrilma gibi durumlarda

dogrudan bireyi etkileyen maddi motivasyon unsurlarindandir (Goksu & Oz, 2008).

2.2.3.2.5 Is Gruplan

Isgorenler sorumlulugundaki isler geregi, baz1 gruplarm iginde bulunurlar. Bu
gruplar ile iliskileri is yasamlarindaki mutlulugunda etkilidir. Kisinin birlikte galistigi
grubu benimsemesi ve normlarina uyabilmesi 6nemlidir. CUnku kisi, tiyesi oldugu is
grubunu benimseyemez, grubun disiplinine ayak uyduramazsa zamanla gruptan
uzaklasip, ortamdan soyutlandigini hissedebilir. Bir sure sonra grup tarafindan da
bireye karsi ilgisizligin dogmasi miimkiindiir. Ortaya ¢ikacak bu durum ¢alisanin is
yasamint olumsuz etkileyerek, doyumsuzluga yol agar. Bu isgdreni zamanla,
Orgutten ayrilma diisiincesine kadar bile siiriikleyebilir. Bu nedenle ¢alisanlarin
iginde bulunduklari is gruplarinda; biitlinlesme, bagl bir arkadaslik, is birligi gibi
faktorlerin varligr orgiitte {iyeliklerini siirdiirmeleri agisindan giidiillemenin bir

parcasi olarak ifade edilir (Simsek ve ark., 2008, s. 232-234).

2.2.3.2.6 Orgutsel Oduller

Odiil, ornek gosterilebilecek davramslarin, {istiin basarilarin takdir edilme
bicimidir. Orgutte odiiller, calisanlar: isteklendirme konusunda bir aragtir. Orgiitlerde
“odullendirilen eylem ve davramsiar yinelenir” distincesi hakimdir. Baska bir

ifadeyle, “marifet, iltifata tabidir” 6zdeyisi de bu durumu agiklar niteliktedir. Yeni
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fikir ve diisiinceler karsihiginda da calisanlara odiiller verilebilir. Boylelikle ¢alisanlar
tarafindan verilecek Oneriler, Orgiitin problemli alanlarinin belirlenmesinde de
yardimec1  olur. Odiil, c¢alisanlarin  baglilik diizeylerini yiikseltir, bireylerin

yaraticiliklarinin gelismesinde de rol oynar (Tutum, 1976, s. 201).

Orgutlerin galisanlarina verdigi degeri gdstermesinin baslica yollarindan birisi
calisanin odullendirilmesidir. Odiller calisana maddi (yan gelirler) ya da manevi
(6vgt, tebrik, statii, tesvik, giivenlik vs.) olarak verilir. Her bireyin aslinda talep
ettigi 6duller farkli olabilir fakat biitiin ¢alisanlar islerinde takdir almay1 ya da 6rgit
acisindan degerli olduklarini hissetmek isterler (Glimiis & Sezgin, 2012, s. 116). Gull,
Oktay ve Gokge’ye (2008) gore, isgoren, calismasinin karsiliginda verilen maasin
zaten hakki oldugunu diisiiniir. Bu nedenle is i¢in fazladan bir caba gosterdigi
durumlarda ya da 6zel basarilar elde ettigi anlarda 6diillendirilmesi, tatmin diizeyinde
artis saglar. Orgitsel 6diller ile artan tatmin, orgiitsel baglilik icin de olumlu etki
saglar. Ayrica galisan, bu 6dillerin ne kadar adil ve yeterli dizeyde dagitildigina

inanirsa baglilig1 da o oranda artar (akt.Hos & Oksay, 2015, s. 7).

Ozetle; orgiitsel 6dillerde amag “sana deger veriyoruz ve yaptigin isi takdir
ediyoruz” mesajini ¢alisana iletmektir. Orglitlerde uygulanabilecek 6dul sistemi Sekil

2.5’ te gosterilmistir (Barutgugil, 2004, s. 451).

« -Sozlu Takdir
GALISAN > SOSYAL -Yazil Takdir
OobDuUL/ 3 -Kabullenme
TAKDIR -Terfi,Transfer
-Olumlu
ARZULANAN ODUL Geribildirim
DAVRANIS KRITERLERI -
PARASAL -Ucret artisi
> oouL >| -Prim
-lkramiye vb.
parasal 6diller

Sekil 2.5. Odul Sistemi (Barutcugil, 2004, s. 453).
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2.2.3.3 Orgiit Dis1 Unsurlar

2.2.3.3.1 Profesyonellik

Profesyonellik; bir isi 6zenle, en diizgiin sekilde, en az hata ile yerine
getirebilmektir. Alinan egitim sonucunda elde edilen bilgi, tecribe ve tim
deneyimleri eyleme cevirme kabiliyetidir. Orgute verilen hizmette en glizele
ulasabilmek, yenilenerek 6zgiin olabilmektir (Adigiizel, Tanriverdi, & Ozkan, 2011,
s. 239). Birey isinde ne kadar profesyonelse, isini o derece sahiplenir ve meslegi ile
Ozdeslesir. Bu nedenle profesyonel calisanlar bireysel olarak meslekleri igin
fazlasiyla yatirnm yaparlar ve bunun icgin ¢abalar1 yiiksektir. Profesyonel olmayan
calisanlara gore profesyoneller, kendi c¢abalarmin karsiliginda Orgiitlerinden
kariyerleri i¢in ¢cok daha fazla destek beklerler (Bayraktaroglu, Yilmaz, & Can, 2014,
s. 110). Bu yiuzden profesyoneller calistiklar1 orgiit tarafindan beklentilerinin tam
olarak karsilanmadigini diigiindiikleri takdirde orgiitle aralarindaki mesafe artarken,
gorevlerine de yabancilagtiklart sOylenebilir. Profesyonellerin davraniglart diger
calisanlara gore farkliliklar barindirir. Bunun nedeni uzmanlagma ve sahip olunan
mesleki bilgiler, becerilerdir. Orgiitiin gelismesine biiyiik katkida bulunurken, bunu

mesleki bilgi, becerilerini kullanarak yaparlar (Kose & Ozer, 2013, s. 91).

2.2.3.3.2 Yeni Is Bulma Olanaklar

Cogu insan genellikle sahip olduklar1 gorevlerinin disinda, orgiit disinda var
olan is imkanlarini takip edebilir. Ona gore kendi sartlarini inceleyerek, karsilagtirma
yapar. Eger bu karsilastirmada kendi adina tatmin olmazsa, orgiit disindaki sartlar
onun igin ilgi odag haline gelebilir. Bu nedenle ¢alisanlarin i¢inde bulunduklari is
pazari, bulunduklar1 o6rgiit ile ilgili kararlar vermelerinde etkindir. Is pazarinda
gordikleri karsilagtirilabilir is firsatlart kisith ise, orgiitlerine gosterecekleri baglilik
da artacaktir (Balay, 2000, s. 67). Bu nedenle bagliligi etkileyen en oOnemli
unsurlardan birisi de, yeni is imkanlarinin varhigi ya da yoklugudur. Orgutten her an
ayrilma istegi bulunan ama baska is olanaklari bulunmayan ya da ilgi ¢ekecek
diizeyde is imkan1 olmayan ¢alisan &rgiitte iiyeligini surdiirmeye devam eder. istekli
bir sekilde sunacagi ekstra bir ¢cabasi olmaz. Fakat Orgltte tiyeligini sonlandiramaz,
zorunluluktan dolay1 orada bulunur. Yeni is imkanlarina sahip Kkisiler ise;
orgiitiinden, isinden, ¢alisma ortamindan vs. memnun degiller ise kalmak icin 6zel
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nedenleri olmadig: takdirde Orgiitten ayrilmayi ister ve bunu gergeklestirirler (Bakan,
2011b, s. 210). Yeni is imkani ile daha iyi is imkan1 arasinda farklilik bulunmaktadir.
Baska is firsatlar1 bulunabilir ancak yeni is firsat1 daha iyi imkanlar saglamiyorsa da

uyelik devam edecektir.

2.2.4 Orgiitsel Baghhgin Bazi Kavramlar ile fliskisi

2.2.4.1 Sadakat

Sadakat, ¢alisanda sorumluluk ve gorev duygusu temeline dayanan, Orgte
kars1 duygusal sorumluluk olarak ifade edilir (Cetin, Cinaroglu, & Sahin, 2014, s. 3).
Sadakat bir iligkinin siireklilik gdstermesinde 6nemli faktorlerden birisidir. Eger bir
iligkinin temelinde sadakat duygusu varsa, gegcen zamanla birlikte paylasilan

degerlerin de artmasiyla ilerler ve olgunlasir (Y1lmaz & Dil, 2008, s. 113).

Sadakat, oOrgiitsel baghiligin yiliksek diizeyde olmasi halidir, sadik bir
destekgiliktir. Bu durum uzun siireli devam eder. Orgiit ile 6zdeslesme, kendini
Orgute adamasinin son noktasidir. Yiiksek bagliliktan sadakate gecildiginde orgiit
uyeleri, Uyelik statlstniin stirekliligi i¢in katilim ve tretimde daha gucli niyetler
sergilerler. Yani sadakat duygusuna sahip calisanlar, 6rgiit iiyesi olarak kalmakta
yogun bir istek duyarlar. Kendinden fedakarlikta bulunarak, her an o6rgiite katkida
bulunmaya hazirdirlar. Bu duruma gore; sadakatin 6n kosulu bagliliktir. Sadakatli
calisan kendi cikarlarindan &te orgiit cikarlar igin ¢aba harcar. Orgltlini 6vmeyi,
hedeflerini savunmayi, korumayi hatta olumsuz durumlarda bile orgiite bagh
olabilmeyi basaran kisidir (Uygur & Kog, 2010, s. 80-81).

Sadakat ve bagliligin ortak noktasi, bir 6rgute aidiyet duygusu icermeleridir.
Fakat sadakat tek yonliidiir ve bagliliktan daha giiglii duygular barindirir. Sadik bir
calisan, en kotii kosullarda bile orgiitten ayrilmay1 diistinmeyen kisidir. Calisan amag
ve hedefleri dogrultusunda ya da ¢ikarlar karsilanirsa baglilik duygusu ile orgiitlinde
kalir. Bu nedenle baglilik mantiksal gerekceler ile davranis haline gelirken, sadakat
mantiksal gerekgeler igermez (Kog, 2009, s. 204-205).
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2.2.4.2 1s Tatmini

Lambert, Barton ve Hogan’a (1990) gore; is tatmini, c¢alisanin kendi
ihtiyaglari ile isinin sagladigi sartlardan elde ettiklerini kisisel olarak kiyaslamasiyla
ortaya ¢ikan sonuctan memnun olmasi neticesinde olusan igsel doyumdur. Is tatmini
olumlu bir is tutumudur. Bu tutumda tepki sadece ise ve is sartlarina yoneliktir.
Lee’ye (2000) gore orgiitsel baglilikta ise calisanin tutumlari, Orgiitiin tamamina
karsidir. Baglilik yavas yavas gelisir ancak stireklilik sergiler (Altas &
Cekmecelioglu, 2015, s. 425; akt.Yilmaz & Dil, 2008, s. 119).

Luthans’a gore (1994) calisanda is tatmini yiiksek ise; pozitif rol
davraniglarin1 sergilemekte daha rahat davranir. Devamsizlik, isten ayrilma vb.
davraniglar  yok denecek kadar az olur. Is tatmini, &rgiitsel baghligin
olusabilmesindeki temel itici gilicii olusturur. Calisan is tatmini yasadiktan sonra,
aynt dogrultuda Orgiite karsi baghligini sergilemeye baslar. Calisanda is tatminin
artmasi; isine maksimum diizeyde 6nem vermesini, orgiit ile arasindaki bagin olumlu
duygular ile gelismesini saglar. Orgiite sagladigi katki seviyesinin artisinda rol oynar.
Is tatmininin ortaya ¢ikmasinda etkili olan faktorler; iicret, calisma arkadaslari, terfi
firsati, igin kendisi ve yonetim politikasidir (Emhan, Mengenci, & Uryan, 2012, s.
135; akt.Yilmazer, 2010, s. 239-240).

Orgiitsel Baglilik ile is tatmini arasindaki en belirgin fark su sekilde
aciklanabilir: Is tatmini olan birey “isimi seviyorum” diisiincesinde iken, Grgutsel
baglilik tutumda olan bir kisi “calistigim orgiitii seviyorum” diisincesindedir (Simsek
ve ark., 2008, s. 94). Ek olarak; baghlik, odaklandigi yon (ise karsi, 6rgitiin tamami)
ve zaman aralig1 (kisa siireler karsisinda, uzun zaman periyotlar1) bakimindan is
doyumundan ayirt edilebilir. Baglilik belirli bir is egilimini, 6rgiit igerisinde uzun
donemli uyumu, memnuniyet suresini temsil eder. Gegici olmaktansa orgutte belirli
is Ozelliklerine hizli bir bigimde uyum goéstermektir (Marchiori & Henkin, 2004, s.
353). Is tatmini yasayan calisanlarin 6rgiitsel bagliliklari pozitif yonlii etkilenir. Bu
nedenle galisanda is tatmini duygusuna yol agacak faktorlerin orgiitler tarafindan
saglanmast durumunda, orgiit de kendi acisindan istenen bir tutum olan c¢alisan

bagliligini arttirabilir (Erkus, Turung, & Yiicel, 2011, s. 251-252).
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2.2.4.3 Motivasyon

Motivasyon insani1 yonlendiren bir kavram olarak ifade edilmektedir (Keser,
2012, s. 96). Motivasyon, insanin i¢inden veya baska dis etkenler tarafindan gelen
kuvvetli bir uyaricinin etkisi sonucunda istek ile ortaya ¢ikan davranislari tanimlar.
Ortaya cikan her davranisin bir amaci bulunur. Insan uyaricilarm tesiriyle amaca
yakinlasir veya uzaklasir, her iki yonde de gldulenebilir. Bu durumda ortaya ¢ikan
goruntiden bahsederken, motivasyonun c¢ogaldigindan ya da azaldigindan S0z
edilebilir (Silah, 2005, s. 86). Motivasyon bireyi, gruplar1 vs. bir hedefe, amaca
stirekli olarak harekete gegirmek i¢in verilen gabalarin toplamidir (Eren, 2001, s.
492).

Orgutsel motivasyon, calisanin ve orgiitiin  ihtiyaglarin1  karsilamasi
konusunda; doyum ile sonuglanacak bir is ortami olusturarak, bireyin yapacagi is
konusunda harekete gecmesi icin etkilenmesi, isteklendirilmesidir. Calisani, ise
baslatan ve siirekliligini saglayan etkiler biitiinii olarak aciklanabilir (Bagsaran, 1998,
S. 124). Motivasyonu yiiksek olan isgoren oOrgiite daha yiiksek katki saglayacaktir.
Ciinkii isin gelisimi isi yapana yani isgoérene baghidir (Kocel, 2001, s. 508-509).
Calisan i¢in; yapilan is, zam, statl, odul, sorumluluk, terfi vb. unsurlar onu yaptig
ise daha ¢ok baglayan, mutluluk veren faktorlerdir. Bunlar motivasyonu saglar. Bu
unsurlarin var olmamalari ise ¢alisanin motivasyonunu olumsuz etkileyebilir (Kantar,
2010, s. 9-10). Orgiit tarafindan saglanan motivasyon, bireyi orgiitten ayrilmama
konusunda ve daha verimli isgiicti sergilemesinde yonlendirir. Motivasyonu yiiksek

calisanlar, is diinyasindaki rekabette 6rgiitlerin ihtiyaglarini daha kolay karsilayabilir.
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3.BOLUM

3 IS PERFORMANSI

3.1 s Performansi Kavram

Performans kelimesi sozliik anlami olarak “basari, elde edilen iyi sonug”,
“bir seyin degerini belirleyen nitelikler” (Bakircioglu, 2012, s. 680) ve “Kisi ya da
orgutin belirli bir isi veya faaliyeti ne kadar iyi ya da kotii bir sekilde yerine
getirdigi” olarak tanimlanmigtir (Longman, 2005, s. 1220). Yapilan faaliyetler
sonucunda ortaya g¢ikan gostergedir. Performans “kapasiteyi kullanma derecesidir”
(Attilla, 2010, s. 35-36). Performans kavraminin kdkeni Ingilizce olan “performance”
kelimesinden gelir. Tiirkge karsiligi ise; “basarim” dir. Tiirk¢e’ ye gevrilirken “edim”
olarak  kullanildigi da  gorilmiistir, fakat glUnumizde edim yaygin
kullanilmamaktadir (Ag¢ikalin, 1999, s. 102-103). Performans; amagli ve planlanmig
eylemler sonucunda kazanilani, nicel ya da nitel olarak agiklayandir (Akal, 1992, s.
1).

Daniels ve Daniels performansi “tanimlanmig bir basariy saglamak iizere bir
araya getirilen davranmiglar, gorevier ve sonuglar” olarak tanimlamistir. Yani
performans: ¢alisan davramslarina baglamistir (akt.Yildiz, 2013, s. 105). “Is
performansi, orgiitiin amag ve hedeflerine ulasabilmesi adina, bireyin kontrolii
altinda gergeklestirilen, hizmet veya mal iiretimi gerceklestirme ile sonuglanan

davraniglar, eylemlerdir” (Miraglia, Alessandri, & Borgogni, 2015, s. 425).

Is performansi, galisanin gérevini yerine getirmek igin gdstermis oldugu ¢aba
karsisinda kazandig1 basar1 diizeyi, gosterilen ¢abalarin amaclara varma derecesidir

(Cekmecelioglu, 2014, s. 25). Calisan performansi demek, basarisi demektir; yani
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basar1 ile performans esdeger tutulabilir (Yaman, 2000, s. 238). McEvoy ve Cascio
(1989) performansin tanimini “gérevlerin basarisi” olarak yapmislardir. Cample ve
ark. (1993) ise; performansin sadece herhangi bir is sonucunda ortaya ¢ikan bir unsur
olmadigni, performansin o isin kendisi oldugunu savunmuslardir. Orgiitiin amag ve
hedeflerine gore, her ¢alisanin katkilarinin katki diizeylerine gore degerlendirilip,

Ol¢iilebildigi davranislari veya eylemleridir (Suliman, 2001, s. 1049).

Performans; “bireyin biitiinliigii ile orgiit hedefleri etkilesiminin sonucu” dur.
Orgiit tarafindan beklenen, calisanlarm bir is igin ortaya koyduklar1 emegin kaliteli
olmasidir. Bu agidan bakildiginda performans “emegin kalitesi” olarak da
aciklanabilir (Agikalin, 1999, s. 102-103). Yani orgiit agisindan performans, yapilan
is sonucunda ortaya ¢ikan mal, hizmet miktar1 iken; ¢alisan agisindan, hedefe varmak
adina gosterilen caba ve ortaya ¢ikan verim diizeyidir (Tutar & Altindz, 2010, s.
201). Baska bir ifadeyle, orgiit agisindan performans sonu¢ odaklidir. Calisan
acisindan performans ise yalnizca sonu¢ degil ayni zamanda sonuca varan Yol
odaklidir.

Bates ve Holton (1995) birbiriyle baglanti i¢inde birden gok farkli faktorden
olusan bir yap1 olarak, Bernadin (1995) yapilan is sonucunda ortaya ¢ikan verim,
orgutin hedefleri, ekonomik sonuglar ve miisteri memnuniyeti ile yiksek bir
baglantis1 olan bir kavram olarak agiklamiglardir. Brumbarch (1988) ise, sergilenen
davranislar ve sonuglardan olusan bir faaliyet olarak degerlendirmistir (Oztiirk, 2006,

s. 12).

Wu ve Cavusgil’e (2006) gore, orgutliin ve c¢alisanlarin birlikte, hedeflenen
amagclara ulagmalarindaki en blyuk pay calisanlarin is performanslarinin yiiksek
olmasindadir. Benligiray’a (2004) gore bir orgiit, calisanlarinin sergiledigi
performans kadar iyidir. Orgiitte ¢ogunlukla performans: yiiksek ¢alisanlarin var
olmasi beklenen hedeflere ulasma sirasinda orgute biyik katki ve kolaylik saglar.
Kurumsal performansi da dogrudan pozitif etkiler. Kurumsal performansin yiiksek
olmast ise sirketlerin rekabet ortamindaki giiclinii arttiracaktir. Bu yiizden
performansin gelisimine yonelik yapilan calismalarda glinden giline artis
gbzlemlenmektedir. Hedeflere ulasildik¢a isgorenlerin memnuniyetine daha cok
6nem verilmektedir. Performans ortaya kondugunda ¢iktilarin 6rgiit tarafindan yeterli

diizeyde ve olumlu olduguna karar verilirse, tam bu noktada calisanin
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odiillendirilmesi, bir sonraki performansin ortaya konmasinda da etkili olacaktir.
Calisanlar da bu sayede orgltsel ddullerle takdir edilirken, gorevlerini korumaya
devam ederler. Olusabilecek yiikselme firsatlarin1 degerlendirerek bireysel hedeflere
daha rahat varabilirler (akt.Eren & Hayatoglu, 2011, s. 113; akt.Nisanci, Akyol, &
Ozmutaf, 2016, s. 294; Ozdemir, Erdem, & Kalkin, 2016, s. 61-62; Yildiz, Savci, &
Kapu, 2014, s. 236; Turung, 2010, s. 254).

Her zaman bireyden istenen performans seviyesi saglanamaz, bunun birgcok
nedeni olabilir. Calisanlarin performanslarindaki eksikligin nedenleri genel olarak iki
sekilde degerlendirilebilir. Bunlar “i¢ nedenler” veya “dis nedenlerdir”. I¢ nedenler
bireyin beceri veya motivasyon eksikligi vb. faktorler olabilirken, dis nedenler;
odullendirme, yonlendirme  eksikligi  olabilir.  Eksikligin i¢  nedenlerden
kaynaklandigi belirlenirse, ¢alisan davranislarinda, ¢alisma diizeninde diizenleme ya
da degisim yapilmasina gidilebilir. Eger dis nedenlerden kaynaklanan eksiklik
mevcut ise, yeni mekanizmalarin kurulmasi (6rnegin &dillendirme agisindan)

konusunda yapilandirmaya gidilebilir (Yalim, 2005, s. 77).

