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Bu c¢alismanin amaci, kisi-Orgiit uyumunun c¢alisanlarin is performansi
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tizerindeki etkisini belirlemek, konaklama sektOriine ve arastirmanin evreni olan
Batman ilindeki konaklama isletmelerine katki saglayacak onerilerde bulunmaktir. Bu
arastirma kapsaminda Batman ilinde li¢ ve dort yildizli otel isletmeleri lizerine anket
formu ile sorular sorulmus olup, elde edilen aragtirma verileri ise SPSS (Statistical
Package for Social Sciences) Windows 22.0 programi aracilifiyla analiz edilmistir.
Verilerin degerlendirilmesinde tanimlayict istatistiksel yontemleri olarak sayi, yiizde,
ortalama, standart sapma kullanilmigtir. Verilerin analizinde ise tanimlayici istatiksel
yontemler T-testi, ANOVA testi, Scheffe testi, Pearson korelasyon ve Regresyon analizi
kullanilmistir. Analiz sonuglarma gore, kisi-Orgiit uyumunun baglamsal performans
tizerindeki etkisi pozitif ve anlamli olmakla birlikte agiklayicilik giicliniin zayif oldugu,
gorev performansi lizerinde ise herhangi bir etkisi goriilmemistir.
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The aim of this study is to determine the effect of person-organization fit on the
job performance of the employees and to make suggestions that will contribute to the
hospitality sector and accommodation business in the universe of research. Within the
scope of this research, questionnaires were asked on three and four star hotel
establishments in Batman province and the obtained research data was analyzed by
SPSS (Statistical Package for Social Sciences) Windows 22.0 program. Number,
percentage, mean, standard deviation were used as descriptive statistical methods in the
evaluation of the data. Descriptive statistical methods T-test, Anova test, Scheffe test,
Pearson correlation and Regression analysis were used in the analysis of the data.
According to the results of the analysis, the effect of person-organization fit on
contextual performance was positive and meaningful but weakness of explanatory
power and on effect on task performance.
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GIRIS
Giliniimlizde orgiitler, siirekli degisen ekonomik kosullar ve artan rekabet
ortaminda, rakiplerine karst daha avantajli hale gelebilmek igin Orgiitiin biitlin
kademelerinde en iist seviyede verimlilik ve iiretkenlik saglamak i¢in ¢aba gostermek
zorundadirlar. Bu faaliyetin yerine getirilmesinde, insan faktorii ¢ok biiyiik bir 6neme
sahiptir. Diislinen, yenilige agik olan, inanglari1 ve degerleri olan, belirli hedefleri
dogrultusunda hayatin1 siirdiiren ve oOz-kisiliklere sahip olan insan, Orgiit ve

organizasyonlarin amagclarina ulagsmalarini saglayan dinamik araglardir.

Gecmis yillarda, sadece orgiitlerin kendilerine uygun isgorenler segmek icin
siiregelen siire¢, zamanla kisilere de kendi istedikleri se¢imleri yapma sansini vermistir.
Bundan dolay1 artik isgdrenler de hangi oOrgiitlerin igerisinde yer almak istedikleri ile
ilgili nihai kararlar1 sdylemekte ve boylelikle de secilmekten ziyade segen olma

durumuna gegmektedirler.

Kisiler, herhangi bir orgiite belirli bir ama¢ dogrultusunda dahil olurlar. Bazen
bu amaglarin, orgiit amaglar1 ile uymadigr zamanlar s6z konusu olabilir. Bu yoniiyle
kisinin hedefleri, orgiitiin hedeflerini yerine getirmek adina bir ara¢ gérevi goérmekle
beraber, kisiler ve dahil olduklar1 6rgiitler arasinda var olan uyumu zedelememelidir.
Uyum adi verilen kavram, kisilerin davraniglarinin bagli olduklar1 orgiitiin mevcut
hedef, orgiit degeri ve orgiit kurallarina bagl olarak diizenlemeleri durumudur. Boyle
bir uyum durumunda, kisilerin dahil olduklar1 rgiitler kendilerine ¢ekici gelmektedir.
Kisilerin belirli bir uyum igerisinde olduklar1 orgiitler tercih edildiginde baglilik,
memnuniyet diizeyi ve performansta artis gozlenecektir. Kiiresellesme ile birlikte
mevcut ilgi alanlar1 ve begenilen olgular, bireyler ve Orgiitler i¢in stirekli degisim
gostermektedir. Bundan dolayi, kisi ve orgiit arasindaki deger ve hedef benzerligi
mutlak anlamda kisi-0rgiit uyumu aragtirmalarinda yer edinmektedir. Degerlerin benzer
olmas1 durumu, kisilerin orgiitleri ile olan uyumu bakimindan son zamanlarda énemli

bir noktaya ulagsmuistir.

Zamanla ¢ok sik dile getirilmeye baglanan ve 6nemi anlasilan kisi-0rgiit uyumu
kavrami; orgiitlerin sahip olduklar1 6zellikler ile bireylerin 6zellikleri arasinda ortaya
¢ikabilecek sorunlarin ortadan kaldirilarak ortak bir zemin igerisinde bulusmasi olarak

goriilmektedir (Schneider ve ark., 1995). Isletmelerde, calisanlar ile drgiitler arasinda



bir uyum olusursa; isletme icerisinde calisanlarin performanslart yiikselir, ise

devamsizliklart azalir ve buna bagh olarak 6rgiitiin verimliligi artar (Tahiroglu, 2003).

Yonetimlerin belli bir performans anlayislari vardir. Performans anlayisi, yillar
icerisinde siirekli degismekte ve gelismektedir. Yillar icerisinde daha fazla ragbet géren
performans anlayislar1 6n plana ¢ikmistir. Bu durum, diisiik maliyet ile en fazla tiretimi
yapip en fazla kar hedefi olan anlayistan, miisterilerin doyumunu 6nemseyen, kalite ve
yenilik gibi kavramlara dnem veren bir yonetim anlayisina gegisin ortaya ¢ikmasi ile

aciklanmaktadir (Akal, 2000).

Performans kavrami, amacli ve planlanmis bir etkinlik sonucunda elde edileni,
nicel ya da nitel olarak belirleyen bir kavramdir. Is performansi ise, isletme amaglarmin
gerceklestirilmesi igin gosterilen tiim cabalarin sonucu seklinde ifade edilir. Borman ve
Motowidlo’nun (1993) yapmis oldugu gorev performansi tanimina gore; isle yiikiimlii
olan kisinin Orgiitiin teknik yetenegine katki saglamak amaciyla etkili olmas1 seklinde
tanimlanmaktadir. Buna gore, is tanimlarinda is faaliyetlerini iceren gorev performansi
siklikla kullanilmaktadir. Daha agik ifadeyle gorev performansi, isgdrenin verilen gérev
sorumluluklarin1 yerine getirme ¢abasidir. Baglamsal performans ise, isletme
igerisindeki igsgorenler, bir gorevi tamamlamak igin diger arkadaslarina yardim etmekte,
istleriyle olumlu iligkiler i¢inde olup isbirligi yapiyorlarsa ve bunun yaninda orgiitsel
stirecleri gelistirici yollar1 Ogreniyorlarsa isgorenlerin rol baglamsal performans

davranigi sergiledikleri sdylenebilmektedir (Van Scotter, 2000).

Bu tez calismasinin arastirma kisminda, Batman ilindeki otellerde ¢alisanlarin
kisi-Orgiit uyumunun, is performansi tizerindeki etkisini belirlemek amacglanmistir. Bu
sayede, turizm literatiiriine bilimsel bir katki ve otel isletmelerine yonelik gelistirilecek

onerilerle de pratik bir katki saglanacag diistiniilmektedir.

Bu caligma ii¢ boliimden olugmaktadir. Calismanin birinci boliimiinde; kisi-Orgiit
uyumu’ nun tanimi ve énemi iizerinde durulmustur. ikinci boliimde, is performansi' nin
tanim ve alt boyutlar1 olan gérev ve baglamsal performans iizerinde durulmustur. Ikinci
boliimiin son kisminda ise kisi-Orgiit uyumu ile i performansmi birlikte ele alan
calismalar ve sonuglarina yer verilmistir. Calismanin son bdliimiinde ise, Batman ilinde

tic ve dort yildizli otel isletmelerinde yapilan arastirma ve sonuglarina yer verilmistir.



BIRINCI BOLUM
KiSI-ORGUT UYUMU
1.1. Kisi-Orgiit Uyumunun Tanim ve Onemi

Bireylerin, ¢evreleri ile huzurlu bir sekilde etkilesim ve iletisim icerisinde olmasi
uyum olarak ifade edilmektedir. insanlarm ruh sagliklarinin incelenmesi ve uyumun
goriilebilmesi i¢in, iki tiir uyumun incelenmesi gerekmektedir. Bu uyumlardan birincisi;
bireylerin kendi igerisinde uyum iginde olmasi ve bunun yaninda deger yargilar1 ve
diirtiilerinin dengeli bir bicimde olmasi olarak goriilmektedir. Bireylerin kendisi ile
uyumlu olmasi, kendi i¢ huzur kaynaklarinin bir gostergesi olarak belirlenmistir. Bu
uyum sayesinde bireylerin ihtiyaglari, ¢cevrelerindeki deger ve yargilarinin dengeli bir
bi¢cimde dagildigi goriilmektedir. ikinci olarak ise; bireylerin cevreleri ile uyumlu
olmalarinin saglanmasi1 gerekmektedir. Bu nedenle birey ve orgiit uyumu arasinda

biligsel, duygusal ve eylemsel gii¢lerin uyumlu olmasi saglanmalidir (Basaran, 2004).

Isletmelerde, kisi-orgiit uyumunda kisi ile orgiitiin &zellikleri arasinda bir
uyumun olmasi gerekmektedir. Eger isletme icerisinde, kisi ile oOrgiitiin 6zellikleri
arasinda bir uyusmazlik s6z konusu ise uyumsuzluk goriilecektir (Brigham ve ark.,
2007). Kisi-orgilit uyumu igerisinde, taraflarin birbirleri ile anlagmasi ve birbirlerine
katki saglamas1 beklenmektedir. Kisilerin ve Orgiitiin ortak ihtiyaglarimin uyum
icerisinde saglanmast gerekir. Bu nedenle, oOrgiit ve Kkisilerin ortak 06zellikleri

bulunmalidir. Bu sayede de kisi ve orgiit arasinda uyum saglanmalidir (Bayramlik ve
ark., 2015).

Literatiir incelendiginde kisi-Orgiit uyumu ile ilgili farkli tanimlar

bulunmaktadir. Bu tanimlar su sekilde siralanabilir;

e Chatman’a (1989) gore kisi-Orgilit uyumu; bireylerin degerleri ve kisilik
ozellikleri 1ile Orgiitiin kiiltiirel 6zellikleri arasindaki uyum olarak
tanimlanmaktadir.

e Schneider ve ark., (1995)’ e gore kisi-Orgiit uyumu; orgiitlerin sahip
olduklar1 6zellikler ile bireylerin 6zellikleri arasinda ortaya cikabilecek
sorunlarin ortadan kaldirilarak ortak bir zemin igerisinde bulusmasi

olarak goriilmektedir.



e (able (1995)’e gore kisi-Orglit uyumu; bireyler ve orglitlerin degerleri

arasindaki uygunluk olarak tanimlanmaktadir.

o Kiristoff (1996)° a gore kisi-Orgiit uyumu; bireylerin ve Orgiitiin
Ozellikleri, deger yargilari ve amaclar1 arasindaki uyum ve benzerlik

olarak tanimlanmaktadir.

Yukarida siralanan tanimlarin her biri incelendiginde kisi-Orgiit uyumu;
orgiitlerin deger kaliplar1 ile bireylerin deger kaliplart arasindaki uyum olarak
goriilmektedir. Isletmelerde, calisanlar ile rgiitler arasinda bir uyum olusursa; isletme
icerisinde calisanlarin performanslar yiikselir, ise devamsizliklar1 azalir ve buna baglh
olarak &rgiitiin verimliligi artar (Tahiroglu, 2003). Isletme igerisinde, drgiit ve ¢alisanlar
arasinda sorunlar yasanmaktadir. Bu sorunlarin giderilmesi igin, ortak noktalarin
bulunmasi ve bu ortak noktalar ¢er¢evesinde sorunlarin ¢ézlimlenmesi gerekmektedir.
Isletmelerin rekabet kosullar1 giinden giine artmaktadir. Bu nedenle isletmelerin tiim
kaynaklarin1 dogru ve verimli bir sekilde kullanmalar1 gerekmektedir. Isletmeler, en
degerli kaynaklar1 olarak goriilen isgorenlerden maksimum diizeyde verim
saglayabilmek igin, isgorenlerin isletme ile uyumlarinin saglanmasina g¢alismalari

gerekmektedir (Altintas, 2006).

Isletmeler agisindan bakildiginda kisi-6rgiit uyum diizeyinin arastirilmasi dnem
tagimaktadir. Ciinkii, isletmelerin orgiit kiiltiirinlin belirlenmesi sonucunda ise alim
siirecinde dogru isgdrenlerin ise alinmasit s6z konusu olacaktir (Yahyagil, 2005).
Isletmeler igerisinde isletmenin kiiltiiriinii, vizyon ve misyonunu benimseyen
isgorenlerin  bulunmasi, isletmenin hedeflerine ulagmasinda biiyiik katkilar
saglayacaktir. Isgérenlerin, isletmenin kiiltiiriinii sahiplenmesi sonucunda, isgdrenler ve
orgiit arasinda bir uyum saglanmasi miimkiin olacaktir. Isletmeler, bunu saglayabilmek
ve isletme kiiltiirlerini isgorenlerine benimsetebilmek i¢in ¢alismalar yapmaktadirlar
(Tutar, 2008). Kisi-orgiit uyumu sayesinde isletme isgéren devir hizinda disiis

saglanmis olacaktir.

Kisi-gevre uyumunun bir alt boyutu olarak kisi-orgiit uyumu goriilmektedir.
Kisi-orgiit uyumu i¢in yapilan c¢aligmalar kisi-cevre uyumu icin yapilmis olan

caligmalarda temel bir nokta olusturmaktadir (Bayramlik ve ark., 2015).



1.2. Kisi-Orgiit Uyumunun Bilesenleri

Isletmelerde, kisi-6rgiit uyumunun saglanabilmesi igin belirli etkenlerin bir arada
toplanmas1 gerekmektedir. Bu etkenler isletme icerisinde kisi-Orglit uyumunun
degerlenmesinde 6nemli bir adim olusturmaktadir. Bu etkenler; deger uyumu, hedefler,

kiltlir ve ¢cevre uyumu olarak siralanmaktadir.
1.2.1. Deger Uyumu

Deger; orgiitler icerisindeki ahlaki uyum ¢ergevesinde bireylerin orgiitle ve diger
bireylerle olan iliskilerinde genel olarak neyin daha iyi oldugunu agiklayan bir kavram
olarak tanimlanmaktadir (Cetinkaya, 2016). Deger, daha genis bir tanimla
degerlendirilirse; bir grup ya da toplum igerisinde varligin, biitiinliik ve isleyisin devam

ettirilmesi i¢in ¢ogunlugun kabul etmis oldugu amaclar biitiiniidiir (Kara, 2011).

Degerler; kisilerin hayatlarinda rehber olan ve onlarin hayata baglanmalarini
saglayan araclar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu rehberler; kisilerin se¢im eylemleri,
diger kisiler ve bir takim olaylar1 degerlendirme Olciitleri ile kendi degerlendirmelerini
ifade metotlar1 seklinde agiklanmaktadir. Degerler; olmast muhtemel olaylar ve bu
olaylarin ortaya ¢ikaracagi sonuglar ile ilgili kisilerin, olumlu veya olumsuz tutumlari

ile davranislari lizerinde etki gostermektedir (Altintas, 2006).

Kisi-orgiit uyumu degerlendirilirken, kisi ve orgiit degerleri karsilikli olarak
onemli bir rol oynamaktadir. Kisi-Orgiit uyumunun, hem isgdrenler hem de orgiitler
lizerinde biiyiik bir etkisi bulunmaktadir. Orgiit ve isgdren arasinda, kisi-orgiit
uyumunun destekleyici bir etkisi goriilmektedir. Bu nedenle, orgiitsel degerleri
etkileyen etmenlerin incelenmesi gerekmektedir. Orgiitsel degerleri etkileyen etmenler
su sekilde siralanmaktadir. Bunlar; grup ile calisma, mevcut degerlerde keskinlik,
yenilik kavrami ve risk alma, rekabet igerisinde bulunma, ayrintilara 6nem verme,
destekleyici davraniglar gosterme, gelisim ve haberdar etme, yapilan herhangi bir isin

getirecegi sonuglara ve o isin getirilerine uyum olarak siralanabilir (Chatman, 1991).
1.2.2. Hedeflerin Uyumu

Kisi-orgiit uyumundaki diger bir nemli nokta da, isletme igerisindeki isgoren ve
yoneticilerin ulagmak istedikleri hedefler olarak goriilmektedir. Isgdrenlerin ve

yoneticilerin isletme hedefleri arasinda bir uyum olmas1 gerekmektedir. Hedefler arasi



uyum konusunda yapilan ASA Modeli ¢aligmasi’nda, orgiitsel hedeflerin isgorenler
acisindan benimsenmesi ic¢in igletme hedefleri ve bireysel hedeflerin ortaklasa
olusturulmas1 gerektigi belirtilmistir (Schneider, 1987). Isletmelerin hedefleri, orgiitsel
ve kisisel olarak siralanmaktadir. Isletmelerin orgiitsel hedeflerini, yoneticilerin veya
kurucu kisilerin degerleri, vizyon ve misyonlar1 olusturmaktadir. Isletmelerin kisisel
hedefleri ise, kigisel olarak ortaya konulmus amaclardan olugmaktadir. Hedeflerin
birbiri ile uyumlu olmasi gerekmektedir. Isletmelerde, kisi-orgiit arasinda uyumsuzluk

yasanirsa hedeflere ulasmada da bir uyumsuzluk yasanmis olacaktir (Chatman, 1991).

Hedeflerin uyumunu, birincisi; dikey yonde Orgiitteki yoneticiler ve astlar
arasinda kisinin ise karsi tavirlarin1 dogrudan etkilemekte olan, ikincisi ise, yatay yonde
calisanlar ve Orgiitteki geri kalan tim c¢alisanlarin hedefleri arasindaki uyum, grup
ahengi, calisanlar arasinda bulunan sosyal uyum olmak {izere iki farklt boyutta
incelenebilmektedir (Vancouver ve Schmitt, 1991). Isletme igindeki dikey uyum;
bireylerin ise karsi olusmus tavirlarmi birebir etkilemektedir. Isletme icindeki yatay
uyum ise isletme icerisindeki gruplar ve calisanlar arasinda sosyal bir uyumun
olugmasini saglamaktadir. Bunun sayesinde de isletme igerisinde bir uyum olugsarak

isletmenin veriminin ve performansinin artmasi saglanacaktir (Schneider, 1987).
1.2.3. Cevre ve Kiiltiir Uyumu

Kiiltiir; toplum igerisinde yasayan bireylerin bilgi, inang, sanat, ahlak, yetenek
ve aligkanliklarla ilgili kurallart igine almaktadir. Bireyler, hayatlarinda belirli bir
doyum diizeyine ulagabilmek adina kiiltiirel faaliyetlerde bulunurlar. Kiiltiir; herhangi
bir toplumun hayat tarzinin belirlenmesini saglamak, bunu devam ettirmek, kurumlarin
diizenlemesi ve birlikte yasamakta olan topluluklarin davranis sekillerini meydana
getiren tlim etkinlikler ve ihtiya¢ duyulan seyleri yerine getirmek i¢in meydana getirdigi
bir hayat tarzi bi¢iminde tanimlanmaktadir (Bektas, 2010). Kiiltiir, iki grupta
incelenmektedir. Bunlardan birincisi kisi kiiltiiri, digeri ise oOrgiit kiiltiiri olarak
siralanmaktadir.  Kisi kiiltiirli; bireylerin benimsemis olduklar1 deger yargilart olarak
ifade edilebilir. Orgiit kiiltiirii ise, bir orgiit icerisinde yasayan bireyler ve gruplar
tarafindan benimsenmis olan degerler olarak tanimlanmaktadir. Bagka bir ifade ile 6rgiit
kiltlirii, o orgilit icerisinde yasayan bireylerin benimsemis olduklar1 degerler ve

algilardir (Hasanoglu, 2004).



Kisiler, yasadiklar1 ¢evre ile baglantilhidirlar ve bu cevrenin kisiler iizerinde
bir¢ok etkisi bulunmaktadir. Kisiler, ihtiyaglarina bagl olarak ¢evre ile birebir iletisime
girmektedirler. Kisi-gevre uyumu incelenirken, kisi ile ¢evre arasindaki etkilesim de
bliyiik bir 6nem tasimaktadir. Kisi ve ¢evre etkilesiminde orgiitler kisilerden iiretim
beklemekte, kisilerde oOrgiitten is tatmini beklemektedirler (Argun, 2007). Isletme
icerisinde caligsanlarin is ortamlarini diizenlemeleri gerekmektedir. Bu diizenlemeler; 1s1,
151k, giirliltli, havalandirma gibi ¢alisma ortami kosullarinin insani ve uygun ortam
Ozelliklerine uyumlu olmas1 gerekmektedir. Calisanlar, ilk ise bagladiklarinda is
ortamina adapte olabilmek icin bir oryantasyona tabi tutulmaktadirlar. Bu oryantasyon
sonucunda da isletme i¢indeki sosyal ve fiziksel c¢evreye adapte olmaya
calismaktadirlar. Bu nedenle oryantasyon doneminde isgdrenler kendilerinden beklenen
verimi gosteremeyebilmektedirler. Isgdrenlerin ise basladiklarinda gosterdikleri tutum

tiim i hayatlarina ayna olarak goriilmektedir (Eren, 2004).

Isgorenlerin degerleri ile kurum Kkiiltiirii arasinda bir etkilesimin olusmasi
beklenmektedir. Isletme icerisindeki orgiit iklimi, isgorenler tarafindan benimsenirse,
isletmenin performansinda artis goériinecektir. Bununla birlikte 6rgiit iklimi isgorenler

tarafindan benimsenmez ise, uyumsuzluklar s6z konusu olacaktir (Barutgugil, 2004).
1.2.4. Kisilik Uyumu

Kisilik uyumu; bireyin kisilik 6zellikleri ile orgiit iklimi (bazen orgiitsel kisilik
olarak da ifade edilmektedir) arasindaki uyum olarak ifade edilmektedir. Eger,
bireylerin kisilikleri veya davraniglarinin sonuglari, orgiitiin 6diillendirme, maas vb.
sistemleri tarafindan degerli bulunuyorsa, bu durumda orgiitsel kisilik uyumundan
bahsedilmektedir. Fakat bu islevsellestirme literatiirde elestirilmektedir ¢linkii birey
diizeyindeki oOzellikler ile oOrgiit diizeyindeki ozelliklerin farkli anlamlar1 olabilecegi,
dolayisiyla karsilastirmanin problemler yaratabilecegi one siiriilmektedir. Bireyin kisilik
profili ile orgiit iklimini karsilastirmak yerine, bireyin kisilik profili ile orgiit igindeki
basarili bireyin kisilik profilinin karsilastirilmasi alternatif bir yol olarak onerilmektedir

(Kristof-Brown, 2000’den Akt., Sarag, 2014).

Kisi-orgiit uyumunun nitelenmesinde, oncelikle orgiit ile ¢evre-kiiltiir yapisinin
bireyin kisisel ozellikleri ile ortiismesi gerekmektedir. Isletmelerde, isgdrenlerin ise
aliminda orgiit iklimine uyum beklenmektedir (Barutgugil, 2004). Isgérenlerin,

kisiliklerinin isleri ile uyumlu olmasi gerekmektedir. Bu uyum saglanirsa isgorenlerin



kisi-Orgiit uyumunu da saglamasi daha kolay bir sekilde gerceklesmis olacaktir (Argun,
2007).

1.3. Kisi-Orgiit Uyumunun Tiirleri

Kisi-orgiit uyumu ile ilgili literatiirde bir¢ok tiir bulunmaktadir. Bir orgiit
icerisinde kisi-Orgiit uyumundan bahsedilebilmesi i¢in ii¢ durumun bulunmasi

gerekmektedir. Bunlar (Kristof, 1996);

e Kisinin Orgiitiin, Orgiitin  de  kisinin  ihtiyaglarin1  karsilamasi

gerekmektedir.

e Kisi ve Orgiitlin her ikisinin de benzer temel nitelikleri paylagsmasi

gerekmektedir.
e Bu iki durumun birlikte ger¢eklesmesidir.

Bu tanim sonucunda; Muchinsky ve Monahan’in biitiinlestirici ve tamamlayici
yaklagimlari ile Caplan ve Edwards’in arz-talep-beceri yaklasimlarini igeren dort farkl
kisi-Orgiit yaklasimlar1 birbirine yakinlasmis goriinmektedir (Ulutas, 2010). Bu dort
yaklagim Sekil 1’de gosterilmektedir.