3.2 Bireysel Performansi Olusturan Unsurlar

Bireysel performans, kisinin sorumlulugundaki tiim isleri, ne kadar etkili bir
sekilde yaptigidir. Performans: yiiksek caligan, gorevini en diizgiin ve sorunsuz
sekilde yapan kisidir (Illeez & Giiner, 2006, s. 325). Bireysel performansi olusturan
unsurlar, i¢c maddede siralanabilir. Sekil 3.1° de g0sterilen {i¢ unsurun, 6nem ve
agirhiklar1 ¢alisanin  durumuna gore farklilik gosterir. Orgiitler icin ¢alisan
performanslarinda artis gerektigi zaman; odaklanma, yetkinlik, adanma saglanmali
ve bunlarin siirekliligi i¢in planlar yapilmalidir. Yoneticiler dogru zamanda, dogru

yerde gereken adimlar atarlarsa birey performansinda daha etkili sonuclar alabilirler

(Barutgugil, 2002, s. 49).

Calisanlar Yoneticiler Sonug

Ne yapacagmi bilmelidir Tal'lmatlar' vermeli, beklentileri Odaklanma
belirlemeli

Onu yapabilmelidir Kaynak ve destek saglanmalidir | Yetkinlik

Onu istemelidir Takdir etmeli ve gelistirmelidir | Adanma

Sekil 3.1. Bireysel Performansi Olusturan Unsurlar (Barutcugil, 2002, s. 49).
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e (Odaklanma

Pasa’ya (2007) gore, bireysel performansi gelistirmenin ilk ve en dnemli
adimi odaklanmadir. Calisanin yiiksek performans sergilemesi i¢in neye ve nasil
hazirlanacagimin farkinda olmast ¢ok ©nemlidir. Calisan ve yonetici arasinda
varilmak istenen amaglar1 belirten anlagmalarin yapildigi asamadir (Blte, 2011, s.

178).
e Yetkinlik

Yetkinlik, bireyin gorevini yaparken siklikla tekrarladigi davranislar,
tutumlar, isinde yeterli performansi gostermesini ve iyi sonuglar1 daha sik vermesini
saglayan kisisel oOzellikleridir. Yetkinlik galisanlar arasinda performansi yiiksek
olanlarin ayirt edilmesini saglar. Yetkinlikler, Orgutlerin rekabet ortaminda
farkindalik yaratmalarinda onemli bir guctir (Unsar, 2009, s. 45). Yoneticiler
calisanlarinin yetkinliklerini en verimli sekilde kullanabilmeleri i¢in gerekli destek
ve kaynagi sagladigi miiddetge, 0 bireyden alacagi verim diizeyinde de artig

saglanacaktir (Barutgugil, 2002, s. 49).
e Adanma

Adanma, bireyin yaptig1 isi ilgi cekici gbérmesi, anlamli bir amag¢ i¢in
yapildigin1 ve miicadele gerektigini diisiinmesidir. Caligmak i¢in giiglii bir baglilig
simgeler. Adanmuis bireyler isleri ile gurur duyar ve severek yaparlar (Caligkan, 2014,
s. 370-371). Hem fiziksel hem de zihinsel olarak isine kendini tamamen verirler ve
gayret, dzveri gosterirken ylksek bir motivasyona sahiptirler. Gonullt ve mutlu bir
sekilde islerine odaklanmis olarak calisirlar. Isin ve orgiitiin amag ve degerlerine
uygun bir sekilde davranma istekleri bulunur. Calisanin gosterdigi ¢aba ve gayret ile
sahip oldugu adanma seviyesi yakin iligki icerisindedir. Adanmislik, sergilenecek
performansin belirlenmesinde 6nemli rol oynar (Turhan, Demirli, & Nazik, 2012, s.
180).
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3.3 Performans Yonetimi

Literatiirde “performans degerlendirme” kavraminin yerini zamanla,
“performans yontemi” kavramina biraktigi goriilmektedir. Bunun nedeni performans
yonetimi kavraminin; performansin degerlendirilmesi, planlanmasi ve gelistirmesi
olarak daha genis kapsamli olarak ele alinabilmesidir (Mucuk, 2008, s. 339).
Calismamizda performans yonetimi genel baslik altinda, degerlendirme kavrami ise

ayrintili olarak incelenecektir.

Performans yoOnetiminin  amaci, bireyin ve 0orgitin  gelecekteki
performanslarini yonlendirmek, bunun icin gerekli motivasyonlari ve performansta
artis1 saglayabilmektir. Bu nedenle sadece belirlenen siire igerisinde c¢alisanin
gostermis oldugu performansi 6lgmek olarak diisiinmemek gerekir (Bayram, 2006, s.
47). Bolton’a (1997) gore, orgiitlerde hedef olarak belirlenen verime ulasabilmek
icin, performansin yonetilmesi zorunludur. Performans yonetimi; 6rgitl arzu edilen
amaclara yonlendirmek icin, halihazirda bulunan ve gelecekle ilgili durumlar
hakkinda bilgi edinmede etkilidir. Ayn1 zamanda iki durum arasinda karsilastirma
yapilmas1 sayesinde performansin gelisimini i¢in gereken faaliyetleri uygulamaya
almaya yardimci olur. Bireyin ve takimlarin performanslarini iyilestirirken bu
iyilestirmenin siirekliligini saglamayr amaglar. Diger bir deyisle, performans
yonetimi; birey, takim ve 0rgut verimlerini daha etkin bir hale getirmek i¢in, onlar1
motive ederek kendi potansiyellerinin farkindaligini saglar (Kayabagi, 2010, s. 139;
akt.Tutar & Altindz, 2010, s. 203). Performans yonetimi calisanlar i¢in, orgiitiin
kendisinden en agik sekilde ne bekledigini, belirlenen hedeflere varabilmek i¢in
hangi yollar1 izlemesi gerektigini ve hangi konularda egitim almasi gerektiginin
haritasin1 ¢izer. Birey bu sekilde oOrgiitte siirekli olarak kendini gelistirme firsati
yakalar. Bu durum benzer sekilde, yonetici i¢in de gegerlidir. Ornegin, yoneticinin
astlartyla olan iliskilerini daha verimli hale getirmesine de katkida bulunur (Helvaci,
2002, s. 157).

3.4 Performans Degerlendirme

Calisanlarin gostermis olduklar1 performanslar orgiitler tarafindan olgiiliir,

degerlendirmeye alinir. Calismalar1 yeterli olmayan isgorenlerin ya da takimlarin
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belirlenmesi igin de degerlendirmeler yapilabilir. Clinkdi orgiitler her zaman “en iyi

calisan” diye tabir edilen kisiler ile galismak isterler (Yaman, 2000, s. 238).

Performans degerlendirme daha agik bir ifadeyle, isgorenlerin siireklilik
gosteren davranislarinin,  bireysel basarilarmin, Orgiite sagladigi  katkilarin
Olclilmesini saglayan bir siirectir. Amag Orgiitsel performans iginde, ¢alisan
performansini 6lgmektir. Yani kurgusu bireysel performans iizerine yapilir (Kar,
2008, s. 36). Insanin degerlendirilmesi, makine, mal, para vs. degerlendirilmesinden
daha zordur. Bu nedenle orgiitlerin kendi degerlendirmelerini en dogru sekilde
yapabilmeleri, hayatta kalabilmeleri ve yeniliklere ayak uydurup gelisim
gostermeleri acisindan 6nemle ele alinmasi gereken konulardandir. Orgitsel
¢iktilarn 6zinde, performans degerlendirmesi yer aldigindan Orgutlerin performans
degerlendirmelerinden alacaklari verim 6nemlidir (Kozak, 2009, s. 146). Ge¢miste
orgiitler performans degerlendirmesi yaparken, yalnizca bireyin is taniminda
belirtilen islerden hangilerini ve ne kadar iyi sekilde tamamladigini inceler, onu
degerlendirirdi. Giiniimiizde ise Orgiitler artik ¢cok daha fazlasini degerlendirme

ihtiyact duymaktadirlar (Robbins & Judge, 2012, s. 565).

Performans degerlendirme uygulamalar1 sistematik bir sekilde ilk olarak,
1900’1a  yillarda ABD’de devlet kurumlarinda uygulanmaya baglamistir.
Gelistirilmesi adina ilk adim ise Taylor’un ¢alisanlarin verimliliklerini 6lgmek igin
kullandigr 15 Ol¢limii uygulamalar1 ile atilmistir. Bu sayede “performans
degerlendirme” kavrami bilimsel bir sekilde kullanima alinmistir (Uyargil, 2008, s.
2).

Farkl kiiltiirler, performans degerlendirmeye kars1 farkli bakis acilar1 ortaya
koyabilir. Hofstede altmig alt1 iilkeden IBM calisanlar1 ile yapmis oldugu
calismasinda, kiiltiirler arasinda farklilasan dort boyut belirlemis ve bunlardan
birisinin de bireycilik-kolektivizm oldugunu agiklamistir. Ornegin ABD gibi gelismis
ulkeler ve bati ilkeleri birey odakli bir kiiltiir yapisina sahiptir. Genellikle
degerlendirmeler diizenli araliklarla yapilir ve ¢aliganlara geri bildirim saglanir. Daha
az gelismis Ulkeler ve dogu tilkeleri, Asya, Latin Amerika’nin ¢gogunlugunu olusturan
kolektivist kultlr ise, degerlendirmelerin gayri resmi ilerlemesine yol acar. Resmi

geribildirim 6nemsenmeyebilir ya da 6dill dagitim siirecini, gosterilen performans
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etkilemez. Yine, Israil’in sahip oldugu kiiltiir yapis1 grup faaliyetlerine daha
yatkindir. Israil’deki yoneticiler yapilan degerlendirmelerde grubun katki ve
performansini vurgularken, Kuzey Amerikali orgiitler degerlendirmelerinde daha ¢ok
bireyi vurgular. Hofstede daha sonraki ¢alismalarinda kiiltiirler arasinda farklilasan
boyutlara bir yenisini daha eklemistir. Bu uzun-kisa zamana, déneme yonelimdir.
Zamana yonelim, insanlarin daha ¢ok deger verdikleri zamanin bugiin mii yoksa
yarin m1 olduguyla ilgilidir. Kisa doneme yonelen toplumlarda bugilinle sinirh
kalinarak, anlik tatmin beklenmektedir. Zaman yonelimi uzun olan toplumlarda
olaylar1 degerlendirirken gelecege yonelik kararlar alinmaktadir. Kisa doneme
yonelimi olan Ulkeler (Amerika gibi) performans degerlendirmeyi en az yilda bir
kere yaparken, uzun déneme yonelimi olan tilkeler (Japonya gibi) degerlendirmeleri
bes-on yilda bir uygulayabilir (Bakan, Biiylikbese, & Bedestenci, 2004, s. 90;
Robbins & Judge, 2012, s. 575-576; Ugur & Ugur, 2014, s. 3-5). Gortldigi tizere,
toplumun sahip oldugu kiiltiir yapist ve zamana yonelim sekilleri performans
degerlendirme yontemlerinin belirlenmesinde, ne kadar siklikla yapilacagi

konusundaki kararlarda etkili olabilmektedir.

Performans degerlendirmede kullanilacak 6lcitler belirlenirken nelerin ya da
hangi insanlarin 6l¢iit olarak alindigi 6nemlidir. Ciinkii her insanin verimi farklidir.
Sayisallastirmaya uygun iiretimlerde performansin dlgiilmesi daha kolaydir. Olgiim
daha 6nceden belirlenmis olan 6l¢iitler ile karsilastirilir ve her galisanin performans
diizeyi ortaya ¢ikar (Acikalin, 1999, s. 104). Yapilacak olan performans
degerlendirmelerinin minimum hata ile uygulanmasi 0rgltiin veriminde, is
tatmininde artis saglayabilir. Degerlendirmelerde kullanilan maliyetler, Orgutin
verimindeki artisi daha belirgin sekilde giin yiiziine ¢ikarmak i¢indir (Colakoglu,
2005, s. 143). Performans degerlendirmede en iyi sonuglarin elde edilebilmesi igin,
calisan Ve ydnetici arasindaki iletisim baginin gicti de énemlidir. Orgiitsel iletisimin
kuvvetli olmadig1 ve degerlendirme siirecine c¢alisanlarin dahil olmadigi orgiitlerde,
sistematik bir sekilde ilerlemede guicluklerle karsilasilabilir (Giiriiz & Yaylaci, 2005,
s. 211).

Performans degerlendirmede Orgiitlerin ele aldiklar dlgiitler asagidaki gibidir.

Bu olcutlerden hangisinin daha ¢ok on planda tutulacagi, personel politikalarindaki
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farkliliklara gore degisiklik gosterebilir. Olgiitler ele alimrken ondan fazla sayida
olmamasi Onerilir (Bakan&Kelleroglu, 2003, s.111; Yalgin, 1994, s. 91):

e Mesleki bilgi seviyesi

o Kisisel davranis seviyesi

e Yoneticilik konusunda yeteneklerin seviyesi
e Isteki verim seviyesi

e Isebaglilik

e Girisimcilik

o Isbirligi egilimi

e IsKkalitesi

Performans degerlendirme bir surecten olusur. Bu siireg, kullanilacak
kriterlerin belirlenmesi ile baslar ve sonugta ¢ikan verilerin uygulamaya alinmasiyla
sona erer. Onemli olan orgiit ve calisan cikarlarmin esit diizeyde ele almarak
degerlendirmenin tamamlanmasidir. Yapilmas: gereken diizenlemeleri saglikli bir
sekilde belirlemek igin, geri bildirimin yapilmasi kilit noktadir. Decenzo (1999)
performans degerlendirme siirecini Sekil 3.2 ’de gosterildigi sekilde agiklamistir

(akt.Y1ldiz, Dagdeviren, & Cetinyokus, 2008, s. 240).

Performans Standartlarinin Belirlenmesi

v v v

Performans Beklentilerinin Calisanlara Bildirilmesi
v v v

Gerceklesen Performansin Olglilmesi

v v v

Gergeklesen Performansin Standartlar ile Karsilastiriimasi

v v v

Sonuglarin Galisanlarla Birlikte Degerlendirilmesi

v v v

Gerekliyse, diizeltici 6nlemlerin alinmasi

Sekil 3.2 Performans Degerlendirme Siireci (akt.Y1ldiz ve ark., 2008, s.
240).
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Degerlendirme sonucunda yapilan geri bildirim en kisa ifadeyle galisana
“ayna tutmak” tir. Yapilan geri bildirimlerde amag; bireyin ge¢cmiste neler
basarabildigini ya da basaramadigin1 gorebilmesinde yardimci olmak, kendini
gelistirmesi i¢in farkindaligimi saglamak ve olumsuzluklarini torpiileyebilmesi igin

onciliuk yapmaktir (Ozer, 2001, s. 125).

Findik¢i’nin performans degerlendirme siirecini ele aldigi ve sonucunda

yapilacak geri bildirim siirecini de belirttigi sematik gosterim Sekil 3.3’deki gibidir.

Calisan Kisi Calisma Siireci

y

Performans Sonuglarin
Olgimi Kullaniimasi

y

Bilgilendirme

Sekil 3.3. Performans Degerlendirme Siireci (Findik¢i, 2002, s. 337).

3.4.1 Performans Degerlendirmenin Onemi

Findik¢1” ya (1999) gore performans degerlendirmenin temel amaci, ¢alisani
tum yonleriyle degerlendirmeye almaktir. Performans degerlendirme sonucunda elde
edilen veriler, calisanin gereken performans igin eksikliklerinin belirlenip
dizeltilmesine, basarilarinin da 6diillendirilmesine olanak saglar. Dolayisiyla ana
prensip, yola basarilardan c¢ikarak calisan1  Odiillendirmektir.  Calisanin
basarisizliklarini baz alip ceza vermek degildir (akt.Bakan & Kelleroglu, 2003, s.
107). Performans degerlendirme isgorenlerin performansini Slgmenin diginda,
onlarin da islerin nasil gittigini izleyebilmelerini, kendi amag ve hedeflerine ne kadar
ulastiklarini, ne yonde ilerlediklerini  belirlemeleri adina degerlendirme
yapabilmelerini saglar. Personelle ilgili her tiirlii konuda ( terfi, egitim, icret, uyart,
transfer, isten cikarma vs.) objektif ve sistemli bir sekilde karar alinmasi ve
uygulanmasi amaglanir (Sabuncuoglu, 2000, s. 161). Performans degerlendirmesinde
gerekli 6zen ve dikkat gosterilmeden isten ¢ikarilan her birey kaybedilmis bir

misteridir (Yaman, 2000, s. 238).

Performans degerlendirmesi calisanlarin Orgiite karsi giiven duygusunun,

motivasyonun, orgiitsel baglihigin artisinda etkili olmaktadir. Mesleki ve kisisel
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gelisime yardimer olarak yonetim islerinde de daha etkin faaliyet gostermelerine
destek olur. Degerlendirmelerde gercekten tarafsiz bir perspektif yakalamak
onemlidir. Orgiitsel bagliligin arttirilmasi ve en verimli is giiciinii orgiitte tutabilmek,
her Orgut icin olmazsa olmaz kosullardandir. Bundan dolayi g¢alisanlarin giivenini
kazanmak, oOrgiit i¢inde iletisimi giiclendirmek adina calisanlarin hangi kriterlere
gore degerlendirildiklerini bildirmek ve degerlendirme sonuglarini onlarla paylasmak

bliyiik 6nem tasir (Colakoglu, 2005, s. 146).

Performans degerlendirme, hem ¢alisan hem de 6rgiit agisindan performansin
artmasina ve gelismesine katkida bulunur. Performans degerlendirme ile saglanacak
yararlar genel olarak su sekilde siralanabilir (Giirtiz & Yaylaci, 2005, s. 211-212;
Kozak, 1999, s. 30):

¢ Ortaya konan isin degerli oldugunu gosterir.

e Potansiyeli yliksek calisanlara dikkat yogunlasir.

e C(Calisanlar arasinda iletisimden kaynaklanan bir ahenksizlik varsa,
sorunun ¢oziminde etkilidir.

e Orgiit icinde is tatminini, motivasyonu ve rekabeti arttirir.

e Ast ve list calisanlarin birbirlerinin pozisyonlarini takdir ettigini
aciklar.

e Bireyde hangi konuda, ne derece egitim ihtiyaci oldugunu belirtir.

e Ortaya ¢ikan performansin ticret hakkinda adilligini saglar.

e Isten ayrlacak kisilerin belirlenmesinde ©&nemli veri girisi olur

(Findike1, 2002, s. 301).

3.4.1.1 Isgoren Acisindan Performans Degerlendirmenin Onemi

Insanlarin hayatta verdikleri emeklerin karsiligmi gorebilmeyi istemeleri ya
da herhangi bir faktore saglamis olduklar1 katkilar1 i¢in, karsilik olarak degerli
olduklarinin hissettirilmesini beklemeleri dogaldir. Benzer sekilde, is hayatinda da
calisanlar basarilarinin sonucunda ¢alismalarmin takdir gérmesini isterler. Orgiite
yuksek duzeyde katki saglayan calisanla ¢ok az katkisi bulunan ¢alisani, bagka bir
ifadeyle; calisanla galismayanin ayirt edilmesini ve her agidan farkli islemler
uygulanmasini beklerler. Bu, insanin her seyden 6nce psikolojik bir ihtiyacidir. Bu

ihtiyacin ~ karsilanmasina gore Orgilite baglanabilir ya da wuzaklasabilirler.
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Performanslarindaki artis ya da yiikselis de bu ihtiyacin karsilanmasindan etkilenir.
Yapilan degerlendirmeler sayesinde bu ihtiyaglar karsilanabilir. Ayrica bireyin
orgutte en verimli performansi1 hangi birimde verebilecegi, nasil en iyi ¢alisan

olacag bilgisine acik¢a ulasilacaktir (Gliimiis & Sezgin, 2012, s. 67).

Performans degerlendirme sayesinde, secilecek uygun yontemler ile ¢alisana

yapilacak olan geri bildirim,

1. Orgiit benim ne yapmamu istiyor?
2. Ben onu nasil yapiyorum?
3. Zayif veya giiclii yanlarim neler?
4. Baska ne yapabilirim ve nasil yapabilirim?
sorularini galisanin kendisine sormasini saglayarak, kendi eksiklerini gérmesine

yardimc1 olup, performansini yiikseltme imkan1 sunar (Agikalin, 1999, s. 105).

3.4.1.2 Orgiit Aasindan Performans Degerlendirmenin Onemi

Performans degerlendirmelerinde isgorenler i¢in Ozetlenen yararlar, 6rgitin
bitiinu etkileyecek olan olumlu sonuglar yaratilmasini saglayacaktir. Bu sonuglarin
bazilari asagida belirtilmistir (Uyargil, 2008, s. 12):

« Orgiitiin etkinligi, karlihg: artar.

« Orgiitiin hizmet kalitesi gelisir.

» Hangi birimde ne kadar egitim ihtiyaci oldugu ortaya ¢ikar, buna gore
ayrilacak egitim biitgesi daha kolay ve dogru bigimde belirlenebilir.

* Caliganlarin kendilerini gelistirme potansiyelleri kolay ve minimum hata ile
belirlenir.

* Kisa donemli insan kayna@i ihtiyacinin( ornegin devamsizlik sebebi ile

ortaya ¢ikan) giderilmesinde esneklik saglanir.

3.4.2 Performans Degerlendirme Sonuclarinin Kullanilmasi

Eskiden degerlendirmeler daha toplu halde yapiliyorken, glnimuzde
degerlendirmelerde bireysellesmeye dogru bir yonelim s6z konusudur. Baska bir

deyisle, Ornegin Orgiitte basarilmis olan herhangi bir is sonucunda yapilan
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degerlendirmelerden bir 6diillendirme olacaksa burada kimin ya da Kimlerin bu isi
yaptigina bakilmadan prim vs. verilebilmekteydi. Giiniimiize yaklastik¢a ise, her
zam, odullendirme ya da prim dénemlerinde performansinda isteneni sergileyen
calisanlarin icretlerinde daha iyi bir artis yapilmasi tercih edilmektedir. Beklenen
performans1 veremeyenlerin ise, hangi konuda eksikleri ve gelistirmesi gereken
yonleri varsa o yonde alabilecekleri egitimlere yonlendirmeleri yapilabilmektedir.
Degerlendirmedeki bu isleyisteki temel sebeplerinden biri, is diinyasinda rekabetin
gittikge artmasi ve enflasyondaki diisiis ile 6rgutlerin sabit maliyetlerde (Ucret gibi)

minimum seviyede kalma istekleridir (Yalim, 2005, s. 60).

Performans degerlendirme verilerinin girdi olarak en sik kullanildig:

alanlardan bazilar1 agagidaki gibidir (Findikg1, 2002, s. 338-341);

e (icret ve kariyer yonetimi
e cgitim ve gelistirme ihtiyaglarinin belirlenmesi
e isten c¢ikarilma ya da sézlesmeyi devam ettirme
e stratejik planlama yapma

e rotasyon uygulamasi yada is genisletme, is zenginlestirme

3.4.2.1 Egitim ve Gelisim Yonetimi

Performans degerlendirme sonuglari, egitim ve gelisim yOnetimine Veri
saglamaktadir. Degerlendirmeden elde edilen sonuglar ile ¢alisanin gelismeye agik
olan ve gucli yonleri tespit edilir. Calisanin géstermis oldugu yetkinlikler ile
hedefte gosterilene varabilmesi icin hangi konularda egitim ve gelisime ihtiyact
varsa Orgutin stratejisi, biitcesi dogrultusunda yapilacak olan egitim planlarina
yonlendirilebilir. Bu asama, degerlendirmenin orgiitiin gelisim siirecine bulundugu

katkinin bir bolumudir (Yalim, 2005, s. 70).

Yapilan degerlendirme sonuclarina gore ¢alisan i¢in yapilan egitim amagh
tyilestirmelerden sonra degerlendirmenin tekrar yapilarak ¢alisanin performansinda
gosterdigi gelisim hakkinda gerekli Onlemlerin alinmasi, surecin saglikli

sonuclanabilmesi icin gereklidir (Yildiz, 2013, s. 111).
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3.4.2.2 Kariyer Gelisimi Planlamasi

Performans degerlendirmenin ortaya koydugu sonuglar, bireyin basarilari,
basarisizliklari, orgiit icerisindeki iliskileri vs. hakkinda bilgiler igerir. Bundan
dolayr bireyin gelecege yonelik performansini  O6ngérmek admna, Kariyer
planlamasinda performans degerlendirme sonuclart kullanilabilir. Bulundugu
statide mutlu olmalari, c¢alisanlarin performanslarindaki olumlu sonuclarla
iliskilidir. Bu nedenle yapilacak olan kariyer yonetimlerinde; degerlendirme
sonuglari ile basarilar1 kanitlanmis ¢alisanlara, olmalar: gerektigi pozisyonlarda ve
sartlarda kariyer gelisimi imkani sunulmasi o kisilere motivasyon saglayarak
performanslarina da katki saglayacaktir (Findik¢1, 2002, s. 338-339).

Calisanlarin kariyerleri, siirekli gelisen ve degisen teknoloji ortaminda bir
zaman sonra Yyeterli gelmeyebilir. Bu yiizden, birey de kendini gelistirmek, yeni
bilgi ve beceriler elde etmek ister. Ayn1 zamanda 6rgiitiin ¢alisanlarindan bekledigi
yetenek, bilgi ve beceri de hep sabit kalmaz. Calisanlarinin pozisyonlarinda
yiikselmesi i¢in hangi yollarin izlenmesi gerektigi hakkinda ve kariyer ile ilgili
danigmanlik yapilmasi, gerekli is tecriibelerinin ¢alisana aktarilabilmesi, istenen
performans igin yeterli egitim ve yetistirme imkanlarinin saglanmasi gerekir. Sonug
olarak yapilacak olan kariyer yonetiminde bireylerin kariyerlerine yonelik planlari
ile Orgiitliin ihtiyaclar1 arasinda bir uyum saglanmaya calisilir (Yalgin, 1994, s. 96-
97). Bu orgut ve birey icin karsilikli olarak gelecek olan basarinin bir adimidir.
Gelismeye istekli olan tiim ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirmeleri konusunda
saglanacak destek, orgiitiin performansini da gelistirecektir. Erdogan’a (1991) gore,
kariyer planlamasi konusunda orgiitiinden 6zellikle daha fazla destek bekleyenler
geng ¢alisanlardir (akt.Bakan & Kelleroglu, 2003, s. 108).

3.4.2.3 Ucret Yonetimi

Modern isletmelerde, orgiitte basarili insan bulundurma ve devamliliginin
saglanmasi daha da 6nem kazanmistir. Bununla birlikte ¢alisan basarisinin iicrete
yansitilmasi ile performansa dayali ticret sistemi de giderek yayginlasan bir sistemdir

(Yenipinar, 2005, s. 158).
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Calisanlarin gostermis oldugu performans sonuglarina gore ticret almalar
calisanlar1 motive etmek icin en uygun yontemlerden birisi olarak tercih
edilmektedir. Cunkl (Ucretlerinin performanslarinin bir sonucu oldugunu bilen
calisanlarin gelecek ile ilgili beklentileri daha net olacaktir. Orgiitte tiim calisanlarin
urettikleri hizmeti veya uUrind performanslarina gore ayirarak {cretlendirmek,
calisanlarin goziinde kurumun sayginligini arttirabilir. Daha agik bir ifadeyle, 6nemli
olan tiim c¢alisanlara esitlik degil, sadece ayni isi aymi1 sekilde yapana esit
davranilmasidir. CUnki c¢alisanlar, Orgutte bir baskasinin harcamadigi bir caba
karsiliginda aldig: {icretten dolayr motivasyon diisiikliigii yasayabilir. Performansa
gore verilen Ucret; calisanlar1 daha iyiyi, daha ¢ogu iiretmeye tesvik eder ve nitelikli

bireylerin kurumdan ayrilmalarini azaltir (Tozlu, 2014, s. 30-32).

3.4.3 Performans Degerlendirme Yontemleri

Glinlimiizde bir¢ok performans degerlendirme yontemi bulunmaktadir. Bazen
bir degerlendirme yontemi ile sonug almak yeterli gelmeyebilir. Farkli yontemlerin
ele alinmasi ile sonug almak, daha dogru ve verimli sonuclar verir (Colakoglu, 2005,
s. 135). Bu nedenle degerlendirme siirecinde hangi yontem ya da yontemlerin
kullanilacaginin belirlenmesi asamasi 6nemlidir. Clnkl her yontemin kendine has
olumlu ya da olumsuz 6zellikleri bulunur. Bu nedenle performans degerlendirmenin
yapilacagi zamanin ayarlanmasi, uygulamanin yapilacagi Orgitin ve bolimin
sartlarna uygun olmasi, Orgiit felsefesine uyum saglayabilecek en iyi yontemin
belirlenmesi ilk adimdir. Segilecek yOntemin son derece titizlikle uygulamaya
alinmasi, amacinin disina ¢ikmamasi, ¢alisanlar arasinda higbir ayrim yapilmadan
Olglili ve tarafsiz uygulanmasi saglikli bir degerlendirme siireci igin gereklidir

(Bakan, Eyitmis, & Demir, 2011, s. 8-9; Sabuncuoglu, 2000, s. 172).

Yontemler; Orgilit yapisi, amaci, c¢evre, teknoloji, terfi planlari, calisan
beklentileri gibi faktorlere gore degisiklik gosterebilir. Gegmisten bugiline kadar
gelistirilen yontemler, daha 6nce kullanilan yontemlerin eksiklerini kapatarak ve
diizenlenerek gelisim gostermistir (Aki & Demirbilek, 2010, s. 84). Sonug olarak
Ceylan’a (1994) gore tek miikkemmel bir yontemden bahsetmek miimkiin degildir.

(akt.Bakan & Kelleroglu, 2003, s. 113).
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Literatiirde arastirmacilar degerlendirme yontemlerini farkli gruplara ayirarak

ele almislardir. Bunlardan en sik rastlananlar;

o Kisisel degerleme

e Astlarin goriisii

e Ustlerin goriisii

e Hedeflere ulasma diizeyi

e Miisteri raporlart ve misteri mutlulugu (olumlu miisteri raporlar1 yiiksek
performans olarak degerlendirilir)

e Kendini gelistirme diizeyi

e Karsilikli gériigme

e Pazar pay1 (pazar payma ne derecede ulasildigr dikkate alinir)

e Es diizeylilerin goriisleri

e Sicil raporlar1 (kamu kurumlari, egitim kurumlar1 vb. biiyiik ¢aplh sirketlerde
vb. uygulanabilir. Detayli bir gézleme dayanir, yoneticinin astini izlemesi
sonucunda rapor edilir ve bir st makama bildirilir.)

e Kalite diizeyi (mal veya hizmet kalitesi c¢alisanin performansini agiklayan
ol¢ii olarak alinir)

e Karma yaklagimlar ( bir yontemin yaratabilecegi eksiklikler nedeni ile birden
fazla yontemin uygulanmast)

e Smav ve benzeri degerleme (0zellikle kidem verilebilecek bireyler igin
uygulanabilir, devlet memurlarina yapilan dil sinavlari, akademik kariyer igin

yapilan sinavlar vb.) (Findik¢i, 2002, s. 306)

e Bireysel yontemler, ortak performans kriter ve standartlarina dayali yaklagim,

kigileraras1 kriter ve standartlarina dayali yaklasim olarak yapilan ayrimlar

(Barutgugil, 2004, s. 433-437; Giiriiz & Yaylaci, 2005, s. 224).

e Kilasik ve modern yontemler. Werter ve Davis (1994), Pinnington ve Edwards
(2000)’a  gore klasik yontemler; performans degerlendirmenin ilk
zamanlarindan bu yana kullanilan ve zamanla giinlimiize geleneksel
yontemler olarak gelen degerlendirme yontemleridir. Calisanlarin yalnizca
yeteneklerini ve kisisel ozelliklerini temel alarak, belirlenen bazi standartlar

uzerine kurulu olan yontemlerdir. Erdogan (1990), Werter ve Davis’e (1994)
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gore modern yontemler ise, klasik yontemler ile degerlendirmeler yapilirken
uygulamalarda ortaya ¢ikan sorunlart ¢6zmek ve o yodntemlere gére daha
objektif bakis acis1 sergileyebilmek i¢in gelistirilmis yontemlerdir. Calisanin
mevcut performansini  0lgmek ve gelecekte ne oranda performans
gOsterilebilecegini belirlemek adina gelistirilmistir (Uyargil, 2000, s. 2009;
akt.Yildiz ve ark., 2008, s. 240).

Saldamli, klasik (geleneksel) yontemleri; siralama yontemi, grafik
degerlendirme yontemi, kritik olay degerlendirmesi, zorunlu dagitim yontemi,
davranigsal temellere dayali dereceleme 6lgekleri ve kontrol listesi yontemleri olarak
belirtmistir. Bu yontemlerin temel 6zelliklerini su sekilde siralanabilir (Saldamli,
2009, s. 53):

e Degerlendirmeler gizli yapilir.

e Degerlendirilen kisiler aktif olarak degerlendirmenin iginde
bulunmazlar.

e Bu yontemler, o0zellikle c¢alisanlarin yeteneklerine ve Kkisisel
ozelliklerine odaklanir.

e Yapilan degerlendirmeler denetim, ceza, 6diil amacini tasir.

Klasik ve modern performans degerlendirme yontemleri, McGregor’un X ve
Y kuramlarindan esinlenilerek gelistirilmistir. X kuramindaki otoriter yonetim,
denetim anlayisi, klasik yontem performans degerlendirmede yonlendirici unsurdur.
Vallen ve James (1987)’ e gore bu yontemde bagimsiz sekilde bir {ist (amir) anlayisi
mevcuttur. Subjektif ve tek yonlii 6zellikte olmasi, yapilacak olan degerlendirmenin
tarafsizligr ve guvenilirligi konusunda kuskuya diisiiren bir noktadir. Bu nedenle,
klasik yontemlerde amirin degerlendirme konusunda becerisizligi elestiri konusu
olmustur. Klasik yontemlerin sahip oldugu bu kisitlamalar sonucunda, arastirmacilar
yeni performans degerlendirme yontemlerinin gelistirilmesi gerektigini diistinerek
modern  yontemleri  gelistirmislerdir. Modern  performans degerlendirme
yontemlerinde kullanilan Y kuramu ise, 6rgutlin ve bireyin amaglarmin biitiinligiinii
yansitir. Orgutteki olumsuzluklarda bireye oranla orgiitin payinin daha biiyiik
olabilecegi diisiincesi hakimdir. Bireyin gelisme, yilikselme olanaklarini gosterir.

Yalgin ve Kilig’a (2002) gore, bu yontemlerde amir anlayisindan ziyade mevcut olan
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degerlendirilecek olan birey i¢in verilerin, akranlarindan, astlarindan, miisterilerden
vb. bircok kaynaktan elde edilebilmesidir (Canman, 1993, s.18-19; akt.Kingir &
Taskiran, 2006, 5.200-201; Olger, 2004, s. 213; Ghalayini, Noble, & Crowe, 1997, s.
209).

3.4.3.1 Bireysel Performans Standartlarina Dayah Yaklasim

3.4.3.1.1 Hedeflerle Yonetim

Hedeflere gore yonetim 1954 yilinda Peter Drucker tarafindan ortaya
¢ikarilan, giinlimiizde halen kullanilan bir yontemdir (Canman, 1993, s. 28). Her
oOrgiitin her zaman yararlanabilecegi bir yontem olarak degerlendirilmektedir.
Genellikle kisa donemli hedeflere ulagmayi kolaylastirdigi igin tercih edilen bir
yontemdir (Palmer & Winters, 1993, s. 126).

Degerlendirme yonteminde “hedef belirleme siireci” en 6nemli basamaktir.
Genel olarak uygulandig1 kesim, profesyonel yonetici diizeyidir. Ilk olarak yapilacak
olan isler i¢in hedefler ¢alisanlarin katilimiyla, agik bir sekilde belirlenir. Hedeflere
nasil varilacagimi gosteren planlar olusturulur (Barutcugil, 2004, s. 433). Daha sonra
yapilacak olan degerlendirme sonunda yonetici ve calisanlar hedeflere varilip
varilmadigini tartigmak adina toplanti yaparlar. Performans, bu yontemde bir bitln
olarak degerlendirilir (Kozak, 2009, s. 161).

Ast ve iist ¢alisan arasinda yapilan toplantida Orgiitiin hedef ve amacglar
dogrultusunda, bireyin motivasyonu ve gelisiminde en yiiksek katkiy1 verecek olan
hedefler belirlenmeye ¢alisir. Eger fikir birligine varilamazsa yoneticinin goriisleri
dogrultusunda ilerleme olacaktir. Bu yontem ile bireyin performans: planlanir,
degerlendirilir. Hedef, ¢alisanin gorev ve sorumluluklari ¢ergevesinde belirlenir. Bu
nedenle hedefler belirlenirken ilk olarak calisanin is tanimi ele alinmalidir. Bazi
durumlarda bu cercevenin disma cikilabilir. Ornegin bireyin alacag: terfi ile iist
duzeyindeki is gibi onu hazirlamak agisindan hedefler belirlenebilir. Odiorne, hedef
olarak ele alinabilecek gorevleri su sekilde siralamistir (Uyargil, 2015, s. 250-254):

e QGiindelik islere yonelik hedefler

e Problemlerin ¢dziilmesine yonelik hedefler
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Yaraticilik ve yenilik ile yapilan islerin daha etkin bir sekilde ilerlemesine

yonelik hedefler
Bu yontemde belirlenecek olan hedefler:

Spesifik olmalidir: Hedef tiim calisanlara gore degil, hedefe ulasacak kisiye
gore belirlenmelidir. Ona 6zel olmali, onun yapabilecekleri, kosullar1 dikkate
alimmalidir.

Motive edici olmalidir: Calisana imkéansiz bir hedef belirlememek gerekir.
Harekete gecmesini saglayacak, motivasyonunu yiiksek tutacak hedefler
belirlenmelidir.

Olgiimlenebilir olmalidir: Miimkiin oldugunda sayisal Ozellikli hedefler
belirlenmelidir, bu performans degerlendirmeyi kolaylastirir. Eger bunun
miimkiin olmadigi durumlar olursa, degerlendirmesi yapilabilecek nitelikte
hedeflerin belirlenmesi uygun gériulmektedir.

Gerektiginde degistirilebilir olmalidir: Calisanin  durumunda olusabilecek
degisiklerde ya da degisen ¢evre kosullar1 oldugu takdirde hedefler tekrar
degerlendirilerek, degisiklikler uygulanabilir.

Gergekgi olmalidir: iginde bulunulan kosullara gére ¢ok kolay veya ¢ok zor
kosullarin belirlenmesi hedeflerin gergekgi olma 6zelligini kaybetmesine neden
olur.

Hedeflerin gerceklestirilme stiresi kosullara uygun belirlenmelidir

Ozetle; hedefler calisanin performans odlgiimiinii saglayacak unsurdur,

calisanin belirlenen hedeflere ne oranda ulastigina bakilir. Bu teknikte kosul

hedeflere varmak oldugundan, bireyin kisisel 6zellikleri, tutumlar1 degerlendirmeye

alinmaz. Diger yontemlere gore ekip ruhu, daha kolay olusturulabilir (Giimis &

Sezgin, 2012, s. 70).

3.4.3.1.2 Cahsma Standartlar Yaklasim

Calisma standartlar1 yaklagimi yontemi genellikle yonetici olmayan, Gretim

surecinde bulunan c¢alisanlarda uygulamaya alinir (Giiriiz & Yaylaci, 2005, s. 226).

Bu yontemde ilk olarak bir seviye belirlemesi yapilir ya da ortalama Gretim dizeyi,

kalitesi baz alinarak degerlendirmeye baslanir. Daha sonra galisanlarin Urettikleri ile
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belirlenen seviye karsilastirilir (Barutcugil, 2004, s. 434). Belirlenen standartlar, bir
meslek grubunda geneli kapsadigi i¢in, ¢alisanlarin 6zelliklerinden ayrilan nesnel bir
yontemdir (Tozlu, 2014, s. 178). Bu yontemin avantajlarindan birisi yapilan
performans degerlendirmesinin biyuk 0Ol¢iide nesnel faktorlere dayanmasidir. Bagka
bir deyisle, tarafsiz ve kisisel goriisiin degerlendirme disinda tutuldugu faktorlere
dayanir. Fakat bu yontemin etkisini tam olarak gosterebilmesi calisanlarin adil bir
sekilde belirlenen standartlar1 incelemelerine ve bu adillige inanmalarina baglidir

(Byars & Rue, 2000, s. 278-279).

Calisma standartlar1 yaklasiminda c¢alisanlara sorumlulugunda olan isleri
acikca gosterildigi i¢in, Orgiit tamamen bu sorumluluklarin ne diizeyde yerine
getirildigine odaklanir. Bu yontemin en belirgin dezavantajlarindan birisi ise farkli
meslek gruplarinda olusturulan standartlarin karsilastirilamiyor olmasidir. Orgiitteki
mevcut her pozisyon farkli standartlar ile degerlendirilirse, ticret artis1 vb. konularda
alacak kararlarda degerlendirme sonuglarinin karsilastirilmasi, uzlastirilmas: zor
olacaktir. Bu yontem ¢alisanlara performanslari agisindan belirli bir yol ¢izer, motive
eder fakat belirlenen hedeflere ulasma adina calisanlar arasinda yarisa, catismaya

neden olabilir (Can ve ark., 2001, s. 187).

3.4.3.1.3 Dogrudan Endeks Yontemi

Dogrudan endeks yonteminde ele alinacak performans Olcusi yonetici
tarafindan tek basmna ya da astiyla yapacaklari toplanti sonrasinda belirlenir. Bu
yontem ile yapilan performans degerlendirmelerde de kisisel olmayan kriterler ele
alinir. Degerlendirici kim olursa olsun sonu¢ olarak performans 6l¢iisii her zaman
sergilenen isin sonuglarina bakilarak olusturulur. Bu yontem somut rakamlara dayali
bir degerlendirme seklidir. Yontemde belirlenen her performans oOlgiitiiniin puan
olarak bir degeri vardir. Degerlendirme sonucunda alinan tiim puanlar, kisinin
performansinin  sayisal indeksini verir. Ornegin, bir ydneticinin performansi
degerlendirilirken; astinin memnuniyeti, sikayeti, astlarin sergiledikleri devamsizlik
oranlari, isten ¢ikan ¢alisan vb. durumlar ele alinabilir (Ayan, 2011, s. 221; Uyargil,
1994, s. 51; Uzmez, 2012).

Yoneticinin diginda calisanlardan ise ne kadar verim alindigi, nicelik ve
nitelik oOlcitleri olarak ikiye ayrilir. Nicelik Olgiitleri; tiretilen {iriin/satis miktari,
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hizmet verilen miisteri sayis1 olabilir. Nitelik 6l¢iitleri ise; bozuk/hatali {iriin miktari,
hatalar1 iirtinlerden dolay1r kaybedilen zaman, miisteri sikdyetleri sayis1 olarak

distintilebilir (Can ve ark., 1995, s. 192).