ORGT I L BiREY
ORG.I."T. BUTUNLEYICI UYUM Kisilik
-Kiiltiir/iklim -Kigili
-Degerler Birey-Kiiltiir Uyumu -Degerler
-Hedefler < > -Hedefler
-Normlar -Tutumlar
Arzlar Arzlar
~Mali -Zaman
-Fiziksel -Cﬁ%’ﬁ
-Psikolojik —Baghh?c
Firsatlar -Deneyim
Bilgi-Beceri-
Yetenekler
Talepler: E:?ph::l:
Kaynaklar v }lpa ar
: -Mali
-Zaman
-Caba -Fiziksel
-Baglilik -Psikolojik
_Dt.anl?}fim _ Talep-beceri Gereksinim-arz Bilgi_Beceri-
Yeommertor uyumu uyumu Yetenekler
Yetenekler
TAMAMIAYICI UYUM

Sekil 1. Kisi-Orgiit Uyumunun Cesitli Sekillerde Kavramsallastiriimasi
Kaynak: Kristof, 1996, s 4.




Kisi-orgiit uyumunun tiirleri olan biitiinleyici, tamamlayici, gereksinim-arz ve

talep-beceri uyumu asagida kisaca ele alinacaktir.
1.3.1. Biitiinlestirici Uyum

Biitiinlestirici uyum; Orgiitiin belirleyici 06zellikleri ile kisinin belirleyici
Ozellikleri arasindaki uygunluk seklinde tanimlanabilir. Biitiinlestirici uyum 3 temel
Ozellik iizerinde durmaktadir. Bunlar; degerler, kisilik ve hedeflerdir (Zhang, 2008).
Biitlinlestirici uyumun saglanmasi ile bireyler agisindan olumlu davranis ve tutumlar
gerceklesmektedir. Bu davranis ve tutumlar su sekilde siralanmaktadir. Bunlar; yiiksek
is tatmini, Orgiitsel baglilik, ise katilma, yiiksek is performansi ve daha az isten ayrilma

niyeti olarak belirlenmistir (Kristof, 1996).

Kisi ile orgiitiin temel 6zellikleri arasinda benzerlik bulunmasi gerekmektedir.
Orgiit yoneticisi ile astlarin hedeflerinin ortak noktalarda bulunmasi saglanmalidir. Bu
da biitiinlestirici yaklasimi gostermektedir. Bu yap1 incelendiginde, en ¢ok kullanilmis
olan benzerlik kisi, oOrgiit ve degerler arasindaki uyum olarak goriilmektedir.
Biitiinlestirici uyum, isgorenlerin i3 sec¢imine olan tavirlari, kisi ve Orgiitlerin
benzerlikleri ve birbirlerine olan ilgileri incelenerek ortaya konulmaktadir (Eren, 2004).
Biitiinleyici yaklasimin amaci; isletmede calisan isgorenlerin calistiklar1 ortamda diger
isgorenlerle uyum saglamalar1 ve ortak diisiincelerle bir araya gelmelerini saglamak
olarak belirlenmistir. Bunun sonucunda farkli noktalardaki isgdrenler ayni amagclar i¢in

bir araya gelmektedirler (Argun, 2007).
1.3.2. Tamamlayici Uyum

Kisi ve orgiitin oOzellikleri, diger bireylerin istek veya gereksinimlerini
karsiladiklari zaman, tamamlayict uyum ortaya ¢ikmaktadir. Birey, ¢evrede olmayan
ozelliklere sahipse ve ¢evreyi tamamliyorsa bu durumda da tamamlayici uyumdan s6z
edilebilmektedir. Tamamlayic1 uyum igerisinde bireylerin nitelikleri, tercihleri, beceri
ve yetenekleri vurgulanarak incelenmektedir. Bireyler, tamamlayict uyum
gereksinimlerini incelemek icin i¢ ve dis kaynaklari, odiiller ile alakali cevresel
kaynaklarla karsilagtirmaktadir. Tamamlayict uyumun amaci; farkli diisiinceleri olan
bireylerin farkli 6zelliklerini kullanarak ortak bir amag icin bir araya gelmesi olarak
belirlenmistir. Bu sayede farkli bireyler arasinda uyum saglanarak bu uyum sayesinde

ortak amaclara hizmet edilmektedir (Giineser, 2007).
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Tamamlayict uyum kavrami, igverene odaklanan bir yaklasim olmakla beraber,
kisinin giiclinii belirleyecek olan kisinin g¢evresindeki gereksinimleri karsilayabilme
yetenegidir. Klasik ise alma karar1 bu sekilde meydana gelir. Dolayisiyla yukarida
bahsedilen ve orgiitiin ihtiya¢ duydugu yetkinliklere ve bilgi birikimine sahip bireylere
vurgu yapan kisi-Orgiit uyumu, tamamlayict uyumun spesifik bir Ornegini

olusturmaktadir ( Sarag, 2014).
1.3.3. Gereksinim- Arz Uyumu

Isletmeler, isgorenlerin ihtiyag ve taleplerini karsiladiklarinda isgdrenlerin
isletme ile daha uyumlu oldugu goriilecektir. Isletmede ¢alisan isgorenlerin, ihtiyaclari
ve talepleri karsilanarak is performanslarmin, ise bagliliklarinin ve is tatminlerinin
artmasi saglanmis olacaktir. Bu noktada isletme ve isgdrenlerin iizerine endeksli bir

yap1 kuruldugu goriilmektedir (Caplan ve Edwards, 2004).
1.3.4. Talep-Beceri Uyumu

Talep-beceri uyumu; isin gerektirdikleri ile kisinin yetenekleri arasinda uyum
saglandiginda gergeklesmektedir. Bu noktada talep-beceri uyumu ile bireylerin sahip
olduklart bilgi, beceri ve kabiliyetlerin, isin kendisiyle birlikte gerektirdikleri ve
istenilen seyler ile uyumundan bahsedilmektedir. Bu uyum; bir ¢esit kisi-is uyumu
olarak tanimlanmakta ve kullamlmaktadir (Scroggins, 2007). Isgdrenlerin isletmeye
zeka, beceri ve yetenek yoniinden uygun ve faydali olmalar1 gerekmektedir. Isgdrenlerin
isletmeye uygun yetenekleri olmasi durumunda talep-beceri uyumu da gergeklesmis

olmaktadir (Giineser, 2007).

Literatiirde gereksinim-arz ve talep-beceri uyumu ile ilgili ¢alismalar
incelenmistir. Bu caligsmalar icerisinde sorumluluk o6nce bireyler {izerine yiiklenmis
sonrasinda da oOrgiitiin ¢ikarlar1 6n plana konulmustur. Buradan da anlasilacagi iizere
orgiit; uyumluluk gosterme konusunda 6ncelige sahip degildir. Oncelige sahip olan

bireylerdir (Caplan ve Edwards, 2004).
1.4. Kisi-Orgiit Uyumuna iliskin Kuramsal Yaklasimlar

Kisi-orgilit uyumuna iliskin birgok arastirma yapilmis ve incelenmistir. Bu
arastirmalarda ortaya konulan kuramsal yaklasimlar su sekilde siralanmaktadir. Bunlar;

Schneider’in Kisi-Orgiit Uyumu Yaklasimi (ASA Teorisi), Chatman’in Kisi-Orgiit
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Uyumu Yaklagimi, Kristof’un Kisi Orgiit-Uyumu Yaklagimi, Cable ve Judge nin Kisi-
Orgiit Uyumu Yaklasimi, O’Reilly III ve ark.’nm Orgiitsel Kiiltiir Profili (OCP)’dir. Bu

yaklasimlar sirasiyla ele alinacaktir.
1.4.1. Schneider’in Kisi Orgiit Uyumu Yaklasim (ASA Teorisi)

Kisi-orgiit uyumu ile ilgili ¢aligsmalardan ilki 1987 yilinda Schneider tarafindan
yapilmis ve incelenmistir. Bu ¢alismada kisi-orgiit uyumu Cekim-Se¢im-Cekisme
(ASA) sistemine dayanmaktadir. Bu model; Attraction-Selection-Attrition kelimelerinin
bas harflerinden olugmaktadir. Bu modelin merkezi orgiitiin amaclarindan olugmaktadir.
Orgiitin amaglar1 ve bu amagclara ulasmay1 kolaylastiracak siiregler, yap1 ve kiiltiir
orgiitiin ilk kurucusunun ve ilk ¢alisanlarinin karakteristik 6zelliklerinin (kisilik vs) bir

yansimasidir (Schneider ve ark., 1995).

Bu dongiiniin ¢ekim siireci incelendiginde; bireylerin kisilik 6zellikleri ile
potansiyel Orgiitiin nitelikleri arasinda yasanan uyum sayesinde bireylerin tercihleri
belirlenmektedir. Buna bir 6rnek verirsek; bir miisteri deger ve tutumlarini kendine
yakin hissederse A isletmesi yerine B isletmesini tercih edebilmektedir. Orgiitiin
amaglari ¢ercevesinde ¢cekim-secim ve ¢ekisme dongiisii donmektedir. Bu dongiliye gore

Orgiitiin amagclar1 ortaya konulmaktadir. ASA Dongilisti Sekil 2°de gosterilmektedir.

CEKIM SECIM
ORGUTUN
AMACLARI

CEKISME

Sekil 2. Cekim-Se¢im-Cekisme (ASA) Dongiisii
Kaynak: Schneider, 1987, 5.445.
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Schneider’in 1995 yilinda yapmis oldugu caligmaya gore; kisiler gelisigiizel
mevkilere atanmamaktadirlar. Kisiler, onlar i¢in cazip hale gelen mevkileri bulmakta ve
o mevkilere dogru bir ¢cekim gerceklesmektedir. Bu mevkinin pargasi olarak secgilen
kisiler, bu mevkide faaliyet gostererek bu noktanin bir parcasi olmaktadirlar. Bu da
secim olayini gostermektedir. Kisilerin orgiitleri secme nedeni o Orgiitiin bir parcasi
olma istegidir (Schneider ve ark., 1995). Yapilan bir diger arastirma Sekiguchi’nin
(2004) yilinda yapmis oldugu calismadir. Bu calisma sonucuna gore, kisiler ile orgiit
arasinda yiliksek bir uyum var ise, kisiler orgiit igerisinde kalmaktadir. Bunun tersi
durumda ise kigiler orgiitii terk etmektedir. Bu da ¢ekismeye 6rnek olarak gosterilebilir.
Kisiler; kisiliklerine uygun olan orgiitlerde kendilerine is bularak ¢aligmakta ve isyerine
bagliliklar1 da artmaktadir. Kisiler calistiklart isletme ile uyumluluk saglayamazsa kendi
istekleri ile isletmelerden ayrilmaktadirlar (Sekiguchi, 2004’den Akt., Cetinkaya, 2016).
Schneider ve ark., (1995)' na gore, kisi-orgiit uyumu konusunda ilk adim orgiitten
gelmektedir. Orgiit yonetimi kisilerin kendine uygun olmasi icin hassasiyet
gdstermektedir. Orgiitiine uygun kisilerin 6rgiitiinii tercih etmesi igin orgiitii gekici
kilmaya calismaktadir. Orgiitten ayrilma konusunda ise Schneider karar1 kisiye

birakmaktadir (Schneider ve ark., 1995).
1.4.2. Chatman’n Kisi-Orgiit Uyumu Yaklagim

Isletme igerisinde kisi ve orgiitlerin hangi énemli yénlerinin dSnemsenmesi ile
alakal1 olarak, bircok soru ortaya ¢ikmaktadir. S6z konusu sorular incelenirken kisiler
ile orgiitlerin yonleri kadar, davranis tiirlerinin de belirlenmesi onem arz etmektedir.
Chatman, hem bireyler hem de orgiitler acisindan siirekli olarak degerleri
incelemektedir. Chatman; bireyler agisindan bireysel degerlere, orgiitler agisindan da
orglitsel degerler sistemine vurgu yapmakta ve bunu yorumlamaktadir. Chatman,
degerleri, bireylerin g¢evrelerine uyumunu kolaylastiran sosyal bir bilig tiirii olarak
aciklamaktadir. Orgiitsel degerler ise bir grup iiretimi olarak diisiiniilerek, isletme
igerisindeki aktif iiyelerin onemli bir kisminin ayni degerlere itibar ettigini ifade
etmektedir. Chatman, calismasinda oncelikle bireylerin degerleri ve orgiitiin degerleri
arasindaki uyumun kapsamini belirlemekte ve incelemektedir. Bu dogrultuda yapilan
calisma ile kisi ve Orgiit uyum modelini sunmaktadir (Chatman, 1989). Model, Sekil

3’te gosterilmektedir.
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Orgiitsel Sosyallesme
Karakterler: Se¢imi
Degerler, Normlar
(Benimseme,
Yogunluk, igerik)
Orgiitsel Cikti Ornekleri:
Normlar/Degerlerdeki
degisim
Kisi-Orgiit Uyumu Bireysel Cikti Ornekleri:
- Degisen degerler
Orgiitsel Vatandashk
Davranisi
Bireysel
Karakterler:
Degerler )
(Yogunluk, Icerik) Segim

Sekil 3. Chatman’in Kisi-Orgiit uyum modeli.
Kaynak: Chatman, 1989, s.340.

Chatman’in  (1989), gelistirmis oldugu modelle ilgili baz1 Onerileri

bulunmaktadir. Bu oneriler su sekilde siralanmaktadir;

Bazi bireyler etkiye acik bir karakter saglamaktadirlar. Bu bireyler
orgiitten karsit degerlere sahip olsalar bile Orgiite girdikten sonra
degerlerinde olumlu gelismeler gozlenmektedir. Bu bireyler, orgiitiin

belirttigi normlara gore davranmaktadirlar.

Birey, giiclii degerlere sahip bir Orgiite girdiginde, o orgiitten karsit
degerlere sahipse ve birey etkiye acik degilse, bireyin degerlerinde
beklenen bir degisme olmamaktadir. Bu nedenle de orgiit i¢inde yer

bulamaz ve orgiitten ayrilir.

Karsit degerlere sahip olan bir birey, gii¢lii degerlere sahip olan bir orgiit
igerisine girdiginde ilk basta degerlerini birbirleri ile paylagmaktadirlar.
Sonrasinda ise, Orgiitiin deger ve normlar1 bireyin deger ve normlari

olmaktadir.
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e Orgiit igerisine girerken yiiksek diizeyde bulunan kisi, kisi-orgiit
uyumunun davranigsal sonucu olarak Orgiitiin davranigsal normlarina

uymaktadir.

e Kisi, orgiite liye olmasinin ilk 0-1 yillik silirecinde segme deneyimleri,
kisi-orgiit uyumundaki uyusmazliklar1 sosyalizasyon deneyimlerinden

daha fazla ifade etmektedir.

Chatman' in (1989) yaklasimina gore, kisi-Orgiit uyumunda tim sorumluluk
kisiler Tlzerine yiiklenmektedir. Bu yaklagim igerisinde birey, Orgiit icerisinde

sosyalleserek uyum i¢inde ¢alismak durumundadir.
1.4.3. Kristof’un Kisi-Orgiit Uyumu Yaklasim

Kristof (1996)’un yapmis oldugu calismada, bireyler ve orgiitlerin hedefleri
arasindaki iliskinin bireylerin tercih, ihtiyaglar ve Orgiitsel sistem ya da yapilar
arasindaki iliski olarak tanimlamistir. Kristof (1996)’a gore, kisi-orgiit uyumu Orgiitsel
secimin bir parcasi olarak degerlendirilmekte ve kullanilmaktadir. Orgiitlerin degerleri,
hedefleri ve gorevleri ile kisiler arasinda bir uyumun saglanmasi gerekmektedir. Kristof
(1996), kisi-orgiit uyumunu iki boyutta incelemektedir. Bunlar; tamamlayict ve
biitiinleyici uyumdur. Tamamlayict uyum; kisilerin 6zelliklerinin bir mevcut boslugu
tamamladiginda, bitiinlestirici uyum ise; kisi ve oOrgiitlerin benzer oldugunda

olusmaktadir.

Kisi-orgiit uyumunun, orgiitlerde olgiilebilmesi i¢in Kristof (1996) tarafindan {i¢
farkli 6l¢lim metodu ortaya konulmustur. Bu metotlar; kisiye, orgiitii ile arasindaki
uyum ile ilgili bir soru yoneltildiginde subjektif uyum o6l¢timii, kisinin dnce kendisi ile
ilgili tanimlama yaptig1 daha sonra ise orglitiiniin 6zelliklerini tanimladig1 ve orgiitii ile
uyumunu karsilastirdig algilanan uyum 6l¢limii, kisiye kendi 6zelliklerinin, diger 6rgiit
tiyelerine de orgiitiin 6zellikleri ile ilgili soru yoneltildigi ve bu durum ile ilgili
karsilagtirma yapan objektif uyum Ol¢iimiidiir. Yapilan ampirik arastirmalarda her i
metodun da kullanildig1 goriilmektedir (Hoffman ve Woehr, 2006'dan akt., Pekdemir ve
ark., 2013).
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1.4.4. Cable ve Judge’n Kisi-Orgiit Uyumu Yaklagimi

Cable ve Judge’nin 1996 yilinda yapmis olduklar1 calismada, kisi-Orgiit
uyumuna hem is arayanlar hem de isgdrenler a¢isindan bakilmistir. Is arayan bireyler
tarafindan kisi-Orgiit uyumu, orgiitiin var olan niteliklerinin bireylerin kendi 6zellikleri
ile uyum sagladigi zaman olustugu ifade edilmektedir. Kisiler, s6z konusu uyum
iliskisini gordiikleri oOrgiitleri tercih etmekte ve o orgiitlerde ¢alismak istemektedirler

(Cable ve Judge, 1996).

Cable ve Judge (1996), kisi-orgiit uyumunda en ¢ok onem arz eden durumun
deger oldugunu agiklamis ve bu degerlerin algilanmasinin kisiler tarafindan oldugunu
ifade etmislerdir. S6z konusu duruma gore, kisiler karsisindaki degerler biitiinii olumlu
olarak gelistirilmis olsa bile, kisinin kendi degerleri ve algilamasi, belirli bir siire
zarfinda daha belirgin olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Bunun nedeni, degerlerin kisi
davraniglarin1 yonlendirme konusunda en O6nemli kriter olmasidir. Ama bireylerin
orgiitlere dahil olma siiregleri ve orgiitte yer edindikleri siire¢ler kendi diisiincelerine
gore yerlestirdikleri kisi Orglit uyumu, Orgiitin meydana getirecegi performans

diizeyinden ¢ok daha fazla 6nemlidir.
1.4.5. O’Reilly III ve ark.’min Orgiitsel Kiiltiir Profili (OCP)

O’Reilly III ve arkadaslar1 tarafindan, kisi-Orgiit arasindaki uyumun ortaya
konulabilmesi igin Orgiitsel Kiiltiir Profili (Organizational Culture Profile (OCP) adl
bir 6lgme araci gelistirilmistir. Bu 6lgme aracina gore, bireyler ve kiiltiir arasindaki
uyum incelenmis ve bunun sonucunda da uyumun isle ilgili sonuglar1 arasindaki iliski
test edilmistir. OCP, bireysel ve orgiitsel degerleri kapsayan 54 ifadeyi icermektedir.
Aragtirmacilar, degerlere iliskin olarak 110 maddelik bir havuz olusturmuslar ve bu
havuzdaki tiim maddeler incelenerek 54 maddeye indirgenmistir. Bu indirgeme
yapilirken dort olgiit kullanilmistir. Bu 6lgiitler; genellik, ayirabilirlik, okunabilirlik ve
gereksiz olmama olarak siralanmaktadir. Bu testin gelistirilmesi ve test edilebilmesi i¢in
bes ayr1 meslek grubundan bireylere uygulama yapilarak sonuglar irdelenmistir. Bu
sonuglar ¢esitli sekillerde degerlendirilmistir. Bu yapilan arastirmanin sonucuna gore;
uyum Ol¢ilimii yapildiktan 12 ay sonra ig tatmini, orgiitsel baglilik ve isten ayrilma niyeti
tizerinde degisimler goriilmiis; 24 ay sonra ise iggoren devrinde degisimler gozlenmis,

yorumlanmistir (O’Reilly III ve ark., 1991).
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1.5. Kisi-Orgiit Uyumu Siireci

Kisgi-orgilit uyumu siireci iki baslik altinda incelenmistir. Bunlar; isgdren se¢imi

ve Orgiitsel sosyalizasyondur.
1.5.1. Isgoren Secimi

Glinlimiizde, diger isletmelerden 6n plana ¢ikmak ve rekabet sartlarinda avantaj
saglamak agisindan bakildiginda, iggbren se¢imi ve ise alma siirecinin dnemli bir kriter
oldugu gériilmektedir. Isgdren se¢imi ve ise alim, drgiitiin devamliliginda da énemli bir
faktdr olarak gdoze c¢arpmaktadir. Isgorenlerin, isletmenin orgiitsel degerlerini
benimseyip benimsemedikleri, personelin ise alim siirecini 6nemli Olgiide
etkilemektedir. Isgdren segimindeki en 6nemli nokta, ise alnan insanlarla orgiitlerin
uyumlu olmasi olarak goriilmektedir. Ise alinan isgdrenler, isin niteliklerinden daha
fazla niteliklere sahiplerse ya da daha az niteliklere sahiplerse, Orgiit igerisinde

calismaya devam edememektedirler ve isten ayrilmak durumunda kalirlar (Ozdil, 2010).

Isgoren segme isleminde, is analizi dnemli bir kavram olarak karsimiza ¢ikmakla
birlikte, is analizi yaparken ise; is tanimi, i gerekleri, iicret yonetimi, egitim ile kariyer
planlamasi gibi kavramlar biiyiik énem tasimaktadir. Isletme agisindan isgdren aday
toplama siireci, birey acisindan ise en onemli faktdr, uyumdur (Gliriiz ve Yaylaci,
2004). Isgoren seciminin basarili olabilmesi icin isgdren ile drgiit arasinda uyum olmasi
gerekmektedir. Isgorenler kendi niteliklerine sahip olmayan islerde ¢alisirlar ise, orgiitle
aralarinda uyumsuzluk olusmakta ve bunun sonucunda da oOrgiitten ayrilmak zorunda
kalmaktadirlar (Bingdl, 2014). Isletmelerde, isgoren seciminin amaglarindan biri, isin
yapist ile isgdrenin niteliklerinin birbirine uyumlu olmasidir. Isgdrenin egitim durumu,
yetenekleri, 1lgi duyduklari alanin isin niteligi ile uygun olmasi ve buna uygun iggéren

secilmesi gerekmektedir (Koca, 2013).

Isgdren se¢me, egitim gelistirme, performans degerleme ve {icretleme
uygulamalarmin analiz edilmesinin iki temel sebebi vardir. Ilk temel sebep, s6z konusu
uygulamalar ¢alisanlarin performanslari ile direkt etkilesim i¢indedir. Dikkatli segcme ve
ise alma siireci, orgiit ile uyumlu hedefleri olan kisilerin ise alinmasina olanak saglar.
Dogru olarak tabir edilen kisiler, mesleklerinin gerektirdiklerini tam manasiyla
uygulamaya geciren kisilerdir. Verilen egitimler ile beraber calisan kisilerin tecriibeleri,

bilgi birikimleri artmakta, yetenekleri gelismektedir. Bu durum ise isletmeye olumlu
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yansimakta ve performans artigina neden olmaktadir. Dogru ticretleme, bir is yerinde
calismakta olan kisinin vermis oldugu emegin, gosterdigi ¢abanin karsiligi olmakta,
boylelikle calisanlar kariyer hedefleri yapabilmekte, is glivencesi hissedebilmektedirler.
Ikinci temel sebep ise, ise alma ve ise almacak kisinin segilmesi, egitim gelistirme,
performans degerleme ve icretleme, diger insan kaynaklart uygulamalari ile
karsilagtirmali olarak stratejik insan kaynaklart yonetimi ve isletmenin amaglarina

ulasabilmesi acisindan son derece dnemlidir (Ipcioglu ve Uysal, 2009).
1.5.2. Orgiitsel Sosyalizasyon

Orgiitsel sosyalizasyon kavraminda, ilk olarak belirli bir siire¢ vardir. Bu siireg,
orgiite liye olarak katildiktan sonra orgiit ile ilgili belirli bir rol {istlenmek i¢in bireysel
acidan sosyal bilgi, beceri, davramig, tutum, deger ve bilginin bireysel agidan
kazanilmasi siirecini ifade etmektedir. S6z konusu siireg, ikili bir mekanizma olarak
isler. Birinci olarak kisiler, orgiitlerin igerisinde rollerini kabul ettirerek ayni Orgiit
igerisinde bulunan diger kisileri etkilemek i¢in gayret gosterirler. Sosyalizasyon
kavrami, uzun donemi kapsadiginda kisilerin kariyerleri {izerinde de etkili olmaktadir.
Diger bir yonden ise, bir isin nasil yapilmasi gerektigini gostermesinin yaninda, orgiit
icin uygun davranis bigimlerini gosterme ve bu cercevede hareket etme seklinde de

aciklanabilmektedir (Taormina, 2004).