3.4.3.1.4 360 Derece Degerleme Yontemi

360 derece degerlendirme yontemini 1973 yilinda ABD’de TEAMS sirketi
ortaya ¢ikarmistir. Yontemi ¢ok degerlendiricili bir degerlendirme sistemi olarak
tanitmiglardir. Woods’a (1997) gore, calisanin gosterdigi davranislart ve bu
davraniglarin etkileri degerlendirilir. Bu yontemde degerlendirilecek olan kisi veya
gruba ait performans; ast, yonetici, ¢alisma arkadaslari ve miisterilerden alinan
verilere gore degerlendirilir. Calisanlarin bu degerlendiremeye tamamen goniillii
katilmalart ¢ok Onemlidir. Burada esas amag; degerlendirilenin biitin is
iliskilerindeki performanslarina ait giiglii, zayif yanlarmi1 kesfederek kendini
gelistirebilmesini  saglamaktir. Calisan hangi konularda gelisim gostermesi
gerektigini bilirse bunun i¢in ¢aba harcayacaktir. Bu yontemi geleneksel performans
degerlendirme  yontemlerinden ayiran  Ozelliklerden  birisi, ok  kaynakli
degerlendirme olmasi ve bu nedenle alinan geri bildirimin de daha kapsaml
olmasidir. Bu da daha giivenilir ve gecerli, kaliteli sonuglar saglayacaktir. Ayrica
calisan, performansi hakkinda birden fazla bakis acisinin degerlendirme sonuglarini
alacagindan kendisine yapilacak olan geribildirim de ¢ok yonlii olacaktir. Ortaya
cikacak olan farkindalik ondaki degisim istegini daha fazla arttirabilir. Kisi kendi
performansimi ve is iliskilerini diizenleyip gelistirme konusunda daha fazla caba
gosterecektir. Degerlendirmelerin illaki her seferinde yonetici, ast, ¢alisma
arkadaglari, misteriler gibi tim unsurlar tarafindan yapilma zorunlulugu yoktur.
Orgiit kendi prensiplerine uygun sekilde bu degerlendirme yontemini kullanabilir
(Bayram, 2006, s. 52; akt.Dikmen & Ozpeynirci, 2010, s. 81-82; Olger, 2004, s. 214-
216).

Ustlerinin performanslarinin  astlar1 tarafindan da degerlendirilmesi ile
birbirlerini daha iyi tamimalarinda, gerekli is iliskilerini olumlu yo&nde
gelistirmelerinde yardimer olur (Yalgin, 1994, s. 90). 360 derece degerlendirme
yontemi Orgiitiin amag¢ ve hedeflerinden ziyade orgiitiin gelisimine, performansina

katkida bulunacag diistiniilen bireysel yeteneklerin gelismesi, guclenmesi konusunda
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son derece destekleyici bir bakis agisi ile ¢alisana yaklasilir (Sabuncuoglu, 2000, s.

170).

360 derece degerleme yonteminde degerlendiricilerden biri de calisanin

kendisidir. Yani, calisan kendinin degerlendiricisi olur. Bu durum, c¢alisanin
belirleyecegi hedeflerinde, kisisel gelisiminde ve motivasyonunda artis saglayabilir
(Ergin, 2002, s. 139). Thorton (1980) c¢alisanin kendini degerlendirebilecek kadar

sorumluluga sahip oldugunu hissetmesinin, ¢aligsana moral verebilecegini belirtmistir.

Antonioni (1996) bu yodntemin yararlarin1 su sekilde siralamistir (akt.Akdogan &

Demirtas, 2009, s. 56):

Diger yontemlere gore, ok daha fazla kapsamlidir.

Yoneticilerin ~ astlar1  ve  c¢alisma  arkadaglart  tarafindan
degerlendirilmesi, yoneticilerin gelisimlerini daha aktif bir sekilde
izlemeye destek olur.

Calisanin yaptig1 isin ¢evresi tarafindan nasil algilandigin1 anlamasini
saglar.

Degerlendirmede olusabilecek tek kisinin duygusalliginin Oniine
gecilmis olur.

Dezavantaji ise, veri yogunlugu fazla olmasidir. Eger bu ydntem

manuel yapilirsa zaman ve maliyet agisindan orgiite masrafli gelebilir

(Giimiis & Sezgin, 2012, s. 78).

Yéneticisi Mausterisi Ust Yonetici Diger Yéneticiler

N/
Kendisi § Yt');:etici §

is Arkadasi

Bagl Calisanlar

Sekil 3.4. 360 Derece Performans Degerlendirme Mekanizmasi (Orug,
Armaneri, & Yalcinkaya, 2008, s. 6).
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3.4.3.2 Ortak Performans Kriter ve Standartlarina Dayah Yaklasim

Calisanlar 6nceden belirlenmis olan ortak standartlara gore, kisilik 6zellikleri

ve davranislarina gore degerlendirilirler (Uyargil, 2000, s. 219).

3.4.3.2.1 Kiritik Olay Degerlendirmesi

Kritik olay degerlendirme yontemi, ilk kez Flanagan (1954) tarafindan
gelistirilmistir. Flanagan arastirmalarinda degerlendirmeler yapilirken tamamen
ciktilar iizerine odaklanmanin yerine degerlemeciler tarafindan gelismelerin
kaydedilmesi gerektigini belirtmistir. Olumsuz olan vakalar1 kaydettikten sonra,
tekrarlanmamas1 adma olumlu yaklasimlarda bulunarak degerlendirme yapilmasi
gerektigini savunmustur (Oztirk, 2006, s. 35). Bu yoéntemde yénetici, ¢alisanin
basarilarini saglayan ya da basarisizliklarina neden olan 6zel davraniglarini izler ve
aninda bunlar1 not eder. Izlemenin yapilacag: olaylar yani “kritik” olarak belirlenen
olaylar; yoneticinin belirledigi, isgorenin islerini yaparken sergiledigi olumlu ve
olumsuz davramslarinda asiriya kagan durumlardir. Omnegin; isgdrenin ¢alisma
arkadaslari ile arasindaki uyum durumu, isine kars1 ilgi seviyesi, yogunluk karsisinda
gosterdigi tepkiler yonetici tarafindan degerlendirmeye alinabilir (Mucuk, 2008, s.
339). Canitez ve Solmus (2000)’e gore kritik olaylar ¢alisan basarisini ya da
basarisizligini etkilediginden bu yontem bu sekilde isimlendirilmistir. Yonetici,
degerlendirecegi ¢alisan hakkinda belirli bir donem gozlem yapar. Yaptig
gozlemden sonra, ¢alisana kritik olay ya da olaylar hakkinda geri bildirim yapar. Bu
yontemde objektif bir degerlendirme yapilmasi 6nemlidir, aksi halde degerlendiren
onyargida bulunabilir ( akt.Gavcar, Bulut, & Engin, 2006, s. 34; Saldamli, 2009, s.
56).

Degerlendirici yani yonetici yaptigi izleme islemi sonucunda almis oldugu
notlari, degerlendirilen ¢alisan ile en fazla yirmi dort saat iginde paylasir. Bu notlari
temel alarak ast1 degerlendirmeye baslar. Karsilikli olarak bu konuda tartigma yapilir
(Yalgin, 1994, s. 93). Bu yontemin olumsuz bir yani, ¢alisanin siirekli izlenmesidir.
Calisan bu durumdan rahatsizlik duyarak, huzursuz olabilir. Sonu¢ olarak bu
durumdan verimliligi de olumsuz etkilenir. Ayrica yonetici tarafindan gozlem islemi
haftalar belki de aylar siireceginden, yonetici i¢in de yorucu bir ¢alisma olacaktir.

“Kritik” olarak segilecek davranis veya durumlarin da belirlenmesi kolay degildir
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(Canman, 1993, s. 24; Sabuncuoglu, 2000, s. 179-180). Gorildigi iizere, bu
yontemde belirli bir sire icerisinde ¢alisanin isi ile ilgili sergiledigi basar1 ya da
basarisizliklar kayit altina alinir. Daha sonra gosterilen bu performans baz alinarak
degerlendirme yapilir (Kozak, 1999, s. 31). Bu degerlendirme yonteminde kayit
altina alinan kritik olaylar zamanla “kara kitap” algisin1 olusturdugundan, yontem
¢ok fazla kabul gormemistir. Lakin yetkinliklerin degerlendirilmesinde ve
gelismesinde etkili olmustur. Basarili, basarisiz, iyi, zayif vb. puanlamalar
kullandigindan daha sonra davranigsal temellere dayali dereceleme yonteminin

gelismesinde 6ncii olmustur (Oztlirk, 2006, s. 36).

3.4.3.2.2 Davramssal Temellere Dayah Dereceleme Olgekleri

Smith ve Kendall’ in 1963 yilinda gelistirdikleri bir yontemdir. Davranissal
temellere dayali degerlendirme yoOnteminin amaci; ¢alisanin  performansini
davranigsal olarak degerlendirmeye alip, 6lgmektir. Performans oOlgiiliirken ¢esitli
kriterler ele almir. Calisanlarin, sorumluluklarindaki isleri yerine getirirken,
sergiledikleri davraniglarin gérevlerine ne diizeyde uygun oldugu ve olmasi gereken
davraniglar1 ne diizeyde sergiledikleri degerlendirilir. Ornegin; “miisterisinin kizgin
yaklagimina her zaman sakin bir sekilde karsilik verir” sorusu degerlendirmede
kullanilabilecek sorulardan biridir. Bu degerlendirme yontemi, grafik degerlendirme
yontemi ile kritik olay degerlendirme yoOntemlerinin birlikte uygulanmasina
benzetilmektedir. Fakat her iki yonteme gére daha maliyetli ve uzun zamanli siirmesi
tartisilmaktadir (Helvaci, 2002, s. 164; Tozlu, 2014, s. 177; Dikmen & Ozpeynirci,
2010, s. 78; Bayraktaroglu, 2008, s. 121). Bu yontemde ¢alisanin durumuna en
uygun secenek belirlenerek degerlendirme yapilir. Yontemin avantajlart ve
dezavantajlar1 su sekilde siralanabilir (Ayan, 2011, s. 215; Can ve ark., 2001, s. 184):

e C(Calisanlar degerlendirme formunun hazirlanmast asamasinda katilim
saglayabilir. Bu nedenle ¢alisanlar tarafindan daha rahat benimsenebilir.

e Tamamen ¢alisanin yaptig1 is temel alinarak puanlama yapilir.

e Daha az 6nyargiya sebep olur.

e Sadece kisisel diisiincelere degil, gozleme dayanir.

e Dezavantaji ise, yontemin gelistirilmesi fazla zaman alabilir bu durum

maliyetin artmasina sebep olacaktir.
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3.4.3.2.3 Grafik Degerlendirme Olcekleri

Grafik degerlendirme yontemi, Orgltteki bir boélimde ya da grupta
calisanlarin bireysel elde ettikleri is basarilari, is miktari, hizmet ve isbirlikleri vb.

durumlar hakkinda genel bir degerlendirme yapmak icin kullanilir. Isletmelerde bir

bolumde yapilmak istenen degerlendirmelerde ya da daha ¢ok isgbren sayisi az olan
kiiglik isletmelerde tercih edilen bir ydntemdir. Yoneticiler belirlenen sureler
icerisinde c¢alisanin gdstermis oldugu is davranislari, kisilik Ozellikleri ve is
sonuglarini degerlendirmeye alirlar (Eraslan & Algin, 2005, s. 96). Yetenek ve
davranigsal performans niteligi, ¢alismadaki uyum, devam durumu gibi kriterlerin
oranlari, birden bese kadar derecelendirilen bir 6lcek tizerinde ele alinir. Herhangi bir
isin basarili bir sekilde yapilmasi i¢in gerekli goriilen nitelikler kétiiden iyiye dogru
siralanarak degerlendirilir. Bu yontem ¢ok hosgoriilii diisiinme ya da aksine, ¢ok sert
tutum sergileme gibi degerlendirme hatalarina karsi agiktir. Ayrica degerlendiriciler
her kritere farkli 6nem veriyor olabilirler. Bu da sonuglari olumsuz etkileyebilir
(Colakoglu, 2005, s. 138; Dursun, 2006, s. 338). Fakat Schermerhorn (1989) ve
Aksoy’a (1986) gore, tum olumsuzluklarina ragmen cogunlukla uygulamadaki
kolaylig1 nedeniyle eskiden beri en sik kullanilan yontemlerden birisidir (akt.Dikmen
& Ozpeynirci, 2010, s. 78).

Performans degerlendirmede baz alinacak kriterlerin dnceden belirlenmesi,
degerlendirmenin gelisigilizel yapilmasini 6nleyebilir. Fakat bir unsurun etkisi altinda
kalarak diger unsurlara da ayni notlarin verilebilme ihtimali bulunur. Bu durum,
degerlendirmenin giivenirligini azaltabilir (Yiksel, 1998, s. 169). Benzer sekilde, bu
yontem bazi farkliliklardan da fazlasiyla etkilenebilir. Degerlendirmeyi yapan
kisilerin deneyim, kisilik gibi farkliliklar1 yiizinden 6lgekler hakkinda ayni sekilde
yorumlama yapilamayabilir. Ayrica degerlendirme yapilacak kategorilerde is
performanst ile ilgili boliimlerin az olmasi ya da en 6nemli kategorilerin hig ele
alinmamasi da bu yontemin dezavantajlarindan birisi olarak gosterilebilir (Byars &

Rue, 2000, s. 280).

3.4.3.2.4 Kontrol Listesi

Kontrol listesi degerlendirme yontemi, kritik olay yontemi gibi dogrudan

calisma ortamindaki faaliyetlerle ilgilenir. Gergeklesen her faaliyetle ya da
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faaliyetlerin belirli bir kismi ile ilgili durumlar agiklar. Calisanlarin performans
durumlarinin belirlenmesini amaglayan, birtakim sorunlarin siralandigi bir liste
hazirlanir. Listede bahsedilen sorunlar1 ¢alisanin sergileyip sergilemedigi evet, hayir
seklinde cevaplarla degerlendirilir. Olumlu cevap verilecek ise evet yerine +,
olumsuz yanit verilecek ise hayir yerine — isareti de konabilir. Literatiirde “agirlikli
ciimle segme yoéntemi” olarak isimlendirildigi de gorilmistiir (Tozlu, 2014, s. 176;
Tuncer, 2013, s. 98).

Degerlendiriciyi ¢alisaninin her davranisini ayri ele alarak diisiinmeye sevk
etmesinden dolay1 yararli goriilmektedir. Fakat degerlendirmesi yapilacak olan her is
ve Ozellik igin ayr1 ayr1 olusturulmasi gereken climle setleri olacagindan;
gelistirilmesi zor, zaman alan ve maliyetli bir yontemdir (Canman, 1993, s. 23;
Colakoglu, 2005, s. 143). Bu yontemin uygulanmasindaki avantaj ve dezavantajlar su
sekilde siralanabilir (Eraslan & Algiin, 2005, s. 97; Helvaci, 2002, s. 161):

Avantajlari:

e Degerlendirilecek faaliyetler agiklamali bir sekilde anlatilir bu nedenle
degerlendirici i¢in isaretleme uygulamasi daha kolay olacaktir.

e Tutarli sonuglar elde edilir.

Devavantajlari:

e Halo etkisi olabilir (degerlendiricinin isgdrenin ¢ok iyi oldugu bir alandaki
istlin basarisindan etkilenerek, genel olarak tiim performansinin iyi oldugu
yanilgisina diismesi)

e Ayni boliimde olsa bile bazi ¢alismalar esit agirlikta olmayabilir.

3.4.3.3 Kisilerarasi Kriter ve Standartlarina Dayal Yaklasim

Kisileraras1 kriter ve standartlarina dayali performans degerlendirme
yontemleri, calisanlarin birbirleri ile karsilastirilmalar1 sonucunda gergeklestirilen
degerlendirmelerdir. Ornegin; terfi gibi islemlerde kim daha uygun, kim terfi
edilmeli vb. sorularin cevaplart bu degerlendirme yontemleri ile alinabilir. Bu
yontemlerde amag, en dogru, tarafsiz sekilde kisilerin performans dlizeylerine gore

siralamasini yapabilmektir (Uyargil, 2015, s. 241).
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3.4.3.3.1 Siralama Yontemi

Siralama yontemi yoneticilerin astlarini elde ettikleri basarilarina gore
siralama yaparak, degerlendirdigi yontemlerden birisidir. Siralama yontemi, basit
siralama ya da ikili karsilastirma seklinde de kendi iginde farkli bigimlerde
uygulanmaktadir. Karsilastirma yonteminde, her g¢alisanin performansi diger bir
calisan ile tek tek karsilastirilarak belirlenir (Saldamli, 2009, s. 54). Yapilan
karsilastirma sonucunda en fazla kazanan calisandan en az kazanana gore siralama
yapilir. Bu sekilde yapilan karsilastirma ile basari siralamasi rahatca belirlenebilir.
Kademe diisiirme ya da isten ¢ikarma durumlar ile ilgili kararlar bu yontemle daha
rahat almabilir. Fakat yontemin uygulanacagi boliimde kisi sayisinin fazla olmasi
yontemin uzun siirede uygulanip, tamamlanmasina sebep olabilir. Ayrica ¢ok sayida
karsilastirma yapilmasi degerlendirmeleri yapacak olan yoneticilerin de hata yapma
olasiligin1 arttirir.  Ayrica bu yOntemde, c¢alisanlar kiyaslanma durumundan
hoslanmayabilir ve bu durum motivasyonlarini olumsuz etkileyebilir (Ayan, 2011, s.
216).

Basit siralamada yonteminde ise, en yiiksek performansi gosteren g¢alisan
birinci sirada iken, yeterli performansi gosteremeyen g¢alisan en son sirada yer alir.
Ornegin bir galisan kendi biriminde degerlendirmeye alindiginda on birey iginde
besinci sirada yer alabilir (Robbins & Judge, 2012, s. 568,569).

Her iki karsilastirma yonteminde de, calisanlarin kisisel yetenek ve basari
ayrimlarmin yapilmamasi elestirilmektedir. Calisanlarin kisisel 6zellikleri dikkate
alinmadan, ayrintiya girmeden c¢oziimleme yapilir. Bu nedenle yetenekler
aciklamadigindan yoruma acik birakilir. Astlarin  yalnizca Ustleri tarafindan
degerlendirilmesi, yoneticilerin kendi goriis agilariyla bakmasi sebebiyle 6znel bir
degerlendirmeye sebebiyet verebilir. Ayrica degerlendirilen kisi, ne gibi Olcutlerle
degerlendirildigini bilmez. Bu da gelistirmesi gereken yeteneklerini fark etmesini
engelleyecektir (Sabuncuoglu, 2000, s. 173).

3.4.3.3.2 Zorunlu Dagitim

Zorunlu  dagitim  yontemi, degerlendirmeye  alinan  ¢alisanlarin

performanslarinin karsilastirilmasi sonucunda ortaya ¢ikan oranlara gore, performans
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seviyelerinin  belirlenmesidir. Diger yontemlerden tamamen ayrilan bir
degerlendirme seklidir. Bunun en belirgin nedeni ise, bireysel performanslarin
degerinin, diger c¢alisanlarin performanslar1 ile olgiilmesidir (Barutcugil, 2002, s.
195). Bu yontemde performans degerlendirme asamasi igin olusturulan bazi yiizdeler
bulunmaktadir. Bu ylizdeler igerisinde bireyin performansi hangisine denk geliyor ise
ona gore performans seviyesi belirlenir (Kozak, 1999, s. 31). Bu yontem performans
degerlendirmesi yapilan calisanlarin, degerlendirme 6lgegindeki her hangi yiiksek ya
da disik bir dizeyde toplanmalarini engellemek amaciyla gelistirilmistir.
Degerlendirenler tarafindan ¢alisanlarin kayrilmasina engel olurken ve birgok
acisindan (isin miktari, kalitesi, isbirligi) performansin degerlendirilmesinde 151k
tutar. Fakat tim personelin basarili oldugu bir grupta bile mecburen bir kisim
calisanin basarisiz olarak belirtilmesi zorunludur. Bu nedenle de kiclk gruplarda

uygulanamamasi olumsuz sayilabilecek bir 6zelligidir (Can ve ark., 2001, s. 177).

Degerlendirme yapilacagi zaman, ilk olarak Orgutiin basar1 kriterleri
belirlenir. Bu kriterlere gore her galisan belli bir grubun iginde olacak sekilde
degerlendirmeye alinir. Calisanlar %10°u ¢ok yetersiz, %20’si yetersiz, %40’1 orta
derece basarili, %20’si iyi basarili ve son olarak %10’u ¢ok basarili olarak
adlandirilan gruplarin icerisinde yer alacak sekilde dagitilir. Gruplarin kacar kisilik
oldugu onceden belirlendiginden, bu yontem zorunlu dagitim yontemi olarak
isimlendirilmistir (Kozak, 2009, s. 157-158).

Siralama ve zorunlu dagilim yontemleri, ¢alisanlar1 genel bir Olglite bagh
degerlendirme yapan yontemlerdir. Bu yiizden degerlendirmeden sonra calisanina
geri bildirim yapmak isteyen, ag¢iklik ilkesi ile sonuglarin degerlendirilenlerle
tartisildigr  oOrglitlerde bu  yontemlerin  kullanilmast  uygun olmayacaktir.
Degerlendirilen tarafindan tek ve genel bir 6lciit ile ortaya ¢ikan sonucun kabul
edilmesi de zordur. Siralama ve zorunlu dagitim yontemleri tek baslarina kullanmak
icin pek tercih edilmeyen yontemlerdir. Ancak diger yontemleri kullanilirken elde

edilen verileri desteklemek amaciyla tercih edilebilir (Uyargil, 2000, s. 212).