Sosyalizasyonla ilgili tanimlar incelendiginde en genis tanim1 Wiener (1982)’in
yaptig1 gorlilmektedir. Wiener’in yapmis oldugu tanima gore sosyalizasyon; orgiitce
paylasilan deger, inang ve algilama sekillerinin birey olarak i¢sellestirilmesi olarak ifade
edilmektedir. Bireyin sosyalizasyondaki rolii, orgiit ¢ikarlarina uygun olarak hareket
etmesinin saglanmasidir. Orgiitsel sosyalizasyon, kisinin érgiite uyumunun saglanarak,
kisinin orgiitte etkili ve uyumlu bir birey haline getirilmesine olanak saglamaktadir.
Orgiitsel sosyallesme, bir siireci ifade etmis olmakla birlikte, bu siire¢ yeni bir orgiit
tiyesine isleyis ve kiiltiir konusunda bilgi verildigi ve bir takim seylerin 6gretildigi,
kisinin bir orgiit liyesine doniistiigi siirectir. Siirecin baslangici, kisinin orgiite heniiz
dahil olmadigr bir zaman diliminde baglamakta, katildiktan sonra ise artarak
siirmektedir. Belirli bir noktada durmayan s6z konusu siire¢, kisinin terfi etmesi, is
degistirip bagka bir ise yonlenmesi gibi bir takim durumlarda tekrarlanir. Bununla

birlikte, Orgiitsel sosyalizasyon bahsedilen faaliyetleri uygularken Orgiite baglilik, is
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tatmini, motivasyon ve 6zdeslesme artar, bununla birlikte devir hiz1 ise diiser (Balc1 ve

ark., 2012).

Orgiitsel sosyallesme siirecinin &zellikleri su sekilde siralanmaktadir. Bunlar;
degisim, stireklilik, uyum ve etkilesimdir. Degisim, orgiitte ¢alisan isgorenlerin tutum,
deger ve davraniglarinda gozlenen, bunun yaninda orgiitiin isgoérenlerden bekledigi
davraniglar olarak ifade edilebilir. Streklilik; orgiitsel sosyallesmenin isgorenin ise
baslamasindan, isten ayrildigi zamana kadar siirmesi olarak adlandirilmaktadir.
Isgorenin isletmedeki deger ve normlara ve diger isgdrenlerin deger ve normlarina
uyumlu olmasi1 gerekmektedir. Isgoren, her zaman orgiit yonetimi ile siirekli sekilde
etkilesim halinde bulunmaktadir. Yonetim, sosyallesme siirecinde biiyiik 6nem
tasimaktadir (Elgi, 2008). Orgiitsel sosyalizasyon siireci icerisindeki sosyallestiriciler;
medya, kitle iletisim araglari, kurumlar, stratejiler, programlar, yetistirme ve insandir

(Memduhoglu, 2008).

Orgiitsel sosyalizasyon, {ic asamali bir siire¢ olarak ortaya ¢ikmis olup, bu
asamalar su sekilde siralanmaktadir. Birinci asama On-sosyalizasyon asamasi, ikinci

asama uyum asamasi, iiclincli asama ise degisim-kazanim agamasidir.

On sosyalizasyon asamast; ilk asama olarak bilinmektedir. Bu asamada, yeni ise
baslayacak isgorenlerin mevcut organizasyona dahil olmadan 6nce yasadiklari zamani
kapsamaktadir. Bu asamada, beklentiler gelistirilmektedir. Ise yeni girecek bireyin,
gelecekteki 151 ve yeni isinde neleri basarabilecegi konusunda daha fazla bilgi
toplanilmaya calisilmaktadir (Nelson, 1987’ den Akt., Cerik ve Bozkurt, 2010). Liang ve
Hsieh, (2008)' e goére uyum asamasi; sosyalizasyonun ikinci asamasi olarak
goriilmektedir. Herhangi bir organizasyonda dgrenme iliskisi igerisinde olan kisilerin,
iligki temellerinin ingasinin oldugu organizasyona adaptenin daha iyi olabilmesi i¢in ana
hedeflerin belirlendigi bir asamadir. Nelson (1987)’ ye gore, bu asamanin ilk is
giiniinden 6-9 aylik zaman dilimi arasinda kaldig1 belirtilmektedir. S6z konusu asama
icerisinde, beklentiler ile orgiitsel taleplerin gercekligi farkli seylerdir ve birbiri ile
karsilagmaktadir. Bu durumda gerceklik soku meydana gelebilmektedir. S6z konusu
stire¢ icerisinde ise yeni giren isgéren, organizasyonun isleyis bicimini goriip ve
katilimc1 bir iliye olabilmek adina caligmaktadir. Uyum evresi, ise yeni girmis yeni
isgorenlerin, ise basladiklar1 zaman ana faaliyetleri tarafindan karakterize edilmektedir.

Bu faaliyetlerin ilki, yeni is i¢in gerekli gorev ve sorumluluklar1 6grenmedir. Yeni
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beceriler 6grenilmektedir, yeni prosediire adapte olunmaktadir ve siklikla yeni aletlerin
kullaniminda ustalasilmaktadir. Ise yeni giren bir isgdren, istenilen egitim seviyesine
ulastiginda, bulundugu is ortaminin i¢inde gorevini nasil yapmasi gerektigini
ogrenmelidir. lkinci faaliyet ise organizasyon icerisindeki rollerin tanimlanmaya
calisilmasi olarak belirlenmistir. Bireylere rol gondericiler tanitilarak, beklentilere
iligkin iletisim kurulmaktadir. Sosyalizasyonun son asamasi ise, degisim ve kazanim
asamasidir. Bu asamada, islerin basarili bir sekilde ger¢eklesmesinin saglanmasi, orgiit
kiltiri ile uyumlu tutum, deger ve davramislarin gosterilmesi gerekmektedir. Bu
asamada ise yeni baslayan isgorenler, ise uyum saglayan isgdrenler olarak gecisi
tamamlamaktadir. Bu asamada isgorenler, rollerini ve isteklerini yerine getirmede

yeterli hale gelmistir (Nelson 1987°den Akt., Araza ve ark., 2013).
1.6. Kisi-Orgiit Uyumunu Etkileyen Faktorler

Kisi-orgiit uyumunu etkileyen birgok faktor bulunmaktadir. Bu faktorler su
sekilde siralanmaktadir. Bunlar; orgiit kiiltiirii ve orgiitsel iklim, kisilik, iletisim, sosyal
algilama, liderlik, bireycilik ve kollektivizm, esneklik ve esnek ¢alisma saatleri,
kargilanamayan ihtiyaglar ve motivasyon, olumlu diisiinme, bireyin statiisii, Orgiitsel

adalet, orgiitsel kontrol, kisiye orgiitli sevdirmedir (Ulutas, 2010).
1.7. Kisi-Orgiit Uyumunun Diger Kavramlarla Olan Iliskisi

Kisi-orgiit uyumunun diger kavramlarla olan iligkileri; kisi-meslek uyumu, kisi-

1s uyumu ve kisi-¢evre uyumu basliklar1 bu béliimde incelenerek yorumlanmastir.
1.7.1. Kisi-Meslek Uyumu

Kisi-meslek uyumuna iliskin arastirmalar, Holland’in mesleksel se¢im teorisine
dayanmakta ve genis bir ¢ercevede kisinin mesleki ilgisi ile meslegin gerektirdigi
yetkinliklerin birbiri ile uyumlu olmasi olarak ifade edilir. Bireylerde, kisi-meslek
uyumunun yiiksek olmasi is tatmini, meslege baglilik ve rol performansi gibi pozitif

sonuglarla iligkilendirilmektedir (Vogel ve Feldman, 2009).

Kisi-meslek uyumu; isgorenlerin islerini ne derece 6grendikleri ve islerinde ne
kadar uzmanlasma sagladiklarmin bir gostergesidir. Isgdrenler, mesleklerinde uyum
saglarlarsa, islerini daha ¢ok sevecek, islerinden tatmin saglayarak, islerinden ayrilma

isteklerinin azalmasi séz konusu olacaktir. Fakat eger Isgdrenler, is ¢evreleri ile uyum
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saglayamazlarsa ya c¢evre degistirme ihtiyaci ya da meslek degistirme ihtiyact

hissedeceklerdir (Baysal ve Paksoy, 1999).
1.7.2. Kisi-Is Uyumu

Kisi-is uyumu kavrami ilk olarak Edwards tarafindan 1991 yilinda ortaya
konulmustur. Kisi-is uyumu; kisilerin sahip olduklar1 yetenekler ile isin nitelikleri
arasinda goriilen uyum ya da kisilerin beklentileri ile isin kendilerine vermis oldugu
imkanlar arasindaki uyum olarak tamimlanmaktadir (Kili¢ ve Yener, 2015). Bulut ve
Torun’un (2007) yilinda yapmis oldugu calismaya gore kisi-is uyumu; bireylerin sahip
oldugu beceri ve kisilik ozellikleri ile isin nitelikleri arasinda goriillen uyum olarak

tanimlanmaktadir.

Kisiler ile is arasindaki uyumun incelenmesi, son elli yillik arastirmalarda
onemli bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu calismalarda, kisilerin istekleri ile
isin gerekleri arasindaki uyuma odaklamilmistir. Isgdrenlerin segim siirecinde sadece
belirli bir is i¢cin uygunluk degil, ayn1 zamanda orgiitiin biitiinsel 6zelliklerine uygunluk
aranir. Bu durum, bir isgorenin isin gerektirdigi bilgi, beceri ve yeterliliklerinin yaninda,
orgiit kiiltiirtiniin 6zelliklerine uygun kriterlere sahip olmasini gerektirir. Boyle bir kisi-
Orglit uyumu, isgéren se¢im siirecinin iki tiirli bir uyum saglamasini ifade eder:
Bunlardan birincisi; isgdren se¢im siirecinde, kisinin bilgi, beceri ve yeterlilikleri ile isin
gerekleri uyum i¢inde olmasidir. Bagka bir ifade ile kisi, isin gereklerini karsilayacak
bilgi, beceri ve yeterlige sahip olmalidir. Bu durum, kisi-is uyumu, ya da ise uygun
kisiyi secme olarak ta ifade edilebilir. Ikincisi ise, isgdren segim siireci, bireyin kisisel
ozellikleri ile orgiit kiiltiiriinii uyumlu hale getirmelidir. Bu uyum, kisi-orgiit uyumu
olarak ifade edilebilir. Isgdren segim siirecinde, bdyle bir uyumun saglanmasi
isgorenlerin Orglitten ayrilma isteklerini azaltip, orgiitsel baglilifi ve orgiitte kalma
olasiliklarini artirabilir. Boylece, isgdrenlerin tutumlar1 olumlu yonde gelisir, 6rgiitiin

imaj1 gii¢lenir (Sezgin, 2006).
1.7.3. Kisi-Cevre Uyumu

Kisi-cevre uyumunun, genel anlamda insanlarin davranislarini agiklamak icin
etkilesimli psikoloji perspektifinden dogmustur. Psikoloji, insanlarin davranislarini
aciklayabilmek icin duyumsal ve kisiliksel yaklasimlari ele alir. Kisilik 6zellikleri

yaklasimi; insan davraniglarini kisisel ozellikleri, degerleri ve yetkinliklerin bir sonucu
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olarak degerlendirirken, durumsal yaklasim ise bireyin davraniginin durum analizi ile
aciklandigini ifade etmektedir. Etkilesimci psikoloji ise insan davraniglarinin sadece
birey veya sadece c¢evre etkisinde olmadigini, hem birey hem de g¢evrenin

etkilesiminden ileri geldigini agiklamaktadir (Aktas, 2011).

Kisi-cevre uyumu; kisilerin 6zellikleri ile ¢evrenin 6zellikleri arasindaki uyum
olarak tanimlanmaktadir. Kisinin ¢evre ile uyumu pek ¢ok seviyede incelenerek
yorumlanabilmektedir. Kisi-meslek uyumu; meslek seviyesine, caligma grubu
seviyesinde, is seviyesinde, kisi seviyesinde ele alinarak incelenmektedir (Aksay ve
Yasim, 2016).

Orgiitlerin, ¢evrelerine fayda gostermek icin ¢evreleri ile uyumlu hareket
etmeleri gerekmektedir. Bireyler, 6rgiitle uyumlu olmak zorunda ve uyumlu bir sekilde
hareket etmelidirler. Orgiitle uyum saglayan kisiler, orgiitin birer elemani
olmaktadirlar. Yeni ise baslayan bir iggbérenden, oryantasyon doneminde beklenen
verim almmamayabilmektedir. Isgorenler, ise ilk basladiklari dénem icerisinde
cevrelerinden edinmis olduklari intibalar, morallerini etkilemekte ve is arkadaslarina,
yoneticilerine kars1 davranislarini etkilemektedir. Isgdrenler icin uygulanan oryantasyon

egitimi, kisi-cevre uyumunun olugmasinda biiylik 6nem tagimaktadir (Eren, 2004).
1.8. Kisi-Orgiit Uyumunun Sonuclari

Kisi-orgiit uyumu tizerine bir¢cok ¢alisma yapilmistir. Bu ¢alismalarda, orgiit i¢in
orgiit kiiltiiriine uygun isgdren alinmasi gerektigi vurgulanmustir. Isletme icerisinde
giiclii bir kisi-orgiit uyumundan bahsedilebilmesi i¢in, bireylerin kisiligi ile Orgiitiin
degerleri arasinda bir uyum bulunmast gerekmektedir. Bu uyum saglandiginda
bireylerin 13 performanslarinin, ise bagliliklarinin ve i tatminlerinin arttig1
goriilmektedir. Bu sekilde orgiitler; orgiitiin degerleri ve kiiltiirii ile uyumlu isgdren
secimi yaparak rekabet avantaji elde etmektedirler ( Trouba, 2007’den akt., Koca,
2013). Kisi-orgiit uyumu saglanmasi orgiitler i¢in bircok olumlu sonucu dogurmaktadir.
Bu sonuglar; verimlilik, baglilik, giiven, is doyumudur. Bu sonuglarin her biri asagida

ayrintilariyla aciklanip yorumlanacaktir.
1.8.1. Verimlilik

Kisi-orgiit uyumunda 6nemli olan noktalardan birisi, uyumun meydana gelmesi

saglanarak verimliligin olusmasi olarak goriilmektedir. Isletmelerde ¢alisan bireyler,
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calistiklart isletmeler ile pozitif baglar kurarak, verimlilik konusunda sorumluluk
almaktan kacinmamaktadirlar. Bu sorumluluk sayesinde bireyler, isletmelerinde daha
istekli ¢alisarak basarili olunmasi konusunda tetikleyici bir gii¢ olmaktadir (Moripek,
2016). Kisi-orgiit uyumunun olustugu ortamlarda, kisilerin rahathik diizeyleri artmakta
ve bu durum Kkisilerin ¢alisma ortamlarinda daha dikkatli olduklar1 sonucunu
getirmektedir. Bu durumun sonucunda, kisiler potansiyellerinden daha fazlasini ortaya
koymaya calismakta ve verimlilik de artmaktadir. Bununla beraber, temel insan
iliskilerinde de verimliligin arttigi ve dogru bir sekilde kisilerin kendi aralarinda ve

orgiit ile iletisim kurdugu goézlemlenmektedir (Dinger ve Fidan, 2003).

Verimlilik, sadece isletme icerisinde ekonomik ve teknik olanaklarin en iyi bir
sekilde kullanilmasi olarak ifade edilmemektedir. Verimlilik, ayn1 zamanda isletmedeki
isgorenlerin istekli ve arzulu bir sekilde ¢aligmalar1 olarak da ifade edilebilmektedir.
Isletmeler, isgdrenlerin verimliligini arttirmak icin dzendirici cesitli sosyo-ekonomik
onlemler alarak ydnlendirmektedirler. Isletmede, verimlilik arttirilmasina calisilirken
gerekli Onlemlerin yani sira iggorenlere deger verilmesinin saglanmasi, isgdrenlerin
oneri ve kisiliklerine saygi duyulmasi gibi insancil davraniglar gelistirilmektedir. Bunun
sonucunda da verimlilikte de artislar gdzlenecegi deneylerle ispatlanmistir

(Sabuncuoglu ve Tokol, 2001).
1.8.2. Orgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik kavrami, son zamanlarda literatiirde ¢ok fazla yer almaktadir.
Orgiitsel baglilik kavrami iizerine gercek anlamda bir fikir birligi saglanamamistir. Bu
durumun baslica nedenleri; farkli disiplinlerin (sosyoloji, psikoloji, orgiitsel davranig)

orgiitsel baglilik kavramina kendi perspektiflerinden bakmalaridir.

Becker, (1960)' a gore, Orgiitsel baghlik; kisinin Orgiitiin faaliyetleriyle
biitlinlesme egilimi olarak tanimlanmaktadir. Bu kavram Porter ve ark., (1974)' a gore
ise, bireyin Orgiitsel faktorlerinin  subjektif bir degerlendirmesi olarak
adlandirilmaktadir (Tekin ve ark., 2014). Orgiitsel baglilik, bireylerin davranislarini
kullanarak orgiitlin faaliyetlerine ve orgiite karsi ilgisini arttiran, inanglarina baglanmasi
bigiminde de ifade edilebilmektedir. Orgiitsel baglilik konusunda ¢aligma yapan Allen
ve Meyer, oOrgiitsel baghilik kavramini kisi psikolojilerini barindiracak bir bigimde

adlandirmaktadir (Allen ve Meyer, 1990).
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Orgiitsel baglilik kavrammim tanimlar incelendiginde bu tanimlarm ortak

noktasi olarak ii¢ bilesen ¢ercevesinde durdugu belirtilmistir. Bunlar;

e Orgiitiin deger ve hedeflerine duyulan inang ve bunlarin benimsenmesi,
e Orgiit adina ¢aba gdstermede istekli olma,
o Orgiit iiyeligini siirdiirmeye yonelik siddetli bir arzudur (Cetinkaya,

2016).

Orgiitsel baglilik modelini  Allen ve Meyer 1ii¢ bilesen modeline
dayandirmaktadir. Baglilik bilesenleri ise; duygusal baglilik, devam baglilig1, normatif
baglilik olmak tizere iice ayrilip incelenmektedir (Allen ve Meyer, 1990).

Kisi-orgiit uyumu ve oOrgiitsel baglilikla ilgili literatiirde birgok arastirmacinin
arastirma yaptigi belirlenmistir. Bu arastirmalar incelendiginde kisi-orgiit uyumu ve
orgiitsel baglilik arasinda onemli iliskiler oldugu ortaya c¢ikmistir. Bu iki degisken
arasindaki iliskisinin pozitif yonde oldugu belirlenmistir. Bu arastirmalar sonucunda
kisi-Orgiit uyumu diistik olan bireylerin orgiitsel bagliliklarinin diigiik oldugu, kisi-orgiit
uyumu yiiksek olan bireylerin ise Orgiitsel bagliliklarinin ve aidiyetlerinin yliksek
oldugu belirlenmistir. Bu nedenle isletmeler, isgdrenleri ile uyumlarini arttirmak igin

bir¢ok ¢alisma yapmaktadirlar (Cetinkaya, 2016).
1.8.3. Giiven

Kisi-orgiit uyumu ile orgiit ve kisi arasindaki iliski gliclenmekte ve bu giiclenen
iliski sonrasinda ise kisilerin giiveninde olumlu bir gelisme beklenmektedir. Bunun yam
sira ayni degerleri paylasan bireyler birbirleri ile rahat bir sekilde iletisim kurarak
isletme ve kendi isleri i¢in birbirlerine karsi giiven duymaya baslamaktadirlar. Bu
nedenle hem isletme i¢in, hem de isgdren icin gliven duygusu 6nemli bir kavram olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Ulutas, 2010). Giiven, bir birey ya da orgiitiin dogrulugu,
diirtistliigli ve gilivenilirligine karst duyulan inang olarak ifade edilebilir. Mc.Allister
giiveni, bilgi esasli giiven ve duygu esasli giiven olmak tizere iki boyutta ele almistir.
Bilgi esasli giliven; yetenek ve sorumluluk gerektiren islerde giivenilirlik kaniti
olusturmaya dayanir. Duygu esasli giiven ise, birbirinin mutlulugunu iyi niyetle gzeten

taraflar arasinda var olan duygusal baga dayanir (Staples ve Ratnasingham, 1998).

Giivenin acimasizligi, giivenilmeyen kisilerle beraber ¢alismanin ve performans

ortaya koymanin zorlugunu gosterir. YoOneticisine giivenmeyen personelin yiiksek
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performans gostermesini, sorumluluk almasini, sisteme en tist diizeyde katki ve katilim
saglamasini bekleyemezsiniz. Giiven, yasamimizda kontroliin yerini almalidir. Giiven,
korku ve endiseyi disladigi i¢in heyecan ve dinamizm artar. Gliven insanlari
coskulandirir ve olumlu diislinceyi besler. Giivenilen insan, kendini gii¢lii hisseder ve

art1 deger yaratma hususunda istek duyar (Toktamigoglu, 2002).
1.8.4. Is Doyumu (Tatmini)

Is doyumu kavrami, calisan bireylerin duygularinin bir reaksiyonu olarak
tanimlanmakla birlikte, ilk defa 1920'li yillarda ortaya ¢ikmis ve 19401 yillarda 6nemi
daha fazla anlasilabilmistir. Is doyumu iki sebepten otiirii onemlidir. Bunlar, kisinin
fizik ve ruh saghigini dogrudan etkileyen yasam doyumu ve bununla birlikte
tiretkenliktir. Is doyumsuzlugunun yarattigi dolayl etkiler (stres, grup uyumu gibi)
kisiler lizerinde olumsuz etkiler yaratmakta ve kisilerde performans diisiikliigline yol

acmaktadir (Asik, 2010).

Isgorenler, bir ise baslayacaklari zaman isletmenin kendilerine saglayacagi
olanaklar konusunda, sozlii ve yazili bir takim anlagsmalara varmaktadirlar. Bu durumun
bir sonucu olarak is sdzlesmesi imzalanmaktadir. S6z konusu bu anlagmalarla birlikte,
dile getirilmemesine ragmen isgoérenlerin calisacaklari isten beklentileri de vardir. Bu
durumun yani sira, isletmeninde ¢alisacak olan bireylerden beklentilerini ortaya koyan
psikolojik anlagmalar bulunmaktadir. Bu anlagmalar, isgdrenlerin taleplerinin ya da
beklentilerinin karsilanmadig: hissedildiginde, isine ve isletmeye karsi negatif tutumlar
gelistirmesine yol agmaktadir. Bu konuda, isgorenlerin isleriyle ilgili doyuma
ulagmalarinda karsilikli beklentilerin birbiri ile ne kadar ortiistiigii, 13 doyumunun

olugmasinda etkili oldugu aktarilmaktadir (Tiitiincii, 2010).

Isgorenlerin isten duyduklart memnuniyet ya da memnuniyetsizlik durumunu is
doyumu olarak ifade etmek miimkiindiir. Is doyumu kavramu, isgdrenlerin is ile alakali
kosullar dogrultusunda gelistirilen pozitif tutum olarak aciklanmaktadir. Yiiksek is
doyumu iggorenlerin ¢alistiklart isi, is ortamindaki arkadaslarin1 ve ¢alisma ortamlarini
sevmesi baska bir ifade ile, isleriyle ilgili tutumlarinin pozitif olmas: ile alakaldir

(Asik, 2010).

Is doyumunun gelismesinde, isletmelerin ¢alisanlarma sunmus olduklar 6rgiitsel

olanaklar oldukga belirleyicidir. Bu orgiitsel olanaklar, gogunlukla isin gereklilikleri ve
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is ortamu ile ilgilidir. Calisanlara gerekli orgiitsel olanaklarin saglanmasi, ayn1 zamanda
is doyumu yaratilacag1 garantisi vermemektedir. Tiim ¢aliganlarin 6zellikleri birbirinden
farklidir. Isgdrenlerin, orgiite iliskin kosullar ile ilgili etkilenme durumlar1 ve etkilenme
karsiliginda sergileyecekleri tutum ve davranislar, kisisel faktorlerle baglantili olarak
degisiklik gosterebilmektedir. Isgdrenlerin almis olduklar1 egitim, is deneyimi, kisisel
cevreleri tarzindaki faktorler ise ve is kosullarina iliskin degerlendirmelere yon
vermektedir ve tutum gelistirilmesinde etkileyici olmaktadir. Bu nedenle is doyumu ve
doyumsuzluguna sebep olan durumlar sorgulanmalidir. Is doyumunu etkileyen faktorler

kisisel ve orgiitsel faktorler olarak ele alinmaktadir (Lam, 1995’den Akt., Asik, 2010).