66



3.5 Is Performansim Etkileyen Faktorler

3.5.1 Bireyden Kaynaklanan Faktorler

Bireyin kisisel 6zellikleri ve 6zel durumundan kaynaklanan faktorler bireysel
performansini etkileyebilir. Bireyden kaynakli faktorler; yas, medeni durum gibi
demografik unsurlar ve ficret, sahip oldugu kiiltiir, yetkinlik, sorumluluk gibi
unsurlardir (Ozmutaf, 2007, s. 48; Yilmazer, 2012, s. 319). Bireyin sahip oldugu
yetkinlikler (kavrama, fiziki gii¢, dencyim vs.) is hayatlarindaki basar1 diizeylerinde
etkili olan unsurlardandir. Yapilan isin; calisanin yasina, deneyimine, bilgisine vb.
kisisel yeteneklerine uygun olmasi bu yiizden onemlidir. Lakin galisanin kisisel
yetenekleri zamanla degisime ugrar. Birey tarafindan kullanilmayan yetenekler
zayiflarken, devamli kullandig1 yetenekler gittikce gelisim gosterebilir. Bu nedenle
oOrgiit tarafindan c¢alisanin yeteneklerini kullanip, gelistirebilecegi bir ortam
yaratilmasi, basar1 diizeyinin artmasinda etkilidir (Canman, 1993, s. 8). Cunki
calisanin fiziksel ve zihinsel giicl, yani algilama yetenegi, kisisel ozellikleri ve
ogrenme arzusu oOrgiit verimliligi i¢in 6nemli girdiler arasindadir. Orgitler bu
girdileri kullanirken ne kadar aktif ve yaratici olursa, orgiitiin verimliliginde de artis

ve kazang saglayabilirler (Basaran, 1982, s. 19).

Mager ve Pipe’ye gore, asagida siralanan faktorler varsa calisanlar gereken
performansi daha rahat bicimde sergileyebilirler. Bunlar (Yalim, 2005, s. 75):

e Is hususunda gerekli beceri

e Iseolanilgi

e Gorevi tamamlamak lizere gereken kaynaklara sahip olma

e Hedefin net olarak belirlenmis olmasi

e Kendisinden tam olarak ne istendigine dair net olma

e (Gostermis oldugu performansin nasil olduguna dair devamh
geribildirimin saglanmasi

e Gosterdigi yiiksek performansin ddiillendirilmesi

e Diisiik performanslara yaptirim uygulanmasi

Calisanlarin medeni durumlar1 da is performanslari tizerinde farkliliklara

sebep olabilmektedir. Bayanlarin evlilik dncesi sergiledikleri performans ile evlilik

67



sonrast ya da cocuk sahibi olduktan sonraki performanslari arasinda farkliliklar
olabilmektedir. Ayrica Isikhan (2004)’ a gére mutsuz evlilikler, uzun siiren bosanma
sirecleri ¢alisanda stres yaratabilir. Bu durum bireyin isine odaklanmasini
zorlastirirken, performansinda diisiise neden olur. Sonug olarak daha hassas hale
gelen bireyin orgiitte catismaya girmesine bile sebep olabilmektedir (akt.Ozmutaf,
2007, s. 53).

Is doyumu da ¢alisanlarin performanslarini etkileyen unsurlar arasindadir. Is
doyumunun calisanlarin ise yonelik olumlu tutumu olarak tanimlanabilir. Is
doyumunun bireyde yiiksek olmasi verimde, devam durumunda, ise baglilikta orgiit
tarafindan istenen sonuglar dogurur. Is doyumsuzlugu yasayan calisanlarda ise
kavgaci tavirlar, isi birakma ya da devamsizliklarda artis gibi durumlar yaratabilir
(Aksu, Acuner, & Tabak, 2002, s. 272). Ayrica ¢alisanlarin sahip oldugu fonksiyonel
ya da yonetsel yetkinlikler (analitik diislince, yenilikeilik, ikna, esneklik, yoneticiler
icin gecerli olan kogluk, liderlik, basari, bilgi edinme, ekip g¢alismasi, proaktif)
yapacagi ise ne kadar uygun olursa sergileyecegi performans o kadar giiclii olacaktir.
Birey yetkinliklerinin istiinde bir is giicii ile Kkarsilagirsa veriminde disiis

gozlemlenebilir (Saldamli, 2009, s. 63).

3.5.2 Yonetimsel ve Liderlik Faktorleri

Calisanin is performansinin olumlu ya da olumsuz olusumunda yonetimsel
uygulamalarm, ydneticilerin, liderlerin de farkli oranlarda payr bulunur. Orgitte ne
kadar cagdas bir yonetim siireci varsa, Galisanlarin performanslarini gelistirmeye
yonelik cabalar o kadar etkili olacaktir. Bu nedenle liderlik, iletisim, stres yonetimi,
performans degerlendirme, stratejilerin  belirlenmesi, misyon ve vizyonun
belirlenmesi, motivasyon gibi yonetim unsurlarinin 6rgutiin her kademesinde var

olmas1 ve devamliliginin saglanmasi énemlidir (Ozmutaf, 2007, s. 44).

Orgut icerisinde liderin verecegi talimatlarin agik ve anlagilabilir,
uygulanabilecek bir nitelikte, amac1 ve nedenlerinin belli olmas1 gerekir. Odul ve
ceza sisteminin uygulanmasi da, bireyin ¢alismalarinda yiksek dikkati gostermesinde
etkili olan uygulamalardan biridir. Lider, sahip oldugu gii¢ ve otoriteyi kullanirken
astin1 olumlu yonde etkilerse, o astinda diger ¢aligma arkadaslarini pozitif etkileme
orani artar. Bu slrecte drgutteki iletisimin etkinligi de 6nemlidir (Simsek & Celik,
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2013, s. 53-66). Orgiitteki iletisim ne kadar saglikli, iyi olursa Orgiitsel stratejilere
calisanlarin uyum gostermesi o kadar kolaylasir. Ciinkii iletisim sayesinde
calisanlarin her konuda yonlendirilmesi, davranigsal uyumlarmin iyilestirilmesi

saglanabilir. Iletisimle saglanan paylasim, calisana orgiitte kontrol hissi verir

(Mamatoglu, 2006, s. 179).

Yoneticiler oOrgiitlerinin diger orgiitlerden farkin1 calisanlari ile birlikte
yaratirlar. Bu nedenle ¢alisanlarin yiksek performans sergilemeleri, is tatminlerinin
saglanmas1 i¢in Orgltin yapacagi geri bildirimlerde genele yonelik degil, calisan
davramislarma yonelik gelistirici destekte bulunulabilir. Ust yonetim tarafindan
performans degerlendirme yontemlerinden g¢alisanlarin motivasyonlarin1 en yiiksek
seviyede tutabilecek, Orgit amag¢ ve hedeflerine en uygun olaninin segilmesi
onemlidir (Tanriverdi, Adigiizel, & Ciftci, 2010, s. 103). Uygur ve Goral’ a (2005)
gore calisan Orgiitsel amaglar1 gerceklestirmek i¢in i¢inden gelerek, kendi arzusu ile
bilgi, ¢aba ve yeteneklerini kullaniyorsa Orgutsel motivasyonun varligindan
bahsedilebilir. Calisanlar gosterdikleri ¢abalarin karsiligin1 gérmek isteyeceklerinden
yoneticiler tarafindan yapilacak olan performans degerlendirmelerinin pozitif
sonuglarini da almak isterler. Asan’a (2001) gore, her orgiitiin bir amaci oldugu gibi
calisanlarin da amaglar1 vardir ve siiphesiz calisanlar bu amaclar dogrultusunda bazi
ihtiyag ve isteklerinin karsilanmasini beklerler. Orgiitlerin kendi amaclarina
ulasabilmeleri igin, oncelikle galisanlarin amaglarina 6nem vermeleri ve orgitsel
amaclar icin onlar1 motive etmeleri gerekmektedir. Clnki her insan bireysel
amaglaria yonelik davranislarda bulunur. Calisanlarin tatmin edilmemis ihtiyaclari,
kisisel amaglarin1 dogurur. Calisanin beklentileri karsilandig1 6l¢iide motivasyonuna,
is tatminine ve performansina da katki saglanmis olur. Bu nedenden dolay1 yonetim
tarafindan ¢alisanlarin ihtiyaclari, amaglar1 fazlasiyla dikkate alinmalidir (akt. Tunger,
2013, s. 91; Tutar & Altinoz, 2010, s. 205).

Is performans: stres faktoriinden de bilyiik oranda etkilenmektedir. Yehg ve
Dadson bu konu hakkinda g¢alismalar yapmis ve Y-D Yasasi olarak bilinen bir
arastirma ortaya koymuslardir. Bu arastirmada stres ve performans arasinda ters bir
iliski oldugunu, stresin arttig1 yerde performansin diisiis gosterdigini savunmuslardir.
Iliml1 ¢aligma ortamlar1 bireyleri daha yaratici olmaya ve daha yiiksek performans

gostermeye yonlendirmektedir. Calisanlar yuksek diizeyde stresli bir ortamda
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bulundugu zaman performanslarinin, enerjilerinin biiyiikk bir boliimiini verimlilige
degil, stresle basa ¢ikmaya harcarlar. Oyle Ki asir1 stres, performansi belli bir zaman
sonra tamamen ortadan kaldirabilir. Birey normal diizeyde bir stresle bile miicadele
edemez hale gelebilir. Bunun sonucunda galisan hastalanabilir ya da isten ayrilmak
isteyebilir. ABD’de is ortamindaki stresin sonuglart olan devamsizlik, isten ayrilma,
diisiik performans ya da saglik masraflar1 bir yilda 150 milyon dolarlik bir masrafla
sonuglanmistir. Ulkede, ¢alisanlarin %12 sine stresten kaynaklanan olaylardan sonra
ortaya ¢ikan davalar sonucunda tazminatlar denmektedir. Bu rakamlar giin gectikce
cogalmistir (Aydin, 2005, s. 349-351).

3.5.3 Diger Faktorler
e Cevreden ve Sistemden Kaynaklanan Faktorler

Her Orgut, bulundugu cevre ile devamli bir etkilesim igindedir. Cevreyle
kurulan iliskilerde bazi ¢iktilar verilirken ayn1 zamanda ¢evreden girdiler de alinir
(Canman, 1993, s. 8). Isgorenlerin is ortamlarindaki giiriiltii, 151k vb. fiziksel
kosullarin yapilan is i¢in uygun imkanlarda olup olmadigi da performansi dogrudan
etkileyen unsurlardandir (Ozmutaf, 2007, s. 55). Baydar’a (1995) gore giinimiizde
cogu oOrgiit, acik sistem yaklasimini benimsemistir. Bundan dolayr da siirekli
etkilesim icinde olunan c¢evre, c¢alisanin bireysel performansini etkilemektedir.

(akt.Aydin, Ugiincii, & Tasdemir, 2010, s. 47).

Calisanin isini nasil yaptigi, hangi sistemleri kullandigi, manuel ya da daha
cok teknolojik yontemlerin agirlikta olmasi is performansinmi etkileyen unsurlar
arasindadir. Teknolojinin siirekli gelismesi ve degismesi ile 6rgutlerde kullanilan ofis
otomasyon sistemlerinin kamu ve 6zel kuruluslarda yayginlasmasina sebep olmustur.
Bu sistemlerin calisanlarin is akiglarinda kullanim kolayligi saglamasi, isleri daha
hizl1 ve daha kolay yapilabilir hale getirmesi ile gerekli bilgilerin arsivlenmesinde,
rahatca bulunabilmesinde etkilidir. Bu durum ¢alisanlarin moral ve motivasyonlarini
olumlu yonde etkileyerek is performanslarina katkida bulunur (Altinéz, 2008, s. 51;
Yilmazer, 2012, s. 320).
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4. BOLUM

4 ORGUTSEL BAGLILIGIN iS PERFORMANSI UZERINDEKI
ETKILERI UZERINE BiR ARASTIRMA

41 YONTEM

4.1.1 Orneklem

Calismanin ana kiitlesi TUrkiye’deki lojistik firmalart ¢alisanlart iken, 6rnek
hacmini Tiirkiye’de uluslararasi faaliyet gosteren alti lojistik firmasindan 147 g¢alisan
olusturmaktadir. Anketlerde kayip veriye rastlanmamistir bu nedenle, arastirmaya

dahil olan anketlerin tiimii analizlerde kullanilmustir.

4.1.2 Veri Toplama Araclari

Arastirmada veri toplama araclarindan anket tercih edilmistir. Anketin icerigi
su sekildedir; ilk sekiz soruda kisisel bilgiler, daha sonra on sekiz ifadeden olusan
calisanlarin orgiitsel bagliliklarmin 6lgiilecegi orgiitsel baglilik ifadeleri, son olarak
da calisanlarin is performanslarinin Slgiilecegi dort ifadeden olusan is performansi

Olcegi yer almaktadir.

Arastirmada elde edilen cevaplar Rensis Likert tarafindan gelistirilen besli
Likert 6lgegi ile alinmustir. Liket 6lgegi, bir tutumsal obje ile ilgili en olumludan en
olumsuza dogru olusturulmus ifadelere cevaplayicilarin ne duzeyde katilip
katilmadiklarin1 belirlemeye c¢alisir. “Kesinlikle katilmiyorum”, “katilmiyorum”,
“kararsizim”, “katiliyorum”, “kesinlikle katiliyorum” seklinde ifadelere gore

derecelendirilir. Bir ciimle olusturulur ve cevaplayanlarin bahsedilen climlenin onun
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goriislerini yansitip yansitmadigi sorulur. Ciimle olumlu oldugu takdirde, kesinlikle
katiliyorum yanitina bes puan, katiliyorum yanitina dort puan verilerek puanlama
yapilir. Olumsuz bir clmle ise puanlama tersine olur bu sekildeyken bes puan
kesinlikle katilmiyorum yanitina verilir. Agiklandig1 gibi her bireyin verdigi yanitlar
degerlendirilir (Sekreter & Akyiiz, 2003, s. 128; Koklu, 1995, s. 90).

Toplanan verilerin %63,2’si (93 kisi) Google Documents ile hazirlanan anket
formu internete yuklenmis, online olarak elde edilmistir. %36,8’1 (54 kisi) ise elden
alman verilerden olusturmaktadir. Elden alinan verilerin sisteme girisi de elle

yapilmustir.

4.1.2.1 Orgiitsel Baghhk Olcegi

Orgiitsel baglilik lcegi olarak genis kabul gérmiis, giivenilirligi ve gegerliligi
birgok arastirma ile ortaya konulmus olan Meyer ve Allen (1990) tarafindan
gelistirilen ve Wasti (2000) tarafindan Tiirk¢e’ ye cevirilen, ayrica Cergi’ nin (2013)
yiksek lisans tezi caligmasinda kullanmis oldugu on sekiz sorudan olusan U¢ boyutlu
orgiitsel baglilik dlcegi kullamlmstir. Olgegin Tiirkge’ ye terciimesini yapan Arzu
Wasti’ den 6lgegin kullanimi hakkinda izin, e-mail ile alinmistir. Olgege ait alt
boyutlarin ifade numaralar1 su sekildedir: duygusal baghlik; 1, 2, 3, 4, 5, 6 devam
baghligs; 7, 8, 9, 10, 11,12 normatif baglilik; 13, 14, 15, 16, 17, 18. Olgekte 3, 4, 6 ve

13. degiskenler olumsuz anlam igerdiginden ters soru islemi uygulanmustir.

4.1.2.2 1s Performansi Olcegi

Calisanlarin is performansinin dl¢lilmesinde; once Kirkman ve Rosen (1999),
daha sonra ise, Sigler ve Pearson (2000) tarafindan kullanilan tek faktdr yapisina
sahip, dort ifade iceren is performansi 6lgegi kullanilmistir. Olgek ifade numaralar
su sekildedir: 19, 20, 21, 22. Col (2008) tarafindan Tiirk¢ce’ ye cevirisi yapilan ol¢ek
akademisyenler iizerinde yapilan arastirmada kullanilmistir. Olgegin kullanimi

hakkinda izin, C61’ den e-mail ile alinmustir.

4.1.3 Arastirmanin Kisitlari

Bu arastirmada; zaman, ulagim, maliyet vb. sebepler arastirmanin sinirliliklari

arasindadir. Arastirma uluslararasi faaliyet gosteren alt1 lojistik firma caligsanlar ile
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smirhidir. Sadece lojistik sektoriinde yapilmis olmasi, tiim calisanlara ulagilamama

durumu bu arastirmanin sinirliliklaridir.

4.1.4 Arastirmanin Modeli

Duygusal

Baghhk
+

Devam

Baghhg: = > Is Performans
+

Normatif

Baghhk

4.1.5 Arastirmanin Hipotezleri

Hipotez

H1: Duygusal baglilik ile ¢alisanlarin ig performansi arasinda anlamli pozitif yonlu
bir iliski vardir.

H2: Devam baglilig1 ile ¢alisanlarin i performansi arasinda anlamli negatif yonli
bir iliski vardir.

H3: Normatif baglilik ile galisanlarin is performansi arasinda anlaml pozitif yonli
bir iliski vardir.

4.1.6 Arastirma Sonuclarinin Analizi

Aragtirma verilerinin analizi sirasinda “IBM SPSS Statistics 20” programi
kullamilmustir. Tlk olarak anket formlarinda bir karisikliga sebep olmamasi adina her

anket formu tek tek numaralandirilmistir. Analizler, anketlerin veri kodlama
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igsleminden sonra “SPSS” programi kullanilmak suretiyle yapilmis olup, nihai olarak

istatistiki testler uygulanmistir.

4.2 BULGULAR

4.2.1 Katihmecilarin Demografik ve Kisisel Ozelliklerine Iliskin Bulgular

Arastirmada yer alan demografik ve kisisel veriler ile ilgili, toplamda 147

kisiyi kapsayan istatistikler agagida verilmistir.

Tablo 4.1 Cinsiyet Frekans Dagilimi

Cinsiyet Frekans Ylzde
Kadin 30 20,4
Erkek 117 79,6
Toplam 147 100,0

Yukaridaki tabloda arastirmaya katilan kisilerin cinsiyet dagilimlarina
bakildiginda %79,6’lik oranla erkeklerin kadinlardan daha biiyiik bir orana sahip
olduklari goriilmektedir. 147 katilimeidan 30°u (%20,4) kadindir.

Tablo 4.2 Medeni Durum Frekans Dagilimi

Medeni Durum Frekans Ylzde
Evli 99 67,3
Bekar 48 32,7
Toplam 147 100

Yukaridaki tabloda katilimcilarin medeni durumlarmma goére dagilimi

gorilmektedir. 147 kisiden 99°u (67,3) evli, 48’1 (32,7) bekardir.

Tablo 4.3 Yas Frekans Dagilim

Yas Grubu Frekans Ylzde
18-25 16 10,9
26-35 66 449
36-45 49 33,3
46 ve Uzeri 16 10,9
Toplam 147 100

Katilimeilarin yas dagilimlarina bakildiginda 6nemli bir ¢ogunlugu (%44,9)
26-35 yas grubunda yer almaktadir. Ikinci sirada 49 kisi (%33,3) ile 36-45 yas
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araligindaki katilimcilar bulunmaktadir. En az katilimda bulunan yas agirligi ise

%10,9 oranlarla 18-25 ve 46 ve lizeri yas grubu olarak tespit edilmistir.

Tablo 4.4 Egitim Diizeyi Frekans Dagilim

. Egitim Durumu Frekans Ylzde
[lkogretim 5 3,4
Lise 41 27,9
Onlisans 35 23,8
Lisans 55 37,4
Ylksek Lisans 9 6,1
Doktora 2 1,4
Toplam 147 100

Egitim dizeylerine gore katilimcilarin dagilimlari incelendiginde en biiyiik
bolimi 55 kisi (%37,4) ile lisans egitimi olusturmaktadir. Ikinci biiyiik cogunluk 41
kisi (%27,9) ile lise mezunlar1 iken, 6nlisans mezunlar1 35 kisi (%23,8) ile Uglncu
siradadir. Ilkdgretim mezunlarinin oram1 %3,4 iken, yiiksek lisans ve doktora mezunu

olan ¢alisanlarin toplam orani ise toplam %7,5’tir.

Tablo 4.5 Aylik Kazan¢ Frekans Dagilimi

Ayhk Kazang Frekans Ylzde
1300-2000 TL 39 26,5
2001-3000 TL 38 25,9
3001-4000 TL 38 25,9
4001-5000 TL 16 10,9
5001 TL ve Uzeri 16 10,9
Toplam 147 100

Katilimcilarin aylik kazanglarina gore dagilimini gosteren yukardaki tabloya
gore, aylik kazanci 1300-2000 TL olan kisi sayis1t 39’dur (%26,5). Kazanci1 2001-
3000 TL arasinda olan katilimci sayis1 ise 3001-4000 TL kazanci olan katilimci
sayist ile ayn sayida 38’er (%25,9) kisi olarak esittir. 4001-5000 TL ve 5000 TL
tizerinde gelire sahip kisi sayist ise 16’sar (10,9) katilimcidan toplam 32 katilimci
olarak belirlenmistir. Genel olarak bakilirsa 3000 TL ve altinda aylik kazang

saglayan katilimcilarin orani %52,4 tiir.
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Tablo 4.6 Kurumda Calisma Siiresi Frekans Dagilimm

Kurumda Calisma Siiresi Frekans Yuzde
1 yildan az 33 22,4
1-5 y1l 58 39,5
6-10 yil 30 20,4
11-15 y1l 17 11,6
15 yildan fazla 9 6,1
Toplam 147 100

Katilimeilarin kurumda ¢alisma siirelerine bakildiginda, calisanlarin 58’1
(%39,5) en yiksek oranla 1-5 yil arasinda ¢alisma siiresine sahipken, onu takip eden
gruplar 33 (%22,4) kisi ile 1 yildan az siiredir ¢alisanlar ve 30 (%20,4) kisi ile 6-10
yil arasi ¢alisanlardir. Katilimeilarin 17°si (%11,6) 11-15 yildir ¢alisanlardan ve 9’u
ise (%6,1) 15 yildan fazla ayni orgiitte ¢alisan kisilerden olusmaktadir. Genel olarak
bakildiginda 1 yildan az ile 5 yil ve daha az ¢alisma siiresine Sahip katilimcilarin

oran1 %61,9’dur.