Erdogan ve ark., (2002)'e gore, orgiite baglanan bir iggoreni Orgiitte tutmanin
temel yolu, ise alma ve sosyalizasyon yoluyla iggérenler arasinda elde edilecek yiiksek
diizeyde bir kisi-orgiit uyumudur. Kisi-orgiit uyumu ile ilgili ¢calismalar, orgiite, orgiit
kiiltiirtine uygun personel aliminin yararl oldugunu konusunda bilgiler sunmustur. Kisi-
orgiit uyumu giiclii oldugu zaman, bireyin sahip oldugu kisilik ile degerlerin orgiit
kiiltiirii ile uyumlu oldugu goriilmiistiir. Orgiitler icin kisi-orgiit uyumunun giiclii
olmasinin sonuglari is doyumunda, orgiite baglilikta, ¢alisma siiresinde, grup uyumunda
ve bireysel performansta goriilen artislar, isgéren devrinde ve isten ayrilma egiliminde
azalmalar1 kapsamaktadir. Bu durum, orgiit ile uyum saglayacak calisanlar secildigi
zaman isletmelerin stratejik istiinliikk elde ettigini gostermektedir (Trouba, 2007'den

akt., Ulutas ve ark., 2015).
1.9. Kisi-Orgiit Uyumsuzlugunun Sonuclari

Kisi-6rgiit uyumunun olmadig: orgiitlerde ¢alisanlar farkli psikolojik davranislar
yasayabilmektedirler. Bu davranislar; yalmzlik, yabancilasma seklinde ortaya
cikabilmektedir. Orgiit icerisinde de isgdrenler stres, catisma ve devamsizliklar yasayip,
bunun sonucunda da isgdéren devri s6z konusu olabilmektedir. Bu béliimde, bu
sonuglardan en Onemlileri olan stres, catisma ve isgdren devri incelenerek

yorumlanacaktir.
1.9.1. Stres

Diinyada, modern toplum yasantisinda herkes stresle i¢ ice yasamaktadir. Clinkii
bireyler dncelikle hayatlarinin 6nemli bir kismini iste gegirmektedirler. Bununla beraber

insanlar, islerinde tatmin ve kimlik aramaktadirlar. Bu sebeple calisanlarin, is
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hayatlarinda yasadiklar1 stres ve is hayatlar1 disinda yasadiklari stres ayrimi oldukca
yapay olarak goriinmektedir. S6z konusu bu iki durumu birbirlerinden ayirmak hemen
hemen imkansiz olarak goriilmektedir. Yapilan aragtirmalarda, ABD’de doktor’a
gitmenin nedenlerine bakildiginda, iicte ikisinin stresle alakali olarak doktora gittikleri
goriilmiistiir. Bunun ardindan, fazla stresli igler (hava trafigini denetleme, emniyet
teskilati, itfaiyeci, acil serviste gorev yapan hekimler) biiyiikk oranda stres dogurdugu
dogru olmakla beraber stres diizeyi diisiik olan is bulabilmekte oldukc¢a zor
goriinmektedir. Ekonomide ortaya ¢ikan degisiklikler, artan yabanci rekabeti, teknolojik
buluslar ve enflasyon gibi sebepler orgiitlerde ve insan yasaminda bir¢ok diizenlemenin
yapilmasint gerekli kilmigtir. Bunlar; stres dogurucu ve arttirict etkiler meydana

getirmistir (Can, 2005).

Bir isletme igerisinde kisi-Orgiit uyumu bulunmamasi durumunda, isgdrenler
isletme igerisinde gerginlik ve bunun sonucunda da stres yasayacaklardir. Isgorenlerin
calisma hayatinda gerginlik mutlaka yasanacaktir fakat bu yasanan gerginlikler bazen
isin arzu edilemeyen bir parcasi olarak karsimiza g¢ikabilmektedir. Bu yasanan asiri
gerginlik ve stres, isgorenlerin verimlilikleri ile performanslarini olumlu veya olumsuz

bir sekilde etkilemektedir (Dinger, 1992).

Ozkalp ve Kirel' e (2013) gore, orgiit iindeki iliskilerde goriilen uyum, kisilerin
is hayatlarinda yasadiklari sorunlar1 azaltir. Yasanan olumsuzluklar ise, yetki ve
sorumluluk dagilimindaki sikintilar, davraniglarin kisitlanmasi, orgiitiin amaglar1 ile
catisan politikalar, stres yaratir. Kisiler, c¢alismis olduklar1 ise kendilerini ait
hissetmemeleri durumunda, is yerlerine kars1 giiven sorunu yasarlar. lletisim
kanallarinin iyi ¢alismamasi, informel iletisimin yaygin olmasi, tahmin ve dedikodulara

dayanmasi orgiitteki ortami kot etkilemektedir.
1.9.2. Catisma

Catisma, sosyal birimlerin i¢indeki veya arasindaki uyumsuzluk, anlagmazlik
veya uyusmazligin agiga c¢iktig1 dinamik siire¢ olarak ifade edilebilmektedir. Isgorenler
ve isletme arasinda acik bir iletisim bulunmasi sonucunda isgorenlere bir doyum
saglayacak ve isgorenler arasinda bir uyum olusacaktir. Fakat bazi durumlarda, isletme
ve isgoren arasinda uyumsuzluk yasanmakta, bu uyumsuzluk sonucunda da isletme

igerisinde ¢atisma olusmaktadir (Ogiit, 2001).
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Insanlar giin boyunca farkli kisilerle, farkli ortamlarda ve fakli siirelerde
etkilesime girerler. Etkilesimde bulunan kisiler, o anda aralarinda cereyan eden
etkilesimin niteliginden memnun olabilirler ya da memnun olmayabilirler. Kisilerarasi
sorunlar, etkilesimde bulunan taraflardan en az birinin, mevcut etkilesim bi¢imi ile ideal
etkilesim bicimi arasindaki farki algiladigi, bu fark yiiziinden gerginlik hissettigi,
gerginligi ortadan kaldirmak i¢in girisimlerde bulundugu, ancak girisimlerinin
engellendigi bir durum olarak tanimlanabilir. Sorunlar, kisisel ve toplumsal yasamimizi
gelistirmeye yonelik girisimlerin itici giiciidiir. Onemli olan herhangi bir sorun
c¢ikmamast i¢in caligmak ya da sorunlardan kagimmak degil, sorunlarin iistesinden

gelebilmektir (Ogiilmiis, 2001).
1.9.3. isgoren Devri

Isgoren devri; belirli bir zaman icinde isten ayrilanlarin toplam sayisi olarak
goriilmektedir. Ekonomik agidan isgdren devri ise; isletmeler arasinda veya bolgeler

arasinda is degistirme hareketi olarak tanimlanmaktadir (Simsek ve ark., 2008).

Kisi-orgiit uyumsuzlugunun sonuglarindan en 6nemlilerinden biri iggéren devri
olarak goriilmektedir. Isgdrenler ile isletme arasinda belirli bir uyum diizeyi kurulmazsa
stres ortaya ¢ikabilir ve bu stres sonucunda isgorenler, isletmeden ayrilma durumunda
kalabilirler. Williams’a (2000) gore, her tiir igsgéren devri durumunun, orglitler igin
kotii olacagi ihtimali yanlistir. Isten ayrilanlarin olmasi durumu, kimi zaman 6rgiit adina
dogru da olabilmektedir. Fonksiyonel isgoren devri, diisiikk performansli ¢aligmakta olan
isgorenlerin ¢alistiklart isten ayrilmayr se¢gmesi durumudur. Boyle bir devir, daha
yiiksek performans ile ¢alisanlarin ise girmesine olanak saglar. Isgéren devri, ayrilan
personelin yerine personel yetistirmenin maliyeti ¢cok yliksektir. Bu nedenle isletme
tarafindan tercih edilen bir durum degildir. Ozellikle, isletmenin ydnetim
kademesindeki kisilerin orgiitii terk etmesi yikici olabilmektedir, bu da orgiitsel etkinligi

olumsuz olarak etkileyebilmektedir (Williams, 2000°den Akt., Ulutas, 2010).
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IKINCI BOLUM
IS PERFORMANSI

2.1. Performans Kavram

Belirli amaglar1 gergeklestirmek iizere orgiitler kurulmaktadir. Bu kurulan
orgiitler, isletme olarak karsimiza cikabilecegi gibi, bir kamu idaresi ya da bir
organizasyon g¢ercevesinde birlesmis olan goniillii bir kurulus ve bunun yaninda benzeri
bir &rgiit de olabilmektedir. Orgiitlerin yonetimlerinin temel amaci; drgiitiin gdrevlerini,
amagclarini en etkin bir sekilde yerine getirmek olarak tanimlanmistir. Buradaki en etkin
kavrami ise Orgiitlerin yoOnetimlerinin performans anlayislarina bagli bir sekilde

degismektedir (Giirkan, 1995).

Performans kelimesi giinlimiize Fransa’dan gelmistir. Bu kelimenin kokeni
Fransizcadir. Kelime anlami olarak ise performans; Is basarimi, herhangi bir iste
gosterilen basar1 derecesi olarak terciime edilmektedir (Giil, 2013). Performans kavrami
ile ilgili yurt i¢i ve yurt dis1 literatiirde farkli tamimlar bulunmaktadir. Performans;
hedefleri 6nceden belli ve planli bir faaliyet sonucunda elde edilmis olan nitel ya da
nicel olarak belirtilmis kavram olarak da tanimlanmaktadir (Benligiray, 1999). Bir
basgka tanima gore ise performans; herhangi bir faaliyette bulunan bir isgdrenin, bir grup
veya Orgitiin o faaliyet ile amacglanan hedeflere yonelik olarak, hangi hedefe
ulagabildiginin ve hedefin sonucunda neyi saglayabildiginin, nitel (kalite) veya nicel
(miktar, derece) anlatimidir (Bas ve Artar, 1991).

Performans anlayisinin degisim siireci i¢inde degismeyen ve 6onemini yitirmeyen
en eski ve tek boyutu ekonomik performans anlayisidir. Ciinkii, isletme ekonomik bir
organdir ve sosyal amagh kuruluslar disinda en belirgin hedefi, karin1 en fazla
yapmaktir. Ancak kar, isletmede bir amac¢ olarak degil isletmenin ekonomikligini
dolayisiyla yasaminin siirekliligini saglayan bir sonug¢ olarak goriilmelidir. Drucker
(1977), bu goriisii sdyle aciklamaktadir: Kar bir neden degil bir sonuctur, kar bir amag
degil bir kisittir. Kar ve karlilik bir igletme i¢in oldugu kadar toplum i¢in de dnemlidir.
Bir isletme eger karli ise topluma olumlu anlamda katki saglayabilir. iflas eden bir
isletme ise hi¢bir kesim ya da goriis agisindan arzu edilen bir sonug degildir. Bu nedenle
bir toplumun ekonomik- politik yapisi ne olursa olsun, isletmeler karlilig

gerceklestirme sorumlulugunu tasiyan organlardir (Akal, 2000).
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Performansin, yonetim bilimi agisindan incelendiginde iki boyutta ele alindigi
goriilmektedir. Bunlar; bireysel ve kurumsal performanstir. Bireysel a¢idan performans
degerlendirme; bir Orgiit icerisinde ¢alisanlarin basar1 Ol¢limii ile tanimlanmaktadir.
Orgiitsel acidan performans ise, orgiitiin yerine getirmis oldugu faaliyetlerin, iirettigi
mal ve hizmetlerin tutumluluk, verimlilik ve etkinlik 6l¢iilerine gore sunulmasi olarak

tanimlanmaktadir (Kilig, 2006).

Performans terimi literatiirde farkli sdzciiklerin yerine kullanilmaktadir. Bunlar
su sekilde siralanmaktadir: Girdi etkililigi, ¢ikt1 etkililigi ve bazi durumlarda islem
etkililigini de igeren bir dizi Olglimii seklindedir. Literatiir incelendiginde oOrgiitsel
etkinligin, oOrgiitsel basar1 ve oOrgiitsel performans kavramlari yerine kullanildigi da
goriilmiistiir. Orgiitsel etkinlik; belirli kaynak ve araglara sahip olan &rgiitlerin, bu
kaynak ve araclar1 etkisiz hale getirmeden ve {iyelerine asir1 yiik yiiklemeden
kullanmalar1 seklinde tanimlanmaktadir. Bu yaklasim sayesinde Orgiitler; belirli
amaglara ulagsmak igin tasarlanmis olan birer sosyal sistem olarak ifade edilmektedirler.
Bu tanimlarin altinda yatan temel etkenler su sekilde siralanmaktadir. Bunlar, (Demir ve

okan, 2009);

e Orgiit igerisinde yiiksek verimliligin saglanmast,

e  Orgiit igerisinde kar artis1,

e  Orgiit igerisinde maliyetlerin diisiiriilmesi,

e  Orgiit igerisinde biiyiimenin saglanmasi,

e  Orgiit igerisinde miisteri memnuniyetinin olusturulmast,
e  Orgiit igerisinde isgdren bagliliginin saglanmast,

e Orgiit igerisinde rekabet avantajimin olusturulmasi,

e  Orgiit igerisinde ¢aligma yasaminin kalitesinin olusturulmasidir.

Performans kavrami, isletme igerisinde yoneticiler agisindan énemli bir kavram
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Performans, isletme igerisinde calisanlarin ig yapma
davraniglarinin  bir sonucu olarak goriilmektedir. Performans; isletme igerisinde
isgorenlerin veya gruplarin, ilgili bulunduklar1 birimlerin ve kurumlarin hedeflerine
niceliksel ve niteliksel olarak katkilarinin toplam Ol¢iisii olarak ele alinmaktadir. Bu
nedenle kisisel is performansi bireyler ve orgiitler igin bilylik nem tagimaktadir. Kisisel
performanslarin giliclii ya da zayif olmasi, hem kisi hem de o6rgiit acisindan 6nemlidir.

Isletme igerisinde yoneticilerin gorevleri; drgiit performanslarmin en yiiksek diizeye
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cikmasini saglamaktir. Bu nedenle ¢alisanlarin performanslarinin yiikseltilmesinin

saglanmas1 da yoneticilerin gorevleri arasinda yer almaktadir (Bayram, 2006).
2.2. is Performansinin Tanim ve Onemi

Isletmeler igerisinde giiniimiizde karsilasilan en énemli sorunlardan biri olarak
isgorenlere verilen gorevlerin ne Olclide gerceklestirildiginin belirlenmesi ya da
isgorenlerin is gorme yeteneklerinin ne derecede oldugunun belirlenmesi olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Diinyada performans kavraminin hizla 6nem kazanmasi

sonucunda bu sorun ortaya ¢ikmustir (Calik, 2003).
Is performanst ile ilgili yapilan bazi1 tamimlar asagida yer almaktadir. Bunlar;

e Roussecau ve McLean’a (1993) gore is performansi; c¢alisanlarin
isletmeden alacaklar1 iicret karsiliginda gostermeleri gereken caba olarak

tanimlanmaktadir.

e Schultz’ a (2001) gore is performansi; herhangi bir igin boliimlerinin
dikkate alinmasi saglanarak, isin niteligi, zaman1 ve maliyete etkisine

dikkat edilerek uygulanmasi olarak tanimlanmaktadir.

e Akal’a (1992) gore is performansi; isi yapacak olan calisanin isi
yaparken, belirlenen amaca gore ulasabildigi durum ve somut sonug

gostergeleri olarak tanimlanmaktadir.

e Kohli’ ve ark.'na (1993) gore is performansi; isgdrenin kendine es deger
isgorenlere kiyasla is ile ilgili davranis ve ¢iktilarmin verimlilik diizeyi

olarak tanimlanmaktadir.

e Griffin ve ark.'na (2007) gore is performansi; isgorenlerin is taniminda
yer alan gorev ve is sorumluluklarmin yeterliligi ile degerlendirilmesi

olarak tanimlanmaktadir.

Yapilan c¢aligmalar neticesinde arastirmacilar is performansinin ortak tanimi
olarak, isgorenlerin Orgiite katmis olduklari ¢abanin niteliksel ve niceliksel olarak

sonuglandirilmasi olarak belirlemislerdir.

Ersen (1997)’ye gore, kisilerin orgiitsel alan igindeki performanslari, isi basarma

arzusu, kisisel 6zellik ve yeteneklerini gosterebilmesi, isgorene saglanabilen ¢alisma
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alan1 ile miimkiindiir. Is performansi, sadece isgdreni etkileyen bir durum degildir.
Calisanlarin kigisel ozellikleriyle, becerilerini, yeteneklerini, isi basarma tutkusu ile
birlikte en az ¢alisan isgoren kadar Orgiit yoneticisinin de bu istegi harekete gegirme,
elindeki yetenekleri kullanabilme, c¢alisma ortamimi saglama gibi etkenler is

performansina etki etmektedir.

Is performans: iki sekilde incelenmektedir: Bunlar isgdren is performansi ile
orgiit is performansidir. Isgoren is performansi; isletmenin amaglar1 yoniinde ¢alisan ve
kendisi i¢in ulasilmasi gereken hedef ve standartlara ulagsma derecesi olarak
tanimlanmaktadir. Isletmeler icin ©Oncelikli olan isgoren performans: olarak
goriilmektedir. Orgiitsel is performansi ise; sistemin biitiinii igerisinde yer alan toplam
performans1 anlatmaktadir. Orgiitlerin performansi isgorenlerin gdstermis olduklart

performans kadar iyi olabilmektedir (Benligiray, 2004).

Orgiitlerin is performansi, isgdrenlerin is performanslar1 diizeyinin bir
gostergesi olarak kabul edilmektedir. Is performansi, drgiitler, yoneticiler ve isgdrenler
acisindan 6nemli bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Isletmelerin kurumsal hedeflere
ulagmalarinin  saglanip, i¢inde bulunduklar1 sektoriin igerisinde rekabet giicli
kazanmalarinin saglanmasi i¢in isletme igerisinde yiiksek performans gosteren
isgorenlere ihtiya¢ bulunmaktadir. Yiiksek is performansi isletmeler i¢in 6nemli oldugu
kadar isgorenler acisindan da biiyiik 6nem tasimaktadir. Is performansi isgorenler icin
gorevlerini geregi gibi tamamlamasi, igletme igerisinde yliksek basari gostermesinin
saglanmasi, kisiler i¢in bir gurur ve beceri kaynagi olmas1 gibi 6zellikler tasimaktadir.
Bunun yani sira is performans: sayesinde isgorenler; daha yliksek gelir, daha iyi bir

kariyer ve sosyal itibar kazanmis olacaklardir (Sonnentag ve Freese, 2002).

Is performansinin degisimi ile ilgili siireclerin belirlenebilmesi igin iki cesit
kavramdan soz edilmektedir. Bunlardan birincisi, ge¢is asamasi olarak goriilmektedir.
Gegis asamasinda, isgorenin iste yeni oldugu ve isin gerektirdigi gorevlere alisik
olmadig1 durumlar yasanmaktadir. Bundan sonra gelen asama ise, siirdiirme asamasi
olarak tanimlanmaktadir. Siirdiirme agamasinda, isgorenler is performansi i¢in gerekli
bilgi ve becerileri 6grenmis durumdadirlar ve gorevlerini otomatik olarak yerine
getirmektedirler. Gegis asamasinda sergilenen performans ise bilissel beceri ile

alakalidir. Siirdiirme asamasinda, bilissel beceriler 6nemini kaybederek duygusal
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faktorler onem kazanmaktadir. Bu duygusal faktorler ise motivasyon, ilgi alanlar1 ve

degerler olarak siralanmaktadir (Murphy, 1989).
2.3. Is Performansimin Cesitleri

Literatiirde aragtirmacilar is performansini farkl sekillerde
simniflandirmaktadirlar. Performans kavrami iizerine arastirmacilar uzun yillardir
caligmakta ve farkli yonlerden performans kavramini incelemektedirler. Performans
degerlendirmesi yapilirken isgérenlerin rol performansi, yenilik¢i ve kendiliginden
gerceklesen davraniglari, Orgiite katilma, orgiitte ¢alismaya devam etme davraniglari
incelenmektedir (Katz ve Kahn, 1978). Performans; Murphy’e gore gorev performansi
olarak tanimlanmaktadir. Murphy, performansi; kisiler arasi iligkiler, yikict ve zararh
davraniglar olarak tanimlamistir (Murphy, 1989). Campell’ da performansi; goérev

performansi olarak tanimlamaktadir (Campell, 1990).

1990’11 yillarin baginda W. C. Borman ve S. J. Motowidlo tarafindan performans
kavrami, baglamsal performans ve gorev performansi olarak ayristirtlmistir. 1993
yilinda yapilmis olan calismada; Amerikan Hava Kuvvetleri'nde 421 tamircinin
yOneticilerce gorev, baglamsal ve toplam performanslari Sl¢iilmiistiir. Bu calisma
icerisinde iggdrenlerin gorev taniminda yer alan isler incelenmis, bunun yaninda da bu
ise bagl olarak yapilan eylemler siniflanmistir. Bunlara bagli olarak da cevre ile
etkilesim sonucu olusan isgdrenlerin is tanimlarindan ayri1 gelismis olan performans
boyutuna baglamsal performans da dahil edilmistir. Bu noktada gorev performansi ile
baglamsal performans birbirinden ayrilmistir. Bunlar iki boyut olarak ortaya
cikarilmistir (Giil, 2013).

Borman ve Motowidlo (1997), is performansini gérev ve baglamsal performans
olarak siniflandirmistir. Asagida gorev ve baglamsal performans ayrintilariyla

incelenerek yorumlanacaktir.
2.3.1. Gorev Performansi

Gorev performansi ile ilgili yurt i¢i ve yurt dist literatiirde bir¢ok calisma
bulunmaktadir. Gorev performansmnin en genel tanmimini Jawahar ve Carr (2007)
yapmustir. Bu tanima gore gorev performansi; bir isi yerine getirirken yapilmasi gereken
temel yukiimliilik olarak tanimlanmaktadir. Her meslege gore gorev performansi

degismektedir. Borman ve Motowidlo’nun (1993) yapmis oldugu goérev performansi
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tanimina gore; isle ylikimli olan kisinin Orgiitiin teknik yetenegine katki saglamak
amactyla etkili olmasi seklinde tanimlanmaktadir. Buna gore is tanimlarinda is
faaliyetlerini iceren gorev performansi siklikla kullanilmaktadir. Kahya’ nin (2009)
yapmis oldugu ¢alismaya gore gorev performansi, isin 6ziinde yer alan, sorumluluklari

iceren isle ilgili belirli davranislar olarak tanimlanmaktadir.

Borman ve Motowidlo’ya (1997) gore; gorev performansi, isgorenlerin
teknolojik siiregleri kullanmasi saglanarak dogrudan veya gerekli malzemeleri ya da
hizmeti saglayarak, dolayli bir sekilde orgiitiin teknik c¢ekirdegine fayda saglayan
eylemlerin gergeklestirilmesi sonucunda elde edilen verimlilik ve etkinlik olarak
tanimlanmaktadir. Bir bagka tanima gore ise gorev performansi; isgorenlerin yeterlilik
ile resmi islerinin bir pargasi olarak is aktivitelerini yerine getirmeleri olarak
tanimlanmistir (Jawahar ve Carr 2007). Gorev performanst bigimsel is tanimlari
kapsamu igerisine girmektedir. Gorev performansi ile orgiitlerin temel doniisiimlerinin
gerceklestirilmesinin saglanmast ve faaliyetlerin yerine getirilmesine yonelik bir
performans olarak da ifade edilmektedir. Gérev performansi, birgok isin ustalik ve
mesleki yonleri ile ilgili olarak soylenebilmektedir (Ozdevecioglu ve Kanigiir, 2009).
Gorev performanst sonucunda isler arasinda belirgin farkliliklarin  ortaya
cikabilmektedir. Bunun yaninda gorev performansi, degismeyen gorev ve

sorumluluklar nitelemektedir (Bagci, 2014).

Isletmenin amagclarimi destekleyerek isgdrenlerin kontrollii olan rol davranislarimi
gorev performansi icermektedir. Gorev performansi sonucunda isgdrenler, Orglitiin
hammaddelerini  {irin  ve hizmete donistiirerek teknik faaliyetlerini  devam
ettirmektedirler (McShane ve Glinow 2007' den Akt., Katlav, 2016). Van Scotter
(2000)' e gore, Gorev performansi, "isletmenin amaglarina dogrudan katki saglayan ve
isin dogasinda bulunan is gerekliliklerini igeren belirli davranislardan olusur”.
Isgdrenler, teknik beceri ve bilgilerini mal ve hizmet iiretmekte kullanarak isletmenin
teknik siirecine katkida bulunduklarinda ve bu teknik siirecleri destekleyecek gorevleri

yerine getirdiklerinde, gorev performansi sergilemis olurlar.
2.3.2. Baglamsal Performans

Baglamsal performansla ilgili Jawahar ve Carr (2007) yilinda ¢alisma yapmustir.
Bu calismada giiniimiizin rekabet kosullarinda isletmelerin ayakta kalmasinin

saglanmasi, diger isletmelerden ©Onde olmasi beklenmektedir. Bununla birlikte
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isletmelerde  sadece isgorenlerin  gorev  performanslarinin  degil  baglamsal
performanslarinin da yiiksek olmasi beklenmektedir. Bu sebeple isletmeler isgorenlerin
baglamsal performanslarina da dikkat etmektedirler. Baglamsal performans; rol disi is
performans1 olarak da tanmimlanmaktadir. Is performansmi Campell (1990) sadece
gorevlerden degil, baglamsal unsurlardan olustugunu ifade etmektedir. Baglamsal
unsurlar, kisileraras1 ve motivasyonla ilgili bilesenlerden olugmaktadir. Baglamsal
performans ile Orgiitsel vatandaslik arasinda bir benzerlik oldugunu da Borman ve

Motowidlo (1993) belirtmistir.