Tablo 4.7 Gorev Frekans Dagilim

GoOrev Durumu Frekans Ylzde
Uzman 35 23,8
Operasyon Sorumlusu 24 16,3
[thalat-Thracat Sorumlusu 2 1,4
Antrepo Sorumlusu 31 21,1
Mali Isler Uzmani 10 6,8
Departman Y 0neticisi 25 17,0
Diger 20 13,6
Toplam 147 100

Katilimeilarin -~ sahip olduklar1 gorev dagilimlari  yukaridaki tabloda
gorilmektedir. Calismada uzmanlarin 35 kisi (%23,8) ardindan en fazla paya sahip
meslek grubu 31 kisi ile (%21,1) antrepo sorumlularidir. Antrepo sorumlularint 25
kisi ile (%17,0) departman yoneticileri takip ederken, operasyon sorumlulari 24 kisi
ile (%16,3) departman yoneticilerine ¢ok yakindir. Katilimcilarin 20’si (%13,6) diger
meslek gruplarindaki calisanlardan, 10°u  (%6,8) mali isler uzmanlarindan
olusmaktadir. Ithalat-ihracat sorumlulari ise 2 kisi (%1,4) ile en az orana sahip

yedinci gruptur.
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Tablo 4.8 Lojistik Sektoriinde Toplam Calisilan Yil Frekans Dagilim

Sektorde Toplam Calisma Siiresi Frekans Ylzde
1 yildan az 16 10,9
1-5yil 49 33,3
6-10 yil 34 23,1
11-15 y1l 26 17,7
15 yildan fazla 22 15,0
Toplam 147 100

Katilimcilarin lojistik sektorinde toplam calisma siirelerine bakildiginda,
calisanlarin 49°u (%33,3) 1-5 yil arasinda ¢alisma siiresine sahipken, 34 kisi (%23,1)
6-10 yil arasi, 26 kisi (%17,7) 11-15 il arasi, 22 kisi (%15,0) 15 yildan fazla
calisandan olugmaktadir. Genel olarak bakildiginda, 10 yil ve daha az c¢alisma

stiresine sahip katilimcilarin oran1 %67,3’tiir.

4.2.2 Analiz Bulgularn

4.2.2.1 Givenirlik ve Faktdor Analizi

Guvenirlik, 6lcllecek degiskenlerin tutarli bir sekilde olgiilebilme derecesini
aciklar. Bir dlgegin giivenirlik derecesi yliksek ise, aym Olcek ile sartlarin benzer
oldugu durumlarda tekrar Ol¢clim yapilirsa sonuglar benzer ¢ikar. Bir oOlgegin
glivenirlik derecesi ne kadar yiksek olursa, verilerin de ayni derecede giivenirligini
saglar. Giiven analizi uygulamalarinda en sik kullanilan yontem Cronbach Alpha (o)
katsayisidir. Bu yontemde Olgegi olusturan her ifadenin diger ifadelerle arasindaki
iligki bir katsayi ile hesaplanmaktadir. Bir 6l¢egin giivenirliginde, o katsayisina bagh
olarak ele alinan kriterler asagida belirtilmistir (Filiz, 2011, s.40; Tosyali, 2016, s.
103-104):

0,00 <0 <0,40 - dlgek giivenilir degil.
0,40 < a < 0,60 - 6lgek diisiik giivenilirlikte.
0,60 < 0 < 0,80 - 6lgek oldukca guvenilir.

0,80 < a < 1,00 - 6lgek yuksek derecede guvenilir.

Aragtirmada tiim degiskenlere, “scale if item deleted” yontemi ile glvenirlik

analizi uygulanarak gilivenirligi test edilmistir. Yalnizca 9. ve 13. degiskenler
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giivenirligi diisiirdligli i¢in analizden ¢ikartilmistir. Analizden ¢ikarilan degiskenlerin
Cronbach Alpha katsayilar sirasiyla 0,775 ve 0,790°dir. Bu islem sonucunda elde
edilen nihai Cronbach Alpha Kkatsayis1 0,790 olarak hesaplanmistir. Bu deger,

6l¢egin oldukca giivenilir oldugunu gostermektedir.

Faktor analizi ise, Olgekte bulunan her bir degiskenin birbirleriyle olan
iligkilerini inceleyerek ¢ok sayida degiskeni bir arada toplayip, kavramsal olarak
anlam tasiyan az sayida yeni degiskenler bulmayi amaglayan bir analiz teknigidir
(Buyukozturk, 2002, s. 472). Faktor analizi, cok sayidaki degiskenden ¢ikarilacak bir
Ozetin olusmasin1 ve degiskenlerin daha az sayida faktor setlerinde gruplanmasini
amagclamaktadir. Faktor analizine baslamadan Once ise, verilerin faktor analizi
yapabilmek i¢in uygun olup olmadigini belirlemek igin, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO)
orneklem yeterliligi testi ve Bartlett kiiresellik testleri yapilmistir. Arastirmada
orneklem sayisinin yeterli olarak sayilabilmesi i¢in, tavsiye edilen deger 0,60’dur.
Sonucun bu degerin altinda olmamasi1 beklenmektedir. Faktor analizinde eldeki
degiskenler arasindaki iligkilerin anlamli olup olmadigini belirlemek icin, Bartlett
testi kullanilir. Elde edilen sonucun p<0,05 olmasi, verilerin faktor analizi igin
uygunluk sergiledigini gostermektedir (Tosyali, 2016, s. 104; Akkus & Erdem, 2013,
S. 642).

Tablo 4.9 KMO ve Bartlett Testlerine Iliskin Sonuclar

Faktor KMO Testi Bartlett Anlamhhk
6rgﬁtsel Baghhk ,812 ,000
Duygusal Baglilik 124 ,000
Devam Bagliligi ,648 ,000
Normatif Baglilik ,825 ,000
is Performansi , 799 ,000

Tablo 4.9’da gore, KMO testi sonucunda elde edilen degerler, 6rneklem
biyiikliigiinde faktor analizine uygun vyeterli biyiikligiin saglanmis oldugunu

gostermektedir. Yapilan Bartlett testi sonucunda elde edilen degerlerin (,000) ise
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0,05 6nem duzeyinde anlamli oldugu goriilmiis olup, bu da arastirmadaki veri setinin

faktor analizi icin uygun oldugunu belirtmektedir.

Orgitsel baglilik ve is performans: dlgeklerine ait faktor analizleri Tablo
4.10°da yer almaktadir. Olgeklerin boyutlar1 literatiirde belirtildigi i¢in ifadeler
yeniden faktor analizine alinmadan, her faktdre dahil olan degiskenler i¢in ayr1 faktor
analizi yapilmistir. Degiskenlerin ilgili faktore dahil olmasini saglayan faktor ytkleri
ile Olgegin giivenirligini incelemek amaciyla giivenirlik analizi uygulanmistir.
Analizler neticesinde, ilgili degiskenlerin hicbir faktorde 6lgek giivenirligini olumsuz
etkilemedigi tespit edilmistir. Bu nedenle baska bir degisken ¢ikartilmadan faktor

analizi tamamlanmistir.

Faktorlere verilen isimler tablonun birinci stitununda ve ikinci stitunda her
faktore dahil olan degiskenler bulunmaktadir. Uglincli stitunda degiskenlerin dahil
olduklar1 faktore katilimini saglayan faktor yikleri, dordinci situnda ise faktorlerin
guvenirlik duzeyleri bulunmaktadir. Normatif baglilik, is performansi faktorleri
goriilecegi tizere cok yiiksek bir glivenirlik seviyesine sahiptir. Duygusal baglilik ve
devam baglilig1 faktorlerinin giivenirligi de istatistiki agidan yeterli diizeyde oldugu

gorilmiistiir.

Tablo 4.10 Faktor Analizi Sonuclar:

Degisken Faktor YUKU_ . Aciklanan | Cronbach
Duysusal | Devam | Normatif Is Varyans Alpha
Baghilik | Baglhiligi | Baghlik | Performansi

S.1 ,700

S.2 ,668

S.3 ,701

S4 768 46,424 , 767
S.5 524

S.6 ,703

S.7 ,612

S.8 ,687

S.10 ,780 48,011 , 728
S.11 723

S.12 ,649

S.14 755 59,424 827
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S.15 727

S.16 745

S.17 852

S.18 770

S.19 815

S.20 922

o e 78,001 903
S.22 916

4.2.2.2 Orgiitsel Baghhk Betimleyici Istatistikler

Tablo 4.11° de 3 faktorii temsil eden toplam 16 degiskene katilimcilarin

verdigi cevaplar; frekans, yiizde, ortalama ve standart sapma degerlerine gore

incelenmistir.

Tablo 4.11 Orgiitsel Baghlik Faktoriindeki ifadelerin Frekans, Y(izde,

Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

f % f % f % f % f % X Ss
S1 8 54 17 116 | 34 | 231 | 59 | 401 | 29 | 19,7 | 3,57 | 1,098
S2 10 6,8 16 109 | 13 | 88 65 | 44,2 | 43 | 293 | 3,78 | 1,179
S3 8 54 37 252 | 23 | 156 | 45 | 30,6 | 34 | 23,1 | 3,41 | 1,243
S4 8 54 36 245 | 17 | 116 | 45 | 306 | 41 | 279 | 3,51 | 1,279
S5 10 6,8 26 17,7 | 46 | 31,3 | 49 | 333 | 16 | 10,9 | 3,24 | 1,081
S6 11 7,5 31 21,1 | 20 | 13,6 | 48 | 32,7 | 37 | 252 | 3,47 | 1,278
S7 14 9,5 20 136 | 24 | 163 | 64 | 435 | 25 | 17,0 | 3,45 | 1,200
S8 15 10,2 29 19,7 | 31 | 211 | 55 | 374 | 17 | 11,6 | 3,20 | 1,187
S10 34 23,1 46 31,3 | 22 | 150 | 33 | 224 | 12 8,2 | 2,61 | 1,285
S11 23 15,6 42 286 | 27 | 184 | 42 | 286 | 13 88 | 2,86 | 1,242
S12 23 15,6 44 299 | 40 | 272 | 31 | 211 9 6,1 | 2,72 | 1,145
S14 20 13,6 47 320 | 32 | 218 | 35 | 238 | 13 88 | 2,82 | 1,198
S15 34 23,1 37 252 | 27 | 184 | 33 | 224 | 16 | 10,9 | 2,73 | 1,332
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S16 9 6,1 21 143 | 37 | 252 | 52 | 354 | 28 | 19,0 | 3,47 | 1,137

S17 16 10,9 26 17,7 | 24 | 163 | 5 | 374 | 26 | 17,7 | 3,33 | 1,262

S18 11 7,5 28 190 | 43 | 293 | 43 | 293 | 22 | 150 | 3,25 | 1,152

Tablo 4.11° de arastirmada orgiitsel baglilik ile ilgili bulunan degiskenlere
iligkin betimleyici istatistikler bulunmaktadir. Toplam 16 soruya verilen yanitlar
incelendiginde, duygusal baglilik faktoriiniin igerdigi degiskenler arasinda ortalama
acisindan en yiiksek degere sahip degisken “Calistigim kurumun sorunlarmi kendi
sorunlarim gibi goriirim” ifadesi olmustur. Bu durum katilimcilarin is hayatlarinda
sorumluluk sahibi bireyler oldugunu, bulunduklari kurumlarin sorunlarini

benimsediklerini gostermektedir.

Devam baglilig1 faktoriiniin icerdigi degiskenler arasinda ortalama agisindan
en yiiksek degere sahip olan “Su an ¢alistigim kurumdaki isimden ayrilmak istesem
bile bu gi¢ olurdu” ifadesidir. Bu durum ¢alisanlarin orgiitte {yeliklerini
sirdiirmenin gerekli olduguna inandiklarmi gosterir. Orgiitten ayrildiklar takdirde

ortaya ¢ikabilecek olan olumsuz sartlar1 fazlasiyla onemsedikleri anlagilmaktadir.

Normatif baglilik faktoriiniin igerdigi degiskenler arasinda ortalama agisindan
en yiksek degere sahip olan “Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor” ifadesi
olmustur. Bu sonu¢ calisanlarin orgiitlerine ahlaki bakis agisiyla baktiklarin1 ve bu
nedenle Orgiit iiyeligini  slirdlirmelerinin  dogru  olduguna inandiklarinm
gOstermektedir. Ayrica burada dikkat ¢eken bir husus ta sudur; katilimcilarin
“Kurumuma duydugum sorumluluk duygusu sebebiyle suanda ayrilmayi diisinmem”
ifadesine %37,4 oraninda katilmalaridir. Bunun nedeni literatiirde bahsedilen, tanidik
vasitasi ile ise giren (es-dost referansi) kisi, referans olan kisi ya da kisileri
diistinerek onlart mahcup etmemek amaciyla islerine devam etmelerinden
kaynaklanabilir. Bu durumun arastirmanin yapildigi firmalarda normatif bagliligin
olusumunda etkili oldugu sdylenebilir. Ikinci bir neden ise, calisanlarin rgiitiin

kendisine kars1 sagladig1 imkanlarin karsiligin1 verme hissinin varligi olabilir.
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4.2.2.3 s Performansi Betimleyici Istatistikler

Tablo 4.12°de is performansi Olgeginde bulunan degiskenlerin betimleyici

istatistikleri yer almaktadir.

Tablo 4.12 is Performansi Faktoriindeki Ifadelerin Frekans, Yiizde, Ortalama
ve Standart Sapma Degerleri

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum | Kararsizim | Katiliyorum
Katilmiyorum Katiliyorum

f % f % f % f % f % X Ss
S19 3 2,0 5 3,4 4 2,7 69 | 46,9 | 66 | 44,9 | 4,29 | 0,846
S20 9 6,1 8 54 9 6,1 64 | 435 | 57 | 38,8 | 4,03 | 1,107
S21 11 7,5 4 2,7 13 | 88 63 | 429 | 56 | 381 | 4,01 | 1,123
S22 4 2,7 6 41 11 | 75 63 | 429 | 63 | 429 | 419 | 0,939

Calisanlarin is performansimin Olciildiigii Olgcekte bulunan degiskenlerin
betimleyici istatistik analizleri yukaridaki tabloda yer almaktadir. Toplam dort
ifadeye ait veriler incelendiginde degiskenlerin hepsinin ortalama degeri 4’iin
Uzerindedir. Standart sapma degerlerinin de diisiik ve birbirine yakin degerler olmasi
katilimcilarin cevaplarinda ¢ok fazla dagilim olmadiginin da bir gostergesidir.
Performans hakkindaki ifadelere katilimcilarin ¢ogunlugunun katiliyorum ile
kesinlikle katiliyorum arasinda yanitlar verdigi, goriilmektedir. Buradan calisanlarin
orgiitlerin beklentilerini fazlasiyla karsiladiklarini diislindiikleri, ayrica calismay1

seven insanlar olduklar1 anlasilmaktadir.

4.2.2.4 Demografik ve Kisisel Ozelliklere Gore Fark Testleri

Katilimcilarin demografik 0Ozellikleri arasinda orgiitsel baglilik Glgeginin alt
boyutlarini olusturan; duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik faktorleri
ve is performanst faktori bakimindan farklilagma olup olmadigt durumu
incelenecektir. Bu analizlere baslayabilmek icin, oncelikle elde edilen verilere
normallik testi uygulanmis ve normal dagilim olmadigi anlasilmistir. Bu dogrultuda
faktorlerde cinsiyet ve medeni durumlar arasinda anlamli farkin varligini saptamak
icin Mann-Whitney U, diger demografik veriler arasinda (yas, egitim dizeyi, aylik
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kazang, Orgiitte ¢alisma siiresi, gorev, sektorde toplam g¢alisma siiresi) anlamli bir

fark olup olmadigimi gorebilmek i¢in ise Kruskal-Wallis testleri uygulanmstir.

Faktorler bakimindan cinsiyetler arasinda farklilik olup olmadigini gosteren

anlamlilik tablosu Tablo 4.13’te, siralama degerlerini gosteren tablo, Tablo 4.14’te

yer almaktadir.

Tablo 4.13 Cinsiyete Gére Mann-Whitney U Testi Anlamlihk Degerleri

Duygusal Devam Normatif Is

Baghhk Baghhg Baghlhik  Performansi
Mann-Whitney U 1642,000 1727,000 1710,500 1712,500
Wilcoxon W 2107,000 2192,000 2175,500 8615,500
Z -,544 -,135 -,214 -,209
Anlamlilik ,586 ,893 ,830 ,834

Tablo 4.14 Cinsiyete Gore Mann-Whitney U Testi Siralama Degerleri

Cinsiyetiniz N Mean Rank Sum of Ranks

Kadin 30 70,23 2107,00
Duygusal Baghhk Erkek 117 74,97 8771,00

Total 147

Kadin 30 73,07 2192,00
Devam Baghhg Erkek 117 74,24 8686,00

Total 147

Kadin 30 72,52 2175,50
Normatif Baghhk Erkek 117 74,38 8702,50

Total 147

Kadin 30 75,42 2262,50
is Performansi Erkek 117 73,64 8615,50

Total 147

Tablo 4.13’e gore; cinsiyetler arasinda, higbir faktor bakimindan anlamli bir

fark tespit edilmemistir.

Tablo 4.15 Medeni Duruma Goére Mann-Whitney U Testi Anlamhilik Degerleri

Duygusal Devam Normatif Is

Baghhk Baghhg Baghlik  Performansi
Mann-Whitney U 2171,000 1761,500 1975,000 2264,500
Wilcoxon W 3347,000 2937,500 3151,000 7214,500
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Z -,849 -2,546 -1,661 - 472
Anlamlilik ,396 ,011 ,097 ,637

Tablo 4.16 Medeni Duruma Goére Mann-Whitney U Testi Siralama Degerleri

Medeni N Mean  Sum of

Durumunuz Rank Ranks

Evli 99 76,07  7531,00
Duygusal Baghlhik Bekéar 48 69,73  3347,00

Total 147

Evli 99 80,21  7940,50
Devam Baghhg Bekar 48 61,20 2937,50

Total 147

Evli 99 78,05 7727,00
Normatif Baghhk Bekér 48 65,65 3151,00

Total 147

Evli 99 72,87 7214,50
is Performansi Bekar 48 76,32 3663,50

Total 147

Tablo 4.15’¢ gore; medeni durumlar arasinda, devam bagliligi faktori
bakimindan anlamli bir fark tespit edilmistir. Tablo 4.16’ya bakildiginda ise, evli
calisanlarin devam bagliliklarinin bekér c¢alisanlara gore daha fazla oldugu

anlasilmaktadir.

Tablo 4.17 Yasa Gore Kruskal Wallis Testi Anlamhilik Degerleri

Duygusal Devam Normatif Is
Baghhk Baghhg Baghhk Performansi
Ki-Kare
5,042 16,001 12,217 8,778
Serbestlik
Derecesi 3 3 3 3
Anlamlilik 169 001 007 032

Tablo 4.18 Yasa Gore Kruskal Wallis Testi Siralama Degerleri

Yasiniz N Mean Rank
18-25 16 75,00
26-35 66 79,92

Duygusal Baghhk
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36-45 49 72,36

46 ve Uzeri 16 53,63
Total 147
18-25 16 45,69
26-35 66 69,28
Devam Baghhgr 36-45 49 80,48
46 ve Uzeri 16 101,94
Total 147
18-25 16 78,63
26-35 66 84,22
Normatif Baghlhik 36-45 49 68,05
46 ve Uzeri 16 45,44
Total 147
18-25 16 89,44
26-35 66 80,05
Is Performans1  36-45 49 67,60
46 ve Uzeri 16 53,19
Total 147

Tablo 4.17’ye gore; yas gruplari arasinda devam bagliligi, normatif baglilik
ve is performansi faktorlerinde anlamli bir farklilik bulunmaktadir. Farklilig1 yaratan
gruplari elde etmek icin Mann Whitney U testi uygulanmistir. Mann Whitney U testi
sonucuna gore, 18-25 yas grubunun diger gruplara gére devam bagliligimin daha
diisiik oldugu goriilmiistiir. Yine diger yas gruplar1 arasindaki farklara bakildiginda
en yuksek devam baghliginin ise 46 ve lizeri yas grubunda oldugu anlagilmaktadir.
36-45 yas grubu ile 46 ve lizeri yas grubu arasinda dahi, devam bagliliginda yasa
oranla bir artis gozlemlenmistir. Yapilan analizler sonucunda yasla birlikte devam
bagliliginin da artig gosterdigi sonucu ortaya ¢ikmaktadir. Normatif baglihigin ise,
yas arttikca azaldigi gozlemlenmistir. Calisanlarin is performansi faktoriinde de, 18-
25 yas grubuna gore 36-45, 46 ve lizeri yas gruplarinda anlamli bir fark tespit
edilmistir. 26-35 yas grubu ile 46 ve iizeri yas grubunda da aymi sekilde, yas

ilerledikce azalan is performansi dikkat ¢ekmektedir.