Baglamsal performans; orgiitlerde gorev ve siirecleri hizlandirici etkileri bulunan
orgiitsel, sosyal ve psikolojik ortamlari sekillendiren ve dogrudan temel fonksiyonlarla
iliskili olmayan bireysel cabalardir (Werner, 2000). Isletme icerisinde isgdrenler bir
gbrevi tamamlamak i¢in diger arkadaslarina yardim etmektelerse, iistleriyle olumlu
iligkiler icinde olup isbirligi yapiyorlarsa bunun yaninda Orgiitsel siirecleri gelistirici
yollar1 6greniyorlarsa isgorenlerin rol baglamsal performans davranisi sergiledikleri
sdylenebilmektedir (Van Scotter, 2000). Orgiit igerisinde fayda saglayan, isbirlik¢i ve
yenilik¢i is performansi davranisinda orgiitsel ve bireysel ¢iktilarin énemli bir etkisi

bulunmaktadir (Kahya, 2009).

Baglamsal performans faaliyetlerini Borman ve Motowidlo (1993) su sekilde

orneklendirerek incelemistir. Bunlar;

e Isgorenlerin is taniminda resmi olarak yer olmayan faaliyetlerinde

goniilli olunmasinin saglanmasi,

e lsgorenlerin kendi gérev tanimlarinda ve sorumluluklarinda bulunan bir

gorevi yapabilmek i¢in daha fazla ¢aba sarf etmelerinin saglanmasi,

o lsgorenlerin, isletme icerisindeki is arkadaslarina yardim etmeleri ve

onlarla is birligi igerisinde olmalarinin saglanmast,

e Isgorenlerin, isletmenin normlarmi ve kurallarmi, uygun olmayan

durumlar igerisinde bile kisisel olarak takip etmelerinin saglanmasi,

e Isgorenlerin, isletmenin amaglarini  onaylayarak bu  amaglar

desteklemeleri ve savunmalarinin saglanmasi.
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Colakoglu, (2005)' e gore, is performansi denilince sadece verilen bir gorevi
basariyla yerine getirmek olarak anlasilmamali, bununla birlikte baglamsal basar1 da
olgiilmeli ve degerlendirilmelidir. Ornegin, bir konaklama isletmesinin resepsiyon
boliimiinde calisan bir isgorenin, misterilere karsi ilgi, alaka ve sicak iliskiler
gelistiryorsa gorev performansinin yiiksek olmasi beklenir. Bununla birlikte baglamsal
performans i¢inde degerlendirilebilecek, isletmesini ne kadar sevdigi, miisterilere karsi
ilgisi, amirlerine karsi saygi ve itaati, isinden ne Slgiide memnun oldugu, diiriistliik,
kibarlik, temizlik, giiler yiizliilik, diizenlilik, saglik kurallarina uyma, giivenilirlik,
ictenlik, arkadaslariyla uyum ve isbirligi, isini yerine getirmedeki 6zen ve dikkati genel

olarak is performansini belirleyen 6zellikler olmaktadir.

Isletmede calisan isgdrenler sosyal degisim kuramina gére sosyal degisimler
sonucu aldiklarmni ve verdiklerini dengelemeye calismaktadirlar. isgérenler, baglamsal
performans davranisi igerisinde oOrgiit ile iliskilerini cift tarafli fayda cergevesinde
siirdiirmekte ve Orgiit icerisinde sosyal bir miibadele icerisine girmektedirler. Bunlarin
sonucunda isletme igerisinde eger isgorenler, yonetici ve galisma arkadaslari tarafindan
adil bir muameleye tabii tutulurlarsa baglamsal bir performans davranisi sergileyerek
onlara yardim edebilmektedirler. Eger bir isletmede isgorenler ve calisma arkadaslari
arasinda bir esitsizlik s6z konuysa, isgdrenler baglamsal performans davranisinm

sergilemek istemeyebilmektedir (Kurt, 2013).
2.3.3. Gorev Performansi ile Baglamsal Performans Arasindaki Farklar

Isletmeler igerisinde gdrev performansi ile baglamsal performans arasinda iliski
bulunmaktadir. Bu iki performans tiirii de is performansinin alt boyutlar1 olmasina
ragmen birbirlerinden farkliliklar1 bulunmaktadir. Gorev performans: ile baglamsal
performansin birbirinden farklilasmasi konusunda {i¢ temel varsayim bulunmaktadir. Bu

varsayimlar asagida incelenerek yorumlanacaktir (Borman ve Motowidlo, 1997);

1) Isletme igerisindeki isgdrenlerin gérev performansi ile ilgili faaliyetleri, isten
ise farklilik gdsterebilmektedir. Bunun sonucunda baglamsal performansta da faaliyetler

ve igler farklilagsa dahi genellikle benzer bir yapida bulunmaktadir.

2) Isletmede isgodrenlerin gdrev performansi yetenek ile ilgili olarak goriiniirken,

baglamsal performansin ise kisilik ve motivasyonla ilgili oldugu goriilmektedir.
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3) Isgorenler igin gérev performansi, daha fazla kurallarla belirlenmis ve
incelenmistir. Gorev performansi, Orglitte kendisinden beklenen davranislardan
olusmaktadir. Baglamsal performans ise istege baghidir ve rol dist davranislari

icermektedir.

Performans ile ilgili kavramlar incelendiginde gorev performansinin isletme
tarafindan belirli bir cerceve icinde simrlandirildigr gériilmektedir. Isletmenin
isgorenlerden  beklentileri, isgdrenlerin sergilemis olduklar1 performanslarinin
neticesinin belli oldugu gorilmektedir. Bunun yaninda baglamsal performans
incelendiginde, kisiler aras1 iliskiler, ¢evresel etkilesim ve tutumlara bagl olarak olusan

faaliyetleri igermektedir (Kurt, 2013).
2.4. Is Performansinin Boyutlar

Isletmeler gegmiste incelendiginde performans boyutunun sadece kar ve maliyet
olarak degerlendirildigi goriilmektedir. Bunun sonrasinda ise kar, verimlilik ve maliyet
gibi faktorlerin performans boyutlar: oldugu belirlenmistir. Sonraki donemler icerisinde
yonetim bilimciler tarafindan performans kavrami, ¢cok daha genis bir bicimde ele
alinmaya baslanmustir. Isletme literatiiriinde genel kabul géren smiflandirmaya gore
performans kavrami yedi performans boyutu olarak incelenmistir (Ozer, 2009). Bu

performans boyutlarinin bir kismi asagida agiklanarak incelenip yorumlanmistir.
2.4.1. Etkenlik (Etkinlik)

Isletme igerisinde farkli faaliyetler ve isler denetim yapilirken kar amacindan
cok, isletmenin hizmet amaclh faaliyetlerin verimliligi arastirilmaktadir. Bu noktada
etkenlik kavramindan faydalanilmaktadir (Simsek, 2001). Etkenlik ile ilgili yurt i¢i ve
yurt dis1 literatiirde birgok tanim yapilmustir. Etkenlik; orgiitlerin 6nceden tanimlanmis
hedeflerine ulagmak i¢in gergeklestikleri faaliyetlerin sonucunda, bu hedeflere ulasim
derecesini belirleyen bir performans boyutu olarak tanimlanmaktadir (Giirkan, 1995).
Etkenlik, amaglara yonelik bir kavram olarak karsimiza ¢gikmaktadir. Etkenlik, orgiit
igerisinde faydali sonuglarin {iretilmesi igin kullanilan is¢ilik, hammadde ve malzeme,
disaridan saglanan fayda ve hizmetler gibi kavramlarin etkin sekilde ne kadar

kullanildiginin gostergesi olan bir kavramdir (Akgemci, 2001).
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Orgiitlerde etkenlik &lgiimii ile ilgili farkli formiilasyonlar belirlenmistir. Bu
formiilasyonlardan en Onemlisi, Orgiitiin hedefleri ile elde ettigi c¢ikti arasinda

karsilastirma yapilmasi olarak ortaya ¢ikarilmistir.

Etkenlik=Gergeklesen Cikti  (Sonug)/Beklenen Cikti  (Sonug) seklinde
gosterilmektedir. Burada goriildiigii gibi etkenlik, verimlilikte oldugu gibi fiziki bir
cikti/girdi iliskisini acik ve dogrudan gostermemekte, girdinin ¢iktiya donlisimiinii
kapsayan siireci irdelememektedir. Bu formiil sonucunda etkenlik boyutunda 6nemli
olan ise isletmenin amagladiklar ile gerceklestirdiklerinin kiyaslanmasinin saglanmasi

ve bu konuda bir degerlendirme yapilmasinin olusturulmasidir (Akal, 2000).
2.4.2. Kalite

Kalite tizerine literatiirde birgok tanim yapilmaktadir. Kalite; bir mal veya
hizmetin belirlenen veya olusabilecek gereksinimleri karsilama yetenegine dayanan
ozellikler toplami olarak ifade edilmektedir (Koseoglu, 2005). Bir performans boyutu
olarak kalite, ¢cok boyutlu bir kavramdir. Bir mal veya hizmetin tiiketici ihtiyaglarina
uygunluk derecesi olan kalite; givenirlilik, dayaniklilik, hizmet goriirliik, estetik ve
itibar boyutlarina sahiptir. Sonug olarak kalite, her boyutu ile hatasiz olma derecesini
belirler (Yilmaz, 2006). Kalite, kaynaklarin verimli bir sekilde kullanilmasini
saglamakla birlikte, bunun yaninda hizmetlere uygunlugunu kazandirmaktadir.
Isletmenin, miisterilerinin ihtiyaglarina uygun iiretim ve hizmet anlayisini egemen
kilmaktadir. Bunun sonucunda da isletmelerin kurumsal sorumluluklarinda olumlu
olarak gerceklestirilmesini saglamis olan bir performans boyutu olarak karsimiza

cikmaktadir (Akgemci, 2001).

Kalitenin, isletme agisindan yararlar1 genel olarak iki baglikta toplanabilir:
Birincisi, kalitenin karliliga etkisidir. Kalitenin gelistirilmesi, toplam kalite maliyetini
dolayisiyla da toplam maliyetleri nemli diizeyde azaltir. Ikinci ise gelismis iyi kalite
algilamasinin {irlin pazarindaki degeridir. Bu iki fayda, isletmelerin ozellikle
etkenliklerine iliskin performans degerlendirmelerinde 6nemli bir gosterge olmaktadir
(Akyiliz, 2013). Bugiin Japon arabalarinin Amerikan pazarinda %?20' lik paya
ulagmalarinin 6nemli bir sebebi, Amerikan halkinda var olan Japon arabalarinin iistiin
kalite imajidir. Hertz Araba Servisi tarafindan yapilan miisteri sikayetleri ile ilgili bir
arastirma sonucu bu goriisii desteklemektedir. Arastirma, Ford, Chevrolet ve Toyota

arabalar ile ilgili olarak ilk 12.000 mil sonucunda Ford ve Chevrolet arabalarinin
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Toyota'ya gore 7-8 kez daha fazla tamir gordiigli sonucu ortaya ¢cikmigtir. Amerikalilar
kalitelerini ne kadar gelistirirlerse gelistirsinler acaba bu yargiy: silebilmeleri ne kadar
uzun zaman alacaktir? Belki de higbir zaman bu algiyr silemeyeceklerdir (Mather,
1988'den akt., Akal, 2000).

2.4.3. Verimlilik

Verimlilik, tretim siirecinde tiretilmis olan bir mal ve hizmetlerin bu tretimi
gerceklestirmek i¢in  kullanillan dretim kaynaklarmin birbirine oran1 olarak
tanimlanmaktadir. Verimlilik, isletmenin ¢iktilarinin  girdilerine oranit olarak

goriilmektedir (Simsek, 2001).
Verimlilik=C1kt1/Girdi seklinde formiilize edilmektedir.

Isletme performansinda en 6nemli etkenlerden biri verimliliktir. isletmeler,
hedef ve amaclarin1 belirlerken verimliligi mutlaka g6z onilinde bulundurmalidir.
Verimliligi dikkate almayan isletmeler, yonetim noktasinda giicliikkler yasayacaktir.
Verimliligin 6nemi isgorenler, iist yonetim, verimlilik artiglart ve ayn1 zamanda iilke
cikarlar1 yoniinden distintldigiinde daha 6nemli bir hale gelmektedir. Verimlilik artist,
isletme icerisinde diisiik maliyet ile daha ¢ok tretimi, getiriyi, kart ve iyi kaliteyi
beraberinde getirmektedir. Ancak verimliligin artmas: bu sayilan diger konularda her
zaman kesin iyilesmelerin saglanacagi anlammida tasimaz. Verimlilik, isletme
igerisindeki ekonomik ve teknik imkanlarin en iyi sekilde kullanilmas1 olarak da ifade

edilmistir (Kenger ve Denetgi, 2001).

Verimlilik, isletmede calisan isgorenlerin istek ve arzu ile ¢aligmalari sonucunda
gerceklesmektedir. Bu sebeple performansin en Onemli gostergelerinden biri
verimliliktir. Isletmelerde verimliligin saglanabilmesi icin isletmedeki calisan

isgorenlerin moral ve motivasyonlarinin yiikseltilmesi gerekmektedir (Fidan, 1997).
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Verimlilik Verimlilik

* Verimlilik isletmede calisan | * Isletmeleri c¢ok yogun bir sekilde
isgorenlerin performanslarint ve calisma | ¢calistirmak onlari robotlastirmak
kosullarim1  gelistiren teknikler olarak | verimlilik agisindan kurnazca hazirlanmig
belirlenmektedir. Bu teknikler sonucunda | teknikler olarak goriilmemektedir.

isgorenler daha iyi ve daha motive bir

sekilde calisacaklardir * Verimlilik tiretim miktarin1 6lgen bir

Olciit olarak gorilmemektedir. Ciktilarin
*  Verimlilik;  isletmeler igerisinde | artisinin nedeni bazi durumlarda verimlilik
kullanilan nitel ve nicel retimin | olabilmekte ya da olmayabilmektedir.
kullanilmis olan kaynaklara orani olarak
tanimlanmaktadir. Isletmeler icin cikt1 ve
girdi ikisi de Onemli faktorler olarak
karsimiza ¢ikmaktadir.

*  Verimlilik karliligin bir gostergesi
olarak goriilmemektedir. Bazi durumlarda
diisiik verimliligi olan projeler de karl
olarak goriilebilmektedir.

* Verimlilik kar planlamasinda karsimiza
cikan  yararli  bir  faktér  olarak
goriilmektedir. Verimliligin arttirilmasi
icin girdi faktorleri sabit tutularak gelirin
arttirtlmasi saglanmaktadir.

*

Verimlilik kalite ile ayni1 sey olarak
goriilmemektedir. Verimlilikte goriilen bir
artis daha iyi bir sekilde kalite olusumunu
garantilemez.

*  Verimlilik  isletmelerde  niteligi
gelistiren araclardan  biri olarak
goriilmektedir.

Sekil.4.Verimlilik Nedir, Ne Degildir
Kaynak. Akal, 2000, s27.

Verimlilik; gliniimiiz diinyasinin ekonomik sorunlarimi ¢éziimlemede kullanilan
anahtar kavramlardan biri olarak goriilmektedir. Verimlilik, bir anlamda kalkinmanin
itici giicidiir. Ekonomilerin bir sektoriinde gerceklesen verimlilik artiglari, baska

sektorleri de harekete gecirmektedir (Akal, 2000).

2.4.4. Yenilik

Drucker (1998)'e gore yenilik; insan ve maddesel kaynaklara yeni ve daha ¢ok
deger yaratma kapasitesi saglama gorevidir. Sink ve Tuttle, (1989)' a gore ise yenilik,
toplumun ihtiyaglarinin daha karli bir isletme i¢in olanaklara ¢evrilmesi siirecidir, yeni
gereksinimler yenilik¢i isletmeler ister. Yenilik i¢ ve dis ¢evrelerden kaynaklanan her
tirli baski, tehdit, istek ve olanaklara, teknoloji, iriinler, hizmetler, yontemler,
politikalar agisindan bagarili olarak yanit vermek icin yapilan degisimleri iceren yaratici

bir stiregtir (Drucker,1998; Sink ve Tuttle, 1989'dan Akt., Atakus, 2006).
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Literatiire gore yenilik kavrami ile bulus kavramini kesin olarak birbirinden
ayirmak gerekmektedir. Bu sebeple yenilik ve bulus arasindaki ayrimin incelenip
ayristirilmasi gerekmektedir. Yenilik, bir bulus olarak nitelenemez. Yenilik; bireylerin
mevcut kosullar igerisinde, mevcut bulunan teknoloji ile performansin arttirilmasinin
saglanmast ve yeni ihtiyaclarin karsilanabilmek amaciyla yapilan iyilestirmeler ve
¢Oziim getirici ek ve degisik uygulamalardir. Eger bireyler ellerinde olan olanaklarin
disina c¢ikarak, yeni olanaklar yaratip yeni sonuglar aliyorlarsa bu bir bulus olarak
tanimlanmaktadir. Yenilikte isletmeler i¢in ekonomik ve sosyal yarar agir basarken
bulusta boyle bir olay séz konusu degildir. Yenilik, isletme igerisinde sadece
mithendislik ve arastirma alanlarinda karsimiza ¢ikmaz. Tim alanlarda ortaya
konulmaktadir. Isletme icerisinde bulunan her bir birim yenilik sorumlulugunu

tagimaktadir (Akal, 2000).
2.4.5. Calisma Yasaminin Kalitesi

Akal, (2000)" a gore, calisma yasaminin kalitesi; calisanlarin maas, kurum
kiiltiri, calisma sartlari, fiziksel sartlar, yoneticilik, yardimlasma, liderlik, iletisim,
bagimsizlik, bilgi ve yetenek gelistirme, isle biitiinlesme olarak tanimlanmakta ve
planlama, sorun ¢ézme, karar almaya katilim gibi ¢ok cesitli sistem olgularina kars:

olusan davranis bigimlerini ve distincelerini igerisine alan genis bir kavramdir.
(Calisma yasaminin kalitesinin gostergeleri su sekilde siralanmaktadir. Bunlar;

e Devamsizlik,

e Personel devir hizi,

e Isci-isveren uyusmazliklarinin sayisi,
e Kaza sayisi,

e Hedeflenen diizeyi gecen iscilik saatleri olarak siralanmaktadir

(Akgemci, 2001).

Genis anlamda "galisma yasaminin kalitesi"ni; -is (yapisi, organizasyonu),
ticretler, kazanglar, calisma ortami ve sartlari, islerin yonetimi ve organizasyonu, iste
kullanilan teknoloji, ig¢i tatmini ve motivasyonu, endiistriyel iliskiler, katilim, istihdam
giivenligi, sosyal adalet ve sosyal glivenlik, siirekli egitim vb. ¢alismay1 direkt ya da en
direkt tiim faktorleri biitlinlestiren bir kavram olarak kullanmak gerekmektedir

(Ustiindag, 1999).
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Uygulamaya bakildiginda gelismemis toplumlarda ¢ogu kez ¢alisma yasami
kalitesi, dolayisiyla yasam kalitesinin saglanmasina ve gelistirilmesine yonelik
uygulamalar ya yetersiz ya da hi¢ bulunmamaktadir. Tiirkiye agisindan bakildiginda
farkli bir degerlendirme yapmak pek olasi goriilmemektedir. Ozellikle son yillarda
yasanan ekonomik krizlerden otiirli yasanan igsizligin boyutu diisiiniildiiglinde, caligsma
yasami kalitesine yonelik c¢alismalarin istenilen diizeye getirilmis olabilecegini

diistinmek olas1 degildir (Yiiksel, 2004).
2.4.6. Karhlik ve Biitceye Uygunluk

Isletmelerde kar; satisla maliyet arasinda bulunan pozitif fark olarak
tanimlanmaktadir. Bulunan farkin eksi olmasi zarar olmasi anlamina gelmektedir. Bir
isletmede kar elde edilmesi isletme icin Onemli bir performans gostergesi olarak
goriilmektedir. Literatiirde arastirmacilar karliligin bir performans gostergesi olarak
kabul edilmesini elestirmektedirler. Isletmelerin karliliga odaklanirken kalite, yenilik,
miisteri odaklilik gibi diger faaliyetlerden uzaklasma riski bulunmaktadir. Biitceye
uygunlukta, karliligin performans gostergesi olarak kabul edilmektedir. Kar amaci
olmayan orgiitlerde ve kamu igletmelerinde ise biitceye uygunluk karliligin 6énemli bir
gbstergesi olarak kabul edilmektedir. Isletmeler biitceye uygun isleri yerine
getiriyorlarsa performanslar1 yiiksek, biitceyi asan isler yapan isletmelerde ise

performansin diisiik oldugundan bahsedilmektedir (Giirkan, 1995).
2.5. Is Performansim Etkileyen Faktorler

Is performansin etkileyen faktorler su sekilde siralanmaktadir. Bunlar; yonetim
tarzi, moral ve motivasyon, 6diil ve ceza yontemi, is saglig1 ve giivenligi, fiziki sartlar

ve calisma arkadaglari olarak belirlenmistir (Karayel, 2016).
2.5.1. Yonetim Tarzi

Orgiitlerin yonetim tarzlarinin  meydana gelmesinde basta en {ist diizey
yoneticiler olmak tizere, 6rgiit icerisindeki tiim ast diizey yoneticiler de sorumludurlar.
Esasinda, isletmelerin yonetim tarzlar st diizey yoneticilerin yonetim tarzlar iginde,
ast diizey yoneticilerin tatbik ettigi yonetim tsluplarinin birlesmesi olarak ifade
edilmektedir. Yonetim tarzi, isletmelerin tamamuyla ilgilidir, yonetim wslubu ise, biitiin
yoneticilerin bireysel olarak bu yonetim tarzini kendilerine has tatbik etmeleriyle
ilgilidir (Basaran, 2008).
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Biitiin isletmeler icerisinde yoneticilerin bir yonetim uygulama sekli ve yonetim
cabalarmi gergeklestirme tarzi s6z konusudur. Bu uygulama sekli sonucunda
isgorenlerle yonetim arasinda bir iliski olugsmaktadir. Bu iligki isgérenlerin is doyumuna
bagl olarak pozitif ya da negatif sekilde olabilmektedir. Yillardir yapilan ¢alismalar,
mutlu c¢alisanlarin performanst yiiksek calisanlar oldugunu gostermistir. Caliganlar
tarafindan benimsenen bir yonetim bi¢imi ¢alisanlarin yiiksek morale sahip olmalarini
ve dolayli olarak performanslarin1 olumlu ydnde etkilemektedir. Isgdrenlerin yiiksek
morale sahip olmasi, isletmenin performansini olumlu yonde etkileyerek isgorenler
tarafindan benimsenmis olan yonetim bi¢iminin uygulanmasi ile miimkiin olmaktadir.
Y Onetim tarzi, Orgiit liyesi olan herkesin uymakla ylikiimli oldugu kurallarla somut hale
gelmektedir. Yo6netimin amaci, ¢alisanlarin davranislarini 6rgiitsel yapt ve amaglarla
ahenkli hale getirmektir. Yonetim, bu amagla ¢alisanlarin davranislarini yonlendirmek
icin bir takim kurallar koymaktadir. Calisanlarin yapmasi gereken davranislar ile neyi
ne sekilde yapacaklarma ve hangi davraniglart gosterip gostermemelerine iliskin

smirlar1 bu kurallar belirlemektedir (Dilek, 2009).
2.5.2. Moral ve Motivasyon

Isletmelerde isgorenlerin davranislarinin igerisinde bir istek ve amagtan soz
etmek miimkiin olarak goriilmektedir. Isletme yonetiminin, isletmenin amaclanmis olan
hedeflerine ulasmak igin iggorenlerin isteklerini yerine getirmeleri gerekmektedir.
Istekleri yerine getirilmis olan isgdrenler, isletmenin amaclarini yerine getirmek igin
bliylik bir caba harcamaktadirlar. Bu c¢abanin sonucunda ise isletme hedeflerine
ulasmaktadir (Giiney, 2012). Isletmede 6nemli olan faktdrlerden biri de motivasyon
olarak goriilmektedir. Motivasyon; hareketler, hedefler dogrultusunda isgorenleri
yonlendiren ve faaliyete geciren giic olarak tammmlanmaktadir. Isgorenleri belirli
amaclar dogrultusunda harekete geciren c¢abalarin toplami motivasyon olarak

adlandirilmigtir (Ertiirk, 1995).

Kogel, (2003)e gore, “Orgiit yoneticilerinin calisanlarin motivasyonlar1 ile
ilgilenme zorunluluklar1 vardir. Yoneticilerin basarilari, ¢calisma gruplarinin orgiitsel
amagclar dogrultusunda ¢aba harcamalari, bilgi, yetenek ve enerjilerini tam manada bu
dogrultuda sarf etmeleri ile yakindan iligkilidir. Farkli bir ifadeyle motivasyon ile
performans cok yakin bir iliski icerisindedir. Giidiilenmeyen calisanlarin performans

gostermeleri de zor olmaktadir. Her isgoren farkli davranislara sahip olabilmektedir.
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Farkli davramslara sahip olmalarinin degisik sebeplerinin oldugu sdylenebilir. Onemli
olan iggorenlerin orgiitiin amaglari dogrultusunda hareket etmeleridir. Yani motivasyon

bireysel bir vakadir”.