Tablo 4.19 Egitim Durumuna Goére Kruskal Wallis Testi Anlamlhilik Degerleri

Duygusal Devam Normatif Is
Baghhk Baghhg Baghhk Performansi
Ki-Kare 2,380 9,731 2,444 4,593
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Serbestlik
Derecesi

Anlamlilik 795 ,083 , 785 ,468

5 5 5 5

Tablo 4.20 Egitim Durumuna Gore Kruskal Wallis Testi Siralama Degerleri

Egitim Diizeyiniz N Mean Rank

[kogretim 5 58,50
Lise 41 68,20
Duygusal Baghhk O.nhsans 35 74,53
Lisans 55 77,79
Yiksek Lisans 9 84,06
Doktora 2 73,00
Total 147
[kogretim 5 101,70
Lise 41 81,10
Onlisans 35 80,33
Devam Baghhgi Lisans 55 67,51
Yiksek Lisans 9 48,39
Doktora 2 42,25
Total 147
[kogretim 5 79,90
Lise 41 73,41
Onlisans 35 74,06
Normatif Baghhk Lisans 55 74,32
Yiksek Lisans 9 80,89
Doktora 2 30,50
Total 147
[kogretim 5 67,50
Lise 41 76,17
i Performans: C').nlisans 35 71,01
Lisans 55 76,41
Yiksek Lisans 9 77,56
Doktora 2 15,75
Total 147

Tablo 4.19’a gore; egitim durumlart arasinda higbir faktér bakimindan

anlaml bir fark bulunmaktadir.
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Tablo 4.21 Ayhk Kazang Diizeyine Gore Kruskal Wallis Testi Anlamlhilik
Degerleri

Duygusal Devam Normatif Is
Baghhk Baghhg Baghhk Performansi
Ki-Kare 10,189 6,961 2,050 8,061
Serbestlik
Derecesi 4 4 4 4
Anlamlilik ,037 ,138 727 ,089

Tablo 4.22 Aylik Kazang Diizeyine Gore Kruskal Wallis Testi Siralama
Degerleri

Ayhk Kazancimz N Mean Rank

1300-2000 TL 39 69,76
2001-3000 TL 38 82,49
Duygusal Baghlhik 3001-4000 TL 38 61,36
4001-5000 TL 16 70,88
5001 TL ve tizeri 16 97,34
Total 147
1300-2000 TL 39 61,46
2001-3000 TL 38 83,11
3001-4000 TL 38 80,78
Devam Baglihg 4001-5000 TL 16 76,31
5001 TL ve Uzeri 16 64,53
Total 147
1300-2000 TL 39 76,49
2001-3000 TL 38 78,18
3001-4000 TL 38 65,63
Normatif Baghhk 4001-5000 TL 16 75,44
5001 TL ve tzeri 16 76,44
Total 147
1300-2000 TL 39 84,31
2001-3000 TL 38 80,36
is Performansi 3001-4000 TL 38 59,67
4001-5000 TL 16 68,81
5001 TL ve Uzeri 16 73,00
Total 147

Tablo 4.21’e gore; aylik kazang diizeyine gore duygusal baghilik faktori
acisindan anlamli bir fark bulunmaktadir. Aylik kazanglart 1300-2000 TL olan

calisanlar ile 5001 ve iizeri olanlar arasinda kazang arttikca duygusal bagliligin da
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artig gosterdigi goriilmektedir. 3001-4000 TL ile 5001 iizeri arasinda da anlamli bir

farklilik goziikmekte olup, kazang arttikga duygusal baglilik artmaktadir. Sonug

olarak, aylik kazanci 5001 TL ve tizeri olan katilimcilar duygusal baghlik diizeyleri

en yuksek olan gruptur.

Tablo 4.23 Kurumda Calisma Siiresine Gore Kruskal Wallis Testi Anlamhlik

Degerleri
Duygusal Devam Normatif Is
Baghhk Baghhg Baghhk Performansi
Ki-Kare 15,516 20,931 13,519 20,820
Serbestlik
Derecesi 4 4 4 4
Anlamlilik ,004 ,000 ,009 ,000

Tablo 4.24 Kurumda Cahsma Siiresine Gore Kruskal Wallis Testi Siralama

Degerleri
Orgiitte Calisma Siiresi N Mean Rank
1 yildan az 33 78,58
1-5yil 58 81,93
Duygusal Baghhk 6-10 yil 30 77,17
11-15 y1l 17 56,09
15 yildan fazla 9 29,39
Total 147
1 yildan az 33 54.03
1-5y1l 58 71,67
6-10 y1l 30 78,67
Devam Baghhg 11-15 yil 17 87,09
15 yildan fazla 9 121,94
Total 147
1 yildan az 33 84,73
1-5yil 58 79,89
6-10 yil 30 69,20
Normatif Baghhk 11-15 yi 17 64,00
15 yildan fazla 9 31,61
Total 147
1 yildan az 33 81,08
1-5 y1l 58 83,07
Is Performansi 6-10 yil 30 72,88
11-15 y1l 17 59,79
15 yildan fazla 9 20,17
Total 147
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Tablo 4.23’¢ gore; kurumda calisma siirelerine gore tiim faktorler
bakimindan anlamli bir fark bulunmaktadir. Bu farkliligin hangi gruplar arasinda
gerceklestigini anlayabilmek igin yapilan Mann Whitney U testi sonuglarina gore,
ayni kurumda 15 yildan fazladir ¢alisan grubun 1 yildan az, 1-5 yil ve 6-10 yil
calisma siirelerindeki gruplara gore duygusal bagliliklarinin daha diisiik oldugu
goriilmiistiir. Devam bagliliginda ise 1 yildan az galisanlar yani 6rgutlerinde yeni
olanlar ile 6-10 yil, 11-15 yil, ve 15 yildan fazladir ayn1 orgiitte ¢alisanlar arasinda
anlamli bir fark tespit edilmistir. Orgiitte ¢alisma siiresinin artmasi ile devam
bagliligmin da arttigi goriillmektedir. Ayrica 1-5 yil ve 6-10 yil arasinda calisma
stirelerine sahip kisiler ile 15 yildan fazladir aynmi orgiitte ¢alisanlar ile de farkliliklar
tespit edilmis ve 15 yildan fazla ayni orgiitte ¢alisanlarin devam bagliliklarinin daha
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Calisanlarin normatif baglhiliklarinda, ayn1 kurumda 15
yildan fazladir ¢alisan grubun 1 yildan az, 1-5 yil ve 6-10 yil ¢aligma siiresine sahip
gruplara gore daha diisiik oldugu goriilmiistiir. Is performans: faktériinde rastlanan
farkliliklar, normatif baglilik faktorii ile aym sekilde ilerlemistir. 15 yildan fazladir
calisan grubun performansinin 1 yildan az, 1-5 yil ve 6-10 yil caligma siiresine sahip

gruplara gore daha diisiik oldugu goriilmiistiir.

Tablo 4.25 GOrev Durumuna Gére Kruskal Wallis Testi Anlamhilik Degerleri

Duygusal Devam Normatif Is
Baghhk Baghhg Baghhk Performansi
Ki-Kare 28,177 9,961 14,858 2,950
Serbestlik
Derecesi 6 6 6 6
Anlamhilik ,000 ,126 ,021 ,815

Tablo 4.26 GOrev Durumuna Gére Kruskal Wallis Testi Siralama Degerleri

GOreviniz N Mean Rank
Uzman 35 69,03
Operasyon Sorumlusu 24 65,90
Duygusal Baghhk Ithalat-Thracat Sorumlusu 2 132,00
Antrepo Sorumlusu 31 54,58
Mali Isler Uzmam 10 83,00
Departman Yoéneticisi 25 107,96
Diger 20 69,78
Total 147
Uzman 35 63,80
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Operasyon Sorumlusu 24 83,17

_.._ lIthalat-Ihracat Sorumlusu 2 66,75
Devam Baghhg: Antrepo Sorumlusu 31 72,53
Mali Isler Uzmani 10 86,65
Departman Y 0neticisi 25 61,96
Diger 20 92,58
Total 147
Uzman 35 68,51
Operasyon Sorumlusu 24 78,69
Ithalat-Thracat Sorumlusu 2 89,00
Normatif Baghlik Antrepo Sorumlusu 31 54,03
Mali Isler Uzmani 10 103,80
Departman Y 0neticisi 25 85,10
Diger 20 78,65
Total 147
Uzman 35 72,31
Operasyon Sorumlusu 24 74,90
[thalat-Thracat Sorumlusu 2 77,50
is Performanst  Antrepo Sorumlusu 31 66,76
Mali Isler Uzmani 10 70,65
Departman Y dneticisi 25 85,34
Diger 20 74,25
Total 147

Tablo 4.25’te calisanlarin gorev durumlarinda gére yalnizca duygusal ve
normatif baglhlik faktorleri bakimindan anlamli bir farklililk bulunmaktadir.
Departman yoneticileri ve ithalat-ihracat sorumlularinin duygusal baghliklarinin
diger gorevlerdeki c¢alisanlara gore daha yiiksek oldugu gorilmektedir.
Katilimcilardan departman yoneticileri, ithalat-ihracat sorumlular1 ve mali isler
uzmanlarinin normatif baghliklarimin diger gorevlerde bulunan katilimcilara gore

daha yiiksek oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.27 Sektérde Toplam Calisma Siiresine Gore Kruskal Wallis Testi
Anlamhlik Degerleri

Duygusal Devam Normatif Is
Baghhk Baghhg Baghhk Performansi
Ki-Kare 8,301 13,971 2,931 8,592
Serbestlik
Derecesi 4 4 4 4
Anlamlilik ,081 ,007 569 072
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Tablo 4.28 Sektérde Toplam Calisma Siiresine Gore Kruskal Wallis Testi
Siralama Degerleri

Lojistik sektortinde toplam N Mean Rank
kag¢ yildir calismaktasiniz?

1 yildan az 16 76,94
Duygusal Baglilik 1-5 y1l 49 75,81
6-10 y1l 34 79,57
11-15 y1l 26 81,42
15 yildan fazla 22 50,45
Total 147
1 y1ldan az 16 64,41
1-5 y1l 49 60,37
6-10 yil 34 74,53
11-15 y1l 26 95,23
Devam Baghhgn 5 yildan fazla 22 85,43
Total 147
1 yildan az 16 80,34
1-5yil 49 73,99
6-10 y1l 34 79,46
Normatif Baghhk 11-15 yi 26 73,85
15 yildan fazla 22 61,16
Total 147
1 yildan az 16 81,09
1-5y1l 49 80,53
Is Performansi 6-10 1l 34 73,62
11-15 y1l 26 77,31
15 yildan fazla 22 50,98
Total 147

Tablo 4.27°ye gore faktorler arasindan yalnizca devam bagliligi faktoriinde
sektorde toplam ¢aligma siiresine gore anlamli bir farklilik goriilmektedir. Ayni
sektorde 1 yi1ldan az ¢alisanlar ile 11-15 yildir ¢alisanlar arasinda ve 1-5 yil ile 11-15
yil ve 15 yildan fazladir ¢alisanlar arasinda anlamli ¢aligma siiresi arttikca devam
bagliliginin da arttig1 goriilmiistiir. Bu sonug; yas ile ayn1 kurumda c¢alisma siiresi

arttikca devam baghiliginin da artis gosterdigi sonucunu desteklemektedir.
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4.2.2.5 Faktorler Arasi Iliskiler

Bu aragtirmanin genel amaci, orgiitsel baglilik kavraminin is performansi
tizerindeki etkilerini incelemek ve performansini arttirmak isteyen orgutlerin hangi
stratejileri uygulamalar gerektigine iligkin fikir verebilmektir. Ancak, calisma
kapsaminda elde edilen faktorlerin sadece is performansi ilizerinde degil, birbirleri
tizerinde de etkili olabilecekleri unutulmamalidir. Bu nedenle yalnizca is performansi
degil, faktorlerin tamaminin aralarindaki olasi iliskileri ortaya ¢ikartmak amaciyla

yapilan Spearman korelasyon analizi Tablo 4.29’da gosterilmistir.

Tablo 4.29 Faktorlerin Spearman Korelasyon Analizi

Duygusal Devam Normatif
Baghhk Baghhg1 |Baghhk
Korelasyon
Duygusal Katsayisi
Baghhk
Anlamlilik
Korelasyon *x
Devam Katsaysi -1235
Baghhg
Spearman's Anlamlilik 0,004
rho i Korel ok
Normatif thrsea;zon 435 0,074
Baghhk
Anlamlilik 0,000 0,374
is Kot 285™ 261" 224"
Performansi
Anlamlilik 0,000 0,001 0,006

Tablo 4.29°da en yiiksek korelasyonun duygusal baglilik ile is performansi
arasinda oldugu goriilmektedir. ki faktdr arasindaki %28’lik korelasyon, bu iki
faktorin pozitif yonde dogrusal bir iliskiye sahip olduklarimi gdstermektedir. Bu
sonuca goOre, duygusal bagliligi fazla olan ¢alisanlarin is performanslarinin
bagliliklarindan olumlu etkilendigi ifade edilebilir. Benzer bicimde normatif baglilik
ile i3 performans:t arasinda pozitif yonli %22’lik korelasyon bulunmaktadir.

Normatif baghlik arttik¢a is performansi da pozitif yonde artmaktadir. Fakat
devam baglilig1 ile is performansi arasinda da ise ters yani negatif yonli iliski
bulunmaktadir. Yani devam baglilig1 arttikca is performansi azalmaktadir. Sonug

olarak orgiitsel bagliligin duygusal, normatif ve devam boyutlar ile is performansi

92



arasinda anlamu iligkiler oldugu goriilmektedir. Elde edilen bulgulara gore; H1, H2

ve H3 hipotezleri kabul edilmistir.

Ayrica normatif baglilik ile duygusal baglilik arasinda %43’liik pozitif
yonlii bir korelasyon bulunmaktadir. Bu korelasyon iki faktorin pozitif yonlu bir
sekilde birbirlerini etkilediklerini gostermektedir. Devam bagliliginin ise duygusal
baglilik ile arasinda %23’liik negatif yonlii bir iliskisi bulunmaktadir. Bu durum
calisanlarda duygusal baglilik arttik¢a devam bagliligmnin azaldigin1 ya da devam
baglilig1 arttikga duygusal bagliligin azaldigini belirtmektedir.

Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni agiklama oranini belirlemek
amaciyla Regresyon analizi yapilmistir. R? degerine gore model, bagimli degiskenin

yaklasik %22’sini a¢iklamaktadir.

Tablo 4.30 Regresyon Analizi Ozeti

Model R R2 Diizeltilmis  Std. Hata F Tesi Anlamhhk
R® (ANOVA)  (p)
1 487 237 221 , 78442 14,788 ,000
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5 TARTISMA

Arastirmada katilimcilarin 117’si erkek 30’u kadindir. Cinsiyete gore erkek
katilimcilarin fazla olmasi arastirmanin yapildigi sektorden kaynaklanabilir. Lojistik
sektoriinde erkek calisan yogunlugu, arastirmadaki cinsiyete gore dagilim sonucunda
etkili olmustur. Medeni duruma bakildiginda evli katilimcilarin orami %67,3, bekar
katilimcilarin orami ise 32,7°dir. Calisanlarin biiylik ¢cogunlugu aile sorumluguna
sahip kisilerden olugmaktadir. Yas gruplarina bakildiginda, katilimeilarin biiyiik bir
cogunlugu (%44,9) 26-35 yas arasinda, %33,3’1i 36-45 yas arasinda, %10,9’u 18-25
yas araliginda yine %10,9°u 46 ve lizeri yas araligindadir. Katilimcilarin biiytik bir
bolimu 26-45 yas araliginda olan geng ve orta yash bireylerdir. Egitim diizeylerine
gore katilimcilar incelendiginde; %37,4 liniin lisans, %27,9’unun lise, %23,8’inin
onlisans, %6,1’inin yiiksek lisans, %3,4’tiniin ilkogretim, %]1,4’liniin doktora
mezunu olduklar1 anlasilmaktadir. Yas araliginin agirlikli olarak 26-45 oldugu
distiniiliirse, orta diizey bir egitim seviyesi oldugu soylenebilir. Katilimcilarin aylik
kazang diizeylerine gore dagilimlart incelendiginde; %26,5’1 1300-2000 TL arasinda,
%25,9’u 2001-3000 TL arasinda, %25,9’u 3001-4000 TL arasinda, %10,9’u 4001-
5000 TL arasinda, %10,9’u 5001 TL ve tizerinde gelire sahiptir. Gortldiigi lizere
3000 TL ve altinda aylik kazan¢ saglayan katilimcilarin orant %52,4’tiir.
Katilimeilarin aragtirmanin yapildigi esnada 0rgutte bulunma siirelerine bakildiginda;
%39,5’1 1-5 y1l arasinda, %22,4°1 1 yildan az, %20,4°1 6-10 yil arasinda, %]11,6’s1
11-15 il arasinda, %6,1’1t 15 yildan fazladir aym oOrgiitte ¢alismaktadir.
Katilimeilarin ¢ogunlugu (%61,9) 1 yildan az-5 yil arasinda ayni orglitte ¢alisan
kisilerden olusmaktadir. Bu nedenle arastirmanin yapildigi lojistik firmalarinda
calisan devir hizinin yiiksek oldugunu séylemek miimkiindiir. PERYON Subat 2016
“Calisan devir orani arastirmasi” ile calisan devir orami yiiksek sektorler arasinda
lojistik sektorlinin de (%53’liikk oranla) yer aldigi belirtilmistir. Bu c¢aligsma,
arastirmamizdaki sonucu destekler niteliktedir. Katilimeilarin sahip olduklari meslek
dagilimlarina bakildiginda %23,8’ini uzmanlar, %21,1’ini antrepo sorumlulari,

%17,0’in1 departman ydneticileri, %16,3’ini operasyon sorumlulari, %13,6’sim1 diger
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meslek gruplarindaki ¢alisanlar, %6,8’ini mali isler uzmanlari, %1,4’linii ise ithalat-
ihracat sorumlulari olusturmaktadir. Arastirmada uzman, antrepo sorumlusu ve
departman yoneticileri ¢ogunlugu olusturmaktadir. Hem yOnetici hem de alt
calisanlarin katilimimin saglandigi gorulmektedir. Katilimcilarin lojistik sektdriinde
toplam ¢alisma siirelerine bakildiginda ¢alisanlarin %33,3°0 1-5 yil arasi, %23,1°1 6—
10 y1l aras1, %17,7°si 11-15 yil arasi, %15,0°1 15 yildan fazla ¢alisandan, %10,9’u ise
1 yildan az siiredir ayn1 sektérde c¢alisan kisilerden olusmaktadir. Genel olarak
bakildiginda 1 yildan az ile 10 yil arasi ¢alisma siiresine sahip katilimcilarin orani
%67,3’tiir. Katilimcilarin geng ve orta yash kesimden olugmasinin sektérde ¢alisma

stiresinde etkili oldugu sdylenebilir.

Bir sonraki agamada, kullanilan 6lgeklerde bulunan degiskenlere gilivenirlik
analizi yapilmus, giivenirligi diisiirdiigii i¢in 9. ve 13. ifadeler anketten ¢ikarilarak
sonug olarak elde edilen Cronbach Alpha degeri 0,790 olmustur. Bu arastirmada

kullanilan 6l¢egin oldukea giivenilir diizeyde oldugunu gostermektedir.

Arastirma anketinde Orgiitsel baglilik ile ilgili degiskenlerin betimleyici
istatistiklerine bakildiginda, duygusal baglilik faktoriiniin icerdigi degiskenler
arasinda 3,78 ortalama ile en yiiksek degere sahip degisken “Calistigim kurumun
sorunlarint kendi sorunlarim gibi goériirim” olmustur. Katilimcilarin ¢gogunlugunun
verdikleri cevaplardan bu ifadeye katildiklar1 anlagilmaktadir. Bu sonug, is hayatinda
gorevleri ile ilgili sorumluluk sahibi bireyler oldugunu, bulunduklari kurumlarin
sorunlarini benimsediklerini gdstermektedir. Ikinci sirada 3,57 ortalama ile “Meslek
hayatimin geri kalanint bu kurumda gegirmekten mutluluk duyarim” ifadesi
bulunmaktadir. Ayrica duygusal baghlik ifadelerine verilen yanitlarda neredeyse
hepsinin ortalamasi yiiksektir. Calisanlarin genel olarak bakildiginda orgiitlerinden
memnun olmalar1 ve orada bir gelecek diisiinmeleri Orgiit agisindan olumlu bir
neticedir. Sonug olarak, orgiitte duygusal bagliligin varligindan ve diger boyutlara

gore fazla oldugundan bahsedilebilir.

Devam baglilig1 faktoriiniin icerdigi degiskenler arasinda 3,45 ortalama ile en
yiiksek degere sahip olan “Su an calistigim kurumdaki isimden ayrilmak istesem bile
bu giic olurdu.” ifadesidir. Daha sonra 3,20 ortalama ile “ Calistifim kurumdan

suanda ayrilirsam, hayatimdaki pek cok sey bundan olumsuz etkilenir” ifadesine
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katillm oranlar1 da yiliksek goriinmektedir. Bu durumdan, calisanlarin orgiitte
Uyeliklerini siirdiirmenin gerekli oldugunu diisiindiikleri ve Orgiitten ayrildiklar
takdirde, ortaya cikabilecek olan maliyetleri ya da diger olumsuz sartlar1 fazlasiyla
onemsedikleri anlasilmaktadir. Caligsanlarin biiyilk ¢ogunlugunun (%67,3) evli
olmasmin bu durumda payr oldugu disiiniilebilir. Alisilmis diizeni bozmak
istemedikleri ve degisikligi biiyiik bir risk olarak algiladiklar1 goriilmektedir.
Hofstede’nin (1980) belirsizliklerden kaginan {ilkeler arasinda Tiirkiye’nin de
oldugunu bildirdigi arastirmasinin, bu ¢alismada etkili oldugu goriilmiistiir. Ayrica
katilimcilar “Calistigim kurumdan ayrilmanin ortaya ¢ikaracagi az sayidaki olumsuz
sonuclardan birisi, bagka yerlerde is imkanlarinin azligidir” ifadesine %44,2 oraninda
kesinlikle katilmiyorum ve katilmiyorum yanitlarini vermislerdir. Calisan devir hizi
yiiksek olan bir sektér oldugundan c¢alisanlarin baska Orgiitlerde is imkanlarinin

varligindan haberdar olduklar1 anlasilmaktadir.