Isletmedeki isgorenlerin  kendilerinden beklenen performanslar1 yerine
getirebilmeleri i¢in yiiksek moral ve motivasyonlarinin bulunmasi gerekmektedir. Bu
noktada iggorenlere isletme tarafindan iyi ficret ve firsatlarin verilmesinin saglanmas,
isgorenlerin kendilerini tatmin etmelerinin saglanmasi, isgorenlerin terfi etmelerine
destek olunmasinin saglanmasi ve diger isgorenler tarafindan ilgi, yakinlik ve
samimiyetin gosterilmesi gerekmektedir. Isgdrenlerin islerini yaparlarken istek ve ¢aba
gostermeleri, isletmelerin ileriye yoOnelik sunmus olduklart mevcut firsatlarin
algilanmasma ve ekonomik ihtiyaca yonelik olarak verilen {icret ve odiillerin

saglanmasina bagl olarak degismektedir (Cer¢i, 2010).

Saldamli, (2009)’ a gére motivasyonun ii¢ temel 6zelligi bulunmaktadir. Bunlar

asagidaki sekilde siralanmaktadir;

e Bireylerin hareketlenmelerinin saglanmasi,
e Hareketleri yonlendirme ve devam ettirmenin saglanmast,

e Bu hareketlerde bulunmaktan dolayr 6zel bir mutluluk duyma olarak

sOylenebilmektedir.

Yener, (2007)’ e gore moral kavrami, giinliik yasantida sik¢a kullanilan fakat
tanimlanmak istendiginde somut degerler ig¢inde ifade edilemeyen soyut bir kavram
olarak nitelendirilebilir. Moral, bireylerin tiim ruhsal yapilarini ve davraniglarin
etkilemek suretiyle dikey, kurumlara, gruplara ve orgiitlere yayilmak kaydiyla da yatay
olarak biiyiiyebilmektedir. Moral, ¢alisanlarin ve gruplarin kendi is ¢evrelerine, bunun
yaninda oOrgiitiin veya kurumun menfaatleri i¢in tiim kabiliyetlerini sergileyip, goniilli

isbirligine gitmeleri olarak ifade edilmektedir.
2.5.3. Odiil ve Ceza Yéntemi

Isletmelerde 6diil ve ceza ydntemleri moral ve motivasyonla iliskili olarak
goriilmektedir. Bu sebeple 6diil ve ceza yontemleri, isletmelerin 6rgiit i¢cinde sergilemis
olduklar1 performanslart olumlu ya da olumsuz olarak etkilemektedir (Camci, 2013).
Isletmelerdeki isgdrenlerin motive edilebilmesi igin iki ayr1 6diil sisteminin kullanilmasi

gerekmektedir. Bu odiiller ise maddi odiiller ve manevi odiiller olarak siralanmaktadir.
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Isletmede ¢alisan isgorenlerin rakamsal olarak ifade edilmeyen doyum yasamalaria
manevi Odilller neden olmaktadir. Somut odiiller ise isletme igerisinde c¢alisan
isgorenlere verilen maddi igerikli olan ddiilleri kapsamaktadir. Maddi igerikli ddiiller su
sekilde siralanmaktadir. Bunlar; isgorenlere Odenen yliksek Ticretler, tesvikler,
ikramiyeler ve satig primleri gibi ddiiller olarak siralanmaktadir. Maddi ve manevi 6diil

sistemlerinin iggdrenlerin performansina olumlu etkileri bulunmaktadir (Luecke, 2008).

Isletmelerde isgdrenlerin motivasyonlarmin olusturulma siirecinde isgorenlerin
odiillendirilmesi ya da cezalandirilmasinin biiyiik etkisi bulunmaktadir. Motivasyon

siirecinde kullanilan yontemler su sekilde siralanmaktadir. Bunlar (Ogiit ve ark., 2005);

e (Qdiillendirme,
e Calisanlara her zaman pozitif katki yapilmasinin saglanmasi,

e Orgiite, rekabet iistiinliigii kazandirilmasinin saglanmasidir.

Isgorenleri daha fazla calismaya tesvik etmek ve orgiitsel baglarmi daha giiclii
kilmak amaciyla, basarili olan isgdérenlere maddi anlamda deger ifade eden odiiller
verilebilmektedir. Bu odiiller, maddi (ekonomik) igerikli olabilecegi gibi, izin, yan
O0deme ve saglik gibi maddi olmayan ddiiller de olabilmektedir. Calistiklar1 orgiitlerde
Oonemli bir bulus veya yenilik bulan ¢alisanlarin 6diillendirilmesi, hem isgdrenlerin
moral ve motivasyonlarini arttiracak hem de diger ¢alisanlarin basarili olabilmek adina
calismalarini1 daha gayretli bir sekilde ve {istiin bir performansla siirdiirmelerine sebep

olacaktir (Camct, 2013).

Isletme icerisinde uygulanan &diillendirme sistemi, isletmenin stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi araglarindan birini olusturmaktadir. Bu olumlu bir motivasyon
aracidir. Isletme ydnetiminin isletmenin performans: hakkindaki goriisii, tutumu
odiillendirme sisteminin planlamasi ve uygulamas: tarafindan agiklanmaktadir. Bu
isletmenin orgiitsel iklimini de olumlu olarak etkilemektedir. Isletmede &diiller; isletme
icerisinde bir ugras neticesinde olugmaktadir. Bu ddiiller de igsel veya digsal olarak

biitiin 6diil ¢esitlerini olusturmaktadir (Ogiit ve ark., 2005).
2.5.4. Is Saghg ve Is Giivenligi

Isletmeler i¢i son donemlerde yasanan gelismeler (yasal zorunluluklar) ve is

kazalarmin artmasit sonucunda, is saghigr ve is glvenligi konusu biyiik Snem
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tasimaktadir. Bu nedenle is saghg ve is giivenligi Onemli bir bashk olarak

incelenmektedir.

Mucuk, (2005) e gore isletmelerde, islerin yapilmas: sirasinda farkh
nedenlerden dolay:r meydana gelen, saghga zarar verebilecek durumlardan korunmak
amaciyla yapilan onlem alici sistematik ¢alismalar, is sagligi ve is giivenligi olarak ifade
edilebilir. Is saghg ve is giivenligi konusu, isgdrenlerin hem 6rgiit igindeki islerini hem
de orgiit disindaki faaliyetlerini kapsadigi icin ¢ok yonli c¢alismalar: igerisine
almaktadir. Konusu, alan1 ve ol¢ek biiyiikligii her ne diizeyde olursa olsun tiretim
faaliyetlerinin oldugu tiim alanlarda, saglik ve giivenlik ¢alismalarina her zaman ihtiyag
duyulmaktadir. Caligsanlar, gorevlerini yerine getirirken kendilerinin can sagliginin ve
givenliginin 6nemsenmesi ve korunmasi durumuna ¢ok énem vermektedirler. Gerekli
saghk ve givenlik onlemlerinin alinmis oldugu kurumlarda calismak, calisanlarin
oncelikli tercih sebebi arasinda yerini almaktadir. Yapilan arastirma bulgularina
bakildiginda is sagligi ve is giivenliginin, orgiitler agisindan son derece 6nemli bir konu

oldugu ve is performansin: etkiledigi ortaya konulmustur (Mucuk, 2005).

Isletmelerde is saghgn ve is giivenliginin ana felsefesi su sekilde
aciklanmaktadir. Isletmede bulunan tehlikelerin nlenmesi saglanarak, isletmedeki
risklerin 6ngoriilebilmesi, bu risklerin degerlendirilerek bertaraf edilmesinin saglanmasi
ya da kabul edilebilir bir seviyeye indirgenmesini temin etmektir. Isletmedeki
isgorenlerin, orgiitlerin ve isletmenin iretiminin giivenligini isletme yonetimi saglamak
zorundadir. Isletmede mikro anlamda saglanan is saghig1 ve is giivenligi, isin yapilmasi
sirasinda isletme icerisinde bulunan fiziki ¢evre kosullarinin saglanmasi sonucunda
maruz kalinan saglik problemleri ve yasanan mesleki risklerin bertaraf edilmesi
saglanarak, azaltilmas1 olarak agiklanip yorumlanmaktadir. Makro anlamda is saglig1 ve
is giivenligi ise su sekilde agiklanip yorumlanmaktadir: Isletme faaliyetlerini yiiriitiirken
yapmis bulundugu ¢aligmalardan etkilenen ¢evredeki biitiin insanlarin saglik ve
giivenliklerine etki eden etmen ve sartlar1 inceleyen bilim dali seklinde

tanimlanmaktadir (Saldamli, 2009).

Bu yapilan tanimlar neticesinde; ig saglig1 ve is giivenligi konusu iizerine yapilan
calismalar isletmedeki isgorenlerin is performanslarini arttiran bir faktér olarak

goriilmektedir. Isletmede calisan isgorenlerin yiiksek performans gdstermeleri
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saglanarak, isgorenlerin is sagliklar1 ve is giivenlikleri arasinda yiiksek bir iliski orani

bulunmaktadir (Karayel, 2016).
2.5.5. Fiziki Sartlar

Fiziksel sartlar, ¢aligma yasaminin kalitesini etkileyen onemli faktorlerden bir
tanesidir. Fiziksel sartlarin bu kadar Onemli olmasinin nedeni, ¢alisanlarin
performansin1  dogrudan etkilemesi ve bunun sonucunda verimliligin artmasidir.
Calisanlarin istek ve ihtiyaglari, zaman, mekan ve duruma gore siirekli degiskenlik
gosterir. Orgiit yoneticileri de saglikli ve galisanlarin gérevlerini rahat bir sekilde yerine
getirebilecekleri bir g¢alisma ortami1 olusturabilmek i¢in, isgérenlerin taleplerini

olabildigince yerine getirme gayreti i¢inde olmaktadir (Akal, 2011).

Isletmede calisanlar icin fiziki rahatlik bilyilk 6nem tasimaktadir. Bunun
nedenine gelince fiziki rahatlik sayesinde isgorenler hem bireysel rahatlik hem de islerin
yapilmas1 acisindan biiyiik rahatlik saglayacaklardir. Isletmede galisanlar her zaman igin
daha rahat hareket ederek calisabilecekleri is ortamini tercih etmektedirler. isletme
icerisinde ¢ok fazla 1s1, az 151k bulunuyorsa eger, isgorenler fiziki bir rahatsizlik
yasamaktadirlar. Eger kirli hava, zayif havalandirma gibi bir durum s6z konusu ise
isgdrenler i¢in saglik yoniinden kétii bir durum olusmaktadir. Isletmedeki isgorenleri,
isletmenin fiziki sartlar1 hem isletme icinde hem isletme disinda da etkilemektedir.
Buna Ornek verirsek; isletmenin c¢alisma saatlerinin uzun olmasi, isletmedeki
isgorenlerin ailelerine ve g¢evrelerine fazla vakit ayiramamalarina, kendilerini
yetistirememelerine sebep olmaktadir. Isletmedeki ¢alisma siiresi ve giinlerinde yasanan
kisaliklar, isgorenlerin kendilerine daha fazla zaman kazanmasini saglayacaktir.
Isgorenler kendilerine daha fazla vakit ayirabiliyorlarsa islerinden dolay: aile ve yakin
cevresi ile iligkilerinde bir sorun yagamalar1 miimkiin olmayacaktir. Ciinkii iggorenlerin

cevrelerine vakit ayirma durumu olugmus olacaktir (Erdil ve ark., 2004).

Calisanlar 1s1, havalandirma, nem, 1sik, sessizlik, ergonomik ve tehlikesiz gibi
calismaya uygun sartlara sahip isleri, isyerlerini arzu etmekte ve bunlara yiiksek 6nem
vermektedirler. Calisanlarin birgogu, calistiklari isyerinin evlerine yakin mesafede
olmasi, isyeri binasinin yeni, temiz, kullanacaklari arag gereclerin iyi ve kullanish
olmasint hem verimlilik hem de isten tatmin olmak igin gerekli sartlar olarak

gormektedirler. Bu o6zelliklere sahip bir ise veya isyeri ortamina sahip c¢alisanlarin
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orgiitsel baglihk diizeylerinin yiiksek olacagini ve bununla birlikte yiiksek performans
gostereceklerinden s6z etmek miimkiindiir (Ozan, 2007).

2.5.6. Calisma Arkadaslar

Insanlar, cevrelerinde kendilerine daha iyi bir ¢alisma ortami olusturmak igin
birlikte yasadiklar1 insanlar ve ¢evrelerinde yasayan diger insanlarla igbirligine giderek
giiclerini bir araya toplamaktadirlar. Bunun sonucunda da isgorenler ulasmak istedikleri
hedeflere daha kolay ve hizli bir sekilde ulasmaktadirlar. Ozellikle isletmede ekip
calismasina uygun hareket eden isgorenlerin sosyal iligkilerinin de dikkat cektigi
gozlenmistir. Ekip ¢alismasinin 6nem kazandigi islerde grup olarak ¢alisan isgorenlerin
birbirleri ile kaynasmasi biiyik ©6nem tasimaktadir. Isgorenlerin psiko-sosyal
gelisimlerinin saglanmasi igin yoOnetim igletmede c¢alisanlarin sosyal iligkilerini
giiclendirmeye g¢aligmaktadir. Bunun sonucunda da isletmede galisan isgorenlerin is
doyumlar1 ve performanslarinda bir yilikselme goriilecektir (Bozkurt, 2008).
Isgorenlerin, kisisel becerilerinin ¢ok ve pozitif ydnlii olmasi, calisanlarin
performanslarinin artis géstermesine katki saglamaktadir. Ancak her beceri ve nitelik
performansa ayni sekilde yansimamaktadir. Meydana gelecek amacin kalitesine ve
islerin yapisina gore, performansa etki eden bu kisisel beceri ve niteliklerin agirliklari
da degisiklik gosterebilmektedir (Dilek, 2009).

Isletmede isgdren sayismin fazla olmasi, ekip calismasmn agirlikli oldugu
orgiitler i¢in Onemli olarak goriilmektedir. Ekip ¢alismasmin siklikla kullanildig:
durumlarda isgoérenler arasindaki sosyal iligkiler biiyiik 6nem tasimaktadir. Bu sosyal
iliskiler sayesinde, isgdrenler bulunduklar1 ortam igerisinde kalma, is tanimi igerisindeki
gorevlerini devam  ettirme ve performansim1  yiikseltme gibi  konularda
etkilenmektedirler. Bunun yaninda bir orgiit igerisindeki iggérenlerin kendilerini sosyal
anlamda iyi hissetmeleri, i performanslarini da olumlu bir sekilde etkilemekte ve

isletmede iggorenlerin Orgiite bagliliklarinda da artma goriilecektir (Camei, 2013).
2.6. Performans Degerlendirmenin Tanim ve Onemi

Insan kaynaklar1 ydnetiminde en &nemli konulardan biri  performans
degerlendirmedir. Performans degerlendirme, ¢alisanin herhangi bir konudaki
etkinliginin ve basar1 diizeyinin belirlenmesine yonelik ¢alismalar1 ifade eder. Etkinlik

diizeyi ve basarty1 Olgmek olduk¢a gili¢ bir istir. Bunun nedeni, performans
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degerlendirmede aktoriin insan olmasi ve insanin degerlendirilmesidir. Diger bir zorluk
sebebi ise, performans veya basarinin herkese gore farklilik gosterebilmesi baska bir
ifade ile subjektif olmasidir. Fakat tiim bu etkenlere ragmen performans degerlendirme
insan kaynaklar1 yoOnetimi i¢in Onemli bir bashiktir (Findik¢i, 1999). Performans
degerlendirme sayesinde isletme yonetimi ve Ozellikle bunun yaninda bulunan insan
kaynaklart yOnetimi biiylik Onem tasimaktadir. Performans degerleme sayesinde
isgorenler gelecekte verecekleri kararlarda ulasmalar1 gereken basar1 ya da basarisizliga
deger bicmis olacaklardir. Bunun yaninda performans degerlendirme sayesinde
isletmede calisan isgorenlerin isletmeye bagliligi ve is doyumlar:i olugsmus olacaktir
(Canman, 1993). Bir baska tanima gore ise, ‘‘performans degerlendirme, Kkisilerin,
birimlerin ya da kurumlarin performanslarinin 6nceden belirlenmis bazi kriterlere gore
dlgme islemini iceren bir siirectir. Insan kaynaklar1 yonetimi alanindaki baz1 arastirma
ve uygulamacilarin vurguladigi gibi performans degerlendirmesi en zor, karmasik ve
ilgili herkesi memnun etmesi miimkiin olmayan bir insan kaynaklar1 faaliyetidir’

(Mohrman ve ark., 1989°dan akt., Cergi, 2013).

Performans degerlendirme sayesinde isgorenlerin, birimlerin ya da kurumlarin
performanslar1 dnceden bazi kriterlere gore belirlenecek ve bu kriterler ¢ercevesinde
performans degerlendirme test edilmis olacaktir. Boylece kisi, degerlendirmenin
sagladigr geri bildiriminden faydalanir, giicli ve zayif yonlerini O6grenir. Ast-iist
iligkilerinin ve yoOnetsel otoritenin yipranmamast bakimindan degerlendirme
sonuglarinin sakli kalmas1 gerektigi ileri siiriiliiyorsa da, bilgilerin agik sekilde ortaya
konmas1 personelin moral ve motivasyonunun yiikselmesine ve isletmenin amaglarinin
benimsenmesine daha ¢ok yardimci olacagi goriisii giiniimiizde agirhik kazanmaktadir
(Yelboga, 2006). Erdogan, (1991) “Performans degerlendirmeyi, kisinin 6zelliklerine ve
yeteneklerine uygun olan isi, kabul edilebilir sinirlar i¢inde yerine getirmesi olarak
tanimlanmaktadir. Nitekim isgdrenin performansindan s6z etmek icin, once kisinin
tanimlanmis bir isle kars1 karsiya gelmesi gerekmektedir. Bununla birlikte, bu isin de
1sgorenin Ozellik ve yeteneklerine uymasi ve kisinin igini yerine getirme derecesinin
gostergesi olan standardin da bulunmasi gerekmektedir. Tanimlanan standarda ulasma
kisinin 1iyi performansini ifade ederken, standardin altinda kalma da basarisiz

performansin gostergesi olarak kabul edilmektedir”.

Performans degerlendirme sayesinde isgorenler, isletme igerisinde eksikliklerini

gorerek, yeteneklerini gelistirebilmek icin calismalar yapmaktadirlar. Bu agidan
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bakildiginda performans degerlendirme; sadece denetim amagh bir ¢alisma olarak
goriilmemekte, gelisim amach bir calisma olarak da goriilmektedir. Performans
degerlendirme sayesinde isgorenlerin ne kadar saglikli ve basarili bir i1s ¢ikardiklari
goriilmekte, isgorenlerin bu konuda yapmis olduklar1 planlar incelenmektedir (Erel ve

Yalgin, 2014).

Performans degerlendirme, calisanlarin iste gosterdikleri  performansa
yonelik(basari- eksiklik) geriye doniik bilgi verir. Ayni zamanda gorevde yiikselme, ise
alma, odiil-ceza sistemi, ise son verme gibi insan kaynaklar1 uygulamalarina da temel
olusturan performans degerlendirme sistemi isletmelerin insan kaynaklar1 birimleri
tarafindan mutlaka uygulanmahdir. Isletme icerisinde uygulanan performans
degerlendirme, orgiit sisteminin ne olgiide basarili oldugunun bilinmesi igin 6nem
tasimaktadir. Ciinkii ortaya ¢ikan performans degerlendirme sistemine gore isletme
gelisim ve ilerleme gosterir. Isletmelerde hem iist yonetimin hem de calisanlarin basar:
derecelerinin bilinmesi, basarisizlik nedenlerinin bulunmasi isletmenin gelecekteki
yapacag ataklarda yol gostermektedir. Bu nedenle performans degerlendirme sistemini
uygulamak ve bunu basarili bir sekilde hayata gecirmek isteyen isletmeler agisindan
onem ifade etmektedir (Yiiksel, 2000).

Verimli bir performans degerlendirmenin yapilabilmesinin 6n kosulu saglikli bir
iletisim sistemidir. Iletisimin beklenen kalitede olmasi, y&netici-calisan isbirliginin
saglanmasi, performans degerlendirmesinden de istenilen sonucun alinmasini saglar.
Calisanlarin dahil edilmedigi, kurum ig¢i iletisimin olmadigi kurumlarda performans
degerlendirme sistemlerinin etkili yapilamadigi goriiliir. Performans degerlendirmenin
onemli olmasinin nedeni, yapilan ise deger verildigini gosterir, motivasyonu, kurum igi
rekabeti ve is tatminini saglar. Ayrica iletisim temelli uyumsuzluklarin ¢éztiimiinde de
etkilidir. Yoneticilerin, ¢alisanlarin pozisyonlarini takdir ettigini gosterir, ticret
sistemine de adil bir sekilde yansimasi saglanir (Erel ve Yalgin, 2014). Isletme iginde,
yoneticilerin ve yoOnetilenlerin bagsar1 derecelerinin bilinerek, basarisizliklarinin
nedenlerinin ortaya konulmasi, gelecekte isletmenin basarisini arttirabilmesi agisindan

onemli nokta olarak goriilmektedir.
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2.6.1. Performans Degerlemenin Amaclar:

Performans degerlendirmenin temel amaci, ¢alisanlarin gelismesi ve izlenmesini
saglama, Kisiligi yerine yetenekleri ve is performansini 6l¢ii almak suretiyle ¢alisanlarin
kendilerini ve kurumlarini gelistirmelerine yardimci olmak ve o6rgiitiin her kademesi
icin aday Kkisiler hazirlamak olarak ifade edilmektedir (Celik, 2006). Performans
degerlendirme, isletmeler icin onemli bir etkendir. Isletmelerin gelecedi, piyasada
rekabet edebilme sanslari 6nemli oOlgiide insan kaynaklarinin etkin bir sekilde
degerlendirilmesiyle ancak  mimkiin  olabilmektedir. Bu da performans
degerlendirmenin etkin bir sekilde kullanimi ile yakindan ilgilidir (Bakan ve Kelleroglu,
2003). Performans degerlendirmenin genel olarak iki temel amact bulunmaktadir. Bu
amaglardan birincisi; yonetsel ag¢idan amaclar ve ikincisi ise isgorenler agisindan

amaglar olarak siralanmaktadir (Turgut, 2001).

Yonetim acgisindan ortaya konan yonetsel amaglar asagida siralanmaktadir.

Bunlar (Eraslan ve Algiin, 2005);

e Isletmelerin hedef ve ihtiyaclariyla isgdrenlerin hedef ve ihtiyaglarmin

birbirleri ile biitliinlestirilerek, uyum ortaminin olusmasinin saglanmasi,

e Isletmelerin genel durumu ve sorunlarma iliskin olarak bilgi
toplanmasinin saglanmasi ve gelecekte yasanabilecek olaylarin 6nceden

kestirimlerinin yapilmasz,

e lsgorenlerin is giigleri hakkinda bilgi edinilmesi ve ydnetimin yaptigi

caligmalarin raporlanmasinin saglanmasi,

e Isletmede calisanlarin ise yerlestirme ve adaylik donemlerindeki
gorevlerini siirdiiriip siirdiiremeyeceklerinin belirlenmesi, terfi, iicret
artis1, 0zendirici Uicret sistemleri, ddiillendirme ve cezalandirma ve yer
degistirme gibi cesitli islev ve uygulamalarina iliskin yonetsel kararlarin
alinmasina ihtiya¢ olacak bilgi ve nesnel Olgiilerin olusmasinin

saglanmasi.
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Isgorenler agisindan ise amaglar su sekilde siralanarak incelenmektedir. Bunlar

(Tutar ve Altindz, 2010; Bakan ve Kelleroglu, 2003);

e Isgorenlerin isle ilgili egitim agiklarmmn bulunup bulunmadigmin tespit

edilmesinin saglanmasi,
e Isgorenlerin beceri envanterlerinin ¢ikarilmasimin saglanmasi,

o Isgorenlerin tayin, terfi, nakil, iicret gibi Ozliik haklar1 ile ilgili
diizenlemelerin yapilmasi saglanarak, isletmenin genel performansinin

belirlenmesinin saglanmasi,

e Isgdrenlerin iyi yonleri hakkinda uyarilmasinin saglanmasi ve bunlarin

nasil diizelebilecegi noktasinda bilgi saglanilmasi,

e Isletme icerisinde haberlesmeyi etkin kilarak, motivasyonun

arttirllmasinin saglanmasi.

2.6.2. Performans Degerlemenin Yararlari ve Sakincalar:

Orgiitlerin, toplum icindeki rollerini diisiindiigiimiizde, toplumun zihinsel,
sosyal, kiiltiirel, ekonomik, teknolojik agilardan gelisiminde ve hizmet verdigi iilkenin
kalkinmasinda 6nemli bir yere sahip oldugu goriilmektedir. Bu 6nemli gorevler goz
oniine alindiginda ve orgiitlerin bu gorevleri yerine getirebilmeleri igin oncelikle "Ne
yapmaya caligtyoruz, bunlart nigin yapiyoruz, ne kadar iyi yapiyoruz, baska ne
yapmaliyiz ve daha ne kadar iyi yapmaliyiz?" sorularina cevap vermeleri gerekir. Bu
sorularin yanitlari 1yi tasarlanmis bir performans degerlendirmesi araciligiyla alinabilir

(Cakmak ve Ocakli, 2006).

Performans degerlemenin isgérenlere ve isletmeye yararlar1 su sekilde

siralanabilmektedir. Bunlar (Bayraktaroglu, 2003);

e Isletmede calisan denetciler ya da disaridan gelen denetciler isgdrenleri
yaptiklar1 i3 noktasinda  uyarmaktadirlar.  Isgorenlerin  kisisel
yeteneklerini, yaptiklari gozlem ve goriismelere dayana degerlemelerle

tantyarak buna gore davranmaktadirlar.
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Bu sayede isgorenlerin zayif ve gii¢lii yonlerinin belirlenmesi
saglanmaktadir. Isgorenlerle yapilacak olan goriismelerde ise
isgorenlerin zayif ve giiclii yonleri ele alinarak incelenmektedir.
Isletmedeki isgorenlerin, egitim ve ihtiyaglarinin belirlenmesine
yardimci olmaktadir.

Isletmedeki isgorenlerin, kapasiteleri ve basarili olduklar1 noktalardaki
kapasiteler bilgi kaynagi olarak kullanilmaktadir.

Isletmede yapilan degerlemeler, yoneticilerle isgdrenlerin kaynasmasini
saglamaktadirlar.

Yapilan bu calisma sayesinde iggérenlerin eksik yonlerinin ortaya
c¢ikarilmasi saglanmaktadir.

Isletme igerisinde bulunan mevcut durumun iyilestirilmesini
saglamaktadir.

Isletme yonetiminin isgorenler hakkinda dogru ve gergek bilgi edinilmesi
saglanmaktadir.

Isletme yonetimi performans ydnetimi sonuglarina gére etkili bir sekilde
egitim programi hazirlamaktadir.

Isletmedeki isgdrenler icin basari standartlar1 belirlenerek, bu basar
standartlar1 terfi konularinda yardimci olmak i¢in kullanilmaktadir.
Yapilan bu ¢alisma sonucunda iistiin yetenekli iggorenlerin belirlenmesi
yapilir.

Isletmede isgdrenler almis olduklari geri bildirim sonucunda negatif
yonlerini ve uygun olmayan davranislarini diizeltmektedirler.

Isletme igerisinde yonetim diiriist bir yonetim anlayis1 yayarak giiven
yaratmakta ve bunun sonucunda igsgorenlerin moral ve motivasyonlarinin
yiikselmesi saglanmaktadir.

Isletme yonetiminin elde etmis oldugu veriler, yoneticilere sert ve
yumusak karar verme hakliligi konusunda yol géstermektedir.

Isgorenler psikolojik testlerden gegirilerek gelistirilip diger isgorenlerin
se¢cim yontemlerinin isgorenlerin isletme boliimleri arasinda bdliimden
boliime aktarilmasinda Ol¢ii olarak degerlenmesine ve dogruluk

derecelerinin saptanmasina olanak saglamaktadir.
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e Isletmenin iicret politikasinin belirlenmesinde performans

degerlendirmeden elde edilmis olan veriler kullanilmaktadir.

Performans degerlendirmenin yukarida sayillan muhtemel faydalarinin yaninda
potansiyel sakincalari da bulunmaktadir. Bunlar agsagidaki gibi siralanmaktadir (Cigek,

1993):

e Isletme icerisinde adil bir performans degerlendirme sisteminin
bulunmamasi isgdrenin motivasyonunu bozmaktadir.

e Degerlendirme, elestiriye agik olmayan bir isgorenin bulunmasi
durumunda isgorenin giinliik iligkilerine zarar verebilmektedir.

e lIsgdren gecmiste iyi bir sekilde yapilmis ve planlanmamis bir
degerlendirme ile ilgili deneyime sahipse degerlendirme islemine siiphe
ile bakabilmektedir.

e Degerlendirme iglemini yapan kisiler isgorenlere cogu kez diisiik puan
vermekten kagimmaktadirlar. Bu da onemli bir sorun olarak karsimiza
¢ikmaktadir.

e Isletmede degerlendirme yapilirken tarafli ve 1rk¢1 davranislarda
olabilmektedir.

e Degerlendirme programlarinin isletme igerisinde uygulanmasi hem

zaman almakta hem de ¢ok pahaliya neden olmaktadir.

Performans degerlendirme, calisanin motivasyonunu ve basarisini yiikseltirken
ayn1 zamanda yOnetime karar vermede kullanacag bilgileri saglamaktadir. Performans
degerlendirmeyi yapan denetgiler, baslica iki rolii yerine getirmektedirler: Kogluk ve
degerlendirmecilik. Denetgiler, kog olarak, ¢alisan1 gelismeye ve yiikselmeye tesvik
ederken, degerlendirmeci olarak, c¢alisanin Orgiitteki rollerini etkileyen yargida
bulunmaktadirlar. Basar1  degerlemenin  sonuglarmin  ¢alisanlara  bildirilmesi
(geribildirim, feed-back), onlarin amaglara ne derecede ulastiklarin1 6grenmelerine
imkan tanimakta ve onlar1 basarili olmaya tesvik etmektedir (George ve Jones, 1999 ve
Chiu, 2004'den Akt., Ertan, 2008).
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2.7. Kisi-Orgiit Uyumu 1Ile Is Performansi Arasindaki 1iliskiyi Inceleyen
Arastirmalar

Literatiir incelendiginde; Kisi-Orgiit Uyumu ile Is Performansi Arasindaki
iliskiyi inceleyen cok sayida arastirma olmadigi goriilmekle birlikte bu ¢aligmalarin

bazilaria bu baslik altinda yer verilecektir.

McCulloch ve Turban (2007), ABD ve Kanada' da finans sektoriinde hizmet
veren 14 cagri merkezinde ¢alisanlarin kisi-orgiit uyumu ile is performansi ve iste
kalma davranis1 arasindaki iliskisi lizerine arastirma yapmislardir. Arastirma sonucunda
kisi-Orgilit uyumu ile is performans: arasinda bir iliski bulunamamis olmakla birlikte;
kisi-Orglit uyumunun c¢alisanin is devamliligi ve is tatmini ile iligkisini ortaya

koymustur.

Arthur ve ark. (2006), toplam 197 kaynak (Dergi, Kkitap, tez, makale, bildiri,
sempozyum, konferans vs.) ilizerinde yaptiklar1 analiz sonucunda, kisi-6rgiit uyumu ile
is performansi arasinda zayif bir iliski tespit etmis olup, kisi-Orgiit uyumunun is

tutumlar1 tizerinde ise gii¢lii bir iliski tespit etmislerdir.

Celik ve ark. (2011), Kocaeli bolgesinde konaklama sektoriinde faaliyet
gosteren kiiclik dlgekli igletmelerden anket teknigi ile 311 c¢alisandan veri toplanmis ve
yapilan analiz sonucunda, kisi-Orgiit uyumunun is performansini pozitif ve anlaml

sekilde etkiledigi tespit edilmistir.

Demir (2015), Mugla bolgesinde faaliyet gosteren bes yildizli konaklama
isletmelerinde, 399 calisanla yiiz yiize goriisme yapilarak yapilan anket ve analizler
sonucunda kisi-orgiit uyumunun hem is performansini hem de iste kalma niyetini pozitif

yonde etkiledigi tespit edilmistir.

Bright (2007), ABD' de ii¢ kamu kurulusundan rastgele secilen 205 kamu
calisani iizerinde yapilan anket ve analizler sonucunda, kamu hizmeti motivasyonu
(PSM) ile performans arasinda herhangi bir iligski tespit edilmemis olmasina karsin,
kisi-Orgiit uyumu artarsa performansinda artacagina iliskin hipotezini destekler bir

sonug ortaya konmustur.

Farooqui ve Nagendra (2014), kisi-orgilit uyumu, is tatmini ve is performansi ile

alakali olarak literatiir taramas1 yaparak analizlere tabi tutmuslardir. Analiz sonucunda
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kisi-Orgilit uyumunun, is doyumu ve ¢alisanlarin performansini belirlemede giiclii bir

faktor oldugu ortaya ¢ikmuistir.

Lauver ve Kristof-Brown (2001), Ulusal bir kamyon sirketinin 204 caligsani
tizerinde yaptiklar1 anket ve analiz sonucunda, kisi-Orglit uyumunun gérev
performansiyla iliskisi tespit edilememis olmakla birlikte, baglamsal performans ile

ilgili hipotezi anlamli ve pozitif bir sekilde desteklenmistir.

Han ve ark. (2010), Tayvan Bayer sirketinde 113 calisanin iizerinde yaptiklari
analiz sonucunda kisi-orgiit uyumunu gorev performansiyla iligkisinin olmadigi,

baglamsal performans ile ise gii¢lii bir iligkisinin oldugu sonucuna varilmistir.

Tuna (2014), Alman bir sirketin subesi olan Tayvan Bayer ¢alisanlarina yonelik
3 farkli anket uygulamasi yapmis olup, analiz sonucunda kisi-6rgiit uyumunun

baglamsal performanst ile iligkisi tespit edilmistir.

Kilig ve Yener (2015), Adana' da faaliyet gOsteren bankalardan 196 calisan
lizerine anket uygulamasi yapilmis olup, analiz sonucunda kisi-6rgiit uyumunun is

performansi tlizerinde pozitif bir iligki oldugu saptanmustir.

Yukarida kisi-orgiit uyumu ile is performansi iliskisinin birlikte ele alindig
calismalara yer verilmistir. S6z konusu aragtirma sonuglarina bakildiginda, degiskenler

arasi iliskiler agisindan farkli sonuglar ortaya ¢ikabildigi goriilmektedir.
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UCUNCU BOLUM

KiSi-ORGUT UYUMUNUN IS PERFORMANSI UZERINDEKI ETKISI:
BATMAN'DAKI OTEL iISLETMELERI UZERINE BiR ARASTIRMA

Bu boliimde, Batman ilinde yer alan {i¢ ve dort yildizli otel isletmelerinde kisi-
Orgiit uyumunun, ¢alisanlarin is performansi iizerindeki etkisini belirlemeye yonelik

yapilan arastirma ve sonuglaria yer verilmistir.
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci, Batman ilinde yer alan li¢ ve dort yildizli otel

isletmelerinde kisi-Orgiit uyumunun is performansi tizerindeki etkisini belirlemektir.

Ilgili literatiir incelendiginde, kisi-6rgiit uyumu ile is performans: konularimni
birlikte ele alan ¢alismalarin olduk¢a sinirli oldugu goriilmektedir. Ayrica, bu
calismanin degiskenleri olan kisi-Orgiit uyumu ve is performansi konularinin,
konaklama isletmeleri alaninda da ¢ok fazla ele alinmadig1 goriilmiistiir. Batman ilinde
ise bu tarz bir ¢alisma hi¢ yapilmamistir. Bu nedenle bu ¢aligmanin, literatiire ve
bununla birlikte arastirma alanina yonelik olarak da pratik bir katki saglayacagi

distiniilmektedir.
3.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Batmanda bulunan 6 tane ii¢ yildizli ve 2 tane dort
yildizli otel isletmelerinde ¢alisan kisiler olusturmaktadir. Batman'da bulunan ii¢ ve dort
yildizli otel isletmelerindeki isgorenlerin arastirma evreni olarak se¢ilmenin nedeni daha
once bu bolgede bu tiir bir ¢alismanin olmayisidir. Bu otel isletmelerinde isgéren sayisi
195'tir. Bu kisiler arasinda anket uygulamasini kabul eden 103 kisi olmustur. 2'si

gecersiz 101 anket gecerli kabul edilmistir.
3.3. Arastirmanin Hipotezleri

Bu arastirmanin hipotezleri genel olarak iki baslik altinda toplanmaigtir.
Hipotez 1: Kisi-Orgiit uyumunun is performansi {izerinde olumlu bir etkisi vardir.

Hipotez 2: Kisi-orgiit uyumunun i performansinin alt boyutlar1 (Baglamsal performans

ve Gorev performansi) tizerinde olumlu bir etkisi vardir.



57

3.4. Veri Toplama Aracglan

Otel isletmelerindeki calisanlardan veri toplamak ve kisi-Orglit uyumunun is
performans1 iizerindeki etkisini incelemek amaciyla soru formu kullanmilmustir. ilk
boliimde demografik degiskenlere ait sorular, ikinci boliimde kisi-orgiit uyumu 6lgegine
ait sorular ve iiclincii boliimde ise is performansi dlgegine ait sorular yer almaktadir.
Anket formunda 11 demografik soru olmakla birlikte toplam 30 soru yer almaktadir.
Soru formunu cevaplayan isgérenlere, onermelerle ilgili en olumsuzdan en olumluya
kadar siralanan segeneklere cevap vermeleri istenmistir. Buna gore;

(1) kesinlikle katilmiyorum

(2) katilmiyorum

(3) kararsizim

(4) katiliyorum

(5) kesinlikle katiliyorum

seklinde Likert tipi 6lcek kullamilmustir. Olgeklere bakildiginda kisi-orgiit
uyumunu Olgmeye yonelik Netemeyer ve ark., (1997) tarafindan gelistirilen ve 6
sorudan olusan &lgekten yararlanilmustir. s performansini dlgmek iizere ise Baglamsal
Performans 6lgegi icin Moorman ve Blakely (1995) tarafindan gelistirilen ve 8 sorudan
olusan Olgekten yararlanilmistir. Gorev Performans oOlgegi i¢in ise Podzakoff ve
Mackenzie (1989) tarafindan gelistirilen ve 5 sorudan olusan 6l¢ek Kkullaniimistir

(Janssen ve Van Yperen, 2004).

Bu arastirmada kisi- 6rgiit uyumu 6l¢eginin giivenirligi Cronbach’s Alpha=0,772
olarak yiiksek bulunmustur. Bu arastirmada is performansi 6lgeginin gilivenirligi ise

Cronbach’s Alpha=0,690 olarak yiiksek bulunmustur.

3.5. Verilerin istatistiksel Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
for  Windows 22.0 programi kullanilarak analiz  edilmistir. ~ Verilerin
degerlendirilmesinde tanimlayici istatistiksel yontemleri olarak sayi, ylizde, ortalama ve

standart sapma kullanilmstir.

Olgek boyutlarinin aldig: puanlar 1 ile 5 arasinda degerlendirilmektedir. Dagilim
araliginin hesaplanmasi amaciyla, Dagilim araligi=En biiyiik deger- En kiiclik deger/
Derece sayis1 formiilii kullanilmistir. Bu aralik 4 puanlik genislige sahiptir. Bu genislik

bes esit genislige boliinerek 1.00- 1.79 aras1 “gok diisiik”, 1.80- 2.59 aras1 “disik”,



58

2.60- 3.39 “arasi1 orta”, 3.40-4.19 aras1 yiiksek, 4.20-5.00 aras1 ¢ok yiiksek olarak sinir

degerleri belirlenmis ve bulgular yorumlanmistir (Siimbiiloglu,1993).

Iki bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin karsilastirilmasinda t-testi,
ikiden fazla bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin karsilastirilmasinda tek
yonlii (One way) Anova testi kullanilmistir. Anova testi sonrasinda farkliliklari

belirlemek iizere tamamlayict post-hoc analizi olarak Scheffe testi kullanilmistir.

Arastirmanin siirekli degiskenleri arasinda pearson korelasyon ve regresyon
analizi uygulanmistir. Elde edilen bulgular %95 giiven aralifinda, %5 anlamlilik

diizeyinde degerlendirilmistir.
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3.6. Bulgular ve Yorumlar

Bu bolimde, arasgtirma probleminin ¢6zimii ig¢in, arastirmaya katilan
calisanlardan ol¢ekler yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular

yer almaktadir. Elde edilen bulgulara dayali olarak agiklama ve yorumlar yapilmistir.
3.6.1. Cahsanlarin Tanmimlayici Ozellikleri

Calisanlarin demografik o6zelliklerinin tanimlayici istatistiklerden frekans ve

yiizde dagilimlar1 Tablo 1’de sunulmaktadir.

Tablo 1. Cahsanlarin Tammlayic1 Ozelliklerinin Dagilim

Tablolar Gruplar Frekans(n) Yiizde (%)

Bayan 17 16,8

Cinsiyet Erkek 84 83,2
Toplam 101 100,0

20-30 58 574

31-40 32 31,7

Yas

41-50 11 10,9
Toplam 101 100,0

Evli 62 61,4

Medeni Durum Bekar 39 38,6
Toplam 101 100,0

0-2 64 63,4

3-4 27 26,7

Cocuk Sayist

5 Ve tizeri 10 9,9
Toplam 101 100,0

1400-2000 84 83,2

Gelir Durumu 2000 tizeri 17 16,8
Toplam 101 100,0

ilkdgretim 26 25,7

Egitim Durumu

Lise 43 42,6
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Onlisans Ve iizeri 32 31,7
Toplam 101 100,0
Isgdren 89 88,1
Sef 9 8,9
Kadro Diizeyi
Midiir 3 3,0
Toplam 101 100,0
1 Y1l Ve Daha Az 17 16,8
2-5Y1l 54 53,5
Sektorde Calisma Siiresi 6-9 Yil 18 17,8
10 Y1l Ve tizeri 12 11,9
Toplam 101 100,0
1 Y1l Ve Daha Az 30 29,7
2-5Y1l 63 62,4
Isletmede Calisma Siiresi
6 Y1l Ve lizeri 8 7.9
Toplam 101 100,0
Onbiiro Resepsiyon 30 29,7
Kat Hizmetleri 28 27,7
Yiyecek Igecek Ve Mutfak 30 29,7
Teknik Servis 6 59
Calisilan Departman Personel Ve Insan Kaynaklari 2 2,0
Satis Ve Pazarlama 2 2,0
Bilgi Tslem 2 2,0
Saglik Kuliibii & Spa 1 1,0
Toplam 101 100,0
3 Yildiz 62 61,4
Konaklama Yildiz Tiiri 4 Yildiz 39 38,6
Toplam 101 100,0
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Tablo 1’de goriildiigii gibi;

e (Calisanlar, cinsiyet degiskenine gore 17'si (%16,8) Bayan, 84"l (%83,2) Erkek
olarak dagilmaktadir.

e Calisanlar, yas degiskenine gore 58'1 (%57,4) 20-30, 32'si (%31,7) 31-40, 11
(%10,9) 41-50 olarak dagilmaktadir.

e Calisanlar, medeni durum degiskenine gore 62'si (%61,4) evli, 39'u (%38,6)
bekar olarak dagilmaktadir.

e Calisanlar, ¢ocuk sayist degiskenine gore 64'i (%63,4) 0-2, 27'si (%26,7) 3-4,
10'a (%9,9) 5 ve lizeri olarak dagilmaktadir.

e Calisanlar, gelir durumu degiskenine gore 841U (%83,2) 1400-2000, 17'si
(%16,8) 2000 iizeri olarak dagilmaktadir.

e Calisanlar, egitim durumu degiskenine gore 26's1 (%25,7) ilkogretim, 43'4
(%42,6) lise, 32's1 (%31,7) onlisans ve lizeri olarak dagilmaktadir.

e Calisanlar, kadro diizeyi degiskenine gore 89'u (%88,1) isgdren, 9'u (%8,9) Sef,
3'1 (%3,0) Miidiir olarak dagilmaktadir.

e Calisanlar, kadro diizeyi degiskenine gore 89'u (%88,1) Isgoren, 12'si (%11,9)
Sef ve miidiir olarak dagilmaktadir.

e (Calisanlar, sektorde ¢alisma siiresi degiskenine gore 17'si (%16,8) 1 yil ve daha
az, 54'i (%53,5) 2-5 Y11, 18' (%17,8) 6- 9 Yil, 12'si (%11,9) 10 y1l ve iizeri
olarak dagilmaktadir.

e (alisanlar, isletmede calisma siiresi de§iskenine gore 30'u (%29,7) 1 Y1l ve daha
az, 63 (%62,4) 2-5 Y1l, 8'1 (%7,9) 6 yil ve iizeri olarak dagilmaktadir.

e (alisanlar, calisilan departman degiskenine gore 30'u (%29,7) Onbiiro
resepsiyon, 28'1 (%27,7) kat hizmetleri, 30'u (%29,7) yiyecek icecek ve mutfak,
6's1 (%35,9) teknik servis, 2'si (%2,0) personel ve insan kaynaklari, 2'si (%2,0)
satis ve pazarlama, 2'si (%2,0) bilgi islem, 1'1 (%1,0) saglik kuliibii & SPA
olarak dagilmaktadir.

e (alisanlar, konaklama yildiz tiirii degiskenine gore 62'si (%61,4) 3 yildiz, 39'u
(%38,6) 4 yildiz olarak dagilmaktadir.
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3.6.2. Kisi-Orgiit Uyumu ve Is Performansi Diizeyleri (Genel Ortalama)

Kisi-orgiit uyumu ve is performansi diizeylerinin genel ortalama, standart sapma

ve alpha degerlerine iligkin sonuglar Tablo 2’de gosterilmistir.

Tablo 2. Kisi Orgiit Uyumu ve is Performansi Diizeyleri

N Ort Ss Min. | Max. Olgek Min- Alpha
Maks
Kisi Orgiit Uyumu 101 | 3,375 | 0,805 | 1,670 | 5,000 1-5 0,772
Baglamsal 101 | 4,246 | 0,489 | 3,000 | 5,000 1-5 0,676
Performans
Gorev Performansi 101 | 4,533 | 0,472 | 3,000 | 5,000 1-5 0,700
Is Performansi 101 | 4,356 | 0,375 | 3,380 | 5,000 1-5 0,690

Kisi Orgiit Uyumu
5

Baglamsal

is Performansi Genel
4,356

. 4,533
GoOrev Performansi

Sekil 5. Kisi Orgiit Uyumu ve Is Performansi Diizeylerine iliskin Diyagram

Tablo 2’ye gore; Arastirmaya katilan galisanlarin “kisi- 6rgiit uyumu” diizeyi
orta (3,375+0,805); “baglamsal performans” diizeyi ¢ok yliksek (4,246+0,489); “gbrev
performans1” diizeyi ¢ok yiiksek (4,53340,472); “is performans1” diizeyi ¢ok yiiksek
(4,356+0,375); olarak saptanmaistir.
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3.6.3. Kisi-Orgiit Uyumu ve is Performansi Arasindaki Iliskinin Belirlenmesi

Kisi-orglit uyumu ve is performanst arasindaki iliskiyi belirlemek iizere yapilan

korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 3’te gosterilmektedir.

Tablo 3. Kisi Orgiit Uyumu ve is Performansi Arasinda Korelasyon Analizi

Kisi Orgiit Baglamsal Gorev Is Performansi
Uyumu Performans Performansi Genel

Kisi Orgﬁt r 1,000
Uyumu p 0,000
Baglamsal r 0,285** 1,000
Performans p 0,004 0,000
Gorev r 0,041 0,155 1,000
Performansi p 0,686 0,122 0,000
Is Performansi | r 0,249* 0,878** 0,609** 1,000

p 0,012 0,000 0,000 0,000

*<0,05; **<0,01

Tablo 3’e gore; Baglamsal Performans ve kisi Orgiit uyumu arasinda zayif,
pozitif yonde anlaml iliski bulunmaktadir (r=0.285; p=0,004<0.05). is Performansi ve
kisi Orgiit uyumu arasinda ¢ok zayif, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir
(r=0.249; p=0,012<0.05). Is Performans: ve baglamsal performans arasinda yiiksek,
pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0.878; p=0,000<0.05). Is Performansi ve
gorev performansi arasinda orta, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir (r=0.609;
p=0,000<0.05). Diger degiskenler arasindaki iligkiler istatistiksel olarak anlamli degildir
(p>0.05).

3.6.4. Kisi-Orgiit Uyumunun Is Performans: Genel Uzerindeki Etkisi

Kisi-orgiit uyumunun genel 1§ performansi Tlzerindeki etkisini gosteren

regresyon analizi sonucu Tablo 4’te sunulmustur.

Tablo 4. Kisi Orgiit Uyumunun is Performansi Genel Uzerindeki Etkisi

Bagimh Degisken |Bagimsiz Degisken | B t p F  |Model (p)| R?

Sabit 3,966 |25,242 (0,000
Is Performans1 6,532 0,012 0,052
Kisi Orgﬁt Uyumu (0,116 {2,556 |0,012
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Kisi orgiit uyumu ile is performansi arasindaki neden sonug iligkisini belirlemek
lizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=6,532;
p=0,012<0.05). Is performans: diizeyinin belitleyicisi olarak kisi orgiit uyumu
degiskenleri ile iligkisinin (agiklayicilik giiciinilin) zayif oldugu goriilmiistiir (R2=0,052).

Calisanlarin kisi orgilit uyumu diizeyi is performansi diizeyini arttirmaktadir (8=0,116).

Buna gore, arastirmanin (H1) Hipotezi kabul edilmistir.

p= 0,116

Kisi Orgiit Uyumu > is Performansi Genel

R*= 0,052

Sekil 6. Kisi Orgiit Uyumunun is Performansi Uzerine Etkisine iliskin Sonu¢ Modeli

3.6.5. Kisi-Orgiit Uyumunun Baglamsal Performans Uzerindeki Etkisi

Kisi-orgiit uyumunun baglamsal performans {iizerindeki etkisini gosteren

regresyon analizi sonucu Tablo 5’te sunulmaktadir.