Normatif baglhilik faktoriiniin igerdigi degiskenler arasinda 3,47 ortalama ile
en yiksek degere sahip degisken ise, “Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.”
ifadesi olmustur. Bu sonug, ¢alisanlarin orgiitlerine ahlaki bakis agisiyla baktiklarini
ve bu nedenle Orgiit lyeligini silirdiirmelerinin dogru olduguna inandiklarin
gostermektedir. Ayrica burada dikkat ¢eken bir husus ta sudur; katilimcilar
“Kurumuma duydugum sorumluluk duygusu sebebiyle suanda ayrilmayi diisinmem”
ifadesine %37,4 oraninda katilmaktadirlar. Bu durum, literatiirde bahsedilen tanmidik
vasitasi ile ise giren (es-dost referansi) kisi, referans olan kisi ya da kisileri
diistinerek onlar1 mahcup etmemek amaciyla iglerine devam etmelerinden ya da
calisanlarin Orgiitiin kendisine sagladigi imkanlarin karsiligimi verme isteginden
kaynaklanabilir. Bu iki nedenin arastirmanin yapildig: firmalarda normatif bagliligin
olusumunda etkili oldugu sdylenebilir. Ayrica calisanlarin duygusal baglhiliklarinin

fazla olmas1 normatif bagliligin olusumunda da etkili goziikkmektedir.

Calisanlarin is performansmin Olciildiigli Olcekte bulunan degiskenlerin
betimleyici istatistik sonuglarina gore, standart sapma degerlerinin diisiik ve birbirine
yakin degerler olmasi katilimeilarin cevaplarinda ¢ok fazla dagilim olmadiginin bir
gostergesidir. Performans hakkindaki ifadelere katilimcilarin = ¢ogunlugunun
katiliyorum ile kesinlikle katiliyorum arasinda yanitlar verdigi tespit edilmistir.

Buradan calisanlarin 6rgiitlerin beklentilerini fazlasiyla karsiladiklarini diisiindiikleri,
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ayrica calismayr seven insanlar olduklar1 anlasilmaktadir. Bu sonug, arastirma
yapilan oOrgiitlerde olumlu baghlik boyutlarinin agirlikli oldugunu ve bunun is

performansina da yansidigini gostermektedir.

Arastirmada daha sonra demografik ve kisisel ozelliklere gore fark testleri
yapilmustir. Katilimcilarin orgiitsel bagliliklar: ve is performanslarinda cinsiyetlerine
gore anlamli bir fark tespit edilememistir. Bireylerin kadin ya da erkek olmalar

orgiitsel bagliliklar1 ve is performanslarinda fark yaratmamaktadir.

Calisanlarin medeni durumlar ile orgilitsel baglilhik ve is performansi
diizeyleri arasindaki iliskiye bakildigi zaman anlamli bir fark tespit edilmistir. Evli
calisanlarin devam bagliliklar1 bekar calisanlara gore daha fazladir. Devam bagliligin
evli calisanlarda daha yiksek dizeyde gorulmesinin sebepleri; sorumluluklarinin
fazla olmasi, kisi orgiitinden ayrilirsa ailesi ile birlikte etki altina girecegi durumu
diistinmesi, alisilmis duzen gibi etkenlerin varligidir. Katilimcilar, hayatlarinda
olusacak degisikliginin igerdigi belirsizlik nedeniyle risk almamay1 tercih ediyor

olabilirler.

Calisanlarin yas gruplarina gére devam bagliligi, normatif baghilik ve is
performansi diizeylerine gore anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Calisanlarin yagla
birlikte devam bagliliklarinin da arttigi gozlemlenmektedir. En yiksek devam
baglilig1 46 ve lizeri yas grubunda, en diisiik devam baglilig1 ise 18-25 yas grubunda
goriilmiistiir. Alisilmis diizen burada da etkili olmaktadir. Yas ilerledikge yeni
caligma arkadaslarina, yeni bir ¢evreye uyum hakkinda daha ¢ok zorlanacaklarini
diigiinebilirler. Normatif baghligin ise, yas arttikca diistiigli gozlemlenmistir. Bu
durum, es-dost referansi ile ise giriglerin fazlasiyla etkisinin olabilecegini ve
dolayisiyla ilk yillarda Orglte karst sorumluluk hissi yaratan durumlarin karsiligim
verme isteginin olabilecegini gostermektedir. Calisanlarin is performanslar ile yas
gruplar1 arasindaki iligki incelendiginde, yas arttik¢a is performansinda da disis
gerceklestigi  goriilmistir. Olumlu baglilik boyutlarmin diistise gectigi slirecte

performans da diisiis gostermektedir.

Calisanlarin egitim diizeylerine gore duygusal baglilik, devam baghiligi,
normatif baghlik ve is performansi faktorleri ile iliskisi incelendiginde; egitim

durumlart arasinda higbir faktorde anlamli bir farka rastlanmamustir.
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Calisanlarin aylik kazang dizeyleri ile tim faktorler arasindaki iliskiler
incelendiginde; yalnizca duygusal baglilik degiskeni agisindan anlamli bir farklilik
bulunmustur. Calisanlarin kazancglar1 arttikca duygusal bagliliklarinin da artis
gosterdigi ve yliksek maas alan g¢alisanlarin en yiiksek duygusal bagliliga sahip
olanlar oldugu tespit edilmistir. Evli c¢alisanlar aile sorumluluguna sahip bireyler
olduklarindan aldiklari maasa ayrica daha ¢ok 6nem verdikleri ve aldiklar1 maas ne
kadar fazla olursa o kadar duygusal bagliliklarinin arttigi anlasilmaktadir. Ayrica
calisan devir hizinin yiiksek olmasi dolayisiyla da en yliksek maasi aldiklar1 6rgute

duygusal boyutta daha ¢ok baglanmalari da beklenen bir durumdur.

Kurumda ¢aligma siiresi ve tiim faktorler arasindaki iliski incelendiginde ise,
caligma siiresi ile tum faktorlerde anlamli bir farklilasma ortaya ¢ikmistir.
Calisanlarin ayn1 kurumda g¢alisma siireleri arttikga duygusal bagliliklarinin azaldig
fakat devam baghiliginin ise artig gosterdigi goriilmiistiir. Calisanlar ayn1 kurumda
uzun siire devam edince duygusal olarak orgiitten kopmaktadir. Orgiit meselelerini
kendi meseleleri gibi gormemektedirler. Fakat alisilmis diizeni bozmak istememeleri,
yasayabilecekleri belirsizliklerden dolay1 da orgiitte kalmaya devam etmektedirler.
Calisanlarin ilk yillarda normatif bagliliginin yiiksek oldugu fakat kurumda ¢alisma
stiresi arttik¢a normatif bagliliklarinin da disiis gosterdigi anlasilmaktadir. Burada da
aragtirmanin  yapildigi orgiitlerde es-dost referanslart ile ise girislerin fazla
olabileceginin fakat zamanla Orgiitii yiizlisti birakmamak, referans olan kisileri
mahcup etmeme diisiincesinin kayboldugu goriilmektedir. Is performans: faktoriinde
de duygusal baglilikta oldugu gibi, ayn1 kurumda gegirilen siire arttikga performans
azalmaktadir. Bunda caliganlarin ayni kurumda uzun siire ¢alismalarinin zamanla
orgute zorunluluk olarak baktiklar1 yani, baglilik diizeyinin diisiik baglilik diizeyine

dogru bir yonelim oldugu gorilmiistiir.

Calisanlarin gorevleri ile tim faktorler arasindaki iliski incelendiginde,
departman yoneticilerinin ve ithalat-ihracat sorumlularinin duygusal bagliliklarinin
diger gorevlerde calisanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Ithalat-Thracat
sorumlularimin yalnizca iki kisi olmalar1 gz oniine alinarak burada degerlendirme
disinda tutulabilir. Departman yoneticileri, isini daha ¢ok seven, isini severek yapan

katilimcilardir. Departman yoneticileri ayrica performans degerlendirmeleri yapan
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kisilerden biridir. En yiksek Ucreti departman yoneticilerinin aldigi ve yiiksek
duygusal baglilik diizeyinin de tespit edildigi gbz Oniine alinirsa, calisanlarin
aldiklart maas1 fazlasiyla 6nemsedikleri ve bunu en onemli duygusal baglilik
belirleyicilerinden biri olarak gordiikleri anlagilmaktadir. Ayrica departman
yoneticileri ve mali isler uzmanlarinin normatif bagliliklari, diger gérevlerde bulunan

katilimcilara gore daha ytiksektir.

Sektorde calisma siiresi ile tim faktorler arasindaki iligki sonuglarina gore,
bireylerin ayni sektorde ise devam etmelerinin devam bagliliklarinda artisa sebep
oldugu, sektorde calisma siiresi arttik¢ca devam bagliliginin da artis gosterdigi tespit
edilmistir. Bu sonug, calisanlarda yas ve Orgutte ¢alisma siiresinde de One ¢ikan
devam bagliliginin sonuclarin1 destekler niteliktedir. Kisi, sektorde gecirdigi sure ne
kadar uzun olursa o sektérde ve gorevinde o kadar uzmanlastigini diisiintir. Sahip
oldugu tecriibe mevcutken, bilmedigi bir alanda ¢alismaktan uzak durur. Bu nedenle

degisikliklere ¢ok acik degildir.

Aragtirmamizin temel amaci Orgiitsel baghihigmn is performansi (zerindeki
etkisini saptamak oldugundan, faktorlerin birbirleri ile olan iliskilerini belirlemek,
amaci ile yapilan Spearman korelasyon analizi sonucunda, duygusal baglilik ve
normatif baglilik ile is performansi arasinda anlamli, pozitif yonli korelasyon elde
edilmistir. Bu iki baglilik boyutunun pozitif yonde is performans: ile iligkili
olduklarin1 gostermektedir. Bu sonuca gore, duygusal ve normatif bagliligi fazla olan
calisanlarin i performanslarinin bu bagliliklarindan olumlu etkilendigi ifade
edilebilir. Fakat devam bagliligi ile is performansi arasinda anlamli, negatif yonlu bir
iligki tespit edilmistir. Yani devam baglilig1 arttik¢a is performansi azalmaktadir ya

da is performansi arttik¢a devam bagliligi azalmaktadir yorumu yapilabilir.

Sonug olarak orgutsel bagliligin duygusal, normatif ve devam boyutlari ile is
performanst arasinda anlamli iligkiler oldugu goriilmektedir. Arastirmamizda
duygusal ve normatif bagliligin birbiri ile iligkili oldugu tespit edilmistir. Normatif
baghlik ile duygusal baglilik arasinda da %43’lik pozitif yonli bir korelasyon
bulunmaktadir. Normatif bagliligin ¢alisanlarda duygusal bagliligin var olmasinda da
olumlu etki yarattigi gézlemlenmistir. Bu durum c¢alisanlarin ahlaki bir yakimltlik

olarak orgiitte bulunmalarinin ayni1 zamanda severek, benimseyerek orgltte bulunma
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isteklerini de arttirdigmi  ve pozitif bir sekilde Uyeliklerini sirdiklerini
gostermektedir. Devam bagliliginin ise duygusal baglilik ile arasinda anlamli negatif
yonlii bir iliski bulunmaktadir. Bu durum orgiite kalmanin sebebini karsilasacagi
zorluklar olarak diislinen ¢alisanlarin, orgiite duygusal olarak baglanamadiklarini ve
orgiitte kendi istegi ile severek bulunan galisanlarin ise Orgiite zorunluluk olarak

bakmadiklarini gostermektedir.

Son olarak regresyon analizi ile is performansi bagimli degiskenin, bagimsiz

degiskenler tarafindan %22 diizeyinde aciklandigi tespit edilmistir.

Sonu¢ olarak bu c¢aligmada, ¢alisanlarin Orgiitsel bagliliklarinin  is
performanslari ile iligki igerisinde oldugu ve en yiiksek pozitif iligkinin ise duygusal
baglilik ile ortaya ¢iktig1 tespit edilmistir. Calisanlarin duygusal bagliliklar: arttikea,
is performanslarmin da artis gosterecegi sonucuna ulasilmistir. Toplulukgu Kkaltlr
yapist olan Ulkelerde duygusal bagliligin 6ne ¢ikmasi beklenen bir durumdur.
Duygusal baglilik, is performansi lizerinde ve genel is hayatinda en fazla olumlu
sonuglar ortaya ¢ikaran baglilik boyutudur. Bu nedenle ¢alismamizda en yiiksek
iliskinin duygusal baglilik ile sonuglanmasi glizel bir sonuctur. Ozellikle de calisan
devir hizinin yiiksek oldugu sektorlerde. Ciinkii ¢alisan devir hizinin yiiksek olmasi
baglilik diizeylerinin diisiik olmasina neden olmaktadir. Bu nedenle duygusal baglilik
gibi olumlu is sonuclar ile iliskili baghlik boyutlarinin devamliligini saglamak
orgutler icin énemlidir. Ozellikle de bu tir sektorlerde calisanlarin bagliligi, érgutte

devamliligin ve nitelikli ¢calisanlarin varliginin korunmasinda etkili olacaktir.

Orgiitsel bagliliktaki artis, calisan devir hizindaki artisin oniine ge¢mede
onemli bir adimdir. Duygusal baglilikta birey, calistigi ortami, isini, arkadaslarini,
yoneticilerini ne kadar severse orgiite o kadar yakinlik hisseder. Ayrica kazanglarin
yasattigi tatmin de bagliligin saglanmasi i¢in gereklidir. Maddi ve manevi doyum, ne
kadar yiiksek olursa bagliligi o kadar yiliksek ve dolayisiyla performansit o kadar
verimli olacaktir. Kiiltiir acisindan zaten topluluk¢u bir kiiltiir yapisina sahip

oldugumuzdan dolay1 6rgiitler i¢in bu durum biiyiik bir avantajdir.

Orgiitlerin ¢alisanlarinin duygusal bagliliklarii arttirmak adina attiklari her
adim, bireysel performansa ve dolayisiyla Orgiitsel performansa biiylik katkilar

saglayacaktir. Bu nedenle kurgusu bireysel performans o6l¢mek iizerine yapilan
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performans degerlendirmelerinde c¢alisanlarin beklentileri 6nemle g6z Oniinde
bulundurulmalidir. Devir hizinin yiiksek oldugu sektorlerde nitelikli personelleri
orgiitte tutabilmek, verimli is giici adma gereklidir. Calisanlarin duygusal
bagliliklarmin gelisimini saglamak ic¢in; ihtiyag duyduklart destegi, egitim
imkanlarini, pozitif bir ¢alisma ortamimi onlara sunabilmek &nemlidir. Orgiitlerin
calisanlara bu sekilde yaklasimi hedeflenen performanslara c¢ok daha rahat

varilabilmesini saglar.

Yapilan performans degerlendirmelerinde kullanilan yontemlerin oOrgiit
yapisina uygun olmasi, ¢alisanlara saglikli bir geri bildirimin saglanmasi1 gereKir.
Ciinkii yapilacak geri bildirimler ¢alisanda farkindalik yaratirken olumsuz arayislara
yonelmemelerini saglar. Calisanlarin yaptiklar isin yapisi ile uyumlar: biiyiik 6nem
tasir. Ciinkii is ile olan uyum, duygusal bagliligin varliginda etkilidir. Uygulanacak
performans degerlendirme yoOntemleri ile calisanlarin hangi birimlerde en iyi
gorevleri sergilediklerinin analiz edilmesi gerekmektedir. Yiiksek duygusal baglilik
ve iyi bir ig performansi igin i niteliklerinin agik, net bir sekilde belirlenmesi ve is
alimlarinda kisiye gore is degil ise gore personel alimi saglanmalidir. Calisanlarin
orgltsel bagliliklari, verilecek gerekli ve yeterli egitimler ile de desteklenebilir.
Neticede unutulmamalidir ki, gerekli 6zen ve dikkat gosterilmeyen her birey,

orgiitler icin sadece kaybedilen bir personel degil, ayn1 zamanda bir miisteridir.

Arastirma, lojistik sektorlinde c¢alisan devir hizinin olumsuz etkilerini
azaltmak icin buyik 6nem tasiyan orgiitsel bagliligin arttiritlmasi ve dolayisiyla talep
edilen yiiksek performanst ortaya c¢ikarabilmek admna orgltlerin  fikir

edinebilmelerinde 6nem tagimaktadir.

Calismada sadece Istanbul ilinden lojistik sektdriinde calisanlara
ulagilabilmistir, farkli il ve bolgelerde baghlik diizeyleri ve boyutlar
farklilagabileceginden  gelecekte yapilacak olan ¢aligmalarda bu  durum
degerlendirilebilir. Ayrica aragtirma yalnizca lojistik sektériinde yapildigindan baska
alanlarda da yapilmasi, orgiitsel bagliligin ve is performansi tizerindeki etkisinin

daha iyi anlagilmasina vesile olacaktir.
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Ekler Listesi

EK-1: Anket Formu

Sayin katilimet,

Bu anket Maltepe Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, isletme Anabilim Dali
Yiiksek Lisans Programi biinyesinde vyiiriitiilen “Isletmelerde Orgiitsel Baglilik
Kavrami ve Is Performansi Uzerindeki Etkisi” konulu ¢alismaya veri toplamak igin
hazirlanmistir. Ankete verdiginiz yanitlar Kesinlikle sahsa veya cahstigimiz
kuruma bagh olarak acgiklanmayacak, iigiincii Kisilere verilmeyecektir. Elde
edilecek veriler sadece bilimsel amagh kullanilacaktir.

Anketi yamtlarken uygun yere “X” isareti koyarak ya da rakam yuvarlak icine
alarak verebilirsiniz.

Anketimize katiliminiz i¢in simdiden tesekkiir eder, iyi ¢aligsmalar dileriz.
Ogrenci: Havvanur KOCAK

1- Cinsiyetiniz: Kadin ( ) Erkek ()

2- Medeni Durumunuz: Evli( ) Bekér ()

3- Yasmmz: 18-25( ) 26-35 () 36-45( ) 46 ve lzeri( )

4- Egitim Diizeyiniz:

fikogretim ( ) Lise( ) Onlisans ( ) Lisans( ) Yiiksek Lisans ( )
Doktora ( )

5- Ayhk Kazancimz:

1300-2000 TL( )  2001-3000 TL( )  3001-4000 TL( )
4001-5000 TL () 5001 TL ve iizeri ( )

6- Kurumda ¢alisma siireniz:

lyildanaz( ) 1-5yil( ) 6-10yil( ) 11-15yid( ) 15 yildan
fazla( )

7- GOreviniz:
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Uzman () Operasyon Sorumlusu ()  Ithalat-Thracat Sorumlusu (

Antrepo Sorumlusu( ) Mali Isler Uzmani( ) Departman Y&neticisi(

DiIger (ceveeei i (Liitfen belirtiniz )

8- Lojistik sektoriinde toplam kac yildir calismaktasiniz?

)
)

lyildanaz( ) 1-5yil( ) 6-10yil( ) 11-15yil( ) 15 yildan

fazla( )

Asagidaki sorulara kesinlikle katilmiyorum ile
Kesinlikle katihyorum arasindan size en uygun olan
secenegi isaretleyiniz.

Kesinlikle
Katilmyorum

Katilmiyorum

Kararsizim
Katilivorum

Kesinlikle
Katihyorum

1- Meslek hayatimin geri kalanini bu kurumda gegirmekten
mutluluk duyarim.

N

w
SN

2-Calistigim kurumun sorunlarini kendi sorunlarim gibi gortrim.

3- Bu kurumda kendimi "ailenin bir pargasi" gibi hissetmem.

4-Kendimi, ¢alistigim kuruma kars1 “duygusal olarak bagli”
hissetmem.

5-Bu kurum benim i¢in ¢ok fazla kisisel anlam tasir.

[ R = I SN S

6-Calistigim kuruma kars1 giiglii bir “aidiyet” duygusu
hissetmem.

N (DD DN (DD

W (W W W w
B I R I S S

ol (o1 o1 |01 O1

7-Su an calistigim kurumdaki isimden ayrilmak istesem bile bu
guc olurdu.

8-Calistigim kurumdan su anda ayrilsam, hayatimdaki pek ¢ok
sey bundan olumsuz etkilenir.

9-Bu kurumda ¢alisiyor olmam bir arzudan ¢ok
mecburiyettendir.

10-Bu kurumdan ayrilmay1 goze alabilecek kadar secenegim yok.

11-Calistigim kurumdan ayrilmanin ortaya ¢ikaracagi az sayidaki
olumsuz sonuglardan birisi, bagka yerlerde mevcut is
imkanlarinin azligidir.

12- Bu kurumda ¢alismaya devam etmemin onemli
nedenlerinden biri ayrilmamin biiyiik kisisel fedakarlik
gerektirmesidir.

13-Bu kurumda ¢aligmaya devam etmem konusunda herhangi bir
zorunluluk hissetmem.

14-Benim lehime olsa bile isten ayrilmamin dogru olacagini
diistiinmem.

15-Calistigim kurumdan su anda ayrilirsam kendimi su¢lu
hissederim.
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16- Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

17- Kurumuma duydugum sorumluluk duygusu sebebiyle su
anda ayrilmay1 diistinmem.

18- Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum.

19- Gorevlerimi tam zamaninda tamamlarim.

20- Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim.

21- Sundugum hizmet kalitesinde standartlara fazlasiyla
ulastigimdan eminim.

N (NN DN

W (W w|w
A~ A D>

ol O] O1 | On

22- Bir problem giindeme geldiginde en hizli sekilde ¢oziim
dretirim.
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