Tablo 5. Kisi Orgiit Uyumunun Baglamsal Performans Uzerine Etkisi

Bagimh Degisken gzg:;lillzl B t p F M((;(;el R?
Baglamsal Sabit 3,662 (18,051 0,000
Performans Kisi Orgiit Uyumu |0,173 | 2,961 {0,004 8,770\ 0,004 10,072

Kisi orgiit uyumu ile baglamsal performans arasindaki neden sonug iliskisini
belirlemek {izere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(F=8,770; p=0,004<0.05). Baglamsal performans diizeyinin belirleyicisi olarak kisi
orgiit uyumu degiskenleri ile iliskisinin (agiklayicilik giiclinlin) zayif oldugu
goriilmiistiir (R*=0,072). Calisanlarin kisi 6rgiit uyumu diizeyi baglamsal performans

diizeyini arttirmaktadir (3=0,173).
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p= 0,173

Kisi Orgiit Uyumu > Baglamsal Performans

-

R*= 0,072

Sekil 7.Kisi Orgiit Uyumunun Baglamsal Performans Uzerine Etkisine iliskin Sonu¢ Modeli

3.6.6. Kisi-Orgiit Uyumunun Goérev Performansi Uzerindeki Etkisi

Kisi-orgiit uyumunun gorev performansi lizerindeki etkisini gésteren regresyon

analizi sonucu Tablo 6’da gosterilmektedir.

Tablo 6. Kisi Orgiit Uyumunun Gérev Performans: Uzerindeki Etkisi

Bagimh Degisken |Bagimsiz Degisken |8 t p F Model (p) |R?
Sabit 4,452 (21,808 10,000
Gorev Performansi 0,165| 0,686 |0,008
Kisi Orgﬁthumu 0,024 | 0,406 |0,686

Tablo 6’da goriildiigi gibi; Kisi-orgiit uyumu ile gorev performansi arasindaki
neden sonug iliskisini belirlemek iizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak

anlamli bulunmamistir (F=0,165; p=0,686>0,050).

Kisi OrgitUyumu [-—-—-— > Gorev Performansi

Sekil 8. Kisi Orgiit Uyumunun Gérev Performansi Uzerine Etkisine iliskin Sonu¢ Modeli

Kisi-orgiit uyumunun baglamsal performans iizerinde olumlu bir etkisi varken,

gorev performansi lizerinde ise herhangi bir etkisi bulunamamustir.

Buna gore, aragtirmanin (H2) Hipotezi kismen kabul edilmistir.
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3.6.7. Kisi-Orgiit Uyumu ve Is Performansi Degiskenlerinin Demografik

Ozelliklere Gore Karsilastiriimasi

Arastirma kapsaminda, kisi-orglit uyumu ve is performansinin demografik
degiskenlere gore farklilasip farklilasmadigi da ayrica incelenmistir. Elde edilen

bulgular Tablo 7’de sunulmustur.

Tablo 4. Kisi Orgiit Uyumu ve is Performansinin Demografik Ozelliklere Gore Karsilastirilmasi

P Kisi Orgiit Baglamsal Gorev Is
Demografik Ozellikler  n Uyum%l Pen%ormans Performansi Performansi
Cinsiyet Ort+SS Ort+SS Ort+SS Ort+SS
Bayan 17 3,412+0,930 4,162+0,559 4,682+0,347 4,362+0,413
Erkek 84 3,367+0,783 4,263+0,475 4,502+0,489 4,355+0,369
t= 0,208 -0,780 1,442 0,067
p= 0,836 0,437 0,152 0,947
Yas Ort+SS Ort+SS Ort+SS Ort+SS
20-30 58 3,405+0,917 4,304+0,498 4,555+0,469 4,401+0,354
31-40 32 3,302+0,682 4,145+0,502 4,431+0,508 4,255+0,425
41-50 11 3,424+0,474 4,239+0,373 4,709+0,315 4,420+0,282
F= 0,189 1,100 1,593 1,762
p= 0,828 0,337 0,209 0,177
Medeni Durum Ort+SS Ort+SS Ort+SS Ort+SS
Evli 62 3,266+0,758 4,250+0,514 4,565+0,435 4,371+0,385
Bekar 39 3,547+0,856 4,240+0,452 4,482+0,527 4,333+0,361
t= -1,724 0,096 0,854 0,490
p= 0,088 0,924 0,395 0,625
Cocuk Sayisi Ort£SS Ort+SS Ort+SS Ort+SS
0-2 64 3,388+0,846 4,203+0,526 4,534+0,493 4,331+0,408
3-4 27 3,309+0,819 4,370+0,430 4,533+0,430 4,433+0,344
5 ve lizeri 10 3,467+0,477 4,188+0,350 4,520+0,492 4,315+0,172
F= 0,162 1,197 0,004 0,774
p= 0,851 0,307 0,996 0,464
Gelir Durumu Ort£SS Ort+SS Ort+SS Ort+SS
1400-2000 84 3,333+0,834 4,244+0,511 4,512+0,473 4,347+0,390
2000 iizeri 17 3,578+0,621 4,2574+0,374 4,635+0,465 4,40340,291
t= -1,147 -0,102 -0,983 -0,557
p= 0,254 0,901 0,328 0,579
Egitim Durumu Ort£SS Ort+SS Ort+SS Ort+SS
ilkogretim 26 3,423+0,552 4,178+0,389 4,485+0,397 4,296+0,271
Lise 43 3,163+0,889 4,244+0,538 4,521+0,513 4,351+0,435
Onlisans ve iizeri 32 3,620+0,805 4,305+0,499 4,588+0,479 4,414+0,362
F= 3,150 0,478 0,360 0,712
p= 0,047 0,621 0,699 0,493
Post-Hoc= 3>2 (p<0.05)
Kadro Diizeyi Ort+SS Ort+SS Ort+SS Ort+SS
Isgoren 89 3,337+0,785 4,216+0,482 4,539+0,472 4,341+0,376
Sef 9 3,704+0,849 4,333+0,508 4,400+0,490 4,359+0,312
Miidiir 3 3,500+1,364 4,875+0,125 4,733+0,462 4,821+0,247
F= 0,883 2,898 0,631 2,452
p= 0,417 0,060 0,534 0,091
Sekt@rde Cahsma OrtSs OrtSs OrtSs OrtSs
1 y1l ve daha az 17 3,578+0,911 4,441+0,433 4,788+0,312 4,575+0,289
2-5Y1l 54 3,139+0,816 4,194+0,526 4,496+0,448 4,311+0,363

6-9 Yil 18 3,759+0,635 4,181+0,484 4,422+0,561 427440412
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10 yil ve iizeri 12 3,5690,484 4,302+0,347 4,500+0,549 4,378+0,400
F= 3,807 1,275 2,193 2,623
p= 0,013 0,287 0,094 0,055
Post-Hoc= 1>2, 3>2 (p<0.05)
Isletmgg‘;efiahsma Ort=SS Ort=SS Ort=SS Ort=SS
1 Yil ve daha az 30 3,339+0,945 4,188+0,499 4,653+0,467 4,367+0,407
2-5 Y1l 63 3,360+0,735 4,258+0,484 4,508+0,423 435440338
6 yil ve iizeri 8 3,625+0,830 4,375+0,522 4,275+0,740 4,337+0,550
F= 0,422 0,507 2,320 0,023
p= 0,657 0,604 0,104 0,977
Calisilan Departman Ort£SS Ort+SS Ort+SS Ort+SS
Onbiiro resepsiyon 30 3,294+0,920 4,3710,507 4,480+0,505 4,413+0,430
Kat hizmetleri 28 3,387+0,743 4,076+0,532 4,614+0,369 4,283+0,379
Ylyec&ﬁg’;ek ve 30 3,272+0,708 4,263+0,420 4,540+0,446 4,369+0,290
Diger birimler 13 3,769+0,832 4,28940,446 4,462+0,650 4,355+0,420
F= 1,317 1,875 0,497 0,590
p= 0,273 0,139 0,685 0,623
K"“aleai;‘r‘g Yildiz Ort=SS Ort=SS Ort=SS Ort=SS
3 yildiz 62 3.239+0,830 424620438 448420452 433840371
4 yildiz 39 3,590+0,722 4,247+0,496 4,610+£0,498 4,387+0,383
t= -2,170 -0,008 -1,315 -0,640
p= 0,032 0,993 0,191 0,524

3.6.7.1. Cinsiyet

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin kisi 6rgiit uyumu, baglamsal performans, gorev
performansi ve is performansi puanlari ortalamalarinin cinsiyet degiskeni agisindan
anlamli bir farklilblk gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan test

sonuglarina gére grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamustir (p>0.05).

3.6.7.2. Yas

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin kisi 6rgiit uyumu, baglamsal performans, gorev
performansi ve i performansi puanlari ortalamalarinin yas degiskeni agisindan anlaml
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan test sonuglarina gore

grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamustir (p>0.05).

3.6.7.3. Medeni Durum

Arastirmaya katilan ¢aliganlarin kisi 6rgilit uyumu, baglamsal performans, gorev
performansi ve is performansi puanlar1 ortalamalarinin medeni durum degiskeni
acisindan anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek amaciyla yapilan test

sonuglarina gore grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamistir (p>0.05).
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3.6.7.4. Cocuk Sayis1

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin kisi 6rgiit uyumu, baglamsal performans, gorev
performansi ve is performansi puanlari ortalamalarinin gocuk sayis1 degiskeni agisindan
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan test

sonuglarina gore grup ortalamalart arasindaki fark anlamli bulunmamistir (p>0.05).

3.6.7.5. Gelir Durumu

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin kisi 6rgiit uyumu, baglamsal performans, gorev
performansit ve is performanst puanlari ortalamalarinin gelir durumu degiskeni
acisindan anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan test

sonuglarina gore grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamuistir (p>0.05).

3.6.7.6. Egitim Durumu

Arastirmaya katilan g¢alisanlarin kisi oOrgiit uyumu puanlar1 ortalamalarinin
egitim durumu degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Tek yonlii varyans analizi (Anova) sonuglarina gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur (F=3,150; p=0.047<0.05). Farkliligin
hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere PostHoc testi uygulanmistir. Buna
gore; Egitim durumu Onlisans ve iizeri olanlarin kisi Orglit uyumu puanlar
(3,620+0,805), egitim durumu lise olanlarin kisi Orgiit uyumu puanlarindan

(3,163+0,889) yliksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin baglamsal performans, gorev performansi ve is
performansi puanlar1 ortalamalarinin egitim durumu degiskeni agisindan anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan test sonuglarina goére grup

ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamistir (p>0.05).

3.6.7.7. Kadro Diizeyi

Arastirmaya katilan ¢aliganlarin kisi 6rgilit uyumu, baglamsal performans, gorev
performansi ve is performansi puanlari ortalamalarmin kadro diizeyi degiskeni
acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan test

sonuglarina gére grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamustir (p>0.05).
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3.6.7.8. Sektordeki Calisma Siiresi

Arastirmaya katilan calisanlarin kisi Orgiit uyumu puanlar1 ortalamalarinin
sektorde calima stiresi degiskeni acisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan Tek yonlii varyans analizi (Anova) sonuglarina gore; grup
ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmustur (F=3,807; p=0.013<0.05). Farkliligin
hangi gruptan kaynaklandigini belirlemek iizere PostHoc testi uygulanmistir. Buna
gore; Sektorde calima siiresi 1 yil ve daha az olanlarin kisi 6rgiit uyumu puanlari
(3,578+0,911), sektorde galigma stiresi 2-5 Y1l olanlarin kisi 6rgiit uyumu puanlarindan
(3,139+0,816) yiiksek bulunmustur. Sektdrde ¢alima siiresi 6- 9 Y1l olanlarin kisi orgiit
uyumu puanlart (3,759+0,635), sektorde calima siiresi 2-5 Yil olanlarin kisi orgiit
uyumu puanlarindan (3,139+0,816) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin baglamsal performans, gérev performansi ve is
performansi puanlar1 ortalamalarinin sektérde calima siiresi degiskeni agisindan anlaml
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan test sonuglarina gore

grup ortalamalari arasindaki fark anlamli bulunmamuistir (p>0.05).
3.6.7.9. Isletmedeki Calisma Siiresi

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin kisi 6rgiit uyumu, baglamsal performans, gorev
performansi1 ve is performansi puanlar1 ortalamalarinin isletmede c¢alisma siiresi
degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan test sonuglarina gore grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamastir

(p>0.05).
3.6.7.10. Cahsilan Departman

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin kisi 6rgiit uyumu, baglamsal performans, gorev
performansi ve is performansi puanlart ortalamalarinin ¢alisilan departman degiskeni
acisindan anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan test

sonuglarina gére grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamuistir (p>0.05).
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3.6.7.11. Konaklama isletmesi Tiirii

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin kisi-orglit uyumu puanlar1 ortalamalarinin
konaklama yildiz tiirli degiskeni agisindan anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan T-Testi sonuglarina gore; grup ortalamalar1 arasindaki fark
anlamli bulunmustur (t=-2,170; p=0.032<0.05). 3 Yildizli otelde ¢alisanlarin kisi orgiit
uyumu puanlar1 (x=3,239), 4 yildizli otelde c¢alisanlarin kisi 6rgiit uyumu puanlarindan
(x=3,590) diisiik bulunmustur.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin baglamsal performans, goérev performansi ve is
performansi puanlar1 ortalamalarinin konaklama yildiz tiirii degiskeni agisindan anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan test sonuglarina gore

grup ortalamalar1 arasindaki fark anlamli bulunmamuistir (p>0.05).
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SONUC VE ONERILER

Batman Ilinde ii¢ ve dort yildizli otel isletmelerinde calisanlara yénelik bir alan

arastirmasi yapilmis ve sonuglari agagida yorumlanmaya caligilmistir.

Yapilan arastirma sonuglarina gére Batman ilindeki otellerde ¢alisanlarin kisi-
Orgiit uyumlar1 orta diizeyde, hem gorev hem de baglamsal performanslarinin ve
bununla birlikte genel is performanslarinin ise oldukc¢a yiiksek diizeyde oldugu ortaya

cikmustir.

Kisi-orgiit uyumu ve is performansi arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla
yapilan korelasyon analizi sonucunda, kisi-Orgiit uyumunun genel is performansi ve
baglamsal performans ile pozitif yonlii ve ¢ok zayif iliskisi oldugu, gorev performansi
ile ise istatistiksel olarak anlamli bir iliskiSinin olmadigi goriilmiistiir. Arastirma
sonuclarina gore; kisi-orgiit uyum diizeyi arttikca, kisilerin orgiite fayda yaratmaya
yonelik cabalart da nitel ve nicel olarak artis gostermektedir. Benzer olarak, kisi-orgiit
uyum diizeyi arttikca, kisilerin gdsterdikleri bu g¢abalar daha goniillii ve istekli hale
gelmektedir. Bununla birlikte, is performansi ve baglamsal performans arasinda pozitif
yonli ve giiclii bir iliski oldugu, is performansi ve gorev performansi arasinda ise
pozitif ve orta diizeyde bir iliski oldugu goriilmiistiir. Buna gore; kisilerin orgiite fayda
yaratmaya yonelik cabalar1 arttik¢a, bu g¢abalar kisiler tarafindan daha istekli olarak
gerceklestirilmektedir. Ayrica, kisilerin orgiite yonelik ¢abalar arttik¢a kisinin isle ilgili

davranig ve temel ylikiimliiliiklerini daha iyi yerine getirdigi ifade edilebilir.

Bu aragtirma kapsaminda, kisi-orgiit uyumu ile is performansi arasinda pozitif
iliskinin bulunmus olmas1 sonucu, literatlirde yapilan pek ¢ok arastirmanin (Arthur ve
ark., 2006; Celik ve ark., 2011; Demir, 2015; Bright, 2007; Farooqui ve Nagendra,
2014; Kilig ve Yener, 2015) sonuglarin1 destekler niteliktedir.

Kisi-orgiit uyumunun is performansinin alt boyutlar1 olan baglamsal ve gorev
performanslart ile iligkisine yonelik bu aragtirma sonucunda elde edilen bulgular, yine
literatlirde yapilmis benzer ¢alisma sonuglar1 ile ortiismektedir. Kisi-orgiit uyumunun
gorev performansi ile iliskili olmadigi, sadece baglamsal performans ile iliskili oldugu
sonucu pek ¢ok arastirmada (Lauver ve Kristof-Brown, 2001; Han ve ark., 2010; Tuna,

2014) ortaya konulmustur.
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Degigkenler arasindaki iligkiler ortaya konulduktan sonra, bagimli degiskenin
bagimsiz degiskeni ne diizeyde etkiledigi belirlenmek istenmistir. Bu dogrultuda
yapilan regresyon analizi sonucunda, kisi-Orglit uyumunun is performansi iizerinde
etkili oldugu ancak bu etkinin ¢ok zayif diizeyde kaldig1 goriilmiistiir. Baska bir ifade
ile, kisi-orgiit uyumu is performansinin temel belirleyicilerinden biri degildir, is

performansinin artma nedenini tam olarak agiklamamaktadir (R*=0,052).

Aragtirmanin bir diger sonucu, kisi-orgiit uyumunun baglamsal performans
lizerinde zayif da olsa bir etkinin oldugu yoniindedir. Buna gore, kisi-orgiit uyumu
kisilerin igle ilgili yiikiimliiliiklerini yerine getirme konusunda daha basarili olmalarinin
nedenlerinden biridir ancak temel belirleyicisi degildir. Kisi-Orgiit uyumunun goérev

performansi tizerinde ise herhangi bir etkisi olmadigi, elde edilen bulgular arasindadir.

Kisgi-orgilit uyumu ve is performansi ortalamalarin, demografik degiskenlere gore
farklilagip farklilagmadigi incelenmis, yapilan Anova ve T testi sonucunda kisi-rgiit
uyum puanlarinin egitim durumuna gore farklilastigi, egitim durumu Onlisans ve iizeri
olanlarin, egitim durumu lise olanlara gére daha yiiksek oldugu saptanmistir. Egitim
diizeyi arttikca kisilerin teknik, yonetsel ve beceri yeteneklerinin gelistigi, algilama,
bakis acilarinin ve olgunluk diizeylerinin gelistigi diisiiniildiiglinde bu durum, beklenen

bir sonug olarak goriilebilir.

Sektorde caligma siiresi degiskenine gore, kisi-Orglit uyum puanlarinin
farklilastigr gozlenmistir. Sektorde 1 yil ve daha az calisanlarin, 2-5 yil arasinda
calisanlara gore kisi-Orgiit uyum puanlarinin daha yiiksek oldugu saptanmistir. Deneyim
ve aligkanlik bagliligin gelismesine bagli olarak artmasi beklenirken ortaya ¢ikan sonug
ilgingtir. Bu sonucu, sektore yeni girmis kisilerin idealist yaklasimlar1 ve kendini kabul
ettirtme ¢abalartyla agiklamak miimkiin olabilir. Bir diger farklilik, konaklama isletmesi
tiriinde ortaya ¢ikmustir. 3 yildizli otellerde calisanlarin kisi-orgilit uyum puanlari, 4
yildizli otelde ¢alisanlara gore daha diisiik olarak ortaya ¢ikmistir. Bu farkliligin
cikmasinda 4 yildizl otellerin 3 yildizli otellere gore daha kurumsal oldugu, ¢alisanlarin
sosyal, kiiltiirel ve ekonomik haklarinin daha iyi oldugu vb. nedenlerden dolayr bu

farklilasmanin ¢iktig1 yorumunda bulunulabilir.

Bu tez caligmasi kapsaminda, kisi-Orgiit uyumu ve is performans: arasindaki
iligki ve etki diizeylerinin belirlenmeye calisildig1 ve buna yonelik yapilan analizlerden

elde edilen ve yukarida agiklanan sonuglar dogrultusunda bazi 6neriler gelistirilebilir.



73

Kisi-orgiit uyumunun is performansi ile iligkili oldugu ve is performansinin
olugmasinin nedenlerinden biri oldugu disiiniildiiglinde, isletme yoneticilerinin isgoren
seciminde adayin sahip oldugu bilgi, yetenek ve kisilik 6zelliklerinin Grgiitiin ve isin
gereklerine uygun olmasi, bununla birlikte iggorenlerin hedeflerinin ve degerlerinin,
orgiitiin hedefleri ve degerleri ile uyumlu hale getirilmesi konularinda 6zenli olunmasi

ve bu yonde ¢abalarin arttirilmasi 6nerilebilir.

Kisi-orgiit uyumunun is performans: ile iliskili ve az da olsa etkiledigini
diisiintildiiglinde, is performansinin arttirilmasinda kisi-Orgiit uyumunun yeterli
olmadigi, daha etkili degiskenlerin var olabilecegi ve bununla birlikte liderlik tarzi,

ticret, is kosullari, ¢alisma ortami1 vb. faktorlere bakilmasi onerilebilir.

Arastirma evreni farkli olarak belirlenerek benzer arastirmalar yapilabilir. Otel
sektorlinde farkli otel gruplarinda, uluslararasi otellerde karsilastirmaya imkan verecek
sekilde aragtirmalar tasarlanabilir. Ayrica degiskenler bir arada ele alinarak, hizmet

isletmeleri ve endiistri isletmeleri arasinda karsilastirma yapilabilir.

Bu c¢alismada agirlikli olarak isgdrenler diizeyinde arastirma yapilmistir.

Degiskenler arasi iliski/etkiye yonetsel diizeyde de bakilabilir.
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EKLER

EK 1: Anket Sorular

Sayin Katilimei,

Lutfen asagida yer alan kisisel bilgilerinizi belirtiniz.

Cinsiyetiniz?

() Bayan () Erkek

Yas Grubunuz?

(' )20-30 ( )31-40 ( )41-50 ()51 ve tizeri

Medeni Durumunuz?

() Evli () Bekar

Cocuk Sayiniz?

()02 ()34 ( )56 ()7 veuzeri

Gelir Durumunuz?

() 1400-2000 ( ) 2001-3000 ( )3001-4000 ( )4001-5000 ( ) 5001 ve iizeri

Egitim Durumunuz?

( ) Ilkdgretim  ( )Lise ( ) OnLisans ( )Lisans ( ) Yiiksek Lisans ( ) Doktora
Kadro Diizeyiniz?

( ) 1Is Goren ( )Sef () Midiir

Sektordeki Calisma siireniz?

() 1yilvedahaaz ()2-5wyl ( )6-9wl ( )10-13 yil ( ) 14 y1l ve lizeri
Isletmedeki Calisma siireniz?

() 1yl vedahaaz ()2-5yl ()6-9yil ( )10-13y1l ( ) 14 yil ve tizeri
Hangi Departmanda Caligtyorsunuz?

() On Biiro Resepsiyon Departman1 () Kat Hizmetleri Departman1 ( ) Yiyecek Igcecek ve Mutfak
Departmani () Teknik Servis Departmani ( ) Personel ve Insan Kaynaklar1 Departmani( ) Muhasebe
Departman1 () Satin alma Departmant () Satis ve Pazarlama Departmani () Bilgi Islem
Departman1 () Giivenlik Departman1 () Saglik Kuliibli & Spa Departmani

Konaklama Isletmesi Tiirii?

()3 Yildizl ()4 Yildizli



KiSi ORGUT UYUMU-iS PERFORMANSI

Litfen asagidaki ifadeleri dikkatlice okuyarak, is degerlerinin O6nem derecesi i¢cin mevcut duygu ve
diislincelerinizi en iyi yansitan secenegi (X) ile isaretleyiniz.
1-Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum

SORULAR

1 | Calistigim otelin hedefleri, benim hedeflerime benzemektedir. 1 2 3 4 5

Bireysel hedeflerim, calistigim otelin hedefleriyle benzerlik

gostermektedir.

3 | Bu otelin hedefleri, diger ¢alisanlar kadar beni ilgilendirmemektedir. 1 2 3 4 5

Hayatimda deger verdigim seylerle, ¢alistigim otelin degerleri

benzerdir.

5 | Bireysel degerlerimle, ¢alistigim otelin degerleri ve kiiltiirii benzerdir. 1 2 3 4 5

6 | Calistigim otelin degerleri ve kiiltiirii, 6zel hayatimdakilerle benzerdir. | 1 2 3 4 5

1 | Gegerli bir mazeretim olsa dahi kolay kolay isimi aksatmam. 1 2 3 4 5
2 | Isimi neredeyse kusursuz yaparim. 1 2 3 4 5
3 | Gorevlerimi son derece 6zenli yaparim. 1 2 3 4 5
4 | Isimi bitirilmesi gereken tarihte mutlaka bitiririm. 1 2 3 4 5
5 | Diger ¢alisanlar oteli elestirdiklerinde ben oteli savunurum. 1 2 3 4 5
6 | Otel disindan birileri oteli elestirdiklerinde ben oteli savunurum. 1 2 3 4 5
7 | Disarida oteli temsil ederken gurur duyarim. 1 2 3 4 5

Potansiyel miisterilere otelin iiriin ve hizmetlerini aktif bir sekilde

8 1 2 3 4 5
tanitirim.

9 | Is tantmumda belirtilmis gorevleri her zaman yerine getiririm. 1 2 3 4 5

10 | Isim icin resmi olarak yapmam gerekenlerin hepsini yerine getiririm. 1 2 3 4 5

11 | Isimin gerektirdigi tiim sorumluluklari yerine getiririm. 1 2 3 4 5

12 | Isimde yapmak zorunda olduklarimi asla savsaklamam. 1 2 3 4 5

13 | Temel gorevlerimi yapmada genellikle basarisiz olurum. 1 2 3 4 5
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